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Sammanfattning

Studiens syfte var att utifran ett emotionssociologiskt perspektiv 6ka forstaelsen for det
hérbargeringsarbete som utfors av omsorgspersonal inom sérskilt boende. Det var &ven att
undersoka vad personalen gor for att klara av hérbargeringsarbetet samt vad som underlattar
respektive forsvarar det. For uppfylla syftet intervjuades sex stycken underskoterskor som
arbetade inom sarskilt boende. Materialet fran intervjuerna kodades, sorterades och
kategoriserades vilket resulterade i fyra huvudsakliga harbargeringssituationer och strategier
samt tva huvudsakliga organisatoriska forutsattningar och brister. De teorier som anvandes
var Hochschilds (2012) teori om emotionellt arbete och emotionellt I6nearbete, Collins (2004)

teori om interaktionsritualer och Olsson (2008) teori om harbérgeringsarbete.

Situationerna da kéanslor behdvde harbargeras var; i narheten av doéden, méten med kravfyllda
och otrevliga anhériga, méten med oroliga och dementa boende och nar man ar radd for att
gora den boende ledsen. | dessa situationer var det personalens egna kanslor som behdvde
harbargeras som en konsekvens av att de befann sig i sin yrkesroll. Personalens strategier for
att hantera harbargeringsarbetet var; prata med kollegor och dela kénslor, begrénsa
exponeringen pa kort och lang sikt, gora interaktionen med de boende trivsam och enkel samt
sénka krav och forvéantningar. De forutsattningar som de intervjuade upplevde sig ha var ett
bra samspel och stdd fran kollegor samt lyckade interaktioner med de boende. De hinder och
brister de upplevde i arbetet var bristande kollegialt stod och for lite avsatt tid till reflektion.
Forutsattningarna gjorde hérbargeringsarbetet lattare att utféra medan bristerna och hindren
dels skapade harbargeringssituationer och forsvarade harbargeringsarbetet och anvandandet

av personalens strategier.

Nyckelord: Emotionellt arbete, harbargering, emotionell energi.
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1. Inledning

Gemensamt for yrken dar man arbetar mot manniskor ar att man i sin yrkesroll utfor ett
emotionellt I6nearbete. Alltsa att man ska uppvisa eller skapa en viss kansla hos mottagaren
som en del av arbetet. Larare ska exempelvis skapa motivation hos eleverna och vardpersonal
skapa en kansla av trygghet hos patienterna (Hochschild 2012).

Tidigare forskning dar det emotionella arbetet hos olika yrkesgrupper (lakare, sjukskoterskor,
underskoterskor och sjukgymnaster) inom sjukvarden undersokts visar att ett speciellt typ av
emotionellt arbete ar utmarkande for just vardyrket. Detta emotionella arbete kallas
harbargering och innebar att man som personal far béra sina egna saval som patienternas kanslor
(Olsson 2008). For att klara av harbargeringsarbetet under en léngre tid krdvs vissa
forutsattningar i arbetsgruppen och organisationen (ibid.). Det har tidigare &ven undersokts
olika satt som &ldreomsorgspersonal inom hemtjénst och sarskilt boende (i dagligt tal kallat
aldreboende) hanterar det emotionella arbetet utifran de organisatoriska forutsattningarna. Edes
(2020) forskning visar att deltid anvands som en strategi av personalen for att minska
exponeringen for de interaktioner i arbetet som &r k&nsloméssigt kravande och Oka

aterhamtningen dar emellan.

De yrkesgrupper som Olsson (2008) och Ede (2020) har studerat har bland annat gemensamt
att de arbetar med personer som i olika grad &r beroende av dem och att de i sitt arbete, under
tystnadsplikt, utfor ett emotionellt arbete dar de hanterar vard- och omsorgstagarnas kanslor sa
val som sina egna. En gemensam personalgrupp inom sjukvarden, hemtjansten och sarskilt
boende ar underskoterskor. Sjalva interaktionen och relationen till de man tar hand om skiljer
sig dock at pa manga satt for personal som arbetar inom sarskilt boende fran de som arbetar
inom sjukvarden eller hemtjansten. Inom sarskilt boende traffar de varje dag samma
omsorgstagare som ar i behov av hjalp och tillsyn dygnet runt. Denna relation kan paga i flera
ar och tar forst slut nar omsorgstagaren dor. Eftersom de standigt befinner sig i omsorgstagarnas
hem behdver de dessutom interagera med anhdriga mycket oftare an vad personal inom
hemtjansten eller sjukvarden behdver. Da villkoren for motet med omsorgstagarna och anhériga
skiljer sig at ar det dven rimligt att anta att de emotionella krav och de forutsattningar de har for

att handskas med dessa gor det.

1.1 Problemformulering
Arbetsmiljoverket (2016) konstaterar att emotionella krav ar en av de tre framsta upplevda

faktorerna inom omsorgsyrken som paverkar den psykosociala arbetsmiljon negativt. Att utfora
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ett emotionellt 16nearbete kan med andra ord vara mycket krdvande. Vilka kanslor som &r okej
att kdnna och uttrycka i arbetet bestdms av arbetsgivaren genom exempelvis policys for
bemotande (Hochschild 2012). Nar man som personal utfor ett emotionellt I6nearbete under
tystnadsplikt kan man samtidigt inte ge uttryck for de kanslor som uppstar i arbetet nagon
annanstans an pa jobbet. Olsson (2008) och Ede (2020) har undersokt olika typer av
yrkesgrupper inom kategorin vard och omsorg och hur personal inom dessa grupper hanterar
de emotionella krav som stélls pa dem i métet med vard- och omsorgstagare. Dock skiljer sig
som sagt villkoren for dess moten at for personal som arbetar inom sarskilt boende och for
personal som arbetar inom hemtjansten eller sjukvarden. For att forsta de emotionella krav och
de utmaningar det emotionella arbetet innebar for specifikt personal inom sérskilt boende samt
hur arbetets villkor och utformning paverkar deras méjlighet att hantera detta, behdver alltsa

denna kontext studeras narmare.

1.2 Syfte och fragestallningar

Syftet ar att utifran ett emotionssociologiskt perspektiv oOka forstaelsen for det
hérbargeringsarbete som utfors av omsorgspersonal inom sarskilt boende. Vidare ar syftet att
undersoka vad personalen gor for att klara av harbargeringsarbetet samt vad som underlattar
respektive forsvarar det. For att uppfylla syftet har det brutits ned i foljande fragestallningar:

- Vilka situationer i arbetet skapar kanslor som behdver harbérgeras?

- Hur handlar omsorgspersonalen for att skapa en balans mellan det som
kraver respektive ger emotionell energi i omsorgsarbetet?

- Vilka forutsattningar upplever omsorgspersonalen finns respektive

saknas for att utfora harbargeringsarbetet?

1.3 Avgrénsningar

| och med att det ar ett kvinnodominerat yrke med ett fatal man har jag i denna studie valt att
bara intervjua kvinnor som arbetar inom sarskilt boende. Dels for att fanga den “generella”
omsorgsarbetarens upplevelse och dels for att det annars skulle kunna vara for 1att att identifiera
enskilda deltagare. Sarskilt boende, dven forkortat sabo, &r ett boende for vuxna som ar i behov
av hjalp dygnet runt. Detta kan exempelvis vara personer med funktionsnedséattning eller aldre
som inte langre klarar av att bo hemma och dar hemtjanst inte récker till for att tillgodose den
aldres behov. | denna studie har jag valt att avgransa mig till sarskilt boende for aldre. Studien

har utforts vid en medelstor varmlandsk kommun.



2. Tidigare forskning

| detta avsnitt redogor jag for tidigare forskning pa omradet. Det finns flera likheter mellan de
studier som presenteras. De ar utférda i en vard och omsorgs kontext, de undersoker
organisatoriska forutsattningar och villkor samt hur personalen hanterar arbetet inom ramen for
dessa forutsattningar och villkor. Olssons (2008) och Ede (2020) har gemensamt att de bada
antar ett emotionssociologiskt perspektiv. Medan Ede (2020) och Astvik (2003) har

aldreomsorgskontexten gemensamt for sina studier.

2.1 Emotionellt arbete i varden

Olssons (2008) undersokning genomférdes i form av en kvalitativ intervjustudie med enskilda
intervjuer och fokusgrupper. Syftet med avhandlingen var att utifran ett emotionssociologiskt
perspektiv studera hur sjukvardspersonal beskriver och upplever sin arbetsplats samt villkoren
for arbetet. Syftet var dven att utifran dessa upplevelser forsta hur upplevelsen av en bra eller
dalig arbetsmiljo paverkas. Olsson (2008) intervjuade lakare, sjukskoterskor, underskoterskor
och sjukgymnaster inom offentlig och privat sektor. Totalt ingick 30 personer i urvalet.
Avhandlingen bestod av tre delar; missndjet av den offentliga arbetsgivaren, inbaddning i
arbetet och emotionellt arbete. Da avsnittet gallande det emotionella arbetet ar mest relevant

for denna studie ar det dven denna del av avhandlingen som jag kommer att redogdra for hér.

Resultatet visade att den emotionella kulturen pa arbetsplatsen och i arbetslaget var en stor del
av hur sjukvardspersonal upplevde sitt arbete, detta pa grund av att det emotionellt I6nearbete
de utfor (Olsson 2008). Vardyrket skiljer sig fran andra yrken vad géller emotionellt arbete
menar Olsson (2008) da de arbetar under tystnadsplikt. De utfor darfor ett sérskilt typ av
emotionellt arbete kallat harbargering. Harbargering beskriver hon som “resultatet av att i sin
yrkesverksamhet, i en arbetssituation som styrs av tystnadsplikt, ta emot och lyssna till
mdnniskors svdara upplevelser i och av livet.” (ibid. 5.163). Vardpersonalen harbargerar och bar
pa patienternas kanslor saval som sina egna fran motet med patienterna. Begreppet hamtar
Olsson (2008) fran psykologin, men anvander det i sin avhandling utifran ett sociologisk
perspektiv dér kansloregler och kanslonormer i den emotionella kontexten styr vilka ké&nslor
som sjukvardspersonal i interaktionen med patienter behéver harbéargera. For att klara av
hérbargeringsarbetet visar resultatet i Olssons (2008) studie att en stddjande emotionell
arbetsmiljo ar av extra vikt. Om samspelet mellan kollegor ar bra s kan man bearbeta kanslorna
tillsammans. Det kan da aven skapas emotionell energi i interaktionen med varandra. Denna

energi kan anvandas som en kanslomassig buffert da de inte har mgjlighet att prata av sig med



varandra. Om man inte har mojlighet att bearbeta det som harbargeras kan det leda till en
langvarig emotionell dissonans, en langvarig inre kanslokonflikt. Denna inre konflikt kraver
mycket emotionell energi och kan i slutdndan leda till att man blir emotionellt drénerad och tom

pa kanslor (ibid.).

2.2 Arbetets villkor och forutséattningar — personalens gransdragning och strategier

Hur det som upplevs som svara moten i omsorgsarbetet hanteras har bland annat Astvik (2003)
studerat. Hennes avhandling bestod av fyra olika studier, jag kommer hér att redog6ra for den
studie som ar mest relevant for denna undersdkning. Syftet med delstudien i Astviks (2003)
avhandling var att studera hur svara moten med Kklienter inom &ldreomsorgen och
handikappomsorgen hanterades av personalen genom olika typer av copingstrategier, vad i
dessa moten som gjorde mdétena svara samt betydelsen av olika former av stéd och
kompetensutveckling for att hantera de svara métena. Urvalet bestod av 16 personer som
arbetade som vardbitraden och boendestddjare inom &ldre- och handikappomsorgen i tre olika
kommuner. Den kvalitativa metod som anvéndes bestod av dagboksanteckningar, deltagande

observation och individuella intervjuer.

Resultatet for studien visade pa nio olika typer av svara moten. Dessa var;

1) Behov och behovande 2) Att kdnna sig anvind i relation till klienterna 3) Krdnkningar och att

inte kunna saga ifran 4) Narhet och beroende 5) Ansvar och skuld 6) Depressioner och

nedstimdhet 7) Angest och utsatthet 8) Otillricklighet 9) Kunskapsbrist.” (Astvik 2003, s. 31).

| de svara motena med omsorgstagare visade resultatet att omsorgspersonalen anvande tva olika
typer av strategier, konstruktiva och icke — konstruktiva. De konstruktiva kan sammanfattas
som sadana som gar ut pa att gora situationen och motet hanterbart medan de icke-konstruktiva
kan sammanfattas som sadana som istallet gick ut pa att undvika situationen och de specifika

omsorgstagarna. De konstruktiva strategierna innefattade;

”'1) 6ka sitt tolkningsutrymme genom att séka och ta in ny kunskap for forstaelse i det svara motet;
2) dela ansvar med kollegor, andra yrkesgrupper eller handledare;

3) separera ut egna kanslor fran klientens och tolka svara kanslor;

4) skapa mer realistiska forvantningar i arbetet genom att modifiera och verklighetsanpassa krav pa
egna insatser och klienternas prestationer;

5) tydliggora rollen genom att reflektera 6ver hjalparrollen och egna férvantningar i métet och

6) kriva rimliga resurser, tid och forutsdttningar att utfora ett uppdrag.” (Astvik 2003, s. 31ff)



Medan de icke-konstruktiva strategierna for att hantera de svara moétena innefattade;

”’7) konfrontativa - omsorgsgivarnas villkor eller regler styrde métet, reglerna innebar en objektifiering
och i stdllet for att motas som subjekt skapades ett "vi mot dem”’;

8) ransonerande och moraliserande - att akta sig for att ge for mycket eller att bagatellisera egna och
klienters behov och upplevelser liksom att forhalla sig till klientens behov genom att moralisera och fora
rattviseresonemang;

9) fysiskt och psykiskt distanserande - att undvika personkontinuitet och att skapa distans genom formellt
och distanserat forhallningssatt i motet;

10) fornekande - svara saker fortegs och undveks, tudelning av ont och gott for att 6ka avstandet mellan
klienternas svara belagenhet och den egna;

11) kompensatoriska - med maximal anstrangning forsoka gora klienterna nojdare, friskare och gladare;
12) avstangande och ansvarsbefriande - omsorgsgivarna undvek engagemang och ansvar;

13) vardideologiska - olika typer av vardideologier kunde innebara en reducerad och forenklade

ménniskosyn vilket skyddar omsorgsgivare fiin ansvar.” (Astvik 2003, s. 32)

Studiens resultat visade &ven att de kravande métena kunde bli lattare att hantera och mindre
svara genom olika typer av stod i arbetet. Totalt kunde dessa sammanfattas i fem olika typer av
stod forklarar Astvik (2003); 1) stdd i form av kunskap, utbildning och handledning; 2) att stdd
och tid ges till det relationsarbete som krévs i arbetet med omsorgstagarna i relation till de
intellektuella och emotionella kraven som stélls pa omsorgsgivarna; 3) gora det enklare att dela
ansvar och fordela arbetet for att minska belastningen pa den enskilda omsorgsgivaren; 4)
tillhandahalla tid saval som resurser for att mota kraven i arbetet samt 5) hoja statusen pa

omsorgsarbetet genom att vardera insatsen hdgre och erbjuda en 16n som matchar denna.

