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9. Emotioner, professioner och
organisationer

KERSTIN SVENSSON

Moénmniskor kinner emotionella laddmingar v samspelet med andra ménniskor
och det galler ocksa professionella 1 organisationer. I deras arbete 1
vélfardsorganisationer hanterar de motstridiga perspektiv och intressen. De
vdger samman mdnga olika aspekter som de stalls infor, som professionella,
som organisationsrepresentanter, men ocksd som mdnniskor. Vilken roll har
emotionerna 1 det?

Aktorer 1 organisationer ar vanligen manniskor som har en viss utbildning
och kunskap och betraktas som professionella. I studier av organisationer
ar utgangspunkten ofta att de som uppritthédller olika roller och
positioner 1 organisationen forvantas agera pa vissa sitt och studier av
professioner tenderar att handla om deras expertis. I det har kapitlet ar
det manniskan i rollen som professionell praktiker 1 en méannisko-
behandlande organisation som ar i fokus. Likt organisationssociologen
Sharon Boltons (2005) arbete ar utgangspunkten har att organisationer
har kanslor, eller i alla fall att det finns emotionella aspekter i organi-
sationers verksamhet. Hon patalar att det inom ramen for organisationer
finns karlek, hat och passion. Hon visar ocksa, likt sociologen Arlie R.
Hochschild (2012), att kansloyttringar kommersialiseras och ses som en
resurs for ledningen att utveckla och péverka. Organisationers inre liv
beskrivs vanligen pa tva diametralt motsatta sétt, bada endimensionella.
Antingen framstalls aktorerna som objekt som agerar och reagerar enligt
bestamda monster, eller sa fokuseras manniskorna som agerar i
organisationerna och deras personliga och privata upplevelser (Bolton
2005 s. 2 f). Eftersom dessa bada dimensioner interagerar i de organi-
serade praktikerna finns all anledning att fordjupa sig 1 hur det sker och
hur det inverkar pa praktiken.

Det har kapitlet syftar till att fordjupa forstaelsen for de emotionella
aspekterna 1 aktorers handlingsutrymme och vilken betydelse de har {or
aktoren, professionen och organisationen. Det inleds med en beskrivning
av hur emotionella aspekter 1 arbetet kan forstas 1 relation till organi-
sationer, professionalitet och arbetsallianser. Darefter exemplifieras det
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som presenterats med tva exempel pa handlingsutrymme 1 praktiken. Det
ena exemplet handlar om hur en arbetsgrupp formar ett sammanhallet
kollektivt handlingsutrymme inom sluten ungdomsvard. Det andra
exemplet rér handldggare i socialtjansten och hur den som har ett
individuellt handlingsutrymme vid beslutsfattande agerar nar mojlighet-
erna till alternativa l6sningar ar stora. Exemplen belyser hur emotionerna
inverkar 1 aktérernas handlingsutrymme. Kapitlet avslutas med en
samlad diskussion om vérdet av att beakta de emotionella aspekterna,
saval 1 forstaelse av organisatoriska processer som 1 forstielse av
professionalitet och professionellt forhallningssétt. Nagot man ocksa kan
uttrycka som att forstd manniskorna i de roller de uppritthiller som
professionella i valfirdens organisationer.

Kansloarbete och emotionell energi

Som ménniskor vet vi alla att vara kidnslor har betydelse fo6r hur vi tanker
och agerar 1 livet. Vi handlar pa ett satt nir vi ar arga och irriterade och
pa ett annat satt nar vi ar glada och lyckliga. Vi engagerar oss 1 olika
fragor och aktiviteter beroende pa sinnesstimning. Nar ménniskors
agerande pa jobbet, 1 sina yrkesroller och sin professionalitet forstas
utifran att de dr representanter for en organisation eller en profession
finns ofta en forvantan om rationalitet och objektivitet. P4 senare tid har
de ménskliga och emotionella dimensionerna uppmarksammats allt mer
ocksa inom organisationsforskning. Fér méanniskor ar ju inte sa rationella
och objektiva som de kan forviantas vara ur ett renodlat organisations-
perspektiv. Aven om det dr ansett som “professionellt” att inte vara
emotionell, atminstone inte att vara personligt emotionell, dr det en viktig
dimension i hur ménniskor agerar i organisationer. Det finns ocksa
yrkesroller dir emotionella aspekter dr viktiga delar i arbetet och det finns
organisationer som verkar for att deras anstillda ska uppratthalla vissa
emotionella uttryck, inte minst inom serviceyrken.

Arlie R. Hochschild (2012) har studerat hur manniskor i serviceyrken
visar kanslor och dven hur de tranas 1 att uppvisa vissa kdnsloyttringar 1
vissa sammanhang. Hon analyserar deras arbete med st6d 1 sociologen
Erving Goffmans arbeten, men relaterar fragan om att hantera personliga
och ménskliga kdnslor pé jobbet till Albert Cohens begrepp clinical attitude.
Detta ar ett begrepp som ligger nira begreppet professionellt forhallningssait,
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eftersom det handlar om de férvantningar som omgivningen har pa
personer 1 sin yrkesroll. Som en minsta gemensamma namnare 1 hur
begreppet att vara professionell uppfattas, oavsett yrke och verksamhet,
ligger en vardaglig forstaelse av att bete sig korrekt, inte personligt och
inte kanslomassigt. Det betyder inte att vara kall eller neutral. Hochschild
(2012) menar att vara pa jobbet ar att kla sig 1 en viss roll och 1 den rollen
finns forvintningar pa ett visst kdnslomoénster. Det ar ocksa i detta
sammanhang som hon talar om att emotioner kommersialiseras, eftersom
foretag har policyer om hur anstillda ska agera och reagera. En servitris
forvantas vara vinlig och glad, lite lattsam, det skapar en trevlig stimning
som &r bra for forsdljningen. En polis daremot férvintas vara korrekt och
trevlig, vid behov ocksa barsk, men inte aggressiv.

I yrkesrollen forvantas alltsa vissa kdnsloyttringar visas, men det
betyder inte att personen ocksa behéver kanna dem. Detta ar ett ytligt
forhallande till kanslor och Hochschild (2012) betecknar det som surface
acting, som hon ocksa exemplifierar genom till exempel flygvardinnans
leende mot passagerarna. Att visa kdnsla, men inte kdnna den. Nar
personen ocksa kanner det som forvintats 1 yrkesrollen, da ar det djupare
forankrat, sa kallad deep acting. D3 har inlevelsen 1 yrkesrollen utvecklats
till att inte bara visa, utan ocksa kdnna det som ligger bakom den
uppvisade emotionella yttringen, till exempel att inte bara le mot
passagerarna utan ocksa vara uppriktigt forstaende for deras situation. I
bada fallen ar det sammanhanget och inlevelsen 1 yrkesrollen som
framkallar kanslan, den emotionella dimensionen ligger da 1 organisat-
ionen och den professionella praktiken — inte hos personen. Hochschild
(2012) talar om kansloarbete, emotional labor, som ett begrepp som tacker
spanningen mellan den privata sfaren (att vara manniska) och att utféra
det forviantade pa jobbet. ”Det dr precis 1 métet mellan en verklig, men
ogillad, kédnsla a ena sidan och en idealiserad kdnsla, & andra sidan, som
det dr mojligt for oss att bli medvetna om kédnslomissigt arbete”
(Hochschild 2012 s. xi, egen Oversittning). Medvetenhet om de
emotionella dimensionerna innebdr ocksa, enligt Hochschild, att
emotioner 1 arbetet ar ndgot som kan framkallas, regleras och styras,
vilket hon kallar emotion management, kansloreglering.

