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Abstrakt

Syftet med detta examensarbete var att underséka hur arbetsgivare och personalansvariga inom
dldreomsorgen kan stodja arbetstagare som drabbats av utmattningssyndrom. Detta eftersom
stress ar ett vanligt férekommande problem for personer som arbetar inom dldreomsorgen, och
stress bygger grunden fér utmattningssyndrom.

Arbetsgivare och personalansvariga har maojlighet att paverka férekomsten av utmattningssyndrom
pa arbetsplatsen. Genom att utbilda sig om riskfaktorer och kannetecken for utmattningssyndrom
kan arbetsgivaren genomfora forandringar pa arbetsplatsen som gynnar bade dem sjilva och
arbetstagarna. Utmattningssyndrom kan forebyggas och behandlas genom att arbetsgivaren
sakerstaller att arbetsforhallandena ar goda och genom att arbetstagaren kdanner att hen far stod
pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren kan stédja arbetstagaren som drabbats av utmattningssyndrom
genom att uppratthalla en god relation mellan dem, genom att erbjuda socialt stéd, sasom att vara
tillgénglig for diskussion, och genom att lyssna pa arbetstagaren och visa att hen blir férstadd. Detta
forebygger utmattningssyndrom, men leder ocksa 6ver lag till hdlsosammare arbetsférhallanden
och mer trivselkansla i arbetet.

Examensarbetet genomfoérdes med en kvalitativ forskningsmetod. Fyra personer som arbetar med
personaladministration inom dldreomsorgen intervjuades angaende hur de bemoéter arbetstagare
som drabbats av utmattningssyndrom.

Resultatet av undersékningen visar att fordndringar pa organisationsniva behovs for att forhindra
utmattningssyndrom. Socialt stod ar viktigt for arbetstagarens vdlmaende. Det ar viktigt att
arbetsgivaren lyssnar pa arbetstagaren som drabbats av utmattningssyndrom och att de
tillsammans kan komma fram till &ndamalsenliga |6sningar.

Sprak: svenska
Nyckelord: stress, utmattningssyndrom, utbrandhet, aldreomsorg, aldrevard
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Abstract

The purpose of this thesis was to examine how the employer and people who work in staff
administration within elderly care can support employees who suffer from burnout. The reasoning
behind this being that stress is a common problem among people who work in elderly care and
stress also sets a foundation for burnout.

Employers and people who work in staff administration have the opportunity to prevent the
occurance of burnout in the workplace. By educating themselves on the risk factors and
characteristics of burnout, employers can implement changes in the workplace that favour both
themselves and the employees. Burnout can be prevented and treated if the employer ensures that
the working conditions are good, and if the employee feels that they receive support in the
workplace. The employer can support an employee suffering from burnout by maintaining a good
relationship between them, by offering social support, such as being available for discussions, and
by listening to the employee and showing that they are being understood. This prevents burnout,
but it also leads to overall healthier working conditions and more comfort at work.

The thesis was conducted through qualitative research methodology. Four people who work in staff
administration within elderly care were interviewed regarding how they approach employees who
suffer from burnout.

The results of this research show that changes on an organizational level are needed to prevent
burnout. Social support is essential for the well-being of the employee. It is important that the
employer listens to the employee and that they can find appropriate solutions together.

Language: Swedish
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1 Inledning

Detta examensarbete underséker hur arbetsgivare och personalansvariga inom dldreomsorgen kan
stddja arbetstagare som drabbats av utmattningssyndrom. | examensarbetet diskuteras dven hur
utmattningssyndrom kan behandlas pa ett effektivt satt. Skribenten blev intresserad av amnet
eftersom det ofta talas om den hdga stress som arbetstagare inom dldreomsorgen upplever. 2015
gjordes en undersokning av personer som arbetar inom aldreomsorg i hela Norden. Runt 40% av
respondenterna hade allvarligt 6vervagt att sdga upp sig under det senaste aret (Elstad & Vabg,

2021, s. 6-7).

Utmattningssyndrom ar ett mer och mer utbrett problem i samhéllet. Cirka en fjardedel av
finlandare i arbetsfor dlder drabbas av latt utbrandhet, 2—3% drabbas av svart utmattningssyndrom
(Mehildinen, u.d.). | och med att Finlands befolkning blir dldre I6per arbetstagarna inom

dldreomsorgen allt storre risk att drabbas.

Fastan orsakerna till utmattningssyndrom finns bade i och utanfor arbetslivet har examensarbetet
avgransats genom att fokusera pa hur arbetsgivaren kan stédja arbetstagaren med
utmattningssyndrom i arbetet. Detta eftersom manga arbetar atta timmar om dagen, fem dagar i

veckan. Detta ar en stor bit av livet, sarskilt om den orsakar lidande.

Examensarbetets teoretiska diskussion inleds med en beskrivning av stress, eftersom
utmattningssyndrom &r ett svar pa stress. Sedan fbljer en detaljerad beskrivning av
utmattningssyndrom och dess orsaker, hur man pa arbetsplatsen kan forebygga
utmattningssyndrom, vilka behandlingsmojligheter som finns och slutligen hur arbetsgivaren kan
stddja arbetstagaren i atergang till arbetet. Darefter f6ljer en kvalitativ undersékning om stress och

utmattningssyndrom bland arbetstagare inom dldreomsorgen.

Arbetsgivare och personalansvariga har mojlighet att paverka férekomsten av utmattningssyndrom
pa arbetsplatsen. Genom att utbilda sig om riskfaktorer och kdnnetecken for utmattningssyndrom
kan arbetsgivaren genomfora férandringar pa arbetsplatsen som gynnar bade dem sjdlva och
arbetstagarna. Utmattningssyndrom kan férebyggas och behandlas genom att arbetsgivaren
sakerstaller att arbetsforhallandena &r goda och genom att arbetstagaren kdnner att hen far stod
pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren kan stddja arbetstagaren som drabbats av utmattningssyndrom
genom att uppratthalla en god relation mellan dem, genom att erbjuda socialt stéd, sdsom att vara
tillganglig for diskussion, och genom att lyssna pa arbetstagaren och visa att hen blir forstadd. Detta
forebygger utmattningssyndrom, men leder ocksa oéver lag till hdlsosammare arbetsforhallanden

och mer trivselkansla i arbetet.



2 Syfte och fragestallningar

Syftet med detta examensarbete var att underséka hur arbetsgivare och personalansvariga inom
dldreomsorgen kan stodja arbetstagare med utmattningssyndrom. Examensarbetet fokuserar pa
dldreomsorgen eftersom det ar en bransch i vilken arbetstagarna sedan lange utsatts for stress, och
utmattningssyndrom ar vanligt forekommande. For att starka undersékningen utfordes kvalitativa
intervjuer med personer som arbetar med personaladministration inom aldreomsorgen. Foljande

fragestallningar ar av stor betydelse i examensarbetet:
Hur behandlas utmattningssyndrom effektivt?

Hur kan arbetsgivare och personalansvariga effektivt stodja en arbetstagare som drabbats av

utmattningssyndrom?

3 Stress

Stress ar en overlevnadsmekanism som manniskan haft i miljontals ar. Det ar kroppens reaktion
infor en utmanande eller hotfull situation. Det ar ett satt att varva upp till max for att kunna hantera
en fara genom att endera slass eller fly. Energiférbrukning och blodfléde prioriteras om for att ge
kroppen kraft, hjarnan arbetar hart for att analysera fram I6sningar snabbt. | forntiden var dock
hoten annorlunda &n idag. Nufértiden ar det sallan vi behover fly eller sldss, men kroppen kan inte
se skillnad pa olika sorters stress. Reaktionen ar densamma, dven om hotet som uppfattas ar en

hog arbetsuppgifter pa skrivbordet. (Grossi, 2008, s. 17; Holmgren & Gothe, 2019, s. 17).

3.1 Vad héander i kroppen vid stress?

Stress paverkar det autonoma nervsystemet, som sjalvstindigt skéter om kroppens
livsuppehallande funktioner. Det autonoma nervsystemet har forbindelser med olika
hormonsystem, kortlar och med den glatta muskulaturen i bland annat hjarta, karl, mage och
tarmar. Det autonoma nervsystemet ar indelat i sympatikus, som 6kar kroppens energimobilisering,
och parasympatikus som skoter som saker som somn, reparation och matsmaltning. (Grossi, 2008,

s. 18-20).

Vid en stressreaktion minskar den parasympatiska aktiviteten och den sympatiska aktiviteten 6kar.
Kroppen blir alert och motstandskraftig mot smarta, trotthet, kyla, hunger, infektioner och allt
annat som kan hindra den fran att slass eller fly. Funktionen hos de flesta organ andras, sinnena

skarps for att fokusera pa omgivningen. Andningen blir snabbare for att ge kroppen mer syre,
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blodtrycket och pulsen hojs och blodet omdirigeras till prioriterade omraden sdsom hjarnan och
musklerna i armar och ben fran for tillfallet mindre viktiga omraden sdsom hud och tarmar.
Amnesomséttningen 6kar for att férse kroppen med brinsle. | och med att risken fér skador i en
hotfull situation dr hog okar blodets koaguleringsformaga och immunforsvaret aktiveras for att

forebygga infektioner. (Grossi, 2008, s. 18-20).

3.2 Hormoner

Det ar vanligt att man borjar kanna sig sjuk sa fort man blivit ledig. Detta kan bero pa att stress
paverkar kroppens hormoner. Kortisol frisdtts vid en stressreaktion. Detta hormon okar
blodtrycket, frisatter blodsocker, minskar kansligheten for insulin och bromsar immunforsvaret.
Utan den bromsande effekten kan stress fa immunforsvaret att 6verreagera, vilket kan leda till
autoimmuna sjukdomar. Kortisol dampar adven inflammationer. Detta genom att hdmma en del
cytokiner, som fungerar som budbarare mellan hormon- och immunsystemet. En del cytokiner styr
inflammatoriska processer och kan ge trotthet, initiativioshet, 6kat sémnbehov, nedstamdhet,
koncentrationssvarigheter och allman sjukdomskansla. Dessa hammas troligtvis for att kroppen
inte ska hindras av symtom pa sjukdom i flykten eller kampen. Det ar pa grund av detta man kan
kdnna sig frisk under en stressig arbetsvecka men blir sjuk sa fort det blir helg. (Grossi, 2008, s. 20—

22).

Beta-endorfin adr det smartstillande hormon som kan ge en behaglig kick efter fysisk aktivitet. Detta
frisatts ocksa vid stress for att skydda kroppen mot smarta. Hormonet prolaktin 6kar ocksa vid
stress. Orsaken ar inte klarlagt men det verkar spegla tillstand av maktléshet och passivitet. Vid
stress minskar produktionen av testosteron och Ostrogen, som inte bara &r inblandade i
fortplantningen men ocksa i uppbyggnaden av muskler och skelett, fordelningen av kroppsfett och

minnesfunktioner. (Grossi, 2008, s. 20-22).

Forutom kamp- och flyktreaktionen finns ocksa en tredje reaktion pa stress: att spela doéd.
Meningen ar att framsta som icke-hotfull eller som ett oattraktivt byte. Detta kan ske ndr man ar
trangd av en 6vermaktig fiende och inte kan fly eller slass. Ett vanligare sammanhang dar denna
reaktion kan observeras ar hos personer med blodfobi, som kan svimma av att se blod. (Grossi,

2008, s. 20-22).

Till vardags ar det ovanligt att spela dod vid stress, daremot hander det att stressade personer blir
apatiska, haglosa, isolerar sig, blir inatvdanda och trostar sig med kalorier. Det har kan betraktas som
ett belagringstillstand, kroppen vantar pa att faran ska ga éver. Under tiden lagrar den energi i form

av fett, och den 6kade insdndringen av kortisol gor att fettet lagras kring buken och runt tarmarna.
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Detta ar en strategisk placering eftersom néarheten till levern tilldter en snabb omvandling av fett
till brénsle. Idag har vi sdllan nytta av detta, eftersom det 6kar risken for hjart- och karlsjukdomar.

(Grossi, 2008, s. 20-22).

4 Kort- och langvarig stress

Kroppens stressreaktion ar samma reaktion som den skulle ha haft om man traffat pa ett odjur.
Nufortiden finns faran framfér oss under en lang tid. Detta blir en belastning for kroppen och
hjarnan. Stressystemen ar namligen byggda for att vara paslagna under kort tid, bara minuter eller
timmar. En stressreaktion ar normal och i sig sjalv ofarlig, men om man upplever stress under en

lang tid utan aterhamtning kan det paverka halsan negativt. (Holmgren & Gothe, 2019, s. 18).

4.1 Kortvarig stress

Symtomen pa stress varierar fran person till person. De delas ofta in i kdnslomassiga, kognitiva,
fysiska och beteendemaéssiga symtom. Det ar vanligt att kdnna angest vid stressituationer, det kan
variera mellan oro och ren panik. llska dr ocksa en vanlig reaktion, allt fran irritation till ett riktigt
vredesutbrott ar vanligt. Att bli ledsen eller nedstamd &r inte heller ovanligt, samt att kdnna skuld

eller skam. Det ror sig ofta om en blandning av kédnslor. (Grossi, 2008, s. 23-25).

Vara kanslor paverkas av vilka tankar vi har om situationen. Arga tankar foljer vredeskanslor, ledsna
tankar féljer motsvarande kanslor och sa vidare. Det dr ocksa vanligt med kognitiva symtom, sasom

svarigheter att minnas, koncentrera sig, prioritera och fatta beslut. (Grossi, 2008, s. 23-25).

Vanliga fysiska symtom ar hjartklappning och 6kning av hjartfrekvensen. Andningen kan bli snabb
och ytlig. Detta kan kdnnas skrammande och till och med ge upphov till en panikattack. Det dr ocksa
vanligt att uppleva att kroppens tempo accelererar. Man kan kanna sig kall, varm, yr, darrig och
kdnna overklighetskdnslor. Musklerna kan kannas stela och smartande. Vissa personer far

huvudvark, for andra kanns det som att magen knyter sig. (Grossi, 2008, s. 23-25).

Kortvarig stress leder generellt inte till allvarliga konsekvenser. Sa lange en person pa ett
valfungerande satt kombinerar ett aktivt liv med aterhdmtning kommer hens kropp att kunna

aterstélla energin som forbrukats under ett stresspaslag. (Grossi, 2008, s. 38).



4.2 Langvarig stress

Langvarig stress utan mojligheter till aterhamtning leder till slitage pa kroppen, som pa sikt leder
till olika typer av ohdlsa eller sjukdom. Exempelvis kan stress i kombination med olika livsstils- eller

genetiska faktorer leda till hjart- och karlsjukdomar. (Grossi, 2008, s. 38).

Symtomen ndmnda i kapitel 4.1 uppkommer under kortvarig stress. Efter manader eller ar, da
stressen blir langvarig, brukar olika tecken pa utmattning boérja. Det vanligaste tecknet &r en
onormal kansla av fysisk trétthet som ingen vila rader bot pa. Tréttheten kan drabba den mentala
formagan och forsamra minnet och koncentrationen. Det ar dven vanligt att kdnna kanslomassig
utmattning. Personen som drabbats kan kdnna en inre tomhet eller att hen dar mera kanslomassigt

lattpaverkad. (Grossi, 2008, s. 23-25).

