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Chefers behov av stdd
Nar anstalld med utmattningssymptom atergar i arbete

Joanna Ericsson

Stressrelaterad ohdlsa ar idag vanligt forekommande och forskning kring
arbetsrelaterad stress och utmattning ar omfattande. Daremot &r forskning
om medarbetares och chefers upplevelser tdamligen begransad. Det sociala
stodet fran omgivningen har visat sig vara av stor vikt nar den drabbade ska
atergd i arbete och chefen har en viktig roll i detta skede. | Studien
undersoktes pa uppdrag av ett foretag vilket stodbehov chefer har i denna
process. Tio personer deltog och genom en halvstrukturerad intervju
studerades deras upplevelser samt vilket stddbehov som fanns. Analys
skedde med hjalp av meningskoncentrering utifran en hermeneutisk ansats.
Resultatet i Del 1 visade att samtliga deltagare upplevde manga motstridiga
krav nar den anstéllda atergar till arbetsplatsen. Resultatet i Del 2 visade att
nio deltagare av tio 6nskade mer individuellt samtalsstdd i processen nar en
anstalld som lidit av utmattningssymptom atergar i arbete, atta av de nio
ville aven fa emotionellt stod i detta samtal.
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Inledning

Stressrelaterad ohalsa i arbetslivet och privatlivet &r idag ett vanligt forekommande fenomen.
De tva vanligaste diagnoserna och de med hogts franvarostatistik ar led- och muskelbesvar
samt psykiska besvar. Drygt var femte arbetsfor person i Sverige har haft nagon form av
psykiska besvar som kan harledas till arbetet. De vanligaste orsakerna till besvér i arbetet for
bade méan och kvinnor uppges vara stress och psykiska pafrestningar. 2003 registrerades de
hogsta véardena for att sedan successivt minska. Fran 2006 har en statistiskt sakerstélld
minskning skett for bade man och kvinnor (Arbetsmiljoverket, & Statistiska centralbyran,
2008). Detta beror till stor del pa att fortidspensioneringar stadigt 6kat. Nar en individ som
lidit av stress eller utmattning ska aterga i arbete ar det ytterst viktigt att stod fran arbetsgivare
och chefer finns (Astvik, Mellner, & Aronsson, 2006).

Huruvida stress och utmattning endast ar ett arbetsrelaterat fenomen eller inte &r diskuterat.
Vissa forskare havdar att utmattning och stress ar ett rent arbetsrelaterat fenomen (Maslach,
Schaufeli, & Leiter, 2001) medan andra anser att det & manniskors hela livssituation och
livsvillkor som paverkar halsan (Marklund, Bjurvald, Hogstedt, Palmer, & Theorell, 2005;
Dyrbye et al., 2006). Betydelsen av personligheten samt graden av svara handelser i
privatlivet sasom skilsmassa, arbetsloshet och sjukdom paverkar ocksa halsan. En studie
utford pa medicinstuderande i USA visade att néstan hélften av de studenter som deltog i
studien hade tecken pa utmattningssymptom. Trots uppfattningen att utmattning framst ar
kopplat till arbetsrelaterad stress visade alltsa studien att personliga handelser i livet ocksa har
en stark koppling till utmattning. Detta tyder pa att anstrangningar for att minska utmattning
maste innefatta bada privatrelaterade och arbetsrelaterade orsaker (Dyrbye et al., 2006).



Socialt stod

Definitionen av socialt stod &r nérvaron av andra att anfortro sig till och som individen kan
forvanta sig hjalp och stod ifran (Kowalski & Westen, 2005). Enligt House (1981) kan socialt
stod delas in i fyra kategorier: emotionellt, varderande, informativt och instrumentellt stod.
Det stod som anses viktigast ar det emotionella stodet som inkluderar uppskattning, omtanke,
empati, kérlek och tilltro. Det véarderande stodet innebér att andra ménniskor ger information
som kan anvéndas for att vardera den egna prestationen, till exempel kan chefer informera om
arbetet utforts bra eller daligt. Informativt stod betecknar processen som startar nar andra
individer ger information, tips eller rad som kan anvandas for att bemastra ett problem vilket
ger hjélp till utveckling. Den fjarde formen av socialt stod ar det instrumentella stodet vilket
syftar till praktisk hjalp och tjanster av olika slag till exempel genom tjansteutbyte, arbete, tid
eller forandring av miljon. Effekterna av socialt stod kan urskiljas i tre delar enligt House
(1981). For det forsta kan de motverka negativ stress eftersom det tillgodoser individers
behov av social kontakt, trygghet, gillande och tillhérighet vilket leder till att individers hélsa
och vélbefinnande 6kar. Den andra effekten ar att stressnivan i arbetet minskar om individen
far stod av chefer och kollegor. Den sista effekten av socialt stod kallas bufferteffekten vilket
betyder att socialt stod ar effektivt under pataglig stress men har ingen storre betydelse under
mindre stressfyllda situationer.

Det sociala stodet fran omgivningen har visat sig ha positiv effekt pa stressade individer,
da det minskar sarbarheten och ger en kansla av kontroll. | en studie av Lottrige (2004)
framgick det att arbetssituationer med hdg stress var kopplat till forsamrad hélsa och lagre
produktivitet. Individer som daremot fick adekvat stod och kaénde sig ha kontroll dver sin
arbetssituation, visade sig ha lagre sjukfranvaro och hogre produktivitet. Hog niva av upplevt
socialt stod i arbetet, har samband med lag niva av emotionell utmattning (Halbesleben,
2006), vilket aven verifierats i en oversiktsstudie som visat att socialt stod minskar
utsondringen av stresshormoner och darmed dampar stresspaslaget. Det framgick aven att
familjestdd och emotionellt stod var det mest betydelsefulla (Uchino, Cacioppo & Kliecolt-
Glaser, 1996).

Ingripande och stod av kollegor och chefer ar en stor och viktig del i arbetet att forhindra
att personer drabbas av stress eller utmattning. For att undvika att chefer eller medarbetare tar
pa sig ansvaret och kanner skuld for att inte ha uppmarksammat de tidiga signalerna pa stress
eller utmattning ar det viktigt att infora rutinkontroller pa hélsotillstandet. Detta bor goras pa
alla de anstéllda inom organisationer och da aven pa chefsniva (Everall & Paulson, 2004).
Tidigare forskning har visat att chefer som upplever organisatoriskt stod i sin tur atergaldar
mer stod till de anstéllda (Shanock & Eisenberger, 2006). Chefsstod &r en social process da
socialt stod av andra &r en fOrutsattning for att bevara den psykiska och fysiska halsan hos
cheferna pa foretaget.