En annan studie som undersokt vad som upplevs som kravande i omsorgsarbetet ar Edes (2020)
studie. Hon har genom kvalitativa intervjuer undersokt emotionella processer och relationer
inom aldreomsorgen. Hennes avhandling &r baserad pa fyra olika studier och fragestallningar.
Jag kommer dven har redogoéra for den delstudie som &r mest relevant for min undersékning.
Delstudiens syfte i Edes (2020) avhandling var att utifran ett emotionssociologiskt perspektiv
undersoka varfor personal inom hemtjanst och sarskilt boende avstar heltid nar mojligheten till
heltid finns. Urvalet bestod av 165 underskéterskor och vardbitraden anstéllda inom

aldreomsorgen i fem olika kommuner.

| denna studie visade resultatet att det ar relationen till omsorgstagaren som goér arbetet
meningsfullt for personalen (Ede 2020). Det visade &ven att personalen upplevde att

organisationen fokuserar mer pd omsorgsarbetet som nagot som ska genomforas medan
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personalen fokuserar pa hur det ska utforas. Genom sin studie kunde Ede (2020) se att det som
framforallt upplevdes som slitsamt i arbetet var det osynliga arbetet, att vara standigt vaksam
infor eventuella handelser som behdver hanteras och att aldrig veta vad som eventuellt komma
skall samt kanslan av att kanna sig otillracklig. Otillrackligheten handlade om att inte ha tid att
bygga och varda en relation till omsorgstagarna och utfora det emotionella arbetet som
personalen ser som en del av en god omsorg. Pa grund av tidsbrist och hdg arbetsbelastning
upplevde personalen en frustration och ett missnoje da de inte hade mojlighet att ge den kvalité
pa omsorgen som de skulle vilja. Ede (2020) forklarar med hjalp av ett emotionssociologiskt
perspektiv utifran Hochschild att de inte har tid till det djupa emotionella arbetet utan begransas
till ett ytligt. Det uppstar har en emotionell dissonans da man inte kan identifiera sig, eller ar
ndjd med, den omsorg man ger. Att inte hinna med det emotionella arbetet beskrivs som en
central del av upplevelsen att arbetet ar for tungt for heltid. Som slutsats kunde Ede (2020)
konstatera att deltid anvéndes som en strategi for att hantera den emotionella dissonansen.
Genom att arbeta mindre minskade personalen exponeringen for situationer som ledde till
emotionell dissonans. Sjalva arbetet i sig blev inte mindre tungt men mangden tungt arbete

begransades samtidigt som man skapade mer tid till dterhamtning fran det.

2.3 Sammanfattning och bidrag till tidigare forskning

Olssons (2008) tidigare forskning visar att sjukvardspersonal som arbetar under tystnadsplikt
utfor ett sarskilt typ av emotionellt arbete som kallas harbargering och att detta arbete utan de
ratta organisatoriska forutsattningarna kan bli mycket tungt att utféra. Tidigare forskning sa
som Astvik (2003) och Ede (2020) visar aven att personal inom omsorgen anvander olika typer
av strategier for att hantera svara méten och sadant som i arbetet & emotionellt kravande. De
visar aven pa olika organisatoriska faktorer som kan underlatta och forsvara i dessa moten. Ede
(2020) fokuserar pa aldreomsorgen och det emotionella arbetet i stort. Astvik (2003) undersoker
bade handikappomsorgen och &ldreomsorgen och anléagger ett arbetsmiljo perspektiv dar

emotioner far vara en del av analysen, men inte det huvudsakliga fokuset.

Tillskillnad fran den tidigare forskning som presenterats sa har jag i denna studie valt att
fokusera pad hur harbargeringsarbetet inom sarskilt boende, saval som strategierna och
forutsattningarna for att utfora detta, kan forstas och beskrivas. Detta eftersom det saknas
studier specifikt om detta emotionella arbete inom sarskilt boende och da de interaktioner och

relationer som ingar i detta arbete skiljer sig fran 6vriga yrken som studerats i tidigare forskning.



3. Teoretisk referensram

Jag redogor har for de huvudsakliga teorier och begrepp som anvénts for att uppfylla studiens
syfte och besvara dess fragestdllningar. Eftersom jag valt att anvanda mig av ett
emotionssociologiskt perspektiv redogor jag dven kort for vad det innebér att studera emotioner
inom sociologin. De emotionssociologiska teorier jag valt att anvdnda mig av ar Hochschilds
(2012) teori kring emotionellt arbete och emotionellt I6nearbete, Collins (2004) teori kring
interaktionsritualer och emotionell energi och Olssons (2008) teori kring harbargeringsarbete
och betydelse av buffertgrupper som bygger pa Hochschilds och Collins teorier.

3.1 Emotioner

Att studera kénslor inom sociologin innebér att studera emotioner och dess betydelse. Man
fokuserar da pa kanslornas sociala aspekter, alltsa vad de innebéar for vara relationer och vart
satt att handla. Det finns saval ett organismiskt (biologiskt) som ett socialkonstruktivistiskt och
interaktionistiskt perspektiv pd emotioner. Det organismiska betonar hur kanslan upplevs rent
kroppsligt. Det socialkonstruktivistiska perspektivet betonar istéallet hur kanslorna ar socialt och
kulturellt skapade. Inom det interaktionistiska perspektivet, som &r ett mellanting mellan det
organismiska och socialkonstruktivistiska perspektivet, menar man att varken de sociala,
personliga eller de biologiska aspekterna kan forklaras av eller reduceras till varandra.
Hochschild tillhor det interaktionistiska perspektivet (Dahlgren & Starrin 2004).

3.1.1 Hochschild — emotionellt arbete och emotionellt I6nearbete

Jag har valt att anvanda Hochschilds (2012) teori kring emotionellt arbete och emotionellt
I6nearbete for att forst och framst tolka och forsta hur vissa situationer i omsorgsarbetet skapar
ett behov att harbargera kanslor. Men ocksa for att tolka och forsta hur de intervjuade handlar
for att klara av harbargeringsarbetet. Det privata emotionella systemet menar Hochschild (2012)
bestar av tre delar; emotionellt arbete, kénsloregler och socialt utbyte av kanslor. Emotionellt
arbete ar det kansloarbete och den hantering av spontana kénslor som individen utfor for att
agera i enlighet med kansloreglerna. Att utféra ett emotionellt arbete innebér enligt Hochschild
(2012) att individen aktivt forsoker andra kanslan hen kanner genom sa kallat deep acting (djupt
agerande) eller andra kanslan hen uttrycker genom sa kallat surface acting (ytligt agerande).
Deep acting innebdr att man forsoker jobba upp och kdnna en annan kéansla inom sig som &r
mer passande fOr situationen medan surface acting innebér att man forsoker visa upp en mer
passande kansla an den man faktiskt kanner. Bada &r strategier for att hantera spontana kanslor

och agera i linje med kansloreglerna. Kansloregler &r en slags kanslonorm éver hur vi bor kdnna



och vad vi bor uttrycka samt vad vi inte bor kénna eller uttrycka i en viss situation. Genom
kansloreglerna kanner vi oss manade att kanna eller utrycka en viss kansla, vi &r medvetna om
vad vi borde kénna och inte kanna och blir medvetna genom att vi tillrattavisas da vi utrycker
’fel” kénsla (ibid.). Det sociala utbytet handlar om ett utbyte av kénslor, det sker en emotionell
transaktion. Detta kan vara ett rakt utbyte dér det &r en mottagare och en givare i det emotionella
utbytet, exempelvis en som uttrycker och ”ger” tacksamhet och en som mottar detta. Vem som
har mojlighet och ratt att krdva nagot i utbytet regleras av individernas status och makt i den
specifika kontexten. Man kan ocksa tala om improviserat utbyte dar interaktionen gar ut pa ett
utbyte kring sjalva kansloreglernas uppbyggnad snarare dn specifika kanslor. Detta utbyte
frangar kansloreglerna pa sa satt att man i interaktionen skojar eller uttrycker ironi kring sjélva
kansloreglerna (ibid.). Vilken betydelse emotionerna far, hur de upplevs och hur de uttrycks ar
inte bara beroende av kansloreglerna i den givna kontexten. De vérderas aven utifran
“relationen mellan en persons kéinslor och mdlsdttningen med dessa kdnslor” och hur de
paverkar de med mer eller mindre status och makt &n en sjalv (Hochschild 2003 refererad i
Olsson 2008, s. 29).

Emotionellt 16nearbete &r det emotionella arbete som utévas som anstélld som en del av det
som arbetsgivaren betalar for, precis som arbetstagarens tid (Hochschild 2012). Emotionellt
I6nearbete utfors i kontaktyrken i ett utbyte med en annan individ rdst mot rost eller ansikte
mot ansikte dér den anstallda ska skapa en kénsla hos den andre, ex. kunden. | det emotionella
Ionearbetet ligger kontrollen for det emotionella arbetet, kansloreglerna och det sociala utbytet
hos arbetsgivaren. | det emotionella arbetet utbyts som tidigare namnts emotioner. Om nagon
ar otrevlig kan man valja att inte vara trevlig tillbaka eller att inte inga i interaktionen om man
tycker att det ar ett orattvist utbyte. | det emotionella I6nearbetet ar det I6nen som ér utbytet.

Man maste darmed ingd i det social utbytet &ven om det ar ett ojamlikt emotionellt utbyte (ibid.).

3.1.2 Collins — interaktionsritualer och emotionell energi

Collins (2004) teori kring interaktionsritualer och emotionell energi har jag valt att anvénda nér
det kommer till att tolka och forstd hur de intervjuade handlar for att klara av
hérbargeringsarbetet och vilka forutsattningar de upplever sig ha respektive sakna for att klara
av detta. Vi deltar i ett fléde av energigivande och energitagande mdéten och interaktioner menar
Collins (2004) vilka han kallar interaktionsritualer. En lyckad interaktionsritual bidrar till en
hogre niva av emotionell energi och det skapas en upplevelse av samhorighet och solidaritet
mellan de personer som deltar i interaktionen. Emotionell energi gor att vi kdnner oss sjalvsakra,

handlingskraftiga och emotionellt starka. En lyckad interaktionsritual bestar av fyra delar;
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deltagarna behdver vara i narheten av varandra, det behdver vara tydligt vilka som deltar och
inte, de behdver ha ett gemensamt fokus samt en gemensam upplevelse eller kansla. Vid
misslyckade interaktionsritualer da dessa aspekter saknas kraver interaktionen istéllet
emotionell energi och det skapas inte ndgon solidaritet bland deltagarna. Vid en lag grad av
emotionell energi kdnner man sig oséker, emotionellt skdr och initiativlos. Collins (2004) menar
att vi vill delta i interaktioner som ger emotionell energi och darfor soker oss till dessa. Vi
forsoker &ven undvika interaktioner som kraver emotionell energi, det vill sdga misslyckade

interaktionsritualer.

3.1.3 Olsson — emotionell harbargering och buffertgrupper

Olsson (2008) bygger i sin studie bland annat vidare pa de teorier som presenterats ovan utifran
Hochschild och Collins och utvecklar utifran dessa en teori kring harbéargering och
buffertgrupper. | denna studie anvinder jag Olssons (2008) teori for att forsta
hérbargeringsarbetet omsorgspersonalen utfor, vad de gor for att klara av det samt vilka
forutsattningar de upplever sig ha for att klara av det. Harbargering &r ett slags emotionellt
arbete och det utfors ocksa som ett emotionellt Ionearbete menar Olsson (2008). Vardpersonal
i sitt arbete och i métet med patienter behdver dels harbéargera de kanslor som uppstar i motet
hos dem sjélva och dels de kanslor som hen tar emot fran patienterna menar hon. Att harbargera
innebér att inhysa och halla kanslor inom sig, egna saval som andras. Olsson (2008) liknar detta
vid en containerfunktion, alltsa att kanslorna laggs pa hdg och forvaras. Andras kanslor behéver
harbargeras som en del i arbetet och omvardnaden, man tar da 6ver den andras kanslor. De egna
ké&nslorna behdver hérbargeras for att inte uttrycka fel kansla och for att inte skapa fel kénsla
hos den andre. Om man kéanner nagot annat dn vad kansloreglerna i den givna emotionella
kulturen tillater att man ger uttryck for behdver de egna kéanslorna harbargeras (Olsson 2008).

