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"It was my immediate supervisor and my manager who gave me the
emotional support that mattered the most"

A qualitative study on the importance of emotional support in connection to the
return of social workers to work after sick leave due to clinical burnout

Abstract
People in Sweden are living longer than ever before, as research and improvements in medical care

become progressively more advanced. Yet, absenteeism related to stress and clinical burnout has
increased dramatically in the past decade. The purpose of this study is to investigate employers’
support functions regarding rehabilitation from clinical burnout, from the perspective of social
workers. The research was conducted using qualitative, semi-structured interview sessions with 16
social workers that either have been or are suffering from clinical burnout. The main theory used was
House’s theory on different types of social support, which classifies social support into four
categories. The results show that the interviewees describe emaotional support in ways that do not
entirely correlate with House’s theory. The interviewees emphasised the importance of the support
from family and friends, that they never stopped calling or texting. This especially entails the
importance of someone recognizing the person’s needs without being asked to do so, being willing to
listen, assisting in understanding and processing the anxiety, as well as offering a sense of emotional
security and community. The majority of respondents stressed the crucial role of managers in their
return to work, for example through continuous monitoring, follow-ups and adaptation of tasks.
Relatedly, most respondents meant that they lacked a way of fully recovering. The absolute majority
of those claiming to lack different kinds of support from managers. Roughly half of said respondents
also experienced the lack of an insufficient sense of influence and autonomy in the process of
returning to work. This study shows that emotional support from the employer has great positive
effects on rehabilitation and the possibility for social workers to return to work following clinical

burnout.

Keywords: Sick leave, absenteeism, fatigue syndrome, clinical burnout, social support, emotional

support, support from the employer, social worker



Sammanfattning
| Sverige idag sa lever manniskor langre &n tidigare, forskning och vard ar sa utvecklade att vi kan

hjalpa och st6tta manniskor béattre &n nagonsin. Trots detta har antalet sjukskrivningar pa grund av
stress och utmattningssyndrom &kat explosionsartat de senaste tio aren. Syftet med denna studie &r att
fa ta del av socionomers egna upplevelser av vilken betydelse emotionellt stod fran arbetsgivaren har
for rehabiliteringsprocessen fran utmattningssyndrom. Genom en kvalitativ undersokning
genomfdrdes semistrukturerade intervjuer med 16 socionomer som ar eller har varit sjukskrivna.

Den teori som anvands ar Houses teori om olika former av socialt stod, den delar upp socialt stod i
fyra olika former. Resultatet visar att informanterna beskriver emotionellt stod pa flera olika sétt som
inte helt stammer dverens med Houses uppdelning. Informanterna lyfter fram vikten av att familj och
vanner fanns dar, att de inte slutade att ringa eller skicka sms. Vikten av att nagon ser vad som
behover goras och bara gora, att inte behdva be om hjélp. De flesta informanterna lyfte fram vikten av
att bli lyssnad pa samt att fa hjalp och stod med att bearbeta och kartlagga angesten. Att 6ppna sig for
nagon och kéanna sig trygg, bli sedd och vara i ett sammanhang. De flesta informanterna svarade att
chefen hade en avgorande roll for deras atergang i arbete efter utmattningssyndrom bland annat genom
tata avstdmningar och arbetsanpassningar. Samtidigt berdttade mer &n halften av informanterna att de
saknade nagot for att komma ater pa basta satt. Nastan alla av de som saknade nagot saknade olika
former av chefsstod. Drygt halften av de informanter som saknade nagot, saknade kénslan av
delaktighet och sjalvbestammande i processen for atergang i arbetet. Denna studie visar att emotionellt
stod fran arbetsgivaren har stor positiv effekt pa rehabiliteringsprocessen och mojligheten for

socionomer att komma ater i arbete efter sjukskrivning pa grund av utmattningssyndrom.

Nyckelord: Sjukskrivning, utmattningssyndrom, socialt stod, emotionellt stod, arbetsgivares stod,

socionom
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1. Bakgrund

| Sverige idag sa lever manniskor langre, forskning och vard &r sa utvecklade att vi kan hjalpa och
stotta manniskor battre &n ndgonsin. Trots detta har antalet sjukskrivningar pa grund av stress och
utmattningssyndrom 6kat explosionsartat de senaste tio aren. Sjukskrivningar pa grund av
utmattningssyndrom F43.8A ingar enligt “Institutet for stressmedicin” (2021) i begreppet stress F43.
Enligt ”Forsakringskassans statistikdatabas” (2021) var antalet startade sjukfall i Sverige 2019, 496
242 personer jamfort med 451 489 personer 2010 vilket innebér en 6kning med 9,9 procent. Av antalet
startade sjukfall med anledning av stress, var antalet personer sjukskrivna pa grund av stress ar 2019
70 677 personer jamfort med 31 218 personer 2010. Antalet sjukskrivningar pa grund av stress 6kade
under samma period med 126,4 procent. Utifran ett konsperspektiv kan vi se att antalet kvinnor ar
overrepresenterade nar det galler stressrelaterad sjukskrivning. Sjukskrivna medborgare innebar pa
samhallsniva en valdigt stor kostnad. Enligt Forsakringskassans rapport Socialférsakringen i siffror
2020 uppgick kostnaderna for sjukpenning till 33 miljarder kronor under 2019 (2020, s.54). Ar 2009-
2010 var sjukskrivningsantalet pa grund av en psykiatrisk diagnos valdigt lagt for att under 2013-2018
oka. Av de totala sjukskrivningarna utgjorde dessa 38 procent 2013 och 48 procent 2018 (Vingard
2020).

Enligt Forsakringskassans sammanstallning Sjukfranvaro per yrke 2017- framgar att antal startade
sjukfall for socialsekreterare fran 2017 till 2020 ar 159,8 personer per 1 000 forvarvsarbetande i
Sverige, det vill sdga 15,98 procent. Nar det géller bistandsbedomare ar 142,1 startade sjukfall per
1 000 forvarvsarbetande under samma period vilket genererar 14,21 procent. Bade socialsekreterare
och bistandsbedémare &r oftast socionomer och ligger hogt i startade sjuktal. Vidare visar statistiken
att antal startade sjuktal har 6kat fran 2017 till 2020. Det ar svart att veta sakert om det beror pa den
pagaende pandemin eller om det visar att socionomers sjukskrivningar 6kat av nagon annan orsak.
Wieselgren (2019) lyfter i sin artikel fram att en ny undersdkning visat att 89 procent av socionomerna
menar att psykisk ohélsa de senaste aren okat. Detta forstarks ytterligare av den statistik fran
Socialstyrelsen som visar pa en kraftig 6kning av bade angest och depression (Wieselgren, 2019).
Socionomers arbetssituation har undersokts bland annat av Svensson (2019) som i sin jamférande
enkatstudie jamfor socionomers syn pa sin yrkesroll och organisation ar 2008 och ar 2018. Forfattaren
lyfter fram att socionomerna har arbetsuppgifter av komplex karaktér som ofta handlar om att utreda
behov samt ge stod och rad i fragor (Svensson, 2019).

Utifran ett arbetsgivarperspektiv innebar sjukskrivna medarbetare en stor kostnad samt ett
tidskravande arbete for att fa den sjukskrivne ater i tjanst. Kontinuiteten i arbetsgruppen paverkas
ocksa av det avbrott som en sjukskrivning innebar. Exempel pa kostnader ar sjuklon for de forsta 14
dagarna, en eventuell rekryteringsprocess for vikarie, resurser att introducera och lara upp en vikarie,
resurser for att arbeta med arbetsgruppen och dess arbetsmiljo. Utifran ett klientperspektiv sa blir det
ett avbrott i kontinuiteten da ens bistandshandlaggare eller socialsekreterare blir sjukskriven. Den tysta

kunskap, kontakt och tillit som byggts upp mellan klient och handl&ggare i en utsatt situation
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forsvinner delvis da allt inte gar att dokumentera och lasa sig till. Klienten kan da uppleva att det blir
en omstart eller nyskapande av tillit som tar energi. Aven den enskilde individen som &r sjukskriven
paverkas pa flera satt negativt av att vara sjukskriven. Exempelvis genom en samre ekonomi, bade
fysiskt och psykiskt lidande. Manga lakarbesok och kontakter med sjukvard, forsakringskassa och
arbetsgivare. Vingard (2020) lyfter fram vikten av att vidare undersoka chefens roll ”Arbetsledningens
roll har stor betydelse for halsoklimatet pa en arbetsplats. Hur chefer ska agera for att bade fa friska
medarbetare och en vél fungerande verksamhet samt vilka stddstrukturer som kravs bor studeras mer.”
(Vingard, 2020, s. 16).

Arbetsmiljoverkets foreskrifter och allmanna rad om arbetsanpassning (AFS 2020:5) som borjade
gélla 1 juni 2021 ersatter Arbetsmiljoverkets foreskrifter (AFS 1994:1) om arbetsanpasshing och
rehabilitering. Den nya foreskriften tydliggdr och lyfter sarskilt fram arbetsgivarens ansvar att ta reda
pa om nagon medarbetare behdver arbetsanpassning, detta bor ske i olika former av dialog pa
arbetsplatsen och den enskilde ska goras delaktig i processen. Arbetsgivaren har dven ansvar for att det
finns rutiner kring att chefen far till sig behov av arbetsanpassning och ansvarar dven for att dessa
rutiner &r kdnda av medarbetarna. Nar ett behov av anpassning har konstaterats ska arbetsgivaren
utreda pa viket sétt detta kan tillgodoses, genomfora dem samt félja upp. Vid behov tar arbetsgivaren
hjélp fran exempelvis foretagshalsovarden (AFS 2020:5). Bade i den tidigare och den nya AFS:en
lyfts arbetsgivarens ansvar for arbetsanpassningar fram, den senare ar ett forsok att tydliggtra ansvaret
ytterligare.

Denna studie kommer att fokusera pa socionomers atergang till arbetet efter sjukskrivning pa grund
av utmattningssyndrom. Sjukskrivningar hos socionomer och dess negativa konsekvenser dr intressant
att undersoka av flera anledningar. | min roll som enhetschef i socialtjansten moter jag pa
sjukskrivningar bland mina medarbetare och en del av mitt arbete &r att minska och férebygga ohélsa,
sjukskrivningar samt arbeta for en snabbare atergang i arbete. Min erfarenhet ar att sjukskrivna
medarbetare kommer ater i arbete snabbare och mar battre om vi exempelvis har en tat dialog under
sjukskrivningen och att den enskilde far komma med sina forslag pa hur hen béast kommer ater i arbete.
Det finns olika aspekter som &r viktiga for att fa tillbaka en sjukskriven medarbetare, bland annat ar
olika former av socialt stéd av vikt. En form av socialt stod &r emotionellt stod som till skillnad fran de
andra formerna bygger pa det lite mer osynliga som &r svart att satta fingret pa. Jag ar sarskilt
intresserad av att undersoka just socionomers upplevelser kring atergang i arbetet samt vilken roll
emotionellt stod har fér socionomer. Om socionomer dven svarar att emotionellt stdd varit viktigt for
dem i deras atergang sa behover detta stod lyftas fram och belysas mer tydligt i olika sammanhang.
Jag har egna erfarenheter och forforstaelse kring fenomenet jag ska undersoka som finns dar och
paverkar mig. Syftet ar att i denna studie fa syn pa vilka olika atgarder som skulle vara gynnsamma for
att fa socionomer ater i arbete. Detta i sin tur kan bli gynnsamt for arbetsgivare och arbetsplatser samt i

langden pa samhéllsniva.



Eftersom sjukskrivna socionomer och stddet runt dem ar mitt problemomrade sa kommer jag att med
hjalp av djupintervjuer undersoka vilka faktorer som paverkar socionomens atergang i arbete. For att

forklara mitt resultat s kommer jag att anvanda House teori om olika former av stod.



2. Forskningsfraga
Vilken betydelse har emotionellt stod fran arbetsgivaren for rehabiliteringsprocessen fran

utmattningssyndrom?

2.1 Fragestallningar
- Hur beskriver socionomer emotionellt stod?

- Vad upplevde socionomer var avgorande for att komma ater i arbete?
- Vad saknade socionomerna for att komma ater i arbete?
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3. Centrala begrepp

Har presenterar jag det viktigaste begreppet i min studie utifran bade lexikal och stipulativ definition.
En lexikal definition av utmattningssyndrom innebar enligt ”1177 Vardguiden™ (2021) att du har flera
olika kroppsliga och psykiska besvar som beror pa langvarig stress eller andra svéra pafrestningar.
Med stod och behandling aterhamtar du dig, &ven om du kan vara till exempel stresskanslig en langre
tid. FOr vissa tar aterhamtningen lang tid. Erguil (2021) skriver i sin bok att ”Den korrekta
benamningen for langvarig stress utan majlighet till aterhamtning-den enda medicinskt accepterade
diagnosen antagen av Socialstyrelsen — &r “utmattningssyndrom” ” (Ergul, 2021, s. 17).