Stress

Individen kanner stress om upplevelsen éverstiger den egna formagan att hantera situationen
(Lazarsus & Folkman, 1984). Intensivt arbete kan vara positivt i det avseende att manga kan
fa en kansla av aktivitet, makt eller mojlighet att bidra med nagot. Nar arbetsbelastningen
daremot Overstiger resurserna, kan det leda till allvarliga stressrelaterade sjukdomar
(Melamed, Shirom, Toker, Berliner, & Shapira, 2006; Perski, 2006). Sambandet mellan
arbetsrelaterad stress och psykisk ohalsa ar vetenskapligt styrkt och férhallandena pa
arbetsplatsen ar vasentliga for utveckling av stressymptom. Forskning har visat att langvarig



exponering av negativ stress kan leda till utbrandhet (Maslach, et al., 2001). Risken for hjéart-
kérlsjukdomar okar ocksa drastiskt (Melamed et al., 2006).

Varje individ ar unik, darfor reagerar vi olika. Mycket beror pa vilken kontroll individen
kanner och vilken tillgang till socialt stéd som finns. Nar ett hdlsosammanbrott intraffar som
orsakats av for hog arbetsbelastning sa &r individen extremt stresskanslig. Det viktigaste sags
da vara grundldggande manskligt omhandertagande samt mycket stod och stor forstaelse for
individens situation (Perski, 2006).

Utbrandhet/Utmattning

Ordet utbrandhet anses i manga lander vara stark forknippat med nagot oaterkalleligt skadat
vilket innebéar att det & omdjligt att reparera, alltsd som en psykologisk dédsdom. Darfor
foreslas av forskare att ett nagot mildare uttryck anvénds, ofta med hanvisning till utmattning
(Schaufeli, Leiter, & Maslach, 2009). | Sverige foreslas termen utmattningssyndrom i stéllet
for utbrandhet (Socialstyrelsen, 2003). Kriterier for diagnosen utmattning i Sverige ar fysiska
symptom sasom vérk, bréstsmartor, hjartklappning, mag-tarmbesvar, yrsel och ljudkanslighet.
Exempel pa psykiska symptom som utvecklats pa grund av identifierbara stressfaktorer som
forelegat under minst sex manader ar pataglig brist pa psykisk energi och uthallighet,
koncentrationssvarigheter, minnesstorningar, kanslomassig labilitet, nedsatt formaga att
hantera krav eller att utfora uppgifter under tidspress, angest samt sémnsvarigheter (Perski,
2006). Utmattning kénnetecknas av kanslomassig fysisk och kognitiv trotthet, till foljd av
langvarig exponering av arbetsrelaterade pafrestningar och krav (Maslach, et al., 2001).
Emotionell utmattning anses av manga forskare vara syndromets karna (Ericsson-Lidman &
Strandberg, 2009). Maslach (2003) menar att utbrandhet bor ses ur sex huvudomraden,
arbetslivet, arbetsbdrdan, kontroll, beléning, rattvisa, véarderingar och gemenskap och att det
ar ur dessa sex omraden utbrandhet bor analyseras.

Forskning kring utmattning relaterat till arbete har pekat pa tre faktorer och sager att
utmattning beror pa hdga krav, upplevd lag egen kontroll och brist pa socialt stod pa
arbetsplatsen (Lindblom, Linton, Fedeli, & Bryngelsson, 2006). Det visar att chefer och
arbetsledare har en viktig roll i erk&nnandet och forebyggandet av utmattning (Schaufeli et al.,
2009). Aven arbetsmiljon ar av stor betydelse, trivs manniskor pa sitt arbete ar risken for
utmattning betydligt lagre (Leiter & Maslach, 1988). Forskning har visat att utmattning kan
overforas fran en anstalld till andra (Melamed et al., 2006) eftersom konsekvenserna drabbar
de som ar kvar pa arbetsplatsen. Det finns ocksa risk for att konflikter uppstar nar trycket ckar
och risken for att ohélsa utvecklas dven hos medarbetarna &r stor.

| en metaanalys av Lee och Asfhorth (1996) dar 61 studier ingar har det faststallts att hog
stress och lagt socialt stod pa arbetsplatsen korrelerar positivt med emotionell utmattning.
Utmattning innebédr hoga kostnader for omgivningen och for den drabbade individen samt for
organisationen. Arbetsinsatsen blir lidande da individens ork och engagemang férsvinner,
kvantiteten och kvaliteten sjunker i takt med att orken minskar och franvaron okar (Leiter &
Maslach, 1988). Forskning utford pa chefer inom varden om hur de upplever sin situation nar
anstéllda kommer tillbaka efter utmattning visar att upplevelsen av motstridiga krav kan
lamna en kansla av otillracklighet. Saknas da resurser i form av stod till cheferna finns risk for
att den centrala delen av utmattning, den emotionella dven drabbar dem. Darfor bor foretag ta
utmattning pa arbetsplatsen pa storsta allvar (Ericsson-Lidman, Norberg, & Strandberg,
2007).
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Atergang till arbetet

Vid atergang i arbete (Return to work — RTW) efter sjukskrivning ar det viktigt att det sociala
stodet finns pa arbetsplatsen samt att individen sjalv tar sitt ansvar och kanner sig motiverad.
Det ar en forutsattning for att en atergang ska vara mojlig. Att den drabbade individen har en
positiv attityd gentemot sin arbetsgivare ar viktigt (Thoresen, Kaplan, Barsky, Warren & De
Chermont, 2003). Forskning rorande langtidssjukskrivningar har visat att i den grupp dar
sjukskrivna upplevde trygghet och stod fran arbetsgivaren i atergangen till arbetet har
majoriteten helt friskskrivits. | de fall dar brist pa stod och trygghet radde, har bara mer ohélsa
uppstatt. Det ar viktigt att det finns en balans mellan krav och kontroll mellan anstrangning
och beléning samt mellan aktivitet och vila, for att hdlsan ska vara hallbar (Astvik, et al.,
2006). For att forebygga att utmattning utvecklas ar det av stor vikt att omgivningen har god
kunskap om tidiga signaler och ser vikten av professionellt, emotionellt och socialt stdd
(Ericsson-Lidman & Strandberg, 2009). Den forskning kring utmattning och stress som
bedrivits fram till idag, har dock mest ber6rt den drabbade individen. Nu har frdgan kring
chefers och medarbetares situation véackts men forskning ur detta perspektiv ar fortfarande
relativt begransad (Ericsson-Lidman, 2008). Det ar viktigt att belysa hur chefer och
medarbetare upplever sin situation ndar en anstdlld som lidit av stress eller
utmattningssymptom atergar till arbetsplatsen, for att se vilket stod som efterfragas och
behdvs i denna situation.