Sociologen Randall Collins (2004) anldgger ett annat perspektiv pa
emotioner, aven om ocksa han utgar fran Goffmans arbeten. Collins talar
om att situationer skapar emotionell energi. Han forklarar emotioner som
inte bara de dramatiska, som radsla, skrick, ilska, skam, gladje, utan
ocksd de odramatiska, langvariga som mer skapar underliggande
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kanslolagen och genomsyrar det sociala samspelet. Det 4r de har mer
varaktiga emotionerna som han menar ar den emotionella energin som
har utvecklats 1 manskligt samspel. Nar grupper, som till exempel en
arbetsgrupp, kontinuerligt samverkar utvecklas en gemensam rytm dar
alla deltagare blir del i det som sker; Collins (2004 s. 108) kallar det #e
swing of things. Den emotionella energin utvecklas nar personer har
gemensamt fokus och ar involverade 1 nagot tillsammans. Da formas
ocksa gemensamma uppfattningar av rétt och fel och deltagarna paverkar
varandras kédnslor. Den emotionella energi som bildas finns som olika
typer av kédnslor; Collins talar om ett kontinuum fran fortroende,
entusiasm och god sjalvkénsla 1 ena dnden till depression, initiativloshet
och dalig sjilvkansla i andra dnden. Kéanslor som utvecklas och som
paverkar stimningen, men som inte har nagot syfte, mal eller mening 1
sig. Enligt Collins perspektiv ér alltsa den emotionella dimensionen nagot
som blir till 1 manniskors samspel, inte nagot som formas aktivt och
malmedvetet.

Collins emotionella perspektiv betonar det varaktiga, den emotionella
laddning som utvecklas ur situationer och blir del 1 hur manniskor
uppfattar det som sker. Hochschilds perspektiv har mer betoning pa hur
kanslor kan anviandas for att styra situationer. Bada satten att betrakta
emotioner i organisationer kan bidra till forstaelse, men deras olika fokus
behover beaktas.

I det har kapitlet anvinds begreppen emotion och kinsla delvis
overlappande, men 1 huvudsak relaterar kiansla till det mer tllfalliga
tillstandet och emotioner till det mer bestadende. Emotionssociologin och
dess interaktionistiska ansats ticker ofta bada omradena, medan de
psykologiska affektteorierna utgar fran manniskan som biologisk varelse
och patalar grundlaggande, medfédda kénslor (Nathansson 1996). De
olika perspektiven forenas dock 1 idén att vi genom livet lagrar
erfarenheter som gor att vi skapar referenssystem dér vissa foreteelser
uppfattas positivt och andra negativt.

Det dr de mer bestaende, odramatiska emotionerna som ar i fokus 1
kapitlet, det vill siga de inre referenssystem som mer skapar en
underliggande stimning an dr affektiva och expressiva. Det ar de som
Collins fokuserar 1 den emotionella energin, men det ar ocksa de som
Hochschild lyfter fram nér hon beskriver hur den vanlighet flygvirdinnan
trianats till att visa skapar god stimning bland passagerarna. Om nu den
emotionella dimensionen alltid ar narvarande, och den emotionella
stimningen har betydelse for arbetets utférande, da har den ju ocksa
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inverkan pa hur handlingsutrymmet utformas och anvdnds. Det har
betydelse for hur organisationen fungerar genom arbetsgruppers
kollektiva ageranden, men ocksd for hur en individuell yrkesutévare
agerar 1 ett givet handlingsutrymme.

Emotioner 1 organisationer

I studier av arbete 1 organiserade praktiker har emotioner ofta forbisetts,
underordnats eller betraktats som nagot som ska kontrolleras. Under de
senaste decennierna har anda allt fler studier genomforts med fokus pa
emotioner 1 organisationer och sedan 1997 finns ett internationellt
forskarnatverk och arliga konferenser om emotioner i organisationer
(Emonet 2021).

Louise O’Connor (2020) har 1 en 6versikt av forskning om emotioner 1
socialt arbete beskrivit att det finns relativt fa studier pa det omradet. De
som finns ror framfor allt fyra teman: emotioner som dynamisk relationell
resurs, emotioner som osiakerhet, emotioners betydelse for yrkesrollen
och det dominerande temat om hur emotioner hanteras i organisationer
och de aktorsroller som dar erbjuds. Det som framfor allt saknas, enligt
O’Connor, ér studier av hur socialarbetare sjilva forstar, konstruerar och
anvander sina emotioner 1 praktiken. Pa det omradet har organisations-
forskarna Cecilie Moesby-Jensen och Helle Schjellerup Nielsen (2015)
gett ett bidrag ndr de 1 en studie tar avstamp 1 att motet mellan
socialarbetare och klient 1 sig ar emotionellt och sedan visar tre satt att
hantera emotioner 1 yrkesrollen: att stinga av kianslorna, skjuta upp dem
eller g& in 1 ett engagemang som paverkar bade 1 och utanfor arbetet.
Moesby-Jensen och Schjellerup Nielsen menar att de emotionella
dimensionerna i socialt arbete utmanar professionaliteten och syftar da
pa balansen mellan det privata, det personliga och det professionella.
Men ar det givet att emotionalitet star 1 motsats till professionalitet? Den
fragan kommer att vidareutvecklas lite ldngre fram, men forst ska
kopplingen mellan organisationer och emotioner utvecklas.

Organisationsforskaren Sharon Bolton (2005) tar, likt Hochschild och
Collins, avstamp 1 Goffmans arbeten och anldgger ett konstruktivistiskt
perspektiv med interaktionistisk utgangspunkt 1 sin organisationsanalys.
Hon lyfter 1 sin forskning fram exempel pa studier av hur man skapar god
stamning och far jobbet gjort, men ocksa hur sexualitet, vald, karlek och
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humor paverkar arbetet och samspelet mellan aktorer. Bolton och Boyd
(2003) lyfter fram fyra perspektiv pa emotioner 1 organisationer:
ekonomiskt (pecuniary), normativt (prescriptive), uppvisande (presentational)
och filantropiskt (philanthropic). Bolton (2005) menar att det ar liten skillnad
mellan det ekonomiska och normativa perspektivet 1 den privata sektorn,
medan det normativa perspektivet ar mer komplext 1 offentlig
verksamhet. Dar innefattar det normativa perspektivet ocksa tydligare
dimensioner av professionalitet och aktiv medvetenhet om dilemman. I
den offentliga sektorn finns ocksa mycket sa kallat dirty work, sidant som
behover goras, men som alla egentligen vill slippa. Det handlar till
exempel om att hantera déd och ddende, meddela dédsbud och andra
situationer som innebdr uppenbart negativa reaktioner fran nérstaende.
Under de senaste decennierna har dock aven de ekonomiska perspektiven
pa emotioner blivit markbara 1 offentlig sektor, 1 takt med att det
organisatoriska faltet for till exempel vard och omsorg forskjutits mot den
privata sektorns ideologiska grunder. An kvarstar dock att den offentliga
sektorns organisationer ar mer komplexa och ocksa har att hantera
uppgifter som ingen egentligen vill ha.

Bolton (2005) menar att perspektiven om emotioner som uppvisande
och filantropiska mer relaterar till ideella sektorns organisationer. Dar ges
utrymme for organisationernas aktorer att anta mer varierande positioner
1 forhallande till sina klienter. Bolton menar att de, jimfort med privata
och offentliga organisationer, ger aktorerna storre utrymme att ta roller
som ndra van, tillfillig bekant, kollega, motstandare, faders- eller
modersfigur, skdmtare, mobbare eller auktoritet (Bolton 2005 s. 134).
Ideella organisationer ger ocksa utrymme for ett gavoutbyte, dar stod ges
och beméts med tacksamhet, en filantropisk aspekt. Vidare erbjuder
ideella organisationer ocksa en mojlighet for aktorer att anta en identitet
1 organisationens namn, som ett sitt att visa upp sig sjalv nar man
foretrader och talar for organisationen. Pa sa sitt bidrar organisationen
med laddning av emotionell energi och ger personen en tillhérighet som
aktor. Detta giller naturligtvis for alla organisationer, men den idéburna
verksamheten med valda uppgifter ger ett tydligare definierat
sammanhang dn vad till exempel de komplexa offentliga organi-
sationerna gor. De kan inte lika tydligt valja och definiera vilka fragor de
vill arbeta med.

Det kan vara lattare att skapa en positiv emotionell laddning 1
medverkan 1 en organisation med fokus pa att gora gott for
medmaénniskor, 4n 1 organisationer som har till uppgift att formedla
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resurser till medborgarna pa ett politiskt foreskrivet vis. De offentliga,
breda organisationerna stalls infér fOrvintningar, inte bara fran
professionella och klienter utan aven fran politiken, lagstiftarna och
allmanheten, som skattebetalare.