Sémnstorningar ar ocksa ett vanligt tecken pa langvarig stress. Kroppen ar spand och tankar pa
morgondagen stor insomningen. D& somnen val kommer ar den ytlig och orolig med manga
uppvaknanden. SOmnstorningar ar en av de storsta orsakerna till att stress dvergar till sjukdom,

eftersom kroppen inte far aterhamtning. (Grossi, 2008, s. 23-25).

Stress paverkar ocksa beteendet. En person under langvarig stress kan ta till kortsiktiga |6sningar,
sasom att dricka alkohol for att lindra stressen. Negativa kdnslor styr sattet att agera, ilska kan
exempelvis uttryckas i aggressivt eller hetsigt kroppssprak, sprak eller aggressiva handlingar. Det
blir lattare att tappa talamodet och ga in i konflikter. Personen kan bli vardslos eller cynisk.
Skamkanslor eller nedstamdhet kan uttryckas genom en nedslagen blick och hopsjunken hallning.
Personen kan dra sig undan, alta det forflutna, bli passiv och inaktiv. Oroskanslor kan leda till

rastléshet och nervositet, och kanske sjalvmedicinering med alkohol. (Grossi, 2008, s. 23—-25).

Langvarig stress paverkar ocksa hjarnan negativt. Amygdalan ar delen av hjarnan som har till uppgift
att aktivera stressystemet, vilket bland annat hojer kortisolnivaerna. De hojda kortisolnivaerna goér
dock amygdala dnnu mer aktiv, vilket far kortisolnivaerna att ytterligare stiga. Det blir som ett hjul

som snurrar av sig sjalvt. (Lidstrom & Dahlgren, 2018, s. 42—-44).

Hippocampus ar en annan del av hjarnan som fungerar som motuvikt till amygdalan. Om en person
gar runt med stress och hoéga kortisolnivaer under en lang tid kan dock hippocampus krympa.
Kortisol ar som ett gift for hjarncellerna i hippocampus. Hjarnan bryts alltsa ned av for mycket
stress. Som resultat far en person som levt med langvarig stress samre minne och rumsorientering

och svarigheter att hitta orden. (Lidstréom & Dahlgren, 2018, s. 42—-44).

| Sverige undersoktes 2013 dock minnesfunktionerna hos medelalders personer som upplevde

langvarig stress. Man upptackte att langvarig stress paverkar det subjektiva minnet, men inte det
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objektiva. Deltagare som upplevde langvarig stress kdnde att deras minne hade férsamrats mer &n
deltagare som upplevde lite stress. De ansag ocksa att deras minne svek dem i hogre grad. Dock
fann man inga skillnader mellan grupperna i objektiva matningar, oberoende av stressniva var
prestationerna i de kognitiva méatningarna de samma. Personer som lider av |angvarig stress kanske
kdnner att deras minne ar samre, men verkligheten kan vara en annan. (Ronnlund, Sundstrém,

Sérman & Nilsson, 2013, s. 35-37.)

Stress paverkar ocksa frontalloben, vars uppgift bland annat ar att lindra oro. Delar av frontalloben
ar mindre hos manniskor som ar mer oroliga till naturen. Hippocampus och frontalloben fungerar
samst hos personer som levt under langvarig hog stress, de som skulle behéva dem mest. (Lidstrom

& Dahlgren, 2018, s. 42—-44).

5 Utmattningssyndrom

Utmattningssyndrom, som aven kallas utmattningsdepression eller utbréandhet, ar ett svar pa
langvariga emotionella och interpersonella stressfaktorer pa arbetet (Jirisoo, 2001, s. 37-39;
Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001, s. 397). Stressfaktorer finns dven i livet utanfér arbetet, men
detta examensarbete avgransas genom att fokusera pa hur arbetsgivaren kan stddja arbetstagaren

med utmattningssyndrom i arbetslivet.

Utmattningssyndrom ar ett langvarigt negativt arbetsrelaterat sinnestillstand. Den som drabbats
upplever utmattning, olust, en upplevelse av nedsatt kapacitet, minskad motivation och utveckling
av negativa och destruktiva attityder och beteenden i arbetet. (JUrisoo, 2001, s. 37-39; Maslach

m.fl., 2001, s. 397).

Utmattningssyndrom eller utbrandhet ar inte medicinska diagnoser i Finland, men det kan
antecknas som en faktor som hor ihop med ett halsoproblem som en bilaga till en diagnos. Cirka en
fijdrdedel av finldndare i arbetsfor alder drabbas av latt utbrandhet, 2-3% drabbas av svart

utmattningssyndrom. (Mehildinen, u.a.).

5.1 Tregrunddrag

Utmattningssyndrom karaktariseras av tre grunddrag: Utmattning, cynism och otillracklighet.
Utmattning ar den forsta reaktionen pa stress fran arbetskraven. En person med
utmattningssyndrom kanner sig bade fysiskt och kanslomassigt utmattad. Hen kan inte varva ner

eller aterhamta sig, och kanner att hen inte orkar med mera. (Maslach & Leiter, 1999, s. 32-33).
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Cynism kan anses vara ett forsok till forsvar mot utmattning, dverbelastning och besvikelser.
Personen far en distanserad installning till arbetet och kollegorna och engagerar sig sa lite som
moijligt. Detta eftersom det kanns sdkrare att ha en negativ instéllning an att hysa forhoppningar.
Den negativa installningen kan allvarligt skada vélbefinnandet och arbetsférmagan. (Maslach &

Leiter, 1999, s. 32-33).

Da personen borjat uppleva otillrdcklighet kommer den kanslan bara att vaxa sig storre. Personen
forlorar sitt sjalvfortroende och alla projekt kdnns overvadldigande. Dessutom forlorar dven
omgivningen sitt foértroende fér hen da hen tappar tilltro till sig sjalv. (Maslach & Leiter, 1999, s.

32-33).

5.2 Forlopp vid utmattningssyndrom

Det finns fyra aspekter av hadndelseférloppet da en person drabbas av utmattningssyndrom:
uppvarvning, akut insjuknande, aterhamtning och nyorientering med restsymtom. Vid uppvarvning
har det ldnge saknats tid for aterhamtning. Krav fran omgivningen och personen sjalv kanns
ouppnaeliga. Hen kdnner att hen inte racker till. Kroppen ar under pafrestning och tankarna gar pa
hogvarv. Personen kadnner sig rastlos och har svart att komma till ro. (Holmgren & Goéthe, 2019, s.

19-20).

Vid akut insjuknande protesterar kroppen hogljutt. Har gar det inte langre att arbeta. Ocksa sma
uppgifter kdanns 6vervaldigande, och personen kdnner starkt obehag. Hen fungerar inte som innan
och kan inte kdnna igen sig sjalv. Hen upplever sdmnsvarigheter, oro och kanske angest. En del kan
uppleva att det plotsligt en dag inte gar att stiga upp ur singen, andra kan bryta samman under

arbetet. (Holmgren & Gothe, 2019, s. 19-20).

Under aterhamtningen paverkas personen fortfarande av utmattningen, men det viander sakta och
kroppen far tid att ldka. Uppmarksamhet, minne och planering kan vara svart. Minsta lilla krav kan

gobra att systemet varvar upp igen. (Holmgren & Gothe, 2019, s. 19-20).

Vid nyorientering med restsymtom blir symtomen farre och lindrigare. Energin aterviander och
vardagen borjar funktionera igen. Stresstroskeln dr dock lagre &n innan och personen maste vara

forsiktig for att inte hamna i bakslag. (Holmgren & Goéthe, 2019, s. 19-20).

5.3 Konsekvenser av utmattningssyndrom

Konsekvenserna av utmattningssyndrom visar sig i bade arbetsprestationer och paverkan av halsan.

Pa arbetsplatsen forknippas utmattningssyndrom med olika former av tillbakadragande, sdsom
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franvaro, avsikt att lamna arbetet eller uppsagelse. For de som stannar pa sitt arbete leder
utmattningssyndrom till ldgre produktivitet och effektivitet i arbetet. Darmed forknippas
utmattningssyndrom med minskad arbetstillfredsstallelse och minskat engagemang. Kollegorna
kan ocksa paverkas, till foljd av konflikter eller storning av arbetsuppgifter. P& detta vis kan

utmattningssyndrom vara sa att saga smittsamt. (Maslach m.fl., 2001, s. 406).

En undersokning av konsekvenserna av utmattningssyndrom visar att det ofta frambringar
arbetsfranvaro, men ocksa narvaro. Med detta menas att arbetstagaren kommer till arbetet trots
sjukdom, vilket leder till forlust av produktivitet. Undersdkningen visade dven att hdlsoproblem
orsakade av utmattningssyndrom leder till otillfredsstallande arbetsresultat vilket leder till hdgre
kdanslomassig utmattning. Arbetstagarens forsvagade halsa och minskade kapacitet leder ofta till
franvaro, vilket leder till sociala och ekonomiska problem bade pa arbetsplatsen och for
arbetstagaren privat. For arbetstagaren kan detta leda till att hen blir avskedad. For arbetsplatsen
betyder franvaro och narvaro mindre arbetskraft och eventuellt extra kostnader for att anstalla

vikarier med mera. (Salvagioni, Melanda, Mesas, Gonzalez, Gabani & Andrade, 2017, s. 22).

Gallande halsopaverkan speglar grunddraget utmattning andra resultat av langvarig stress, sdsom
somnstorning och dverkanslighet for sinnesintryck. Liknande resultat har hittats exempelvis i olika
former av missbruk. Utmattningssyndrom ar mer komplext nar det kommer till mental halsa.
Utmattningssyndrom har kopplats till neuroticism (kdnslomassig instabilitet som kdnnetecknas av
angest, fientlighet, depression, sjalvmedvetenhet och sarbarhet) och neurasteni (mental
uttréttbarhet). Med detta i atanke kan man argumentera att utbrandhet dr en mental sjukdom. Ett
vanligare antagande &r att utmattningssyndrom orsakar mental dysfunktion eftersom det
framdriver negativa effekter gillande mental halsa sasom angest, depression och lag sjalvkansla.
Ett alternativt argument ar att personer med god mental hélsa battre klarar av stressfaktorer och
darmed har lagre tendens att fa utmattningssyndrom. (Maslach m.fl.,, 2001, s. 406, 411; Almén,
2017, s. 87-88, s. 97).

Hjart-karlsjukdomar och smarta ar de vanligaste fysiska konsekvenserna av utmattningssyndrom.
Det nedsatta immunsystemet hos personer med utmattningssyndrom okar deras mottaglighet for
smittsamma sjukdomar sasom influensa, forkylning och mag- och tarmkatarr. Utmattningssyndrom
har aven stark sammankoppling med muskuloskeletal smarta. Gallande mental halsa visade
undersdkningen starka samband mellan utmattningssyndrom och depression eller anvandning av

antidepressiva medel. (Salvagioni m.fl., 2017, s. 21-22).



5.4 Symtom

Bade fysiska och psykiska symtom bdrjar visa sig nar en person utsatts for stress under langre tid
utan aterhamtning. Det blir svart att koppla av, tankarna snurrar konstant och sdmnsvarigheter
uppkommer. Personen blir latt irriterad och kroppen blir spand vilket kan orsaka fysisk smarta.
Risken for sjalvmedicinering med hjalp av medicin, alkohol eller droger stiger, och tréttheten bara

Okar. (Eriksson, 2004, s. 13—-15).

Foljande ar en sammanstallning av vanliga symtom vid utmattningssyndrom: sémnstorning, oro,
nedstamdhet, trotthet, stresskanslighet, irritabilitet, koncentrationssvarigheter, overkanslighet for
sinnesintryck, 6kad muskelspanning, vark i kroppen, hjartklappning, férsamrat narminne. (Eriksson,

2004, s. 13-15).

5.5 Var uppstar utmattningssyndrom?

| arbetet finns klara situationsfaktorer som dkar risken for utmattningssyndrom. Den framsta
faktorn ar overbelastning. For hog arbetsbelastning under tidsbrist ar starkt forknippat med
utmattningssyndrom. Detta monster hittas bade i undersékningar baserade pa sjalvutvardering och
mer objektiva matningar. Rollkonflikter, da motstridiga krav pa arbetet maste uppnas, och
rolltvetydighet, da det inte finns tillracklig information for att géra ett bra jobb, forknippas ocksa
med utmattningssyndrom. Bade kvantitativa och kvalitativa arbetskrav har alltsa samband med
utmattningssyndrom, de kvantitativa har dock undersokts mera. Man har dessutom undersokt brist
pa resurser i arbetet, vilket ocksa forknippas med utmattningssyndrom. Exempelvis ar brist pa
socialt stod, sarskilt fran arbetsledare, en riskfaktor. Samma sak géller information och kontroll:
brist pa feedback, lagt deltagande i beslutsfattande och Iag autonomi har alla samband med

utmattningssyndrom. (Maslach m.fl., 2001, s. 407).

| en undersokning av sjukskotare var foljande faktorer starkt forknippade med stor press och
utmattningssyndrom: Patienter med stort vardbehov, manga patienter per sjukskoétare, manga ut-
och inskrivningar per skifte, brist pa tillrackligt stod och resurser, ledare som antar att sjukskotarna
"klarar av en till patient,” lakare som férvantar sig att sjukskdtarna ska slappa allt for att hjdlpa dem,
avbrott av raster och forvantningar pa att sjukskotarna ska ge allt. Bevisligen Okar
situationsfaktorer, sdsom hog arbetsbelastning, tidsbrist och brist pa socialt stéd, risken for

utmattningssyndrom. (Middaugh, 2018, s. 121-122).
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6 Sex arbetsomraden

Orsakerna till utmattningssyndrom kan sparas i arbetsmiljon. Det finns sex omraden i arbetet som
paverkar vilbefinnandet: arbetsbelastning, kontroll, beloning, gemenskap, rattvisa och
varderingar. Ju storre oforenlighet mellan en person och dessa omraden, desto storre ar risken for
utmattningssyndrom. Det ar oklart hur stor oférenlighet en person tolererar, det kan bade bero pa
oférenlighet inom ett specifikt omrade och olika niva av forenlighet inom flera omraden. (Maslach

m.fl., 2001, s. 413-416).

Oférenlighet med arbetsbelastning betyder generellt en for hég arbetsmangd. Fér manga krav
trottar ut en person och ger hen inte tid att aterhamta sig. Det kan dven betyda att arbetet &r av fel
slag, som nar en person saknar kunskap eller bendgenhet for ett visst arbete. | allmanhet ar
arbetsbelastning mest direkt relaterat till utmattning. En tysk undersékning visar att sjukskotare
med hogre kvantitativa arbetskrav I6per storre risk att drabbas av utmattningssyndrom. (Maslach

m.fl., 2001, s. 414; Diehl, Rieger, Letzel, Schablon, Nienhaus, Escobar Pinzon & Dietz, 2021, s. 8).

Ofodrenlighet med kontroll ar kopplat till kdanslan av otillracklighet. Det betyder oftast att en person
har otillracklig kontroll 6ver resurserna som kravs for att gora sitt arbete eller att hen har otillracklig
auktoritet for att bedriva arbetet pa det sitt hen anser vara det basta. Att exempelvis ge
arbetstagaren mer kontroll 6ver sin tidsplanering kan dampa stressen fran en krdavande
arbetsborda. Detta forutsatter dock att hen inte har problem med prokrastinering. Personer som
overvaldigas av sin niva av ansvar kan ocksa kanna oforenlighet med kontroll. Det oroar dem att
kdnna sig ansvariga 6ver nagonting de ar hangivna till, samtidigt som de saknar férmagan att

leverera tillrackliga resultat. (Maslach m.fl., 2001, s. 414; Roster & Ferrari, 2020, s. 98).