Bakgrund till studien

Studien utfordes pa uppdrag av ett storre tillverkningsforetag i Sverige. Foretagets eget
halsocenter hade identifierat ett behov av stod till chefer i processen nér anstallda som lidit av
utmattningssyndrom och som genomgatt foretagets halsoskola sedan ska aterga till
arbetsplatsen. Foretagets halsoskola har som syfte att frimja hélsan samt forebygga och till
viss del rehabilitera ohélsa, bland annat stress och utmattningssymptom hos sina anstallda.
Néar en anstélld skrivs in i hélsoskolan traffar chefen tillsammans med den anstéllda en
representant fran hélsoskolan. Den drabbade individen gar sedan under sex veckor i
halsoskolan fyra timmar om dagen, de flesta & under denna tid heltidssjukskrivna men det
kan dven kombineras med 50 % arbete. Chefen tillsammans med den anstéllda kallas efter sex
veckor till en avstamning pa hélsoskolan som féljs upp igen efter sex manader, samt efter ett
ar. Nu har aven en grupptraff lagts till, dar chefer som har anstallda i halsoskolan traffas vid
ett tillfalle under de forsta sex veckorna, for att fa fordjupad information och dar en
individuell kontakt med beteendevetare kan bokas. Denna traff ar dock ny och bara en grupp
har hittills genomfort den.

Syfte/Fragestallningar

Syftet med den hér studien var att undersdka vilket stoédbehov som fanns hos chefer néar en
anstalld som lidit av stress eller utmattningssymptom atergar till arbetsplatsen. Fokus var att
undersoka vilket stdd cheferna dnskade samt se hur de upplevde sin situation.

Foljande huvudsakliga fragestallningar anvandes for att besvara studiens syfte: Hur
upplever chefer sin situation nédr en anstélld som lidit av stress eller utmattningssymptom
atergar till arbetsplatsen? Samt vilket stodbehov finns hos chefer och hur ser detta ut?



Metod

Deltagare

I undersdkningen deltog 10 personer som alla arbetar som chefer vid det aktuella foretaget
och som haft en eller flera medarbetare som gatt pa foretagets halsoskola pa grund av stress
eller utmattning. Det var sex man och fyra kvinnor som deltog i undersokningen. Antal ar
som deltagarna arbetat som chefer varierade mellan tva och tjugofem ar (M= 8,4 ar) och antal
anstallda for varje chef varierade fran 5 - 22 stycken (M= 19,7). Ett malinriktat urval gjordes
nar deltagarna valdes ut fran en lista genererad fran foretagets halsoskola. Kriterier for att
delta i undersokningen var att deltagarna arbetade som chefer och haft minst en anstalld som
genomgatt foretagets halsoskola inom de senaste tva aren.

Material

En halvstrukturerad intervjuguide skapad av forfattaren, anvéndes till intervjuerna.
Intervjuguiden innehdll bade éppna och slutna fragor samt forslag till fler fragor och
foljdfragor. De frageomraden som behandlades var chefernas upplevelse av situationen samt
vilket stod som Onskades. Intervjuerna inleddes med att deltagarna fick svara pa nagra
bakgrundsfragor sdsom: Hur linge har du arbetat som chef?” och ’Hur ménga anstillda ir du
chef for?” FoOr att besvara det forsta frageomradet som behandlade upplevelsen ombads
cheferna att beskriva hur de upplevde sin situation ndr en anstalld som lidit av stress-
utmattningssymptom kommer tillbaka till arbetsplatsen. Darefter stélldes fragor som gav
information om stddbehovet. Exempel pa dessa fragor var: ”Vilken typ av stod skulle du
Onska dig i denna situation?” FOr att se Over hur stod onskades se ut i framtiden foljde
fragorna: Hur hade du 6nskat att stddet sett ut for dig nir din anstillda kom tillbaka till
arbetsplatsen efter att ha genomgatt foretagets hilsoskola?”” och ” Hur vill du att det ska se ut i
framtiden?”.

Procedur

Infor undersokningen har studiens syfte och fragestallningar diskuterats i samsprak med
nyckelpersoner pa foretaget och uppféljningssamtal har skett under hela studiens gang. En
pilotundersokning genomfordes innan studien paborjades. | pilotundersokningen ombads tva
chefer pa det aktuella foretaget att besvara de fragor som var avsedda att anvandas. Detta
bidrog till att forfattaren kunde gora vardefulla forandringar i intervjuguiden och pa sa satt
hoja studiens validitet och reliabilitet. Férandringarna som gjordes var fortydligande av fragor
for att undvika missvisande svar och missforstand. Pilotundersokningen verifierade valet av
metod eftersom intervjuerna visade sig ge den kunskap som behovdes for att besvara
undersokningens syfte och fragestdllningar. Eftersom intervjuer anvandes gav detta
undersokningsledaren mojlighet att aterkoppla till intervjupersonen med fragor sa som “Har
jag uppfattat dig ratt?”.
Ett missivbrev skickades via e-post till samtliga deltagare i god tid fore intervjutillféllet.

Déar framgick att undersokningen foljde de forskningsetiska principerna enligt
vetenskapsradets sammanstallning (2002). | missivbrevet lamnades ocksa information om



studiens syfte och fragan om villighet att medverka stalldes. De framgick aven att deltagarna
kunde kontakta forfattaren om fragor gallande undersokningen uppstod. Samtliga 10
tillfragade tackade ja och mote bokades in pa respektive deltagares kontor. Intervjuerna tog
cirka 30 till 45 minuter vardera och samtliga spelades in med diktafon efter att detta hade
godkants. Vid intervjutillfallet lamnades en muntlig forklaring kring anonymiteten,
information om studien samt att det endast var forfattaren som kénde till det exakta urvalet
och vem som sagt vad. Deltagarna upplystes dven om att de inspelade materialet raderades
direkt efter transkriberingen.