For att beskriva den stipulativa definitionen av utmattningssyndrom anvéander jag mig av de
diagnoser som informanterna i denna studie svarat att de fatt av lakaren i samband med
sjukskrivningen. Dessa &r utmattningssyndrom, utmattningsdepression, utmattad, utmattningssymtom,
angest, utmattning, depressionen, stressreaktion, emotionellt instabil, stressrelaterade symtom. | denna
studie anvands denna stipulativa definitionen av begreppet utmattningssyndrom. I de fall nagot annat

avses kommer detta att framga tydligt.
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4. Tidigare forskning

Under kommande rubriker beskrivs forst hur tidigare forskning sokts, sedan presenteras tidigare
forskning uppdelat i underrubriker. detta for tydlighetens skull. Det finns en hel del forskning pé
omradet sjukskrivning, bade gallande forebyggande atgarder men dven de som handlar om atergangen
i arbete. Foljande verk lyfter fram tidigare forskning som ar centrala bade direkt och indirekt for den
hér studien. Direkt intressant &r de som lyfter fram socionomer och utmattningssyndrom, chefens och
kollegornas betydelse samt vikten av socialt stod i olika former. Aven kunskaper hos chefen géllande
atergang i arbetet for personer som varit sjukskrivna for utmattningssyndrom. Samverkan mellan olika
huvudmé&n samt arbetsanpassning &r av vikt liksom organisationsstrukturer och de verk som handlar

om andra yrkesgrupper an socionomer.

4.1 Sokvagar
Tidigare forskning har sokts pa Google Scholar, Academic Search Complet, DIVA, Researchgate och

Libris. Sokorden var: atergang i arbete, utmattningssyndrom, socialt arbete, stod, emotionellt stod,
socionom, socialarbetare, arbetsgivare, chef. Social support, emotional support, psychological burnout,
burnout, mental fatigue, fatigue, exhaustion, employer, employers, attitudes, manager, boss,

socialworkers, social services. Sokorden har anvants i fler olika kombinationer.

4.2 Sjukskrivningar
Wieselgren (2019) lyfter i sin artikel fram att sjukskrivna socionomer pa grund av

utmattningsdepressioner ar mycket hogre idag an for 20 ar sedan. En skillnad &r dven att forr om aren
forklarades daligt maende som orsakat av samhéllet, idag letar socionomerna felen hos sig sjélva och
tanker att det ar de som ar felet och behdver hjalp. Manga bade gamla och unga berattar att de kéanner
sig ensamma och inte sedda trots att det finns ménniskor runt omkring dem (Wieselgren, 2019).

Svensson (2019) ser i sin jamforande enkatstudie baserad pa 2008 och 2018 att det i samhallet och
pa arbetsmarknaden skett stora forandringar och att Socionomerna i den senare undersokningen svarat
att det finns en storre styrning, sarskilt ekonomisk pa deras arbete vilket upplevs ha negativ paverkan
for dem och deras arbetssituation. Forfattaren menar att det ar 6verraskande att samtidigt som
arbetsmiljoproblemen inom deras omraden varit bade manga och svara sa svarar socionomerna ar
2018 att de har en storre tillit och lojalitet med sina organisationer &n vad de gjorde ar 2008 (Svensson,
2019).

I sin artikel lyfter Martin m.fl. (2020) fram vikten av att rusta blivande socionomer att ta hand om
sig sjalva for att forebygga sjukskrivning. De lyfter d&ven fram vikten av att studenterna pa sina nya
arbetsplatser foresprakar positiva forandringar som gagnar en balans mellan arbete och att ta hand om
sig sjalv. Forfattarna lyfter aven fram ar det ett gemensamt ansvar att skapa hallbara arbetsplatser
(Martin m.fl., 2020). Denna studie handlar mer om att komma in som ny i arbetet samt forebyggande
atgarder. Detta kan dven appliceras pa atergang i arbetet. | sin artikel genomforde forfattarna Ashley-

Binge och Cousins (2019) en litteraturdversikt och kom fram till att det i det forebyggande arbetet
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finns en koppling mellan bade organisationens och individens egenansvar for att férebygga ohélsa.
Resultaten visar att &ven om individen upplever att hen tar hand om sig sjalv i olika former av traning
samt har en balans mellan arbete och fritid ar det inte tillrackligt. Det hjélper inte mot en dalig kultur
pé arbetsplatsen med dalig arbetsledning och for manga arenden (Binge och Cousins 2019). Aven
dessa faktorer som forfattarna lyfter ar centrala i samband med étergéang i arbete.

Glassburn (2020) undersoker i sin artikel 6vergangsprocessen fran student till anstalld, hon lyfter
att studenterna behdéver stéd och uppmuntran i dvergangen fran hogskolan till arbetslivet. Det som &r
viktigt ar att ha en handledare eller mentor, egenvard som att ta hand om sig sjalv samt vikten av att

arbetsgivaren ger stod till nya medarbetare genom en bra introduktion (Glassburn, 2020).

4.3 Samverkan
Tidigare forskning visar dven pa att ytterligare forvantningar ar att chefen ska samverka med 6vriga

aktorer i rehabiliteringsprocessen, bibehalla kontakten och regelbundet ge information och
aterkoppling (Staaf, 2018). Vidare lyfter Vingard (2020) i sin rapport fram de centrala begreppen
arbetsforhallanden, psykisk ohélsa och sjukskrivning samt utmaningen att med klarhet beskriva dem.
Olika definitioner och regler skiljer sig bade mellan lander och inom lander vilket gor det svart ur ett
jamforande perspektiv. Atergéngen till arbete efter en sjukskrivning ar komplicerad och kraver
samverkan mellan den sjukskrivna, arbetsgivaren, arbetsformedlingen, férsékringsinstanser och héalso-
och sjukvarden for att medarbetaren ska komma ater i arbete samt att det kan vara svart da de olika
huvudmannen kan ha olika mal med sina insatser. Forfattaren lyfter fram att tidigare forskning inte ger
nagot klargorande svar pa hur arbetsatergangen blir sa framgangsrik och effektiv som det gar. Oavsett
anledning till sjukskrivningen sa ar arbetsplatsens engagemang viktigt. Individuella insatser till en
enskild medarbetare hjélper bara en kortare tid medan organisatoriska insatser ¢kar chansen till
langvariga effekter (Vingard, 2020). Bade Staaf och Vingard lyfter fram vikten av samverkan mellan
olika huvudman for basta atergang for medarbetaren.

I sin artikel har Karkkainen m.fl. (2018) lyft fram deras modell Return To Work (RTW), i vilken
handledare far verktyg for att ge medarbetare den typ av stod som de behdver, forvantar sig och
efterfragar, bade emotionellt och instrumentellt. En utmaning ar att instrumentellt stod kan begransas
av ekonomiska skal. Vidare lyfter forfattarna vikten av att handledarna far utbildning i hur man bést
kommunicerar med en person som varit sjukskriven, om utbrandhet och om stressfaktorer. Det ar dven
av stor vikt att informera évriga medarbetare om vad som galler i samband med kollegans atergang.
Handledarna behdver stod och vagledning for att utféra sina kategoribaserade aktiviteter i varje fas av
franvarohanteringen och RTW- processen. Resultaten visar att foretagshalsovarden och arbetsgivare
behdver utveckla utbildningen for handledarna, syftet ar att forbattra metoden och tillhandahalla
relevant utbildning till chefer och medarbetare da det &r viktigt att ha en 6ppen kommunikation om
arbets- och utbrandhetsrelaterade fragor for att forhindra sjukfranvaro och behovet av sjukpension

(Ké&rkkainen m.fl., 2018). Artikeln lyfter vikten av att handledarna behdver utbildning och kunskap for

13



att stotta medarbetare ater i arbete. Denna kunskap blir central dven for chefer som ska ta emot

medarbetare som kommer &ter fran sjukskrivning.

4.4 Arbetsanpassningar
Arbetsanpassningar ar nagot som fler forfattare beskriver som viktiga. Staaf (2018) lyfter fram att

viktiga forvantningar fran medarbetarna infor atergangen ar majlighet till anpassning av arbetstider
och arbetsuppgifter, att det finns tillrackligt med resurser och en tydlig struktur (Staaf, 2018). Aven
forfattarna Persson m.fl. (2013) menar att det &r viktigt med tidiga insatser, en helhetssyn samt att
rehabiliteringsarbetet planeras utifran individuellt anpassade atgarder. Det har visat sig framgangsrikt
att kombinera insatser i form av samtalsterapi och medicinsk karaktar med sadant som kan ordnas pa
arbetsplatsen exempelvis anpassningar av arbetsmiljon, arbetsuppgifter, arbetstider och olika former
av stod fran arbetsgivaren. Dessa insatser har markant 6kat aterhamtning av arbetsformaga hos
personer med psykisk ohélsa (Persson m.fl., 2013). Vidare skriver Seing m.fl. (2014) i sin artikel om
hur det faktiskt blir i samband med atergang i arbete efter sjukskrivning. Artikeln lyfter fram resultatet
fran en studie som visar att arbetsgivaren anpassar atergangen for medarbetaren utifran hur
arbetsgivaren varderar medarbetaren. Vidare har det visat sig vara upp till medarbetaren att ansvara for
sin atergang nar det borde vara arbetsgivarens uppgift. Medarbetaren har sjalva sokt kontakten med sin
arbetsgivare infor atergang samt berattat att de kant sig bortglomda (Seing m.fl., 2014).

Hultberg m. fl. (2018) menar att enhetschefers arbetssituation och arbetsbelastning paverkar deras
formaga att ta hand om medarbetare och skapa olika former av socialt stod for att forhindra deras
sjukskrivningar samt fa dem ater i arbete (Hultberg m. fl., 2018). Det ar intressant i forhallande till
min studie da man vet att chefer behdver en rimlig arbetsbelastning for att arbeta hallbart och ta hand
om sina medarbetare.

Vidare lyfter Janson-Mackey (2020) i sin magisteruppsats fram vikten av arbetsanpassning i
samband med atergang i arbete efter psykisk ohélsa. | sin litteraturéversikt kommer hon fram till att
det finns behov av arbetsanpassning for medarbetare som inte &r tillgodosedda samt att detta kan
paverka deras psykiska halsa negativt. Vidare menar forfattaren att det behovs fler arbetsterapeuter
som arbetar med detta vilket i sin tur skulle leda till battre forutsattningar for bade medarbetare,
arbetsgivare och pa samhallsniva. Studiens resultat visar att genom att géra anpassningar i arbetsmiljo,
arbetsuppgifter eller annat framjar kéanslan av delaktighet bade pa arbetet och i samhéllet. Forfattaren
lyfter aven fram att resultaten kan implementeras i arbetet med arbetsanpassningar for just atergang i
arbete for vuxna personer med psykisk ohélsa (Janson-Mackey, 2020).

Ergil (2021) skriver i sin bok att begreppet utmattningssyndrom formades av forskaren och
professorn i psykiatri Marie Asberg i borjan av 2000-talet och har fatt bendmningen F438A.
Forfattaren har i sin bok skrivit ner elva steg for framgangsrik atergang i arbete, dessa r i korthet att:
utreda orsaken till sjukskrivningen, tat avstamning av arbetssituationen, utga inte utifran bra dagar,
lova inte for mycket, chefen star for informationen till 6vriga pa arbetsplatsen, planera in manga

pauser, chefen ansvarar for att 6ka och minska arbetstakten under dagen, gora bra planering sa att
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arbetstiden 6kar innan arbetsbelastningen 6kar, folj alltid planeringen av atergangen, vid 6kad
arbetsomfattning ha mote med sjukskrivande lakare, infor arbetsanpassningar utifran medarbetarens
behov och arbetsplatsens forutsattningar. Vidare menar Ergul att arbetsgivarens ansvar géllande
anpassningar &r luddigt och det kravs bade dialog och lépande uppfoljningar for att se vad om ar
mdojligt och hjélpsamt. Det ar viktigt att géra de anpassningar som ar mojliga att géra samtidigt som
det inte ar hjalpsamt att gora om eller hitta pa nya uppgifter som sedan inte kommer att finnas kvar da

medarbetaren forvantas komma ater i sin ordinarie tjanst (Ergul, 2021).

4.5 Socialt stod
Att chefen har en viktig roll i medarbetarens atergang till arbete efter en sjukskriving for utmattning

forefaller sig vara sjalvklart. Socialt stod bade fran sin chef och kollegor ar viktigt i samband med
atergang i arbete. Aven vilka relationer man har pé en arbetsplats lagger grunden for socialt stod.
EkIof (2017) menar att socialt stéd inom arbetsplatsen kommer ur en bra relation till kollegor och
chefer, en 6msesidig forstaelse samt en positiv stamning. Ett bra socialt stod &r en resurs for den
enskilde for att kunna mdéta och mandvrera de krav som stélls i arbetet. Om den enskilde istallet
upplever ett bristande socialt stod eller ett dysfunktionellt socialt stod sa kan detta ha negativ inverkan
pa relationer pa arbetsplatsen vilket i sin tur kan leda till stress samt stegrande psykiska krav (EKIOf,
2017).

