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Sammanfattning 

Studiens syfte var att utifrån ett emotionssociologiskt perspektiv öka förståelsen för det 

härbärgeringsarbete som utförs av omsorgspersonal inom särskilt boende. Det var även att 

undersöka vad personalen gör för att klara av härbärgeringsarbetet samt vad som underlättar 

respektive försvårar det. För uppfylla syftet intervjuades sex stycken undersköterskor som 

arbetade inom särskilt boende. Materialet från intervjuerna kodades, sorterades och 

kategoriserades vilket resulterade i fyra huvudsakliga härbärgeringssituationer och strategier 

samt två huvudsakliga organisatoriska förutsättningar och brister. De teorier som användes 

var Hochschilds (2012) teori om emotionellt arbete och emotionellt lönearbete, Collins (2004) 

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

Situationerna då känslor behövde härbärgeras var; i närheten av döden, möten med kravfyllda 

och otrevliga anhöriga, möten med oroliga och dementa boende och när man är rädd för att 

göra den boende ledsen. I dessa situationer var det personalens egna känslor som behövde 

härbärgeras som en konsekvens av att de befann sig i sin yrkesroll. Personalens strategier för 

att hantera härbärgeringsarbetet var; prata med kollegor och dela känslor, begränsa 

exponeringen på kort och lång sikt, göra interaktionen med de boende trivsam och enkel samt 

sänka krav och förväntningar. De förutsättningar som de intervjuade upplevde sig ha var ett 

bra samspel och stöd från kollegor samt lyckade interaktioner med de boende. De hinder och 

brister de upplevde i arbetet var bristande kollegialt stöd och för lite avsatt tid till reflektion. 

Förutsättningarna gjorde härbärgeringsarbetet lättare att utföra medan bristerna och hindren 

dels skapade härbärgeringssituationer och försvårade härbärgeringsarbetet och användandet 

av personalens strategier.  
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1. Inledning  

Gemensamt för yrken där man arbetar mot människor är att man i sin yrkesroll utför ett 

emotionellt lönearbete. Alltså att man ska uppvisa eller skapa en viss känsla hos mottagaren 

som en del av arbetet. Lärare ska exempelvis skapa motivation hos eleverna och vårdpersonal 

skapa en känsla av trygghet hos patienterna (Hochschild 2012).  

Tidigare forskning där det emotionella arbetet hos olika yrkesgrupper (läkare, sjuksköterskor, 

undersköterskor och sjukgymnaster) inom sjukvården undersökts visar att ett speciellt typ av 

emotionellt arbete är utmärkande för just vårdyrket. Detta emotionella arbete kallas 

härbärgering och innebär att man som personal får bära sina egna såväl som patienternas känslor 

(Olsson 2008). För att klara av härbärgeringsarbetet under en längre tid krävs vissa 

förutsättningar i arbetsgruppen och organisationen (ibid.). Det har tidigare även undersökts 

olika sätt som äldreomsorgspersonal inom hemtjänst och särskilt boende (i dagligt tal kallat 

äldreboende) hanterar det emotionella arbetet utifrån de organisatoriska förutsättningarna. Edes 

(2020) forskning visar att deltid används som en strategi av personalen för att minska 

exponeringen för de interaktioner i arbetet som är känslomässigt krävande och öka 

återhämtningen där emellan.  

De yrkesgrupper som Olsson (2008) och Ede (2020) har studerat har bland annat gemensamt 

att de arbetar med personer som i olika grad är beroende av dem och att de i sitt arbete, under 

tystnadsplikt, utför ett emotionellt arbete där de hanterar vård- och omsorgstagarnas känslor så 

väl som sina egna. En gemensam personalgrupp inom sjukvården, hemtjänsten och särskilt 

boende är undersköterskor. Själva interaktionen och relationen till de man tar hand om skiljer 

sig dock åt på många sätt för personal som arbetar inom särskilt boende från de som arbetar 

inom sjukvården eller hemtjänsten. Inom särskilt boende träffar de varje dag samma 

omsorgstagare som är i behov av hjälp och tillsyn dygnet runt. Denna relation kan pågå i flera 

år och tar först slut när omsorgstagaren dör. Eftersom de ständigt befinner sig i omsorgstagarnas 

hem behöver de dessutom interagera med anhöriga mycket oftare än vad personal inom 

hemtjänsten eller sjukvården behöver. Då villkoren för mötet med omsorgstagarna och anhöriga 

skiljer sig åt är det även rimligt att anta att de emotionella krav och de förutsättningar de har för 

att handskas med dessa gör det. 

1.1 Problemformulering 

Arbetsmiljöverket (2016) konstaterar att emotionella krav är en av de tre främsta upplevda 

faktorerna inom omsorgsyrken som påverkar den psykosociala arbetsmiljön negativt. Att utföra 
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ett emotionellt lönearbete kan med andra ord vara mycket krävande. Vilka känslor som är okej 

att känna och uttrycka i arbetet bestäms av arbetsgivaren genom exempelvis policys för 

bemötande (Hochschild 2012). När man som personal utför ett emotionellt lönearbete under 

tystnadsplikt kan man samtidigt inte ge uttryck för de känslor som uppstår i arbetet någon 

annanstans än på jobbet. Olsson (2008) och Ede (2020) har undersökt olika typer av 

yrkesgrupper inom kategorin vård och omsorg och hur personal inom dessa grupper hanterar 

de emotionella krav som ställs på dem i mötet med vård- och omsorgstagare. Dock skiljer sig 

som sagt villkoren för dess möten åt för personal som arbetar inom särskilt boende och för 

personal som arbetar inom hemtjänsten eller sjukvården. För att förstå de emotionella krav och 

de utmaningar det emotionella arbetet innebär för specifikt personal inom särskilt boende samt 

hur arbetets villkor och utformning påverkar deras möjlighet att hantera detta, behöver alltså 

denna kontext studeras närmare. 

1.2 Syfte och frågeställningar 

Syftet är att utifrån ett emotionssociologiskt perspektiv öka förståelsen för det 

härbärgeringsarbete som utförs av omsorgspersonal inom särskilt boende. Vidare är syftet att 

undersöka vad personalen gör för att klara av härbärgeringsarbetet samt vad som underlättar 

respektive försvårar det. För att uppfylla syftet har det brutits ned i följande frågeställningar:  

- Vilka situationer i arbetet skapar känslor som behöver härbärgeras? 

- Hur handlar omsorgspersonalen för att skapa en balans mellan det som 

kräver respektive ger emotionell energi i omsorgsarbetet?  

- Vilka förutsättningar upplever omsorgspersonalen finns respektive 

saknas för att utföra härbärgeringsarbetet?  

1.3 Avgränsningar 

I och med att det är ett kvinnodominerat yrke med ett fåtal män har jag i denna studie valt att 

bara intervjua kvinnor som arbetar inom särskilt boende. Dels för att fånga den ”generella” 

omsorgsarbetarens upplevelse och dels för att det annars skulle kunna vara för lätt att identifiera 

enskilda deltagare. Särskilt boende, även förkortat säbo, är ett boende för vuxna som är i behov 

av hjälp dygnet runt. Detta kan exempelvis vara personer med funktionsnedsättning eller äldre 

som inte längre klarar av att bo hemma och där hemtjänst inte räcker till för att tillgodose den 

äldres behov. I denna studie har jag valt att avgränsa mig till särskilt boende för äldre. Studien 

har utförts vid en medelstor värmländsk kommun.   
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2. Tidigare forskning 

I detta avsnitt redogör jag för tidigare forskning på området. Det finns flera likheter mellan de 

studier som presenteras. De är utförda i en vård och omsorgs kontext, de undersöker 

organisatoriska förutsättningar och villkor samt hur personalen hanterar arbetet inom ramen för 

dessa förutsättningar och villkor. Olssons (2008) och Ede (2020) har gemensamt att de båda 

antar ett emotionssociologiskt perspektiv. Medan Ede (2020) och Astvik (2003) har 

äldreomsorgskontexten gemensamt för sina studier.  

2.1 Emotionellt arbete i vården 

Olssons (2008) undersökning genomfördes i form av en kvalitativ intervjustudie med enskilda 

intervjuer och fokusgrupper. Syftet med avhandlingen var att utifrån ett emotionssociologiskt 

perspektiv studera hur sjukvårdspersonal beskriver och upplever sin arbetsplats samt villkoren 

för arbetet. Syftet var även att utifrån dessa upplevelser förstå hur upplevelsen av en bra eller 

dålig arbetsmiljö påverkas. Olsson (2008) intervjuade läkare, sjuksköterskor, undersköterskor 

och sjukgymnaster inom offentlig och privat sektor. Totalt ingick 30 personer i urvalet. 

Avhandlingen bestod av tre delar; missnöjet av den offentliga arbetsgivaren, inbäddning i 

arbetet och emotionellt arbete. Då avsnittet gällande det emotionella arbetet är mest relevant 

för denna studie är det även denna del av avhandlingen som jag kommer att redogöra för här.  

Resultatet visade att den emotionella kulturen på arbetsplatsen och i arbetslaget var en stor del 

av hur sjukvårdspersonal upplevde sitt arbete, detta på grund av att det emotionellt lönearbete 

de utför (Olsson 2008). Vårdyrket skiljer sig från andra yrken vad gäller emotionellt arbete 

menar Olsson (2008) då de arbetar under tystnadsplikt. De utför därför ett särskilt typ av 

emotionellt arbete kallat härbärgering. Härbärgering beskriver hon som ”resultatet av att i sin 

yrkesverksamhet, i en arbetssituation som styrs av tystnadsplikt, ta emot och lyssna till 

människors svåra upplevelser i och av livet.” (ibid. s.163). Vårdpersonalen härbärgerar och bär 

på patienternas känslor såväl som sina egna från mötet med patienterna. Begreppet hämtar 

Olsson (2008) från psykologin, men använder det i sin avhandling utifrån ett sociologisk 

perspektiv där känsloregler och känslonormer i den emotionella kontexten styr vilka känslor 

som sjukvårdspersonal i interaktionen med patienter behöver härbärgera. För att klara av 

härbärgeringsarbetet visar resultatet i Olssons (2008) studie att en stödjande emotionell 

arbetsmiljö är av extra vikt. Om samspelet mellan kollegor är bra så kan man bearbeta känslorna 

tillsammans. Det kan då även skapas emotionell energi i interaktionen med varandra. Denna 

energi kan användas som en känslomässig buffert då de inte har möjlighet att prata av sig med 
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varandra. Om man inte har möjlighet att bearbeta det som härbärgeras kan det leda till en 

långvarig emotionell dissonans, en långvarig inre känslokonflikt. Denna inre konflikt kräver 

mycket emotionell energi och kan i slutändan leda till att man blir emotionellt dränerad och tom 

på känslor (ibid.).  

2.2 Arbetets villkor och förutsättningar – personalens gränsdragning och strategier 

Hur det som upplevs som svåra möten i omsorgsarbetet hanteras har bland annat Astvik (2003) 

studerat. Hennes avhandling bestod av fyra olika studier, jag kommer här att redogöra för den 

studie som är mest relevant för denna undersökning. Syftet med delstudien i Astviks (2003) 

avhandling var att studera hur svåra möten med klienter inom äldreomsorgen och 

handikappomsorgen hanterades av personalen genom olika typer av copingstrategier, vad i 

dessa möten som gjorde mötena svåra samt betydelsen av olika former av stöd och 

kompetensutveckling för att hantera de svåra mötena. Urvalet bestod av 16 personer som 

arbetade som vårdbiträden och boendestödjare inom äldre- och handikappomsorgen i tre olika 

kommuner. Den kvalitativa metod som användes bestod av dagboksanteckningar, deltagande 

observation och individuella intervjuer.  

Resultatet för studien visade på nio olika typer av svåra möten. Dessa var; 

 

I de svåra mötena med omsorgstagare visade resultatet att omsorgspersonalen använde två olika 

typer av strategier, konstruktiva och icke – konstruktiva. De konstruktiva kan sammanfattas 

som sådana som går ut på att göra situationen och mötet hanterbart medan de icke-konstruktiva 

kan sammanfattas som sådana som istället gick ut på att undvika situationen och de specifika 

omsorgstagarna. De konstruktiva strategierna innefattade; 

  

” 1) Behov och behövande 2) Att känna sig använd i relation till klienterna 3) Kränkningar och att 

inte kunna säga ifrån 4) Närhet och beroende 5) Ansvar och skuld 6) Depressioner och 

nedstämdhet 7) Ångest och utsatthet 8) Otillräcklighet 9) Kunskapsbrist.” (Astvik 2003, s. 31). 