Vidare definierar Olsson (2008, s. 164ff) harbargeringsarbetet som;

1. "Den som utfor héirbdrgeringsarbete far egna kdinslor till foljd av det som hdnder i
relationer med patienter.

2. Den som utfor harbargeringsarbete tar emot andras, dvs. patienters, kanslor, till
exempel genom det som inom psykologin kallas for “overforing” ochleller projektiv
identifikation.

3. Bade 1 och 2 innebér att vardarbetaren har en containerfunktion, bade for sig sjalv och

’

for andra.’

Att harbargera kraver mycket emotionell energi och om man arbetar under tystnadsplikt sa
behdver kénslorna harbargeras &ven utanfor arbetet. FOr att klara av harbérgeringsarbetet
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behdver man tillsammans med kollegor inga i energigivande interaktionsritualer sa som det
som beskrivits utifran Collins (2004) ovan. Kollegorna kan fungera som en buffertgrupp vilket
innebdr att man i lyckade interaktionsritualer kan generera emotionell energi tillsammans med
kollegorna som sedan kan anvandas som en buffert i harbargeringsarbetet. Det innebar aven att
man kan gemensamt harbargera kéanslorna och neutralisera dem i arbetsgruppen genom att
prata om dem. For att buffertgrupper ska vara mojliga behdver det vara ett bra samspel mellan
kollegor, en solidaritet i gruppen och man behdver dela gemensamma symboler. Det behdver
aven finnas tid och mojlighet till energigivande interaktioner och gemensam héarbargering
(Olsson 2008).
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4. Metod och material

| denna del redogor jag for valet av metod, hur datainsamlingen och analysen av datan gatt till,
studiens urval samt vilka etiska aspekter som tagits hansyn till. Jag redogor aven for vad som
gjorts for att starka studiens giltighet och palitlighet samt vilka kunskapsansprak som kan tankas

vara mojliga baserat pa studiens genomférande.

4.1 Metodval

Da jag i denna studie amnade att forsta fenomenet harbargering inom kontexten sarskilt boende
och skapa forstaelse for vilka situationer, forutsattningar, brister och handlingar som férekom
inom denna kontext i relation till harbéargeringsarbetet snarare an hur ofta, valde jag att anvénda
mig av kvalitativ metod for att besvara fragestallningarna och uppfylla syftet. Detta eftersom
kvalitativ metod &r bast lampad n&r man vet lite om det studerade fenomenet och &mnar studera
vad fenomenet innehaller. Genom att anvanda kvalitativ metod har man mdjlighet att utforma
en 6ppnare undersokning med utrymme for att fanga in nyanser, ovantade resultat samt fordjupa
sig i de svar som ges (Jacobsen 2017). Om jag istéllet redan haft god kdnnedom om det
studerade fenomenet i den givna kontexten och onskat uttala mig om i vilken utstrackning
exempelvis olika situationer eller strategier forekommit och énskat generalisera till en storre
grupp, hade istéllet kvantitativ metod varit bast lampad. Detta pd grund av att kvantitativ metod
ger ett mindre detaljrikt material med en stérre mojlighet att undersoka fler individer (ibid.).
Eftersom det var den subjektiva upplevelsen som var av intresse att studera genomfordes

datainsamlingen i form av individuella intervjuer.

4.2 Urval

| forhallande till syfte och fragestallningarna da kvinnlig omsorgspersonal fran kommunalt
séarskilt boende for aldre var den tankta populationen som skulle undersokas skedde urvalet i
form av ett tvastegsurval. For att gora ett tvastegsurval véljer man forst ut organisationen och
sedan intervjupersonerna (Eriksson-Zetterqvist & Ahrne 2015). Sjélva urvalet av organisation
och intervjupersoner gar att beskriva som ett bekvamlighetsurval. Ett bekvamlighetsurval
innebar att de som finns narmast tillhands tillfragas (Trost 1997). Jag borjade med att kontakta
en person som jag kénde sedan tidigare vid en mellanstor varmlandsk kommun for att presentera
undersokningen. Varpa min forfragan om att utfora studien hos dem sedan delgavs av denne
till chefer vid kommunens sarskilda boenden for dldre. Jag fick darefter kontaktuppgifter till en
av cheferna som var intresserad av studien och som sedan hjalpte mig att utifran

urvalskriterierna valja ut intervjupersoner att tillfraga. Eftersom jag var intresserad av
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forhallandena i arbetet for kvinnor inom sébo var de enda urvalskriterierna att de var kvinnor,
arbetade inom sarskilt boende och hade arbetat minst ett ar sa att de hade erfarenhet av yrket.
Sex stycken kvinnor som arbetar inom sérskilt boende valdes ut. De hade arbetat mellan tva
och 22 &r inom sabo och var alla utbildade underskaéterskor. De arbetade vid olika avdelningar,

framst demensavdelningar men aven korttidsavdelning dar dementa aven vardades.

4.3 Datainsamling

For datainsamlingen konstruerades en semistrukturerad intervjuguide innehéllande 5 olika
teman med tillnérande fragor. Den var delvis strukturerade pa sa vis att det fanns
fardigformulerade fragor men dessa fragor behdvde nodvandigtvis inte stillas i en viss
ordningsfoljd. Under intervjuerna stalldes och anpassades de fardig formulerade fragorna saval
som spontana foljdfragor utefter vad den intervjuade tog upp. Intervjuguiden och dess fragor
utgick fran studiens fragestallningar. For att exempelvis fa svar pa fragestéllningen om vilka
situationer som skapade kanslor som behdvde hérbérgeras stalldes bland annat fragan: Vilka
situationer skulle du sdga ar tuffast att hantera kanslomassigt i arbetet? Medan det for att
besvara fragestéallningen kring hur personalen handlar for att férsoka skapa en balans mellan
det som kraver och det som ger emotionell energi stalldes fragor sa som; Forsoker man som
anstalld skapa en balansen pa nagot sarskilt satt? Vad gor man som anstélld nér det ar obalans,
nar det &r mer som tar energi an ger? For hela intervjuguiden sd som den sag ut infor forsta

intervjun se bilaga 1.

Intervjun bérjade med att de intervjuade fick lasa igenom den information som de fatt ta del av
infor deltagandet i studien och att jag berattade lite kort om studien (mer om detta i etik kapitlet).
Intervjuerna utfordes en och en pa den intervjuades arbetsplats i ett personalrum. Intervjuernas
langd varierade men i snitt 1ag de runt en timme per intervju vilket resulterade i totalt sex
timmars inspelat material. Jag upplevde att intervjupersonerna var arliga och uppriktiga i sina
svar samt att intervjusituationen fungerade bra. Om de inte forstod en fraga sa de till sa jag fick
mojlighet att fortydliga den eller om de inte kunde svara pa nagot gick vi vidare till nasta. For
att skapa en intervjusituation dar de kunde vara dppna och &rliga genomférdes intervjuerna i
personalrummet. Jag upplevde att det var en fordel att de var experter pa amnet i fraga och att
jag inte hade sa mycket forkunskaper. De kunde da bli varma i kladerna genom att berétta for
mig om deras rutiner och deras arbete. Overlag fungerade intervjuguiden bra, dock var det vissa
fragor som jag efter de forsta intervjuerna kom att stryka. Vilka situationer som var lattast att
hantera kdnslomassigt i arbetet och hur de skulle beskriva den kdnslomassiga arbetsmiljon hade

intervjupersonerna exempelvis svart att svara pa, dessa fragor utgick darfor senare.
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4.4 Analys

For att analysera materialet borjade jag med att transkribera och skriva ner det i sin helhet.
Darefter anvande jag mig av strukturerad kodning. Strukturerad kodning innebar att man utifran
teorin skapar ett kodningsschema och sedan anvénder detta for att kategorisera olika delar av
materialet (Aspers 2011). Mitt kodningsschema formulerades utifran fragestallningarna och
den teori som valts i relation till dessa. Genom att anvanda strukturerad kodning hade jag
mojlighet att sortera ut de delar som var relevanta for studien och géra materialet mer
hanterbart. Koderna i kodningsschemat var: organisatoriska forutsattningar; organisatoriska
hinder/brister; genererar emotionell energi; kraver emotionell energi; harbargering;
personalens strategier; gemensam harbargering. Da allt material kodats sorterades de citat med
samma kod i en hog. For att inte lata teorin ta dver i analysen gick jag sedan igenom varije
enskild hog och noterade nyckelord for varje citat utifran de intervjuades utsagor. Till sist
formulerades évergripande kategorier och teman utifran dessa nyckelord (se exempel nedan for

tva av de teman som konstruerades).

‘ Harbargering ‘

Ddédsfall § Palliativ vard Upprepning || Aldre &r oroliga | Aldre &r arga | Blir kallad fula saker

Mdoten med oroliga och dementa
boende

| narheten av déden

4.5 Etiska aspekter

| samband med en undersékning behdver man dvervaga ett antal etiska aspekter. Dels behdver
man fundera kring vilka konsekvenser undersokningen skulle kunna fa for de enskilda
deltagarna och dels den grupp de representerar. En riktlinje i detta avseende ar att studien och
dess resultat ska vara till nytta for deltagarna (Jacobsen 2017). Detta ar nagot som noga
overvagts i denna studie, exempelvis vid valet av forskningsfragor. For att den kunskap som

denna uppsats &r en del i att producera ska vara till nytta for de intervjuade kvinnorna och den
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yrkesgrupp de representerar har ett medarbetarperspektiv anlagts dar deras subjektiva

upplevelse varit i fokus.

Vidare har denna studie konstruerats och utforts i enlighet med de forskningsetiska riktlinjerna;
informationskravet, = samtyckeskravet,  konfidentialitetskravet och  nyttjandekravet.
Informationskravet inneb&r att deltagarna blir informerade om studiens syfte och
samtyckeskravet att de frivilligt deltar i undersékningen. Konfidentialitetskravet innebar i sin
tur att inga obehdriga ska kunna ta del av de uppgifter och personuppgifter som behandlats i
och med studien. Nyttjandekravet staller krav pa att den insamlade datan inte anvéands for nagot
annat an studien i fraga (Vetenskapsradet 2002). Samtyckeskravet togs i sarskilt beaktande for
denna studie i och med att jag fatt kontakt med intervjupersonerna via deras chef. For att
uppfylla informationskravet saval som samtyckeskravet gavs deltagarna skriftlig information
via mejl infor deltagandet (se bilaga 2). De informerades da om studiens syfte, att det var
frivilligt att delta, deras rétt att avsluta deltagandet, hur det inspelade och transkriberade
materialet skulle behandlas samt hur konfidentialitet skulle sakras. Jag ringde sedan upp dem
for att sékerstélla att de tagit del av informationen och for att héra om det var aktuellt med en
intervju. De informerades sedan vid intervjutillfallet aterigen, denna gang muntlig saval som
skriftligt. FOr att sékra konfidentialiteten (&ven mot de som haft kd&nnedom om att de deltagit i
studien, sa som chefer och kollegor) har varje deltagare fatt ett alias och detaljer i citat som
skulle kunna leda till identifikation har utelamnats. Nyttjandekravet har i sin tur uppfyllts
genom att ingen annan an jag haft tillgang till det inspelade eller det transkriberade materialet.
Det material som genererats i och med studien och de uppgifter som samlats in har &ven
forstorts da uppsatsarbetet godkants.

4.6 Giltighet, tillforlitlighet och generaliserbarhet

En studies kvalité kan bland annat bedomas utifran tva aspekter; giltighet och tillforlitlighet.
Giltighet handlar om att man faktiskt har matt det man avsett att méata medan tillforlitlighet
handlar om i vilken grad vi kan lita pa resultatet (Jacobsen 2017). For att bedoma studiens
giltighet behdver man dels fundera kring studiens kéllor, det vill sdga om rétt personer deltagit
i studien och om de som deltagit har haft mojlighet att beskriva det som man amnar studera
(ibid.). Man behéver &ven fundera 6ver hur val metoden och matverktyget i sig fungerar for att
uppfylla studiens syfte och besvara dess fragestéallningar samt vidta atgarder for att motverka
feltolkningar av materialet (Kvale & Brinkmann 2014). | detta fall var det kvinnor som arbetar
inom sarskilt boende och deras upplevelse som skulle studeras. Att det var just kvinnor fran

séarskilt boende som intervjuades kan déarmed tala for studiens giltighet. For att sakerstalla att
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ratt metod valdes och att ratt fragor stalldes under intervjuerna sa skedde bade valet av metod
och intervjuguidens utformning i relation till studiens syfte och fragestallningar. For att
motverka feltolkning stéllde jag under intervjuerna kontrollfragor for att sakerstalla att jag
tolkat den intervjuade ratt. Jag analyserade och tolkade aven citat i férhallande till intervjuns
helhet.

Da studiens tillforlitlighet ska bedomas behover man istallet se till sjalva intervjusituationen
och hur datan hanterats. Resultatets tillforlitlighet paverkas av hur noggrann man varit i sina
anteckningar och i sin bearbetning av datan (Jacobsen 2017). Det kan darfor ses som en fordel
for studiens tillforlitlighet att intervjuerna spelades in da det sedan var majligt att lyssna pa
exakt vad som sagts. Efter att jag transkriberat allt material lyssnade jag &ven igenom allt igen
for att sakerstalla att jag skrivit ner det ratt. En studies tillforlitlighet kan paverkas aven av saval
interaktionen med den som intervjuar som av kontexten intervjun utfors i forklarar Jacobsen
(2017). 1 en intervjusituation rader en ojamn maktbalans da det bland annat &r en ensidigt utbyte
dar intervjuaren staller fragor och den intervjuade svarar. Den som intervjuar bestimmer dven
amnet och fragorna savél som fragornas ordning (Kvale & Brinkmann 2014). Som tidigare
namnts genomfordes intervjuerna i deras personalrum. En del i detta var att stréava efter en
jamnare maktbalans. Att de hade mer forkunskap kring &mnet &n jag kan &ven antas ha bidragit

till en jAmnare maktbalans i intervjusituationen.