Vidare belyser Ephrat (2019) i sin artikel interaktionen mellan stressfaktorer och hantering av
stress. De israeliska socialarbetarna som deltog i studien identifierar stress som en brist pa personlig
effektivitet istéllet for ett strukturellt problem. Det innebdr att de drar nytta av sina inre styrkor istéllet
for att fordndra systemet vilket resulterar i microlosningar istallet for att 16sa de strukturella
problemen. Detta leder i sin tur till att medarbetarna uppfattar det som brist pa egna fardigheter snarare
an bristande externt stod i form av uppbackning och uppmarksamhet fran ledningen (Ephrat, 2019).
Hultberg m.fl. (2018) lyfter fram att Socialt stod fran bade kollegor och chefer ar bra for
valbefinnandet. Det ar dock viktigt att lyfta fram att ett gott stod inte vager upp for hoga krav pa den
enskilde medarbetaren och brist pa egenkontroll (Hultberg m.fl., 2018). I sin artikel lyfter Beddoe
m.fl. (2014) vikten av drendedragningar och socialt stod fran kollegor och chefer. Att 6ppet fa prata
om potentiella konflikter samt glapp mellan egna vérderingar och yrkesrollen. Har belyser forfattarna
vikten av socialt stod fran kollegor och chefer for att orka och utvecklas (Beddoe m.fl., 2014). Detta
kan kopplas till det stod som socionomer behover for att komma ater i arbete efter sjukskrivning och
ar darfor intressant for den har studien.

Staaf (2018) undersoker i sin magisteruppsats vilka forvantningar pa socialt stod personer med
utmattningssyndrom har infor atergang i arbete. | resultatet som bygger pa en kvalitativ ansats lyfter
forfattaren att de fem informanterna som deltog i studien svarat bade att chefen har en viktig roll och
att de forvantar sig socialt stod fran sin chef. Staaf lyfter sammanfattningsvis fram att férvantningarna

ar att det sociala stodet fran chefen innebar att hen ska sta for ansvar och trygghet genom kanslomassig
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inlevelse, praktiska ataganden och kommunikation. Chefen forvantas dven ge stod genom att vara
lyhord, visa tillit och ha en empatisk installning (Staaf, 2018). Staaf har i sin uppsats undersokt
liknande fragestallningar som jag gor i denna studie vilket gor den intressant. Det som daremot gor att
resultaten ar svara att dra for stora slutsatser fran ar att intervjuunderlaget till studien endast ar fem
personer vilket kan paverka tillfrlitligheten. Selander m.fl. (2015) lyfter fram att det finns ett
betydande samband mellan den sjukskrivnes forhoppningar om en atergang i arbete och de stodjande
kontakter fran chefen som &r centrala bade i rollen som arbetsgivare och som medménniska. Aven
kontakten med kollegor ar viktig for atergangen. Av de sjukskrivna som inte haft kontakt med chefen i
samband med atergang till arbete fran sjukskrivning uppgav halften av informanterna att de saknade
denna kontakt. De som var sjukskrivna for psykisk ohalsa hade mindre kontakt med sin chef &n de
som var sjukskrivna av andra anledningar (Selander m.fl., 2015) Aven Norlund m.fl. (2013) lyfter i sin
rapport fram att det ar det sociala stodet fran den narmsta chefen som har storst betydelse for atergang
i arbete, det ar dven den narmsta chefen som har mest kontakt med medarbetaren i samband med
atergang i arbete. Chefen paverkar aven den psykosociala arbetsmiljon genom att vara den som foregar
med goda exempel och visar vagen gallande de attityder som finns pa arbetsplatsen (Norlund m.fl.,
2013). Aven Aronsson m.fl. (2017) menar i sin artikel att for att fa till en framgangsrik atergang till
arbetet for en person med psykiatrisk diagnos ar socialt stéd centralt. Trots andra bidragande faktorer
sd minskar chansen till tergang synbart utan socialt stod (Aronsson m.fl., 2017).

Det sociala stodet fran arbetsplatsen och sarskilt fran chefen ar central for atergang i arbete efter
sjukrivningar. De som inte fatt stodet lyfter att de saknat det, sarskilt de som varit sjukskrivna pa
grund av psykisk ohélsa. Vingard (2020) menar att det finns friskfaktorer som 6kar den psykiska
halsan och trivseln hos medarbetare, detta kan dven ha en forebyggande och positiv effekt pa det
psykiska valbefinnandet. Forfattaren lyfter sdrskilt fram ett bra ledarskap som innefattar stédjande,
inkluderande och réttvisa. Kénsla av kontroll i arbetet, en god balans mellan arbete och fritid, mellan
prestation och uppmuntran, anstallningstrygghet samt tydliga mal (Vingard, 2020). Dessa faktorer ar
viktiga for min studie da de dven ar centrala i samband med atergangen till arbete efter sjukskrivning.
Vidare lyfter Vingard (2020) vikten av att arbetsplatsen ger medarbetaren stod i samband med
atergang. Detta da rester av symtom kan finnas kvar och skapa en osakerhet géllande den egna
formagan (Vingard, 2020).

Thoits (2011) lyfter i sin artikel upp vikten av stod fran andra viktiga personer. Genom emotionellt
stod dels fran betydande andra, partners och nara vanner, genom att med narvaro finnas dar, bry sig
om samt visa karlek och omsorg. Dels fran liknande andra, det sociala natverket med tidigare
kunskaper och erfarenheter, genom empatisk forstaelse samt acceptans for att ventilera och bekrafta
oro och kanslor. Annat stod ar aktiv hantering dels fran betydande andra genom instrumentellt stod,
dels fran liknande andra genom kunskap och rad om hur en situation kan hanteras. Ytterligare ett stod
ar genom social paverkan fran liknande andra genom att vara en forebild och férmedla hopp. Vidare

skriver forfattaren att det i forsta hand ar de betydande andra som gar in med emotionellt och
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instrumentellt stod da de finns i personens direkta narhet samt att de inte har nagon skyldighet att
hjalpa. | andra hand soker sig personen utanfor sitt narmaste natverk for att fa stod. Den mest
gynnsamma balansen ar enligt forfattaren mellan & ena sidan stod fran betydande andra, som partners
och néra vanner. A andra sidan liknande andra, som det sociala natverket med tidigare erfarenheter
och kunskap. Detta for att skapa balans mellan de olika formerna av stdd, inte i en situationsbunden
kontext utan en mer allman, social kontext som ocksa &r lattare att utvardera. Forfattaren lyfter dven
upp risker med att ge stod, exempelvis kan den som far stodet kanna sig osjalvstandig och mindre
kunnig vilket kan forstarka dalig sjalvkansla och sjalvfortroende. En styrka &r att lyfta fram mixen av
stod fran bade betydande andra och liknande andra for basta bade fysiska och psykiska valmaende. En
utmaning som Thoits lyfter &r svarigheten att hitta balansen mellan att hjalpa och stjélpa en person
(Thoits, 2011).
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5. Teoretiskt ramverk
Socionomer &r en av manga yrkesgrupper som anvander sig sjalva som arbetsredskap och arbetar med

fragor dar de ar valdigt sarbara. For att kunna forklara pa vilket satt olika typer av stod paverkar
socionomen anvandes hér en teori som beskriver olika former av socialt stod och dess paverkan pa
individer. House teori delar upp socialt stod i olika delar vilket gor att det gar att undersoka en specifik
del av det sociala stodet och vilka faktorer som paverkar den enskilde socionomen. Uppdelningen av
socialt stod gor att det ar majligt att se pa vilket sétt just emotionellt stod paverkar atergangen till
arbete. Utifran mina fragestallningar, min forforstaelse och min metod kommer jag med hjélp av
emotionellt stdd presentera mitt resultat.

House (1981) beskriver fyra olika former av socialt stéd som enskilt eller i kombination med
varandra ar viktiga for en manniskas valmaende. Vidare lyfter forfattaren upp att det ar den specifika
kontexten som avgor vilket eller vilka former av stdd som &r mest hjdlpsamma. De fyra formerna av
stod &r emotionellt stdd, instrumentellt stod, informativt stéd och vérderande stod. Emotionellt stod
innebdr att méanniskor genom bland annat kérlek, empati, omhéndertagande, tillit, omsorg och
fortroende visar att de bryr sig om varandra. Genom emotionellt stod far manniskor en tillhérighet och
identitetskdnsla och det verkar vara den mest viktiga av de olika formerna av socialt stdd.
Instrumentellt stod &r den form av stod som skiljer sig mest fran emotionellt stod da den innebér att
nagon far ett mer praktiskt stod for att kunna utfora en arbetsuppgift. Exempelvis fysiska hjalpmedel,
tid eller att nagon betalar ens rakning. Det ar enligt forfattaren viktigt att tanka pa att instrumentellt
stod dven har en psykologisk paverkan da det till exempel blir tydligt for en person som far stod i form
av pengar att hen ar beroende av andra. Informativt stod innebér att fa rad, forslag, direktiv och
information som tillsammans med tidigare erfarenheter och kunskap kan anvandas for att 16sa problem
som uppstar. Det informativa stodet ar inte hjalpsamt i sig sjalvt, det hjalper en person att tillsammans
med sina tidigare erfarenheter och kunskap kunna I6sa problem som uppstar. Varderande stod innebar
precis som informativt stdd endast dverféring av information. Déremot ar informationen i véarderande
stdd relevant for sjélvutveckling eller social jamforelse. VVarderande stdd ges exempelvis genom
feedback och affirmation, positiv aterkoppling pa en prestation. Den som far stodet kan sedan anvéanda
den for sjalvutveckling (House, 1981). Precis som House skriver fram att emotionellt stéd verkar vara
den viktigaste formen av socialt stod for att skapa identitet och tillhorighetskansla sa blir det sérskilt
relevant att anvénda den. Vidare skriver aven House m.fl. (1988) att emotionellt stéd ses som den
viktigaste formen av socialt stod och handlar om att fa samtala i fértroende samt ventilera de problem
som dyker upp pa arbetsplatsen (House m.fl., 1988). Precis som House beskriver dven Hultberg m.fl.
(2018) i deras sammanstallning av kunskap och metod de olika formerna av socialt stéd, emotionellt
stod, varderande stod, informativt stdd och instrumentellt stéd. Emotionellt stod innebér att &
forstaelse och omtanke fran andra méanniskor, att nagon fragar hur en mar, det fyller behoven av
gemenskap och trygghet. Varderande stod kan en fa genom feedback pa en insats vilket dkar den

enskildes motivation. Informativt stod innebér att fa rad och stod for att I6sa en svar uppgift och
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instrumentellt stéd kan en fa genom att bli avlastad av nagon i tunga perioder. Vidare lyfter forfattarna
att brist pa socialt stod kan leda till psykisk ohalsa samt paverka bade sjukskrivningar och atergangen
till arbete. Det ar viktigt att anvanda sig av olika former av stod pa arbetsplatserna for att férebygga
sjukskrivningar samt lattare kunna anvanda sig av dem i ett arbete med étergang fran sjukskrivning
(Hultberg m.fl., 2018).

Aven forfattarna Yurir och Sarikaya (2012) skriver i sin artikel om effekterna av arbetsbelastning
och tvetydigheten i rollen som socialarbetare ”’In fact, since social support is seen as providing
concern, empathy (emotional support), feedback (appraisal support), advice, suggestions, directions
(informational support), and giving money or assistance (instrumental support) to the employees
(House, 1981), the current study findings may be logical” (YUrir & Sarikaya, 2012, s. 470).
Forfattarna lyfter fram att anstallda som far socialt stod, sarskilt i form av informellt och instrumentellt
stod fran sin chef battre kan hantera stor arbetsbelastning, stressande situationer och andra kravande
arbetsforutsattningar och upplever darfor i mindre utstrackning utbrandhet. Att fa aterkoppling,
praktisk hjalp eller forslag 6kar individens kansla av sjalveffektivitet och personlig framgang. De
séger dven att upplevelsen av socialt stod minskar utmattningen och 6kar personliga bedrifter. Vidare
menar forfattarna att en upplevd positiv relation, som &r trevlig och stottande, med sin chef pa
arbetsplatsen minskar risken for utbrandhet (Yirir & Sarikaya, 2012). Denna artikel &r central for min
studie da forfattarna lyfter fram just socialt stod fran chefen vilket aven gar att applicera pa vikten av
socialt stod i atergangen fran sjukskrivning.

En lexikal definition av emotionellt stod baserat pa House (1981) &r att manniskor genom bland
annat karlek, empati, omhandertagande, tillit, omsorg och fortroende visar att de bryr sig om varandra.
Genom emotionellt stod far manniskor en tillhérighet och identitetskansla och denna form verkar vara
den mest viktiga av de fyra olika formerna av socialt stdd (House, 1981). Den stipulativa definitionen
av emotionellt stod i denna studie innebar den mjuka delen av socialt stéd dar en manniska tar sig tid
att aktivt och genuint se och lyssna till en annan méanniska. Det dr dven att ge det mjuka stédet i form
av ord och handling, sma ord av omtanksamhet, varme och fortroende. Genom att dela upp socialt stod
i olika delar kan emotionellt stod sarskiljas fran andra former av socialt stod, det ar pa det sattet

emotionellt stdd kommer att anvéndas.
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6. Metod

Hér nedan presenteras metod och material i sju underrubriker.