”1) öka sitt tolkningsutrymme genom att söka och ta in ny kunskap för förståelse i det svåra mötet; 

2) dela ansvar med kollegor, andra yrkesgrupper eller handledare;  

3) separera ut egna känslor från klientens och tolka svåra känslor;  

4) skapa mer realistiska förväntningar i arbetet genom att modifiera och verklighetsanpassa krav på 

egna insatser och klienternas prestationer;  

5) tydliggöra rollen genom att reflektera över hjälparrollen och egna förväntningar i mötet och  

6) kräva rimliga resurser, tid och förutsättningar att utföra ett uppdrag.” (Astvik 2003, s. 31ff) 
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Medan de icke-konstruktiva strategierna för att hantera de svåra mötena innefattade;

 

Studiens resultat visade även att de krävande mötena kunde bli lättare att hantera och mindre 

svåra genom olika typer av stöd i arbetet. Totalt kunde dessa sammanfattas i fem olika typer av 

stöd förklarar Astvik (2003); 1) stöd i form av kunskap, utbildning och handledning; 2) att stöd 

och tid ges till det relationsarbete som krävs i arbetet med omsorgstagarna i relation till de 

intellektuella och emotionella kraven som ställs på omsorgsgivarna; 3) göra det enklare att dela 

ansvar och fördela arbetet för att minska belastningen på den enskilda omsorgsgivaren; 4) 

tillhandahålla tid såväl som resurser för att möta kraven i arbetet samt 5) höja statusen på 

omsorgsarbetet genom att värdera insatsen högre och erbjuda en lön som matchar denna.  

En annan studie som undersökt vad som upplevs som krävande i omsorgsarbetet är Edes (2020) 

studie. Hon har genom kvalitativa intervjuer undersökt emotionella processer och relationer 

inom äldreomsorgen. Hennes avhandling är baserad på fyra olika studier och frågeställningar. 

Jag kommer även här redogöra för den delstudie som är mest relevant för min undersökning. 

Delstudiens syfte i Edes (2020) avhandling var att utifrån ett emotionssociologiskt perspektiv 

undersöka varför personal inom hemtjänst och särskilt boende avstår heltid när möjligheten till 

heltid finns. Urvalet bestod av 165 undersköterskor och vårdbiträden anställda inom 

äldreomsorgen i fem olika kommuner.  

I denna studie visade resultatet att det är relationen till omsorgstagaren som gör arbetet 

meningsfullt för personalen (Ede 2020). Det visade även att personalen upplevde att 

organisationen fokuserar mer på omsorgsarbetet som något som ska genomföras medan 

”7) konfrontativa - omsorgsgivarnas villkor eller regler styrde mötet, reglerna innebar en objektifiering 

och i stället för att mötas som subjekt skapades ett ”vi mot dem”;  

8) ransonerande och moraliserande - att akta sig för att ge för mycket eller att bagatellisera egna och 

klienters behov och upplevelser liksom att förhålla sig till klientens behov genom att moralisera och föra 

rättviseresonemang; 

9) fysiskt och psykiskt distanserande - att undvika personkontinuitet och att skapa distans genom formellt 

och distanserat förhållningssätt i mötet;  

10) förnekande - svåra saker förtegs och undveks, tudelning av ont och gott för att öka avståndet mellan 

klienternas svåra belägenhet och den egna;  

11) kompensatoriska - med maximal ansträngning försöka göra klienterna nöjdare, friskare och gladare;  

12) avstängande och ansvarsbefriande - omsorgsgivarna undvek engagemang och ansvar;  

13) vårdideologiska - olika typer av vårdideologier kunde innebära en reducerad och förenklade 

människosyn vilket skyddar omsorgsgivare från ansvar.” (Astvik 2003, s. 32) 
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personalen fokuserar på hur det ska utföras. Genom sin studie kunde Ede (2020) se att det som 

framförallt upplevdes som slitsamt i arbetet var det osynliga arbetet, att vara ständigt vaksam 

inför eventuella händelser som behöver hanteras och att aldrig veta vad som eventuellt komma 

skall samt känslan av att känna sig otillräcklig. Otillräckligheten handlade om att inte ha tid att 

bygga och vårda en relation till omsorgstagarna och utföra det emotionella arbetet som 

personalen ser som en del av en god omsorg. På grund av tidsbrist och hög arbetsbelastning 

upplevde personalen en frustration och ett missnöje då de inte hade möjlighet att ge den kvalité 

på omsorgen som de skulle vilja. Ede (2020) förklarar med hjälp av ett emotionssociologiskt 

perspektiv utifrån Hochschild att de inte har tid till det djupa emotionella arbetet utan begränsas 

till ett ytligt. Det uppstår här en emotionell dissonans då man inte kan identifiera sig, eller är 

nöjd med, den omsorg man ger. Att inte hinna med det emotionella arbetet beskrivs som en 

central del av upplevelsen att arbetet är för tungt för heltid. Som slutsats kunde Ede (2020) 

konstatera att deltid användes som en strategi för att hantera den emotionella dissonansen. 

Genom att arbeta mindre minskade personalen exponeringen för situationer som ledde till 

emotionell dissonans. Själva arbetet i sig blev inte mindre tungt men mängden tungt arbete 

begränsades samtidigt som man skapade mer tid till återhämtning från det.  

2.3 Sammanfattning och bidrag till tidigare forskning  

Olssons (2008) tidigare forskning visar att sjukvårdspersonal som arbetar under tystnadsplikt 

utför ett särskilt typ av emotionellt arbete som kallas härbärgering och att detta arbete utan de 

rätta organisatoriska förutsättningarna kan bli mycket tungt att utföra. Tidigare forskning så 

som Astvik (2003) och Ede (2020) visar även att personal inom omsorgen använder olika typer 

av strategier för att hantera svåra möten och sådant som i arbetet är emotionellt krävande. De 

visar även på olika organisatoriska faktorer som kan underlätta och försvåra i dessa möten. Ede 

(2020) fokuserar på äldreomsorgen och det emotionella arbetet i stort. Astvik (2003) undersöker 

både handikappomsorgen och äldreomsorgen och anlägger ett arbetsmiljö perspektiv där 

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

Tillskillnad från den tidigare forskning som presenterats så har jag i denna studie valt att 

fokusera på hur härbärgeringsarbetet inom särskilt boende, såväl som strategierna och 

förutsättningarna för att utföra detta, kan förstås och beskrivas. Detta eftersom det saknas 

studier specifikt om detta emotionella arbete inom särskilt boende och då de interaktioner och 

relationer som ingår i detta arbete skiljer sig från övriga yrken som studerats i tidigare forskning.  
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3. Teoretisk referensram 

Jag redogör här för de huvudsakliga teorier och begrepp som använts för att uppfylla studiens 

syfte och besvara dess frågeställningar. Eftersom jag valt att använda mig av ett 

emotionssociologiskt perspektiv redogör jag även kort för vad det innebär att studera emotioner 

inom sociologin. De emotionssociologiska teorier jag valt att använda mig av är Hochschilds 

(2012) teori kring emotionellt arbete och emotionellt lönearbete, Collins (2004) teori kring 

interaktionsritualer och emotionell energi och Olssons (2008) teori kring härbärgeringsarbete 

och betydelse av buffertgrupper som bygger på Hochschilds och Collins teorier.  

3.1 Emotioner 

Att studera känslor inom sociologin innebär att studera emotioner och dess betydelse. Man 

fokuserar då på känslornas sociala aspekter, alltså vad de innebär för våra relationer och vårt 

sätt att handla. Det finns såväl ett organismiskt (biologiskt) som ett socialkonstruktivistiskt och 

interaktionistiskt perspektiv på emotioner. Det organismiska betonar hur känslan upplevs rent 

kroppsligt. Det socialkonstruktivistiska perspektivet betonar istället hur känslorna är socialt och 

kulturellt skapade. Inom det interaktionistiska perspektivet, som är ett mellanting mellan det 

organismiska och socialkonstruktivistiska perspektivet, menar man att varken de sociala, 

personliga eller de biologiska aspekterna kan förklaras av eller reduceras till varandra. 

Hochschild tillhör det interaktionistiska perspektivet (Dahlgren & Starrin 2004).  

3.1.1 Hochschild – emotionellt arbete och emotionellt lönearbete 

Jag har valt att använda Hochschilds (2012) teori kring emotionellt arbete och emotionellt 

lönearbete för att först och främst tolka och förstå hur vissa situationer i omsorgsarbetet skapar 

ett behov att härbärgera känslor. Men också för att tolka och förstå hur de intervjuade handlar 

för att klara av härbärgeringsarbetet. Det privata emotionella systemet menar Hochschild (2012) 

består av tre delar; emotionellt arbete, känsloregler och socialt utbyte av känslor. Emotionellt 

arbete är det känsloarbete och den hantering av spontana känslor som individen utför för att 

agera i enlighet med känsloreglerna. Att utföra ett emotionellt arbete innebär enligt Hochschild 

(2012) att individen aktivt försöker ändra känslan hen känner genom så kallat deep acting (djupt 

agerande) eller ändra känslan hen uttrycker genom så kallat surface acting (ytligt agerande). 

Deep acting innebär att man försöker jobba upp och känna en annan känsla inom sig som är 

mer passande för situationen medan surface acting innebär att man försöker visa upp en mer 

passande känsla än den man faktiskt känner. Båda är strategier för att hantera spontana känslor 

och agera i linje med känsloreglerna. Känsloregler är en slags känslonorm över hur vi bör känna 
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och vad vi bör uttrycka samt vad vi inte bör känna eller uttrycka i en viss situation. Genom 

känsloreglerna känner vi oss manade att känna eller utrycka en viss känsla, vi är medvetna om 

vad vi borde känna och inte känna och blir medvetna genom att vi tillrättavisas då vi utrycker 

”fel” känsla (ibid.). Det sociala utbytet handlar om ett utbyte av känslor, det sker en emotionell 

transaktion. Detta kan vara ett rakt utbyte där det är en mottagare och en givare i det emotionella 

utbytet, exempelvis en som uttrycker och ”ger” tacksamhet och en som mottar detta. Vem som 

har möjlighet och rätt att kräva något i utbytet regleras av individernas status och makt i den 

specifika kontexten. Man kan också tala om improviserat utbyte där interaktionen går ut på ett 

utbyte kring själva känsloreglernas uppbyggnad snarare än specifika känslor. Detta utbyte 

frångår känsloreglerna på så sätt att man i interaktionen skojar eller uttrycker ironi kring själva 

känsloreglerna (ibid.). Vilken betydelse emotionerna får, hur de upplevs och hur de uttrycks är 

inte bara beroende av känsloreglerna i den givna kontexten. De värderas även utifrån 

”relationen mellan en persons känslor och målsättningen med dessa känslor” och hur de 

påverkar de med mer eller mindre status och makt än en själv (Hochschild 2003 refererad i 

Olsson 2008, s. 29).  

Emotionellt lönearbete är det emotionella arbete som utövas som anställd som en del av det 

som arbetsgivaren betalar för, precis som arbetstagarens tid (Hochschild 2012). Emotionellt 

lönearbete utförs i kontaktyrken i ett utbyte med en annan individ röst mot röst eller ansikte 

mot ansikte där den anställda ska skapa en känsla hos den andre, ex. kunden. I det emotionella 

lönearbetet ligger kontrollen för det emotionella arbetet, känsloreglerna och det sociala utbytet 

hos arbetsgivaren. I det emotionella arbetet utbyts som tidigare nämnts emotioner. Om någon 

är otrevlig kan man välja att inte vara trevlig tillbaka eller att inte ingå i interaktionen om man 

tycker att det är ett orättvist utbyte. I det emotionella lönearbetet är det lönen som är utbytet. 

Man måste därmed ingå i det social utbytet även om det är ett ojämlikt emotionellt utbyte (ibid.).  

3.1.2 Collins – interaktionsritualer och emotionell energi  

Collins (2004) teori kring interaktionsritualer och emotionell energi har jag valt att använda när 

det kommer till att tolka och förstå hur de intervjuade handlar för att klara av 

härbärgeringsarbetet och vilka förutsättningar de upplever sig ha respektive sakna för att klara 

av detta. Vi deltar i ett flöde av energigivande och energitagande möten och interaktioner menar 

Collins (2004) vilka han kallar interaktionsritualer. En lyckad interaktionsritual bidrar till en 

högre nivå av emotionell energi och det skapas en upplevelse av samhörighet och solidaritet 

mellan de personer som deltar i interaktionen. Emotionell energi gör att vi känner oss självsäkra, 

handlingskraftiga och emotionellt starka. En lyckad interaktionsritual består av fyra delar; 
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deltagarna behöver vara i närheten av varandra, det behöver vara tydligt vilka som deltar och 

inte, de behöver ha ett gemensamt fokus samt en gemensam upplevelse eller känsla. Vid 

misslyckade interaktionsritualer då dessa aspekter saknas kräver interaktionen istället 

emotionell energi och det skapas inte någon solidaritet bland deltagarna. Vid en låg grad av 

emotionell energi känner man sig osäker, emotionellt skör och initiativlös. Collins (2004) menar 

att vi vill delta i interaktioner som ger emotionell energi och därför söker oss till dessa. Vi 

försöker även undvika interaktioner som kräver emotionell energi, det vill säga misslyckade 

interaktionsritualer.  