Emotioner, professionalitet, sar- och
sammankoppling

Innan fragan om emotioner och professionalitet férdjupas behéver nagra
begrepp fortydligas. Att upptrada professionellt anvinds 1 vardagligt tal
ungefar som att bete sig sa som det forvantas 1 yrkesrollen. I det ligger
bland annat att inte vara alltfor personlig och att inte visa kinslor, 1 alla
fall inte sddana som gor att man framtrader mer som person an yrkesroll.
Nér professionsforskare talar om professionella menar de snarast dem
som kan anses tillhéra det som sociologen Thomas Brante (2014)
betecknat “det professionella skiktet”. De har akademisk utbildning och
arbeten som baseras pa vetenskaplig kunskap. De som motsvarar den
beskrivningen och arbetar 1 valfirdsorganisationer ingar ocksa 1 det som
kallas for vélfardsprofessioner. Nagra av de stora yrkesgrupperna har ar
larare, sjukskéterskor och socionomer. For att inte g& alltfor djupt 1
professionsforskningens vindlingar stannar jag har vid att namna att ”de
professionella” som namns i1 kapitlet vanligen ar representanter for
vélfardsprofessioner om inte annat sarskilt namns. De har den hogsta
vetenskapliga kunskapen inom det omrade de verkar. De professionella
har alltsd langa akademiska utbildningar och arbetar utifrdn sin
vetenskapsbaserade expertis.

Det mer vardagliga begreppet professionellt forhdllningssitt ska daremot
inte bara knytas till just dessa grupper utan forstas som att agera sa som
forvantas 1 yrkesrollen, oavsett om aktoren kan skrivas in 1 en specifik
profession eller helt enkelt bara ar en person som utfor ett arbete 1 en
organiserad praktik. Professionalitet, det vill siga att vara professionell,
tacker in att bade ha en viss profession och uppritthalla det sitt att agera
som forvantas av en sddan yrkesroll. Det far helt enkelt lite olika betydelse
1 olika sammanhang. Oavsett graden av vetenskaplig expertis finns det
grundldggande sitt vi alla kan visa professionalitet pd, som till exempel
att bemota manniskor korrekt. Det handlar om att agera utifrdn en
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yrkesroll och inte till exempel lata personliga drenden ta utrymme fran
arbetet. Det finns specifika sitt som specifika professioner kan visa sin
professionalitet pa, som att en socionom kan tolka individens situation 1
det sociala sammanhanget, ldraren kan hantera situationer 1 klassrum
eller att sjukskdterskan kan bedoma patienters behov av vard. Det ar olika
expertis for olika professioner 1 valfirdens organisationer.

Statsvetaren Michael Lipsky (2010) har tagit upp emotioner som ett
problem 1 valfardsorganisationerna och pekat pa att de kan medverka till
godtycklighet. Begreppet godtycklighet har en negativ klang och betonar
ovissheten 1 utfallet av bedomningar. Om man 1 stallet betonar
mojligheten att variera beslut utifran en nyansrik uppsattning av kunskap
och information kan ovissheten 1 utfallet av bedémningar ses som en
styrka — en mojlighet att anpassa bedémningar till specifika situationer.
Det handlar om att genom medmanskligt agerande, utifran yrkesmassig
kunskap, uppratthalla och legitimera de formella processer som sker 1
organisationerna. Ur det perspektivet 4r emotionerna en viktig dimension
1 professionaliteten.

Flera senare studier har visat att det finns en emotionell dimension, dar
emotionerna inte dr personliga utan utvecklas 1 samspel med
yrkesut6évarens yrkesspecifika kunskap. Emotionssociologerna Stina
Bergman Blix och Asa Wettergren (2018) har studerat emotioner i
rattsvisendet. De beskriver att jurister uppfattar sig som sakliga och
objektiva 1 sitt arbete, men nar de pratar om arbetet framtrader dnda
emotionella aspekter. Detta forstar Bergman Blix och Wettergren som att
juristerna inte har verktyg for sjilvreflektion eller for att hantera de
emotioner som anda finns 1 deras arbete.

I en jamforelse av hur emotioner hanteras av skadespelare (som i sin
yrkesroll har att gestalta kdnslor) och domare (som forvintas vara
objektiva och rationella) diskuterar Bergman Blix (2019) hur de hanterar
empati. Hennes utgangspunkt ar att empati handlar om att emotionellt
ga in 1 ett samspel med den andre och ta dennes perspektiv.
Skadespelarna anvander sina egna erfarenheter for att ga in 1 rollerna och
ladda dem emotionellt. Domarna daremot har en mer ambivalent
hallning till emotioner. De har utbildats for att bedéma sakuppgifter mot
lagens kriterier och blir ofta 1 bérjan av sin karridr tagna av de dramatiska
och emotionella berittelser de far del av i ratten. Bergman Blix beskriver
till exempel hur de kan ha sakligt varderat alla detaljer 1 malet 1 relation
till lagens rekvisit 1 sina forberedelser, men hur en annan dimension
framtrader och paverkar dem emotionellt nar de 1 rittssalen hor de
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anhorigas reaktioner pa samma information. Domarna utvecklar sitt att
skilja mellan det juridiska beddmningsarbetet och framtridandet i
domstolen. Bergman Blix resultat kan tolkas som att formdgan att
kombinera det strikt juridiska och det empatiska forhallningssattet 1
rattssalen ar en dimension 1 domarens professionalitet. Ett professionellt
forhallningssatt for att hantera de emotioner som ménniskan 1 yrkesrollen
erfar.

Den sociala barnavirden hanterar ocksa emotionellt laddade
situationer inom ramen for myndighetsarbete. Inger Kristin Heggdalsvik,
Per Arne Rod och Kare Heggen (2018) har beskrivit hur emotioner
inverkar 1 beslutsfattande 1 den sociala barnavarden dar handliaggare ofta
resonerar om sina bedémningar i termer av ”jag far en kédnsla av att ...”.
Denna form av kansla kommer fran det inre referenssystemet dar det
finns emotionella laddningar, men ocksa kunskaper och erfarenheter av
andra slag ryms dar och blir till en samlad bedémning. Den dimensionen
passar sallan in 1 de foreskrivna manualerna som ska anvandas, dnda ar
det ofta de kidnslorna som tillsammans med handldggarens professionella
kunskap ligger till grund for det slutliga stallningstagandet (Munro 2008).
Manualerna och rutinerna ar formade for att géra handlaggning och
beslut objektiva, medan de manniskor som hanterar dessa processer ar
professionella och emotionella. Heggdalsvik, Rad och Heggen (2018) ser
emotionerna som en del 1 formégan att forsta manniskorna som bedéms,
vilket pa sa satt blir ett led 1 att gora béttre bedomningar och fatta battre
beslut. Det betyder dock inte att emotionella aspekter avspeglas direkt 1
de formella dokumenten. Dar ar det (vanligen) en idé om objektivitet och
sakliga rekvisit som styr vad som noteras.

De bédda nimnda exemplen relaterar till ssmmanhang dar juridiken
har stor betydelse, dir det finns krav pa att handla réttsligt korrekt, men
anda mota ménniskor 1 svara situationer pa ett humant vis. Har sér-
kopplas tva dimensioner av arbetet frdn varandra, det formella arbetet
och de medmainskliga dimensionerna. Det som dokumenteras, beslutas
och slas fast, och som diarmed blir organisationens beréttelse om hur
arendet hanterats, ar formellt korrekt. Parallellt 16per métet och utbytet
med de manniskor det giller, diar emotioner och empati kan ta plats.
Genom att kombinera ett medmanskligt bemétande med den formella
hanteringen legitimeras myndighetens eller domstolens hantering av den
aktuella fragan. Genom att yrkesutovarna agerar professionellt 1 sa
mening att de integrerar ett gott bemoétande 1 sitt agerande bidrar de
ocksa till att uppratthalla organisationens rationalitet.
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Meyer och Rowan (1977) menar att organisationers behov av att bevara
sin legitimitet gor att de sdrkopplar skeenden fran varandra.
Organisationers praktik bars upp av script, satt pa vilka praktiken
genomfOrs. I alla praktiker utvecklas olika former av ceremonier dar
uppgifter utfors enligt vissa rutiner. Rattsliga provningar 1 domstol ar
tydliga exempel pa detta eftersom en beskriven situation dir provas mot
lagens kriterier enligt en strikt ordning. I ceremonin ingar da att visa
formellt sakerstallda uppgifter som prévas innan de leder till beslut. Det
goda bemétandet bidrar till att ceremonin kan genomforas. Det finns har
en form av regisserad emotionalitet ddr till exempel det ledsna brottsoffret
(som 1 sammanhanget har rollen som malsdgande) mots med vanlighet
och forstaelse. Det ger en positiv emotionell energi, som 1 sin tur okar
sannolikheten for att offret ska kunna ge sin berattelse 1 ritten. Samtidigt
kan de narvarande professionerna kdnna irritation och frustration éver
att berdttelsen inte dr som de forvintat eller onskat. Det kan ocksa handa
att offrets berittelse ar vildigt tydlig sa att den snarare nar rattens aktorer
som manniskor dn i deras professionella roller. Dar blir sarkopplingen
mellan det sakliga och det emotionella viktig. Det blir helt enkelt en del 1
professionaliteten att hantera de emotioner som uppstar i situationer 1
arbetet. Det handlar alltsd bade om en kansloreglering som innebar att
visa de kinslor som forviantas och att undvika att visa kdnslor som
upplevs, men som inte ingar i scriptet.