Ofdrenlighet med beléning kan betyda att en person inte far en tillracklig I6n. Vanligare ar dock att
bristen pa social beldning, sasom att fa berom och uppskattning, ar problemet. Detta nedvarderar
bade arbetet och arbetstagarna. Brist pa inneboende beldning, sasom stoltheten i att gora
nagonting viktigt och att géra det bra, dr ocksa en ofdrenlighet med beloning. (Maslach m.fl., 2001,

s. 414).

Forenlighet med gemenskap pa arbetsplatsen &r att dela berém, bekvamlighet, lycka och humor
med manniskor man tycker om och respekterar. Sociala resurser, sdsom att arbeta i ett bra team,
minskar risken att drabbas av utmattningssyndrom dven om exempelvis arbetskraven ar hoga. Man
far emotionellt utbyte och instrumentell hjilp, samt kanner man delaktighet i en grupp med
gemensamma varderingar. Den positiva anknytningen till medarbetarna kan forloras till exempel

om arbetet isolerar en eller i varsta fall om det finns en langvarig olost konflikt. Sddana konflikter
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resulterar i standiga negativa kdnslor som frustration och fientlighet och minskar sannolikhet av

socialt stod. (Maslach m.fl., 2001, s. 415; Diehl, m.fl., 2021, s. 8).

Orattvisa ar upprorande och utmattande, dessutom eggar orattvisa cynism mot arbetet. Orattvisa
kan uppsta vid ojamlik arbetsborda eller 16n, nar fusk framkommer eller nar utvarderingar och
befordringar hanteras oratt. Om allas roster inte far horas i konflikter kommer det upplevas som
orattvist. Réttvisa visar respekt och bekriftar manniskors egenvirde. Omsesidig respekt mellan

medarbetarna ar vasentligt for gemenskapskanslan. (Maslach m.fl., 2001, s. 415).

Ett exempel pa oférenlighet i varderingar ar da en person har som arbetsuppgift att géra nagonting
som hen anser vara oetiskt. Det kan ocksa galla oférenlighet mellan en persons stravan i hens egen
karridr och foretagets varderingar. En organisations varderingar och |6ften kan ocksa vara andra &n
dess resultat, vilket ocksa ar en oforenlighet. Att uppratthalla sin arbetsplats varderingar pa grund
av skam- och skuldkédnslor ar forknippat med utmattningssyndrom. Att se over och klargora
arbetsplatsvarderingarna kan minska arbetstagarnas utmattningssyndrom och avsikt att sdga upp

sig. (Maslach m.fl., 2001, s. 415; Jambrak, Dean & Williams, 2014, s. s. 120-123).

7 Vem drabbas av utmattningssyndrom?

Personer med vissa karaktarsdrag eller egenskaper drabbas oftare av utmattningssyndrom &n
andra. Sambandet mellan dessa drag och utmattningssyndrom &r anda inte lika stora som
sambandet mellan utmattningssyndrom och situationsfaktorer. Utmattningssyndrom &r alltsa ett
socialt fenomen snarare an ett individuellt. Nedan beskrivs nagra individuella faktorer som starkare

forknippas med utmattningssyndrom. (Maslach m.fl., 2001, s. 409).

Alder har en stor betydelse for utmattningssyndrom, unga drabbas i stérre man &n personer éver
30 och 40 ar. Risken verkar vara storre tidigare i ens karriar, och de som drabbas tidigt tenderar att

sluta vilket satter de kvarvarande medarbetarna i riskzonen. (Maslach m.fl., 2001, s. 409—-410).

Singlar tenderar att drabbas av utmattningssyndrom i hogre man an personer i férhallanden.
Personer med hogre utbildningsniva drabbas oftare dn lagre utbildade personer. Det dr magjligt att
en hogre niva av utbildning leder till mer ansvar och stress, eller att hogre utbildade personer har
storre forvantningar och darmed blir mer upprérda vid besvikelser. En undersdkning av
utmattningssyndrom bland finska foraldrar visar att i ju hogre grad de upplever socialt fordrad
perfektionism, desto hogre risk |6per de att drabbas av utmattningssyndrom Detta
Overensstammer med teorin om att hogre férvantningar kan leda till stress. (Maslach m.fl., 2001,

s. 410; Sorkkila & Aunola, 2020, s. 655).
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| undersokningen av finska foradldrar framkommer aven att yngre foraldrar 16per storre risk att
drabbas av utmattningssyndrom &an aldre, modrar har |6per storre risk att drabbas an fader,
arbetslosa l6per storre risk att drabbas an anstallda, och fattigare personer |6per storre risk att

drabbas an personer med battre finansiella situationer. (Sorkkila & Aunola, 2020, s. 656).

Enligt Eriksson (2004) drabbas kvinnor oftare av utmattningssyndrom dn méan — detta kan bero pa
olika férvantningar pa roller som olika kén har. Generellt har kvinnor roller dar det &r viktigt att
uppratthalla relationer, de blir ocksa larda att vara omhandertagande och beakta andras behov. Att
kvinnor ofta ser till andras behov forst kan géra att de ignorerar de férsta tecknen pa
utmattningssyndrom och anstranger sig annu mer. Kvinnor stéller dven ofta hoga krav pa sig sjélva

i arbetet vilket ar en riskfaktor. (Eriksson, 2004, s. 16—-17).

Redondo-Flérez, Tornero-Aguilera, Ramos-Campo & Clemente-Suarez (2020) skriver ocksa att
kvinnor till hégre grad lider av stress och utmattningssyndrom dn man i en undersékning av stress
bland universitetsprofessorer. Maslach, Schaufeli & Leiter (2001) menar daremot att kon inte har
nagon betydelse i vem som drabbas av utmattningssyndrom. De menar att den enda skillnaden
mellan kdonen da det géller utmattingssyndrom &r att man pavisar mera cynism medan kvinnor

pavisar mera utmattning. (Maslach m.fl., 2001, s. 409-410; Redondo-Flérez m.fl., 2020, s. 3-4).

Det ar svart att sdga varfor Maslach med flera har olika uppfattningar an andra om i vilken man
utmattningssyndrom drabbar kénen. Redondo-Flérez med fleras undersékning ar betydligt farskare
dn de andra tva. Detta kan betyda att deras resultat 6verensstammer mera med verkligheten idag
dn de andras. Maslach med flera har kallor fran Nordamerika, men ocksa fran Europa i sin
undersokning medan de andra forfattarnas undersdkningar ar mest baserade i Europa. Kanske

europeiska kvinnor drabbas av utmattningssyndrom i hégre grad an nordamerikanska kvinnor?

7.1 Karaktarsdrag

Ett karaktarsdrag som har samband med utmattningssyndrom &r lag niva av hardighet. Hardighet
beskrivs som delaktighet i dagliga aktiviteter, kdansla av kontroll och 6ppenhet infor forandring. Yttre
kontrollfokus, det vill sdga att nagon upplever att hdandelser sker pa grund av slumpen eller pa grund
av andra personer snarare an att hen sjalv har kontroll, forknippas ocksa med utmattningssyndrom.
Lag sjalvkansla ar kopplat till alla tre av utmattningssyndromets grunddrag. Olika
copingmekanismer paverkar ocksa risken att drabbas. Personer som hanterar stress passivt och
defensivt ar i storre risk an de som aktivt och konfronterande hanterar stressituationer. (Maslach

m.fl., 2001, s. 410).
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En sydkoreansk undersokning pavisar att copingmetoder paverkar polisers arbetsstress och
subjektiva vdalmaende. Sarskilt copingmetoderna problemlésning och att be om hjélp minskade

polisernas stress och hojde deras vdlmaende. (Ryu, Yang & Choi, 2020, s. 5-7).

Utmattningssyndrom &r ocksa forknippat med neuroticism. En neurotisk person ar kanslomassigt
instabil och bendgen att drabbas av psykisk ohdlsa. Nagra vanliga drag ar angest, fientlighet,
depression, sjidlvmedvetenhet och sarbarhet. Aven typ A-beteende, sdsom att ha hogt
kontrollbehov, vara tavlingsinriktad och ha en tidspressad livsstil, &r kopplat till
utmattningssyndrom. Personer som kan beskrivas som kdnnare ar i storre risk for att drabbas an

personer som kan beskrivas som tankare, sarskilt av cynism. (Maslach m.fl., 2001, s. 411).

8 Hur hanteras utmattningssyndrom?

Det finns manga olika metoder for intervention vid utmattningssyndrom. En del strategier finns for
att behandla problemet efter att det brutit ut, andra fokuserar pa att férebygga. Trots att forskning
visar att situations- och organisationsfaktorer spelar storre roll an individuella faktorer satts fokus
oftare pa individcentrerade l6sningar, sdsom att ta personen ur arbetet, att ge hen strategier for
att forstarka sina resurser eller forandra sitt beteende. Vanliga strategier, sasom att lara sig
effektiva copingmetoder eller avslappning, kan lindra utmattning men paverkar séllan cynism eller
kdnslan av otillracklighet. Individuella strategier ar ocksa mer séllan effektiva pa arbetsplatsen,
eftersom en person dar har mycket mindre kontroll &n hen har i sitt 6vriga liv. (Maslach m.fl., 2001,

s. 418).

8.1 Att férandra organisationen

Det mest effektiva sattet att forhindra utmattningssyndrom har visat sig vara att inrikta sig pa att
forandra ledarskapsutévning saval som att utbilda individen, det vill sdga att integrera forandring
av organisationen och individen. Intervention i ledarskapsutévning kravs for att paverka de sex
arbetsomradena. Detta ar dock otillrdckligt om man inte ocksa gor en intervention for individen och
genom utbildning ger hen nodvandiga fardigheter, metoder och attityder for att klara av arbetet.

(Maslach m.fl., 2001, s. 419).

Stressfaktorer pa organisationsniva, sarskilt gdllande organisationens struktur och atmosfér,
forknippas starkt med stress och utmattningssyndrom. Hoga krav, Iag kontroll 6ver arbetet, en stor
arbetsborda, lag beloning och lag arbetssakerhet hojer risken att drabbas. Hoga nivaer av stéd och
rattvisa pa arbetsplatsen fungerar daremot forebyggande mot utmattningssyndrom. Att utveckla

dessa omraden kan ha positiv inverkan pa arbetstagarnas valmaende. (Aronsson, Theorell, Grape,
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Hammarstrom, Hogstedt, Marteinsdottir, Skoog, Traskman-Bendz & Hall, 2017, s. 11; Finney,

Stergiopoulos, Hensel, Bonato & Dewa, 2013, s. 11).

Att anvanda sig av de sex arbetsomradena som hjdlpmedel utvidgar utbudet av alternativ for
intervention. Till exempel kan man vélja att i stallet for att fokusera pa ett omrade som inte fungerar
optimalt, i stallet fokusera pa och vidareutveckla de andra fem omradena. Arbetstagarna kanske

kan tolerera dysfunktion i ett omrade om de ar belatna med de andra. (Maslach m.fl., 2001, s. 419).

Enligt en undersokning gallande sjukskdtare hojde foljande faktorer arbetstillfredsstallelsen och
sankte risken for utmattningssyndrom: Att utvirdera arbetsmangden sa att arbetskraven inte ar for
hoga. Att erbjuda yrkesvagledning och successionsplanering sa att arbetstagaren kan vaxa i sin roll
och kanner att hen har socialt stod. Att se till att ha ett tillrackligt antal arbetstagare med tillrackliga
kunskaper for att sdkerstalla vardkvaliteten. Att infora lagarbete i arbetsuppgifterna. Det kan leda
till att uppgifter |6ses lattare och pa ett kreativt satt, samt frambringas en god arbetsmiljo. Att vara
en uthallig ledare har positiv inverkan pa bade medarbetarna och arbetsmiljon. (Middaugh, 2018,

s. 121-122).

8.2 Attt fordndra individen

| undersékningar om minskning av utmattningssyndrom har fokus framst legat pa utbildande
interventioner for att hodja individers formaga att klara av arbetsplatsen. Malet med dessa
undersokningar har varit att lindra utmattningssyndrom. De flesta traningar har inriktat sig pa
deltagarnas formaga att hantera utmaningar sjdlva, medan en del har tagit upp gruppbaserade

copingmetoder. (Maslach m.fl., 2001, s. 418-419).

Folk kan lara sig nya copingmetoder. Ddremot kan det vara svart att tillampa dessa metoder pa
arbetsplatsen. Om metoderna ska fungera kravs en viss niva av autonomi. Dessutom skulle de ha
konsekvenser for arbetet. Folk arbetar under olika begransningar: man har en viss roll och det finns
en specifik tid och plats for arbete. Medarbetare utses enligt sina kvalifikationer, inte enligt
kompabilitet. Darmed kan det vara ineffektivt att endast lara ut copingmetoder till personer med
utmattningssyndrom. | en del undersdkningar har metoderna fatt goda resultat da det galler att
lindra utmattning, men cynism och kénsla av otillrdcklighet har kvarstatt i de flesta undersékningar.

(Maslach m.fl., 2001, s. 418-419).
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9 Individuella metoder for forebyggande och behandling

Att enbart forsoka forandra individen ar som sagt i kapitel 8 otillrackligt. For att forhindra
utmattningssyndrom bor man gora forandringar pad bade organisations- och individniva. | detta
kapitel behandlas metoder for att behandla och férebygga utmattningssyndrom pa individniva. For
att dessa ska vara effektiva behovs ocksa fordandring av organisationen. Metoderna som tas upp i
detta kapitel kan daremot vara nédvandiga for att ge arbetstagaren de fardigheter, metoder och

attityder hen behover for att klara av arbetet.

9.1 Mindfulness

Mindfulness saknar en allmant accepterad definition. | detta examensarbete kommer mindfulness
att kallas en metod. Metoden anvands for att en person medvetet ska kunna undersoka sitt satt att
skapa sin verklighet, det vill saga sitt satt att tanka, kdnna och handla, och sina varderingar. Malet
med mindfulness ar att fa en battre forstaelse for hur man sjélv fattar beslut, vilket ska leda till
battre beslut, och battre motstandskraft mot svarigheter genom att 6va upp en battre férmaga att
hantera dem. | mindfulness forsoker man medvetet styra sin uppmarksamhet och vara tillatande
for sina inre upplevelser for att kunna utveckla sin sjdlvkannedom. (Nilsonne & Frederiksen, 2020,

5. 22-24).

Mindfulness som metod kanns tilltalande i hektiska arbetssituationer eftersom det ar flexibelt och
kan utdvas nar och var som helst. Lockande ar ocksa att metoden ar sjalvstyrd och icke-inkraktande.

(Ireland, Clough, Gill, Langan, O’Connor & Spencer, 2017, s. 410).

En undersokning av lakare visar att ett 10-veckors mindfulness-traningsprogram minskar stress och
utmattningssyndrom. | undersékningen var minskningen av stress stor och betydande och
minskningen av utmattningssyndrom stor men endast marginellt betydande. Bade personer med

mental ohalsa och friska personer kan dra nytta av mindfulness. (Ireland m.fl., 2017, s. 412—-413).