3.1.3 Olsson – emotionell härbärgering och buffertgrupper 

Olsson (2008) bygger i sin studie bland annat vidare på de teorier som presenterats ovan utifrån 

Hochschild och Collins och utvecklar utifrån dessa en teori kring härbärgering och 

buffertgrupper. I denna studie använder jag Olssons (2008) teori för att förstå 

härbärgeringsarbetet omsorgspersonalen utför, vad de gör för att klara av det samt vilka 

förutsättningar de upplever sig ha för att klara av det. Härbärgering är ett slags emotionellt 

arbete och det utförs också som ett emotionellt lönearbete menar Olsson (2008). Vårdpersonal 

i sitt arbete och i mötet med patienter behöver dels härbärgera de känslor som uppstår i mötet 

hos dem själva och dels de känslor som hen tar emot från patienterna menar hon. Att härbärgera 

innebär att inhysa och hålla känslor inom sig, egna såväl som andras. Olsson (2008) liknar detta 

vid en containerfunktion, alltså att känslorna läggs på hög och förvaras. Andras känslor behöver 

härbärgeras som en del i arbetet och omvårdnaden, man tar då över den andras känslor. De egna 

känslorna behöver härbärgeras för att inte uttrycka fel känsla och för att inte skapa fel känsla 

hos den andre. Om man känner något annat än vad känsloreglerna i den givna emotionella 

kulturen tillåter att man ger uttryck för behöver de egna känslorna härbärgeras (Olsson 2008). 

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

1. ”Den som utför härbärgeringsarbete får egna känslor till följd av det som händer i 

relationer med patienter.  

2. Den som utför härbärgeringsarbete tar emot andras, dvs. patienters, känslor, till 

exempel genom det som inom psykologin kallas för ”överföring” och/eller projektiv 

identifikation.  

3. Både 1 och 2 innebär att vårdarbetaren har en containerfunktion, både för sig själv och 

för andra.” 

Att härbärgera kräver mycket emotionell energi och om man arbetar under tystnadsplikt så 

behöver känslorna härbärgeras även utanför arbetet. För att klara av härbärgeringsarbetet 
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behöver man tillsammans med kollegor ingå i energigivande interaktionsritualer så som det 

som beskrivits utifrån Collins (2004) ovan. Kollegorna kan fungera som en buffertgrupp vilket 

innebär att man i lyckade interaktionsritualer kan generera emotionell energi tillsammans med 

kollegorna som sedan kan användas som en buffert i härbärgeringsarbetet. Det innebär även att 

man kan gemensamt härbärgera känslorna och neutralisera dem i arbetsgruppen genom att 

prata om dem. För att buffertgrupper ska vara möjliga behöver det vara ett bra samspel mellan 

kollegor, en solidaritet i gruppen och man behöver dela gemensamma symboler. Det behöver 

även finnas tid och möjlighet till energigivande interaktioner och gemensam härbärgering 

(Olsson 2008).   
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4. Metod och material 

I denna del redogör jag för valet av metod, hur datainsamlingen och analysen av datan gått till, 

studiens urval samt vilka etiska aspekter som tagits hänsyn till. Jag redogör även för vad som 

gjorts för att stärka studiens giltighet och pålitlighet samt vilka kunskapsanspråk som kan tänkas 

vara möjliga baserat på studiens genomförande. 

4.1 Metodval 

Då jag i denna studie ämnade att förstå fenomenet härbärgering inom kontexten särskilt boende 

och skapa förståelse för vilka situationer, förutsättningar, brister och handlingar som förekom 

inom denna kontext i relation till härbärgeringsarbetet snarare än hur ofta, valde jag att använda 

mig av kvalitativ metod för att besvara frågeställningarna och uppfylla syftet. Detta eftersom 

kvalitativ metod är bäst lämpad när man vet lite om det studerade fenomenet och ämnar studera 

vad fenomenet innehåller. Genom att använda kvalitativ metod har man möjlighet att utforma 

en öppnare undersökning med utrymme för att fånga in nyanser, oväntade resultat samt fördjupa 

sig i de svar som ges (Jacobsen 2017). Om jag istället redan haft god kännedom om det 

studerade fenomenet i den givna kontexten och önskat uttala mig om i vilken utsträckning 

exempelvis olika situationer eller strategier förekommit och önskat generalisera till en större 

grupp, hade istället kvantitativ metod varit bäst lämpad. Detta på grund av att kvantitativ metod 

ger ett mindre detaljrikt material med en större möjlighet att undersöka fler individer (ibid.). 

Eftersom det var den subjektiva upplevelsen som var av intresse att studera genomfördes 

datainsamlingen i form av individuella intervjuer. 

4.2 Urval 

I förhållande till syfte och frågeställningarna då kvinnlig omsorgspersonal från kommunalt 

särskilt boende för äldre var den tänkta populationen som skulle undersökas skedde urvalet i 

form av ett tvåstegsurval. För att göra ett tvåstegsurval väljer man först ut organisationen och 

sedan intervjupersonerna (Eriksson-Zetterqvist & Ahrne 2015). Själva urvalet av organisation 

och intervjupersoner går att beskriva som ett bekvämlighetsurval. Ett bekvämlighetsurval 

innebär att de som finns närmast tillhands tillfrågas (Trost 1997). Jag började med att kontakta 

en person som jag kände sedan tidigare vid en mellanstor värmländsk kommun för att presentera 

undersökningen. Varpå min förfrågan om att utföra studien hos dem sedan delgavs av denne 

till chefer vid kommunens särskilda boenden för äldre. Jag fick därefter kontaktuppgifter till en 

av cheferna som var intresserad av studien och som sedan hjälpte mig att utifrån 

urvalskriterierna välja ut intervjupersoner att tillfråga. Eftersom jag var intresserad av 
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förhållandena i arbetet för kvinnor inom säbo var de enda urvalskriterierna att de var kvinnor, 

arbetade inom särskilt boende och hade arbetat minst ett år så att de hade erfarenhet av yrket. 

Sex stycken kvinnor som arbetar inom särskilt boende valdes ut. De hade arbetat mellan två 

och 22 år inom säbo och var alla utbildade undersköterskor. De arbetade vid olika avdelningar, 

främst demensavdelningar men även korttidsavdelning där dementa även vårdades. 

4.3 Datainsamling  

För datainsamlingen konstruerades en semistrukturerad intervjuguide innehållande 5 olika 

teman med tillhörande frågor. Den var delvis strukturerade på så vis att det fanns 

färdigformulerade frågor men dessa frågor behövde nödvändigtvis inte ställas i en viss 

ordningsföljd. Under intervjuerna ställdes och anpassades de färdig formulerade frågorna såväl 

som spontana följdfrågor utefter vad den intervjuade tog upp. Intervjuguiden och dess frågor 

utgick från studiens frågeställningar. För att exempelvis få svar på frågeställningen om vilka 

situationer som skapade känslor som behövde härbärgeras ställdes bland annat frågan: Vilka 

situationer skulle du säga är tuffast att hantera känslomässigt i arbetet? Medan det för att 

besvara frågeställningen kring hur personalen handlar för att försöka skapa en balans mellan 

det som kräver och det som ger emotionell energi ställdes frågor så som; Försöker man som 

anställd skapa en balansen på något särskilt sätt? Vad gör man som anställd när det är obalans, 

när det är mer som tar energi än ger? För hela intervjuguiden så som den såg ut inför första 

intervjun se bilaga 1.  

Intervjun började med att de intervjuade fick läsa igenom den information som de fått ta del av 

inför deltagandet i studien och att jag berättade lite kort om studien (mer om detta i etik kapitlet). 

Intervjuerna utfördes en och en på den intervjuades arbetsplats i ett personalrum. Intervjuernas 

längd varierade men i snitt låg de runt en timme per intervju vilket resulterade i totalt sex 

timmars inspelat material. Jag upplevde att intervjupersonerna var ärliga och uppriktiga i sina 

svar samt att intervjusituationen fungerade bra. Om de inte förstod en fråga sa de till så jag fick 

möjlighet att förtydliga den eller om de inte kunde svara på något gick vi vidare till nästa. För 

att skapa en intervjusituation där de kunde vara öppna och ärliga genomfördes intervjuerna i 

personalrummet. Jag upplevde att det var en fördel att de var experter på ämnet i fråga och att 

jag inte hade så mycket förkunskaper. De kunde då bli varma i kläderna genom att berätta för 

mig om deras rutiner och deras arbete. Överlag fungerade intervjuguiden bra, dock var det vissa 

frågor som jag efter de första intervjuerna kom att stryka. Vilka situationer som var lättast att 

hantera känslomässigt i arbetet och hur de skulle beskriva den känslomässiga arbetsmiljön hade 

intervjupersonerna exempelvis svårt att svara på, dessa frågor utgick därför senare. 
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4.4 Analys 

För att analysera materialet började jag med att transkribera och skriva ner det i sin helhet. 

Därefter använde jag mig av strukturerad kodning. Strukturerad kodning innebär att man utifrån 

teorin skapar ett kodningsschema och sedan använder detta för att kategorisera olika delar av 

materialet (Aspers 2011). Mitt kodningsschema formulerades utifrån frågeställningarna och 

den teori som valts i relation till dessa. Genom att använda strukturerad kodning hade jag 

möjlighet att sortera ut de delar som var relevanta för studien och göra materialet mer 

hanterbart. Koderna i kodningsschemat var: organisatoriska förutsättningar; organisatoriska 

hinder/brister; genererar emotionell energi; kräver emotionell energi; härbärgering; 

personalens strategier; gemensam härbärgering. Då allt material kodats sorterades de citat med 

samma kod i en hög. För att inte låta teorin ta över i analysen gick jag sedan igenom varje 

enskild hög och noterade nyckelord för varje citat utifrån de intervjuades utsagor. Till sist 

formulerades övergripande kategorier och teman utifrån dessa nyckelord (se exempel nedan för 

två av de teman som konstruerades). 

 

4.5 Etiska aspekter 

I samband med en undersökning behöver man överväga ett antal etiska aspekter. Dels behöver 

man fundera kring vilka konsekvenser undersökningen skulle kunna få för de enskilda 

deltagarna och dels den grupp de representerar. En riktlinje i detta avseende är att studien och 

dess resultat ska vara till nytta för deltagarna (Jacobsen 2017). Detta är något som noga 

övervägts i denna studie, exempelvis vid valet av forskningsfrågor. För att den kunskap som 

denna uppsats är en del i att producera ska vara till nytta för de intervjuade kvinnorna och den 
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yrkesgrupp de representerar har ett medarbetarperspektiv anlagts där deras subjektiva 

upplevelse varit i fokus.  

Vidare har denna studie konstruerats och utförts i enlighet med de forskningsetiska riktlinjerna; 

informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. 

Informationskravet innebär att deltagarna blir informerade om studiens syfte och 

samtyckeskravet att de frivilligt deltar i undersökningen. Konfidentialitetskravet innebär i sin 

tur att inga obehöriga ska kunna ta del av de uppgifter och personuppgifter som behandlats i 

och med studien. Nyttjandekravet ställer krav på att den insamlade datan inte används för något 

annat än studien i fråga (Vetenskapsrådet 2002). Samtyckeskravet togs i särskilt beaktande för 

denna studie i och med att jag fått kontakt med intervjupersonerna via deras chef. För att 

uppfylla informationskravet såväl som samtyckeskravet gavs deltagarna skriftlig information 

via mejl inför deltagandet (se bilaga 2). De informerades då om studiens syfte, att det var 

frivilligt att delta, deras rätt att avsluta deltagandet, hur det inspelade och transkriberade 

materialet skulle behandlas samt hur konfidentialitet skulle säkras. Jag ringde sedan upp dem 

för att säkerställa att de tagit del av informationen och för att höra om det var aktuellt med en 

intervju. De informerades sedan vid intervjutillfället återigen, denna gång muntlig såväl som 

skriftligt. För att säkra konfidentialiteten (även mot de som haft kännedom om att de deltagit i 

studien, så som chefer och kollegor) har varje deltagare fått ett alias och detaljer i citat som 

skulle kunna leda till identifikation har utelämnats. Nyttjandekravet har i sin tur uppfyllts 

genom att ingen annan än jag haft tillgång till det inspelade eller det transkriberade materialet. 

Det material som genererats i och med studien och de uppgifter som samlats in har även 

förstörts då uppsatsarbetet godkänts. 

4.6 Giltighet, tillförlitlighet och generaliserbarhet 

En studies kvalité kan bland annat bedömas utifrån två aspekter; giltighet och tillförlitlighet. 

Giltighet handlar om att man faktiskt har mätt det man avsett att mäta medan tillförlitlighet 

handlar om i vilken grad vi kan lita på resultatet (Jacobsen 2017). För att bedöma studiens 

giltighet behöver man dels fundera kring studiens källor, det vill säga om rätt personer deltagit 

i studien och om de som deltagit har haft möjlighet att beskriva det som man ämnar studera 

(ibid.). Man behöver även fundera över hur väl metoden och mätverktyget i sig fungerar för att 

uppfylla studiens syfte och besvara dess frågeställningar samt vidta åtgärder för att motverka 

feltolkningar av materialet (Kvale & Brinkmann 2014). I detta fall var det kvinnor som arbetar 

inom särskilt boende och deras upplevelse som skulle studeras. Att det var just kvinnor från 

särskilt boende som intervjuades kan därmed tala för studiens giltighet. För att säkerställa att 
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rätt metod valdes och att rätt frågor ställdes under intervjuerna så skedde både valet av metod 

och intervjuguidens utformning i relation till studiens syfte och frågeställningar. För att 

motverka feltolkning ställde jag under intervjuerna kontrollfrågor för att säkerställa att jag 

tolkat den intervjuade rätt. Jag analyserade och tolkade även citat i förhållande till intervjuns 

helhet.  