Ett ytterligare exempel kan tas frin medicinens falt, dir sprakvetaren
Agnieska Sowinska (2017) har visat hur allménldkare 1 sina resonemang
kopplar de emotionella aspekterna i arbetet till sitt professionella etos. De
beskriver hur ldkararbetet organiseras utifran diagnoser med en
biomedicinsk definition med fokus pa kroppen, medan patienten i
lakarens professionella forstaelse ar en ménniska i ett sammanhang, vilket
kraver en mer komplex biopsykosocial forstaelse. Lakarens kunskap och
professionella etos gor det mojligt att kombinera formaliteter 1 de av
organisationen foreskrivna processerna med att ocksa agera utanfor
rutinerna. Detta beskriver Sowiniska som ett sétt att bade latta de egna
kanslorna av frustration i en strikt reglerad praktik och battre mota
patientens behov. Genom att folja emotionerna pa det har sittet
anvander lakaren sin professionella kunskap. Den emotionella dimens-
ionen 1 arbetet reglerar nar det ar rimligt, ur professionellt perspektiv, att
folja rutiner och nér det ar dags att gora avsteg. Ytterst kan detta forstas
ocksd som ett sdtt att som minniska 1 motet med andra ménniskor
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hantera laddade situationer, samtidigt som det givna uppdraget 1
organisationen bestar.

Den emotionella dimensionen kan med st6d 1 dessa studier ses som en
viktig komponent i professionaliteten — en komponent som innebar en
formaga att hantera kinslor, visa dem 1 ratt ssmmanhang och koppla bort
dem i andra. Det handlar till lika delar om att kunna integrera
emotionerna i arbetet som att hélla sakuppgifter och emotionella
dimensioner atskilda. Allt utifran vad som &r relevant 1 varje situation.
Det handlar ocksa om det egna vilbefinnandet. Genom att kombinera
kunskaper, erfarenhet och emotioner utvecklas den professionella rollen
sa att personen sjalv mar val 1 yrkesrollen, eller som vi till vardags sager,
trivs pa jobbet.

Emotioner, relationer och arbetsallianser

Eftersom vilfirdsorganisationer verkar genom att minniskor méter
manniskor relaterar emotioner 1 det sammanhanget till manga allménna
foreteelser. Ofta talar de som arbetar 1 dessa organisationer om att det ar
viktigt att ha en bra relation till de personer de méter i arbetet och det
hanvisas till att relationen har avgérande betydelse for utfallet.

I privatlivet kan “en god relation” betyda att ha en nira och 6msesidig
vanskap. I arbetslivet ar det vanligare att det handlar om sa kallad
arbetsallians. Psykoterapiforskaren Edvard Bordin (1979) lanserade
begreppet arbetsallians och betonade att den bestar av tre centrala
komponenter: uppgift, mal och anknytning. Det ar inte en Omsesidig
relation och den ar inte heller pa andra sitt att jamféra med relationer i
privatlivet. Arbetsalliansen ar en uppgiftsrelaterad relation mellan roller.
Det behévs en anknytning och den har visat sig viktig 1 bade psykoterapi
och andra verksamheter med dterkommande méten mellan méanniskor.
Arbetsalliansen bar ocksa pa en form av distans som inte ses pd samma
sitt 1 privata relationer. Distansen ar en del 1 att upprétthalla de for
sammanhanget specifika rollerna och fokusera uppgiften. Ett satt att
overskrida yrkesrollen, och dirmed g& bortom bade arbetsalliansen och
det som betraktas som professionellt bemétande, ar att bli privat
tillsammans med en klient. Kanske till och med bli 6msesidigt foralskade
1 varandra, en emotionell situation dar relationen kan vara vildigt god
och ndra, men dar arbetsalliansen har gatt férlorad eftersom rollerna f6r
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uppgiften och méalet inte uppritthalls. Arbetsalliansen fyller en funktion 1
att uppratthélla den formella ordningen dér varje sak har sin tid och varje
person sin roll. Genom arbetsalliansen begriansas ocksa den repertoar av
emotioner som ar mojliga 1 motet.

Relationer som motsvarar arbetsalliansen finns ocksa mellan kollegor 1
en arbetsgrupp. De har anknytning sinsemellan, de delar uppgifter och
mal. Darfor finns ocksd dem emellan det som Hochschild (2012) kallar
kénsloregler, satt pa vilka det ar rétt och rimligt att reagera och var, nar och
hur kanslor kan uttryckas. De skapar de normer och varden som rader 1
arbetsgruppen. Viardena kan ocksa utmanas, som nar situationer uppstar
diar de mellanmanskliga (och kanske ocksa de professionella) virdena
stalls emot de organisatoriska uppdragen. Sadana exempel kan hiamtas
fran arbeten med asylsdkande, en ofta laddad situation dar fragor om vem
som ska ha ratt att vara 1 landet och under vilka férhéallanden det ar
rimligt att leva standigt dr nédrvarande. De allra flesta som méter
asyls6kande som personer i1 deras vardag har inte inflytande 6ver beslutet
om asyl och uppehallstillstind. Anda 4r de representanter for sin
organisation och ytterst for Sverige 1 relation till de asyls6kande. Jonas
Idestrom och Stig Linde (2017) beskriver situationer da virden utmanas
genom en kommunal enhetschef som medverkar 1 processen kring ett
utvisningsbeslut som inte ar i linje med hans egen uppfattning.

Dér kan jag kdnna en dubbelhet. Att man kan kdnna nagot som
gansteman nar det gar emot en. Nar besluten i politiken gar rakt
emot ens grundvidrderingar och det uppdrag vi tyckte att vi
utforde. (Idestrom & Linde 2017 s. 58)

I beskrivningen framgar vidare hur denna chefs yrkesroll innebar att ”han
ar den som har fatt se dem 1 6gonen nir besluten verkstalls™:

... det dr jag som har kort dem och det dr jag som har kramat om
dem och de har sett att det har varit vatten 1 mina 6gon, att det
rinner en tar och att jag har varit tvungen att torka, ja! (Idestrom

& Linde 2017 s. 58)

Alliansen med den enskilde asylsdkande skapar en narhet som férknippas
med bade personligt och emotionellt engagemang. Yrkesrollen har i och
for sig ett handlingsutrymme, men det &r strikt avgransat av de formella
reglerna och 1 dessa ingar att ange vem som har ratt att fatta vissa beslut
och vem som ska verkstilla dem. Alliansen och ett gott bemétande kan

224



fortfarande ge ett gott intryck och en fungerande kommunikation, men
den kan inte i sig leda vidare till vilket mal som helst. De formella
regelverken dominerar i tolkningen av vad som ar mdjligt och darmed
ocksa vilka relationer och allianser som tillats 1 sammanhanget.

Collins (2004) forstaelse av emotionell energi ger oss begrepp for att
forsta hur en sadan situation kan tara pa den professionelle och paverka
dennes engagemang for sitt arbete. Emotionell energi uppstar i
interaktion med andra och situationer laddas med energi. Om den
energin ar negativ, som den blir genom att personen 1 sitt yrke ska utféra
eller meddela saker som strider mot den egna Overtygelsen, blir
situationen emotionellt negativt laddad. Den laddningen for personen
med sig till andra liknande situationer och spanningen mellan det positiva
1 relationen till den andra méanniskan och det negativa 1 arbetsuppgiften
som ska utforas far inverkan bade pa den professionellas syn pa sitt arbete
1 allménhet och pa arbetsalliansen med den specifika personen. Om den
professionella kanner en negativ laddning av uppgiften eller malet med
samspelet med den andra finns ingen grund {6r anknytning och ddrmed
inga forutsittningar for en fungerande arbetsallians. For att en
fungerande arbetsallians ska komma till stind kravs en positiv emotionell
energi, for alla ingdende parter. Aven klienter kan naturligtvis uppleva
den emotionella laddningen pa olika satt och soka sig till vissa personer
och situationer som ger positiv emotionell energi. Darfor behover man ta
hansyn till den emotionella energin bade 1 arbetsgruppen och 1 det
l6pande samspelet med klienter om den ska kunna forstas.