Mindfulness som metod skulle kunna anvédndas for forebyggande av utmattningssyndrom pa
arbetsplatsen. Arbetstagaren kan dra nytta av olika mindfulnessévningar bade i arbetslivet och i
vardagen. Det skulle ocksa kunna vara av intresse for arbetsgivaren att implementera mindfulness
pa arbetsplatsen for att minska stress och 6ka vdlmaende. Detta kunde exempelvis ske genom att
medarbetarna far ga en utbildning dar de lar sig om mindfulness, eller genom att implementera en

viss 6vning i speciellt stressfyllda arbetssituationer.
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9.2 Kognitiv beteendeterapi

Kognitiv beteendeterapi (KBT) dr en form av psykoterapi som har visat sig vara effektiv mot psykiska
storningar sdsom depression, angest och atstérningar. KBT ar en aktiv metod som fokuserar pa
pedagogisk terapi, problemlosning, praktiska mal och att uppnad psykologisk flexibilitet och
beteendeforandring genom kognitiv intervention. Studier visar att KBT har effekt pa stress och
utmattning. Jamfért med mindfulness ar KBT mer komplicerat eftersom det ofta kraver en
hogutbildad expert som ledare medan mindfulness kraver mindre tréning av ledaren. (Anclair,

Lappalainen, Muotka & Hiltunen, 2018, s. 390-393).

| en finsk studie av foraldrar till barn med kroniska sjukdomar eller funktionsnedsattning som led
av stress eller utmattningssyndrom visade sig KBT vara effektivt. Fordldrarna deltog i
gruppbehandling en gang i veckan i atta veckor. Upplevd stress och i vilken grad situationer

upplevdes som stressande minskade betydligt. (Anclair m.fl., 2018, s. 390—393).

Att behandla utmattningssyndrom med hjalp av olika former av KBT &r vanligt eftersom man genom
metoder forsoker forandra tankar, kdanslor och beteende. Detta ar ett effektivt satt att forandra hur
arbetstagaren ser pa och hanterar stress. Om arbetstagaren verkar ha problem att hantera stress
kan KBT anvandas i forebyggande syfte for att utmattningssyndrom inte ska utvecklas, och om

arbetstagaren redan har drabbats kan KBT anvandas som behandling.

9.3 Behandling online

Vantetider for att fa behandling kan vara langa. | Nederldanderna gjordes en undersdkning dar
personer med depression, angest och utmattningssyndrom erbjéds ett femveckorsprogram av ledd
behandling online i stéllet for att vanta. 50% av patienterna féredrog online-behandlingen. Dessa
personer var yngre, oftare kvinnor och oftare lagre utbildade. Personerna som valde att vanta var
radda att deras information skulle vara osdker online, ville hellre tala med dn manniska an en dator
eller ansag sig ha otillrackliga datorkunskaper. (Kenter, Warmerdam, Brouwer-Dudokdewit,

Cuijpers & van Straten, 2013, s. 1, s. 6-7).

Jamfért med personer som stannade kvar pa vantelistan hade de som valt online-behandlingens
besvar forbattrats. Efter fem veckor fick bade de som vantat och de som inte vintat behandling
ansikte mot ansikte. Da foérsvann skillnaderna mellan grupperna, men de som fatt online-
behandling hade fortfarande mindre symtom av dngest &n den andra gruppen efter 12 veckor. Efter
fem veckor hade dessutom 34% av deltagarna i online-gruppen aterhamtat sig betydligt jamfort

med den andra gruppen dir endast 9,1% hade betydligt aterhdamtat sig. Géllande
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utmattningssyndrom fanns inga markanta skillnader mellan grupperna, bada pavisade minskade

symtom. (Kenter m.fl., 2013, s. 6-7).

Eftersom det inte finns nagra stora skillnader i resultaten av att behandlas online eller ansikte mot
ansikte da det kommer till utmattningssyndrom kan online-behandling vara ett bra alternativ,
sarskilt om vardkoerna ar langa. Detta beror forstas bade pa typen av behandling och hurudan
personen med utmattningssyndrom ar. Exempelvis kan personer som &r osdkra pa sin tekniska
formaga kanna sig otrygga i den har formen av behandling, da ar det battre att hen fysiskt far traffa

nagon att prata med.

Om behandlingen éar likvardig med andra mentalvardstjanster och om personen ar bekvam med
teknik och att traffas virtuellt kan det vara ett riktigt bra alternativ. Online-behandling kan ocksa
tankas vara en bra losning for personer som bor langt fran ndrmsta terapeut, om hen redan lider
av stress kan lang resetid bidra till problemet. Att fa behandling fastan man stannar i hemmet kan

dessutom kannas mer tryggt och bekvamt.

9.4 Sjalvhjdlp utan terapeut

Utmattningssyndrom ar ett vanligt problem, och det finns manga sjalvhjalpsbocker att ta till om
man upplever besvar. En undersokning gjordes for att bevisa hur effektivt det ar for personer med
utmattningssyndrom och stress att anvanda en sjalvhjalpsbok utan att ha kontakt med en terapeut.
Deltagare rekryterades genom ett nyhetsbrev. | sjalvhjdlpsboken anvdandes KBT-metoden
Acceptance and Commitment Therapy. (Hofer, Waadt, Aschwanden, Milidou, Acker, Meyer, Lieb &
Gloster, 2018, s. 190-191).

Resultaten visade markant forbattring av upplevd stress och utmattningssyndrom, likasa av
depression och psykologisk flexibilitet. Resultaten liknade resultat av tidigare undersokningar dar

personerna hade kontakt med en terapeut. (Hofer m.fl., 2018, s. 201-203).

Eftersom det finns manga olika sjalvhjalpsbocker kan det vara svart att pa forhand veta om de ar
bra. En person som kdnner sig sjalv och kan bedéma huruvida en bok med en viss sjdlvhjalpsmetod
kommer passa hen eller inte kan gynnas av sjalvhjalp utan terapeut. Arbetsgivaren kunde ha nagra

olika sjalvhjalpsbocker pa lager att rekommendera sina arbetstagare vid behov.

| undersdkningen som beskrevs ovan rekryterades deltagarna genom en annons i ett nyhetsbrev.
Detta betyder att deltagarna visste om att undersdkningen gick ut pa att lasa en sjalvhjalpsbok och
anvanda sig av dess information for att fa hjalp. Man kan da anta att deltagarna var intresserade av
lasning och sjalvhjalp. En person som inte laser mycket skulle antagligen ha mindre nytta av denna

metod.



18

9.5 Traning som terapi

Det talas ofta om motionens positiva effekter inte bara pa kroppen men ocksa pa den mentala
halsan. Inom behandling av utmattningssyndrom uppmuntras ofta gymnastik och idrott. Det finns
dock inga tydliga bevis pa att motion skulle vara en effektiv behandling av utmattningssyndrom.
Traning som terapi anvdnds ofta i samband med KBT eller mindfulness, vilket kan leda till att
personen i frdga kan hantera stressfaktorer battre. Positiva effekter av motion i behandling av
utmattningssyndrom kan darmed enbart delvis pavisas. Det finns inte tillrackliga bevis som stéder
att motion i sig sjalv har ndgon effekt pa utmattningssyndrom. (Ochentel, Humphrey & Pfeifer,

2018, s. 481).

Hog niva av fysisk aktivitet samt lagt BMI har dock samband med mindre stress under arbetsdagen.
Hog niva av fysisk aktivitet och hogt BMI har samband med mindre aterhamtning under sémnen.
Mer fysisk aktivitet 4n de rekommenderade 150 minuter av mattlig fysisk aktivitet per vecka
associeras med lag niva av HRV-baserad (heart rate variability) stress under arbetsdagar. (Fohr,

Pietila, Hellander, Myllymaki, Lindholm, Rusko & Kujala, 2016, s. 6-9).

Det ar ingen Overraskning att motion har goda effekter pa hdlsan. Man kan inte rekommendera
enbart motion som behandling av utmattningssyndrom, daremot férebygger motion stress och kan
rekommenderas i forebyggande syfte. Att foresla mattlig fysisk aktivitet i samband med annan
behandling mot utmattningssyndrom kan vara lampligt, savida inte den utmattade ser det som
overvaldigande. | sa fall kan motionen tilldggas i ett senare skede, sarskilt i och med att hogre fysisk

aktivitet ocksa ar kopplat till mindre aterhdmtning under sémnen.

9.6 Uttryckande konstterapi

Uttryckande konstterapi ar en terapeutisk inriktning som arbetar integrerat med samtliga
konstarter, sasom bildkonst, musik, drama, dans och poesi. De olika konstarterna anviands som
hjdlpmedel for icke-verbal eller symbolisk kommunikation. Konstterapi utfors i en saker miljo i ett
valdefinierat klient-terapeutforhallande med malet att uppna personliga eller sociala terapeutiska
mal andamalsenliga for klienten. (Martin, Oepen, Bauer, Nottensteiner, Mergheim, Gruber & Koch,

2018, s. 30).

Uttryckande konstterapi ar en effektiv metod for att forebygga stress. Som forebyggande metod
verkar den ha positivt inflytande pa bade upplevd stress och stresshantering. Den drabbades
angestnivaer sjunker och hen blir pa battre humor. Det finns ddremot inte tillrdckligt med
information for att sdga om uttryckande konstterapi ar effektivt for att behandla redan upplevd

stress och stresshantering. (Martin m.fl.,, 2018, s. 41).
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Eftersom konstterapi annu ar ett relativt nytt fenomen och det inte finns mycket information kring
metoden vore det opassande att en arbetsgivare rekommenderade en sadan metod till en
arbetstagare. Men eftersom metoden bevisligen férebygger stress kunde det vara relevant for en

person som sjalv hittat terapiformen att préva pa den om hen tror att den kunde vara till nytta.

9.7 Slutsats

For att forebygga att arbetstagarna drabbas av utmattningssyndrom och for att behandlingen ska
vara sa effektiv som mojligt om nagon drabbats dr det fordelaktigt om arbetsgivaren &r bekant med
olika behandlings- och forebyggande metoder. Att informera arbetstagarna om sadana metoder,
exempelvis genom samtal eller kurser, kan vara gynnsamt. Att ha kunskap om effektiva metoder
och arbetssatt som forebygger stress kan gora en positiv skillnad i arbetstrivseln och arbetstagarnas
valmaende. Det krévs dock att situations- och organisationsfaktorer dven ar tillfredsstallande for

arbetstagarna. Annars ar individuella metoder for forebyggande och behandling otillrackliga.

10 Vad kan arbetsgivaren gora?

Som arbetsgivare ar det viktigt att soka kunskap om utmattningssyndrom for att kunna férebygga
att arbetstagare drabbas och for att hjalpa de som redan drabbats tillbaka till arbetslivet. | detta
kapitel presenteras forebyggande och ingripande atgarder som arbetsgivare kan anvanda sig av for

att forhindra utmattningssyndrom bland arbetstagarna.

10.1 Forebyggande atgirder

Det ar bra om alla medarbetare far information om en halsosam livsstil pa arbetsplatsen som
forebyggande atgard. Exempelvis kan man informera om tidiga tecken pa utmattningssyndrom eller
viktiga atgarder, bade fran arbetsgivarens och arbetstagarens sida. Denna information behover
vara forebyggande kunskap. Om arbetstagarna redan drabbats av stress och informationen
kommer som atgard kan det upplevas som en ensidig och otillracklig insats. (Kruse, 2016, s. 168—

169.)

Stressutbildning eller stresshanteringstekniker utldarda av en kompetent person kan ha goda
effekter mot stress pa arbetsplatsen. Viktigt att betona ar att utbildningen utfors av en kompetent
person, annars ar risken att medarbetarna blir mer medvetna om sina problem men inte far
tillrdckliga verktyg for att effektivt kunna handskas med dem. Det finns manga olika

stresshanteringstekniker, men det Overgripande konceptet ar att medarbetarna blir
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uppmarksamma pa sitt eget beteende och darmed kan forebygga att stress utvecklas. (Jones, 1997,

s. 143-144).

Det ar viktigt att ta hansyn till arbetstagarnas forutsattningar vid rekrytering och bemanning. Att
som oerfaren fa alltfor kravande uppgifter eller att som overkvalificerad fa ett arbete dar ens
kompetenser inte utnyttjas kan vara stressfyllt. Arbetsgivaren bor se till att arbetstagarens kunskap,

erfarenhet och forutsattningar passar arbetsuppgiften. (Kruse, 2016, s. 169-170).

En undersokning av dldreomsorgen i Japan och Sydkorea visar att vardare som inte upplever
autonomi i arbetet har hogre risk att drabbas av utmattningssyndrom. D3 vardarna sjalva far ta
beslut gallande sina arbetsuppgifter och arbetstider kanner de att de besitter sin arbetsroll och vill
visa sina kunskaper och fardigheter. (Kim, Ishikawa, Liu, Ohwa, Sawada, Lim, Kim, Choi & Cheung,

2018, s. 295-297).

Arbetstagarna bor fa feedback om hur deras insatser uppfattas. Det ar viktigt att uppmuntra dem
och beratta att de ar duktiga. Dock bor arbetsgivaren vara forsiktig sa att berémmet inte ger
arbetstagarna press att alltid prestera pa toppniva. De behdver fa veta att de presterar enligt

befintliga krav. (Kruse, 2016, s. 171).

Lag arbetstillfredsstéllelse &r starkt forknippat med utmattningssyndrom. Arbetstillfredsstallelse
galler 16n, arbetstid, arbetsmiljo, relationer till medarbetare och klienter, anstallningssakerhet,
formaner och utbildning. Som arbetsgivare bor man kontinuerligt arbeta med
arbetsmiljoforbattringar. Med hjalp av regelbundna medarbetarenkater eller genom att folja upp i
samtal kan man kartldgga och identifiera arbetsmiljon. Utvecklingssamtal dar arbetsgivaren fragar
hur arbetstagaren mar och hur hen tror att medarbetarna mar kan vara givande. (Kim m.fl., 2018,

s. 295-297; Kruse, 2016, s. 172).

Arbetsgivarens beteende utgér en modell och skapar kulturen pa en arbetsplats. Om arbetsgivaren
arbetar sent under helgen visar det arbetstagarna att det dven férvantas avdem. Om hen inte deltar
i lunch- eller kaffepauser visar det att umgange inte varderas pa arbetsplatsen och att hen inte har
intresse av deras valmaende. Det ar alltsa viktigt att arbetsgivaren ar medveten om vilket inflytande

hen har pa arbetsplatsen. (Kruse, 2016, s. 172).

Da arbetsgivaren fatt information om riskbeteenden som kan vara tidiga tecken pa
utmattningssyndrom ar det ocksa viktigt att hen &r uppmarksam pa dessa. Exempelvis
beteendeforandringar, férandringar i prestation, manga Overtidstimmar samt trotthet eller

irritation kan vara tecken pa att ett ingripande behovs. (Kruse, 2016, s. 169-170).

Det ar viktigt att undvika passivt ledarskap. Det skapar namligen en stressfylld arbetsplats och kan

vara skadligt for arbetstagarnas halsa. De far inte de resurser de behdver for sitt arbete och andra
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stressfaktorer forvarras. Darmed finns starka samband till utmattningssyndrom, fysiska symtom,
hog arbetsbelastning, arbets-familjekonflikter och lagt engagemang pa arbetet. (Che, Zhou, Kessler

& Spector, 2017, s. 338, s. 348-351).