Då studiens tillförlitlighet ska bedömas behöver man istället se till själva intervjusituationen 

och hur datan hanterats. Resultatets tillförlitlighet påverkas av hur noggrann man varit i sina 

anteckningar och i sin bearbetning av datan (Jacobsen 2017). Det kan därför ses som en fördel 

för studiens tillförlitlighet att intervjuerna spelades in då det sedan var möjligt att lyssna på 

exakt vad som sagts. Efter att jag transkriberat allt material lyssnade jag även igenom allt igen 

för att säkerställa att jag skrivit ner det rätt. En studies tillförlitlighet kan påverkas även av såväl 

interaktionen med den som intervjuar som av kontexten intervjun utförs i förklarar Jacobsen 

(2017). I en intervjusituation råder en ojämn maktbalans då det bland annat är en ensidigt utbyte 

där intervjuaren ställer frågor och den intervjuade svarar. Den som intervjuar bestämmer även 

ämnet och frågorna såväl som frågornas ordning (Kvale & Brinkmann 2014). Som tidigare 

nämnts genomfördes intervjuerna i deras personalrum. En del i detta var att sträva efter en 

jämnare maktbalans. Att de hade mer förkunskap kring ämnet än jag kan även antas ha bidragit 

till en jämnare maktbalans i intervjusituationen.  

Kvalitativa studiers styrka ligger inte i dess möjlighet att generalisera från urval till population, 

utan i dess teoretiska generaliseringar. Alltså i dess förmåga att studera ett fenomen på djupet 

och förstå olika nyanser och aspekter av detta fenomen (Jacobsen 2017). I denna studie kan jag 

därför endast uttala mig om det studerade fenomenets olika nyanser och aspekter och de som 

deltagit i studien. Jag kan alltså inte uttala mig om resultatet gäller för kvinnor som arbetar vid 

särskilt boende generellt. Dock skulle det vara rimligt att anta att resultatet skulle kunna gälla i 

liknande situationer på liknande arbetsplatser. Vidare skulle resultatet för denna studie kunna 

utgöra en grund för en studie med fler deltagare och ett representativt urval, som i sin tur skulle 

kunna undersöka om resultatet i den studie jag utfört är möjligt att generalisera till kvinnor som 

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

I det här kapitlet kommer jag att redogöra för mina resultat, dessa har jag disponerat utifrån 

mina frågeställningar. Först kommer jag att presentera resultatet för att därefter sammanfatta 

och analyseras det med hjälp av teorin. Avslutningsvis jämförs det med tidigare forskning.  

5.1 Situationer i arbetet som skapar känslor som behöver härbärgeras 

I intervjuerna nämns främst fyra situationer som kan vara känslomässigt krävande och som kan 

innebära att personalen behöver härbärgera. Jag kommer i denna del att redogöra för dessa.  

5.1.1 I närheten av döden 

Dödsfall och när någon är döende upplever de intervjuade som en av de mest krävande 

emotionella situationerna i arbetet. De intervjuade berättar att de känner sig ledsna då den 

boende går bort. Detta på grund av att de haft personen nära sig. Jag tolkar det som att de 

upplever en sorg när de boende går bort eftersom de haft en långvarig relation med dem. IP1 

och IP2 beskriver det på följande sätt:  

”Ja men man känner ju med dom och det är ju, just när det är mycket palliativt och sånt och de 

blir dåliga, man har ändå haft dom nära sig och tagit hand om dom, då kan man ju känna, jag 

kan bli väldigt ledsen” – IP1 

” […] vissa saker är ju såklart jättejobbiga eller om det är någon som dör till exempel och man 

kanske är där inne, eller sitter där inne, det kan ju vara ganska jobbigt. Särskilt om den har varit 

här länge eller att den har haft det jätte jättejobbigt […]” – IP2 

De intervjuade berättar även hur de behöver bemöta anhöriga och trösta dem i sin sorg. IP1 

berättar i nedan citat hur de exempelvis kan ställa upp med en kram, men att man inte bär med 

sig det efteråt. Att ställa upp med en kram tolkar jag som att de i denna stund erbjuder tröst för 

den anhörigas skull, men att man sedan inte tar med sig och bär på den anhörigas sorg.  

” [..] du bemöter och tröstar och kanske ställer upp med en kram men samtidigt kan inte jag gå 

och bära på en sån sak efteråt.” – IP1 

De intervjuade talar återkommande om hur de vid olika situationer så som vid oro hos de gamla 

ska lugna och skapa trygghet och hur de ska bemöta anhöriga professionellt, inge förtroende 

och vara ett stöd vid sorg. IP 1 berättar exempelvis i nedan citat hur hon brukar försöka prata 

om bra minnen med anhöriga då de sitter vak hos den döende så att den anhöriga och den boende 

inte bara behöver känna sorg. Jag tolkar det som att man försöker skapa en viss känsla hos 

anhöriga och äldre.  
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”Men jag brukar själv när jag gjort sådana saker prata om vad tyckte mamma om när hon växte 

upp, vad gjorde ni, att man pratar inte om personen utan pratar runt ikring, så att även den 

palliativa har en hörsel och att den kanske blir avslappnad och dom kan skratta åt saker de 

kommer ihåg och sådana saker […] Just att man pratar om saker som är härliga i minnet, att man 

får en annan känsla i kroppen än att nu ska den dö här det är så sorgligt […]” – IP1 

Intervjupersonerna upplever även att anhöriga kan reagera på olika sätt i sin sorg. En del 

upplever de blir ledsna medan de upplever att andra blir arga och otrevliga. Dödsfall upplevs 

som en svår situation eftersom de ska bemöta den anhöriga och vara professionell samtidigt 

som de har egna känslor till följd av den boendes död. IP3 förklarar att man fäster sig vid de 

boende på olika vis. Jag tolkar det som att man för att skapa en känslan av tröst och stöd hos 

den anhörige vid dödsfall behöver agera professionellt. Att agera professionellt tolkar jag som 

att det innebär att inte ge uttryck för sin egen sorg. Detta illusteraras i följande citat. 

” […] Känslan att någon blir dålig ska dö den känslan är jag helt trygg med men det här när man 

står med en död person och anhöriga som gråter bredvid så ska man vara professionell och så 

ska man vara ett stöd för dom […] varje person fäster man sig vid på olika sätt, och situationen 

blir, det kan ju vara anhöriga som varit jätte otrevliga mitt i, som kräver och kräver och kräver 

så kan inte vi uppfylla så blir de arga […]” – IP 3 

De intervjuade berättar även hur de behöver tänka på vilka känslor de visar för de andra boende 

då någon bland de äldre gått bort. Man försöker vara glad runt dem och får på så vis ställa om 

när man går från någon som dött tillbaka ut till de andra boende. Detta för att inte de trigga en 

dödsångest hos de andra boende. IP3 och IP4 beskriver detta som svårt. Att inte visa det man 

egentligen känner tolkar jag som något som gör att dödsfall upplevs som en extra krävande 

situation. Hur de behöver hålla tillbaka sina verkliga känslor framför de andra boende är 

följande citat exempel på.  

”Ja men vi är ju nästan hela tiden glada, vi har ju alltid klistrat leende. Men ja ibland är det svårt 

att bli glad när vi har jättemycket tillexempel när vi har någon som är döende och så ska vi vara 

glada för de andra. Det är väldigt svårt men vi försöker verkligen.” – IP4 

”För det är ju inte bara att ´ja nu dog han här klockan 1´ och sen så ´ja nu ska vi gå och servera 

kaffe´. Det är ju ganska svårt att ställa om. Fast dom i korridoren, de andra boende de får ju inte, 

eller får inte, men de bör väl kanske inte förstå vad som hänt för då bygger det en ångest och 

oro.” – IP3 

De tre kommande situationerna berör på en mer generell nivå hur det är att bemöta boende och 

anhöriga. Hur interaktionen med anhöriga upplevs som en emotionellt krävande situation av de 

intervjuade kommer jag nu att redogöra för.  
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5.1.2 Möten med kravfyllda och otrevliga anhöriga  

Interaktionen med anhöriga beskrivs också som en av de tuffaste känslomässiga situationerna i 

arbetet. De upplever de flesta anhöriga som trevliga och tillmötesgående, men det finns även 

de som de upplever beter sig illa och exempelvis skriker åt dem. De intervjuade beskriver hur 

de i dessa situationer tar åt sig och hur de behöver ”bita ihop”. Jag tolkar detta som att det 

uppstår känslor hos dem som de inte kan ge uttryck för. Anhöriga kan som IP3 beskriver välja 

hur de vill bete sig. IP5 beskriver det som jobbigt att behöva bita ihop och att inte kunna uttrycka 

vad man känner. Jag tolkar det som att dessa situationer är jobbiga eftersom de behöver hålla 

inne sina egna känslor. Jag tolkar det även som att personalen inte kan eller får uttrycka exakt 

vad de känner så som de anhöriga kan. Detta illustreras i citaten nedan: 

” […] För den boende blir ju, den om den är arg och skriker på mig och kanske till och med slår 

mig jag vet ju att det inte är den, det är hjärnan som är skadad, så det tar jag inte åt mig av men 

jag skulle ju ta åt mig av en anhörig som står och skriker på mig för det är en frisk person som 

väljer att göra det. Så jag skulle nog säga att det är anhöriga som kan vara det svåraste. För 

annars har man fått verktygen under årens gång hur man bryter och vägleder, avleder. ” – IP3  

” […] man får ju inte, ja man får ju säga ifrån naturligtvis men man får ju stå där och flina upp 

sig […] Fast man skulle vilja bara nästan, men det får man ju inte göra. Det kan jag tycka kan 

vara lite jobbigt ibland att man får bita ihop så.” – IP5  

Situationer då intervjupersonerna upplever anhöriga som otrevliga kan vara i situationer då de 

upplever att de ställer krav, genom att exempelvis ställa många frågor och kommenterar vad 

personalen gjort och inte gjort. Jag tolkar detta som att de intervjuade upplever att anhöriga 

ställer krav och har synpunkter på hur omvårdnaden ska se ut. Jag tolkar det även som att de 

upplever att dessa krav är orimliga och svåra att uppfylla då de upplever att det handlar om 

sådant de inte har kontroll över, så som hur många boende de har samtidigt eller hur de boende 

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

” […] Vi har anhöriga som lägger sig i allting, allting, de kommer hit och en del är otrevliga och 

’mamma får inte hjälp med det’ och ’min mamma och min mamma’, vi har ju 9 stycken till och de 

springer oavbrutet fram till oss och ställer 100 frågor när de andra boende sitter […] Massa 

sånna olika saker, det värsta är ju när de ställer sig och skriker på oss när de andra boende sitter 

och hör.” – IP 5 

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

och slänga dom ner dom i sopnedkastet, men det vill de ju inte tro på utan det är ju vi i personalen 

då som har slarvat bort dom. Mycket sådana situationer kan det bli” – IP 6  
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Hur de äldre agerar skapar även på olika sätt känslor hos personalen som behöver bäras på. Hur 

dessa situationer ser ut kommer jag nu att redogöra för.   

5.1.3 Möten med oroliga och dementa boende 

Att interagera med den äldre i sin demens kan också vara en extra krävande situation. Det kan 

handla om att den äldre fäst sig vid en viss person i personalen eller upprepar samma handling 

eller orostanke. Det kan även handla om att den äldre blir utåtagerande och ilsken mot 

personalen och kallar personalen fula saker. Även om de upplever situationer som dessa som 

krävande så behöver de bita ihop och hjälpa personen ändå eftersom jobbet måste bli utfört 

förklarar de. De förklarar det som att den äldre behöver deras hjälp, att det är ett yrke de valt 

och att bita ihop är nödvändigt för att kunna utföra det. Jag tolkar det som att de i dessa 

situationer behöver bita ihop för att kunna utföra arbetet och att bita ihop på så vis även är en 

del av arbetet. Citaten från IP 2 och IP3 nedan är exempel på detta.  

”Eller någon som maler, de upprepar ju, om det är någon som upprepar samma, samma, samma 

ångest och oro hela tiden då blir det jobbigt att höra det, när man har svarat på det kanske i två 

timmar i sträck.” – IP3 

”Ja jag kan ju inte bara packa ihop och gå hem, för det är ju inget kontor som bara står och 

väntar på mig imorgon eller en maskin på en verkstad […]. Det är ju ändå människor som behöver 

hjälp och de har ju inte valt att behöva hjälp, och jag har ju valt att hjälpa. Det är nog så att man 

får, bita ihop låter ju hemskt att säga men… ja. Man kommer igenom. På något vis.” – IP3 

”Men du får ju ändå göra det jobbet du måste göra. För det är ju trots allt att vi måste ju ta hand 

om dom, även om vi får skit hela tiden. För det kan vi ju få, man kan ju bli kallad allt möjligt.” – 

IP2 

De intervjuade berättar att de vill göra det bästa för de boende och att de ska må så bra som 

möjligt. När de inte kan hjälpa till eller de äldre mår dåligt så känner man sig upprörd förklarar 

IP4 i citatet nedan. Även om man uppför sig professionellt och ska uppföra sig professionellt 

så påverkas man förklarar hon. Jag tolkar detta som att även om man inte borde bli upprörd och 

även om man inte visar att man blir upprörd så skapas dessa känslor i interaktionen med den 

boende. Jag tolkar det som att de känner känslor de inte borde ge uttryck för i dessa situationer. 