Arbetsgrupper alstrar emotionell energi, de utvecklar ett gemensamt
referenssystem inom gruppen, med kansloregler av olika slag. Det ar
mojligt att, 1 situationerna som den ovan beskrivna, utveckla kinsloregler
som 1 sin ena ytterlighet innebar kanslokyla 1 relation till de asylsokande
ochiden andra ytterligheten aktivistiska handlingar baserade pa ett starkt
emotionellt engagemang (Moesby-Jensen och Schjellerup Nielsen 2015).
Oavsett vilken typ av regler som utvecklas beh6ver gruppen fa nagon
form av beloning for de regler som utvecklas. Jacobsson, Wallinder och
Seing (2020) har visat att kéllan till de emotionella beléningarna i arbetet
kan variera. I en studie av Arbetsformedlingen och Férsakringskassan
fann de att arbetsformedlarna fick emotionell beléning av klienterna,
medan Forsdkringskassans handlaggare, som 1 sitt arbete skulle strava
efter sd lite klientkontakt som mgjligt, fick de emotionella beloningarna
fran arbetsledare och kollegor.

225



Det ér inte mgjligt att generellt uttala vilka kdnsloregler som utvecklas i
en specifik organisation eller arbetsgrupp, men de som etableras blir del
av det kollektiva handlingsutrymmet for gruppen. En arbetsgrupp i en
organisation kan utveckla en positiv energi inom gruppen av kollegor
genom en formell och strikt hallning i relation till klienter. De sarkopplar
da klienternas situationer och liv frdn organisationens uppgift och
verksamhet. En annan arbetsgrupp kan betona vikten av goda arbets-
allianser med klienterna och striva efter att sammankoppla klienternas
behov och organisationens resurser pa kreativa vis. Ior att forsta de
emotionella dimensionerna 1 organisationer behéver man darfor beakta
bade det interna samspelet mellan kollegor och samspelet med
organisationens klienter.

Emotioner 1 praktiken

Tva exempel fran valfardsorganisationer ska nu belysa det som jag tagit
upp 1 kapitlet. I det ena fallet ar det fraga om arbete 1 en last miljo dar
klienterna dr ungdomar som ar placerade dir mot sin vilja och personalen
har en svag gemensam professionalitet. I det andra fallet ar samman-
hanget ett socialkontor dir professionella socionomer handligger
ekonomiskt bistand. De bada sammanhangen skiljer sig at1i sa mening att
handlingsutrymmet dr kollektivt i det ena fallet och individuellt 1 det
andra. Skillnaden 1 att ha ett kollektivt eller individuellt handlings-
utrymme ligger framst 1 vilken utstrackning aktéren gor sjalvstindiga,
professionella stallningstaganden eller agerar som en 1 en personalgrupp.

Materialet till de tva exemplen kommer fran empiriska studier. Det
kollektiva handlingsutrymmet exemplifieras genom material frin en
studie av arbetet pa slutna ungdomsvardsinstitutioner (Ponnert,
Johansson & Svensson 2020; Svensson & Ponnert 2021)13. Det
individuella handlingsutrymmet exemplifieras genom material fran en
studie av socialtjanstens arbete med ekonomiskt bistand {6r kvinnor som
brutit upp fran en valdsam partner (Svensson 2018; Ulmestig 2020)14. 1

13 Detta var en omfattande empirisk studie, men endast material fran sex grupper med
totalt sexton behandlingspersonal aterges hér. De citat som aterges ar tidigare
publicerade i namnda kallor.

14 Aven detta var en studie med omfattande material, av vilket det hir endast 4r
intervjuer med tio socialsekreterare som anvants. Material som citeras anges i forsta
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bada studierna har fragor stillts om handlingsutrymme och samtliga
intervjuade har varit informerade om att deras utsagor skulle anvandas
for att forsta handlingsutrymme.

Handlingsutrymme

Innan exemplen kommer in ska en liten stund 4gnas at begreppet
handlingsutrymme. Det ar ett begrepp som 1 sin vardagliga forstaelse antyder
nagon form av frihet och som ocksé har positiva konnotationer for den
som sdger sig ha handlingsutrymme. Fér den som méter en organisations-
representant med stort handlingsutrymme och inte far det beslut eller
bemoétande man 6nskat ses handlingsutrymmet kanske som godtycke och
inte alls positivt. Anders Jonsson (2021) presenterar ingaende begreppet,
varfor presentationen har blir mer &versiktlig och sirskilt lyfter fram
distinktionen mellan individuellt och kollektivt handlingsutrymme.

Begreppet handlingsutrymme 4ar mer an bara handlingsfrihet, det
relaterar till diskretion som ocksa ar det begrepp som anviands pa
engelska, discretion. Diskretion betyder takt och finkansla, men ocksa fri
disposition, forfoganderitt och att undvika att vicka olamplig
uppmarksamhet. I dldre svenska finner man uttryck som “att gifva sig 1
nagons discretion”, vilket betyder att lamna &ver sig till nagon annan,
som 1 meningen ~’Stade har mést gie sig 1 fiendens discretion” fran tidigt
1700-tal (SAOB). Dartill kan diskretion betyda urskillningsférméaga,
forstand, vanlighet, humanitet, eftertanksamhet, varsamhet, forsiktighet
vid behandlingen av mer eller mindre émtéliga fragor; grannlagenhet,
taktfullhet och forsynthet. De manga synonymerna hjélper oss att ringa
in begreppet. Vi har alltsa att géra med ett begrepp som inte bara betyder
ratt att agera, utan ocksd bar pa forutsittningarna for agerandet. Det
handlar om att ocksa forsta vad man goér och varfor, liksom att ha
forstaelse for andra och ta hansyn till deras intressen.

Ofta refereras till Lipsky (2010) nar begreppet handlingsutrymme
namns. Lipsky har ett perspektiv som ligger ndra de juridiska och
politiska, men som ocksa kommit att anvandas mycket av sociologer och

hand till de kallor dar studierna publicerats. Dock férekommer néagra citat fran
grundmaterialet och de refereras da med det nummer intervjun har i det avidentifierade
materialet fran studien.
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andra samhallsvetare. Lipsky utgar ifrdn diskretionen som ett handlings-
utrymme, alltsa det utrymme som &r givet av lag och regleringar. Inom
detta omrade agerar aktorerna som professionella, de dr beroende av
omgivningens legitimitet och 1 sin praktik omsétter de policy till handling.
Den forstaelsen har kritiserats av bland annat forskare 1 socialt arbete,
som Evans och Harris (2014) som menar att med det perspektivet
framstar diskretion som nagot som antingen finns eller inte. Evans (2013)
har daremot visat att professionella aktorer uppfattar diskretion mer
pragmatiskt och att vi ddrfor behover ga till specifika situationer for att
forsta hur de relaterar till organisationens krav pa dem som aktorer (se
ocksa Evans & Hupe 2020). I denna pragmatism spelar ocksa emotionella
aspekter in, eftersom pragmatismen utvecklas 1 tolkningar som manniskor
gOr av situationer 1 arbetet.

Nothdurfter & Hermans (2018) har gjort en 6versikt av studier om
diskretion 1 studier av offentlig férvaltning, socialpolitik och socialt arbete.
De menar att studierna ofta handlar om beslutsfattande och det formella
agerandet 1 handlaggning av drenden. Manga studier handlar ocksa om
det inflytande new public management haft pa praktiken, framfor allt
genom att begrinsa mojligheterna till alternativa stallningstaganden.
Nothdurfter och Hermans menar att studierna ofta separerar diskretion
och professionalitet, och att det dr ovanligt att forfattarna ger nigon
egentlig forklaring till hur de tva samspelar.