6.1 Design
Studien bygger pa djupintervjuer med 16 Socionomer som har varit sjukskrivna pa grund av

utmattning. Utifran en i forvag skapad, semistrukturerad intervjuguide (bilaga 1) stalldes 6ppna fragor
till informanterna for att fa berattande svar. Fragorna handlade om den personliga och sociala
situationen, anledningar till sjukskrivning, hur informanterna beskrev emotionellt stod samt vad och
vilka som var centrala for deras atergang i arbete.

Funderingar fanns pa att &ven genomfora fokusgrupper da det skulle kunna leda till mer intressanta
diskussioner mellan informanterna men det valdes bort da det troligtvis &r lttare att berétta mer
ingaende om sina upplevelser av sjukskrivning och vara mer privat i enskilda intervjuer. Det fanns
aven planer pa att genomfora tva gruppintervjuer med chefer till socionomer for att hora deras
berattelse. Aven detta valdes bort d& mitt intresse i denna studie ligger i att hora just socionomernas
egna berattelser om sin atergang i arbete.

Genom att anvanda en abduktiv ansats kommer jag att genom bade min forforstaelse och
litteraturen fram till svaret pa min forskningsfraga, detta styrks sedan med hjalp av min empiri. Enligt
Alvesson och Skoldberg (2017) &r abduktion &r en blandning av induktion, det individuella och
deduktion det allmé&nna och anvéands som ett allméngiltigt tdnkbart forlopp dar som, om det stimmer,
da ar losningen pa problemet. Den aktuella 16sningen maste sedan prévas pa nytt ett flertal tillfallen
for att bekréftas. Vidare beskriver forfattarna att abduktion &r en kombination av deduktion och
induktion pa sa satt att den utgar fran teoretiska forstudier av exempelvis litteratur kombinerat med
forforstaelse. Teorin blir da inte den enda utgangspunkten utan en del av véagen till svaret (Alvesson &
Skoldberg, 2017). Abduktion tar alltsa teorin som finns och lagger sedan till empiri som da
tillsammans ger nya aspekter. P4 samma sétt beskriver Eriksson och Lindstrom i sin artikel abduktion
enligt foljande ”Abduction isto recognize and create contexts of meaning, an thus the
interpretation of underlying patterns is a fundamental idea.” Forfattarna menar att en sammansattning
av metoderna induktion och deduktion blir till abduktion (Eriksson & Lindstrém, 1997).

6.2 Datainsamling
Med anledning av den pagaende pandemin genomfordes intervjuerna via telefon istallet for fysiskt.

Valet av intervjumetod gjordes med avsikten att samtliga intervjuer skulle kunna genomforas pa
liknande satt och efter samtycke fran informanterna genomférdes intervjuerna via telefonsamtal med
en inspelningsapplikation. En fordel med denna metod var dven att det inte spelade nagon roll var
informanterna befann sig. Efter att ha testat bade telefonens inspelningsapplikation samt
intervjuguiden genom tva testintervjuer korrigerades fragorna i guiden nagot. De 16 intervjuerna

genomfordes under mars manad 2020 och var mellan 30 och 65 minuter langa.
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Intervjuerna hade lika géarna kunnat genomféras genom andra digitala former som videosamtal eller
liknande. Nar man inte ser varandra ar en utmaning att man inte kan lasa av kroppssprak, samtidigt

blir orden och tonfallet extra viktiga och informanten kan kanna sig mer bekvam och fri att beratta.

6.3 Urval
For att komma i kontakt med socionomer som skulle vilja delta i studien skrevs ett informationsbrev

(bilaga 2) dar syftet med min studie forklarades. Informationsbrevet delades pa sociala medier, bade
pa min egen privata Instagram och min privata Facebook samt i gruppen Socionom pa Facebook.
Gruppen Socionom pa Facebook har 18 700 medlemmar och dess malgrupp ar socionomer samt
socionomstudenter. Malet var att till en borjan genomféra mellan 12 och 16 intervjuer och transkribera
dessa for att sedan utvardera och avgéra om méattnad uppnatts. Informationsbrevet ledde till kontakt
fran nio socionomer via e-post och meddelande pa messenger och tid for intervju bokades med dessa
socionomer, genomfdrdes och borjade transkriberas. Da fler informanter behdvdes delades
informationsbrevet igen enligt ovan pa sociala medier efter en vecka vilket ledde till att jag fick
kontakt fran ytterligare nio socionomer. Intervjuer bokades med sju av dem och bad att fa aterkomma
till de sista tva om behov fortfarande fanns. Efter att 16 intervjuer var genomforda och transkriberade
upplevdes att mattnad var uppnadd. Darefter togs kontakt med resterande intressenter att behovet av
intervjupersoner var uppfyllt. Kontakterna skedde via e-post, sms, meddelande via messenger samt i
Socionomgruppen pa Facebook.

Det var ett bekvamlighetsurval da de 16 forsta personerna som kontaktade mig och som uppfyllde
kraven pa att ha Socionomexamen och varit sjukskrivna pa grund av utmattning eller utbrandhet blev
mina informanter. Man kan inte veta anledningen till att just de 16 visade sitt intresse, det kan vara sa
att de informanter som tog kontakt och anmalde sitt intresse av att delta i studien ar personer som
garna delar med sig av sina erfarenheter och brinner for dessa fragor. Om det &r sa kan det paverka
resultatet till att bli mer ensidigt. Det kan dven finnas personer som inte vagade ta kontakt eller valde
bort att ta kontakt och de kan ju ha haft liknande upplevelser eller helt andra upplevelser. Langden pa
sjukskrivning eller hur lange sedan personerna var sjukskrivna hade inte har nagon betydelse for mitt

urval.

6.4 Bearbetning och analys
De inspelade intervjuerna transkriberades ordagrant, pauser, betoningar och andra sma markaorer

markerades. Det transkriberade materialet lastes igenom langsamt och noggrant tre ganger. Materialet
tematiserades utifran olika omraden som dels fanns i forskningsfragan, dels framkom under
intervjuernas gang och dels kom fram under bearbetningen av de transkriberade intervjuerna. Under
tematiseringen gicks samtliga transkriberade intervjuer ater igenom utifran ett omrade at gangen, da
soktes efter vad informanten svarat, antingen direkt eller indirekt. Sedan noterades dessa svar i olika
fargkoder for att sedan klustras ihop utifran liknande svar. Lopande klipptes delarna in i

worddokument under forst mer omfattande rubriker som sedan formades till fler underrubriker. Vissa
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delar blev tvartom, som exempelvis vad som varit centralt i atergangen till arbete. Dar framkom forst
manga teman som fritid, familj, aktiviteter, chef, kollegor, husdjur, partner med flera. De blev till slut
tva teman, stod fran chef och annat av vikt. Genom att arbeta igenom materialet pa detta satt sa har
eventuella skillnader och likheter uppdagats, exempelvis hur informanterna beskriver emotionellt stdd,
vad som varit centralt for atergangen i arbete eller vad informanterna saknat for att komma ater i
arbete.

Resultaten av informanternas svar har forklarats utifran House teori om olika former av socialt
stod. De berattelser som framkommit i mina intervjuer har sedan styrkts utifran teorier om att socialt
stod ar viktigt for sjukskrivna socionomer utifran deras egna upplevelser. Resultaten ar styrkta genom
citat. | analysarbetet eftersoktes begrepp som aterkom mellan de olika intervjuerna, de ordnades sedan

i grupper. Ur grupperna skapades teman som sedan bearbetades teoretiskt med hjalp av litteratur.

6.5 Tillforlitlighet
Enligt Kvale och Brinkmann (2014) innebér reliabiliteten i en undersokning tillforlitligheten i

forskningsresultaten vilket &ven h&nger ihop med hur resultaten kan reproduceras av andra forskare
vid nagon annan tidpunkt och da fa liknande svar (Kvale & Brinkman, 2014). | min studie finns en
noggrannhet i att dokumentera alla steg, fran skapandet av min intervjumall, i sokandet av mina
informanter samt i kontakten med mina informanter. Intervjuguiden testade jag pa tva tidigare
sjukskrivna personer som sedan inte ingick i studien, darefter korrigerade jag fragorna nagot och
anvande sedan samma intervjuguide till samtliga 16 intervjuer. Samtliga intervjuer genomfordes
utifran samma upplagg av mig vilket innebér att det kan sdkerstallas att de genomforts pa samma sétt,
samma information infor och efter intervjuerna har lamnats. Fragorna stalldes likadant for att kunna
jamfora resultaten, inte ledande men med féljdfragor for att fa uttbmmande svar. Svaren har tolkats,
bearbetats och resultaten presenterats metodiskt.

Graden av validiteten i en studie, dess giltighet och sanningsenlighet ar beroende av om forskaren
faktiskt mater det denne onskar fa reda pa (Kvale & Brinkman, 2014). Intervjuguiden skapades utifran
uppsatta fragestallningar, detta for att fa svar pa fragestéllningarna och da min forskningsfraga. De
forsta 16 informanter som uppfyllde kraven att vara socionomer samt sjukskrivna pa grund av
utmattningssyndrom visade sig vara bosatta i olika delar av landet, i storstader, mellanstora stdder och
sma stader, de &r i olika aldrar, 6vervagande identifierade sig som kvinnor vilket dven speglar
fordelningen hos verksamma socionomer. Informanterna hade olika livssituationer, olika lang tid i
yrket och olika lang tid for atergang i arbete. Detta gor att mina resultat ger en stark giltighet och
sanningsenlighet.

En utmaning med att anvanda sig av livsberattelser ar att tiden kan paverka vad en kommer ihag
och vad som ar viktigt att lyfta fram. Ju langre tid det gatt ju svarare ar det utifran ett kallkritiskt
perspektiv. Det finns en risk att informanterna omedvetet efterkonstruerat delar av sina beréttelser och

upplevelser av vad som hande. Det kanske hade varit pa ett annat satt om intervjun skett nagra ar
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tidigare eller senare. Om det var manga ar sedan kan informanterna med tiden ha jobbat in en egen
historia. Informanternas atergang till arbetet skedde for mellan 17 ar sedan och helt nyligen. De flesta

kom &ter i arbete for mellan tv& och fem &r sedan.

6.6 Forskningsetiska 6vervaganden
Lagen om etikprévning (2003:460) anvands i samband med forskning som avser manniskor och

innebar att skydda den enskilde informanten fran nagon form av skada. Exempel pa vad lagen innebér
ar att lamna tillrackligt med information om syftet med studien samt hur den ska ga till, be om
samtycke till deltagandet i studien och forhalla sig till GDPR (personuppgiftslagen). Jag har forhallit
mig till lagen genom att i informationsbrevet lyfta fram att personer som &r socionomer och har varit
sjukskrivna pa grund av utmattning soktes for att stalla fragor kring deras atergang i arbete. Nar de tog
kontakt via sociala medier, e-post eller sms bokades tid for presentation av mig, magisteruppsatsen vid
Ersta Skondal Brécke hdgskola samt syfte och vidare process. Information géllande lagen om
etikprovning samt Vetenskapsradets fyra huvudkrav lamnades till varje informant. Fragan stalldes
gallande samtycke att spela in intervjun, information lamnades kring hur lang tid intervjun kunde ta
och att det endast &r jag som intervjuar. Till slut bokades en ny tid for att genomfora intervjun,
information lamnades &ven om att informanterna garna fick kontakta mig om det uppkom nagra fragor
eller funderingar. Intervjuerna startade likadant, med en presentation av mig, syftet med min studie,
bad ater om samtycke att spela in intervjun, informerade igen om att informanten nar som helt kan
avbryta, be om en paus eller valja att avsluta och inte delta i studien. Efter intervjuerna stalldes fragan
om de hade nagon att prata med efter, om fragorna och berattelsen vackt upp oro eller tankar som
behover ventileras. Denna fraga uppskattades av flertalet informanter. Information lamnades att om
det kom upp nagra fragor, tankar eller annat efter intervjun sa ar informanterna valkomna att kontakta
mig. En informant skickade ett sms med en kort tilldggsinformation efter intervjun.

I samband med den forsta kontakten med informanterna skrevs namn och telefonnummer ner i ett
block for att halla isar informanterna. Informanterna benamndes sedan i nummerordning utifran den
ordning som intervjuerna genomfordes fran ett till 16. Den siffran var det enda som foljde med
intervjuinspelningarna och dokumenten som sparades i min dator dédr de sedan transkriberades. Denna
process gjordes for att skydda informanternas personuppgifter och minska risken fér igenkénning.
Intervjuerna raderades fran telefonen direkt efter varje intervju da de forts éver till datorn och
numrerats.