Om de boende har ångest eller mår dåligt så innebär dock inte det att personalen känner samma 

känslor förklarar IP3 i citatet nedan utan man försöker lösa situationen och se över möjliga 

orsaker. Jag tolkar detta som att det i interaktionen med äldre skapas känslor som man själv 

behöver hålla inom sig, men att man inte tar över den äldres känslor. 
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”Ja det man kan inte säga att man inte påverkas, vi säger att man ska vara professionell men hur 

än man är professionell så påverkas man av deras beteende. Om man inte kan hjälpa till om man 

inte kan arbeta om någon är jättearg och bråkar eller om någon är ledsen, det är klart att vi 

påverkas också. Att vi blir upprörda, man vill ju göra det bästa så.” – IP4  

”[…] sen är det ju inte så att om någon sitter eller någon har jätte mycket ångest att jag får 

ångest. Utan då är det mer att man går in i någon, eller jag går in i någon, nu får vi checka av 

[…] alla såna saker som skulle kunna göra personen orolig,” – IP3 

I nästa tema som jag nu går över till kommer jag att redogöra för hur personalen håller sina 

egna känslor inom sig för att inte få de boende att må dåligt.   

5.1.4 När man är rädd för att göra den boende ledsen  

De intervjuade beskriver som tidigare nämnts hur de i sitt arbete försöker skapa känslor hos de 

boende. De vill att de ska vara glada och trygga. IP3 beskriver i citatet nedan hur ens egna 

känslor inte får påverka arbetet. Om man mår dåligt så får man antingen bita ihop, ta ledigt eller 

sjukskriva sig. IP2 förklarar hur man försöker att inte visa dessa känslor för de boende om man 

känner dom, detta eftersom man inte vill att de ska må dåligt. Jag tolkar detta som att man inte 

får ge uttryck för denna typ av känslor då det kan påverka de äldre negativt.  

”Biter ihop. Nej men ja för grejerna ska ju utföras, jag är ju här för deras skull […] deras liv ska 

ju rulla på det ska inte påverkas av hur jag mår eller känner utan då får jag sjukskriva mig till 

exempel om jag känner att jag inte klarar. Eller ta semester. […] För det är ju ändå en grej det 

får inte, en policy, det ska inte gå ut över arbetet om det nu är så.” – IP3  

”Jag tror att man försöker nog att inte delge det, för jag tror att det skulle ju inte göra något gott 

för dom, om du kommer hit och mår dåligt. För det gör dom ju oftast redan så det är väl synd om 

de ska behöva känna det också.” – IP2  

IP4 berättar hur man behöver vara på sin vakt hela tiden för att inte råka säga något som gör de 

boende ledsna. Om man är glad och exempelvis har något att se framemot efter jobbet så 

berättar man inte det för de boende. Detta eftersom det riskerar att göra dem ledsna då de inte 

har samma möjlighet. Jag tolkar detta som att det inte bara är när man känner sig nere som man 

behöver hålla tillbaka sina känslor. Alla känslor som skulle kunna påverka de äldre negativt 

försöker man att inte uttrycka och visa för de boende. Man undviker på så vis att visa 

nedstämdhet såväl som vissa former av glädje för att inte göra de äldre ledsna. Citatet från IP 4 

nedan illustrerar hur man håller inne även med glädje.  

”Ja vi brukar inte visa våra känslor till, men vi kan berätta tillexempel när vi är glada eller, men 

det känns, man vill inte göra dom ledsna om jag säger jag ska idag gå i skogen eller jag ska gå 
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till sjön, eller jag ska gå till affären. Det vill man inte berätta, jag känner dom blir ledsna. Dom 

blir instängda här så ska jag berätta jag ska ha roligt. Det vill jag inte. […] Så att man måste ju 

vara på sin vakt hela tiden vad det är man säger, vad är det man, hur man uppför sig för att inte 

göra dom ledsna det vill man inte.” – IP4 

Jag kommer nu att gå över till den avslutande tolkningen då de situationer som presenterats och 

beskrivits kommer att tolkas utifrån teorin och där resultatet och analysen jämförs med tidigare 

forskning.  

5.1.5 Avslutande tolkning situationer där känslor behöver härbärgeras 

Att härbärgera kan innebära att ta över andras känslor och bära de åt någon annan. Det kan även 

innebära att man härbärgerar sina egna känslor som ett resultat av att man i sin yrkesroll och i 

den givna situationen känner något annat än vad man kan ge uttryck för (Olsson 2008). Denna 

studies resultat visar på fyra situationer där känslor behöver härbärgeras. Dessa är i närheten 

av döden, möten med kravfyllda och otrevliga anhöriga, möten med oroliga och dementa 

boende och när man är rädd för att göra den boende ledsen. Att de intervjuade skulle 

härbärgera de anhörigas eller de boendes känslor är inget som framkommer i resultatet. De 

berättar exempelvis att de inte bär med sig anhörigas känslor efter dödsfall och att de själva inte 

får ångest om de bemöter och tröstar någon boende med ångest. Känslorna som behöver 

härbärgeras i de situationer som beskrivits ovan är de intervjuades egna känslor. De talar om 

hur de i dessa situationer behöver bita ihop och hur de inte kan ge uttryck för vissa känslor. 

Dessa kan vara sorg, frustration, otillräcklighet och ibland även glädje.  

Hochschild (2012) menar att vilka känslor man kan uttrycka och inte beror på situationens 

känsloregler. Olsson (2008), som utgår ifrån Hochschild, menar i sin tur att vilka känslor som 

behöver härbärgeras beror på känslorreglerna. I de situationer som beskrivits berättar 

intervjupersonerna hur de behöver agera professionellt och hålla tillbaka känslor som inte ryms 

inom det professionella bemötandet. De beskriver även hur en del av det professionella 

bemötandet och deras yrkesroll är att skapa vissa känslor hos anhöriga och boende, de ska bland 

annat känna sig trygga, stöttade och glada. Här skulle man kunna tolka det som att det finns en 

känsloregel att känslor som får anhöriga och boende att känna något annat än exempelvis 

trygghet, stöttning eller glädje, inte bör uttryckas. Det går i förlängning att tolka som att de som 

personal behöver härbärgera för att inte skapa fel känslor hos de anhöriga och boende de 

interagerar med. Att skapa en känsla hos någon annan är en del av ett emotionellt lönearbete 

(Hochschild 2012). Härbärgeringen kan på så vis ses som en del i det emotionella lönearbete 

de intervjuade utför. Hur känslor värderas, alltså om de är önskvärda att utrycka eller inte, beror 
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förutom känsloreglerna även på hur känslorna påverkar de med mer eller mindre status och 

makt än en själv (Hochschild 2003 refererad i Olsson 2008). De äldre befinner sig i en beroende 

situation till personalen, de skulle därmed kunna sägas ha mindre makt och status. De 

intervjuade beskriver hur man vill att de boende ska må bra. På grund av detta så blir även 

känslor så som glädje opassande att visa om denna glädje kan påverka de äldre negativt och 

exempelvis göra dem ledsna. Vilket skulle kunna förklara varför även glädje härbärgeras.  

En annan del i att de behöver härbärgera sina känslor när de interagerar med anhöriga och 

boende är att de inte kan välja att inte ingå dessa interaktioner. När man arbetar med att utföra 

ett emotionellt lönearbete så är det inte en själv som har kontrollen över utbytet av känslor och 

kan därför inte heller välja att inte ingå i utbyten som upplevs som orättvisa. I sin yrkesroll kan 

man inte kräva något i det emotionella utbytet, då utbyte är lönen (Hochschild 2012). Även om 

intervjupersonerna upplever anhöriga som otrevliga och tar illa vid sig eller om interaktioner 

med boende skapar en frustration, så måste de alltså ingå i dessa. Jobbet måste (som de själva 

beskriver det) bli gjort. Som ett resultat av detta måste personalen härbärgera sina egna känslor 

och ”bita ihop”. 

Att bli utsatt för kränkningar utan att kunna säga ifrån och att känna sig otillräcklig är något 

som tidigare forskning även visar kännetecknar svåra möten inom omsorgen (Astvik 2003). I 

Edes (2020) studie var känslan av otillräcklighet en av de känslor som personalen behövde bära 

som en konsekvens av organisatoriska begränsningar. Detta går att likna vid att det i min studie 

framkommit att de behöver härbärgera en känsla av otillräcklighet när anhöriga ställer krav och 

håller personalen ansvariga för sådant som de inte kan påverka. Så som den boendes sjukdom 

eller antal boende. Tillskillnad från Olsson (2008) som undersökt olika kategorier av 

sjukvårdspersonal så visar resultatet i min studie att det inte bara är interaktioner med vård- och 

omsorgstagare som skapar behov av härbärgering, utan även interaktioner med anhöriga. En 

annan skillnad är att det bara är de egna känslorna som härbärgeras. Att resultatet skiljer sig åt 

skulle kunna bero på dels att man har mer kontakt med anhöriga inom säbo och dels att 

relationen och interaktionen med vård- och omsorgstagarna är både mer långvarig och konstant.    

 

5.2 Personalens strategier för att skapa en balans i arbetet  

Jag kommer nu att presentera de strategier som används för att klara av det som är emotionellt 

krävande i arbetet. Strategierna är uppdelade i två delar; strategier beroende av andra, det vill 

säga 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 känslor 

Att prata med kollegor är det som man gör i första hand om det är något som hänt under dagen 

eller om det varit en jobbig situation förklara IP5. Jag frågade vilket stöd man har i svåra 

situationer, om de exempelvis har möjlighet att prata av sig med kollegor varpå hon svarade ” 

Ja ja, oh ja, det gör vi. Det är det första vi gör i stort sett.” IP1 förklarar i citatet nedan hur det 

är viktigt att ventilera med kollegor så man inte håller något inom sig, och att de måste prata 

med varandra eftersom de har tystnadsplikt och inte får prata med någon utanför arbetet om det. 

Jag tolkar det som att prata med kollegorna är viktigt för att kunna bearbeta det man bär på.   

”Nej men jag tror att det är väldigt viktigt att man pratar som sagt med sina kollegor om det är 

någonting som tynger en att man får ur sig det att man inte håller något inom sig […] att man 

diskuterar det men med sin kollega, med någon i jobbet då […] för det är ju bara här man kan 

göra det för jag kan ju inte gå hem och tala om att gud vad jobbigt det vart för jag har ju 

tystnadsplikt, jag får ju inte prata om mitt jobb någon annan stans än här. ” – IP1 

Att prata med kollegor underlättar för att inte ta med sig jobbet hem. Det gör det som har hänt 

eller som man varit med om lättare att släppa förklarar IP3 och IP4 i nedan citat. Man upplever 

en lättnad efter att ha pratat med kollegorna. IP2 förklarar att det känns bättre bara man får prata 

med kollegorna och att man i personalen ofta känner samma känslor. Att man kan släppa saker 

genom att prata med kollegor och att man känner likadant tolkar jag som att man kan bearbeta 

känslorna tillsammans man bär på och sedan släppa dem. 

”Det känns lättare när man går hem om vi har berättat för varandra” – IP4  

”Det är väl också det där att så då kan jag släppa det. Man behöver inte ha det i bakhuvudet, utan 

man kan dra streck över det och gå vidare. För det kan nog vara en sådan grej att om man inte 

reflekterar och pratar så bär man med sig det hem […]”  –  IP3  

” […] men behöver man bara säga dom här sakerna så känns det lite bättre. Och många gånger 

så har vi ju samma känslor om det är någon som mår dåligt, att det berör en ju såklart illa […]” 

– IP2  

Att prata med kollegor för att bearbeta känslor och för att kunna släppa det man bär på är 

alltså en av de strategier som de intervjuade lyfter. De använder även förebyggande strategier 

för att slippa bära på känslor eller ingå i möten som är krävande. Jag kommer nu att redogöra 

för en sådan strategi.  
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5.2.1.2 Begränsa exponering på kort och lång sikt  

Personalen använder strategier som på olika sätt avlastar varandra på kort sikt och där man 

försöker skapa bättre interaktioner på långsikt. En strategi på kort sikt för att avlasta varandra 

kan vara att kollegor tar hand om de boende som brukar blir utåtagerande mot en eller möter de 

anhöriga som man själv inte kommer överens med. Detta tolkar jag som att man med hjälp av 

kollegorna undviker de möten som man själv upplever som emotionellt krävande. IP 2 och IP3 

beskriver det på följande sätt;  

”Det kan ju vara exempel helt enkelt att bara undvika att gå in till vissa om man vet att det inte 

blir någon bra kemi […] Eller att man känner att den här personen att när jag kommer in så blir 

den utåt agerande […] Då kanske det är bättre att jag undviker att gå dit ett tag, om jag upplever 

att det är jobbigt för mig.” – IP2  

”Ja då har den bestämt sig att [namn] vill jag inte prata med, och det kanske man kan känna av, 

ibland […] Ser jag att hon ringer så ’svara du då’ så slipper vi att prata […] – IP3 

Intervjupersonerna berättar även hur de turas om, byts av och försöker fördela de äldre som de 

upplever tar mycket energi på ett rättvist sätt emellan sig. Detta kan tolkas som ytterligare ett 

sätt att begränsa exponeringen för det som är emotionellt krävande. Följande citat från IP4 

illustrerar detta sätt att avlasta varandra; ”Det blir någon balans vi försöker ju, vi vet vilka det 

är som så, vi delar dom. Att man tar inte tre stycken som tar energi.”. De avlastar även varandra 

genom att låta varandra ta en paus från att interagera med de boende och istället göra något 

annat. IP 4 förklarar i nedan citat hur detta sätt särskilt används om det är en dag då man inte 

känner sig lika motståndskraftig eller stark.  