Databearbetning

Samtliga tio intervjuer transkriberades till text och resulterade i 37 sidor. For att fa ledtradar
till monster, lastes materialet igenom flera ganger och varje intervju summerades var for sig.
Analysering skedde med hjalp av meningskoncentrering utifrdn en hermeneutisk ansats av
kvalitativ art, som bygger pa forstdelse och tolkning (Kvale, 1997). Nar en helhetshild
uppnatts och gemensamma madnster och avvikande svar utkristalliserats, kondenserades
meningsenheter sa nara intervjupersonernas egen utsaga som mojligt. Irrelevanta utsagor
plockades bort. For att tolka texternas implicita mening stalldes fragor till texten sa som:
”Vad sidger innehallet?” och ”Vad édr inneborden av uttalandet?” (Kvale, 1997). De
kondenserade texterna jamfordes med varandra och gemensamma monster borjade trada fram.
Dérefter omformulerades meningsenheterna till delteman som sedan kopplades till
undersokningens specifika syfte. De delteman som framkom knots sedan samman till
overgripande teman for samtliga texter. For att besvara undersokningens fragor kopplade till
chefernas upplevelse av sin situation gav gemensamma uttryck sdsom: ”Det som varit jobbigt
for mig ” bekréaftelse pa att det ar en upplevelse av personens situation som kommuniceras.
Studiens 6vergripande syfte undersoktes genom att materialet sdktes igenom efter relevant
innehall om 6nskat stod. De citat som finns presenterade i texten har redigerats nagot for att
oka lasbarheten samt for att bevara anonymiteten pa deltagarna. De gemensamma teman som
lyfts ur, analyserades till sist deduktivt genom att de jamfordes med tidigare forskning om
socialt stod. Det resulterade i ett antal slutsatser vilka finns presenterade i resultatdelen.

Resultat

Resultatdelen redovisar de tio intervjuerna som genomfordes och ar uppdelad i tva omraden.
Del 1 redovisar hur chefer upplever sin situation ndr en anstalld som lidit av stress eller
utmattningssymptom kommer tillbaka till arbetsplatsen och Del 2 redovisar stddbehovet.

Del 1 redovisar inledningsvis de gemensamma teman som framtradde i analysarbetet samt
de olikheter som visade sig. Representativa citat fran deltagare redovisas och positiva och
negativa faktorer sammanstélldes i Tabell 1. | Tabell 2 ses en sammanstéllning av citat som
kondenserats for att fa fram 6vergripande teman dver upplevelserna.

Del 2 redovisar stodbehovet utifran House (1981) fyra kategorier av socialt stod i den man
detta var méjligt samt hur deltagarna 6nskade att stodet skulle se ut. En sammanstélining av
analysarbetet i forhallande till House (1981) fyra kategorier av stod samt till forfattarens egna
kategori forberedande stod ses i Tabell 3. | Tabell 4 presenteras en sammanstéllning av de
onskningar om stoéd som minst 80 % av deltagarna framforde. Avslutningsvis ses Tabell 5 dar
samtliga tio deltagares dnskningar om framtida stdd redovisas utan inb6rdes ordning.



Del 1 Upplevd situation

Gemensamma faktorer. Det gemensamma temat fér samtliga deltagare var att det upplevde
manga motstridiga krav nar en anstalld kommer tillbaka till arbetsplatsen (se Tabell 1). De
motstridiga kraven uppgavs vara svarigheten i att avlasta den drabbade samtidigt som en
radsla for att overbelasta resterande personal fanns (se Tabell 2). Mycket tid maste laggas pa
samtal och uppféljning med den drabbade individen samtidigt som réadsla for att inte hinna
utfora det ordinarie arbetet fanns. Cheferna har krav uppifran att se till att arbetet skots
samtidigt som de vill varda relationerna med de anstéllda. Manga uttryckte en énskan att fa ta
in en extra resurs for att pa sa vis avlasta resten av personalen och ge den drabbade en
mjukare start, alltsa en 6nskan om ett instrumentellt stod (se Tabell 3). Ett representativt citat
for upplevelsen later sa har:

Det blir jobbigt att belasta resten av personalen med personens arbete eftersom ingen
ersattare far tas in. Foretaget tar val hand om individen som blir sjuk, denna far ga i
hélsoskola men de andra i gruppen da? De far ju ingen avlastning. Det enda de far det ar
mer arbete (IP4).

Konsekvenser av motstridiga krav. Atta av tio deltagare uppgav att det kinde en oro dver
sitt agerande i processen nar den anstéllda skulle aterga i arbetet. Att inte veta om de gor ratt
eller fel ar frustrerande och ibland uttrycks aven en skuldkénsla éver att inte sett vad som var
pa gang att ske. En vadjan om hjalp i form av informativt stod (se Tabell 3) uttrycktes nar
deltagarna 6nskade rad och riktlinjer samt 6kat kunskap om tidiga signaler fran foretaget.
Detta bade for att inte behova tvivla pa det egna agerandet och for att undvika att kdnna oro
och skuld. | flera fall kunde &ven ett behov av emotionellt stoéd (se Tabell 3) skonjas, detta
tolkat utifran citatet som detta och fler uttalanden med liknande innebord: “Har haft mycket
tankar pa senare tid, varfor sag jag det inte tidigare, jag borde ha sett det men det har varit
en tuff period nu (IP5).

Upplevelsen av halsoskolan. Nagot som namns som avgdrande ar om den drabbade
personen i fraga ar mottaglig for hjalp. Det tar tid att hjalpa en person att vanda sin situation
och fa den att se sitt eget ansvar och ta emot den hjalp som finns att fi. Ovissheten om vad
foretagets hélsoskola ar och vad det gar ut pa har uppgetts vara en orsak till varfor det varit
svart att fa drabbade att ta emot hjélpen som erbjuds. “Hdlsoskolan dir for ddligt kind, lite
mystiskt an s& lange, det ar inte ndgon som direkt har pejl pa det, vem som ska dit och
varfor”(1P9). En 6nskan om att far mer information om vad hélsoskolan faktiskt ar och vad de
gor dar uttrycktes av 5 deltagare, alltsa en vadjan om informativt stod (se Tabell 3). Av de tio
chefer som intervjuades uppgav sex att de varit tvungna att driva pa personen att ga
hélsoskolan och att det varit en jobbig tid men att det var véldigt positivt i slutdndan.
Resterande fyra chefer uppgav att deras anstallda kénde till hélsoskolan och de gérna ville
delta dar. En allméan 6nskan om mer feedback fran hélsoskolan och mer delaktighet kunde ses
i uttalanden som detta: Men det var svart, hela halsoskolan perioden kéndes svar, jag kande
mig utldmnad, jag som chef var inte delaktig (IP6).

Olikheter. Déar skillnad kunde skodnjas bland deltagarna kan erfarenheten ses som en
bidragande faktor. Upplevelsen av kontroll finns hos dem som arbetat l&nge som chefer och
som tidigare haft anstillda som lidit av stress eller utmattning och genomgatt foretagets
hélsoskola. Dessa chefer ger uttryck for en storre sjalvsakerhet i processen att fa tillbaka den
drabbade in i arbetet igen. Fem deltagare uppgav att de lart sig av tidigare erfarenheter och



sag detta som nagot positivt (se Tabell 1) men de rekommenderade inte detta satt att lara sig
pa, eftersom det gett upphov till mycket oro och tankar kring det egna agerandet. Aven
skuldkanslor kom till uttryck i form av “Jag har fragat mig sjalv varfor sag jag inte vad som
var pa gang, och gjorde jag ratt? ” (IP8). Ett representativt citat fran en erfaren chef:

Jag har dock lart mig mycket varje gang, vilket gor att min approach till dessa fragor har
blivit ganska professionell med aren. Jag tycker synd om de som ar helt grona och rakar
ut for det har (IP2).