Under rubrik Centrala begrepp presenterar jag de diagnoser som informanterna fatt av lakare. Da
dessa uppgifter &r kansliga ar det extra viktigt med konfidentialiteten. Under rubriken presentation av
informanterna sa valde jag att skriva vilka lan informanterna bor i, detta for att det finns en

Overvagande risk att bryta sekretessen om stddernas namn skrevs ut.
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6.7 Kritisk diskussion
Det var endast jag som intervjuade, transkriberade och analyserade materialet. Det kan finnas béade

fordelar och nackdelar med att vara en person som genomfor alla delar i insamlandet av material, en
fordel ar att en vet att en gjorde pa liknande satt, en nackdel &r att en kan missa nagot som en annan
person kunnat uppticka. Hade man varit tva hade man kunnat vara bada pa samtliga intervjuer och da
diskuterat om en uppfattat olika delar. Eller genomfort hélften var for att sedan diskutera de olika

resultaten tillsammans.
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7. Resultatredovisning
Informanterna jag intervjuade till denna studie var socionomer och arbetade da de blev sjukskrivna

inom olika omraden. For presentation av informanterna se bilaga 3, dar har informanterna presenterats
med en siffra i den ordning som intervjuerna genomférdes. Citaten ar numrerade efter samma ordning.
Sex av 16 informanter arbetade som socialsekreterare inom olika enheter, ett par stycken var
bistdndshandlaggare, andra var gruppledare, verksamhetsutvecklare, socionomkonsult, kurator,
faltsekreterare eller faltassistent. Av informanterna var 15 kvinnor och en man. Informanterna var
mellan 28 ar och 62 ar gamla, medelaldern var 40 ar och medianaldern 39 ar. Tid i yrket innan
sjukskrivning var mellan sex manader och 18 ar, medeltid sex ar och mediantid fyra ar. Ett par av
informanterna aterinsjuknade vid fler tillfallen vilket berodde pa olika anledningar. En informant blev
endast sjukskriven pa 50 procent, évriga informanter var heltidssjukskrivna mellan en manad och tva
ar. Tid innan informanterna var ater i arbete full tid var allt mellan tva manader och tre ar. De flesta
kom ater till samma arbetsplats dar de insjuknade, ett par informanter kom ater i andra yrken, nagon
stannade i samma bransch men bytte arbetsplats, nagra borjade studera och nagon letar fortfarande
efter nasta steg i karriaren. Overvigande, 13 av 16 informanter lever ihop med nagon annan, de flesta
informanter, tolv av 16 har barn. Mer an halften av informanterna, nio av 16 &r bosatta i Stockholms
lan, resterande informanter var bosatta spritt i hela Sverige, bland annat i Gavleborgs lan,
Viastermanlands lan, Lapplands lan, Vasterbottens lan, Skane lan, Vastra Gétalands 1an och
Norrbottens lan.

Informanternas titel, konstillhorighet, alder och tid i yrket innan sjukskrivning verkar inte ha
betydelse for denna studie. Inte heller om informanten aterinsjuknade eller ej, hur lang tid det tog
innan informanten var ater pa arbetet full tid, om informanten kom ater pa samma arbetsplats eller
annan. Om informanten lever tillsammans med nagon eller har barn, den stora spridningen dver landet
samt mellan stor och liten stad verkar inte heller vara avgtrande for informanternas upplevelser i
denna studie. Andra faktorer som inte heller verkade vara avgorande for upplevelsen att komma ater i
arbete var om informanterna bodde i villa, radhus, hyreslagenhet, bostadsrétt eller egen gard. Ett fatal
informanter beskrev dock att avstandet fran hemmet till arbetsplatsen gjorde att det var svart att fa till
att komma ater pa 25 procent i borjan av atergangen vilket ledde till att de fick borja atergangen pa 50
procent direkt. De varierande uppgifterna som presenteras ovan verkar inte vara avgorande for
informanternas upplevelser och svar, darfor kommer jag inte att presentera detta ndrmre. En risk jag
lyfte var att tiden sedan informanternas atergang till arbetet kunde spela roll for informanternas
berattelser da tid kan paverka, inte heller detta verkade spela nagon roll.

Resultaten kommer att presenteras under tre rubriker. Forst presenteras resultaten pa fragan om vad
emotionellt stod ar, med tre underteman. Darefter presenteras resultaten pa fragan om vad som var
avgorande for informanterna for att komma ater i arbete, med tva underteman. Sist presenteras vad

informanterna saknade for att komma &ter i arbete, med fem underteman.
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7.1 Hur informanterna beskrev emotionellt st6d
Pa fragan vad emotionellt stod &r, beskrev informanterna pa olika satt vad emotionellt stod &r for just

dem. Dessa svar tematiserade jag i tre teman Karlek och Omsorg, Omhandertagande och Tillit och
Fortroende.

7.1.1 Kérlek och Omsorg

Flera informanter lyfte fram vikten av att vanner och familj fanns dar, att de inte slutade att ringa,
skicka sms med sméa meddelanden, smé avstamningar och avcheckningar. Ett par informanter menade
att omsorgen fran andra och att bli bekraftad och sedd var emotionellt stod. Andra menade att

emotionellt stod ar att personer finns dér och bryr sig om, utan agenda samt att folk faktiskt hor av sig.

Det ar nar man far enskilda samtal med personer som har en vdrme i rosten och man kanner sig liksom
kramad pa insidan nar man pratar med dem. Det ar nog vad jag kanner ar emotionellt stod. En trygg,
liksom ett tryggt samtalsklimat och en person som &r lugn och lyssnar och dér jag verkligen kanner att
det har ar ndgon som vill hjalpa mig och hjalpa mig att ta hand om mig. (10)

Flera menade ocksa att emotionellt stod ar att visa i ord och handling att man finns, utan motprestation
samt en forstaelse for att en inte madde bra, att det inte fanns nagon press pa en att prestera. Vidare
framkom vikten av att nagon bryr sig om det man gor och uppskattar detta oavsett resultat. Nagon

menade att det dr andras rostlagen, deras lyssnande, att bli lyssnad pa och att nagon hor en och ser en.

Ja alltsé det handlar ju om att bli sedd & att bli lyssna pd, att man faktiskt inte ifrgastter och alltsa
lagger véarderingar i mina upplevelser. Utan att finnas dar och se och vara lyhérd och lyssna. Bli sedd
och lyssnad pa. (5)

7.1.2 Omhéandertagande
Nagra informanter menar att emotionellt stod ar da andra personer stracker ut en hand och skickar ett

meddelande eller bara ringer for att kolla hur det ar och hur en mar, vad som hander. Nagon som finns

dar, som lyssnar och stottar.

Jag kande mig otroligt vardelds nér jag gatt fran liksom hogpresterande till intet alls presterande, da jag
i princip bara lag i sangen och inte visste ens hur jag skulle sétta pa kaffebryggaren. Det var ju ja. Sa att,
och liksom bara fa stod i allt det. F& grata och aa. Det & emotionellt stod for mig. (6)

Flera informanter lyfte fram vikten av att se vad som behdver goras och bara gora, att inte behdva be
om hjélp. Att nagon annan bara loser saker at en, som en informant berattade sa tog hens chef ansvar
for att saga till kollegorna att hen inte ska ha telefontid, da stresspaslaget blev for stort.

7.1.3 Tillit och Fortroende

De flesta informanter lyfte fram vikten av att bli sedd och lyssnad pa, att fa hjalp och stod med att
bearbeta och kartlagga angesten. Att éppna sig for nagon och kanna sig trygg, bli sedd och vara i ett
sammanhang. Aven att kinna att man inte behover bara ndgon mask och att kunna prata med nagon
utan att man kanner att man blir ddmd pa nagot satt. ”Ja det &r nog framforallt att man har nagon man
kan 6ppna sig for och k&nna sig trygg med och att man kan prata med den utan att man kénner att man
blir domd pa nagot satt”. (1) Att kunna vara svag och kanna att man blir uppfangad dven nar man mar

daligt och att sétta ord pa alla de har kanslorna och tankarna. Nagon svarade att det &r att fa grata och
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att det ar viktigt att det ar tydligt att man behdver ta hand om sig sjélv forst och framst. Andra svarade
att det ar enskilda samtal med personer som har en varme i rosten, ett tryggt samtalsklimat a en person
som &r lugn och lyssnar. Flera menade att det &r stodjande ledarskap, en chef som ar forstaende och

stottande i det.

Men det var att det blev ett tillitande. Det var, fanns inga krav p& mig nar jag kom tillbaka utan de var
fullt inforstadda med hur jag madde och l4t det ta min tid. Men att det fanns den har varmen och att
ocksa att man stamde av och checkade av under tidens gang, hur det gar och att man liksom, att det
fanns den har omsorgen. Det ar sa svart att saga, det ar ju. Det ar rostlagen, och det ar sma
avstamningar, sma avcheckningar, omsorg, att visa att man blir sedd. De bitarna. (10)

En informant beskrev det som att man kanner att det ar nagon som vill hjalpa en och att det finns
nagon som kan hantera ens kanslor och stétta i och harbargera dem. En del beskrev det stod som de
fick fran vardcentralen, att nagon finns dar och lyssnar samt visa att man tar till sig det som sags.
Nagra lyfter fram att det finns olika nivaer av stod beroende pa om det ar en kollega, en pojkvan eller

nagon annan person. En person som en kunde prata med, som forstod exakt vad det var hen menade.

7.2 Det informanterna upplevde var avgorande for att komma ater i arbete.
Har presenteras resultatet i tva underrubriker. Det ena &r stodet fran chef vilket innefattar bade direkt

stod fran chef och indirekt, genom foretagshélsovarden och andra aktorer bekostade av arbetsgivaren.
Den andra &r annat av vikt som var avgdrande for informanterna.

7.2.1 Stodet fran chef

13 av de 16 informanterna svarade att chefen hade en avgorande roll for deras atergang i arbete. En av
de 16 upplevde endast ett bra stod fran chefen initialt. Ovriga tva upplevde inte att de fick négot stod
fran sin chef. De informanter som svarade att det fick stod lyfte fram att de fick olika former av stod
fran sin chef. De flesta informanter uppgav att chefen var den viktigaste funktionen for att komma ater
i arbete. Det var dven liknande exempel pa stod som aterkom i svaren. 14 av de 16 informanterna
beskrev olika exempel pa emotionellt stod de fatt av sina chefer. Nagra exempel var féljande. Att
kanna sig trygg med chefen, kunna prata och bli forstadd utan att bli ddmd. Regelbundna och
aterkommande avstamningar dar chefen fragar hur det gar, att ha dialog och tillit & andra viktiga saker
som namnts. Det framkom &ven att informanternas egen vilja att komma &ter i arbete var viktig. Aven
kanslan av trygghet och att fa ratt stod av sin chef var central. ”Man maste ju vilja komma tillbaka till
en arbetsplats och man maste kanna att man ar trygg och har det stodet for att liksom vilja det, och da
ar ju chefen jatteviktig”. (1) En informant fick svaret fran sin chef att det viktigaste var att hen mar bra
och att chefen satte ord pa att det var helt okej att inte orka en period. Bade chefen och kollegorna var
viktiga och bra pa att lyfta fram att det inte var lika viktigt vad hen presterade. ”Men min arbetsplats
var valdigt, mina kollegor och min chef var véldigt bra pa att formedla att det har att jag inte var dalig
pa nagot satt utan att det rackte med det jag orkade”. (3) Kéanslan av att kunna vara med och paverka
planeringen av sin egen atergang var viktig och att inte bli pressad att komma tillbaka snabbare an man
var redo for. ”Jag hade vildigt mycket att sdga till om i min egen rehabplan. Jag kénde aldrig att jag

blev tvingad att ta ett steg som jag inte var redo att ta”. (3) En informant beréttade att nar hen skulle

27



komma ater i arbete sa fick hen mojlighet att komma till en annan enhet vilket gjorde att det blev mer

positivt, som en omstart.

Jag fick byta tjanst, jag kom inte tillbaka till samma arbetsgrupp, fast i samma hus med samma chef,
men i en annan arbetsgrupp, och jag tror att det var det som gjorde att det vart lattare. Jag gick till
nagonting mer positivt. (5)

En annan informant berattade att det stdd hen fick av sin chef var centralt, dven tryggheten och

kanslan av att chefen skulle gora det hen kunde for att informanten skulle ha det bra pa arbetsplatsen.

FOr mig har det nog varit jattemycket min chefs stod och vilja att liksom ... ha tillbaka mig som, alltsa
att det har betytt mycket att jag hade henne som stéttepelare, liksom att jag var trygg med henne och jag
var trygg med att hon skulle forsoka gora sa mycket som mojligt for att jag skulle ha det bra pa jobbet.
(10)

En informant lyfter sarskilt fram den 6ppna dialog som chefen och hen hade kring de krav och
forutsattningar som de hade pa varandra, en annan informant lyfte vikten av att det inte fanns nagra
krav pa hen. Vidare berattade en informant att den forstaelse chefen visade hen i samband med
atergangen och den tilliten chefen visade var sa viktiga for att informanten skulle kunna lita pa chefen.
Vidare beskriver en informant att det emotionella stédet var bra. Att hen fick méjlighet att testa och
backa igen om det skulle behdvas. ”Det &r vil det hér det har emotionella stodet var bra. Jag visste att
jag fick k&nna pa och se hur det kiinns och om det inte kiindes bra sé visste jag att jag kunde fa backa”.
(15) Ytterligare en informant beskrev vikten av det emotionella stodet fran chefen och att hen hade
mojlighet att s&ga till om det blev for mycket eller om det gick for snabbt fram.