Arbetstagare med passiva ledare upplever storre arbetsborda till foljd av ledarnas ansvarsléshet
och darmed storre konflikter mellan arbetet och familjen. Det ar inte ovanligt att
utmattningssyndrom eller fysiska men foljer sadana situationer. Passivt ledarskap ar inte bara

skadligt for arbetstagaren men ocksa for arbetsplatsen. (Che m.fl., 2017, s. 338, s. 348-351).

Arbetstagarnas upplevelse av utmattningssyndrom, 1ag arbetstillfredsstéllelse, och sannolikhet att
avga ar mindre da de har mer kontakt med arbetsledare och far mer practice leadership. Practice
leadership definieras som att utveckla och uppratthalla gott personalstéd genom arbetsledare. |
praktiken genomfors detta genom att arbetsledaren tar sig tid att observera arbetet, ge respons,
demonstrera god praxis och problemlosning. Arbetsledaren foérser dven arbetstagarna med
regelbunden personlig tillsyn och gruppmoten med fokus pa att pa ett meningsfullt satt forbattra

arbetsplatsens tjanster. (Deveau & McGill, 2019, s. 202—-205).

Risken att arbetstagare avgar ar lagre vid mer kontakt med formannen och mer practice leadership.
Arbetstagare som ar i mer kontakt med formannen upplever béttre practice leadership. En rimlig
niva av practice leadership upplevs dven av arbetstagare vars kontakt med férmannen ar liten,
vilket betyder att practice leadership dven fas av andra arbetsledare. Dessa arbetsledare bor
uppmarksammas eftersom deras roll ar viktig for arbetsplatsen och medarbetarna. (Deveau &

McGill, 2019, s. 202-205).

Enligt ledarstilen transformativt ledarskap kan en ledares upptradande ha inverkan pa efterféljarna
i och med att hen breddar och lyfter deras mal och ger dem sjalvfértroende att prestera dver
forvantan (Lisak & Harush, 2021, 2). En svensk studie fran 2019 visar att en ledares resurser, sasom
ledarkraft och kamratstod, starker det transformativa ledarskapets effekt mot utmattningssyndrom
bland arbetstagare. Att vara en god ledare ar en fraga om resurser. Genom att anvanda sig av
ledarkraft och kamratstod kan en arbetsgivare frigéra fordelarna fran transformativt ledarskap.

(Tafvelin, Nielsen, von Thiele Schwarz & Stenling, 2019, s. 168).

10.2 Ingripande atgarder

Det ar béttre att ingripa for tidigt an for sent. Da ett riskbeteende upptackts hos arbetstagaren ar
det viktigt att uppmaéarksamma det och Iata hen veta att man &r orolig 6ver det man sett. Bara att
arbetsgivaren talar om problemet med arbetstagaren kan gora att hen far en insikt och tar till

atgarder. Att ha regelbundna samtal dar man kontrollerar hur arbetstagaren upplever
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arbetsuppgifterna och belastning ar ett satt att upptdcka eventuella problem. (Kruse, 2016, s. 170—
171).

Under omstruktureringen av en brittisk arbetsplats upplevde arbetstagarna mer stress dn vanligt.
Stressen gallde rollkonflikter, tvetydighet och osdkerhet, hogre arbetsbdorda och mer negativ
respons. Lagt stéd fran arbetsledare och medarbetare medférde mera rollkonflikter, tvetydighet
och 6verbelastning. Stdd fran arbetsledare visade sig vara var den viktigaste kallan av stod géllande
rollkonflikter for en del arbetstagare. For andra var stod fran medarbetare viktigast nar det gallde
att mildra paverkan av respons. Personer med en mer positiv syn pa situationen rapporterade om

hogre stod fran arbetsledarna. (Swanson & Power, 2001, s. 173-175).

Géllande individuella problem &r det bra om arbetsplatsen erbjuder radgivning i den utstrackning
det &r mojligt. Vissa foretag anstaller professionella radgivare som hjalp. En djupare radgivning kan
gbra att en arbetstagare upptacker orsaken till hens beteende pa arbetet. Ofta kan beteendet

sparas anda till barndomen. (Jones, 1997, s. 144).

En viktig atgard ar att uppfolja sjukfranvaro och rehabilitering. Det bor finnas en plan eller rutin, till
exempel en rutin for nar tatt upprepad korttidsfranvaro ska tas upp till samtal for att utreda och ta
itu med orsaken. Det bor dven finnas rutiner for vilka insatser som ska vidtas nar en medarbetare
drabbas av ett problem, och rutiner for hurudan kontakt som ska hallas till en sjukskriven

arbetstagare. (Kruse, 2016, s. 171).

11 Stod i atergang till arbetet

En person som drabbats av utmattningssyndrom blir ofta sjukskriven. | Finland kan man inte
sjukskrivas med utmattningssyndrom som diagnos, daremot kan man bli sjukskriven for andra

halsoproblem med utmattningssyndrom som bilaga (Mehildinen, u.a.).

Det ar viktigt att sjukskrivningen motiveras pa ett riktigt satt, sa att man inte endast fokuserar pa
vad den sjukskrivne inte klarar av, utan klargér vad sjukskrivningen ska anvandas till. Det mest
uppenbara ar att personen inte ska arbeta, men vid utmattningsproblem &r det battre att fokusera
pa vad personen ska gbra dn vad hen inte ska. Inte-strategier dr defensiva och kan leda till att den
utmattade personen isolerar sig och inte far mening, tillfredsstéllelse eller mojlighet att trana olika
malomraden. Om en person sjukskrivs men inte far ndgon form av rehabilitering eller traning kan
sjukskrivningen stjalpa mer an den hjalper. Ofta ar en sjukskriven person i en passiv roll, exempelvis
om de inte har mojlighet att paverka sin situation eller om de forvantar sig att ldkaren eller
arbetsgivaren ska |0sa situationen. Det ar viktigt att personen vet vad som forvantas av hen. (Almén,

2017, s. 511).
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En sjukskrivning kan 6ka undvikandebeteenden. En person som drabbats av utmattningsdepression
kan tendera att undvika fysiska och psykiska anstrangningar, eller undvika att slappna av, utan att
det hjalper deras problem. Ofta &r det sa att symtomen snarare férvarras. Personen kan behdva
vdnja sig vid situationerna, andra pa feltolkningar, ldra sig att genom anpassning hantera

situationerna eller fa uppleva mening och stimulans. (Almén, 2017, s. 512).

Att aterga till arbetet kan bli svarare ju langre tid som gatt. Om personens angest har byggts upp
under en lang tid av undvikande kan det nar hen kommer tillbaka till arbetet kdnnas som ett
bakslag. Personen kan ocksa ha anpassat sig till livet som sjukskriven vilket kan gora
ateranpassningen till arbetet hard. Det ar viktigt att det under sjukskrivning forekommer aktiviteter

som bidrar till forbattrad halsa. (Almén, 2017, s. 512).

Stress upplevs da en person har héga arbetskrav men ocksa tidsbrist. Da behovs det att resurserna
utdkas (exempelvis genom personalresurser eller mer tid) eller att kraven minskar (exempelvis
genom att skdra ner pa uppgifter eller stressituationer). Da ndgon pavisar symtom pa stress hdander
det att de sjukskrivs pa deltid. Detta betyder att arbetstiden skurits ner. D& maste arbetskraven
ocksa reduceras i proportion till tiden, annars 6kar obalansen mellan krav och tid. (Almén, 2017, s.

512-513).

Att involvera arbetsgivaren i ett tidigt skede kan vara ett effektivt satt att minska sjukledighet pa
grund av utmattningssyndrom. Pa grund av tidsbrist och svarbedémda relationer mellan stress och
arbete kan det dock vara svart att genomfora. | Sverige har man borjat anvanda sig av
rehabiliteringskoordinatorer for att stodja personer i atergang till arbetet. Detta ger mojlighet att
skapa nya tekniker och verktyg. Rehabiliteringskoordinatorer har utvecklats for att 6ka kunskap och
samarbete mellan alla parter sa att personer som varit sjuklediga ska behdva lida sa lite som mojligt.

(Bjork, Glise, Pousette, Bertilsson & Holmgren, 2018, s. 7).

Det kdnns ofta bra for arbetstagaren att halla kontakt med arbetsplatsen under sjukskrivningen. Pa
sa vis far hen behalla sin identitet som yrkesmanniska. | behandling av stress ar det viktigt att tidigt
borja prata om yrkeslivet. Malet ar att arbetstagaren ska komma tillbaka till arbetet efter
sjukskrivingen. Det ar viktigt att hen planerar langsiktigt tillsammans med arbetsgivaren. Att inte
veta nagot om framtiden pa arbetsplatsen kan ndamligen vara svart, och att vara sjukskriven utan

plan kan leda till undvikande. (Lidstrom & Dahlgren, 2018, s. 133-137).

Det viktigaste en arbetsgivare kan gora for en sjukskriven arbetstagare ar att uppratthalla en god
relation mellan dem. Att halla kontakten och kommunicera med personen som drabbats av
utmattningssyndrom &r viktigt for att det ska fungera da hen kommer tillbaka till arbetet. Detta kan
uppnas exempelvis genom att arbetsgivaren bjuder in den personen till en kaffepaus pa

arbetsplatsen. (Lidstrom & Dahlgren, 2018, s. 139-141).
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11.1 Arbetshilsovardens atgarder i Finland

| Finland bidrar arbetshalsovarden med stod i tre faser av atergang till arbetet for personer med
utmattningssyndrom: sjukledighet, aterkomst och uppréatthallande. Stédet under sjukledigheten &r

det mest omfattande. (Kdrkkdinen, Saaranen & Rdsdnen, 2019, s. 194).

Arbetshalsovardscentralerna har olika atgarder nar det galler att stédja atergang till arbetet. De
grundldggande atgarderna ar dock: att faststadlla utmattningssyndrom, att stodja frigorelse fran
arbetet, att stodja aterhamtning, att faststalla mal gillande atergang till arbetet, att stodja
aterkomsten till arbetet, att 6vervaka relationen mellan arbetstagaren och arbetet, att utvardera
malen, att stodja de uppnadda malen och vid behov att stddja alternativa mal. (Karkkdinen m.fl.,

2019, s. 194).

Arbetshalsovardarna berattar att de har svart att skilja pa utmattningssyndrom och depression.
Detta &r vanligt eftersom det kan vara svart att veta om utmattningssyndrom ar arbetsrelaterat
eller om det beror pd omstandigheter i privatlivet. Personer som upplever utmattningssyndrom har

dessutom en hogre risk att bli deprimerade. (Karkkdinen m.fl., 2019, s. 201-203).

FOr att atergangen till arbetet ska vara lyckad vore det viktigt att arbetsgivaren och medarbetarna
ar forberedda att stodja personen med utmattningssyndrom. Moten tillsammans med
arbetshéalsovarden och arbetsgivaren ar bra for att personen med utmattningssyndrom ska fa det
stdd hen behover fran arbetsgivaren och darmed medarbetarna, och for att arbetsgivaren ska fa de

resurser hen behover for att i sin tur kunna ge sitt stod. (Karkkainen m.fl., 2019, s. 201-203).

11.2 Krav-kontrollmodellen

Vetenskapliga modeller kan anvdandas som stod for att atergang till arbetet ska ha hogre chans att
lyckas. En sadan ar krav-kontrollmodellen. Den fokuserar pa arbetsmiljon, arbetskrav och kontroll i
arbetet. En persons arbetsmiljo kan ha laga eller hoga krav och 1ag eller hog kontroll. Héga krav och
lag kontroll resulterar enligt modellen i en spand arbetssituation, vilket betyder den hogsta
stressen. Laga krav och Iag kontroll resulterar i en passiv arbetssituation och kan dven detta vara

stressande, och hoja risken for stressrelaterade sjukdomar. (Almén, 2017, s. 515-516).

En hdlsosam arbetssituation ar enligt denna modell en avspand arbetssituation med hog kontroll
och laga eller mattliga krav eller en aktiv arbetssituation med hog kontroll och héga krav. Den aktiva
arbetssituationen kallas dven for positiv stress, vilket man inte behdver fa for mycket av. (Almén,

2017, s. 515-516).
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Kontroll: beslutsutrymme, inflytande, paverkansmaojlighet, stimulans och personlig utveckling, ar
den viktiga faktorn. Socialt stéd ar en tredje faktor och kan kompensera for dalig balans mellan krav

och kontroll. (Almén, 2017, s. 515-516).

Nar en person atergar till arbetet ar det enligt krav-kontrollmodellen viktigt att hen borjar ta sig an
uppgifter (krav) gradvis och har god kontroll 6ver arbetet (exempelvis ett stimulerande arbete,
beslutsutrymme kring vad som ska goras eller majlighet till utbildning) och gott socialt stéd. For att
personen ska fa en chans att komma tillbaka till ett aktivt arbetsliv behdver kravokningen,
kontrollen och det sociala stédet fa 6ka gradvis, vilket arbetsgivaren kan hjidlpa hen med. (Almén,

2017, s. 515-516).

11.3 Tvarvetenskapligt stressbehandlingsprogram

| Danmark fick en grupp patienter vid en stressklinik anvdnda sig av ett tvarvetenskapligt
stressbehandlingsprogram for att se huruvida det skulle paverka atergangen till arbetet. |
programmet ingick: identifiering av stressfaktorer, forandring av deltagarnas copingmetoder,
utvardering och foérandring av deltagarnas arbetsbérda och -uppgifter, avslappningstekniker,
motion, och psykiatrisk utvardering nar depression misstanktes. Programmet pagick i fyra manader,

under denna tid deltog patienterna i sex konsultationer. (Netterstrsm & Bech, 2010, s. 1).

Stressbehandlingsprogrammet visade sig gbéra att patienterna atervande till arbetet i hogre grad.
Programmet hade dock ingen inverkan pa huruvida patienterna klarade av att stanna i arbetet pa
lang sikt. Deltagarna ansag att programmet och att fa kompetent stéd var viktigt fér stegen de
maste ta for att kunna atervanda till arbetet. Manga ansag att motionen fick dem att ma béattre och
att vara mer aktiva. Halften av deltagarna hade hanvisats till behandling av sin arbetsgivare. Detta
bidrog till programmets framgang eftersom det underldttade kontakt med arbetsplatsen och
moijliggjorde férandringar i arbetsforhallanden. Programmet hade alltsa en betydande effekt pa

atergang till arbetet. (Netterstrgm & Bech, 2010, s. 5-6).

Netterstrem och Bech foreslar att man i samband med programmet skulle anvanda sig av
deltidssjukledighet snarare dn heltidssjukledighet for att sanka tréskeln till atergang till arbetet. De
anser att fokus borde ligga pa att identifiera stressfaktorer och pa goda framtidsutsikter. Patienten
borde ocksa hallas aktiv och fa laxor och 6vningar att gora mellan konsultationerna. Mindre
stressade patienter som inte behover sjukledighet kraver farre resurser. (Netterstrom & Bech,

2010, s. 5-6).
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12 Sammanfattning av den teoretiska diskussionen

Stress &r en naturlig och hilsosam reaktion pa hot och utmaningar. Det ar ofarligt att uppleva stress
under kort tid, nagra minuter eller timmar. Vid stress blir man ofta emotionell och far fysiska
symtom sasom hjartklappning eller snabb, ytlig andning. Da situationen &r éver kan kroppen varva

ner igen, och allt atergar snart till det normala.