Tabell 1
Sammanstallning Over positiva och negativa faktorer av chefernas upplevelse nar en anstalld
som lidit av utmatningssymptom atergar i arbete

Positiva faktorer Negativa faktorer

Tidskrévande

Tvivel

Oro/skuld

Belastning av 6vrig person

Kunskapsokning

Tema — Utveckling Tema — Motstridiga krav

Tabell 2
Sammanstallning av meningsenheter som kondenserats sa att ett deltema upptacktes och ett
tema véxte fram dver upplevelsen nar en anstélld atergar i arbete

\Meningsenheter HKondenserat HDeItema HTema \
Reaktionerna kan ibland kédnnas som en Svar balansgang |Tiden vs Motstridiga
seger men i vissa fall som en angest for att  ||mellan produktion krav

man tvingats lagga ner s& mycket tid och produktion och

darmed férsummat andra arbetsuppgifter.  ||tidsatgangen

Det blir langa samtalstimmar och méten dar ||Ge tid samt halla || Tidsatgdngen |Motstridiga
man latt kan snubbla dit och bli doktor/ distans krav
psykolog. Det galler att hélla sin chefsroll.

Det paverkar ju de andra i gruppen, jag vill ||Svar balansgang, |Fordela arbetet |Motstridiga
avlasta de som fatt extra uppgifter nar den |belasta 6vrig krav

sjuke varit borta, samtidigt som jag inte vill |personal

stressa upp den som varit sjuk.

Jag vet ju inte om jag gor rétt eller fel, Oro och tvivel, ||Hjélpa/Stjalpa |Motstridiga
samtidigt jag ar ju bara manniska jag ocksa, ||gor jag ratt gor krav

men jag Vvill ju inte skada personen. jag fel?

Jag har dock lart mig mycket varje gang Kunskapen vaxer |[Ny kunskap Utveckling
vilket gor att min approach till dessa fragor

har blivit mycket professionella med aren.

Samtidigt maste man “learning by doing” i |[Erfarenheten Ny kunskap Utveckling
sana har situationer. Det & min syn pa mitt |vaxer

agerande som chef i en sadan hér situation.




Del 2 Onskat stod

Sammanstallning av 6nskat stod. Det stod som deltagarna uttryckte en 6nskan om att fa for att
undvika motstridiga krav och for att inte behdva utvecklas genom egen erfarenhet, stalldes i
forhallande till House (1981) fyra kategorier av socialt stod i den man det ansags
genomforbart. En dnskan ansags ej rymma inom House fyra kategorier av stod eftersom detta
stdd innefattade flera olika aktorer, forfattaren har sjalv valt att kategorisera denna 6nskan
under namnet férberedande stéd (se Tabell 3).

Informativt stod. Stod som ges i form av information sa att ett problem kan bemastras
onskades av samtliga deltagare i processen nar en anstalld ska aterga i arbete. Nio av tio
uppgav att det garna ville ha ett individuellt samtal inbokat med hélsoskolan, dar chefen i
samrad med en representant fran halsoskolan kan diskutera det egna arendet (se Tabell 4).
Tips och rad samt hur det arbetsméssigt bor ga till nar personen kommer tillbaka var nagot
som deltagarna efterlyste. Ett representativt uttalande kan ses i ” Nagot efterat nar
halsoskolan &r slut ett mer individuellt samtal bara jag som chef och hélsoskolans
representant hade varit bra” (IP10). Atta av tio ville ocks& f& mer kunskap om hur de som
chefer ska fortsétta bevara det positiva som halsoskolan byggt upp for att fa ett hallbart arbete.

Mer kunskap om stress och utmattning efterfragades for att den egna forstaelsen skulle
Oka. Deltagarna uttryckte dven en dnskan om att hela foretagets kunskap kring detta skulle
vaxa. Med Okad forstaelse pa hela foretaget skulle det egna arbetet underlattas eftersom
manga diskussioner och konflikter d& skulle utebli. Atta av tio uppgav att de har fétt lite men
inte tillrackliga kunskaper om stress och utmattning nédr de gick sina ledarskapsutbildningar
samt att lite information lamnades av halsoskolan vid inskrivningen av den anstéllda men att
mer onskades. "Lite kunskap har vi vdll fatt men det behdvs betydligt mer éin s’ (IP5).

Det informativa stodet &r &ven relevant nar det galler dnskan om kunskap om tidiga
signaler for att kunna forebygga utmattning. Jag skulle vilja ha mer allmént om tidiga
signaler och kunskap om stress och utmattning. Som det ser ut idag far vi den kunskapen nar
det redan ar for sent” (IP6). Har ses 6dnskan om att lara sig och utvecklas via kunskap och
inte genom erfarenhet vilket fem deltagare tog upp och uttalade sig om i Del 1, upplevd
situation. Alla fem lat forsta att kunskapsutvecklingen som fatts av tidigare erfarenheter helst
hade undvikits.

Instrumentellt stod. Instrumentellt stod ar det handgripliga stodet som syftar till praktisk
hjalp, tjanster av olika slag och stdd for valbefinnandet eftersom det minskar belastningen
som rader. Detta stod kan ses i 6nskan om att fa ta in en extra resurs for att underlatta for
resterande personal och for att ge den drabbade en mjukare start (se Tabell 5). ~Jag vill ju
avlasta de som fatt extra uppgifter samtidigt som jag inte vill belasta den som kommer
tillbaka, men nagon resurs far jag inte ta in och arbetet maste ju goras ”(IP4).

Emotionellt stod. Enligt House (1981) &ar det emotionella stodet som bestar utav empati,
karlek, omtanke och tilltro det viktigaste st6det. En 6nskan om att fa fragan “hur mar du
sjilv” efterfrigades av 8 deltagare och detta da garna i samband med ett individuellt samtal
med halsoskolan (se Tabell 4). Deltagarna sa att de skulle uppskatta att fa en avstamning av
det egna valmaendet. Att den drabbade far bra hjalp av hélsoskolan uppgavs men en 6nskan
om ett individuellt mote dar den egna hélsan berdrs var tydlig. Ett representativt citat for de
atta:
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Det géller ju att ma bra sjalv ocksa nar jag har anstallda som inte mar bra. Jag har ju
egna problem, jag vet inte om jag gor ratt eller fel ibland, nagon att bolla med vore bra.
Kanske kéanna att nagon undrar hur det gar for mig, det hade varit bra (IP5).