Kvalitativa studiers styrka ligger inte i dess mojlighet att generalisera fran urval till population,
utan i dess teoretiska generaliseringar. Alltsa i dess formaga att studera ett fenomen pa djupet
och forsta olika nyanser och aspekter av detta fenomen (Jacobsen 2017). | denna studie kan jag
darfor endast uttala mig om det studerade fenomenets olika nyanser och aspekter och de som
deltagit i studien. Jag kan alltsa inte uttala mig om resultatet galler for kvinnor som arbetar vid
séarskilt boende generellt. Dock skulle det vara rimligt att anta att resultatet skulle kunna géalla i
liknande situationer pa liknande arbetsplatser. Vidare skulle resultatet for denna studie kunna
utgdra en grund for en studie med fler deltagare och ett representativt urval, som i sin tur skulle
kunna undersdka om resultatet i den studie jag utfort ar mojligt att generalisera till kvinnor som

arbetar inom sarskilt boende i stort.
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5. Resultat och analys

| det har kapitlet kommer jag att redogora for mina resultat, dessa har jag disponerat utifran
mina fragestallningar. Forst kommer jag att presentera resultatet for att darefter sammanfatta
och analyseras det med hjalp av teorin. Avslutningsvis jamfors det med tidigare forskning.

5.1 Situationer i arbetet som skapar kanslor som behéver harbargeras
| intervjuerna namns framst fyra situationer som kan vara kénslomassigt kravande och som kan

innebdra att personalen behdver harbargera. Jag kommer i denna del att redogora for dessa.

5.1.1 I nérheten av doden

Dodsfall och ndr nagon ar doende upplever de intervjuade som en av de mest kravande
emotionella situationerna i arbetet. De intervjuade beréattar att de kanner sig ledsna da den
boende gar bort. Detta pa grund av att de haft personen nara sig. Jag tolkar det som att de
upplever en sorg nar de boende gar bort eftersom de haft en langvarig relation med dem. IP1

och IP2 beskriver det pa foljande satt:

“Ja men man kéinner ju med dom och det dr ju, just ndr det dr mycket palliativt och sdnt och de

blir daliga, man har anda haft dom nara sig och tagit hand om dom, da kan man ju kinna, jag

kan bli vildigt ledsen” — IP1

" [...] vissa saker ar ju saklart jattejobbiga eller om det &r ndgon som dor till exempel och man

kanske ar dér inne, eller sitter dar inne, det kan ju vara ganska jobbigt. Sarskilt om den har varit

har lange eller att den har hafi det jdtte jittejobbigt [...] ” — IP2

De intervjuade beréttar &ven hur de behdver beméta anhoriga och trosta dem i sin sorg. IP1
berattar i nedan citat hur de exempelvis kan stélla upp med en kram, men att man inte bar med
sig det efterat. Att stalla upp med en kram tolkar jag som att de i denna stund erbjuder trost for

den anhdrigas skull, men att man sedan inte tar med sig och bar pa den anhdrigas sorg.

»

[..] du beméter och trostar och kanske stiller upp med en kram men samtidigt kan inte jag ga

och béira pad en sdn sak efterdt.” — IP1

De intervjuade talar aterkommande om hur de vid olika situationer sa som vid oro hos de gamla
ska lugna och skapa trygghet och hur de ska bemdta anhoriga professionellt, inge fortroende
och vara ett stod vid sorg. IP 1 beréattar exempelvis i nedan citat hur hon brukar férsoka prata
om bra minnen med anhériga da de sitter vak hos den doende sa att den anhdriga och den boende
inte bara behdver kénna sorg. Jag tolkar det som att man forsoker skapa en viss kénsla hos

anhoériga och éldre.
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“Men jag brukar sjilv nér jag gjort sadana saker prata om vad tyckte mamma om nér hon véxte
upp, vad gjorde ni, att man pratar inte om personen utan pratar runt ikring, sa att dven den
palliativa har en horsel och att den kanske blir avslappnad och dom kan skratta at saker de

kommer ihdg och sadana saker [...] Just att man pratar om saker som dr hérliga i minnet, att man

far en annan kansla i kroppen dn att nu ska den do har det ar sé sorgligt /...7” — IP1

Intervjupersonerna upplever dven att anhoriga kan reagera pa olika sétt i sin sorg. En del
upplever de blir ledsna medan de upplever att andra blir arga och otrevliga. Dddsfall upplevs
som en svar situation eftersom de ska bemota den anhdriga och vara professionell samtidigt
som de har egna kanslor till foljd av den boendes ddd. IP3 forklarar att man faster sig vid de
boende pa olika vis. Jag tolkar det som att man for att skapa en kanslan av trost och stod hos
den anhdrige vid dodsfall behdver agera professionellt. Att agera professionellt tolkar jag som

att det innebdr att inte ge uttryck for sin egen sorg. Detta illusteraras i f6ljande citat.

» [...] Kanslan att ndgon blir dalig ska do den kéanslan &r jag helt trygg med men det har nar man
star med en dod person och anhdriga som grater bredvid sa ska man vara professionell och sa
ska man vara ett stod for dom /...J varje person faster man sig vid pa olika satt, och situationen

blir, det kan ju vara anhdriga som varit jatte otrevliga mitt i, som kréver och kréver och kraver

sa kan inte vi uppfylla s& blir de arga /...]” — IP 3

De intervjuade beréattar aven hur de behdver tanka pa vilka kanslor de visar fér de andra boende
da nagon bland de aldre gatt bort. Man forséker vara glad runt dem och far pa sa vis stalla om
nar man gar fran ndgon som dott tillbaka ut till de andra boende. Detta for att inte de trigga en
dodsangest hos de andra boende. IP3 och IP4 beskriver detta som svart. Att inte visa det man
egentligen kanner tolkar jag som nagot som gor att dodsfall upplevs som en extra kravande
situation. Hur de behdver halla tillbaka sina verkliga kéanslor framfor de andra boende ar

foljande citat exempel pa.

”Ja men vi &r ju nastan hela tiden glada, vi har ju alltid klistrat leende. Men ja ibland ar det svart

att bli glad nar vi har jattemycket tillexempel nar vi har ndgon som ar déende och sa ska vi vara

glada for de andra. Det dir vildigt svirt men vi forsoker verkligen.” — |P4

”For det ar ju inte bara att “ja nu dog han har klockan 1" och sen sa “ja nu ska vi g och servera
kaffe”. Det &r ju ganska svart att stalla om. Fast dom i korridoren, de andra boende de far ju inte,

eller far inte, men de bor val kanske inte forstd vad som hant fér da bygger det en angest och

oro.” — IP3

De tre kommande situationerna berdr pa en mer generell niva hur det ar att bemaéta boende och
anhoriga. Hur interaktionen med anhoériga upplevs som en emotionellt krdvande situation av de
intervjuade kommer jag nu att redogéra for.
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5.1.2 Moten med kravfyllda och otrevliga anhoriga

Interaktionen med anhdriga beskrivs ocksa som en av de tuffaste kdnsloméssiga situationerna i
arbetet. De upplever de flesta anhdriga som trevliga och tillmotesgaende, men det finns dven
de som de upplever beter sig illa och exempelvis skriker at dem. De intervjuade beskriver hur
de i dessa situationer tar at sig och hur de behdver bita ihop”. Jag tolkar detta som att det
uppstar kanslor hos dem som de inte kan ge uttryck fér. Anhoriga kan som IP3 beskriver valja
hur de vill bete sig. IP5 beskriver det som jobbigt att beh6va bita ihop och att inte kunna uttrycka
vad man kanner. Jag tolkar det som att dessa situationer ar jobbiga eftersom de behover hélla
inne sina egna kanslor. Jag tolkar det dven som att personalen inte kan eller far uttrycka exakt

vad de kanner sa som de anhoriga kan. Detta illustreras i citaten nedan:

» [...] For den boende blir ju, den om den &r arg och skriker pa mig och kanske till och med slar
mig jag vet ju att det inte ar den, det ar hjarnan som ar skadad, sa det tar jag inte &t mig av men
jag skulle ju ta &t mig av en anhdrig som star och skriker p& mig for det ar en frisk person som

valjer att gora det. S& jag skulle nog saga att det ar anhoriga som kan vara det svaraste. FOr

annars har man fatt verktygen under drens gdng hur man bryter och vigleder, avleder. ” — IP3

” [...] man far ju inte, ja man far ju saga ifran naturligtvis men man far ju sta dar och flina upp

sig /... Fast man skulle vilja bara néstan, men det far man ju inte gora. Det kan jag tycka kan

vara lite jobbigt ibland att man fir bita ihop sd.” — |P5

Situationer da intervjupersonerna upplever anhériga som otrevliga kan vara i situationer da de
upplever att de stéller krav, genom att exempelvis stalla manga fragor och kommenterar vad
personalen gjort och inte gjort. Jag tolkar detta som att de intervjuade upplever att anhériga
staller krav och har synpunkter pd hur omvardnaden ska se ut. Jag tolkar det aven som att de
upplever att dessa krav ar orimliga och svara att uppfylla da de upplever att det handlar om
sadant de inte har kontroll 6ver, sa som hur manga boende de har samtidigt eller hur de boende

agerar i sin sjukdom. IP5 och IP 6 beskriver detta i foljande citat.

” [...] Vi har anhoriga som lagger sig i allting, allting, de kommer hit och en del &r otrevliga och
’mamma far inte hjalp med det” och ‘min mamma och min mamma’, vi har ju 9 stycken till och de
springer oavbrutet fram till oss och staller 100 fragor nar de andra boende sitter /...] Massa

sanna olika saker, det varsta ar ju nar de staller sig och skriker pa oss nar de andra boende sitter

ochhér.”—1IP 5

” [...] Dom har ingen riktig, de vill inte se att mamma har blivit sjuk. Hon kan ta sina handdukar

och slanga dom ner dom i sopnedkastet, men det vill de ju inte tro pa utan det &r ju vi i personalen

dd som har slarvat bort dom. Mycket sddana situationer kan det bli” — |P 6
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Hur de &ldre agerar skapar dven pa olika satt kanslor hos personalen som behdver baras pa. Hur

dessa situationer ser ut kommer jag nu att redogdra for.

5.1.3 Moten med oroliga och dementa boende

Att interagera med den aldre i sin demens kan ocksa vara en extra kravande situation. Det kan
handla om att den &ldre fast sig vid en viss person i personalen eller upprepar samma handling
eller orostanke. Det kan aven handla om att den aldre blir utatagerande och ilsken mot
personalen och kallar personalen fula saker. Aven om de upplever situationer som dessa som
kravande sa behdver de bita ihop och hjélpa personen anda eftersom jobbet maste bli utfort
forklarar de. De forklarar det som att den &ldre behdver deras hjélp, att det ar ett yrke de valt
och att bita ihop &r nédvandigt for att kunna utféra det. Jag tolkar det som att de i dessa
situationer behover bita ihop for att kunna utfora arbetet och att bita ihop pa sa vis aven ar en

del av arbetet. Citaten fran IP 2 och IP3 nedan ar exempel pa detta.

“Eller nagon som maler, de upprepar ju, om det dr ndgon som upprepar samma, Samma, Samma

angest och oro hela tiden da blir det jobbigt att hora det, nar man har svarat pa det kanske i tva

timmar i strack. ” — I1P3

”Ja jag kan ju inte bara packa ihop och gd hem, for det ar ju inget kontor som bara star och
vantar pa mig imorgon eller en maskin pa en verkstad /.../. Det ar ju &nda manniskor som behover

hjalp och de har ju inte valt att behova hjalp, och jag har ju valt att hjalpa. Det &r nog sa att man

far, bita ihop ldter ju hemskt att siiga men... ja. Man kommer igenom. Pd ndgot vis.” — IP3

“Men du far ju dnda gora det jobbet du mdste gora. For det dr ju trots allt att vi mdste ju ta hand

om dom, &ven om vi far skit hela tiden. For det kan vi ju f&, man kan ju bli kallad allt méjligt.” —

IP2

De intervjuade beréattar att de vill gora det basta for de boende och att de ska ma sa bra som
mojligt. Nar de inte kan hjalpa till eller de aldre mar daligt sa kanner man sig upprord forklarar
IP4 i citatet nedan. Aven om man uppfor sig professionellt och ska uppféra sig professionellt
sa paverkas man forklarar hon. Jag tolkar detta som att &ven om man inte borde bli upprérd och
dven om man inte visar att man blir upprord sa skapas dessa kanslor i interaktionen med den
boende. Jag tolkar det som att de kanner ké&nslor de inte borde ge uttryck for i dessa situationer.
Om de boende har angest eller mar daligt sa innebar dock inte det att personalen kanner samma
kénslor forklarar IP3 i citatet nedan utan man forsoker losa situationen och se éver mojliga
orsaker. Jag tolkar detta som att det i interaktionen med &ldre skapas kanslor som man sjélv

behover halla inom sig, men att man inte tar ver den aldres kanslor.
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”Ja det man kan inte sdga att man inte paverkas, vi sdger att man ska vara professionell men hur
an man ar professionell sa paverkas man av deras beteende. Om man inte kan hjélpa till om man

inte kan arbeta om nagon ar jattearg och brakar eller om nagon &r ledsen, det ar klart att vi

paverkas ocksd. Att vi blir upprorda, man vill ju gora det béista sd.” — |P4

“[...] sen &r det ju inte s& att om nagon sitter eller ndgon har jatte mycket angest att jag far

angest. Utan da ar det mer att man gar in i nagon, eller jag gar in i ndgon, nu far vi checka av

[...] alla séna saker som skulle kunna géra personen orolig,” — IP3

| nasta tema som jag nu gar over till kommer jag att redogora for hur personalen haller sina

egna kanslor inom sig for att inte fa de boende att ma daligt.

