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”En plats dar jag faktiskt kan géra skillnad™:
Varvarens upplevelse av sin arbetsmiljo.

Hedvig Porathe

Sammanfattning. Studien syftade till att beskriva hur personer som arbetar med
att varva manadsgivare till humanitart bistand upplever sitt arbete och sin
psykosociala  arbetsmiljo.  Varvare (N=6 varav 3  kvinnor) fran
valgoérenhetsorganisationer i Goteborg intervjuades med ett semistrukturerat
frageschema. Intervjuerna transkriberades och analyserades semantiskt med en
tematisk analys. De huvudteman som identifierades var Krav, Kontroll, Socialt
stod, Engagemang och Hanterande. Resultaten visade att varvaryrket ar bade
givande och krdvande for de anstéllda.

I dagens vérld full av sjukdomar, naturkatastrofer och vapnade konflikter behdvs
valgorenhetsorganisationer som hjélper den drabbade befolkningen, exempelvis Roda Korset,
Lakare Utan Gréanser, UNICEF, UNHCR, ActionAid, Diakonia, Amnesty, Individuell
Maénniskohjalp och R&dda Barnen. Detta hjélparbete 6ppnar upp for flera nya typer av
arbeten. Den typ av arbete som kanske har fatt mest uppmarksamhet &r volontararbete dar
volontarer arbetar pa plats med till exempel matutdelning eller sjukvard. For att
organisationerna skall kunna bista med det mest livsnddvandiga behovs finansiering. Sverige
skankte via Sida och Utrikesdepartementet 3,9 miljarder dollar till humanitart bistand ar 2014
(Openaid, 2015) men en del av vélgbrenhetens finansiering kommer via organisationernas
varvare ocksa kallade frontliners eller insamlingsarbetare, som star utomhus i stader pa gator
och torg och varvar manadgivare eller bidrag (ActionAid, 2015; Individuell Manniskohjalp,
2015; Lakare Utan Grénser, 2014; Roda Korset, 2015a; Sverige for UNHCR, 2015). Det
forekommer dven att dessa personer véarvar genom att knacka dorr i bostadsomraden. De
sjalva bendmner sig vérvare och den bendmningen kommer &dven att anvéandas har.
Arbetsledaren i ett team av vérvare kallas teamledare (R6da Korset, 2015b). Teamledaren
arbetar tillsammans med teamet av varvare pa plats men ar ocksa lanken mellan varvarna och
koordinatorer (Sverige for UNHCR, 2014) som arbetar med att samordna varvarverksamheten
(Réda Korset, 2015b). Teamledaren &r den som dar ansvarig for hela teamets prestation
(Sverige for UNHCR, 2014) medan koordinatorerna ofta har ansvar for flera team (Rdda
Korset, 2015b).

Varvaryrket ar intressant ur ett arbetspsykologiskt perspektiv da det bedrivs i en
ovanlig arbetsmiljo. Varvararbete ar till en viss del ett forsaljningsyrke da varvarna forsoker
att fa manniskor att ge dem pengar till valgorande dndamal. Det som skiljer varvararbete fran
ett vanligt forsaljningsarbete ar att givarna inte far en fysisk produkt i utbyte utan det ar nagon
annan, ofta i ett annat land som far nytta av givarens pengar. Varvare ar ocksd ute och
representerar sina valgdérenhetsorganisationer, vilket gor att de pa nagot satt blir som
ambassadorer for exempelvis manskliga rattigheter.



Att arbeta som volontar skiljer sig fran att arbeta som varvare pa det sattet att en
volontar inte nédvandigtvis agnar sig exklusivt at insamlingsarbete. Att arbeta som volontar
innebdr att arbeta ideellt eller att arbetet fungerar som utbildning, ofta arbetar volontarer
dessutom for lag 16n alternativt gratis (Elmér, 2015). En volontir inom en
valgorenhetsorganisation med utlandsuppdrag, kallad féltarbetare, &r ofta betald och sysslar
inte med insamlingsarbete utan hjalper till pa plats dar en katastrof eller epidemi sker. Det
finns vissa likheter mellan att arbeta som varvare och volontar da bada arbetena innefattar
valgorenhet. Bade varvare och volontarer har en speciell arbetsmiljo da de arbetar med
bistand pa de platser dér de behovs. Vérvarnas arbetsplats utgors ofta av staders gator och torg
medan volontarernas arbetsplats dven inkluderar katastrofomraden i frammande lander.