Emotionellt stod paverkade atergangen. Framforallt utifran att jag kanner att jag kunde sjalv dra i

bromsen, det fanns liksom inget motstand om jag kande att, nej men det har gar inte. Utan jag hade sjalv

kunnat saga att det har gar inte och da hade det varit okej, det hade inte blivit en diskussion. Jag kande
mig lyssnad pa och hord och sedd. (15)

En informant berattar att chefen var den viktigaste personen i samband med atergang i arbete samt att
hen aldrig hade klarat atergangen sa bra utan stodet fran chefen. Vidare berattar informanten att hen
inte behdvde ha klientmoten i borjan vilket resulterade i att hen kande att hen sjélv inte blev sa
emotionellt utsatt genom att traffa andra manniskor som madde daligt. Informanten beskrev det som
att hens kanslor fick vila. En annan informant berattade hur chefen hjalpte till genom att sétta ord pa

att hen ar bra pa en massa saker men att chefen just da behévde lyfta bort en del uppgifter.

Ja men du &r ju sa himla bra pa det har. P& de har och de har och de hér grejerna. Men du behdéver
kanske ta det lite lugnt. Vi gor sa hér att jag drar ner de hér, jag tar bort alla de har klienterna fran dig
och jag liksom. Ja det &r vl ocksd emotionellt stod. (16)

7.2.2 Annat av vikt
Samtliga informanter beskrev att det dven fanns annat av vikt for atergang i arbete. Exempel pa detta

ar livslusten samt den egna viljan att komma tillbaka. Partners som fanns dér och skdtte hemmet, laste
pa om vad som var hjalpsamt i samband med utmattning, tog 6ver stafettpinnen, stéttade och hjélpte.
Barn som hade tdlamod och gav styrka till att orka kdmpa, att vara gravid och veta att det kommer en

ny tid for aterhamtning fran arbetet. Husdjur som Kkatter och hundar var viktiga. Ovrig familj och
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vanner som fanns dar och stottade. Fysisk aktivitet som motion, tréning, yoga, kolonilotter, vara ute i
naturen, jaga, fiska och vandra. Andra personer som var viktiga var diakonen, lékare, sjukskdterska,
kollegor, handlaggare pa Forsakringskassan som lat informanten dga sin egen process samt bra
samverkan mellan olika huvudman. Aven handarbeten, dataspel, tv-spel, serier var hjalpsamt for att fa
vila och tanka pa annat. Resa bort for att fa en paus eller skaffa ett nytt arbete. Egentagna kontakter
med vard och behandling. Sjukgymnastik, kroppskannedom, akupunktur, terapi i grupp och
individuellt, stressrehabilitering samt stress copingstrategier. ”Alltid haft en bra relation med mamma
och kunnat prata om det mesta. Mamma &r socionom sjalv och har jobbat mycket med liksom
handledning och stress copingstrategier sa hon var en naturlig samtalspartner”. (9)

En del menade att ekonomi var avgérande for att aterga i arbete da Forsakringskassan inte
godkande deras sjukskrivning. Andra menade att det var hjalpsamt att de fatt vara sjukskrivna en
langre tid och aterhamta sig. Nagra informanter berattade att medicinering varit hjalpsamt. Det som
aven framkommit &r vikten av att halla tydliga rutiner i vardagen. Lyssna pa poddar och
sjalvbiografier for att lara sig och forsta sin situation. Arbeta med andra bakomliggande orsaker som
paverkade sjukskrivningen. Starta projekt och ga vidare till annat arbete. En informant beskrev att hen
genom processen for att komma ater i ett hallbart yrkesliv varit tvungen att helt enkelt hitta en ny
identitet fOr att inte brinna upp. ”Jag hittade en ny identitet som jag ar néjd med och méadde bra i och
sa dar. For att jag slapp liksom kéanna att jag i andras 6gon hade gjort nagot daligt”. (16)

7.3 Vad informanterna saknade for att komma ater i arbete
En av fragorna var vad informanterna upplevde att de saknat for att komma ater i arbete. Dessa svar

presenteras nedan under fem rubriker chefsstdd, delaktighet och sjalvbestammande,
Forsakringskassan, okunskap hos lakare och samverkan mellan huvudman. En del av informanterna
saknade helt stod for att komma ater i arbete medan andra endast saknade en del av det stod de menar
att de behovt.

Sex av 16 informanter saknade inte nagot for att komma ater i arbete. Majoriteten av
informanterna, tio av 16, berattade att de saknade en eller flera faktorer for att komma ater pa basta
satt. Samma informant kan ha beskrivit fler olika faktorer de saknat. Av de tio som saknade nagot for
att komma ater pa basta satt uppgav nio att de saknat olika former av chefsstod. Sex av de tio
informanter som saknade nagot, saknade kanslan av delaktighet och sjalvbestammande i processen for
atergang i arbetet. Fyra av de tio informanterna saknade kunskap hos Forsakringskassan sa att de
kunde fatt ersattning for att vara sjukskrivna tillrackligt lange for att hinna aterhamta sig, en av dessa
saknade endast stodet fran Forsakringskassan for att fa vara sjukskriven och aterhamta sig. En av de
tio informanterna som saknade nagot saknade kunskap hos en lakare pa vardcentralen géllande
utmattningssyndrom och fick darmed svarigheter att fa fortsatt sjukskrivning. En av de tio
informanterna saknade samverkan mellan huvudman vilket hen menade kunde ha skapat ett skyddsnéat

for den sjukskrivne i samband med atergang.
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7.3.1 Chefsstéd
Det som informanterna lyfte fram var att chefen saknade kunskap om vad utmattningssyndrom innebar

och vilka behov som kan finnas i samband med atergang till arbetet. ”Ja jag tycker ju att ur ett
arbetsgivarperspektiv sa har ju inte de gjort ens en, inte ens fem procent av vad som alaggs egentligen
en arbetsgivare, rent krasst”. (7) Aven avsaknad av emotionellt stod framkom, s& som att ha
kommunikation och kontakt. Att chefen skulle hora av sig och fraga hur det &r men &aven att vara
lyhord. Man saknade ocksa att chefen motiverade, kompromissade och samspelade med den
sjukskrivne medarbetaren. ”Dom skulle kunna hora av sig, fraga hur gar det. Dom skulle kunna lamna
referenser vilket de vagrar gora”. (14) Vidare beskriver informanter att de saknat att chefen &r tydlig,
tar ansvar, leder och fordelar arbetsuppgifter och fattar beslut. ”Och just det att ha en chef som kan
kliva in och ta ansvar sa att man inte behover sitta sjélv .. behovs”. (8) En informant beskrev att hen
kande sig lamnat av sin chef da denne inte fattade nagra beslut. Det gjorde att informanten och hens

kollegor fick ta Over det ansvaret trots att de inte hade forutsattningar att géra det.

Sen var hon ju en valdigt daligt chef utifran alltsa utifran att hon inte fattade nagra beslut och liksom
lamnade allt till oss, alltsa rent det strukturella eller vad man nu ska saga, och det som kanske ar mer
chefskapet sa.(15)

Nagra informanter berattade att de saknade att chefen gav dem tid att komma ater i sin egen takt samt
talamod med att de fick komma tillbaka och lara sig allt pa nytt. De upplevde att det gick for fort och
att det inte fanns mojlighet att fa hjalp av sin chef att omstrukturera. ”Det fanns ingen méjlighet till att
bromsa igen, utan det bara lades pa d&nnu mer utan att fa st6d i omprioriteringar”. (12) Andra saker
som informanter saknade var kunskap hos kollegor gallande utmattningssyndrom och atergangen till
arbete. De saknade dven att fa stod i arbetssituationen, att ha en chef som haller i, stéttar,
kommunicerar, foljer upp och samverkar. ’Sen var det som att jag blev lite mer sldppt. Sa att det var
som mest i borjan a sen fasade det val ut i takt med att jag blev mer varm i kladerna, eller vad man ska
séga”. (10) En informant berattade att det avstdimningsmaote som skulle ske mellan hen,
foretagshalsovarden och chefen uteblev for att chefen inte hade tid for det och da avbokade det.

En annan informant berattade att hen saknade kanslan av att chefen ville fa hen ater. Hen menade
att ett telefonsamtal eller sa skulle hjalpt men avsaknaden av detta tolkades som att chefen inte hade
nagon vilja att fa informanten ater i arbete. Andra sétt som chefen skulle kunnat visa att hen ville ha
sin medarbetare ater ar enligt informanten att fraga hur det gar, hur det ar, sdga krya pa dig. Slutligen
sdger informanten att hen 6nskat att hens chef skulle velat att hen skulle komma tillbaka. En annan
informant som beréttat att hen fatt bra stod i atergangen till arbete sager ocksa att det ar svart att veta
vad hen saknat men tanker att det hade kunnat vara stod fran foretagshalsovarden. »Jag har ju inte
svaren pa vad det ar som skulle kravas men bara kanske att man har ett samtal och att man liksom, for

det &r ingen som har namnt foretagshélsa eller nagonting liknande for mig”. (8)
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7.3.2 Delaktighet och sjalvbestdmmande
Flera informanter lyfte fram chefers brist pa kunskap gallande atergang i arbete efter sjukskrivning pa

grund av utmattningssyndrom. Nagra informanter beskriver avsaknaden av delaktighet i processen for
atergang i arbetet. »Jag onskar att jag hade fétt arbetstréina pa nagon annan arbetsplats jag tror att det
hade gjort det littare att komma tillbaks”. (15) Nagra andra beskriver istéllet utmaningen med for
mycket sjalvbestdmmande dér de kdnner sig lamnade.

Jag tog ett stort ansvar sjélv for vad jag ville och inte ville gora, vilket jag i dagslaget kan kéanna att sa
har det var tufft och daligt. Bland annat sa fick jag frdgan om jag ville aka med pa en konferens fyra
dagar i mars vilket jag var sa har ja sjalvklart vill jag ju géra det. Och idag kan jag kénna att sa har det
skulle inte ens ha varit en fraga till mig. Jobbar man 25 procent sa ska man inte aka bort fyra heldagar.
Det ar fruktansvart daligt ledarskap. (15)

7.3.3 Forsakringskassan
Det framkom &ven att informanter upplevde okunskap om diagnosen utmattningssyndrom hos

Forsakringskassan. Detta ledde till att de inte fick erséttning for att vara sjukskrivna tillrackligt lange
for att hinna aterhamta sig. ”Jag tror att man tankte som en upptrappning men i och med att jag inte
fick nagon sjukpenning sa blev det inte riktigt sa”. (12)

7.3.4 Okunskap hos lakare

Vidare upplevde en informant att vardcentralen saknade kunskap gallande utmattningssyndrom vilket
ledde till att informanten fick svarigheter att fa fortsatt sjukskrivning. Hen berattade att det upplevdes
frustrerande att behdva kdmpa sa hart for att fa ett lakarintyg pa grund av lakarens okunskap.

7.3.5 Samverkan mellan huvudméan

Samverkan lyftes som en viktig del i att skapa ett skyddsnét fér den sjukskrivne i samband med
atergang. Om arbetsgivare, forsakringskassa och lakare skulle samverka med varandra menar
informanten att det skulle det underlatta for medarbetaren da denne inte skulle behdva ta lika stort

ansvar att dra hela processen och ha kontakter med alla huvudman pa egen hand.
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8. Analys och diskussion
Aspekter som jag tror bade paverkar risken for att bli sjukskriven och atergangen i arbete hos

socionomer ar exempelvis antal ar i yrket samt vilka verktyg socionomen samlat pa sig i sin
verktygslada. Hur arbetsmiljon ser ut innan sjukskrivningen startar och hur kontakten med andra &r, pa
olika plan, arbetskollegor, chefer, familj, slakt och vénner. | kommande rubriker ska jag véva ihop vad
teorin, tidigare forskning och mina resultat sager.

8.1 Olika former av socialt stod
I resultatet framkom att informanternas beskrivning av emotionellt stdd i stort stimmer éverens med

House beskrivning av socialt stod. Daremot ter det sig som om informanterna inte reflekterat ver att
socialt stod kan delas upp i olika former. House delar upp socialt stod i fyra olika former av stod dar
emotionellt stod &r en av dem. Informanterna beskriver emotionellt stéd lite bredare och har ibland
svart att skilja pa olika former av socialt stod. Exempelvis beskriver informanter olika former av
anpassning som emotionellt stod, de beskriver emotionellt stéd som att chefen visar att hen bryr sig
om genom att anpassa arbetsuppgifter. Detta skulle enligt House (1981) teori vara instrumentellt stod
utifran den praktiska arbetsanpassningen. Ett annat exempel ar att nagon ser ett behov och bara gor det
som behdver goras, som emotionellt stdd medan House (1981) teori beskriver det som praktiskt,
instrumentellt stdd. Jag tdnker att det kan vara en utmaning att veta vilken form av stéd en anvander, i
verkligheten upplever jag att fler former av socialt stdd kan forekomma samtidigt och i interaktion
med varandra. Det &r inte sa tydliga granser mellan de olika formerna av stod och de interagerar pa
olika satt med varandra. Samtidigt tanker jag att det som chef ar viktigt att ha koll pa vad som &r vad
for att pa ett aktivt och planerat satt ge stod till medarbetare. Det finns en stor risk att man som chef
inte har tillracklig kunskap om dessa olika former av stdd eller tar reda pa hur dessa paverkar den
enskilde. Hultberg m. fl. (2018) menar att enhetschefers arbetssituation och arbetsbelastning paverkar
deras formaga att ta hand om medarbetare och skapa olika former av socialt stod for att forhindra deras
sjukskrivningar samt fa dem ater i arbete (Hultberg m. fl., 2018). | dessa situationer riskerar chefen att
endast se toppen av ett isberg och ge fel form av stéd som endast hjalper kortsiktigt och lindrar
symtom istallet for att bli genomgripande och hjalpsamt pa lang sikt.