5.1.4 N&r man &r radd for att géra den boende ledsen
De intervjuade beskriver som tidigare namnts hur de i sitt arbete forsoker skapa kénslor hos de
boende. De vill att de ska vara glada och trygga. IP3 beskriver i citatet nedan hur ens egna
kanslor inte far paverka arbetet. Om man mar daligt sa far man antingen bita ihop, ta ledigt eller
sjukskriva sig. IP2 forklarar hur man forsoker att inte visa dessa kanslor for de boende om man
kanner dom, detta eftersom man inte vill att de ska ma daligt. Jag tolkar detta som att man inte
far ge uttryck for denna typ av kanslor da det kan paverka de aldre negativt.

"Biter ihop. Nej men ja for grejerna ska ju utforas, jag dr ju hér for deras skull [...] deras liv ska

ju rulla pa det ska inte paverkas av hur jag mar eller kanner utan da far jag sjukskriva mig till

exempel om jag kanner att jag inte klarar. Eller ta semester. /...] FOr det &r ju d&nda en grej det

far inte, en policy, det ska inte gd ut éver arbetet om det nu dr sa.” — |P3

»Jag tror att man férsoker nog att inte delge det, for jag tror att det skulle ju inte géra ndgot gott
for dom, om du kommer hit och mar daligt. Fér det gér dom ju oftast redan sa det ar vél synd om

de ska behéva kinna det ocksd.” — P2

IP4 berattar hur man behover vara pa sin vakt hela tiden for att inte raka saga nagot som gor de
boende ledsna. Om man &r glad och exempelvis har nagot att se framemot efter jobbet sa
beréttar man inte det for de boende. Detta eftersom det riskerar att géra dem ledsna da de inte
har samma majlighet. Jag tolkar detta som att det inte bara ar nar man k&nner sig nere som man
behover halla tillbaka sina kanslor. Alla kanslor som skulle kunna paverka de aldre negativt
forsoker man att inte uttrycka och visa for de boende. Man undviker pa sa vis att visa
nedstamdhet saval som vissa former av gladje for att inte gora de &ldre ledsna. Citatet fran IP 4

nedan illustrerar hur man haller inne aven med gladje.

”Ja vi brukar inte visa vara kanslor till, men vi kan beratta tillexempel nar vi ar glada eller, men

det kanns, man vill inte géra dom ledsna om jag sager jag ska idag ga i skogen eller jag ska ga
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till sjon, eller jag ska ga till affaren. Det vill man inte beratta, jag kanner dom blir ledsna. Dom
blir instangda har sd ska jag berdtta jag ska ha roligt. Det vill jag inte. [...] Sd att man mdste ju
vara pa sin vakt hela tiden vad det &r man sager, vad ar det man, hur man uppfér sig for att inte

gora dom ledsna det vill man inte.” — |P4

Jag kommer nu att ga 6ver till den avslutande tolkningen da de situationer som presenterats och
beskrivits kommer att tolkas utifran teorin och dar resultatet och analysen jamférs med tidigare

forskning.

5.1.5 Avslutande tolkning situationer dar k&nslor behdver hérbargeras

Att harbargera kan innebara att ta 6ver andras kanslor och bara de at nagon annan. Det kan &ven
innebdra att man harbargerar sina egna kénslor som ett resultat av att man i sin yrkesroll och i
den givna situationen kanner nagot annat &n vad man kan ge uttryck for (Olsson 2008). Denna
studies resultat visar pa fyra situationer dar kanslor behover harbargeras. Dessa ar i narheten
av doden, moten med kravfyllda och otrevliga anhoriga, méten med oroliga och dementa
boende och nar man ar radd for att goéra den boende ledsen. Att de intervjuade skulle
héarbargera de anhdrigas eller de boendes kénslor ar inget som framkommer i resultatet. De
berattar exempelvis att de inte bar med sig anhorigas kanslor efter dodsfall och att de sjélva inte
far angest om de bemoéter och trostar nagon boende med angest. Kénslorna som behover
harbargeras i de situationer som beskrivits ovan ar de intervjuades egna kanslor. De talar om
hur de i dessa situationer behdver bita ihop och hur de inte kan ge uttryck for vissa kanslor.

Dessa kan vara sorg, frustration, otillrdcklighet och ibland &ven gléadje.

Hochschild (2012) menar att vilka kanslor man kan uttrycka och inte beror pa situationens
kansloregler. Olsson (2008), som utgar ifran Hochschild, menar i sin tur att vilka kanslor som
behéver harbargeras beror pa kanslorreglerna. | de situationer som beskrivits berattar
intervjupersonerna hur de behéver agera professionellt och halla tillbaka kanslor som inte ryms
inom det professionella bemdétandet. De beskriver &ven hur en del av det professionella
bemotandet och deras yrkesroll &r att skapa vissa kdnslor hos anhériga och boende, de ska bland
annat kanna sig trygga, stéttade och glada. Har skulle man kunna tolka det som att det finns en
kansloregel att kanslor som far anhériga och boende att kanna nagot annat &n exempelvis
trygghet, stottning eller gladje, inte bor uttryckas. Det gar i forlangning att tolka som att de som
personal behdver harbargera for att inte skapa fel ké&nslor hos de anhdriga och boende de
interagerar med. Att skapa en kansla hos nagon annan &r en del av ett emotionellt I6nearbete
(Hochschild 2012). Harbargeringen kan pa sa vis ses som en del i det emotionella lonearbete

de intervjuade utfor. Hur kanslor varderas, alltsa om de ar 6nskvarda att utrycka eller inte, beror
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forutom kansloreglerna aven pa hur kanslorna paverkar de med mer eller mindre status och
makt an en sjélv (Hochschild 2003 refererad i Olsson 2008). De &ldre befinner sig i en beroende
situation till personalen, de skulle darmed kunna sdgas ha mindre makt och status. De
intervjuade beskriver hur man vill att de boende ska ma bra. Pa grund av detta sa blir dven
kanslor sa som gladje opassande att visa om denna gladje kan paverka de aldre negativt och

exempelvis gora dem ledsna. Vilket skulle kunna forklara varfor &ven gladje harbérgeras.

En annan del i att de behdver harbargera sina kénslor nédr de interagerar med anhdriga och
boende &r att de inte kan vélja att inte inga dessa interaktioner. Nar man arbetar med att utfora
ett emotionellt I6nearbete sa ar det inte en sjalv som har kontrollen Gver utbytet av kénslor och
kan darfor inte heller vélja att inte inga i utbyten som upplevs som oréttvisa. I sin yrkesroll kan
man inte krdva nagot i det emotionella utbytet, d& utbyte ar 16nen (Hochschild 2012). Aven om
intervjupersonerna upplever anhdriga som otrevliga och tar illa vid sig eller om interaktioner
med boende skapar en frustration, sa maste de alltsa inga i dessa. Jobbet maste (som de sjalva
beskriver det) bli gjort. Som ett resultat av detta maste personalen harbargera sina egna kanslor
och ”bita ihop”.

Att bli utsatt for krankningar utan att kunna saga ifran och att kénna sig otillracklig ar nagot
som tidigare forskning aven visar kannetecknar svara moten inom omsorgen (Astvik 2003). |
Edes (2020) studie var kanslan av otillracklighet en av de kanslor som personalen behévde bara
som en konsekvens av organisatoriska begransningar. Detta gar att likna vid att det i min studie
framkommit att de behdver harbargera en kansla av otillracklighet nér anhériga stéller krav och
haller personalen ansvariga for sadant som de inte kan paverka. Sa som den boendes sjukdom
eller antal boende. Tillskillnad fran Olsson (2008) som undersokt olika kategorier av
sjukvardspersonal sé visar resultatet i min studie att det inte bara ar interaktioner med vard- och
omsorgstagare som skapar behov av harbargering, utan dven interaktioner med anhériga. En
annan skillnad &r att det bara ar de egna kanslorna som harbargeras. Att resultatet skiljer sig at
skulle kunna bero pa dels att man har mer kontakt med anhdriga inom sébo och dels att

relationen och interaktionen med vard- och omsorgstagarna ar bade mer langvarig och konstant.

5.2 Personalens strategier for att skapa en balans i arbetet
Jag kommer nu att presentera de strategier som anvénds for att klara av det som &r emotionellt
kravande i arbetet. Strategierna ar uppdelade i tva delar; strategier beroende av andra, det vill

séga kollegorna eller chefen, och strategier ej beroende av andra.
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5.2.1 Strategier beroende av andra

5.2.1.1 Prata med kollegor och dela k&nslor

Att prata med kollegor ar det som man gor i forsta hand om det &r nagot som hant under dagen
eller om det varit en jobbig situation forklara IP5. Jag fragade vilket stod man har i svara
situationer, om de exempelvis har mojlighet att prata av sig med kollegor varpa hon svarade ”
Ja ja, oh ja, det gor vi. Det &r det forsta vi gor i stort sett.” IP1 forklarar i citatet nedan hur det
ar viktigt att ventilera med kollegor sa man inte haller nagot inom sig, och att de maste prata
med varandra eftersom de har tystnadsplikt och inte far prata med nagon utanfor arbetet om det.

Jag tolkar det som att prata med kollegorna &r viktigt for att kunna bearbeta det man bér pa.

”Nej men jag tror att det ar valdigt viktigt att man pratar som sagt med sina kollegor om det &r
nagonting som tynger en att man far ur sig det att man inte haller ndgot inom sig /...J att man
diskuterar det men med sin kollega, med ndgon i jobbet da /...J for det ar ju bara har man kan

gora det for jag kan ju inte g& hem och tala om att gud vad jobbigt det vart for jag har ju

tystnadsplikt, jag far ju inte prata om mitt jobb ndgon annan stans én hér. ” — IP1

Att prata med kollegor underlattar for att inte ta med sig jobbet hem. Det gor det som har hént
eller som man varit med om l&ttare att slappa forklarar IP3 och IP4 i nedan citat. Man upplever
en lattnad efter att ha pratat med kollegorna. IP2 forklarar att det kanns béttre bara man far prata
med kollegorna och att man i personalen ofta kdnner samma kénslor. Att man kan slappa saker
genom att prata med kollegor och att man kanner likadant tolkar jag som att man kan bearbeta

kanslorna tillsammans man bér pa och sedan slappa dem.

“Det kéanns lattare nar man g&r hem om vi har berittat for varandra” — |P4

Det &r val ocksa det dar att s& d& kan jag slappa det. Man behdver inte ha det i bakhuvudet, utan

man kan dra streck over det och g vidare. For det kan nog vara en saddan grej att om man inte

reflekterar och pratar s& bar man med sig det hem [...]” — IP3

” [...] men beh6ver man bara saga dom har sakerna sa kanns det lite battre. Och manga ganger

sd har vi ju samma kanslor om det ar ndgon som mar daligt, att det berér en ju séklartilla /...]”

—1P2

Att prata med kollegor for att bearbeta kanslor och for att kunna slappa det man bar pa ar
alltsa en av de strategier som de intervjuade lyfter. De anvéander dven forebyggande strategier
for att slippa bara pa kanslor eller inga i moten som ar kravande. Jag kommer nu att redogora

for en sadan strategi.
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5.2.1.2 Begrénsa exponering pa kort och lang sikt

Personalen anvénder strategier som pa olika satt avlastar varandra pa kort sikt och dar man
forsoker skapa battre interaktioner pa langsikt. En strategi pa kort sikt for att avlasta varandra
kan vara att kollegor tar hand om de boende som brukar blir utatagerande mot en eller méter de
anhériga som man sjalv inte kommer 6verens med. Detta tolkar jag som att man med hjélp av
kollegorna undviker de méten som man sjalv upplever som emotionellt krdvande. IP 2 och IP3

beskriver det pa foljande satt;

”Det kan ju vara exempel helt enkelt att bara undvika att g in till vissa om man vet att det inte
blir ndgon bra kemi /...] Eller att man k&nner att den har personen att nar jag kommer in sa blir

den utat agerande /... Da kanske det ar béttre att jag undviker att ga dit ett tag, om jag upplever

att det ar jobbigt for mig.” — |P2

“Ja dd har den bestdmt sig att [namn] vill jag inte prata med, och det kanske man kan kinna av,

ibland /...] Ser jag att hon ringer si ’svara du da’ sd slipper vi att prata [...] — IP3

Intervjupersonerna berattar &ven hur de turas om, byts av och forsoker fordela de dldre som de
upplever tar mycket energi pa ett rattvist satt emellan sig. Detta kan tolkas som ytterligare ett
satt att begransa exponeringen for det som ar emotionellt kravande. Féljande citat fran 1P4
illustrerar detta sétt att avlasta varandra; “Det blir ndagon balans vi férsoker ju, vi vet vilka det
ar som s, vi delar dom. Att man tar inte tre stycken som tar energi. ”. De avlastar dven varandra
genom att Iata varandra ta en paus fran att interagera med de boende och istéllet gora nagot
annat. IP 4 forklarar i nedan citat hur detta satt sarskilt anvands om det &r en dag da man inte

kanner sig lika motstandskraftig eller stark.