Det finns forskning som tyder pa att arbeta som volontar for
valgorenhetsorganisationer har positiv paverkan pa det psykiska valmaendet (Piliavin & Siegl,
2007). Ju fler timmar individen volonterar desto hdgre grad av personlig gladje, n6jdhet med
livet, sjalvkansla, upplevelse av kontroll samt fysisk hélsa upplevs tillsammans med en lagre
grad av depression (Thoits & Hewitt, 2001). Piliavin & Siegl (2007) fann att k&nslan av att ha
betydelse, att ens existens spelar roll som kunde uppnas genom att volontera kunde ge 6kat
psykiskt valmaende. Att dessutom arbeta for vad individen upplever som ett meningsfullt
arbete ger en hogre grad av engagerade och lojala arbetare till organisationen (Geldenhuys,
Laba & Venter, 2014). Jag har valt att inte jAmfora volontérer och varvare langre &n till denna
grad da arbetsmiljon ar for olika mellan volontéarer och vérvare.

Det verkar inte finnas vetenskapliga studier som specifikt undersokt den psykosociala
arbetsmiljon for véarvare. Psykosocial arbetsmiljo innefattar de forhallanden som finns pa en
arbetsplats och som kan paverka de anstalldas halsa (Arbetsmiljoverket, 2010; EKI6f, 2014).
Den psykosociala arbetsmiljon har dven stor inverkan pa hur de anstallda fungerar. | den
psykosociala arbetsmiljon ingar bland annat faktorer som kontrollmojligheter och hur de
paverkar de anstallda till att uppleva stress, frustration, motivation, kontroll och mening
(EKIof, 2014). Stress skapas nar manniskor utsatts for pafrestningar (stressorer) som de far
problem med att hantera (Psykologiguiden, 2015a). Kronisk stress okar risken for somatiska
sjukdomar och psykisk ohélsa som utbrdndhet. En person som &r utbrédnd lider av fysisk,
intellektuell, och social trotthet, likgiltighet samt en kénsla av att ga in i vaggen och kollapsa
(Psykologiguiden, 2015b). Utbrandhet &r en typ av arbetsstress da en mangd stressorer i form
av krav ifran arbetet leder till ett monster av emotionell utmattning, depersonalisering,
isolering samt begransning av involveringen med andra (Cordes & Dougherty, 1993).

En modell som anvands for att beskriva individens psykosociala arbetsmiljo ar krav,
kontroll och socialt stod-modellen (Theorell & Karasek, 1996). Enligt modellen &r arbeten
med hoga krav och sma mojligheter att kontrollera sin arbetssituation halsofarliga i och med
att stressmekanismer aktiveras. Om det finns socialt stod har dock individen l&ttare att hantera
de krav som stélls pa dem i arbetet. Att under en lang tid ha bristande kontroll dver sitt arbete
kan aven leda till inlard hjalploshet (EKI6f, 2014).

Psykiska krav i arbetet skapas nar individen upplever tidspress och har en
svarhanterlig arbetsmangd, men kan dven uppsta nar arbetsuppgifterna ar otydliga eller nar
det finns en osékerhet eller konflikt rérande vad som bor goras (EkIof, 2014). Det som skapar
de psykiska kraven dr inte bara de krav som stalls av chefer, &ven myndigheter, kunder,
normer inom organisationen eller professionen och likasa individens egna mal kring sin
arbetsprestation staller krav pa individen (Pousette, 2001). Det finns studier som indikerar att
hoga arbetskrav 6kar upplevelser av stress (Bakker & Demerouti, 2007), angestsjukdomar
samt depression (Lundberg, Allebeck, Forsell & Westerholm, 2013; Westerholm, 2008).
Orsaken till dessa samband kan vara att kraven stor aterhamtningen som vanligtvis sker pa
fritiden (Socialstyrelsen, 2003). Detta leder till en ond cirkel da personen far svart att hantera



sitt liv utanfor jobbet vilket i sin tur skadar dennes formaga att hantera arbetet (EkIof, 2014).
Psykiska krav som kan forekomma i varvarnas arbete kan vara krav pa prestation i att varva
manadsgivare eller krav pa att vara trevlig emot manniskorna de moter.