Langvarig stress ar daremot ett problem. Kroppen hinner inte aterhdamta sig, och pa sikt leder detta
till ohélsa och sjukdomar. Utmattningssyndrom &ar ett svar pa langvarig stress. Stressfaktorer finns
bade i och utanfér arbetet. Detta examensarbete har avgransats till att fokusera pa hur

arbetsgivaren kan stodja arbetstagaren med utmattningssyndrom i arbetslivet.

Utmattningssyndrom &r ett langvarigt, negativt, arbetsrelaterat sinnestillstand. Den drabbade
upplever utmattning, olika fysiska symtom, olust, en upplevelse av nedsatt kapacitet, minskad

motivation och utveckling av negativa och destruktiva attityder och beteenden i arbetet.

Da en person drabbas av utmattningssyndrom kan handelseférloppet delas in i fyra aspekter. Vid
uppvarvning upplever man att man ar under pafrestning fysiskt och mentalt, och har inte kunnat
dterhamta sig pa lange. Vid akut insjuknande protesterar kroppen hégljutt. Aven sma uppgifter
kdanns omojliga att utfora. Vid aterhamtning haller situationen pa att vanda och kroppen ldker, men
man ar mycket kanslig for minsta stressfaktor. Vid nyorientering med restsymtom bdrjar vardagen
fungera igen. Man har fortsattningsvis lagre stresstroskel dan normalt, och bor darfor vara

uppmarksam.

Det finns sex omraden i arbetet som paverkar manniskors vélbefinnande: arbetsbelastning,
kontroll, beloning, gemenskap, rattvisa och varderingar. Ju storre of6renlighet mellan
arbetstagaren och dessa omraden, desto storre ar risken for utmattningssyndrom. Om ett omrade
inte kan férandras kan arbetstagarna eventuellt néja sig med situationen om 6vriga omraden ar

tillfredsstallande.

For att forebygga utmattningssyndrom behovs férandring av organisationen och individen.
Organisationen bor foérdndra och forbattra de sex arbetsomradena. Problemomraden kan
identifieras exempelvis genom vardagliga samtal och regelbundna enkater for att utvardera

arbetsforhallanden.

Att fordndra organisationen ar dock otillrackligt om man inte ger individen nédvandiga fardigheter,
metoder och attityder for att klara av arbetet. Detta kan uppnas med hjalp av exempelvis utbildning
i mindfulness eller kognitiv beteendeterapi. Arbetstagaren behover ocksa kdnna att hen far stod

och har en god relation med sin arbetsgivare for att ma bra.
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Att aterga till arbetet efter att ha drabbats av utmattningssyndrom kan vara tungt. For att
atergangen ska lyckas behover arbetstagaren fa stod av arbetsgivaren och arbetshalsovarden. Det
ar fordelaktigt om dessa parter kan vara i kontakt med varandra géllande situationen. Arbetsgivaren
bor folja upp arbetstagarens maende, diskutera hens behov och eventuella férandringar som kan
gbras. Arbetsgivaren bor anstranga sig att uppratthalla en god relation till arbetstagaren.
Arbetsgivaren bor dven uppmuntra arbetstagaren att ta hand om sig sjalv och anvanda de metoder

hen lart sig for att undvika stress.

13 Metod, tillvagagangssatt och sekretess

| detta kapitel beskrivs metoden som anvants for att framstalla detta examensarbete och varfor jag
valt den. Kapitlet beskriver dven pa vilket satt intervjuerna genomfordes och hur datasekretessen

sakerstallts.

13.1 Kvalitativa intervjuer

Genom en kvalitativ metod forséker man som forskare att satta sigin i respondentens situation och
se varlden ur hens perspektiv. Pa sa vis kan man se amnet man studerar inifran. For att sedan kunna
beskriva vad man uppfattat maste man vaxla mellan ett inre och yttre perspektiv — att forsta och

att forklara ett fenomen. (Holme & Solvang, 1997, s. 92-93).

Jag valde att gora kvalitativa intervjuer i mitt examensarbete eftersom det ger mig ett brett
perspektiv av hur utmattningssyndrom inom dldreomsorgen ser ut. | och med att jag kan intervjua
personer som har lite olika arbetsuppgifter och olika sorts arbetsplatser inom samma arbetsomrade
far jag mojlighet att se dmnet ur olika synvinklar och ddarmed far jag en mer fullstandig bild.
Kvalitativ forskning ar forankrad i verkligheten och datamaterialet har sina rétter i den sociala

tillvarons villkor. (Denscombe, 2009, s. 398—399).

Eftersom jag endast intervjuar fa personer finns tid och mojlighet att fa omfattande och detaljerade
svar. Kvalitativ forskning har en bra formaga att hantera invecklade situationer och gora rattvisa at
de manga nyanserna i det sociala livet. Jag har majlighet att be respondenterna utveckla eller
fortydliga vad de menar for att ingenting ska bli oklart eller svart for mig att tolka. (Denscombe,

2009, s. 398-399).

En kvalitativ intervju liknar ett vanligt samtal i en vardaglig situation. | och med detta kan jag inte
styra respondenternas svar utan de far paverka samtalets utveckling. Pa sa vis kan de mer fritt och

arligt beratta hur de kdnner. Med hjalp av redan uttdnkta @mnen och fragor kan jag dock halla
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intervjuerna inom ramarna sa jag far svar pa de fragor jag har. Da kan jag forsdkra mig om att

intervjuerna tacker de omraden jag ar intresserad av. (Holme & Solvang, 1997, s. 99).

13.2 Tillvdgagangssatt

For att samla in data gjorde jag forst en intressekoll till personer som pa olika satt arbetar med
personaladministration inom dldreomsorg. Fyra respondenter var villiga att delta undersékningen.
Ett par av dem hade ansvar 6ver personal i flera olika arbetsgrupper, de andra endast over en
arbetsgrupp. Inom gruppen av respondenter fanns tre olika former av dldreomsorg representerade.
For att fortydliga, olika former av dldreomsorg kan innebara exempelvis korttidsvard, vardboende,
dagcenterverksamhet med mera. For att forsdkra respondenternas anonymitet kommer jag inte att
avsléja huruvida nagon av dem arbetar inom nagon av formerna av dldreomsorg som jag gett

exempel p3, eller inom andra former av dldreomsorg.

Jag hittade respondenterna genom att kontakta olika arbetsplatser inom aldreomsorgen och fraga
om nagon dar var villig att stalla upp pa en intervju. Da jag fatt en frivillig som arbetade inom en
form av dldreomsorg férsokte jag hitta andra respondenter inom andra omraden. | slutdandan fick
jag respondenter som arbetade med tre olika former av dldreomsorg. Detta ar jag ndjd med. Manga
arbetsplatser jag ringde var namligen for upptagna for att hinna stalla upp pa en intervju, vilket ar

forstaeligt.

Innan datainsamlingen paborjades gjorde jag en ansdkan om forskningstillstand. Ansdkan bestod
av en skriftlig anhallan om tillstand for forskning. | den ingick en beskrivning av undersékningen och
fragestallningarna samt en beskrivning av hur sekretessen ska genomforas for att bevara

respondenternas anonymitet.

Forskningstillstandet samt en beskrivning av arbetet och dess syfte skickade jag till respondenterna
tillsammans med intervjufragorna i ett mejl for att de skulle kunna forbereda sig for intervjun.
Intervjuerna byggdes upp kring fyra teman: orsaker till stress och utmattningssyndrom pa
arbetsplatsen, hur man kan forebygga mot detta, atgarder som tas vid nar utmattningssyndrom
redan uppstatt, samt hur man stéder nagon som aterkommer till arbetet efter att ha drabbats. Jag
valde dessa teman eftersom jag med hjilp av dem kan svara pa detta examensarbetes
fragestallningar: Hur behandlas utmattningssyndrom effektivt? Hur kan arbetsgivaren och
arbetsplatsen effektivt stodja en arbetstagare som drabbats av utmattningssyndrom? Fragorna jag
anvande mig av i intervjun finns som en bilaga till detta arbete under namnet Bilaga. Jag meddelade
dven respondenterna om att jag i intervjun kan stalla ndgra andra fragor dn de jag skickat pa férhand

ifall ndgot relevant amne jag inte tankt pa kommer pa tal.
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Till intervjun medtogs fragorna, penna och anteckningsblock for eventuella korta anteckningar och
mobiltelefon med laddare for att spela in intervjun. Respondenterna gav tillstand att bli inspelade

under intervjun.

13.3 Sekretess

For att forsdkra datasekretess namns inga namn pa respondenter och arbetsplatser eller andra
igenkanningsfaktorer sasom kon, alder eller dylikt i arbetet. Specifika dokument som
respondenterna anvander sig av beskrivs endast i stora drag av samma anledning. Alla insamlade
data raderas efter att resultatet sammanstallts. Respondenterna informerades om detta pa

forhand.

14 Resultatredovisning av intervjuer

Fyra personer som arbetar med personaladministration inom dldreomsorg intervjuades angaende
utmattningssyndrom. Detta ar resultatredovisningen av dessa intervjuer. Det som kom fram i
intervjuerna &r vad respondenterna forstar med utmattningssyndrom, stressfaktorer pa
arbetsplatsen, hur arbetsgivaren agerar for att motverka och behandla utmattningssyndrom och

vad som gors nar nagon som sjukskrivits for utmattningssyndrom aterkommer till arbetsplatsen.

14.1 Hur arbetsgivaren kan kdnna igen utmattningssyndrom hos arbetstagaren

Utmattningssyndrom hade forekommit pa samtliga respondenters arbetsplatser. En del av
respondenterna hade sjalva varit drabbade, andra ansag att de varit i riskzonen. “Bara tanken pd

att fara till jobbet har gett en inre stress eller obehag,” berattar en respondent.

Tre respondenter dr ense om att hur utmattningssyndrom tar sig uttryck kan variera fran person till
person. De tycker att det kan vara svart for en arbetsgivare att kdnna igen tecknen eftersom folk
reagerar olika. Personer som drabbats av utmattningssyndrom kan vara trétta, stressade eller
uppgivna. En del kan inte sluta sova, andra blir sa effektiva att de gar pa hogvarv och inte kan lugna
ner sig, berattar en respondent. Hen sager att personer med utmattningssyndrom kanske kanner
att de har mer arbete an de har tid att géra under en dag, eller for mycket ansvar pa sina axlar. De
kan inte kan slappa tankarna pa jobbet under fritiden. Sadana tankar och kanslor kan leda till att

hela arbetsplatsen borjar forknippas med obehagskanslor, vittnar ett par av respondenterna om.

Flera respondenter sager att det ar vanligt att personer som drabbats av utmattningssyndrom ar

extra kdnsliga, exempelvis kan de borja grata over nagot som inte ar sa allvarligt. Ett par av
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respondenterna namner ocksa att en person med utmattningssyndrom kan bérja kdnna sig osakra

pa sig sjalva och tvivla pa att de klarar av sina arbetsuppgifter.

Troskeln till sjukskrivning blir ofta lagre, berattar tva respondenter, och man kan marka att samma
personer ofta drabbas av fysiska problem, sasom forkylning, magsjuka, somnbrist eller ryggont.
Arbetstagaren vet kanske inte sjalv om att hen har utmattningssyndrom nar hen blir sjukskriven for
nagonting fysiskt, “senare kommer man fram till att det hdr dr ndgot som har byggts upp under
ldngre tid.” Utmattningssyndrom kan ocksa vara ett kénsligt omrade for arbetstagaren, menar en
respondent. Hen vill kanske inte erkdnna for sig sjalv eller andra vad som ar problemet. Det kan
kdnnas battre att bli sjukskriven for en fysisk akomma. En ldkare sjukskriver ocksa personer lattare

for nagot fysiskt an for nagot som inte syns utanpa.

Ett vanligt tecken pa utmattning ar ocksa da arbetstagarna inte langre kdnner att de orkar arbeta
sa mycket som de vill. Flera respondenter namner att arbetstagarna kan borja klaga mer pa
arbetslistorna for att de inte kdnner att de far tillracklig tid for aterhamtning. Utan aterhamtning
byggs stressen och utmattningen upp annu mer. “Man dr sa trétt att man helt enkelt orkar inte med

ndgonting.”

Da arbetstagarna har varit utsatta for stress under langre tid kan man kanna av en underliggande
dalig stamning pa arbetsplatsen, berattar en respondent. Arbetstagarna ar trotta och pa daligt
humor. De ar mindre intresserade av utvecklingsarbete, de skulle bara vilja gora sitt jobb och sedan
aka hem. En annan respondent betonar att det som hjdlper hens arbetstagare under langvariga
stressperioder ar deras resiliens. De ar tuffa och flexibla. De kan prioritera vad som behover goras
da tiden ar knapp. De talar om vad de behdver och kommer och diskuterar om de har nagra
problem. “De dldre i personalen klarar av det for att de har erfarenhet och de yngre klarar sig av

bara farten.”

14.2 Orsaker till stress och utmattningssyndrom pa arbetsplatsen

Den framsta orsaken till stress som alla respondenter ndmner ar en liten personal. Da resurserna
redan ar knappa kan en sjukfranvaro géra att hela dagen blir hetsig for personalen pa plats.
Arbetslistan lappas ihop med inhoppare och korttidsvikarier, och den ordinarie personalen far dra
ett tyngre lass for att ldra upp dem och halla ihop helheten pa arbetsplatsen, berattar en
respondent. Flera respondenter namner dven att personalen hamnar att ta extra skiften, vilket gor
att de har mindre tid for aterhdmtning. Dessutom finns en oro att nagon ska ringa fran
arbetsplatsen och be dem komma i jobb pa deras lediga dag. Denna oro innebaér att de inte kan vila

ut ens nar de ar lediga, berattar en av respondenterna.
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Tidsbrist dr den andra stora orsaken till stress som alla namner. Detta ar ett resultat av en liten
personal. Arbetstagarna blir tvungna att prioritera det allra viktigaste och lamna annat. “Man mdste
kunna leva med att man hamnar att ldgga ndgot till sidan, knappast kan ndgon sdga ndr de far hem
att ‘Nu blev jag precis firdig, nu kommer jag inte ha det stressigt pa Idnge’.” Det ar ett hogt tempo
med manga klienter med stora vardbehov som ska skotas. Flera respondenter namner att
personalen inte har tiden de behéver for att dokumentera. Nufortiden ska det foras register dver

fler saker, men personalen blir bara mindre, sager de. ”“Mycket kan man géra, men tid kan man inte

skapa.”

Tidsbristen gar i vagor, berattar tre respondenter. Under lugnare perioder hinner personalen ibland
i kapp det de inte hunnit med tidigare. En respondent sadger att personer med utmattningssyndrom
kan ha kdmpat sig igenom den stressiga perioden, men da det blir lugnare kommer stressen ifatt
dem. En annan respondent berattar att personalen inte ar lika mottagliga for utvecklingsforslag

eller formaningar i lugnare perioder, eftersom de behoéver tid att andas ut.