”Ja man måste ju vara stark tycker jag, men även om man inte är stark så får vi stötta varandra. 

Det gör vi så vi har ju en, vi är öppna så vi kan säga till varandra idag är jag lite trött eller inte 

på bra humör så. Jag kan ju göra andra saker till exempel tvättstugan, köket och sånt där så att 

man. Vi andra kan ta kontakt med boende och sånt” – IP4 

Det kan även handla om att man hänvisar anhöriga som återkommande klagar till chefen. Om 

man har en handlingsplan på det viset så blir det ingen känsla förklarar IP3. Det blir färre 

klagomål tillslut som personalen behöver ta emot och de gånger de behöver det har de en 

lösning klar. Att hänvisa till chefen kan tolkas som ett sätt att på både kort och lång sikt begränsa 

exponeringen för det som är emotionellt krävande. IP 3 beskriver strategin så här;  

” […] oftast är ju chefen involverad i speciella situationer så att då har vi gjort upp att allt som 

kommer på tal ska hänvisas vidare och då blir det tillslut att inget kommer och anklagas på oss 

[…]   Det är ju mer att man får ha gjort upp en handlingsplan, ja men kommer han fortfarande 
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och säger si och så, så får vi säga att ’ring till chefen’. Då lägger man ju ingen, då blir det nog 

ingen känsla i en utan det blir bara gör si och så. Så är det bra.” – IP3 

En annan strategi som används är de går till chefen och exempelvis ber om extra personal eller 

att de tillsammans med kollegor diskutera olika typer av lösningar. Man utbyter tips, testar och 

utvärderar för att komma fram till något som funkar för den boende. Detta kan i förlängningen 

även rimligtvis antas göra situationen lättare för personalen. Dessa strategier tolkas som sådant 

man gör för att minska antalet emotionellt krävande situationer på lång sikt. IP3 och IP6 

beskriver följande;    

”[…] är det hemskt jobbigt får man ju gå till chefen då och berätta att det här går inte längre nu 

måste du göra något. Så någon gång har vi ju fått extra personal då. […]” – IP6 

”[…] vi försöker ju göra mer lösningar, hitta på mer lösningar. På vilket sätt ska vi hantera så 

det har vi. Vi pratar ju om det. Vad tycker du eller om det har hänt någonting, om jag hade 

lyckats med en sak så berättar jag till de andra så att vi försöker underlätta för varandra så vi 

berättar det vi har gjort. Att det där funkar.” – IP4 

Gemensamt för de strategier som presenterats hittills (att prata av sig och dela känslor samt 

begränsa exponeringen på kort och på lång sikt) är att man är beroende av andra. Jag kommer 

nu att gå över till att redogöra för sådana strategier som de använder på egen hand.  

5.2.2 Strategier ej beroende av andra 

5.2.2.1 Göra interaktionen med boende trivsam och enkel 

Resultatet visar på att man som personal ändrar sig och agerar på olika sätt beroende på vilken 

boende man interagerar med. IP 2 förklarar i citatet nedan hur hon försöker känna av personen 

hon interagerar med. De intervjuade beskriver återkommande sig själva som skådespelare och 

hur de har en försiktig framtoning inne hos vissa och med andra har en ”råare” humor och 

jargong. Detta går att tolka som att personalen försöker skapa en bra interaktion med de boende 

de interagerar med genom att spegla dem och anpassa sig efter deras sätt att känna och vara på. 

” Jag brukar säga att vi är världens bästa skådespelare, man får vara väldigt olika mot olika 

personer. Vissa personer man är in i ett rum det kan var väldigt högt i tak. Kan vara hur mycket 

skojsig som helst. Nästa du går in då får du ’oj oj oj [förställer rösten]’ då får man nästan istället 

trippa på tårna hos en del. Sen nästa minut kan det var någonstans mitt emellan. Så man får känna 

av personen. […]” – IP2 

För att göra interaktionen lättare och lättare att hantera anpassar man även sina förväntningar. 
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5.2.2.2 Sänka krav och förväntningar 

IP1 förklarar hur hon upplever att det är lättare att acceptera någons beteende som är dement än 

om en frisk person beter sig illa. De intervjuade förklarar det återkommande som att de boende 

inte kan hjälpa det och att det beror på deras sjukdom. Vilket illustreras i nedan citat.  

”[…] det är lättare att jobba med en dement sjuk, du kan acceptera deras beteende på ett annat 

sätt än om en normalbegåvad person gjort såhär mot dig, så du kan svälja det på ett annat sätt, 

du kan inte vara arg så länge.” – IP1 

När personalen upplever att anhöriga beter sig illa eller ställer många krav så tolkar personalen 

det som att anhöriga är oroliga för sina äldre eller upplever en frustration över att inte kunna 

hjälpa till. IP3 förklara hur hon kan förstå anhörigas frustration; 

”[…] och jag förstår anhöriga det är deras mamma och pappa som vi tar hand om, och de har 

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

är väl delade, jag förstår känslan av frustration som kan bli hos dom.” – IP3  

IP 2 förklarar i sin tur att även de som personal blir ledsna och trötta och att de inte är mer än 

människor, ” man är ju inte mer än människa det kan bli jobbigt för oss också.”. IP 6 

förklarar i följande citat hur då man känner att man inte kan hjälpa den boende får tänka att 

man gjort det man kan och i alla fall försökt; 

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

magen. Ja men vill dom inte så har jag ju ändå försökt känner jag. Jag gjorde det jag kunde men 

mer kan jag inte göra” – IP6  

Jag tolkar de citat som presenterats som att de försöker göra interaktionen lättare med såväl 

anhöriga som boende genom att ha en förståelse och en acceptans för deras beteende. Jag tolkar 

det även som att man skapar en förståelse för sig själv och sänker kraven på sig själv i de 

situationer som är krävande. 

5.2.3 Avslutande tolkning personalens strategier 

Sammanfattningsvis kring personalens strategier så är det möjligt att anta att kollegorna spelar 

en stor roll. Det är främst strategier där man på olika sätt är beroende av kollegornas stöd som 

framkommer i resultatet. Strategierna som används där man är beroende av främst kollegorna, 

men även i vissa fall chefen, är; att prata av sig och dela känslor samt att begränsa 

exponeringen på kort och på lång sikt. De strategier som personalen använder på egen hand är; 

göra interaktionen med boende trivsam och enkel samt att sänka krav och förväntningar. Det 

är möjligt att se det som att dessa strategier handlar om gemensam härbärgering och att begränsa 
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exponeringen för de situationer och möten som kräver emotionella energi och som skapar 

känslor som behöver härbärgeras. 

Att man pratar med kollegor, att de känner samma sak och att det då är lättare att släppa det 

man bär på kan utifrån Olsson (2008) tolkas som att känslorna härbärgeras gemensamt. Om 

man kan dela en känsla genom att prata om den så neutraliseras den och man behöver då inte 

längre härbärgera den förklarar hon. Vikten av att prata med kollegor när man arbetar under 

tystnadsplikt är en strategi som även återfinns i Olssons (2008) studie. Hon menar att kollegorna 

är särskilt viktiga när man utför ett härbärgeringsarbete under tystnadsplikt just eftersom de är 

de enda man kan diskutera arbetet med och härbärgera känslorna tillsammans med.  

Att undvika, bytas av, gå undan, hänvisa till chefen, be om mer personal eller försöka finna 

lösningar tillsammans är olika strategier som handlar om att begränsa exponeringen för det som 

är emotionellt krävande. Dessa strategier skulle utifrån Collins (2004) kunna tolkas som att man 

på olika sätt försöker besparar den emotionella energin i stunden och minska de emotionella 

utgifterna på lång sikt, genom att ingå i så få misslyckade interaktionsritualer som möjligt.  Vi 

försöker undvika misslyckade interaktionsritualer förklara Collins (2004) eftersom dessa 

förbrukar emotionell energi och en låg grad av emotionell energi får oss att känna oss bland 

annat svaga. Emotionell energi krävs för att utföra härbärgeringsarbetet menar Olsson (2008) 

då det kan fungera som en buffert man kan ta av. Att man undviker att ingå i vissa interaktioner 

de dagar man inte känner sig stark skulle kunna tolkas som att man de dagarna har en liten 

emotionell buffert uppbyggd.  

För att en interaktionsritual ska vara lyckad krävs förutom fysisk närhet och tydliga gränser 

kring vilka som deltar och inte, även ett gemensamt fokus, upplevelse och känsla (Collins 

2004). Att på olika sätt anpassa sig till hur den man möter är och vilken känsla hen har (att 

skådespela som de intervjuade kallar det) skulle kunna ses som en strategi för att skapa en 

lyckad interaktionsritual som genererar emotionell energi, eller åtminstone inte kräver lika 

mycket. Det är möjligt att utifrån Hochschild (2012) tolka detta som att de utför ett emotionellt 

arbete i form av deep acting, alltså att de försöker jobba upp en känsla inom sig. I detta fall 

anpassa sin känsla för att skapa en lyckad interaktionsritual. Då de benämner det som att 

skådespela är det dock även möjligt att tolka det som surface acting, det vill säga att den 

gemensamma känslan endast finns på ytan och i personalens uttryck. I detta fall finns inte 

förutsättningarna för en lyckad interaktionsritual då man inte faktiskt delar en gemensam 

känsla. Det är utifrån resultatet däremot svårt att utröna huruvida de känner känslan de visar 

upp i dessa situationer eller om det rör sig om ett ytligt agerande. Jag väljer, oavsett om de 
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lyckas att skapa en gemensam känsla eller inte, att tolka det som ett försök till att skapa en 

lyckad interaktionsritual och därigenom ett försök att generera emotionell energi.  

Att sänka kraven och förväntningarna på sig själv så väl som interaktionen med boende och 

anhöriga, skulle kunna tolkas som att man försöker undvika att behöva känna otillräcklighet 

eller frustration. Det vill säga känslor som resultatet tidigare visat behöver härbärgeras i möten 

med boende och anhöriga. Detta skulle utifrån Hochschild (2012) kunna tolkas som att man 

använder sig av deep acting och på så vis försöker hantera de spontana känslor av otillräcklighet 

och frustration som uppstår, för att istället försöka skapa en förståelse och känsla av acceptans 

inför anhörigas och boendes agerande såväl som inför sitt eget. Vilket jag tolkar som en strategi 

för att inte behöva härbärgera.  

För att hantera det som var emotionellt krävande visade resultatet i denna studie likt Edes (2020) 

att man på olika sätt valde att begränsa exponering och öka tiden för återhämtning. Tillskillnad 

från Ede (2020) begränsades dock inte exponeringen genom deltid utan genom att på olika sätt 

hjälpas åt mellan kollegorna. Skillnaden beror sannolikt på att Ede (2020) undersökte vad som 

ligger bakom valet till deltid medan jag undersökte olika typer av strategier för att hantera det 

emotionella arbetet. Några av de strategier som Astvik (2003) identifierat i sin studie återfinns 

även in denna studie. Konstruktiva strategier så som att dela ansvar eller sänka krav och 

förväntningar men även icke konstruktiva så som fysiskt distanserande genom att undvika vissa 

boende och anhöriga tillfälligt. Likt Olssons (2008) studie är kollegorna den största tillgången. 

5.3 Upplevda förutsättningar och hinder för att utföra härbärgeringsarbetet 

I denna del presenteras de förutsättningar och hinder som intervjupersonerna upplever för att 

utföra härbärgeringsarbetet. Dessa går i mångt och mycket hand i hand med de strategier de 

använder. Därför presenteras förutsättningarna och hindren i relation till personalens strategier 

och dess teoretiska tolkning. Avslutningsvis görs en sammanfattande teoretiskanalys av 

förutsättningarna och hindren och en jämförelse med tidigare forskning.  

5.3.1 Förutsättningar i arbetet  

5.3.1.1 Bra samspel och stöd från kollegor 

En förutsättning som de upplever sig ha i arbetet är en bra arbetsgrupp med bra samarbete och 

stöd från kollegor. De känner även att de har ett stöd från chefen, men eftersom det främst är 

stödet från kollegor som lyfts så har jag valt att fokusera på det. När jag ställer frågan vilken 

betydelse kollegorna har i arbetet så svarar tillexempel IP2 att samarbetet med dem är 

jätteviktigt och att arbetet inte vore lika roligt utan dem. IP2 beskriver även hur de tillsammans 
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skapar bra energi genom att ha roligt och trevligt på jobbet och hur det gör allt annat i arbetet 

lättare. Jag tolkar detta som att ett bra samspel och ett stöd från kollegorna är en förutsättning 

för att klara av härbärgeringsarbetet och sådant som är tungt i arbetet.  