Andra kallor till stress i arbetslivet kan vara konflikt eller osékerhet i arbetsrollen.
Rollkonflikt uppstar nar det finns férvantningar pa individen som &r motstridiga och
rollosakerhet skapas nar forvantningarna ar otydliga (Eklof, 2014). Det finns alltsa krav i
arbetet som den anstéllde inte vet hur den skall kunna uppfylla. Rollosdkerhet kan leda till
mer arbetsstress, mindre néjdhet med arbetet och minskad lojalitet till foretaget vilket i sin tur
leder till 6kad 6nskan om att lamna arbetsplatsen (Moncrief, Babakus, Cravens & Johnston,
1997).

Precis som manga serviceyrken dar det sker interaktioner mellan méanniskor ar
varvaryrket ett emotionellt arbete. Ett emotionellt arbete ar ett arbete dér den anstéllde
forvantas uppvisa vissa kanslor under arbetet, kanslor som kan skilja sig ifran individens &kta
kénslor (EKIof, 2014). Det finns ett krav om hur den anstallde skall agera. Emotionellt arbete
forekommer ofta inom serviceindustrin och ju langre interaktioner med kunder eller klienter
desto storre anstrangning krdvs att uppvisa ratt kanslor (Morris & Feldman, 1996).
Emotionellt arbete kan leda till emotionell utmattning, som ar en komponent i utbrandhet,
samt minskad néjdhet med arbetet (Morris & Feldman, 1996). Léngre interaktioner med
klienter kan ocksa leda till hogre grad av stress och utbrandhet (Cordes & Dougherty, 1993).

Som namnts &r upplevd kontroll pa arbetet en faktor som kan paverka den anstalldes
valmaende. Begreppet kontrollméjligheter har tva dimensioner: stimulans, det vill siga
mojligheter till larande i arbetet respektive beslutsutrymme, majligheter att kunna paverka
sina arbetsuppgifter (Eklof, 2014). Kontrollmojligheterna beror dven pa hur beroende
individen ar av andra for att kunna utféra sina arbetsuppgifter, exempelvis medarbetares
prestationer eller tekniska system. Ju mer en anstéllds arbetsinsats beror pa utomstaende
faktorer desto mindre autonomi har individen och desto hogre &r risken att den anstéllde
forlorar kontrollen, vilket kan vara en bidragande faktor till stress (EkI6f, 2014). Véarvare kan
exempelvis forlora kontroll i sitt arbete da de ar beroende av att det & manniskor ute. Om det
ar daligt vader kanske det ar farre manniskor ute och de personer som vérvarna soker kontakt
med vill inte stanna till for samtal. Att ett arbete har goda kontrollmdjligheter anses vara en
faktor for hélsa hos individen men detta ifragasatts av Waldenstrom och Harenstam (2008)
som menar att stimulerande arbetsuppgifter kan fa individer att anstranga sig ohalsosamt
mycket och forsoka hantera Overmaéktigt hdga krav vilket i sin tur kan leda till stress.

Ytterligare en kélla till stress kan vara att individen upplever en osékerhet rérande sin
fortsatta anstélining, detta kallas for arbetsosékerhet. Ju viktigare arbetet &r for personens
identitet, sociala liv och ekonomiska situation desto viktigare blir det for personen att behalla
sitt arbete och desto allvarligare riskerar stressen att bli (Sverke, Hellgren & Né&swall, 2002).
Inom varvarnas arbete finns det som i manga andra ett krav pa prestation. Om individen
presterar otillrackligt kan detta leda till stress genom att det finns en osékerhet i huruvida
personen kommer att fa behalla sitt arbete.

I krav, kontroll och socialt stod-modellen (Theorell & Karasek, 1996) fungerar socialt
stod som en dampare mot hoga krav och lag kontroll, en buffer emot stress (EkIGf, 2014).
Socialt stod karaktariseras av positiv stamning pa jobbet, 6msesidig forstaelse samt en bra
relation med Kkollegor och arbetsledning (EKI6f, 2014). En stressig miljo okar risken for
konflikter mellan kollegor. Socialt stod daremot hjélper individerna att hantera kraven som
stalls pa dem genom arbetet (EKIGf 2014). Brister i socialt stod pa en arbetsplats pekar pa att
det finns storningar i relationerna pa arbetet vilket kan medfora stress.