”Ja man maste ju vara stark tycker jag, men dven om man inte ar stark sa far vi stétta varandra.
Det gor vi sa vi har ju en, vi ar 6ppna sa vi kan séga till varandra idag ar jag lite trott eller inte

pa bra humor sa. Jag kan ju géra andra saker till exempel tvattstugan, koket och sant dar s att

man. Vi andra kan ta kontakt med boende och sant” — IP4

Det kan dven handla om att man hanvisar anhériga som aterkommande klagar till chefen. Om
man har en handlingsplan pa det viset sa blir det ingen kénsla férklarar 1P3. Det blir farre
klagomal tillslut som personalen behover ta emot och de ganger de behover det har de en
I6sning klar. Att hanvisa till chefen kan tolkas som ett sétt att pa bade kort och lang sikt begransa

exponeringen for det som ar emotionellt kravande. IP 3 beskriver strategin sa har;

" [...] oftast ar ju chefen involverad i speciella situationer s& att da har vi gjort upp att allt som
kommer pa tal ska hanvisas vidare och da blir det tillslut att inget kommer och anklagas pa oss

[...] Det dr ju mer att man far ha gjort upp en handlingsplan, ja men kommer han fortfarande
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och s&ger si och s, sa far vi saga att ’ring till chefen’. Da lagger man ju ingen, da blir det nog

ingen kénsla i en utan det blir bara gor si och s&. Sa &r det bra.” — IP3

En annan strategi som anvands &r de gar till chefen och exempelvis ber om extra personal eller
att de tillsammans med kollegor diskutera olika typer av l6sningar. Man utbyter tips, testar och
utvérderar for att komma fram till nagot som funkar for den boende. Detta kan i forlangningen
aven rimligtvis antas gora situationen lattare for personalen. Dessa strategier tolkas som sadant
man gor for att minska antalet emotionellt kravande situationer pa lang sikt. IP3 och IP6

beskriver foljande;

”[...] ar det hemskt jobbigt far man ju ga till chefen d& och beratta att det har gar inte langre nu

maste du géra ndgot. S& ndgon gang har vi ju ftt extra personal da. /...]” — IP6

”[...] vi forsoker ju gora mer I6sningar, hitta pd mer lésningar. Pa vilket sétt ska vi hantera sa
det har vi. Vi pratar ju om det. Vad tycker du eller om det har hant ndgonting, om jag hade

lyckats med en sak sa berattar jag till de andra sa att vi forsoker underlatta for varandra sé vi

berattar det vi har gjort. Att det dar funkar.” — IP4

Gemensamt for de strategier som presenterats hittills (att prata av sig och dela kanslor samt
begréansa exponeringen pa kort och pa lang sikt) ar att man ar beroende av andra. Jag kommer
nu att ga over till att redogora for sadana strategier som de anvéander pa egen hand.

5.2.2 Strategier ej beroende av andra

5.2.2.1 GOra interaktionen med boende trivsam och enkel

Resultatet visar pa att man som personal andrar sig och agerar pa olika sétt beroende pa vilken
boende man interagerar med. IP 2 forklarar i citatet nedan hur hon forséker kédnna av personen
hon interagerar med. De intervjuade beskriver aterkommande sig sjalva som skadespelare och
hur de har en forsiktig framtoning inne hos vissa och med andra har en “raare” humor och
jargong. Detta gar att tolka som att personalen forsoker skapa en bra interaktion med de boende

de interagerar med genom att spegla dem och anpassa sig efter deras satt att kanna och vara pa.

” Jag brukar saga att vi ar varldens basta skadespelare, man far vara valdigt olika mot olika
personer. Vissa personer man &r in i ett rum det kan var véldigt hogt i tak. Kan vara hur mycket
skojsig som helst. Nasta du gar in da far du ’oj oj oj [forstaller rosten]’ da far man nastan istéllet

trippa pa tarna hos en del. Sen nasta minut kan det var nagonstans mitt emellan. S& man far kanna

av personen. /...]” — IP2

For att gora interaktionen lattare och lattare att hantera anpassar man dven sina forvantningar.
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5.2.2.2 Sanka krav och forvantningar
IP1 forklarar hur hon upplever att det ar lattare att acceptera nagons beteende som ar dement &n
om en frisk person beter sig illa. De intervjuade forklarar det aterkommande som att de boende

inte kan hjalpa det och att det beror pa deras sjukdom. Vilket illustreras i nedan citat.

”[...] det dr littare att jobba med en dement sjuk, du kan acceptera deras beteende pa ett annat

satt &n om en normalbegavad person gjort sdhar mot dig, sa du kan svalja det pa ett annat satt,

du kan inte vara arg sd linge.” — IP1

Nar personalen upplever att anhoriga beter sig illa eller staller manga krav sa tolkar personalen
det som att anhdriga ar oroliga for sina aldre eller upplever en frustration dver att inte kunna

hjalpa till. 1P3 forklara hur hon kan forsta anhorigas frustration;

”[...] och jag forstar anhériga det ar deras mamma och pappa som vi tar hand om, och de har

val alltid gjort, de har val varit involverade men inte hinner sen ska allting ryckas ifran dom. Det

Gr vil delade, jag forstar kinslan av frustration som kan bli hos dom.” — IP3

IP 2 forklarar i sin tur att &ven de som personal blir ledsna och trotta och att de inte & mer an
manniskor, ” man dr ju inte mer dn mdnniska det kan bli jobbigt for oss ocksd.”. IP 6
forklarar i foljande citat hur da man kanner att man inte kan hjélpa den boende far tanka att

man gjort det man kan och i alla fall forsokt;

”Ja nej jag tanker att jag vill ju alltid personens basta, men hel och ren och sover och mat i

magen. Ja men vill dom inte s& har jag ju anda forsokt kanner jag. Jag gjorde det jag kunde men

mer kan jag inte gora” — |P6

Jag tolkar de citat som presenterats som att de forsoker gora interaktionen lattare med saval
anhoriga som boende genom att ha en forstaelse och en acceptans for deras beteende. Jag tolkar
det dven som att man skapar en forstaelse for sig sjalv och sanker kraven pa sig sjalv i de

situationer som &r kravande.

5.2.3 Avslutande tolkning personalens strategier

Sammanfattningsvis kring personalens strategier sa ar det mojligt att anta att kollegorna spelar
en stor roll. Det ar framst strategier dar man pa olika sétt ar beroende av kollegornas stod som
framkommer i resultatet. Strategierna som anvands dar man ar beroende av framst kollegorna,
men dven i vissa fall chefen, &r; att prata av sig och dela kanslor samt att begransa
exponeringen pa kort och pa lang sikt. De strategier som personalen anvander pa egen hand é&r;
gora interaktionen med boende trivsam och enkel samt att sdnka krav och férvantningar. Det

ar mojligt att se det som att dessa strategier handlar om gemensam harbargering och att begrénsa
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exponeringen for de situationer och méten som kraver emotionella energi och som skapar

ké&nslor som behover harbargeras.

Att man pratar med kollegor, att de kanner samma sak och att det da ar lattare att slappa det
man bér pa kan utifran Olsson (2008) tolkas som att kanslorna harbargeras gemensamt. Om
man kan dela en kénsla genom att prata om den sa neutraliseras den och man behéver da inte
langre harbargera den forklarar hon. Vikten av att prata med kollegor nér man arbetar under
tystnadsplikt ar en strategi som aven aterfinns i Olssons (2008) studie. Hon menar att kollegorna
ar sarskilt viktiga nér man utfor ett harbargeringsarbete under tystnadsplikt just eftersom de ar

de enda man kan diskutera arbetet med och harbargera k&nslorna tillsammans med.

Att undvika, bytas av, ga undan, hanvisa till chefen, be om mer personal eller forsoka finna
I6sningar tillsammans &r olika strategier som handlar om att begransa exponeringen for det som
ar emotionellt kravande. Dessa strategier skulle utifran Collins (2004) kunna tolkas som att man
pa olika satt forsoker besparar den emotionella energin i stunden och minska de emotionella
utgifterna pa lang sikt, genom att ingd i sa fa misslyckade interaktionsritualer som mojligt. Vi
forsoker undvika misslyckade interaktionsritualer forklara Collins (2004) eftersom dessa
forbrukar emotionell energi och en Iag grad av emotionell energi far oss att kdnna oss bland
annat svaga. Emotionell energi kravs for att utfora harbargeringsarbetet menar Olsson (2008)
da det kan fungera som en buffert man kan ta av. Att man undviker att inga i vissa interaktioner
de dagar man inte kénner sig stark skulle kunna tolkas som att man de dagarna har en liten

emotionell buffert uppbyggd.

For att en interaktionsritual ska vara lyckad krévs forutom fysisk narhet och tydliga granser
kring vilka som deltar och inte, dven ett gemensamt fokus, upplevelse och kénsla (Collins
2004). Att pa olika satt anpassa sig till hur den man moter &r och vilken kansla hen har (att
skadespela som de intervjuade kallar det) skulle kunna ses som en strategi for att skapa en
lyckad interaktionsritual som genererar emotionell energi, eller atminstone inte kraver lika
mycket. Det &r mojligt att utifran Hochschild (2012) tolka detta som att de utfor ett emotionellt
arbete i form av deep acting, alltsa att de forsoker jobba upp en kénsla inom sig. | detta fall
anpassa sin kansla for att skapa en lyckad interaktionsritual. Da de benamner det som att
skadespela ar det dock aven mojligt att tolka det som surface acting, det vill saga att den
gemensamma kanslan endast finns pa ytan och i personalens uttryck. | detta fall finns inte
forutsattningarna for en lyckad interaktionsritual dd man inte faktiskt delar en gemensam
kansla. Det ar utifran resultatet daremot svart att utréna huruvida de kanner kéanslan de visar
upp 1 dessa situationer eller om det ror sig om ett ytligt agerande. Jag valjer, oavsett om de
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lyckas att skapa en gemensam kénsla eller inte, att tolka det som ett forsok till att skapa en

lyckad interaktionsritual och darigenom ett forsok att generera emotionell energi.

Att sanka kraven och forvantningarna pa sig sjalv sa val som interaktionen med boende och
anhoriga, skulle kunna tolkas som att man forsoker undvika att behdva kanna otillracklighet
eller frustration. Det vill sdga kanslor som resultatet tidigare visat behdver hérbargeras i moten
med boende och anhdriga. Detta skulle utifran Hochschild (2012) kunna tolkas som att man
anvander sig av deep acting och pa sa vis forsoker hantera de spontana kéanslor av otillracklighet
och frustration som uppstar, for att istéllet forsoka skapa en forstaelse och kansla av acceptans
infor anhdrigas och boendes agerande saval som infor sitt eget. Vilket jag tolkar som en strategi

for att inte behdva hérbargera.

For att hantera det som var emotionellt krdvande visade resultatet i denna studie likt Edes (2020)
att man pa olika satt valde att begransa exponering och 6ka tiden for aterhamtning. Tillskillnad
fran Ede (2020) begransades dock inte exponeringen genom deltid utan genom att pa olika satt
hjalpas at mellan kollegorna. Skillnaden beror sannolikt pa att Ede (2020) undersokte vad som
ligger bakom valet till deltid medan jag undersokte olika typer av strategier for att hantera det
emotionella arbetet. Nagra av de strategier som Astvik (2003) identifierat i sin studie aterfinns
aven in denna studie. Konstruktiva strategier sa som att dela ansvar eller sanka krav och
forvantningar men aven icke konstruktiva s som fysiskt distanserande genom att undvika vissa

boende och anhdriga tillfalligt. Likt Olssons (2008) studie &r kollegorna den storsta tillgangen.

5.3 Upplevda forutsattningar och hinder for att utfora harbargeringsarbetet

| denna del presenteras de forutsattningar och hinder som intervjupersonerna upplever for att
utfora harbargeringsarbetet. Dessa gar i mangt och mycket hand i hand med de strategier de
anvander. Darfor presenteras forutsattningarna och hindren i relation till personalens strategier
och dess teoretiska tolkning. Avslutningsvis gors en sammanfattande teoretiskanalys av

forutsattningarna och hindren och en jamférelse med tidigare forskning.

5.3.1 FOrutséttningar i arbetet

5.3.1.1 Bra samspel och stod fran kollegor

En forutsattning som de upplever sig ha i arbetet &r en bra arbetsgrupp med bra samarbete och
stod fran kollegor. De kéanner aven att de har ett stod fran chefen, men eftersom det framst ar
stodet fran kollegor som lyfts sa har jag valt att fokusera pa det. Néar jag stéller fragan vilken
betydelse kollegorna har i arbetet sa svarar tillexempel 1P2 att samarbetet med dem é&r

jatteviktigt och att arbetet inte vore lika roligt utan dem. IP2 beskriver aven hur de tillsammans
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skapar bra energi genom att ha roligt och trevligt pa jobbet och hur det gor allt annat i arbetet
lattare. Jag tolkar detta som att ett bra samspel och ett stod fran kollegorna &r en forutsattning
for att klara av harbargeringsarbetet och sadant som ar tungt i arbetet.

»Jattemycket. Jag tror inte alls det skulle vara lika roligt att ga till jobbet om de inte vore har. Alltsa de gor

ju en hel del av dagen. Samarbetet med dom och att det ar sa enkelt tycker jag, det ar aldrig nagot problem

att be ndgon om hjalp, det &r inga sura miner eller suckar. Sa det tycker jag, det ar jatteviktigt.” — |P2

" [...] jag tror att det dr viktigt att kanske dnda arbetsgruppen at vi har roligt dndd ndr vi dr pd jobbet och
att man forsoker, p& natt vis &nda att vi anda har trevligt ihop, sa for att pa ndgot vis skapar det ju anda bra

energi och da blir ju allt det dar lattare ocksa, skulle du ha det tungt i arbetsgruppen sa tror jag det i regel

blir tungt éindd.” — P2

| intervjuerna beskriver de dven hur de far energi fran de boende nér de interagerar med dem.

Jag kommer nu kort redogéra for denna beskrivning.