Handlingsutrymme kan vara bade individuellt och kollektivt eftersom
manniskor arbetar tillsammans 1 organisationer. I studier av besluts-
fattande och handlaggande arbete ar ofta den enskilda handlidggaren i
fokus och didrmed det individuella handlingsutrymmet, men i andra
situationer, som till exempel 1 vard pa institution av olika slag, arbetar
arbetslag tillsammans med samma uppgifter. Rutz och De Bont (2020)
har lyft fram kollektivt handlingsutrymme 1 relation till arbetsgruppers
stallningstagande och visat hur kollegor tillsammans skapar normer {for
vilka sitt som ar rimliga att utfora arbetet pa. I praktiken fungerar det
som en form av kollegial granskning dar resonemangen inom arbets-
gruppen formar normerna for hur det av organisationen givna utrymmet
ska hanteras. Det innebar att det kollektiva handlingsutrymmet kan
formas utifran vad som gruppen anser vara limpligt att gora, snarare an
vad som ar ritt att gora i mer formell mening. Kanske ar det mer
pragmatiska losningar som formas i det kollektiva handlingsutrymmet.

P4 kollektiv niva sker forhandlingar om tolkningar och stallnings-
taganden 1 arbetsgruppen, pa individuell niva sker samma forhandlingar
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hos den enskilde personen, eventuellt 1 dialog med kollegor. Och 1 bada
fallen ar férhandlingarna mer eller mindre explicita, inte sdllan sker de
“per automatik”, det vill sdga att de ar en del 1 de kontinuerliga stallnings-
taganden som gors 1 arbetet. Men hur kommer da de emotionella
aspekterna in 1 detta sammanhang?

Emotioner i kollektivt handlingsutrymme

I sammanhang dir ménniskor vardas och behandlas pa institutioner av
olika slag arbetar personalen vanligen i team eller arbetslag. Aven om en
enskild person under behandling har en utsedd kontaktperson eller
liknande ar det anda gruppen av personal som de méter 1 den 16pande
vardagliga praktiken. Och personalen méter inte bara sin egen klient utan
alla som bor pa institutionen. Det exempel som nu ges om hur aktorer
resonerar om sitt kollektiva handlingsutrymme hamtas fran en studie av
sluten vard vid Statens institutionsstyrelses sarskilda ungdomshem
(Ponnert, Johansson & Svensson 2020; Svensson & Ponnert 2021).

Statens Institutionsstyrelses ungdomshem &dr avsedda fér ungdomar
som omhindertagits enligt lagen om vard av unga (LVU). Arligen
placeras 1 000 barn och unga pé dessa institutioner. De ar 1 huvudsak
tonaringar, cirka halften ar 16-17 ar, en fjardedel 4r under 15 ar och en
fjardedel 18—21 ar. Orsakerna till placeringen ar vanligen drogproblem,
kriminalitet eller andra former av destruktivt beteende. Tonaringarna bor
pa ungdomshemmet 1 genomsnitt cirka sex manader och efter utskrivning
fortsatter cirka tva tredjedelar till annan vard eller behandling, medan
resten flyttar hem (Statens institutionsstyrelse 2019). Behandlingspersona-
len pa avdelningarna, de som ar 1 direktkontakt med tonaringarna, har
ingen gemensam utbildning eller kunskapsbas och kan inte ses som
representanter for en viss profession. De har ofta ndgon kortare
eftergymnasial utbildning inriktad pa det social- och beteende-
vetenskapliga omradet, men de kan ocksa ha till exempel vardutbildning
eller utbildning inriktad mot pedagogik och fritid. Det kan handla om
kortare hogskoleutbildningar, men ocksa om utbildning pa till exempel
folkhogskola. Det gar alltsa inte att tala om denna grupp som “en
profession”, men de har som alla andra yrkesutévare forvintningar pa sig
att agera “professionellt” pa arbetet.

Behandlingspersonalens roll dr att bade stodja och kontrollera de unga
under deras tid pa avdelningarna. Avdelningarna &r ofta lasta och
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personalen har ocksa ritt att anvanda olika former av tvangsmedel, som
isolering eller att krdva urinprov for droganalys. Det innebér att det ar ett
sammanhang dir tonaringarna inte valt att vara och dar personalen har
ratt att utdva tvang i olika former. Det ar inget fangelse och tonaringarna
ar inte domda. And4 har dessa ungdomshem méanga komponenter som
gor dem “fangelselika”, vilket ocksa skapar specifika forutsattningar for
samspelet mellan personalen och tonaringarna. Personalen beskriver
déarfor att de agerar med omsorgsfull distans och flexibel fyrkantighet
(Ponnert, Johansson, & Svensson 2020).

Den omsorgsfulla distansen, eller distanserade omsorgen, yttrar sig 1 att
personalen agerar utifran det som Hochschild (2012) kallat display work,
att visa utan att kdnna, ett ytligt engagemang diar man agerar som man
sager “personligt, men inte privat”. Personalen visar engagemang for
tondringarna, de bryr sig om dem, virnar om dem 1 de situationer som
uppstar och stravar efter att skapa en arbetsallians byggd pa en gemensam
uppgift, ett gemensamt mal och en anknytning for att verka 1 samma
riktning. Men de haller samtidigt ett avstand och aktar sig fran att bli
personliga, det ar en arbetsallians och inte en personlig relation som ska
etableras. Nar personalen talar om tondringarna beskriver de deras
skorhet och att de faktiskt ar barn, men ocksa att de kan vara farliga, att
de kan vara kraftigt drogpaverkade nar de kommer in och att de lever i
mycket hiarda miljder 1 sin vardag. Omsorgen om dem yttrar sig i
uttalanden som ... om vi ser en som ar ledsen, det ar klart som fasen att
vi tar med henne, antingen in pa sitt rum eller ut pa intaget och pratar en
stund naturligtvis” (Ponnert, Johansson & Svensson 2020 s. 68).
Omsorgen ér ett led 1 att bygga en positivt laddad arbetsallians, eller som
de sager, relation, som kan fa betydelse 1 andra sammanhang ocksa, som
1 beskrivningen nedan:

Vi kan ju ha hysteriska pojkar som hotar med att de ska sla sonder
rutor, har du da en relation kanske det racker att du gar fram och
lagger armen om honom, sa det racker, da lugnar han sig. Och
har man ingen relation, ja, d& kanske den dar stolen aker i rutan
sa ar det fardigt. (Ponnert, Johansson & Svensson 2020 s. 70)

Personalen ar alltsa 6msom stédjande, 6msom kontrollerande for att
upprétthalla lugnet pa avdelningen. Tonaringarna dr ju mycket kort tid
pa avdelningen, och dar ersatts de snart av nya, som personalen 1 stallet
ska relatera till. Personalen vet sallan hur det gér {or en enskild tonaring
efter vistelsen pa avdelningen. Det, tillsammans med risken for hot och
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otrygghet, gor att distansen ar viktig for att personalen ska kunna
upprétthalla sina roller och undvika bli personligt och emotionellt fasta
vid enskilda tonaringar.

Den flexibla fyrkantigheten handlar om att f6lja de regler som finns,
men ocksa justera dem vid behov. Allt for att 16sa varje situation sa att
ordningen och lugnet uppratthalls pa avdelningen. En enskild
behandlingsassistent kan inte agera i nagon stérre omfattning pa egen
hand, de arbetar 1 arbetsgrupper och behover gemensamt verka for att fa
dagen att fungera. Personal med olika standpunkter kan ge upphov till
otrygghet bade pa lang och kort sikt, savdl for personal som for
tonaringar. Den emotionella energin pa avdelningen utvecklas 1
samspelet mellan alla involverade aktorer.

Det kollektiva professionella férhéallningssattet handlar om att skapa ett
sammanhang dar interaktionen bade 1 personalgruppen och bland de
unga skapar forutsittningar for positiv emotionell energi. Dérfor
utvecklar arbetsgrupperna kansloregler, sitt att reglera kdnslorna genom
att tillata vissa 1 samspelet med tonaringarna och finna sammanhang att
ventilera kianslor som hotar ordningen, som frustration och ilska, men
ocksa alltfor positiva kidnsloyttringar. Genom att personalen haller
samman som kollektiv sitter de upp gemensamma ramar for kanslo-
hantering, men ocksa fér hur det handlingsutrymme de har och de
mikrobeslut de tar 1 vardagen ska anvandas. De hittar sitt satt att hantera
balansen mellan st6d och kontroll 1 enskilda situationer, liksom former fér
hur, nédr och var diskussioner ska foras om bista sitt att agera. Det ar sa
ett kollektivt handlingsutrymme fungerar (Rutz & De Bont 2020 s. 289).