Foretaget har pa grund av lagkonjunkturen under en tid arbetat fyradagarsveckor for att
forhindra uppséagning av personal. Detta togs upp av samtliga deltagare under intervjuerna.
Atta av tio uttryckte en dngslan och oro for ohélsa hos sin personal till féljd av detta. De
uppgav att stress nivan varit hog eftersom de varit tvungna att utfora fem dagars arbete pa fyra
De hoppades att foretaget var redo for och medvetet om att manga troligtvis kommer att
behdva emotionellt samtalsstod framover. Det har har varit en stor negativ bit vad galler
halsan och det tror jag vi kommer att se, ganska manga har har farit ganska hart at under
fyradagarsperioden (IP7). En forhoppning om att laget stabiliserar sig nu nar de borjar arbeta
fem dagar igen fanns tillsammans med en oro for att ohdlsa skulle utvecklas nar lugnet lagt
sig. Tva deltagare upplevde dock perioden med fyradagarsveckor som nagot positivt da de
kande att foretaget var radd om sin personal.

Véarderande stdd. Det stod som ger relevant information, konstruktiv feedback och som ar
vikigt for sjalvvardering kallas varderande stod och det dnskas fran hélsoskolan samt fran den
egna chefen. Far cheferna bekraftelse pa att de agerar ratt eller fel sa kan de sedan sjalva
vardera det egna agerandet. Detta stod behovs och efterfragades for deltagarnas egen skull. Pa
fragan “Upplever du stéd fran din chef” svarade atta av tio deltagare nej (se Tabell 4).
Forstaelsen uppges vara den framsta anledningen, tillsammans med att dverordnad chef inte
ar intresserad av dessa fragor eftersom det har ar ett foretag som ska producera. “Jag antar att
det dr kunskapen som brister det finns inget intresse och ingen forstdelse”(IP3). Har utrycks
an en gang att en kunskapslucka finns. Ett informativt stod maste ges for att det varderande
stodet ska kunnas fas fran den egna chefen. Storre forstaelse och kunskap kring stress och
utmattning fran den 6verordnade chefen och pa hela foretaget var en 6nskan bland deltagarna
for att underlatta det egna agerandet. Med feedback fran den Gverordnade chefen och fran
hélsoskolan sa kan deltagarna sedan vardera sin egen insats och utvecklas.

Forberedande stod. Fyra deltagare upplevde det som ett stort problem att
kommunikationen mellan lakare, hélsoskola, personal och chefer inte fungerade. De kénde att
det inte fanns nagon enighet i proceduren infor atergangen till arbetet for den drabbade.
Fragetecken huruvida personen skulle vara heltidssjukskriven eller inte ansags som ett
problem och delade meningar uppgavs rada om vad som var arbetstid eller rehabiliteringstid.
Battre kommunikation och samstammighet i reglerna nar sjukskrivna ska aterga till arbetet
onskades (se Tabell 5). Denna 6nskan ses inte inom nagon av House (1981) fyra kategorier av
stod, eftersom stodet som efterfragas innefattar flera olika aktorer. Foretaget kan genom att se
till att samstammighet rader ge cheferna ett forberedande stod. Pa sa sétt kan energi sparas nar
konflikterna uteblir, chefernas vélbefinnande skulle ©6ka och belastningen minska.
Konflikterna har uppgetts vara manga da synen pa detta skilt sig t. Jag fick ga hogre upp
forbi min chef for att fa stod. Nu till slut efter mycket konflikt har vi kommit 6verens (IP9).
Resterande sex deltagare hade inte samma upplevelse, vilket kan bero pa att de arbetar pa
olika avdelningar inom foretaget. Foretaget skulle har kunna ta hjalp av de avdelningar som
fungerar for att se vad som skiljer avdelningarna at och pa sa vis fa hjalp i arbetet med de icke
fungerande avdelningarna. Har foljer ett citat fran en intervju dar frustrationen later sig
skonjas: ”Har behovs en forstdelse, jag orkar inte braka bade med min chef och med
personal. Det tar sa valdigt mycket kraft, kraft som jag borde kunna lagga pa annat” (1P3).

Att soka de stod som behdvs. Atta av deltagarna uppgav att de vet att det finns stod att soka
men inte vem de ar de ska kontakta och nar det anses befogat. Det visade sig ocksa vara ett
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problem att hjélpen som finns att soka pa foretaget kostar pengar. Tillstand ska sokas hos
éverordnade, nagot som ansags svart, da stodet darifran inte fanns. ”Jag var alltsa tvungen att
tala med den jag inte hade stod ifran for att be om pengar for att fa ett stod”(IP3). Fyra
deltagare uppger att det &r personalmannen knuten till den egna avdelningen de vénder sig till
med sina fragor. Tva deltagare uppger att de ringer till representanter pa halsoskolan for att fa
stottning. En deltagare séger sig soka stdd hos sina kollegor och att det hjélper att lufta av sig
dar. En har varit i kontakt med beteendevetarna pa foretaget. Tva av de tio vet inte var de ska
vanda sig for att fa stod. Tydligare information om vilket stod som finns och for vilka detta
erbjuds maste formedlas till de anstallda (se Tabell 4). Idag rader tveksamhet om var de ska
vanda sig och nér detta ar befogat. Detta tolkades utifran flera uttalanden av denna art:

Jag hade behdvt fa mer stod, absolut, men hur ska det ga till? Ska jag fa tillstdnd av min
chef da for att ringa och boka tid hos beteendevetarna, nej det ar inte aktuellt att fraga
om det. Och hur vet man nar det ar okej att soka stod hos dem. Ar det nar gruppen mar
riktigt daligt eller racker det med att jag sjalv mar daligt, jag vet faktiskt inte (IP7).