”Jättemycket. Jag tror inte alls det skulle vara lika roligt att gå till jobbet om de inte vore här. Alltså de gör 

ju en hel del av dagen. Samarbetet med dom och att det är så enkelt tycker jag, det är aldrig något problem 

att be någon om hjälp, det är inga sura miner eller suckar. Så det tycker jag, det är jätteviktigt.” – IP2  

” […] jag tror att det är viktigt att kanske ändå arbetsgruppen at vi har roligt ändå när vi är på jobbet och 

att man försöker, på nått vis ändå att vi ändå har trevligt ihop, så för att på något vis skapar det ju ändå bra 

energi och då blir ju allt det där lättare också, skulle du ha det tungt i arbetsgruppen så tror jag det i regel 

blir tungt ändå.” – IP2 

I intervjuerna beskriver de även hur de får energi från de boende när de interagerar med dem. 

Jag kommer nu kort redogöra för denna beskrivning.  

5.3.1.2 Lyckade interaktioner med de boende 

Flera av de intervjuade berättar hur det känns bra när man ser att de boende blir glada eller 

nöjda över någonting som de gör. ”När man ser att de är nöjda och glada med vårt arbete då 

känns det gott. Det känns fantastiskt.” berättar IP4. De har även intressanta samtal och kan 

skratta och ha roligt tillsammans med de äldre. IP2 förklarar i nedan citat att de får mycket 

tillbaka och man använder det sen som bränsle. Jag tolkar det som att de inte bara upplever 

utbytet med de boende som energikrävande utan att det, precis som ett bra samspel med 

kollegorna som beskrivits ovan, kan ge energi. Att man använder det man får tillbaka som 

bränsle tolkar jag som att bra interaktioner med boende gör att mer krävande situationer senare 

är lättare att hantera. 

” […] men en sen är det ju alltid en del som man får väldigt mycket tillbaka av, så att det man 

ger, och även om det är mindre du får tillbaka så är det ju trots allt det där man får tillbaka det 

använder man som något slags bränsle. […]” – IP2  

Interaktioner med kollegor och boende som fungerar bra är alltså en förutsättning i arbetet. Jag 

kommer nu att redogöra för de hinder man upplever i arbetet.  

5.3.2 Hinder och brister i arbetet 

5.3.2.1 Bristande kollegialt stöd  

Det jag valt att kalla bristande kollegialt stöd är ett av de hinder som de intervjuade beskriver 

som försvårar härbärgeringsarbetet. Bristande kollegialt stöd kan delas upp i två delar, dels när 

de är få i personalen och dels när samspelet inte fungerar. Att jobba långa helgpass eller kvällar 
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då man är färre i personalen beskriver IP3 och IP4 i nedan citat som extra svårt i arbetet, detta 

eftersom de då inte har samma möjlighet att exempelvis bytas av. Obalans det kan det bli på 

kvällarna när vi bara är två eller på helger.” förklarar IP4.” […] Är det en kvällssituation så 

är det ju väldigt svårt att kanske bytas av.” förklarar IP3. De intervjuade beskriver även hur 

arbetet blir svårare med oerfaren personal, exempelvis då de jobbar med vikarier, eftersom 

samspelet inte fungerar lika bra. Det innebär dels att man behöver förklara hur de ska göra och 

vad olika boende behöver då de inte känner dem lika bra, det innebär också att man kan behöva 

ta hand om dem som kräver mest själv. ”Det kan bli obalans att man inte, till exempel om jag 

jobbar med en vikarie som är ovan så jag får ta alla de, då kan det bli då drar man benen efter 

sig när man går hem.” förklarar IP4. Även då man arbetar med någon som är erfaren kan 

samspelt fungera mindre bra, exempelvis då man har olika arbetssätt. Dessa situationer tar 

energi förklarar de vilket illustreras i följande citat från IP3; ” […] Jobbar man med någon som 

inte tänker lika eller tycker lika som en själv så blir det lite såhär, det suger också energi […]”. 

Jag tolkar det som att det i dessa situationer, då det är få i personalen och då samspelet och 

samarbetet inte fungerar lika bra, blir svårare för dem att använda de strategier där de är 

beroende av varandra. De får svårare för att byta av varandra, hjälpas åt eller hitta lösningar 

tillsammans och på så vis begränsa exponeringen för det som är emotionellt krävande. Det är 

även rimligt att anta att man i dessa situationer inte har samma möjlighet att prata av sig och att 

bearbetning av känslor genom gemensam härbärgering försvåras. Jag tolkar det även som att 

arbetet blir tyngre eftersom man behöver ingå i fler interaktioner som kräver energi och där 

känslor behöver härbärgeras. 

5.3.2.2 För lite avsatt tid till reflektion 

Till sist berättar de intervjuade att de upplever en brist på avsatt tid till reflektion. De har en 

kvart varje arbetspass då de rapporterar över till de som kommer efter och har då möjlighet att 

prata av sig en kort stund. Sedan har de även arbetsplatsträffar var 6:e vecka, men då upplever 

de att det är lite av tiden som går åt att diskutera och prata om sådant de skulle vilja prata om. 

De intervjuade upplever dessutom att dessa är för sällan och att det därför dröjer för länge 

emellan att något inträffar tills att de kan prata om det. IP5 beskriver det på följande sätt;  

”På arbetsplatsträffaran ska det ju egentligen handla om oss men det gör det ju inte för det är ju 

så mycket annat. Det är ju ekonomi och det är ju allting. Vi har ju var 6:e vecka tre timmar men 

jag skulle ju önska att vi har var 4:e vecka. Det blir för långt sex veckor det blir för långt emellan 

för då har man ju nästan glömt det som hände för tre veckor sen. […]” – IP 5 
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En typ av reflektionstid som helt saknas, som skulle önskas, är avsatt tid efter dödsfall att prata 

igenom det som hänt och bearbeta känslor tillsammans med exempelvis sjuksköterskan, 

kollegor och med chefen. Det skulle göra det lättare att släppa förklarar IP3 och jämför med hur 

brandmän har samtal när de varit med om att någon exempelvis dör och hur de inom säbo inte 

har något liknande då det ses som en självklar del att hantera. Detta illustreras i följande citat; 

”Den känslan får vi aldrig riktigt reflektera över upplever jag, typ med chefen, i efterhand 

sådär, i gruppen, typ brandmän har alltid sån där […] Ja briefing, jag vet inte vad det heter, de 

sitter och pratar ja men det här gick jättebra. Det har man saknat. För det känns mer som att ja 

men det är det som det ska gå ut på. […] Men ja sån där reflektionstid vid typ dödsfall det hade 

faktiskt vart. […] då kan man ju också lättare släppa” – IP 3  

Jag tolkar det som att de upplever att de skulle behöva mer avsatt tid där man kan prata igenom 

sådant som hänt för att få möjlighet att bearbeta känslor och för att de slippa bära på dem. Det 

handlar om avsatt tid i form av tätare och kortare arbetsplatsträffar och samtal efter dödsfall.  

5.3.3 Avslutande tolkning förutsättningar och hinder i arbetet 

De förutsättningar, hinder och brister som resultatet visar på är sådant som försvårar och 

underlättar personalens strategier och som skapar härbärgeringssituationer. Det handlar alltså 

både om förutsättningar och brister för att förebygga och efterarbeta härbärgeringsarbetet. Till 

förutsättningarna hör ett bra samspel och stöd från kollegor samt lyckade interaktioner med de 

boende. De får energi av att interagera med kollegor såväl som boende vilket de använder senare 

som bränsle förklarar de. Detta går utifrån Collins (2004) och Olsson (2008) att tolka som att 

de ingår i lyckade interaktionsritualer där 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 användas i energikrävande möten. Att samarbetet är bra och att man har ett bra samspel är 

enligt Olsson (2008) en förutsättning för att kollegorna ska kunna utgöra en så kallad 

buffertgrupp. Alltså en grupp vilka man i interaktionen med kan bygga upp en emotionell 

buffert och gemensamt härbärgera känslor med (ibid). Jag tolkar det som att kollegorna fungerar 

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

Till bristerna och hindren hör bristande kollegialt stöd i form av för få i personalen och icke 

fungerande samspel samt för lite avsatt tid till reflektion. Dessa tolkas som brister och hinder 

då de 1) försvårar användandet av några av de strategier som tidigare presenterats (att 

härbärgera tillsammans och begränsa exponering) 2) man behöver ingå i fler situationer som 

kräver härbärgering och 3) att möjligheterna att bygga upp en emotionell buffert försvåras. 

Vilka konsekvenser som hör till vilka brister och hinder sammanfattas i tabellen på nästa sida.   
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Det behöver finnas ett gemensamt fokus för att generera emotionell energi och för att bygga 

upp en buffert för härbärgering. Man behöver även ha en samsyn på vad som är viktigt för att 

kunna härbärgera i grupp. Med andra ord ett fungerande samspel. Ett dåligt samspel innebär 

även att en interaktion kräver emotionell energi istället för ger vilket försvårar uppbyggnaden 

av en emotionell buffert (Olsson 2008; Collins 2004). Det är även rimligt att anta att det blir 

svårare att komma fram till lösningar tillsammans. Därav antas ett icke fungerande samspel 

bland kollegor kunna få ovan nämnda negativa konsekvenser för härbärgeringsarbetet. För att 

kollegorna ska kunna fungera som en buffertgrupp där man kan bearbeta känslor tillsammans 

så behöver det även finns tid och möjlighet till detta menar Olsson (2008). Att de intervjuade 

saknar avsatt tid för att bearbeta känslor kan tolkas som en avsaknad av tid för gemensam 

härbärgering och ett hinder för härbärgeringsarbetet. Gemensam härbärgering försvåras även 

när de är få i personalen eftersom de då har mindre tid att prata sinsemellan. Det blir då även 

svårt att bygga upp en emotionell buffert eftersom de inte har lika mycket tid att prata med 

kollegor eller med boende och då de behöver ingå i fler interaktioner som kräver emotionell 

energi, exempelvis där de behöver härbärgera, eftersom de inte heller kan bytas av. Därmed 

antas för få i personalen kunna leda till de negativa konsekvenser som presenterats i ovan tabell.  

De förutsättningar som visade sig vara viktiga var likt Astvik (2003) att göra det enklarare att 

dela ansvar samt stöd och tid till relationsarbete. Till sist kunde man i denna studie dra slutsatser 

så som att det inte bara var interaktioner med kollegor som kunde generera emotionell energi 

och bidra till en emotionell buffert, utan även interaktion med omsorgstagarna. Detta skiljer sig 

från resultatet i Olssons (2008) studie där endast kollegorna lyfts i detta avseende. Skillnaderna 

beror sannolikt på att studierna utförts i olika kontexter. Inom säbo är relationerna och 

interaktionerna med omsorgstagarna långvarigare, det är möjligt att anta att man därför även 

har en större möjlighet att dela gemensamma upplevelser och känslor. Vilket är en förutsättning 

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

I detta avslutande kapitel kommer jag att sammanfatta studiens slutsatser, framföra en 

självkritisk reflektion kring studien och även presentera förslag till fortsatt forskning.  

6.1 Slutsatser  

Syftet var att utifrån ett emotionssociologiskt perspektiv öka förståelsen för det 

härbärgeringsarbete som utförs av omsorgspersonal inom särskilt boende. Vidare var syftet att 

undersöka vad personalen gör för att klara av härbärgeringsarbetet samt vad som underlättar 

respektive försvårar det. För att uppfylla detta syfte skulle följande frågeställningar besvaras: 

Vilka situationer i arbetet skapar känslor som behöver härbärgeras, hur handlar 

omsorgspersonalen för att skapa en balans mellan det som kräver respektive ger emotionell 

energi i omsorgsarbetet samt vilka förutsättningar upplever omsorgspersonalen finns respektive 

saknas för att utföra härbärgeringsarbetet? Genom de slutsatser som presenteras nedan har 

frågeställningarna besvarats och studiens syftet uppfyllts.  

Utifrån studiens resultat kan man dra slutsatsen att det främst är fyra olika situationer som 

skapar känslor som behöver härbärgeras. Dessa situationer är i närheten av döden, möten med 

kravfyllda och otrevliga anhöriga, möten med oroliga och dementa boende och när man är rädd 

för att göra den boende ledsen. Det är även möjligt att dra slutsatsen att det är personalens egna 

känslor som härbärgeras i dessa situationer. De anhörigas och de boendes känslor kan resultatet 

för denna studie inte se härbärgeras av personalen. Personalen behövde härbärgera sina egna 

känslor i olika situationer på grund av att de befann sig i en yrkesroll och utförde ett emotionellt 

lönearbete. I detta ingick dels att hålla tillbaka känslor för att inte skapa ”fel” känsla hos de 

boende eller hos de anhöriga. De var även tvungna att härbärgera på grund av sin yrkesroll 

eftersom de inte hade möjlighet att uttrycka vad de ville eller ingå i vilka interaktioner de ville. 

Som en del i sitt arbete behövde de ingå i sociala utbyten med såväl anhöriga som boende även 

om de inte upplevde det som ett rättvist emotionellt utbyte.  

Utifrån resultatet kan vi även dra slutsatsen att kollegorna utgör den främsta resursen för 

personalens strategier när det kommer till att klara av härbärgeringsarbetet och skapa en balans 

mellan det som kräver och ger emotionell energi. Personalens strategier innefattar; prata med 

kollegor och dela känslor, begränsa exponeringen på kort och lång sikt, göra interaktionen med 

de boende trivsam och enkel samt sänka krav och förväntningar. Sammantaget består alltså 

personalens strategier av strategier som gör att man inte behöver använda emotionell energi 

eller härbärgera och strategier som går ut på att hantera de känslor som härbärgerats.  