”Det dr de med hjdrta for aldringar som brénner ut sig.” Arbetstagarna pafrestas aven psykiskt av
att inte hinna med att ge den vard de skulle vilja, berattar flera respondenter. “De kédnner hela tiden
att de skulle ha velat ge mer, att ’jag gjorde inte tillréickligt’.” Klienter med stora behov ar tyvarr en
belastning, enligt ett par respondenter. Det kravs att det finns goda rutiner for att allt ska skétas sa
smidigt som mojligt. Da klientelet byts ut tar det ett tag att skapa rutiner som passar dem, vilket
ocksa tar mer tid, berattar en respondent. Vissa klienter blir sa pass tungskotta att arbetsplatsens
resurser och hjdlpmedel inte racker till for att ge dem dndamalsenlig vard, sdger en annan. Detta
oroar personalen. Det tar ett tag innan klienterna far en vardplats pa en plats béattre rustad for dem,

och personalen belastas bade fysiskt och mentalt under tiden. Det kan aven leda till lidande for

klienten. Ett par respondenter namner ocksa aggressiva klienter som en belastning for personalen.

14.3 Forandringar som arbetsgivaren kan gora for att motverka utmattningssyndrom pa

arbetsplatsen

Den huvudsakliga forandringen som skulle kunna motverka utmattningssyndrom pa arbetsplatsen
ar hogre loner, sager ett par respondenter. Detta skulle ha en direkt inverkan eftersom man da
skulle fa mer personal och detta skulle innebdra mindre arbetsborda for enskilda arbetstagare,
sager den ena. Arbetsuppgifterna skulle delas upp bland flera ménniskor och risken att vara tvungen

att ta extra skiften vore mindre, fortsatter hen.

Mer personal skulle ocksa innebara ett battre upplagg av arbetslistorna. Ett par respondenter
berattar att arbetstagarna ibland inte kan fa tva dagar ledigt i rad, vilket har negativ inverkan pa

deras aterhamtning. Stoérre personalresurser skulle dven innebara mer kontinuitet i personalen. P3a
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sa vis skulle flera ménniskor ha ansvar for helheten pa arbetsplatsen och man skulle inte behéva

lara upp inhoppare som inte kommer komma tillbaka, sdger en respondent.

Hogre loner och mer personal ar dock forandringar som respondenterna inte ar i position att
paverka. En férandring som daremot kan goras ar att utveckla dagliga rutiner sa att de blir s
effektiva som mojligt, vittnar flera respondenter om. Om man gor arbetsuppgifterna i en viss
ordning gar det snabbare och man hinner med mera. Genom att diskutera en bra ordningsféljd for
olika uppgifter kan man géra dem smidigare och undvika dubbelt arbete. Sma férandringar kan géra
stor inverkan. Flera respondenter berdttade om en utbildning de och andra medarbetare nyligen
gatt som gar ut pa att uppdatera olika moment i arbetet. Personalen far diskutera vilka omraden
som &r problematiska och fundera pa vilka rutiner som fungerar béast. Sedan provar de pa dessa

rutiner i nagra veckor eller manader och utvarderar och utvecklar dem vidare.

En respondent anser att det kommer fér manga krav uppifran. Hen beréattar att det kommer nya
mal och direktiv som ska féljas, utan aterkoppling eller uppféljning. Hen tycker att det laggs for
mycket krav pa att personalen ska férandra och forbattra sitt arbete men att de inte far tillrackligt
med information for att praktiskt kunna genomféra férandringarna. Informationen de far ar pa for
hog niva, och personalen vet inte vad de ska gora. “Ndgra kostymnissar var hér och gick igenom
huset pd sju minuter, [...] Ndgon skulle ju behéva sétta sig ner med personalen och berditta i stéllet.”
Personalen behover tillracklig information pa en niva som de sjalva forstar, och uppféljning efter
forandringar, menar hen. “De skulle vara mer motiverade om de sdg att det blir resultat.” Hen tycker
ocksa att man inte tar i beaktande de resurser som finns da man goér upp en plan. Det ar svart att
folja planer och direktiv da man ar fullt upptagen med att leta efter vikarier tills kvallsskiftet samma

dag.

14.4 Hur arbetsgivaren kan stodja arbetstagaren att sjalv férebygga utmattningssyndrom

For att forebygga utmattningssyndrom ar det viktigt att arbetstagarna inte tar pa sig mer arbete &n
de klarar av. Detta ar tre respondenter ense om. Det kan vara svart att sdga nej till ett extra skifte
da de vet hur situationen ser ut pa arbetsplatsen, men det kan vara nédvandigt for att skona sin
hédlsa, menar de. En av dem sager att arbetsgivaren bor uppmuntra arbetstagaren att sdga nej da
hen verkar behova det, och vaga ifragasatta om en arbetstagare faktiskt ska ta ett skifte till om det

verkar som att hen tar pa sig for mycket.

Det ar aven viktigt att visa tacksamhet da en arbetstagare valt att ta ett extra skifte, sdger en
respondent. Arbetstagarna har manga skyldigheter och det férvantas mycket av dem, de behéver
fa respons ocksa da de gor nagonting bra, menar hen. “Jag upplever att ett ‘Tack ska du ha’ inte dr

tillrdckligt, [...] beléningen mdste komma hégre ifran.” Ett tack kan kannas futtigt da man anser att
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arbetstagarna fortjanar mera, men det ar kanske extra viktigt att visa tacksamhet om man inte har

mojlighet att erbjuda nagonting annat.

For att orka med arbetet maste arbetstagaren ocksa ta hand om sig sjélv, ndmner ett par
respondenter. “Arbetet dr dGtta timmar per dag, resten av tiden ska du géra saker som stéder dig
att orka.” Det &r viktigt att arbetstagaren kan koppla bort fran arbetet pa fritiden, vare sig det ar
genom att g& ut med hunden, se pa film eller cykla, sdger en respondent. Hen berattar att man
stoder arbetstagarna i att koppla av genom att erbjuda dem att delta i stadens gympa eller anvanda

ett formanspaket for anstallda till att géra nagonting roligt.

Arbetstagarna behover ocksa halla lite pli pa sig sjalva for att inte skapa stressiga situationer, sdger
ett par respondenter. Till exempel kan de se till att inte sitta for lange pa kaffepausen, eftersom det
skapar stress for dem sjdlva och klienterna lider av det, berattar en. De bor visa hansyn till varandra,
genom att exempelvis halla ner ljudnivan da andra forsoker koncentrera sig, lyssna pa varandra och
fraga om andra behover hjalp da de anser att de &r fardiga med sina egna arbetsuppgifter, sdger en
annan. Att visa att man bryr sig och respekterar varandras arbete skapar en gemenskap, tycker hen.

Att kdnna att man ar pa en arbetsplats dar man hjalps at har positiv inverkan pa maendet.

Arbetsgivaren kan stédja detta genom att delta i arbetet och vara pa plats sa mycket som méjligt,
tycker respondenten. Genom att halla 6gonen och 6ronen 6ppna vet man vad som hander pa
arbetsplatsen och kan uppmuntra till samarbete. “Det dr Idttare att fraga om ndgon behéver hjélp

én att be om hjdlp.”

14.5 Att stirka och utveckla arbetsférhallanden

For att starka och utveckla arbetsforhallanden anvands utvecklingssamtal pa samtliga
respondenters arbetsplatser. Varje arbetstagare ska delta i ett utvecklingssamtal i aret, men det
hander att man inte hinner med alla, berattar ett par avdem. En respondent beréattar att hen brukar
borja med nya anstéllda som inte varit pa utvecklingssamtal med hen férut, och sedan de team som
upplevt utmaningar under aret. Under utvecklingssamtalet brukar de diskutera vilka behov
arbetstagaren har. Vad paverkar hens maende? Behover hen nagon utbildning? Behover de ta
nagot sarskilt i beaktande da de planerar arbetsskiften? En respondent sdger att férmannen efter
utvecklingssamtalen brukar sammanfatta dem och ta upp @amnen som kommit upp ofta med

teamet.

Flera respondenter anser att utvecklingssamtalen kan forebygga stress genom att arbetstagaren far
mojlighet att beratta om problem och diskutera dem med férmannen for att hitta lampliga

atgarder. Om problemen ar att I6nen ar dalig eller arbetarna for fa kan man inte I6sa dem hur lange
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man an pratar om det, nédmner ett par av dem. Men dven da det galler svarlésta problem kan det

hjalpa arbetstagaren att ndgon lyssnar pa hen och férstar, tycker de bada.

Man gor dven anonyma valmaendeundersokningar pa respondenternas arbetsplatser. | dem ingar
arbetsforhallanden, stress, och vialmaende. Atgardsforslag gors upp pa basen av resultaten. Man
ser resultaten omradesvis och satsar mer pa omraden som verkar behéva det, berattar de En
respondent forklarar att de har fa fastanstallda pa arbetsplatsen, och vikarier deltar inte i

undersokningarna, vilket gor att resultaten inte 6verensstammer med verkligheten.

Ett par respondenter anser att man pa basta vis utvecklar arbetsférhallanden da de anstéllda far
sitta i grupp och diskutera problem och atgarder tillsammans. Det ar de som kdnner arbetsplatsen
bast och darmed vet de vilka atgarder som behovs och ar mojliga. Arbetstagarna behéver dock fa

tid till utvecklingsarbete om detta ska fungera, papekar en respondent.

Respondenterna ar 6verens om att det finns fokus pa att utveckla arbetsforhallanden, men nagra
av dem tar upp att det finns rum for forbattring. Det finns en plan for att beframja arbetstagarnas
maende och kunnighet. Planen har diskuterats och utvarderats sedan den skrevs. En respondent
tar upp att man fatt nya, battre arbetsutrymmen vilket har varit bra. Ett par respondenter sager
dock att man skart ner pa arbetsformaner for att starka valmaende och sammanhallning. Detta
paverkar arbetstrivseln och arbetsgemenskapen negativt. “Den lilla personalen gléms ganska ldtt

bort.”

| och med nedskarningarna av arbetsformanerna tycker en respondent att det kdnns som att det
blivit mindre fokus pa personlig utveckling for arbetstagarna. Eftersom jobbet ar en sa stor del av

livet blir det problem om det inte fungerar pa alla plan, sdger hen.

Samtliga respondenter haller anda med om att man fokuserar pa arbetstagarnas personliga
utveckling genom att erbjuda dem utbildningar och kurser. | och med coronapandemin har
mojligheterna blivit farre pa alla respondenters arbetsplatser, men det finns fortsattningsvis kurser
online till exempel. Att inte kunna traffas fysiskt har dock paverkat arbetstagarna, berattar en
respondent. “Jag insdg inte innan hur betydelsefullt det var for dem.” Att fa traffa personer fran
andra team och bolla idéer 6ppnade for andra perspektiv, tycker hen. En respondent anser att man
uppmuntras till att lara sig och peppas till att férkovra sig och prova pa nya saker. Férmannen

“ldgger nog tid pd att fundera vem som kan behéva vad och vilka kompetenser som behévs,

berattar hen.

Respondenterna berattar alla att de flesta arbetstagare brukar se positivt pa att fa ga pa nagon
kurs. Om inte annat sa for att det ar roligt med omvaxling fran det vardagliga arbetet. Arbetstagarna
ar ocksa glada at att fa gora nagonting tillsammans, beréattar flera respondenter. Arbetstagarna far

sjalva paverka vilken sorts kurser de ar intresserade av eller har behov av. Respondenterna sager
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ocksa att det finns nagra fa som inte ar intresserade, kanske ska de exempelvis ga i pension om
nagra ar och har inte lust att lara sig nagonting nytt. Fér dem kan det kdnnas som en borda med
utbildningar, sdger en respondent. De flesta verkar anda ma bra av att fa utbilda sig, anser alla

respondenter.

Det kan ju vara sa att de som dr mest trétta och inte orkar kanske bdst skulle behéva fa ett
ansvarsomrdde och fG ga en liten skolning fér att kdnna vdrde i sitt arbete och fd
uppskattning fér att man har sin egen uppgift. Det kan pdverka hela arbetsgemenskapen
om en kdnner sig lite bekrdftad, for da sprider hon kanske inte negativitet som kan dra ner

hela gruppen. [...] Det dr viktigt att alla blir sedda.

14.6 Atgirder nir utmattningssyndrom redan har uppstatt

Da man misstanker utmattningssyndrom eller dd man fatt reda pa att ndgon redan drabbats agerar
man enligt planen som namndes i kapitel 14.5. Tre respondenter har planen med sig till intervjun.
Det ar en plan med véalutformade anvisningar for hur man kan ge stod till arbetstagaren genom
olika stadier av ohalsa. Med planen som handlingsmodell tar arbetsgivaren aktivt kontakt och
diskuterar med och stoder personal som varit sjuklediga ett visst antal dagar under en viss tid. Detta
maste forstas goras med personalens samtycke, sdger respondenterna. De kan inte tvingas att
handla enligt planen, men mojligheten erbjuds. Man anpassar planen enligt arbetstagarens behov.

Flera respondenter tycker att planen fungerar bra och anvander sig av den.

Om en arbetsgivare misstanker att en arbetstagare uppvisar tidiga tecken pa utmattningssyndrom
tar arbetsgivaren upp saken till diskussion, berattar tre respondenter. En respondent anser att det
ar arbetstagarens eget ansvar att ta kontakt om hen kdnner att hen behdéver hjadlp. Om det visar sig
att arbetstagaren ar stressad funderar de pa om det finns atgarder de kan ta till, till exempel att
jobba mindre eller dndra lite pa skiftesplaneringen. Detta &r alla respondenter ense om. Eftersom
det finns manga arbetstagare finns det ocksa en oro bland flera respondenter att tecken pa stress
gar dem forbi. De tycker darmed att det ar viktigt att man som arbetstagare sjalv forsoker kdnna

efter om man behover hjalp, och att man vagar ta saken till tals.

Redan att arbetstagaren far hora att nagon funderar pa hen ér ett stéd, tycker flera respondenter.
Det betyder mycket att nagon for saken till tals, och att hen far bekréaftat att hen verkar trott eller
stressad, sdger ett par av respondenterna. Arbetstagaren behdver ibland bara nagon som lyssnar.
Aven om det inte finns ndgra konkreta atgarder som kan goras ar det viktigt med ndgon som kan
sdga att de forstar att dagen varit tung, och nagon som peppar arbetstagaren att fortsatta vidare.

Tre av respondenterna ar ense om detta.
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Om en arbetstagare redan drabbats av utmattningssyndrom diskuterar man med arbetsgivaren pa
alla respondenters arbetsplatser. Det viktigaste ar att satta stopp for utmattningssyndromet,
komma till botten med vad problemet ar och att bygga en handlingsplan for att arbetstagaren kan
komma ur det stegyvis, sdger tva av dem. Det finns manga alternativ for vad man kan géra, och man
utarbetar ett tillvagagangssatt som fungerar for personen i fraga. Personen kan exempelvis ga ner
i arbetstid, byta arbetsuppgifter (detta ar endast mojligt pa en av respondenternas arbetsplatser),
vanda sig till arbetshédlsovarden, hen kan behdéva vara sjukledig en stund och sedan ga ner i arbetstid
nar hen kommer tillbaka. En respondent betonar att hens férman dr man om att man ska ta
sjukledigt om man kanner att man kan behova det. Hellre att man ar sjukskriven en vecka nu an en
manad senare. “Det tar bort skuldbérdan, man kdnner inte att man mdste férséka och orka,”

berattar hen.

En del arbetstagare viljer att ga direkt till arbetshilsovarden med sina besvar, berattar tre
respondenter. Eftersom de vid arbetshélsovarden har tystnadsplikt finns det da inte sa mycket som
arbetsgivaren kan gora annat an att godkanna sjukintygen. Ett par respondenter berattar att de nog

forsoker halla kontakt med arbetstagarna och stédja dem om de vet vad problematiken ar.