Paverkande faktorer. Angaende frdgan om grupptraffar med andra chefer i samma
situation framkom det att fem av deltagarna stéllde sig positiva till detta. De tre som sa nej
hade alla mindre an tva ars anstéllning och inga tidigare inskrivna i halsoskolan. De sa att
ingen vinst sags i att traffa andra chefer eftersom de inte ville diskutera det egna arendet i
grupp. Ser inte riktigt nyttan av att diskutera detta i grupp. Jag som chef sitter hellre ner
med nagon ur foretags- halsovarden for att samtal om just mitt arende, det rader ju
sekretess” (IP1). Har kan anstéllningstiden och tidigare erfarenhet ses som en paverkande
faktor. De som hade langre anstéllningstid och som deltagit i grupptraffar tidigare sag detta
som ett bra satt att lara av varandra. Har kan koppling dras till Del 1 déar upplevelsen av
kontroll fanns hos de chefer som hade tidigare erfarenhet. Denna erfarenhet skulle kunna
formedlas till de oerfarna pa en grupptraff. De tva resterande deltagarna hade bada deltagit pa
den nya grupptréaffen som halsoskolan ordnat och tyckte den var bra och att den skulle
fortsatta hallas.

Tabell 3
Sammanstallning av analysarbetet i forhallande till House (1981) fyra kategorier av stod
samt till forfattarens kategori férberedande stod

IMeningsenheter |Kondenserat | Typ av énskat stod |

Manga uttryckte en 6nskan att fa ta in en Hjéalp Instrumentellt stod
extra resurs for att avlasta personalen och ge
den drabbade en mjukare start.

Nio av tio uppgav att det garna ville ha ett  ||Stottning/ Varderande stod
stod i fragor som gor jag ratt/fel. Feedback
En storre forstaelse och kunskap hos den|Feedback Vérderande stod

egna chefen for att fa stéttning och for att
underlétta det egna agerandet.

Atta av tio sa sig ocksa vilja fa mer kunskap |[Kunskap Informativt stod
om hur de som chefer skulle fortsétta bevara
det positiva som hélsoskolan byggt upp.

IMer information om halsoskolan Information |[Informativt stod

Tydligare information om vilket stdd som|/Information Informativt stéd
finns och for vem maste formedlas.
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De hoppades alla att foretaget var redo och |Samtalstid Emotionellt stod
medvetna om att manga kanske kommer att
behova samtalsstod framover.

En 6nskan om ett individuellt mote déar den ||Samtalsstod Emotionellt stod
egna halsan ar i fokus var tydlig.

Béttre synkronisering och kommunikation, |Samstammighet |Fo6rberedande stod
mellan de olika avdelningarna maste rada.

Minst 80 % av deltagarna. Det stéd som 9 deltagare 6nskade i processen nar en anstélld
atergar i arbete ar individuellt samtalsstod med en representant fran hélsoskolan. Nedan foljer
en sammanstallning 6ver de stod som minst 80 % av deltagarna 6nskade sig.

Tabell 4

Sammanstéllning av Del 2 stdd som 6nskas av minst 80 % av deltagarna

Stod Antal % av deltagare som 6nskat
Individuellt samtalsstod 90 %

Emotionellt individuellt stod 80 %

Verktyg i from av rad och riktlinjer 80 %

Kénnedom om var stdd finns att fa 80 %

Okad forstaelse fran 6verordnad chef 80 %

Kunskap om tidiga signaler 80 %

Okad kunskap om utmattningssyndrom 80 %

Samtligas dromstod. Pa fragan om vilket stod som cheferna dromde om i framtiden tillkom
en Onskning som inte tidigare nidmnts, en deltagare efterfrigade hédlsoskolan “light” 1
framtiden, dar personer som visar tecken pa tidiga signaler kan ga och som inte innebar 50 %
franvaro. Nedan redovisas alla 10 deltagares 6nskningar om framtida stod, uppraknade utan
inbordes ordning, vilket resulterade i 10 Onskningar. Flera av 6nskningarna om stod ar
Onskade av fler &n en deltagare.

Tabell 5
Sammanstallning 6ver samtliga deltagares dnskat framtida stéd, utan inbdrdes ordning

Battre kommunikation mellan alla inblandade.

Emotionellt samtalsstdd.

Fler varianter av halsoskolan, inte bara halv dagar.

Individuellt samtalsstod och feedback fran hélsoskolan.

Kunskap om tidiga signaler.

Kannedom om var stod finns att soka och att stod fas sa fort som majligt.
Mer hjélp i form av “sd hdr gor vi pd foretaget” i sadan har situationer.
Mer information om hélsoskolan.

Verktyg i form av rad och riktlinjer.

Okad forstaelse fran den egna chefen.
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Diskussion

Syftet med undersokningen var att belysa fragan hur chefer upplever sin situation nar en
anstalld som lidit av stress eller utmattningssymptom atergar i arbete samt se vilket stodbehov
som fanns. Studien ger en dkad forstaelse om inneborden av att vara chef till en anstalld som
ska aterga i arbete efter att ha lidit av stress eller utmattningssymptom samt kunskap om
vilket stod som efterfragas i denna svara situation. | Del 1 diskuteras upplevelsen av
motstridiga krav och vad det innebar for cheferna. | Del 2 diskuteras vilket stod som 6nskas,
vilket stod som finns idag samt vilket stod som ses som drémstdd i framtiden. Avslutningsvis
diskuteras studiens reliabilitet och validitet och forslag till fortsatta studier ges.

Del 1 Upplevd situation

Resultatet i Del 1 visade att samtliga chefer upplevde manga motstridiga krav i processen da
en anstallda som lidit av utmattningssymptom atergar i arbete. Cheferna slits mellan att
fokusera pa det arbete som ska utforas samtidigt som de vill varda relationen till de anstallda.
Tidigare forskning bland vardpersonal har visat att motstridiga krav kan lamna en kansla av
otillracklighet och saknas resurser till stéd finns risken att cheferna sjalva utvecklar den
centrala delen av utmattning, emotionell utmattning (Ericsson-Lidman, 2008). Darfor ar det
av stor vikt att arbetet med att stodja chefer i processen nar en anstalld som lidit av stress eller
utmattningssymptom ska aterga i arbete fortskrider. Detta for att framja saval chefens som
den drabbade individens halsa. | och med att chefen far stod av foretaget gynnas bada och ett
hallbart arbete kan fortsatta utvecklas.

Del 2 Onskat stod

Resultatet i Del 2 visade att nio av tio deltagare 6nskade individuellt samtalsstod i processen
nar en anstalld som lidit av utmattningssymptom atergar i arbete, atta av de nio ville dven fa
emotionellt stod i detta samtal. Stodet som efterfragades kunde till stor del tolkas och forstas
utifrain House (1981) fyra typer av stod, instrumentellt, informativt, varderande och
emotionellt stod vilket &r positivt da en teoretisk begreppsvaliditet starker studien. Teorin
kunde dock inte forklara alla former av stdd som 6nskades. Det var 6nskan om en tydligare
kommunikation och synkronisering av de inblandade avdelningarna sa att tydligare regler,
battre rutiner och battre samarbete kan skapas som inte kunde forklaras. House (1981) teori
géller individens behov medans det Onskade stodet mer ror organisationens arbete kring
sjukskrivningsregler. Om detta samordnas s& underlattar det for cheferna men det kan ej ses
som ett direkt stod. Darfor gav forfattaren denna form av stod namnet forberedande stod.