5.3.1.2 Lyckade interaktioner med de boende

Flera av de intervjuade beréttar hur det kdnns bra nar man ser att de boende blir glada eller
nojda 6ver nagonting som de gor. Ndr man ser att de cir ndjda och glada med virt arbete dd
kanns det gott. Det kinns fantastiskt.” berattar IP4. De har dven intressanta samtal och kan
skratta och ha roligt tillsammans med de &ldre. 1P2 forklarar i nedan citat att de far mycket
tillbaka och man anvénder det sen som brénsle. Jag tolkar det som att de inte bara upplever
utbytet med de boende som energikravande utan att det, precis som ett bra samspel med
kollegorna som beskrivits ovan, kan ge energi. Att man anvéander det man far tillbaka som
bransle tolkar jag som att bra interaktioner med boende gor att mer krédvande situationer senare

ar lattare att hantera.

» [...] men en sen &r det ju alltid en del som man far valdigt mycket tilloaka av, sa att det man

ger, och &ven om det ar mindre du far tillbaka sa ar det ju trots allt det dar man far tillbaka det

anvander man som négot slags brénsle. /...]” — IP2

Interaktioner med kollegor och boende som fungerar bra ar alltsa en forutsattning i arbetet. Jag

kommer nu att redogora for de hinder man upplever i arbetet.

5.3.2 Hinder och brister i arbetet
5.3.2.1 Bristande kollegialt stod

Det jag valt att kalla bristande kollegialt stod &r ett av de hinder som de intervjuade beskriver
som forsvarar harbargeringsarbetet. Bristande kollegialt stod kan delas upp i tva delar, dels nar

de ar fa i personalen och dels nar samspelet inte fungerar. Att jobba langa helgpass eller kvallar
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da man ar farre i personalen beskriver IP3 och IP4 i nedan citat som extra svart i arbetet, detta
eftersom de da inte har samma mdjlighet att exempelvis bytas av. Obalans det kan det bli pa
kvéllarna nér vi bara dr tvd eller pa helger.” forklarar IP4.” [...] Ar det en kvillssituation sd
dr det ju vdldigt svart att kanske bytas av.” forklarar IP3. De intervjuade beskriver aven hur
arbetet blir svarare med oerfaren personal, exempelvis da de jobbar med vikarier, eftersom
samspelet inte fungerar lika bra. Det innebér dels att man behdver forklara hur de ska gora och
vad olika boende behover da de inte kanner dem lika bra, det innebar ocksa att man kan behova
ta hand om dem som kraver mest sjélv. “Det kan bli obalans att man inte, till exempel om jag
jobbar med en vikarie som &r ovan sa jag far ta alla de, da kan det bli da drar man benen efter
sig ndr man gdr hem.” forklarar IP4. Aven d& man arbetar med ndgon som &r erfaren kan
samspelt fungera mindre bra, exempelvis da man har olika arbetssatt. Dessa situationer tar
energi forklarar de vilket illustreras i foljande citat fran IP3; ' /...] Jobbar man med ndgon som

inte tanker lika eller tycker lika som en sjélv sa blir det lite sdhéar, det suger ocksa energi /...] ”.

Jag tolkar det som att det i dessa situationer, da det ar fa i personalen och da samspelet och
samarbetet inte fungerar lika bra, blir svarare for dem att anvanda de strategier dar de &r
beroende av varandra. De far svarare for att byta av varandra, hjélpas at eller hitta l6sningar
tillsammans och pa sa vis begransa exponeringen for det som ar emotionellt kravande. Det &r
aven rimligt att anta att man i dessa situationer inte har samma majlighet att prata av sig och att
bearbetning av kanslor genom gemensam harbargering forsvaras. Jag tolkar det dven som att
arbetet blir tyngre eftersom man behover inga i fler interaktioner som kraver energi och dar

kénslor behdver harbargeras.

5.3.2.2 FOr lite avsatt tid till reflektion

Till sist berattar de intervjuade att de upplever en brist pd avsatt tid till reflektion. De har en
kvart varje arbetspass da de rapporterar 6ver till de som kommer efter och har da méjlighet att
prata av sig en kort stund. Sedan har de aven arbetsplatstraffar var 6:e vecka, men da upplever
de att det ar lite av tiden som gar at att diskutera och prata om sadant de skulle vilja prata om.
De intervjuade upplever dessutom att dessa &r for séllan och att det darfor drojer for lange

emellan att nagot intréffar tills att de kan prata om det. IP5 beskriver det pa foljande satt;

P& arbetsplatstraffaran ska det ju egentligen handla om oss men det gér det ju inte for det ar ju
s& mycket annat. Det &r ju ekonomi och det ar ju allting. Vi har ju var 6:e vecka tre timmar men

jag skulle ju 6nska att vi har var 4:e vecka. Det blir for l1angt sex veckor det blir for 1angt emellan

for d& har man ju nastan glémt det som hande fér tre veckor sen. /...]”— IP 5
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En typ av reflektionstid som helt saknas, som skulle 6nskas, &r avsatt tid efter dodsfall att prata
igenom det som hant och bearbeta kanslor tillsammans med exempelvis sjukskoterskan,
kollegor och med chefen. Det skulle gora det lattare att slappa forklarar IP3 och jamfor med hur
brandmén har samtal nar de varit med om att nagon exempelvis dér och hur de inom sébo inte

har nagot liknande da det ses som en sjalvklar del att hantera. Detta illustreras i foljande citat;

”Den kénslan far vi aldrig riktigt reflektera 6ver upplever jag, typ med chefen, i efterhand
sadar, i gruppen, typ brandméan har alltid san dar /...J Ja briefing, jag vet inte vad det heter, de
sitter och pratar ja men det har gick jattebra. Det har man saknat. For det kdnns mer som att ja

men det ar det som det ska g& ut pa. /...] Men ja san dar reflektionstid vid typ dédsfall det hade

faktiskt vart. /...J d& kan man ju ocks& lattare slappa” — IP 3

Jag tolkar det som att de upplever att de skulle behdva mer avsatt tid dar man kan prata igenom
sadant som hant for att fa mojlighet att bearbeta kanslor och for att de slippa béra pa dem. Det

handlar om avsatt tid i form av tatare och kortare arbetsplatstréffar och samtal efter dodsfall.

5.3.3 Avslutande tolkning forutsattningar och hinder i arbetet

De forutsattningar, hinder och brister som resultatet visar pa ar sadant som forsvarar och
underlattar personalens strategier och som skapar harbargeringssituationer. Det handlar alltsa
bade om forutsattningar och brister for att forebygga och efterarbeta harbargeringsarbetet. Till
forutsattningarna hor ett bra samspel och stod fran kollegor samt lyckade interaktioner med de
boende. De far energi av att interagera med kollegor saval som boende vilket de anvander senare
som brénsle forklarar de. Detta gar utifran Collins (2004) och Olsson (2008) att tolka som att
de ingar i lyckade interaktionsritualer dar emotionell energi genereras och att interaktionen med
kollegor och boende kan vara en del i att bygga upp en emotionell energi buffert som senare
kan anvandas i energikravande mdéten. Att samarbetet ar bra och att man har ett bra samspel ar
enligt Olsson (2008) en forutsattning for att kollegorna ska kunna utgéra en sa kallad
buffertgrupp. Alltsa en grupp vilka man i interaktionen med kan bygga upp en emotionell
buffert och gemensamt harbargera kanslor med (ibid). Jag tolkar det som att kollegorna fungerar

som en buffertgrupp men inte de boende, eftersom personalens kénslor inte bearbetas med dem.

Till bristerna och hindren hér bristande kollegialt stod i form av for fa i personalen och icke
fungerande samspel samt for lite avsatt tid till reflektion. Dessa tolkas som brister och hinder
da de 1) forsvarar anvandandet av nagra av de strategier som tidigare presenterats (att
harbargera tillsammans och begransa exponering) 2) man behdver inga i fler situationer som
kraver harbargering och 3) att majligheterna att bygga upp en emotionell buffert forsvaras.

Vilka konsekvenser som hor till vilka brister och hinder sammanfattas i tabellen pa nasta sida.

31



Brister och hinder

For fa i Icke fungerande | Fir lite avsatt
personalen = samspel kollegor | tid till reflektion

S
% Skapar hirbirgeringssituation X X
@
é Forsvarar gemensam hérbéirgering X X X
£ | Forsvarar uppbyggnad av emotionell
S
W buffert X X

Forsvarar energibesparande strategier X X

Det behover finnas ett gemensamt fokus for att generera emotionell energi och for att bygga
upp en buffert for harbargering. Man behdver dven ha en samsyn pa vad som ar viktigt for att
kunna harbargera i grupp. Med andra ord ett fungerande samspel. Ett daligt samspel innebéar
dven att en interaktion kraver emotionell energi istallet for ger vilket férsvarar uppbyggnaden
av en emotionell buffert (Olsson 2008; Collins 2004). Det ar dven rimligt att anta att det blir
svarare att komma fram till I6sningar tillsammans. Dérav antas ett icke fungerande samspel
bland kollegor kunna fa ovan namnda negativa konsekvenser for harbargeringsarbetet. For att
kollegorna ska kunna fungera som en buffertgrupp dar man kan bearbeta kénslor tillsammans
sa behover det aven finns tid och majlighet till detta menar Olsson (2008). Att de intervjuade
saknar avsatt tid for att bearbeta kénslor kan tolkas som en avsaknad av tid fér gemensam
harbargering och ett hinder for harbéargeringsarbetet. Gemensam harbargering forsvaras dven
nar de ar fa i personalen eftersom de da har mindre tid att prata sinsemellan. Det blir da dven
svart att bygga upp en emotionell buffert eftersom de inte har lika mycket tid att prata med
kollegor eller med boende och da de behdver inga i fler interaktioner som kréver emotionell
energi, exempelvis déar de behdver harbérgera, eftersom de inte heller kan bytas av. Darmed

antas for fa i personalen kunna leda till de negativa konsekvenser som presenterats i ovan tabell.

De forutsattningar som visade sig vara viktiga var likt Astvik (2003) att gora det enklarare att
dela ansvar samt stod och tid till relationsarbete. Till sist kunde man i denna studie dra slutsatser
sa som att det inte bara var interaktioner med kollegor som kunde generera emotionell energi
och bidra till en emotionell buffert, utan &ven interaktion med omsorgstagarna. Detta skiljer sig
fran resultatet i Olssons (2008) studie dar endast kollegorna lyfts i detta avseende. Skillnaderna
beror sannolikt pa att studierna utforts i olika kontexter. Inom sébo ar relationerna och
interaktionerna med omsorgstagarna langvarigare, det ar magjligt att anta att man darfor dven
har en stérre méjlighet att dela gemensamma upplevelser och kanslor. Vilket &r en forutsattning

for lyckade interaktionsritualer genom vilka emotionell energi kan genereras (Collins 2004).
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6. Slutsatser och avslutande diskussion

| detta avslutande kapitel kommer jag att sammanfatta studiens slutsatser, framféra en

sjalvkritisk reflektion kring studien och dven presentera forslag till fortsatt forskning.

6.1 Slutsatser

Syftet var att utifrdn ett emotionssociologiskt perspektiv oka forstaelsen for det
hérbargeringsarbete som utfors av omsorgspersonal inom sarskilt boende. Vidare var syftet att
undersoka vad personalen gor for att klara av harbargeringsarbetet samt vad som underlattar
respektive forsvarar det. For att uppfylla detta syfte skulle féljande fragestallningar besvaras:
Vilka situationer i arbetet skapar kénslor som behdver héarbargeras, hur handlar
omsorgspersonalen for att skapa en balans mellan det som kréver respektive ger emotionell
energi i omsorgsarbetet samt vilka forutsattningar upplever omsorgspersonalen finns respektive
saknas for att utfora harbargeringsarbetet? Genom de slutsatser som presenteras nedan har

fragestéllningarna besvarats och studiens syftet uppfyllts.

Utifran studiens resultat kan man dra slutsatsen att det framst ar fyra olika situationer som
skapar ké&nslor som behdver harbérgeras. Dessa situationer &r i narheten av doéden, moten med
kravfyllda och otrevliga anhdriga, méten med oroliga och dementa boende och nér man ar radd
for att gora den boende ledsen. Det ar dven mojligt att dra slutsatsen att det ar personalens egna
kanslor som hérbdrgeras i dessa situationer. De anhdrigas och de boendes kanslor kan resultatet
for denna studie inte se harbargeras av personalen. Personalen behdvde hérbérgera sina egna
kanslor i olika situationer pa grund av att de befann sig i en yrkesroll och utférde ett emotionellt
I6nearbete. | detta ingick dels att halla tillbaka kanslor for att inte skapa “fel” kansla hos de
boende eller hos de anhériga. De var aven tvungna att harbéargera pa grund av sin yrkesroll
eftersom de inte hade majlighet att uttrycka vad de ville eller inga i vilka interaktioner de ville.
Som en del i sitt arbete behodvde de inga i sociala utbyten med saval anhoriga som boende éven

om de inte upplevde det som ett réttvist emotionellt utbyte.

Utifran resultatet kan vi dven dra slutsatsen att kollegorna utgor den framsta resursen for
personalens strategier nar det kommer till att klara av harbargeringsarbetet och skapa en balans
mellan det som kréver och ger emotionell energi. Personalens strategier innefattar; prata med
kollegor och dela kanslor, begransa exponeringen pa kort och lang sikt, gora interaktionen med
de boende trivsam och enkel samt sanka krav och forvantningar. Sammantaget bestar alltsa
personalens strategier av strategier som gor att man inte behdver anvanda emotionell energi

eller harbargera och strategier som gar ut pa att hantera de kéanslor som harbérgerats.
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Slutligen ar det mojligt att konstatera att de forutsattningar som de intervjuade for denna studie
upplever sig ha ar ett bra samspel och stod fran kollegor samt lyckade interaktioner med de
boende. Den forsta aspekten ar en forutsattning for gemensam harbargering medan de bada ar
forutsattningar for att generera emotionell energi. De brister de upplever ar; bristande kollegialt
stod och for lite avsatt tid till reflektion. Dessa brister skapar hérbérgeringssituationer samt
forsvarar gemensam harbargering, uppbyggnad av emotionell buffert samt anvéandning av
personalens energibesparande strategier.