Aven évervigande del av tidigare forskning lyfter upp samma resultat, att olika former av socialt
stod och sarskilt emotionellt stod ar hjalpsamt i atergangen till arbete efter sjukskrivning. EkI6f
(2017), lyfter fram vikten av ett socialt stod pa arbetsplatsen. Jag tanker att det stod som bor finnas pa
arbetsplatsen under vanliga omstandigheter dven paverkar vilket stod som finns i atergang efter
sjukskrivning. Detta visar pa vikten av att skapa god arbetsmiljo pa arbetsplatser for att bade
forebygga dalig arbetssituation och underlatta i samband med atergang. Ephrat (2019) lyfter fram
vikten av att jobba med stressfaktorer pa arbetsplatsen och att chefen tar ansvar over att leda dessa
fragor. Jag tanker att det aven ar viktigt att fragor kring stod fran ledningen &r tydligt forankrat i
organisationen bade for att forhindra en sjukskrivning och i samband med atergangen till arbete. Det

blir centralt att rusta arbetsplatser och chefer for att skapa bra miljéer att verka i. Min erfarenhet ar att
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for mycket sjalvbestammande och inflytande kontra for lite ar en balansgang som chefer behover
forhalla sig till. Chefen behover tanka kring vilka situationer den enskilde far vara med och bestimma

och i vilka situationer chefen sjalv maste fatta beslut och sta for dem.

8.2 Emotionellt stod
Informanterna beskriver att socialt stod och da sarskilt emotionellt stod fran chef och kollegor &r av

stor vikt i samband med étergang i arbete. | resultaten framkommer att 13 av 16 informanter menar att
chefen hade en avgorande roll for att hen kom ater i arbete. Stodet fran chefen och sérskilt det
emotionella stodet lyfts fram. Exempel som de flesta informanter lyft fram &r att kdnna sig trygg med
chefen, kunna prata och bli forstadd utan att bli domd. Regelbundna och aterkommande avstamningar
dar chefen fragar hur det gar, dialog och tillit &r andra viktiga saker som namns. Det besvarar delvis
min forskningsfraga vilken betydelse emotionellt stod har for socionomers atergang i arbete. Staaf
(2018), Norlund m.fl. (2013), Aronsson m.fl. (2017) samt Vingard (2020) ar nagra forfattare fran
tidigare forskning som lyfter fram att det ar det emotionella stodet fran den narmsta chefen som har
storst betydelse for atergang i arbete.

Detta pekar ut vikten av socialt stod och sarskilt emotionellt stod fran chefen, det &r en central del
for atergang i arbete. Bland de som fick stod uttrycktes just emotionellt stod som en stor del i
atergangen. De som inte fatt stod namnde inte emotionellt stod. Fragan ar hur den kunskapen anvénds
i verkligheten bland chefer. Trots den stora kunskap som finns om detta sa anvands den i alltfor liten
utstrackning, darfor ar denna studie viktig da den bekréftar att emotionellt stod ar en relevant och
viktig del for atergang i arbete. Allra helst for socionomer som arbetar med sig sjalva som verktyg i
verksamheter dér de ofta méter méanniskor i néd och ibland d&ven manniskor som har véldigt stora krav
pa socionomen som samtidigt &r styrd av politiskt styrda lagar och regler. Under den stora pressen som
till slut kan leda till sjukskrivning pa grund av utmattning blir det av storsta vikt att fa emotionellt stod
i samband med atergangen. Annat praktiskt stod ar inte tillrackligt for att socionomer ska kanna att de
far det de behover i samband med atergangen.

Drygt hélften av informanterna upplevde att de saknade chefsstod for att komma ater i arbete. Det
var dels emotionellt stdd och dels ett tydligt ledarskap. Det &r &ven intressant att de informanter som
svarade att de upplevde att chefen och stédet fran chefen var centralt for deras atergang, beskrev att de
fick emotionellt stod medan de informanter som saknade stod fran chefen beskrev att de saknade
instrumentellt stod. Studien svarar inte pa om det beror det pa att nar en far emotionellt stod fran sin
chef sa ser en hur viktigt det & medan om en saknar stod sa tanker en att det ar instrumentellt stod
man skulle behovt. Det kan vara sa att man inte vet om att det finns olika former av socialt stod och
vilka av dessa som ar viktiga for att komma ater i arbete. Det kan dven vara sa att det ar sa sjalvklart
for de som far det stod de behover sa att de inte reflekterar 6ver att det finns olika former av socialt
stod.

Emotionellt stod &r mjuka former av stod som &r latta att missa att ge eller forsta att de finns. Med

tanke pa hur stor betydelse emotionellt stod har sa visar denna studie att behovet finns och att vikten
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av det inte ska underskattas. Fragan om hur detta stod ska anvandas behover lyftas fram i ljuset och
aktivt valjas istallet for att underskattas och glommas bort. Da emotionellt stod kan vara hjalpsamt i att
fa kontakten med medarbetaren och fa denne att kanna sig saknad och viktig sa kan franvaron av
emotionellt stéd dven leda till att effekten av annat stoéd exempelvis instrumentellt stéd i form av
praktiska, fysiska hjalpmedel uteblir. Vidare &r det av intresse att &ven om det emotionella stodet ar
mer tidskravande och svarare att fa till sa ar det i langden inte ar lika kostsamt som méanga andra

former av stéd som ges.

8.3 Arbetsanpassningar
Arbetsanpassningar &r av stor vikt utifran bade informanterna och tidigare forskning. Staaf (2018)

lyfter upp vikten av tillrackligt med resurser och en tydlig struktur. En del av informanterna upplevde
anpassningar till en bérjan men efter en tid slappte chefen dessa och de 6verdstes med arbete. Ergul
(2021) lyfter i sin bok fram elva steg géllande arbetsanpassningar som chefer kan anvanda sig av for
att fA medarbetare ater i arbete. Denna studies resultat visar att flertalet informanter fatt de
arbetsanpassningar de 6nskat och behévt daremot saknade de aterkommande utvardering och
uppféljning. Min reflektion ar att vikten av att planera anpassningar, folja upp dessa och utvardera
dem skulle motverka att medarbetaren kénner sig lamnade efter en tid. Alla arbetsgivare ska folja
allmanna rad och foreskrifter som AFS 2020:5, vilken nu har uppdaterats och delarna om
arbetsanpassningar tydligare lyfts fram. Resultaten av den nya AFS kan vi inte se resultat fran i denna
studie da mina informanter kom ater i arbete innan den tradde i kraft men den kommer kunna vara
viktig framat. En del informanter svarade att de fatt detta stod av arbetsanpassningar, en del svarade att
de saknade just detta stod. Vad beror det pa att vissa chefer arbetar efter detta och en del inte. Ar det
okunskap eller ovilja och vad gor man &t det. Bade de elva stegen géllande arbetsanpassningar samt
AFS 2020:5 skulle behdva lyftas ut till chefer sa att de far ratt verktyg att hjalpa och stotta
medarbetare hela véagen ater i arbete.

Seing m.fl. (2014) lyfter fram att arbetsgivaren anpassar atergangen for arbetstagaren utifran hur
arbetsgivaren varderar medarbetaren. Detta framkommer &ven fran en informant som saknat all form
av stod fran sin arbetsgivare och som aven beskrev att hens upplevelse var att arbetsgivaren inte ville
ha hen ater i arbete. Det &r ett problem om det ar sa att ovilja hos chefer att behandla alla medarbetare
pa samma satt paverkar maojligheten till atergang i arbete. En annan viktig sak ar att se 6ver varfor
ohélsa pa arbetsplatsen far ga sa langt. Istallet for att ta tag i utmaningar direkt da de uppkommer,
troligtvis langt innan en sjukskrivning blir aktuell. Om arbetsgivare fullfoljer uppdraget att skapa och
uppratthalla en god arbetsmiljo sa tar chefen tag i problem som uppstar i ett tidigt skede. Detta skulle
spara ekonomiskt lidande bade pa individniva och samhallsniva. Samtidigt ar det svart for chefer att
uppmarksamma nar medarbetare mar daligt eller kanner stor stress om medarbetaren inte delar med
sig och ar transparent. Manga socionomer har valt sitt yrke med anledning av att de vill hjalpa andra,

som ett kall. Detta kan leda till att de gldmmer bort sig sjélva eller att de inte vill visa att de inte orkar
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och racker till. Det behdvs mer kommunikation kring hur medarbetare och chefer ska kommunicera
kring denna fraga.

Janson-Mackey (2020) lyfter fram vikten av arbetsanpassning i samband med atergang i arbete efter
psykisk ohélsa och sérskilt arbetsterapeuters roll att ge stdd (2020). Jag tanker att det skulle kunna
vara hjalpsamt att ha en spindel i natet som ger stod till den enskilde medarbetaren genom att halla i
alla kontakter, en form av stodfunktion som en personalavdelning, HR. Det optimala vore om det
fanns en likstalldhet pa samhallsniva da jag tror att detta skulle vara hjdlpsamt i att snabbt kunna
avgora vilka kontakter som ska tas och vilka vagar som ar bést. Samtidigt anser jag att chefen som har
huvudansvaret for medarbetarens arbetssituation och 6vergripande ansvar for arbetsplatsen maste ha
tillrackligt med kunskap for att gora det som behdvs i samband med att fa en medarbetare ater i arbete.
I AFS 2020:5 framgar sarskilt arbetsgivarens ansvar att ta reda pa om nagon medarbetare behover
arbetsanpassning, att det ska ske i dialog pa arbetsplatsen samt att den enskilde ska goras delaktig i
processen. Det ska &ven finnas rutiner kring arbetsanpassning som ska vara kdnda av medarbetarna.
Vid behov tar arbetsgivaren hjalp fran exempelvis foretagshalsovarden (AFS 2020:5). Bade i den
tidigare och den nya AFS:en lyfts arbetsgivarens ansvar av arbetsanpassningar fram. Alla arbetsgivare
ska folja allmanna rad och foreskrifter. Nu har dessa tydliggjorts ytterligare vilket blir centralt i min
studie. Har tydliggors aterigen chefens ansvar for atergang i arbete och arbetsanpassningar vilket
sarskilt behdver lyftas upp pa en samhéllsniva for att sedan komma ut till alla arbetsgivare, chefer och
stodfunktioner.

8.4 Samverkan
I mina resultat framkommer vikten av samverkan mellan olika huvudman som en viktig del for att

komma ater i arbete. Nagra av informanterna lyfter fram vikten av samverkan mellan olika huvudman.
De lyfte aven fram vikten av att bibehalla kontakten med arbetsplatsen och regelbundet fa information
och aterkoppling. Detta framkommer &ven i tidigare forskning da bade Vingard (2020) och Staaf
(2018) lyfter fram vikten av samverkan mellan olika huvudman for bésta atergang for medarbetaren.
En del informanter upplevde god samverkan mellan olika huvudmén medan andra saknade denna. Vad
beror det pa att inte alla chefer vet och foljer direktiven att samverka. Handlar det om att en tror att det
tar langre tid att samverka eller att andra huvudman inte vill svara pa samverkan. Det kan aven vara sa
att huvudman samverkat utan att medarbetaren uppfattat detta, vilket ocksa skulle vara en brist pa

kommunikation som direkt paverkar medarbetaren.

8.5 Chefers ansvar och arbetssituation
En del av informanterna beskrev att deras chef inte hade tid att ta sitt chefsansvar, exempelvis genom

att avboka inplanerade uppféljning och planeringsmdten med tidsbrist som anledning. Hultberg m.fl.
(2018) menar att enhetschefers arbetssituation och arbetsbelastning paverkar deras féormaga att ta hand
om medarbetare och skapa former av socialt stod for att forhindra deras sjukskrivningar samt fa dem

ater i arbete (2018). Jag tanker att det blir en kedjereaktion, en negativ spiral. Det ar allmant kant att
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chefer behover en rimlig arbetshelastning for att arbeta hallbart och ta hand om sina medarbetare
samtidigt ser inte verkligheten ut sa for manga. Det kostar bade enskilda individer och samhéllet bade
psykiskt och ekonomiskt lidande. Seeing m.fl. (2014) menar att det visat sig vara upp till arbetstagaren
att ansvara for sin atergang i arbete nar det borde vara arbetsgivarens uppgift (Seeing m.fl., 2014). Kan
det vara sa att detta kan forklaras genom beskrivningen ovan att chefer inte har tiden de skulle behova
for att fullfolja sina uppdrag. Arbetsgivaren har ett langt gaende ansvar for att behandla alla
medarbetare likvardigt samt att ansvara for att halla ihop planen for atergang tillsammans med
medarbetaren. Darmed kan det vara av vikt att se 6ver dven chefers arbetssituation for att det paverkar
hur medarbetare ska fa del av ratt stod.