Respondenterna ar ense om att arbetstagaren har kontroll 6éver atgarderna da hen drabbats av
utmattningssyndrom. “Ingen blir tvingad till ndgot, det far ta den tid det behéver.” Genom
diskussion kommer man fram till atgarder tillsammans och provar pa om de hjilper, siger flera
respondenter. Arbetstagaren har ocksa maojlighet att delta i trepartssamtal med arbetsgivaren och
arbetshéalsovarden, beréattar flera av respondenterna. Da far arbetstagaren rad och hjalp, de far
tillsammans diskutera vilken sorts atgarder som ar aktuella, och arbetstagaren har kontroll att
paverka hur hens vardplan ska se ut. “Det dr pa den sjukes villkor det mdste vara, det gar inte att

forcera fram att bli frisk.”

Flera av respondenterna anser att arbetsgivaren inte har sa mycket att sdga till om géllande att
uppmuntra arbetstagaren till att préva pa olika metoder for att behandla utmattningssyndrom. De
tycker att det &r arbetstagarens egen sak eller arbetshélsovardens ansvar. “Jag vet inte vad de gér

vid arbetshdlsovdrden [...] vi kan inte riktigt paverka det hérifran.”

Respondenterna tycker alla att deras arbetsplats har bra forutsattningar att stodja en arbetstagare
med utmattningssyndrom. Det ar ett amne som man tycker ar viktigt, och darfor satsar man pa det,
betonar tva av dem. Det finns majlighet till samtal och manga maéjligheter till atgarder for att hjélpa
en person som drabbats. Dock finns alltid rum for utveckling. Ett par respondenter betonar att deras
arbetsplatser och samhallen &r sa pass sma att alla kdnner och varnar om varandra, vilket ar ett

viktigt stod fér nagon med utmattningssyndrom.
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14.7 Nar arbetstagaren aterkommer till arbetet

De flesta av respondenterna upplever att arbetstagaren far stod av arbetsgivaren da hen kommer
tillbaka fran en sjukskrivning. Man diskuterar innan personen atervidnder och goér upp en
handlingsplan, sdger tre respondenter. Dar funderar man huruvida man kan justera nagonting,
sasom arbetstider. Efter ett tag foljer man upp hur det gar och om det finns behov av nya
justeringar. Respondenterna sager att man uppmuntrar arbetstagaren att komma och beratta om

hen behover prata om nagot.

Om arbetstagaren vill fortsatta jobba med samma procent som innan brukar man forsoka satta lite
mindre arbete at hen den forsta veckan tillbaka, berattar en respondent. D3 hinner hen ocksa

uppdatera sig om vad som hant pa arbetsplatsen medan hen varit borta.

En respondent anser att arbetsgivaren skulle kunna ge mer stod nar nagon kommer tillbaka fran
sjukskrivningen, men att det ar for brattom pa arbetsplatsen, alla har fullt upp. “Man kan inte
férvdnta sig att de ska komma ihdg och ta det i beaktande sa ldnge.” D& man vdl dr hér férvéintas
det att man ska klara av arbetsuppgifterna, inte kan man ju séga att ‘Sitt ner du nu sé skéter jag

det ddr’.”

Tre respondenter upplever att problemen som ledde till utmattningssyndrom fran forsta borjan tas
i beaktande nar arbetstagaren kommer tillbaka fran sjukskrivningen. Om utmaningen till exempel
varit att klientarbetet ar for tungt forsoker man att under en tid lata hen ta hand om mindre
krdavande klienter, sager en respondent. Man anvander sig ocksa av en blankett for att forsoka satta
fingret pa vad som ledde till utmattningen, berattar ett par respondenter. En av dem tycker att
blanketten ar bra, men att det finns rum for utveckling. Hen kan dock inte saga pa vilket satt. En
respondent upplever att problemen som ledde till utmattning tas i beaktande en tid, men sedan

gléms bort och saker atergar till det vanliga.

Det ar upp till varje arbetsplats att gora férandringar och hitta individuella 16sningar som passar
deras arbetstagare, tycker en respondent. Detta ar bra, menar hen, eftersom det ar de sjdlva som
vet vad som fungerar. Organisationen ar stor och har manga omraden, mycket personal och manga
problem. Att |ata enskilda arbetsplatser hitta egna l6sningar kan dock leda till att personalen kanner
att de har mindre stéd fran organisationen. And3 &r detta mer praktiskt &n att ndgon som inte har

koll pa deras arbetsplats bérjar lagga sig i deras drenden.
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15 Resultatdiskussion

| resultatredovisningen kom det fram att utmattningssyndrom férekommer i dldreomsorgen och
att stress ar ett vanligt problem. Respondenterna ansag att utmattningssyndrom ar nagonting man

har forstaelse for och aktivt forsoker forebygga.

Det framkommer att respondenterna kan ha svart att kdnna igen utmattningssyndrom bland
arbetstagarna eftersom symtomen kan vara sa olika. Nagra vanliga kdnnetecken ar dock att ofta bli
sjukskriven for olika fysiska krampor, en stiandig trotthet eller orkesléshet och mer klagomal pa

arbetslistan.

Respondenterna berattar att de framsta orsakerna till stress pa arbetsplatsen ar personalbrist och
tidsbrist. De anser att en av de storsta fordndringarna som kunde goras for att minska
utmattningssyndrom pa deras arbetsplatser ar att hoja I6nerna. Dessa ar vanliga problem inom

dldreomsorgen. Respondenterna har dock inte sjalva nagon majlighet att paverka dessa faktorer.

Respondenterna menar ocksa att stressiga perioder gar i vagor, vilket kan ge arbetstagarna en stund
att pusta ut. Detta kan ocksa leda till att symtomen pa stress hinner i kapp arbetstagaren nar hen

antligen fatt ledig tid, vilket ar ett vanligt fenomen.

Psykisk stress paverkar den omtanksamma arbetstagaren. ”Det dr de med hjdrta for dldringar som
brdnner ut sig.” Att kdnna att de inte hunnit ge allt de velat till klienterna pa grund av tidspress eller

resursbrist ar pafrestande for arbetstagarna.

Fastan respondenterna inte kan paverka loner eller personalmangd kan de ta till andra atgarder for
att forebygga utmattningssyndrom pa arbetsplatsen. Att utarbeta smidigare vardagsrutiner

tillsammans med arbetstagarna gor att en person hinner med mera under en dag.

Respondenterna vill uppmuntra arbetstagarna att lyssna pa sina kroppar och ta hand om sig sjalva.
Att sdga nej dd man behover ar hdlsosamt, och sparar resurser. Det dr mer l6nsamt att en
arbetstagare inte tar ett par extra skiften an att hen blir sjukskriven i flera veckor. Att gora saker
som ar roligt och koppla bort tankarna fran arbetet pa fritiden gor att man orkar mera pa

arbetsplatsen.

Pa samtliga arbetsplatser utfors utvecklingssamtal och valmaendeundersékningar for att kunna
starka arbetsforhallandena. Det finns en valgjord plan for att forebygga och behandla
utmattningssyndrom. Planen har manga verktyg och hjalpmedel och respondenterna tycker att den
fungerar bra. De foljer planen och anvander sig mycket av samtal for att stodja arbetstagarna. De

kdnner dven att deras arbetsplatser har bra forutsattningar for att hantera utmattningssyndrom.
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Respondenterna anser inte att det dr arbetsgivarens sak att uppmuntra arbetstagaren till att préva
pa olika metoder for att forebygga stress eller utmattningssyndrom, det ar arbetstagarens egen sak
eller mellan hen och arbetshéilsovarden. Respondenterna betonar dock alla vikten av socialt stod.
De tycker att det ar viktigt att visa tacksamhet till arbetstagarna som staller upp och &r duktiga pa
sitt arbete. De ndamner manga ganger betydelsen av att arbetsgivaren diskuterar problem
tillsammans med arbetstagaren. Aven om problemen inte gar att I6sa kan det hjilpa arbetstagaren

att nagon lyssnar pa hen och forstar.

16 Sammanfattning och konklusion

Syftet med detta examensarbete var att understka hur arbetsgivare och personalansvariga inom
dldreomsorgen kan stodja arbetstagare som drabbats av utmattningssyndrom. Skribenten ville ta
reda pa hur utmattningssyndrom pa ett effektivt satt kan forebyggas och behandlas pa

arbetsplatsen.

Enligt teorin i kapitel 8.1 behdvs en kombination av férdndringar pa organisations- och individniva
for att effektivt behandla utmattningssyndrom. Det maste finnas forenlighet mellan arbetstagaren
och de sex arbetsomradena som behandlas i kapitel 6 (arbetsbelastning, kontroll, beldning,
gemenskap, réattvisa och varderingar) for att arbetstagaren ska kunna ma bra. Detta ar

arbetsgivarens ansvar.

Resultaten av intervjuerna visar att de framsta orsakerna till stress pa arbetsplatsen ar personalbrist
och tidsbrist, tvd omraden som respondenterna inte kan kontrollera. Detta stoder teorin att
arbetsbelastning och kontroll paverkar arbetstagarnas valmaende. Respondenterna tar ocksa upp
den psykiska stressen som uppstar da arbetstagaren kanner att hen inte har mojlighet att gora allt
hen vill for klienterna pa grund av resursbrist. Det ar pafrestande for arbetstagaren, och
overensstimmer med teorin att oférenlighet mellan arbetstagaren och varderingarna i arbetet

samt inneboende beldning paverkar maendet negativt.

Enligt kapitel 8.1 ar det otillrdckligt att forandra organisationen om man inte dven ger individen
nodvandiga fardigheter, metoder och attityder for att klara av arbetet. Respondenterna anser inte
att det ar arbetsgivarens sak att uppmuntra arbetstagaren att préva pa metoder for att férebygga
stress och utmattningssyndrom, de tycker att det ar arbetstagarens egen sak eller
arbetshélsovardens ansvar. Detta varken bekraftar eller motsager teorin. Respondenterna har inte
moijlighet att svara pa huruvida det paverkar arbetstagarnas maende att anvdnda sig av olika

metoder da det inte ligger pa deras ansvar att tillhandahalla dessa till arbetstagarna.
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Arbetstagaren behover ocksad kdnna att hen far stéd och att hen har en god relation med sin
arbetsgivare for att ma bra, enligt kapitel 10.1 och 10.2. Respondenterna stoder detta, de betonar
starkt vikten av socialt stod. Den stora betydelsen av att arbetstagaren far diskutera sina problem

och att nagon lyssnar pa och forstar hen kommer pa tal manga ganger.

For en arbetstagare som drabbats av utmattningssyndrom ar det viktigt att fa stod fran bade
arbetsgivaren och arbetshélsovarden enligt kapitlen 11 och 11.1. Det &r ocksa viktigt att
arbetsgivaren foljer upp arbetstagarens maende, diskuterar hens behov och eventuella
forandringar som kan goras. Pa arbetsplatserna finns en plan med anvisningar fér hur man kan
stodja arbetstagare som drabbats av nagon form av ohalsa, bland annat genom diskussioner och
trepartssamtal. Flera av respondenterna anvander sig av planen, med arbetstagarens samtycke,
och anpassar den enligt arbetstagarens behov. | 6verensstammelse med teorin tycker de att planen

fungerar bra som handlingsmodell.

FOr att sammanfatta kan utmattningssyndrom pa arbetsplatsen forebyggas och behandlas genom
att arbetsgivaren sakerstaller att arbetsforhallandena ar goda och genom att arbetstagaren kanner
att hen far stdéd pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren kan stddja arbetstagaren som drabbats av
utmattningssyndrom genom att uppratthalla en god relation mellan dem, genom att erbjuda socialt
stdd, sasom att vara tillganglig for diskussion, och genom att lyssna pa arbetstagaren och visa att

hen blir forstadd.

16.1 Kritisk granskning

For att gora en kritisk granskning av examensarbetet sa kunde jag ha arbetat fram battre
intervjufragor. | frageformularet som jag skickade till respondenterna pa forhand (se Bilaga) ingick
bade fragor om respondenternas egna erfarenheter av stress och utmattningssyndrom och av deras
erfarenheter av arbetstagares stress och utmattningssyndrom. Detta gjorde intervjuerna roriga.
Fragan om huruvida respondenterna kdnner att de far stéd fran sina 6verordnade visade sig till
exempel vara irrelevant. Jag borde ha fokuserat pa deras perspektiv som personalansvariga snarare

an deras personliga erfarenheter.

| examensarbetets teoretiska del kunde jag ha anvant mig av flera kéllor. Sarskilt kapitel 3 och 4
kunde ha haft flera kallor, kapitel 8 kunde ha haft nyare kallor. Detta skulle ha starkt texten och
forsdkrat att den var tidsenlig. Texten genom hela examensarbetet kunde ha varit battre

formulerad och mera lattlast.
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Bilaga

Intervjufragor

Forfragor: Beratta lite om det har forekommit utmattningssyndrom pa den héar arbetsplatsen. Hur
skulle du saga att det tar sig uttryck? Har du sjalv drabbats av utmattningssyndrom eller varit i
riskzonen?

Tema 1: Vad tror du att orsakerna kan vara till att utmattningssyndrom finns pa arbetsplatsen?

e Vilken sorts situationer pa arbetsplatsen kdnns stressfyllda for dig?
e |vilken sorts situation marker du att andra blir stressade?
e Finns situationer som orsakat stress under en lang tid?
o Hur paverkar detta arbetstagarna?
e Kanner du att det finns tillrdcklig kunskap om orsaker till stress pa arbetsplatsen?

Tema 2: Vilka forandringar skulle kunna goras for att forebygga dessa situationer?

e Vilka férandringar kunde arbetsgivaren gora?
o Hur skulle forandringarna kunna genomféras?

Vilka forandringar kunde arbetstagarna sjalva gora?
o Hur skulle arbetsgivaren kunna uppmuntra till och stodja detta?

GOrs utvarderingar som ar tankta for att starka arbetsférhallanden? Hur ser de ut?
o Tycker du att utvarderingarna hjalper for att férebygga stress eller

utmattningssyndrom?
Kanner du att man fokuserar pa att utveckla arbetsforhallanden?
Fokuserar man pa personlig utveckling for arbetstagarna? Fungerar det?

Tema 3: Vad gbér man nar utmattningssyndrom redan uppstatt?

e Vad gors ifall en arbetstagare redan borjar visa tecken pa stress eller utmattning?
o Tycker du att atgarderna hjalper/ar tillrackliga?

e Ardet mer fokus pa forebyggande eller dtgarder? Motivera

e Kanner du att du far stéd fran dina 6verordnade?

e Finns det en plan fér vad som ska géras om nagon drabbas av utmattningssyndrom?

e Har arbetstagaren kontroll 6ver atgarderna som féljer da hen drabbats av
utmattningssyndrom?

e Vid eventuell sjukskrivning, klargors det vad den ska anvandas till?

e Anser du att arbetsplatsen har goda forutsattningar att stodja en arbetstagare med
utmattningssyndrom?

Tema 4: Aterkomma till arbetet
e Far arbetstagaren stod av ledningen da hen kommer tillbaka till arbetet?
e Uppmarksammas problemen som ledde till utmattning?
e Fortsatter allt som forr vid atergang till arbetet eller gors férandringar?
o Vem gor forandringarna, arbetstagaren eller arbetsgivaren?

Ar det ndgot mer du vill beratta?