Det finns likheter saval som skillnader mellan denna studies resultat och den tidigare forskning
som presenterats. Ett exempel pa en sadan skillnad ar att interaktionen med anhoriga skapar
kanslor hos personalen som behdéver harbargeras, nagot som inte framkommer i Olssons (2008)
studie. Som tidigare namnts sa bor denna skillnad rimligtvis bero pa att min studie utforts inom
sarskilt boende medan hennes studie utforts inom sjukvarden. Det handlar om olika villkor och
forutsattningar for moten med vard- och omsorgstagare samt anhdriga inom olika vard och
omsorgskontexter. Det bor rimligtvis dven vara saval varierande villkor som forutsattningar
inom olika typer av avdelningar vid sarskilda boenden. De jag intervjuat var exempelvis framst
fran demensavdelningar, om man istallet skulle intervjua personal fran andra typer av
avdelningar sa skulle resultatet troligtvis visa pa andra typer av villkor, forutsattningar och
behov for att utfora det emotionella arbetet. Denna studie far med andra ord ses som en del i att
bidra till 6kad kunskap och forstaelse for det emotionella arbete och det harbargeringsarbete

som personal inom séarskilt boende for aldre utfor.
6.2 Sjalvkritik

Jag kommer nu att redogora for nagra sjalvkritiska reflektioner kring studiens utférande och
resultat. En anledning till att chefens betydelse inte var lika framgaende i resultatet kan ha att
gora med att jag inte stallde lika manga fragor om chefens betydelse som om kollegornas
betydelse. Dock stallde jag en del Gppna fragor om stodet i arbetet och hur man hanterade olika
situationer och dven i dessa fall var det frdmst kollegornas stéd som lyftes fram. Kollegorna
antas darfor vara den viktigaste tillgangen i arbetet. Om jag hade gjort studien igen hade jag

dock sett till att i intervjuguiden ha lika manga fragor om chefen som kollegorna.

For att fa ett material med &annu mer djup och vidd kunde jag i de forsta intervjuerna ha
tydliggjort ytterligare att jag var intresserad av de kanslomassiga aspekterna av arbetet. Detta
eftersom de forsta intervjuerna da jag stallde de mer allméanna fragorna till stor del handlade

om andra aspekter av arbetet ex. det fysiska eller medicinska. Nér jag infér de senare
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intervjuerna tydliggjorde att det var det emotionella arbetet jag var intresserad av att undersoka
sa berattade de intervjuade aven inledningsvis mer om det emotionella arbetet. Da jag hade varit
tydligare infor intervju upplevde jag dven att det var enklare att styra om samtalet om det
borjade handla om annat. Detta talar nodvandigtvis inte emot resultatets giltighet da de delar
som inte var relevanta gick att sortera ut och vélja att inte anvanda. Dock talar det emot delar
av intervjuguidens giltighet vilket paverkat studien negativt pa sa vis att arbete och tid gatt at
till att behandla material som i slutdndan inte var relevant for studiens syfte, samt att jag gatt

miste om ett desto “’rikare” och mer nyanserat material att arbeta med.

6.3 Forslag pa fortsatt forskning

Da jag i denna studie undersokt harbargeringsarbete inom ett kvinnligt dominerat yrke vore det
aven intressant att undersoka och eventuellt jamféra med héarbérgeringsarbete inom ett manligt
dominerat yrke. Detta skulle exempelvis kunna vara brandkaren da den reflektionstid som
brandmiin har kallat debriefing” dven lyfts i denna studie som ett exempel pa ndgot som saknas
inom sarskilt boende. Da statusen for de bada yrkena skiljer sig at trots att de bada kan ségas
vara bade psykiskt och fysiskt tunga vore det intressant att jamfora hur forutsattningarna for att
hantera det som &r emotionellt krdvande ser ut. De intervjuade i denna studie beskriver det
emotionella arbetet, vid exempelvis dodsfall, som ndgot som bara ska goras. Det vore darfor
aven intressant att utifran ett genusperspektiv jamfora vilken status det emotionella arbetet far

i respektive yrke eller vad i arbetet som far och inte far status.
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. Bilagor

e Inledandefragor — Generell beskrivning av arbetet

- Hur skulle du séga att det ar att arbeta pa sérskilt boende (inom SABO)?

- Kan du berétta lite kort en arbetsdag ser ut? Ta igar som ett exempel, vad borjar ni
dagen med, vad gor ni sen osv. (Rutiner)

o Vad ar det for typ av hjalp och stéd som de &ldre behover?

= Hinner man med ordentligt?
= Finns det behov hos de &ldre som man ser/noterar men som inte ryms i
arbetsuppgifterna? (Hur hanteras det etc.)

o Hur manga &r ni ungefér pa plats samtidigt? Genomfor ni arbetsuppgifterna en
och en eller tillsammans? Har ni vissa dldre som ni ar ansvariga for under
arbetspasset eller ansvarar alla for alla?

o Skillnader — kvall/helg?

- Hur brukar du kénna infor ett arbetspass? Positivt/Negativt? Varfor, utveckla?

o Skiljer det sig beroende pa dag/kvéll/natt eller vardag/helg jobb?

- Hur ké&nner du dig efter en arbetsdag? Utmattad (psykiskt) efter arbetstid? Nojd med
arbetsdagen? Fylld med energi?

- Vad ar viktigt for att klara av ett sadant har jobb med éldre? Vilka egenskaper skall
man ha enligt dig?

e Harbargering
- Hur upplever du métet med de dldre? Om vi bérjar med morgonrutinen ex. osv.

o Vilka kanslor uppstar i métet hos de aldre? Brukar dom vara glada, ledsna osv?

o Hur skulle du saga att man paverkas i motet med de aldre? (och av de aldres
kanslor?)

= Kan du beskriva en sadan situation du varit med om? Vad tankte du?
Vad kéande du? Vad i situationen var det som gjorde att du kande sa?
Hur hanterade du det? Ar det nagot som hénder ofta? Regel eller
undantag?

= Hur skulle du velat att situationen var? Om det varit/fungerat perfekt
hur hade det sett ut/fungerat da?

- Hur upplever du motet med anhoriga? Hur ofta traffar ni anhoriga? Hur sag det ut
senaste gangen du traffade en anhorig nar du jobbade?

o Vad tankte du? Vad kande du? Vad i situationen var det som gjorde att du
kénde sa? Hur hanterade du det? Ar det ndgot som hander ofta? Regel eller
undantag?

o Hur skulle du velat att situationen var? Om det varit/fungerat perfekt hur hade
det sett ut/fungerat da?

- Vilka situationer skulle du s&ga &r tuffast att hantera kanslomassigt i arbetet?

o Kan du beskriva en sadan situation du varit med om? Varfor var den svar? Vad
tankte du? Vad kande du? Hur hanterade du det? Ar det ndgot som hander
ofta? Regel eller undantag?
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o Vilken forutsattningar upplever du att du har fatt i arbetet for att hantera sadana
situationer?

Vilka situationer skulle du séga &r lattast att hantera k&nslomassigt i arbetet?

o Kan du beskriva en sadan situation du varit med om? Varfor var den latt? Vad
tankte du? Vad kande du? Hur hanterade du det? Ar det ngot som hander
ofta? Regel eller undantag?

Vad gillar du mest med att jobba med aldre pd SABO?
o Kan du beskriva en sadan situation? Vad tankte du? Vad kande du?

Mojligheter till emotionell energigenerering
Hur skulle du sdga att interaktionen mellan kollegor ser ut?

o Umgas ni alla i grupp eller “tyr” man sig mer till ndgon? Ar ni en
sammanhallen grupp? Har ni tid att sitta ner och prata tillsammans? Vad
brukar ni prata om? Pratar ni om jobbet eller annat? Har ni samma syn pa
arbetet, vad som &r viktigt etc? (gemensamma symboler)

o Hur skulle du vilja att interaktionen sag ut mellan kollegor?

Vad har kollegorna for betydelse for att klara av arbetet? Hur skulle du beskriva stodet
bland kollegor (att hantera/bearbeta kravande situationer)? Har man majlighet att prata
av sig?

o Hur k&nner man sig efter att ha pratat med kollegor?

o Hur skulle du séga att man ké&nner sig efter att man diskuterat med kollegor
sadant som hant med nagon éldre eller anhorig?

Hur behdver arbetet vara upplagt enligt dig for att klara av ett sadant har jobb med
aldre? Vilket stdd behdver man ha?

o Har ni mojlighet att ga ifran/ta pauser och bearbeta sadant som hant?

o Hur ser stddet ut i 6vrigt? Vad har ni for mojligheter att reflektera/bearbeta
interaktioner med de &ldre? Och anhériga?

Den emotionella kulturen
Hur skulle du beskriva den kdnslomassiga arbetsmiljon i erat arbete?
Ska ni bete er p ett visst satt nar ni ar runt de aldre?
o Finns det k&nslor som inte &r okej att k&nna eller uttrycka i erat arbete? Vilka
da?
o Finns de sadant som ni borde/ska kanna/visa? Hur ser det ut?
o Hur hanterar man en situation da man kanner nagot annat an det man borde
eller far”?
Ska ni bete er pa ett visst satt nar ni traffar anhoriga?
o Finns det k&nslor som inte &r okej att k&nna eller uttrycka i erat arbete? Vilka
da?
o Finns de sadant som ni borde/ska kanna/visa? Hur ser det ut?
o Hur hanterar man en situation da man kanner nagot annat an det man borde
eller ”far”?
Ska ni bete er pa ett visst satt bland kollegor och medarbetare?
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o Finns det kénslor som inte ar okej att kénna eller uttrycka i erat arbete? Vilka
da?

o Finns de sadant som ni borde/ska kanna/visa? Hur ser det ut?

o Hur hanterar man en situation da man kanner nagot annat an det man borde
eller "far”?

Balans mellan det som kraver och det som ger emotionella energi i arbetet

Hur skulle du beskriva balansen mellan det som tar energi respektive ger energi i
arbetet?

Forsoker man som anstalld skapa en balansen pa nagot sarskilt satt? Vad gor man for
att halla en bra balans? Varfor gér man just sa?

Vad gor man som anstélld nar det ar obalans, ndr det & mer som tar energi an ger?
Utveckla! Varfor gor man sa? (emotionella krav och harbargering VS emotionell
energi)

Planerar man eller forbereder sig pa nagot satt om man vet att det kommer en
kravande situation pa jobbet?

Avslutande
Finns det nagot som du kanner att du skulle vilja tillagga som du kénner &r viktigt oc
som vi missat?

h
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Information om studien:

”Upplevelse, hantering och utrymme for kénslor i arbetet som anstélld inom
dldreomsorgen”

Hej! Jag laser till samhallsanalytiker vid Karlstads universitet och genomfor denna
intervjustudie som en del i mitt examensarbete. Studiens syfte ar att utifrdn medarbetarnas
perspektiv undersoka och forsta hur det emotionella (kanslomassiga) arbetet ser ut for kvinnor
som arbetar inom sarskilt boende. Syftet ar att skapa forstaelse for vilka kanslor som uppstar i
motet med de dldre, anhdriga och kollegor, hur kénslorna ges uttryck for och hanteras i arbetet
samt vilka forutsattningar i form av ex. stod som finns pa arbetsplatsen for att hantera dessa.

For att samla in kunskap till min studie letar jag efter 6st kvinnor som arbetar inom sarskilt
boende att intervjua. En intervju tar ca 45m - 1h, intervjuerna planeras att hallas v. 17 (se
bifogad lista for tillgangliga tider).

Samtycke och behandling av personuppgifter

Personuppgifterna behandlas enligt ditt informerade samtycke. Deltagande i studien ar helt
frivilligt. Du kan narsomhelst vélja att avbryta deltagandet utan att behtva forklara varfor,
uppgifterna som samlats in raderas da omedelbart. Alla uppgifter behandlas pa ett sadant satt
att inga obehdriga kan ta del av dem. Ljudinspelningarna och det nedskrivna materialet fran
intervjuerna kommer endast finnas tillgangligt for mig som uppsatsskrivare. Uppgifterna
kommer att bevaras till dess att uppsatsarbetet godkénts och betyget har registrerats i
Karlstads universitets studieregister for att sedan forstoras. | uppsatsen kommer varje
deltagare fa ett alias (intervjuperson 1, intervjuperson 2 osv.) och all information tas bort som
skulle kunna leda till att enskilda deltagare identifieras, det kommer alltsé inte vara mojligt att
utlasa vem som deltagit. Nér uppsatsen &r klar sa kommer den att finnas tillganglig for
berdrda parter vid Kils kommun och kan komma att publiceras online av uppsatsskrivaren.

Karlstads universitet ar personuppgiftsansvarig. Enligt personuppgiftslagen
(dataskyddsforordningen fran och med den 25 maj 2018) har du rtt att gratis fa ta del av
samtliga uppgifter om dig som hanteras och vid behov fa eventuella fel rattade. Du har dven
rétt att begéra radering, begrénsning eller att invanda mot behandling av personuppgifter, och
det finns majlighet att inge klagomal till Datainspektionen. Kontaktuppgifter till
dataskyddsombudet pa Karlstads universitet ar dpo@kau.se.

Vid fragor gallande undersokningen vanligen kontakta ansvariga angivna nedan:
Student

Emma Andersson — Kontakt: [telefonnummer] eller emmaandel44@student.kau.se

Handledare

Anna — Lena Haraldsson, Universitetslektor — Kontakt: anna-lena.haraldsson@kau.se
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