Tidigare forskning samt mina resultat visar pa vikten av att chefen tar ett stort ansvar och agerar i
enlighet med den forskning som finns gallande hur man pa béasta satt tar emot medarbetare fran
sjukskrivning ater i arbete. Det finns konkreta exempel pa hur en chef bor gora. Hur kommer det sig
att en sa stor del chefer anda inte gor det de forvantas gora. Om det handlar om okunskap sa bor en
storre satsning goras for att tillforsakra att chefer far den kunskap de behover for att gora sitt jobb.
Handlar det om brist pa tid sa bor arbetsgivare se 6ver varje chefs arbetssituation. Det bésta vore ju att
forhindra sjukskrivningar genom att forebygga och skapa en bra arbetsmiljo for bade medarbetare och
chefer. Kéarnfragan i denna studie &r vilken effekt emotionellt stod fran arbetsgivaren har for
rehabiliteringsprocessen fran utmattningssyndrom. Det ar en central fraga utifran att minska den
enskildes lidande, verksamhetens produktionsstopp och samhéllsekonomin. Handlar det om ointresse
eller ovilja sa kravs det att cheferna har chefer som kan se det och agera.

En annan reflektion ar att det skulle kunna vara sa att chefer vet for lite om hur medarbetare med
utmattningssyndrom fungerar och vad de behéver. Om en medarbetare bryter ett ben sa gipsas benet
och lakaren sdger exempelvis att hen inte far stodja pa benet under sex veckor. Alla runt medarbetaren
ser att benet ar gipsat och att personen anvander kryckor for att ta sig fram. Det gar inte att forcera
fram att benet ska laka. Med en psyKkiatrisk sjukdom syns det inte utanpa och gor det mycket svarare
for alla runt omkring da de maste tanka pa detta och ha kunskapen om hur en maéter dessa personer.

Exempel pa konsekvenser av att inte folja denna kunskap blir stora kostnader bade for individer
men dven pa samhallsniva i form av sjukskrivna medarbetare. Daremot kan en latt forklara och
forsvara de kortsiktigt 6kade kostnader det kan innebara att som chef agera utifran evidensbaserad
kunskap att mota den sjukskrivne medarbetarens behov av lugn atergang i arbete. Exempelvis genom
att ge ratt stod vid rétt tid, ha tata kontakter med arbetsgivaren, jobba med delaktighet och kansla av

medbestammande.
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9. Slutsatser
Svaren pa mina fragestallningar har svarat pa min forskningsfraga och visar att emotionellt stod fran

arbetsgivaren har stor positiv betydelse for socionomers rehabiliteringsprocess och atergangen till
arbetet efter sjukskrivning pa grund av utmattningssyndrom.

De finns en skillnad mellan hur de som upplever att fatt stéd och de som upplever att de saknat stod
ser pa fenomenet socialt stod. Det kan ju bero pa att de allra flesta inte kanner till eller uppfattar att det
finns olika former av stod. Detta paverkar aven vilka forvantningar som finns pa chefer. Vidare
paverkar det dven chefer och deras uppfattningar kring vilka stod som behdvs. Jag tanker att det ar
viktigt att prata om och satta ord pa att det finns olika former av socialt stod samt olika former av
behov fran individer. Pa det séttet kan medarbetare och chefer hitta den formen av stod som passar just
den medarbetaren. Det kan absolut vara hjalpsamt med olika former av stod samtidigt eller i olika
faser i atergangen men det viktigaste tanker jag ar att lyfta fram kunskapen om vikten av stod sa att
den kommer fram i ljuset och kan anvandas aktivt.

Kunskapen om vad som &r viktigt for socionomer for att komma ater i arbete kan anvandas for att
utbilda bade medarbetaren och chefer. Resultaten kan anvéndas for att korta ner sjukskrivningarna och
darmed de 6kade samhéllskostnaderna. Mina resultat visar precis som tidigare forskning pa ett antal
framgangsfaktorer for att pa ett hallbart sétt fa sjukskrivna medarbetare ater i arbete. Férutom att
studien bekréaftar redan vedertagna kunskaper sa visar den dven delvis att det finns en diskrepans
mellan socionomers forvantningar och de atgarder som visat sig vara framgangsrika. Jag tanker att
samhdllet pa ett riktat och metodiskt sétt bor anvanda sig av denna kunskap for att rusta chefer samt ge
dem ratt forutséttningar att battre klara sina uppdrag.

Det har dven visat sig vara av stor vikt att ha samordningspersoner som aktiveras da sjukskrivna
medarbetare ska ater i arbete. Samordningspersonen kan samla ihop en liten grupp med viktiga
personer runt den sjukskrivne dar alla pratar med varandra och ger réatt stdd till medarbetaren. Man kan
med fordel anvanda en checklista med i forvag uppstallda punkter. Det centrala blir att ta reda pa vem
denna samordningsperson dr samt att det ser liknande ut i samhallet, detta for att alla berdrda snabbt
och smidigt ska kunna satta igang ett effektivt arbete och samagera.

Arbetsanpassningar kan se ut pa manga olika satt och det ar av stor vikt att chefen dven har
kunskap om detta. Mitt resultat visar pa att &ven sma anpassningar kan gora stor skillnad for att fa en
sjukskriven medarbetare ater i arbete. Risken &r att chefer inte ser hur stor skillnad dven sma
anpassningar kan gora bade for medarbetaren och verksamheten. Pa kort sikt kraver dessa
anpassningar tid och energi men det aterbetalar sig pa lang sikt dd medarbetaren ar hallbart pa plats
igen pa tidigare eller ny arbetsplats.

Vidare behover bade chefer och kollegor samt andra huvudman 6ka sin kunskap gallande hur en pa
bésta sétt tar emot nya medarbetare med hjélp av en bra planerad och strukturerad introduktion. Aven
6ka kunskapen om hur en tar hand om arbetsgrupper for att motverka och minimera sjukskrivningar.

Aven att 6ka kunskapen om hur en stottar och hjalper medarbetare ater i arbete efter sjukskrivningar.
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Detta arbete och ansvar ligger pa alla och envar men huvudansvaret landar enligt mig pa en hogre niva
dar politiker och hoga chefer tillsammans behdver samverka for att sprida kunskapen om
framgangsfaktorer till alla. Genom att i denna studie fa syn pa hur chefer kan fa sjukskrivna
medarbetare &ter i arbete skulle den kunskapen kunna overséttas till hur man kan arbeta for att
forhindra sjukskrivningar pa grund av stress och utmattningssyndrom men &ven hur man tar emot nya

medarbetare pa ett hallbart satt.
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10. Forslag pa framtida forskning
Det framkommer i mina resultat mycket som pekar pa att chefer bade har en anstrangd arbetssituation

och saknar kunskaper om utmattningssyndrom och hur de ska arbeta med rehabiliteringsprocesser.
Dérfor tanker jag att det skulle vara intressant att vidare undersoka hur chefer upplever sin
arbetssituation, sina kunskaper och forutsattningar att stodja medarbetare ater i arbete efter
sjukskrivning fran utmattningssyndrom. Det vore aven intressant att undersoka hur de chefer som
lyckas ge ett bra stod till sina medarbetare i samband med atergang i arbete gor, detta for att sprida
denna kunskap och framgangsfaktorer.

Jag ténker att de flesta personer som véljer socionomutbildningen & manniskor som har ett kall att
hjalpa manniskor i ndd och att de tenderar att anvanda sig sjalva sa innerligt i sin vilja att vara
tillracklig sa att de riskerar att brinna upp. Dels tanker jag att studenterna under sin utbildning skulle
kunna forberedas béttre for att mote verkligheten ute i arbetslivet. Darfor skulle det vara intressant och
bra att se 6ver och vidare utforska hur socionomprogrammen béttre skulle kunna forbereda studenterna
infér kommande uppdrag.

Pa samma satt skulle det vara av intresse att vidare studera arbetsplatsernas forutsattningar att pa ett
hallbart satt ta emot studenter och nya medarbetare samt hur introduktionsprogrammen ser ut pa
arbetsplatser dar socionomer verkar. Det ar en investering att verkligen lagga tid och resurser pa att ta
emot nya medarbetare samtidigt & min uppfattning bade fran egna erfarenheter och fran resultatet av
intervjuerna i denna studie att arbetsplatser inte ger nya medarbetare den introduktion de skulle
behovt. Jag tanker att det finns stora vinster for langsiktigt hallbara arbetsplatser att lagga stor energi
pa introduktionen.

Det skulle &ven vara intressant att intervjua chefer och medarbetare tillsammans for att diskutera
framgangsfaktorer samt utvecklingsomraden i &mnet att fa medarbetare ater i arbete efter
sjukskrivning for utmattningssyndrom. Jag forutsétter att chefer i allménhet vill och forsoker gora sitt
bésta for att forhindra sjukskrivningar pa grund av stress samt att fa medarbetare ater i arbetet efter en
sjukskrivning. Samtidigt visar mitt resultat och egna erfarenheter att chefen och medarbetaren manga
ganger menar olika saker da de talar om bra arbetsmiljo och bra stod. Darfor skulle det vara intressant

att undersoka de bada perspektiven i en och samma studie.
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Bilaga 1
Intervjuguide

1. Alder - hur gammal &r du

2. Pronomen - bendmner du sig som han, hon, hen, annat

3. Hur ser din familjesituation ut

4. Hur ser din boendesituation ut

5. Hur ser ditt sociala skyddsnat ut

6. Har du nagon funktionsnedsattning/diagnos/annat som paverkar din psykiska halsa
7. Vad ar din befattning nu och nar du blev sjukskriven

8. Nar tog du Examen? Hur manga ar i yrket innan sjukskrivning

9. Nar blev du sjukskriven

10. Hur lange var du sjukskriven

11. Varfor blev du sjukskriven

12. Hur sag ditt privatliv ut nar du blev sjukskriven

13. Hur kandes det att ga tillbaka till arbetet igen (Kom du tillbaka pa 100%)
14. Vilken var den viktigaste anledningen till att du kom ater i arbete

15. Vad &r emotionellt stod for dig

16. Upplevde du att emotionellt stod paverkade din atergang i arbete

17. Fran vilka?

- familj, chef - hur da?, natverk, andra

18. Ar det nagot du vill tilligga om din atergang till arbetet efter din sjukskrivning

19. Vad har varit svarast, vad har varit lattast, i samband med atergang i arbete

20. Finns det nagon person som betytt mest for dig i din atergang i arbete

21. Finns det nagot annat som paverkat atergang till arbete som jag inte fragat om



Bilaga 2

Informationsbrev

Hej

Mitt namn ar Eva Bj6rklind och jag ska skriva en magisteruppsats i
Socialt arbete vid Ersta Skondal Bracke Hogskola. Uppsatsen ska
undersoka sjukskrivna socionomers atergang i arbete. Jag ar sarskilt
intresserad av att ta reda pa socionomers upplevelse av, pa vilket satt
emotionellt stéd har paverkat deras tillfrisknande och atergang i arbete

fran utmattning.

Jag soker dig som ar socionom, och som varit sjukskriven pa grund av

utmattning, att intervjua till min magisteruppsats.

Det jag vill undersdka ar din berattelse om vad du upplevde har varit

avgorande for att du kom ater i arbete?

Kontakta mig via telefon, sms eller e-post sa kan jag beratta mer.

Eva Bjorklind 0739 660202

eva.bjorklind@hotmail.com


mailto:eva.bjorklind@hotmail.com

Bilaga 3

Presentation av informanter

Tabell 1 Presentation av informanter utifran kon, &lder, ar i yrket samt sjukskrivningstid

Informanter Kon Alder Ar i yrket fram till Sjukskrivningslangd fram till paborjad
senaste sjukskrivning atergang eller byte av sysselsattning
1 Kvinna 33 4 3 manader
2 Kvinna 52 3 6 manader
3 Kvinna 42 15 3 manader
4 Kvinna 62 18 4 manader
5 Kvinna 48 12 3 manader
6 Kvinna 48 5 23r
7 Kvinna 39 10 2 manader
8 Kvinna 36 13 1 manad
9 Man 45 12 Deltid direkt
10 Kvinna 39 4 2 manader
11 Kvinna 28 4 1 manad
12 Kvinna 28 4,5 3 manader
13 Kvinna 32 3 2 manader
14 Kvinna 43 6 manader 6 manader
15 Kvinna 35 2,5 3 manader
16 Kvinna 31 9 manader 2 manader