I det kollektiva handlingsutrymmet dr aktérerna uppenbart utbytbara.
Det finns personal pd institutionen dygnet runt, alla dagar, alla nitter.
Men det ar olika personer som ar dar. Dérfor behéver personalgruppen
utveckla ett kollektivt forhallningssétt som organisationens aktorer, inte
vara enskilda professionsrepresentanter eller experter. De ar alla
utbytbara och byts kontinuerligt ocksd ut genom att de har sina
begransade arbetstider och sina lediga dagar. Anda #r de langvarigt
aktiva som aktOrer 1 denna organisation. De stannar kvar pa jobbet under
flera ar. Tonaringarna som behandlas pd ungdomshemmet ar tviartom
stabilt pa plats dygnet runt, under den tid de ar dar. Men deras tid pa
institutionen ar 1 genomsnitt sex manader, de byts kontinuerligt ut mot
andra ungdomar, medan personalgruppen 1 stort dr mera varaktig.
Dérfor blir personalgruppen den som alstrar den emotionella energin for
personalen. Den inre emotionella referensramen byggs upp 1 utbytet med
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dem som personerna har langvariga relationer med, och det ar
personalen, inte tonaringarna. I Collins (2004) sitt att resonera om
emotionell energi ingér att personer soker sig till ssmmanhang dar de kan
laddas med positiva emotioner. Pa si sitt har tillhérigheten till en
fungerande grupp betydelse. Det kan betraktas som ett grupptryck 1
arbetsgruppen, men det mest vasentliga ar att relationerna inom
personalen bestar over lingre tid och darféor ar stimningen 1
personalgruppen central. For personalen handlar det om att agera i linje
med hur kollegorna resonerar och gor for att uppratthalla en god
stamning 1 arbetsgruppen samtidigt som lugnet pa avdelningen bevaras.
Det ar ett sétt att hantera saval de emotionella aspekterna av arbetet som
det handlingsutrymme personalgruppen har — ett satt som bidrar till att
upprétthalla institutionen, men som inte ar direkt relaterat till att bidra
till att 16sa klienternas, tonaringarnas, problematiska livssituationer.
Sammanhéllningen 1 personalgruppen och uppratthallandet av institut-
ionen blir darmed sarkopplad fran arbetet med ungdomarna. De blir till
objekt for institutionens verksambhet, inte subjekt 1 sin egen livssituation.

Emotioner i individuellt handlingsutrymme

Beslutsfattande socialsekreterare har en annan roll 1 sin organisation och
en annan typ av professionalitet. De har en hogre utbildning och en
specifik kunskap. Socialtjansten domineras av socionomer, men det
betyder inte att det 4r socionomernas utbildning och kunskap som
dominerar praktiken. Det finns ocksa strikta regler, riktlinjer och rutiner,
sarskilt ndr socionomerna arbetar pa enheter for ekonomiskt bistand. Det
exempel som jag nu ger om hur aktorer resonerar om sitt individuella
handlingsutrymme hamtas fran en studie av bedomning av ekonomiskt
stod fran socialgjansten till kvinnor som brutit upp fran en valdsam
partner (Svensson 2018).

Socialtjdnstens handlaggning av ekonomiskt bistand, sid kallat
forsorjningsstdd, ar omringat av omfattande reglering. Socialtjdnstlagen
(SoL) ar en ramlag och anger endast att ”[d]en som inte sjdlv kan
tillgodose sina behov eller kan fa dem tillgodosedda pa annat satt har ratt
till bistand av socialnimnden for sin forsérjning (f6rsérjningsstod) och for
sin livsforing 1 6vrigt” (SoL 4 kap. 1 §). Socialstyrelsen ger ut riktlinjer for
hur drenden ska bedémas och det finns ocksa en ’riksnorm” dar det anges
vad som ska anses vara skdligt. Darutover kan kommuner ha ytterligare
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specifikationer Over hur beddmningar ska goras och det finns
delegationsordningar som reglerar vem som har ritten att fatta beslut.
Det formella handlingsutrymmet &dr alltsa tydligt definierat, den
beddémning som aterstar ar att placera in det specifika drendet 1
tolkningsramen. Den diskretiondra praktiken 1 handlaggning av
ekonomiskt bistand handlar alltsi om att tolka information om
manniskors forhallanden 1 relation till regelverket.

For personer som ar utsatta for vald eller andra Overgrepp ges
undantag fran de givna reglerna. Socialstyrelsen (2013) pépekar 1 sina
riktlinjer att det kan vara aktuellt med oplanerade och bradskande
utgifter eller att personer kan behdéva akut bistand upprepade ganger.
”Socialtjansten maste bedéma hur de ska hantera det fran fall tll fall”
(Socialstyrelsen 2013 5.26). Inte heller pa lokal, kommunal niva finns
vanligen nagra riktlinjer for hur detta ska hanteras (Ulmestig 2020). De
varierande former av bemoétande och de olika beslut som kvinnorna
motte skapade ocksd frustration hos dem. Det var inte ovanligt att
kvinnorna  aterupplevde véldsutsattheten nir socialsekreterarna
granskade deras satt att hantera sin ekonomi, eftersom det hade likhet
med den granskning och det ifrdgasittande de métt fran sin partner
(Ulmestig & Eriksson 2017).

Socialsekreterarna  resonerar utifran tvd olika emotionella
sammanhang, dels 1 forhallande till kvinnans utsatta situation och stora,
akuta behov, dels till kollegorna, organisationen och ambitionen att inte
gora fel 1 bedomning och beslut. Denna ambivalenta emotionella
laddning 1 handlaggningen framtrdder 1 uttalanden som:

De ar ju ganska svarjobbade. Och nu vill jag inte sidga, nu vill jag
inte saga det 1 nagon negativ riktning, men de ar ju oftast véldigt
. eller ... man vet ju inte riktigt var man har dem. Men det
handlar ju inte om att de ar oarliga mot systemet pa nagot vis, utan
det handlar ju om relationen med den hir mannen da som det
oftast ar. Att de ar opalitliga pa sa vis att man vet ju aldrig hur ...
hur ... alltsa ar det ett definitivt uppbrott, eller 4r man pa vig
tillbaka? Manga gar ju tyvarr tillbaka. (Svensson 2018 s. 96)

Socialsekretaren ovan sdger detta i ett sammanhang d& hon beskriver sin
oro for att det ar svart att definiera de har kvinnorna som klienter.
Uppbrottet ar kanske inte varaktigt, kvinnorna gar kanske tillbaka — och
da har de fatt mer pengar dn de skulle ha haft, men de har ocksa fatt
socialsekreteraren att engagera och anstrianga sig for nagot som sedan inte
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fungerade. ”Sen finns det ju ocksa de som bryter upp och gar tillbaka
upprepade ganger och om de da kommer tredje, fjarde, femte gangen och
sager ’denna gang ar det pa riktigt!’” (Intervju 7). Socialsekreterarna
beskriver aterkommande en kansla av osdkerhet och frustration, av att
insatsen de gor kanske inte leder till nagot och av att kanske bli lurad. En
sager:

Man sjalv vill sa garna hjalpa dem bort fran det, men de sjalva
kanske da, ja, men just det har monstret, att de latt gar tillbaka.
Att det ar, nar det har hant tva—tre ganger, sa, ja, man kan bli
valdigt frustrerad, det kan man. (Intervju 4)

Samtidigt som lagen, reglerna och riktlinjerna gér det mojligt for
socialsekreterarna att 1 dessa darenden fatta beslut utan nagra pa forvig
definierade l6sningar véljer de ofta att lagga sig s nara regelverket som
mojligt. De argumenterar i relation till regler, till att inte bli lurad och sa
vidare. De lyfter fram en forstaelse for kvinnans utsatthet, men ocksa med
en undran “men om hon gar tillbaka da?”’. Genomgéaende beskriver de
att de resonerar med kollegor och chefer for att hitta limpligaste sétt, men
de argumenterar snarare for att fa situationen att stimma med
regelverket dn hur de ska kunna vara kreativa for att bistd denna kvinna
med det stod hon behéver.