Befintligt stod. | dagslaget finns stod att tillgd for cheferna hos beteendevetarna pa
foretaget nar det galler att sakerstélla den drabbades atergang till arbetet. Har kan cheferna fa
hjalp med att hitta strategier for att na uppsatta mal, identifiera faktorer som leder till stress
samt fa stod i hur de kan forstarka framgangen hos medarbetaren genom att regelbundet
arbeta med feedback. Beteendevetarna arbetar aven med fragor gallande stress och relationer
pa arbetsplatsen. Det finns dven emotionellt stod att séka hos psykologer och terapeuter. Detta
visar att foretaget har tillgang till alla former av stod sa problemet ar alltsa inte att stod inte
finns att soka. Trots detta visade studien att cheferna dnskar mer stdd i processen ndr en
anstalld ska aterga i arbete. Detta visar att foretaget maste formedla sina tjanster tydligare da
deltagarna inte vet var de ska vanda sig for att soka detta stdd och nér det anses befogat. Nytt
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for foretaget ar att kontakten mellan beteendevetarna och cheferna idag formedlas pa den
nytillagda grupptraffen som halsoskolan ordnat vilket bér undanréja de fragetecken som finns
kring var deltagarna ska vanda sig.

Det befintliga stodet som den drabbade individen far fran halsoskolan innehaller alla fyra
typer av stod som anses som nddvéandiga i processen att stotta for att uppna halsa och det
emotionella stodet &r en stor del i hélsoskolans arbete. Vikten av professionellt och
emotionellt stod for medarbetare och chefer har i tidigare forskning visat sig vara ytterst
viktigt for att forebygga att utmattning utvecklas (Ericsson-Lidman & Strandberg, 2009).
Foretagets hélsoskola arbetar med det som tidigare forskning visat &r det viktigaste, namligen
grundldggande manskligt omhandertagande mycket stéd och stor forstaelse for situation
(Perski, 2006).

For foretaget. Individuellt samtalsstod fran hélsoskolan efterfrdgades av nio av tio
deltagare. Dar kunde tips och rad diskuteras men aven hur det arbetsmassigt bor ga till nar
personen ska aterga i arbete. Dar kunde cheferna dven fa stottning i hur de ska bevara det
positiva som halsoskolan byggt upp. Det ar aven hér i det individuella motet som atta av tio
deltagare uttryckte en 6nskan om att fa emotionellt stod.

For att fa ett hallbart resultat i processen nar en anstalld ska aterga i arbete kan en aspekt
vara att se Over samarbetet mellan hélsoskolan som stottar den drabbade individen och
beteendevetarna som stottar chefen for att integrera deras arbeten. Cheferna har sjélva uttryckt
en 6nskan om mer emotionellt stod bade for den egna halsans skull och for att emotionellt
kunna stotta den drabbade individen. Att detta stod har efterfragats i ett méte med en
representant pa halsoskolan kan vittna om att deltagarna sjalva uppmarksammat att
halsoskolan jobbar aktivt med det emotionella stodet.

Studien visar att en kunskapslucka finns nar det galler stress och utmattning nagot som
manga deltagare tog upp. Forstaelse &r svart att uppbringa nar inte kunskapen finns men en
vilja att forsta framholls genom att ytterligare kunskap om utmattningssymptom efterfragades.
Detta for att forsta vad individen gar igenom och hur det yttrar sig men ocksa for att lara sig
mer om tidiga signaler for att kunna férebygga utmattning. Dessutom 6nskades en storre
forstaelse pa hela foretaget och da dven fran den egna chefen. Stottning fran den éverordnade
chefen i dessa fragor var nagot som saknades Gverlag.

Det framgick &ven att det forekommer brister i kommunikationen mellan de olika
avdelningarna vilket leder till konflikter dar mycket tid och energi forsvinner. Tid och energi
som annars skulle ha kommit foretaget till nytta. En synkronisering av de inblandade
avdelningarna och tydligare regler i dessa fragor skulle underlatta for cheferna i deras arbete.

Att formedla korrekt information om halsoskolans syfte ar viktigt, idag upplevde fem av
deltagarna att de inte visste innan vad och for vem hélsoskolan fanns till for. Mer information
skulle aven underlatta i processen dar chefer sager sig varit tvungna att driva pa den drabbade
individen att ga i halsoskolan.

Det ar viktigt att foretaget har kédnnedom om att en oro for halsoeffekterna av
fyradagarsveckan uttrycktes av deltagarna. De fanns en rédsla for att personal kommer att
behdva individuellt emotionellt stdd inom en snar framtid till foljd av den press som varit.

Reliabilitet och validitet. Reliabiliteten i undersokningen ses som god da detta handlar om
att resultatet ska kunna upprepas om studien utfors pa ett liknande eller identiskt satt (Kvale,
1997). Att liknande resultat skulle uppnas pa andra foretag ses som troligt da tidigare
forskning inom varden visat liknande resultat (Ericson-Lidman, 2008).

For att uppna hog validitet genomfordes en pilotundersokning dar fragorna testades och
andrades dar detta ansags nodvandigt for att kunna uppfylla studiens syfte samt for att besvara
studiens fragestallningar. Vid analysarbetet anvandes en etablerad teori vilket ger studien en
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god begreppsvaliditet. Dock &r frdgorna skapade av forfattaren och inte tagna fran nagot
fardigt instrument vilket kunde hota validitet i undersokningen (Kvale, 1997).

Fortsatta studier. Denna studie kan utékas med den sjukskrivnas asikter och perspektiv
och stalla dessa i relation till chefernas upplevelse. Aven genusskillnader skulle kunna ses
Over, upplever mén och kvinnor situationen lika?

Eftersom atta av tio deltagare inte upplevde stod fran den Gverordnade chefen skulle en
undersokning 6ver kunskapslaget och forstaelsen hogre upp i hierarkin vara intressant. Detta
for att minimera negativa konsekvenser av brist pa stod och for att mojliggora att arbetet med
att forebygga ohélsa kan fortskrida.

Under undersokningens gang framkom &ven en tydlig oro hos deltagarna Gver
hélsoeffekterna av fyradagarsveckorna som pagatt under aret. Detta skulle vara intressant att
folja upp med en stérre och mer omfattande studie for att se hur resultatet blev. Det kan vara
till stor nytta for foretaget att ha kunskap om ifall en liknande situation skulle uppsta.
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