34 

 

Slutligen är det möjligt att konstatera att de förutsättningar som de intervjuade för denna studie 

upplever sig ha är ett bra samspel och stöd från kollegor samt lyckade interaktioner med de 

boende. Den första aspekten är en förutsättning för gemensam härbärgering medan de båda är 

förutsättningar för att generera emotionell energi. De brister de upplever är; bristande kollegialt 

stöd och för lite avsatt tid till reflektion. Dessa brister skapar härbärgeringssituationer samt 

försvårar gemensam härbärgering, uppbyggnad av emotionell buffert samt användning av 

personalens energibesparande strategier. 

Det finns likheter såväl som skillnader mellan denna studies resultat och den tidigare forskning 

som presenterats. Ett exempel på en sådan skillnad är att interaktionen med anhöriga skapar 

känslor hos personalen som behöver härbärgeras, något som inte framkommer i Olssons (2008) 

studie. Som tidigare nämnts så bör denna skillnad rimligtvis bero på att min studie utförts inom 

särskilt boende medan hennes studie utförts inom sjukvården. Det handlar om olika villkor och 

förutsättningar för möten med vård- och omsorgstagare samt anhöriga inom olika vård och 

omsorgskontexter. Det bör rimligtvis även vara såväl varierande villkor som förutsättningar 

inom olika typer av avdelningar vid särskilda boenden. De jag intervjuat var exempelvis främst 

från demensavdelningar, om man istället skulle intervjua personal från andra typer av 

avdelningar så skulle resultatet troligtvis visa på andra typer av villkor, förutsättningar och 

behov för att utföra det emotionella arbetet. Denna studie får med andra ord ses som en del i att 

bidra till ökad kunskap och förståelse för det emotionella arbete och det härbärgeringsarbete 

som personal inom särskilt boende för äldre utför.  

6.2 Självkritik 

Jag kommer nu att redogöra för några självkritiska reflektioner kring studiens utförande och 

resultat. En anledning till att chefens betydelse inte var lika framgående i resultatet kan ha att 

göra med att jag inte ställde lika många frågor om chefens betydelse som om kollegornas 

betydelse. Dock ställde jag en del öppna frågor om stödet i arbetet och hur man hanterade olika 

situationer och även i dessa fall var det främst kollegornas stöd som lyftes fram. Kollegorna 

antas därför vara den viktigaste tillgången i arbetet. Om jag hade gjort studien igen hade jag 

dock sett till att i intervjuguiden ha lika många frågor om chefen som kollegorna.   

För att få ett material med ännu mer djup och vidd kunde jag i de första intervjuerna ha 

tydliggjort ytterligare att jag var intresserad av de känslomässiga aspekterna av arbetet. Detta 

eftersom de första intervjuerna då jag ställde de mer allmänna frågorna till stor del handlade 

om andra aspekter av arbetet ex. det fysiska eller medicinska. När jag inför de senare 
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intervjuerna tydliggjorde att det var det emotionella arbetet jag var intresserad av att undersöka 

så berättade de intervjuade även inledningsvis mer om det emotionella arbetet. Då jag hade varit 

tydligare inför intervju upplevde jag även att det var enklare att styra om samtalet om det 

började handla om annat. Detta talar nödvändigtvis inte emot resultatets giltighet då de delar 

som inte var relevanta gick att sortera ut och välja att inte använda. Dock talar det emot delar 

av intervjuguidens giltighet vilket påverkat studien negativt på så vis att arbete och tid gått åt 

till att behandla material som i slutändan inte var relevant för studiens syfte, samt att jag gått 

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

6.3 Förslag på fortsatt forskning 

Då jag i denna studie undersökt härbärgeringsarbete inom ett kvinnligt dominerat yrke vore det 

även intressant att undersöka och eventuellt jämföra med härbärgeringsarbete inom ett manligt 

dominerat yrke. Detta skulle exempelvis kunna vara brandkåren då den reflektionstid som 

brandmän har kallat ”debriefing” även lyfts i denna studie som ett exempel på något som saknas 

inom särskilt boende. Då statusen för de båda yrkena skiljer sig åt trots att de båda kan sägas 

vara både psykiskt och fysiskt tunga vore det intressant att jämföra hur förutsättningarna för att 

hantera det som är emotionellt krävande ser ut. De intervjuade i denna studie beskriver det 

emotionella arbetet, vid exempelvis dödsfall, som något som bara ska göras. Det vore därför 

även intressant att utifrån ett genusperspektiv jämföra vilken status det emotionella arbetet får 

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

• Inledandefrågor – Generell beskrivning av arbetet 

- Hur skulle du säga att det är att arbeta på särskilt boende (inom SÄBO)? 

- Kan du berätta lite kort en arbetsdag ser ut? Ta igår som ett exempel, vad börjar ni 

dagen med, vad gör ni sen osv. (Rutiner) 

o Vad är det för typ av hjälp och stöd som de äldre behöver?  

▪ Hinner man med ordentligt?  

▪ Finns det behov hos de äldre som man ser/noterar men som inte ryms i 

arbetsuppgifterna? (Hur hanteras det etc.) 

o Hur många är ni ungefär på plats samtidigt? Genomför ni arbetsuppgifterna en 

och en eller tillsammans? Har ni vissa äldre som ni är ansvariga för under 

arbetspasset eller ansvarar alla för alla? 

o Skillnader – kväll/helg?  

- Hur brukar du känna inför ett arbetspass? Positivt/Negativt? Varför, utveckla? 

o Skiljer det sig beroende på dag/kväll/natt eller vardag/helg jobb? 

- Hur känner du dig efter en arbetsdag? Utmattad (psykiskt) efter arbetstid? Nöjd med 

arbetsdagen? Fylld med energi? 

- Vad är viktigt för att klara av ett sådant här jobb med äldre? Vilka egenskaper skall 

man ha enligt dig?  

  

• Härbärgering  

- Hur upplever du mötet med de äldre? Om vi börjar med morgonrutinen ex. osv.  

o Vilka känslor uppstår i mötet hos de äldre? Brukar dom vara glada, ledsna osv? 

o Hur skulle du säga att man påverkas i mötet med de äldre? (och av de äldres 

känslor?) 

▪ Kan du beskriva en sådan situation du varit med om? Vad tänkte du? 

Vad kände du? Vad i situationen var det som gjorde att du kände så? 

Hur hanterade du det? Är det något som händer ofta? Regel eller 

undantag? 

▪ Hur skulle du velat att situationen var? Om det varit/fungerat perfekt 

hur hade det sett ut/fungerat då? 

- Hur upplever du mötet med anhöriga? Hur ofta träffar ni anhöriga? Hur såg det ut 

senaste gången du träffade en anhörig när du jobbade?  

o Vad tänkte du? Vad kände du? Vad i situationen var det som gjorde att du 

kände så? Hur hanterade du det? Är det något som händer ofta? Regel eller 

undantag? 

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

det sett ut/fungerat då? 

- Vilka situationer skulle du säga är tuffast att hantera känslomässigt i arbetet? 

o Kan du beskriva en sådan situation du varit med om? Varför var den svår? Vad 

tänkte du? Vad kände du? Hur hanterade du det? Är det något som händer 

ofta? Regel eller undantag? 
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o Vilken förutsättningar upplever du att du har fått i arbetet för att hantera sådana 

situationer? 

- Vilka situationer skulle du säga är lättast att hantera känslomässigt i arbetet? 

o Kan du beskriva en sådan situation du varit med om? Varför var den lätt? Vad 

tänkte du? Vad kände du? Hur hanterade du det? Är det något som händer 

ofta? Regel eller undantag? 

- Vad gillar du mest med att jobba med äldre på SÄBO? 

o Kan du beskriva en sådan situation? Vad tänkte du? Vad kände du? 

 

• Möjligheter till emotionell energigenerering  

- Hur skulle du säga att interaktionen mellan kollegor ser ut?  

o Umgås ni alla i grupp eller ”tyr” man sig mer till någon? Är ni en 

sammanhållen 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 på 

arbetet, vad som är viktigt etc? (gemensamma symboler) 

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

- Vad har kollegorna för betydelse för att klara av arbetet? Hur skulle du beskriva stödet 

bland kollegor (att hantera/bearbeta krävande situationer)? Har man möjlighet att prata 

av sig? 

o Hur känner man sig efter att ha pratat med kollegor?  

o Hur skulle du säga att man känner sig efter att man diskuterat med kollegor 

sådant som hänt med någon äldre eller anhörig? 

- Hur behöver arbetet vara upplagt enligt dig för att klara av ett sådant här jobb med 

äldre? Vilket stöd behöver man ha? 

o Har ni möjlighet att gå ifrån/ta pauser och bearbeta sådant som hänt? 

o Hur ser stödet ut i övrigt? Vad har ni för möjligheter att reflektera/bearbeta 

interaktioner med de äldre? Och anhöriga? 

 

•  Den emotionella kulturen 

- Hur skulle du beskriva den känslomässiga arbetsmiljön i erat arbete? 

- Ska ni bete er på ett visst sätt när ni är runt de äldre? 

o Finns det känslor som inte är okej att känna eller uttrycka i erat arbete? Vilka 

då? 

o Finns de sådant som ni borde/ska känna/visa? Hur ser det ut?  

o Hur hanterar man en situation då man känner något annat än det man borde 

eller ”får”? 

- Ska ni bete er på ett visst sätt när ni träffar anhöriga? 

o Finns det känslor som inte är okej att känna eller uttrycka i erat arbete? Vilka 

då? 

o Finns de sådant som ni borde/ska känna/visa? Hur ser det ut?  

o Hur hanterar man en situation då man känner något annat än det man borde 

eller ”får”? 

- Ska ni bete er på ett visst sätt bland kollegor och medarbetare? 
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o Finns det känslor som inte är okej att känna eller uttrycka i erat arbete? Vilka 

då? 

o Finns de sådant som ni borde/ska känna/visa? Hur ser det ut?  

o Hur hanterar man en situation då man känner något annat än det man borde 

eller ”får”? 

 

• Balans mellan det som kräver och det som ger emotionella energi i arbetet  

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

arbetet? 

- Försöker man som anställd skapa en balansen på något särskilt sätt? Vad gör man för 

att hålla en bra balans? Varför gör man just så? 

- Vad gör man som anställd när det är obalans, när det är mer som tar energi än ger? 

Utveckla! Varför gör man så?  (emotionella krav och härbärgering VS emotionell 

energi) 

- Planerar man eller förbereder sig på något sätt om man vet att det kommer en 

krävande situation på jobbet?  

 

• Avslutande  

- Finns det något som du känner att du skulle vilja tillägga som du känner är viktigt och 

som vi missat? 
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Information om studien:   

”Upplevelse, hantering och utrymme för känslor i arbetet som anställd inom 

äldreomsorgen”  

Hej! Jag läser till samhällsanalytiker vid Karlstads universitet och genomför denna 

intervjustudie som en del i mitt examensarbete. Studiens syfte är att utifrån medarbetarnas 

perspektiv undersöka och förstå hur det emotionella (känslomässiga) arbetet ser ut för kvinnor 

som arbetar inom särskilt boende. Syftet är att skapa förståelse för vilka känslor som uppstår i 

mötet med de äldre, anhöriga och kollegor, hur känslorna ges uttryck för och hanteras i arbetet 

samt vilka förutsättningar i form av ex. stöd som finns på arbetsplatsen för att hantera dessa.   

För att samla in kunskap till min studie letar jag efter 6st kvinnor som arbetar inom särskilt 

boende att intervjua. En intervju tar ca 45m - 1h, intervjuerna planeras att hållas v. 17 (se 

bifogad lista för tillgängliga tider).   

Samtycke och behandling av personuppgifter  

Personuppgifterna behandlas enligt ditt informerade samtycke. Deltagande i studien är helt 

frivilligt. Du kan närsomhelst välja att avbryta deltagandet utan att behöva förklara varför, 

uppgifterna som samlats in raderas då omedelbart. Alla uppgifter behandlas på ett sådant sätt 

att inga obehöriga kan ta del av dem. Ljudinspelningarna och det nedskrivna materialet från 

intervjuerna kommer endast finnas tillgängligt för mig som uppsatsskrivare. Uppgifterna 

kommer att bevaras till dess att uppsatsarbetet godkänts och betyget har registrerats i 

Karlstads universitets studieregister för att sedan förstöras. I uppsatsen kommer varje 

deltagare få ett alias (intervjuperson 1, intervjuperson 2 osv.) och all information tas bort som 

skulle kunna leda till att enskilda deltagare identifieras, det kommer alltså inte vara möjligt att 

utläsa vem som deltagit. När uppsatsen är klar så kommer den att finnas tillgänglig för 

berörda parter vid Kils kommun och kan komma att publiceras online av uppsatsskrivaren.   

Karlstads universitet är personuppgiftsansvarig. Enligt personuppgiftslagen  

(dataskyddsförordningen från och med den 25 maj 2018) har du rätt att gratis få ta del av 

samtliga uppgifter om dig som hanteras och vid behov få eventuella fel rättade. Du har även 

rätt att begära radering, begränsning eller att invända mot behandling av personuppgifter, och 

det finns möjlighet att inge klagomål till Datainspektionen. Kontaktuppgifter till 

dataskyddsombudet på Karlstads universitet är dpo@kau.se.  
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