. sen sa pratar vi mycket som sagt internt och med var forsta
socialsekreterare och ser att vi har gjort ratt bedémning och sa
[- - -] vi pratar ofta thop oss sa ... och ser sa man inte har missat
nagonting. [- - -] Sa dar kan man ju i sa fall hjalpa till att bromsa
varandra ocksa. Nar man inte har varit med vid beséket sa har
man lattare for att hélla en viss distans och kan se klarare pa det
kanske. (Intervju 8)

Denna situation, nir socialsekreteraren har mojlighet att gora ett
individuellt stallningstagande for en klient i en exceptionell situation, ar
speciell. Det finns inget standardforfarande att luta sig mot trots att det
hela utspelas 1 ett sammanhang som 1 6vrigt ar strikt reglerat. Det som
hiander ar da att socialsekreteraren resonerar med kollegor och chefer
som kan bista med sitt att halla emotionell distans ”och se saken klarare”.

I de resonemang som socialsekreterarna for aterkommer betydelsen av
kollegor och av att agera pa ett siatt som de andra ocksa skulle ha gjort.
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Handlingsutrymmet, bedémningen och beslutet ar 1 och for sig indi-
viduellt, men socialsekreterarna tenderar att strava efter en kollektiv
bestamning av hur de ska forhélla sig. Utifran Collins (2004) sétt att
resonera om hur emotionell energi utvecklas, gar det att visa att
socialsekreterarna ”laddas” i moétet med kollegorna. Det finns en
emotionell laddning ocksa 1 kontakten med den valdsutsatta kvinnan,
men relationen dem emellan ar tillfallig. Relationen till kollegorna ar
varaktig och aterkommande och dédrigenom viktigare som “emotionell
laddningsstation”. Kollegorna arbetar kontinuerligt med tolkningar av
regelverket, det dr det som haller dem samman. En socialsekreterare
uttrycker det som att de ar ...

... sammansvetsade for man jobbar ofta med sadana saker som gor
att man blir ... och ldr kinna varandra valdigt bra eftersom alla
saker man ar med om reagerar man ju sjalv pa. S& man visar ju
ganska mycket av sig sjalv for dem. (Intervju 6)

Konsekvensen av detta blir att nidr mojligheten till undantag uppstar
soker gruppen aterskapa det normala. De uppritthaller pa sa sitt
ordningen och vilbefinnandet 1 att veta att ”sa gor vi hir”, en trygghet i
yrkesrollen. Att folja det som arbetsgruppen finner lampligt ger ett
emotionellt stdd till personen 1 yrkesrollen, som darmed kan kdnna sig
som en 1 gruppen.

I bada exemplen, oavsett om handlingsutrymmet formellt ar kollektivt
eller individuellt och oavsett om aktren &dr att ses som representant for
en profession eller inte, far vi exempel pa hur organisationernas aktorer
verkar for att uppratthalla en radande ordning i vitt skilda sammanhang.
Det dr de emotionella aspekterna som styr att detta hander. I
resonemangen 1 bada exemplen aterkommer vikten av kollegialitet och
sammanhallning pa arbetsplatsen, att man kanner varandra val och vill
fungera tillsammans. Det ar hogst manskliga aspekter, som bidrar till en
god staimning 1 personalgruppen, men som ocksa bidrar till att klienternas
behov underordnas organisationens och arbetsgruppens behov av att
upprétthalla och bevara strukturerna. Den emotionella energin bidrar till
att bevara organisationen, och aven den professionella identiteten, genom
att kollektivt resonera om stallningstaganden som skulle kunnat bryta mot
gangse normer.
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Vardet av att beakta emotioner

Under de senare decennierna har atskilliga texter presenterats om hur
alltfor strikta regelverk och manualer hindrar professionellas anvindning
av sitt handlingsutrymme. Det dr tveklOst sa att en alltfor stor “fyrkantig-
het” har en negativ inverkan pa individanpassade bedomningar. I den
typen av diskussioner kan vikten av att ”’lata proffsen vara proffs” hiavdas
och att ha tillit till de bedémningar som gors av dem som har den hogsta
kunskapen pa omradet. I den motsatta diskussionen, den som har
fungerat som drivkraft 1 etableringen av alltmer reglerade och manual-
baserade praktiker, har godtycket tjdnat som hotbild. Frigan om
handlingsutrymme 1 valfirdsorganisationer kan darfor sdgas std mellan
den objektiva byrakratin av Weberiansk idealtyp och det professions-
baserade idealet dar experter gor vélgrundade stallningstaganden 1 varje
enskilt fall. Ingen av dessa positioner tar hdnsyn till aktéren 1
organisationen, den som utfoér arbetet och dess forutsittningar och
prioriteringar som ménniska.

Minniskan &r inte (bara) objektiv eller kunskapsbaserad. Ménniskan
har ocksd en emotionell bas som styr hur hon agerar. Vi mianniskor
undviker det som ar obehagligt och strivar efter vilbefinnande. Obehag
och vilbefinnande kan ta sig olika uttryck och vara saval fysiska som
sociala. Vi kan utsdtta oss for en del smirta 1 medicinska undersékningar
och behandlingar i syfte att 1 lingden 6ka vart valbefinnande. P4 samma
satt kan vi gora sociala handlingar som ar obekvama 1 stunden, 1 syfte att
upprétthalla ett socialt sammanhang som ger oss valbefinnande. Sa
fungerar det pa den individuella nivan i den vardagliga praktiken. Och
individer ar ocksa aktorer 1 organisationer, ibland s som representanter
for professioner. Vad hander med var forstaelse av valfardsorganisationer
och professionell yrkesutovning om vi lyfter in den emotionella
dimensionen?

Kapitlet har visat att den emotionella dimensionen inte dr nagot
extraordinart, emotionerna ar stindigt nirvarande eftersom det ar
manniskor som utfor organisationernas handlingar. Professionalitet kan
innehalla bade att bedriva ett kansloarbete, dar kanslor uttrycks medvetet
och férvantat, och att hantera de kianslor som uppstar eller som forviantas
1 arbetet. Det kan handla om allt fran att stillningstaganden gors av
radsla, for att undvika konflikt, till att de gérs av omtanke och karlek, for
att stodja och belona nagon involverad part. Det ar inte godtycke, det ar
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mojligen en tidigare ouppmirksammad del av organiserade praktiker.
Men det ar en del som bidrar till att fi organisationer att fungera, som
sammanfor det mianskliga och det formella pa ett satt som kan ge
organisationen legitimitet. Och detta kan vara det som ar att vara
professionell, inte att trycka tillbaka eller bortse fran kanslor och
emotioner, utan att anvinda dem produktivt och medvetet 1 sitt
sammanhang. Samtidigt bidrar den emotionella dimensionen till
sairkoppling av skeenden 1 organisationer, vilket bidrar till att
organisationen 1 och for sig kan fungera mycket val, men dess klienter far
inte sina behov tillgodosedda. Nar den emotionella laddning som ar
mojlig 1 en viss organisation 1 relation till vissa specifika uppgifter
uppfattas som negativ av den ménniska som ar den forvantade aktoren,
da sker sdarkopplingen 1 stéillet mellan organisationen och ménniskan
/aktoren. I de ldgena far manniskan svart att fortsétta sitt arbete for den
organisationen, det uppstar en emotionell och normativ konflikt.

I forskning om organisationer och professioner ar handlingsutrymme
och diskretion vanliga teman. For att fordjupa forstaelsen av bade
organisationer och professioner behéver vi g& djupare 1 studier av hur
olika dimensioner i handlingsutrymmet samverkar, hur det personliga,
det professionella och det organisatoriska samspelar i att gora praktiken
till det den blir. Relationer, arbetsallianser behover studeras som
emotionella delar av organisatoriska processer, inte bara som inter-
personella fenomen. Forskningen behover ocksa uppmirksamma att
manniskor 1 organisationer tar stallning, inte bara rationellt utifran viss
information och visst uppdrag, utan ocksa pa emotionella grunder.
Emotionerna ar en ocksa viktig del i professionaliteten, de anvinds for att
lanka samman kunskaper, regler och riktlinjer med vad som ar praktiskt
mojligt och relevant i varje situation. Det innebar att den emotionella
dimensionen 1 professionaliteten bidrar bade till att uppratthalla
organisationens legitimitet och till att géra handlingar meningsfulla.
Kanske vore det darfor ocksa 6nskvart med en val underbyggd debatt om
var grinserna gar for professioners uppratthallande av organisationers
legitimitet?
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