Personer som identifierar sig med den organisation de arbetar for kan uppleva negativa
kanslor da organisationen kritiseras (Ashforth, Harrison & Corley, 2008). Organisatorisk
identifiering ger 6kad grad av engagerade och lojala anstéllda i organisationen. Att en individ



identifierar sig med organisationen denne arbetar for kan leda till att individen ar villig att
gora en del sjalvuppoffringar for organisationen; att tanka pa ett satt som gynnar
organisationen, vilket &r positivt for organisationen men kan vara negativt for individen.
Samtidigt kan organisationen ge individen en mening och kénslan av att vara en del av en
storre grupp eller sammanhang (Ashforth et al., 2008). Social identifiering kan leda till 1&agre
grad av stress hos den anstallde (Haslam, O'Brien, Jetten, Vormedal & Penna, 2005). Det
finns &ven korrelation mellan social identifiering och socialt stdd samt ndjdhet med livet eller
arbetet; att personer som identifierar sig med sin organisation har en Okad grad av
hjalpbeteenden mot kollegor under stressade perioder i arbetet (Haslam et al., 2005).

Hur dessa faktorer, som ar viktiga for psykosocial arbetsmiljo, samverkar och deras
paverkan pa anstalldas psykiska halsa ssmmanfattas nedan i Figur 1.
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Figur 1. Figuren visar hur de olika faktorerna som har tagits upp i
inledningen paverkar psykisk ohalsa. Exempelvis rollkonflikt, som ar ett
krav, dkar (+) den psykiska ohéalsan, medan identifiering 6kar (+) upplevt
socialt stod och minskar (-) psykisk ohalsa.

Faktorer i den psykosociala arbetsmiljon kan paverka den anstillde genom att det
stélls otydliga (rollosékerhet), motstridiga (rollkonflikt) eller foér hoga krav (psykiska krav).
Kraven kan vara bidragande komponenter till upplevelser av stress, utbrdndhet eller andra
former av psykisk ohélsa (Bakker & Demerouti, 2007; EKkI6f, 2014; Lundberg et al., 2013;
Westerholm, 2008). Det kan dven stéllas krav pa den anstéllde att uppvisa specifika kanslor
som kan skilja sig fran vad denne faktiskt kanner (emotionellt arbete) aven detta korrelerar
med psykisk ohélsa (Cordes & Dougherty 1993; EkI6f, 2014; Morris & Feldman 1996). Att
uppleva kontollforlust kan vara stressande (EkI6f, 2014). Detta kan ske genom att individen
upplever sig ha lag kontroll (kontrollmdjligheter) Over sin arbetssituation, att inte kunna
paverka sin arbetssituation eller att inte ha autonomi och vara beroende av kollegor eller
objekt i arbetet for att slutfora arbetsuppgifter. Kontrollforlust kan ocksd upplevas om
individen upplever en osédkerhet angaende huruvida denne kommer att f ha kvar sitt arbete
(arbetsosékerhet), ju viktigare arbetet ar for individens identitet desto storre stressor (Sverke
et al., 2002). Socialt stdd motverkar de ovannamnda begreppens negativa inverkan pa den



psykiska halsan (Eklof, 2014). Identifiering kan ha en positiv inverkan pa socialt stéd och
darmed kan identifiering ge en hogre grad av socialt stéd och kan generera en lagre grad av
psykisk ohélsa (Ashforth et al., 2008; Haslam et al., 2005). Det finns dven forskning som
tyder pa att kdnslan av betydelse som fas av att volontera kan minska graden av psykisk
ohdlsa (Piliavin & Siegl, 2007).

Syftet med uppsatsen ar att beskriva hur personer som arbetar med att varva
manadsgivare till humanitart bistdnd upplever sitt arbete och sin psykosociala arbetsmiljo.
Min forskningsfraga ar; Hur upplever varvarna sitt arbete? Detta vill jag undersoka for att fa
en forstaelse av detta relativt okanda yrke samt vad det kan ha for effekter pa de anstallda.

Metod
Forforstaelse

Eftersom att jag har manniskor i min narhet som arbetar inom hjélporganisationer med
insamling sa har jag en viss forforstaelse for varvare som yrkeskategori. For mig ter sig
arbetet som hart psykiskt och fysiskt och det verkar finnas manniskor med utbrandhet pa flera
nivaer inom organisationerna. Men trots dessa nackdelar atervander manga till vérvaryrket
och ser fortfarande positivt pa sitt arbete. Detta fick mig att vilja forsta hur varvare upplever
sitt arbete ur ett psykosocialt perspektiv. Utdver detta sa har jag aven en forforstaelse for
psykosocial arbetsmiljo da jag laste in mig pa delar av litteraturen innan intervjuerna var
slutforda. Trots denna forforstaelse stravade jag efter att vara neutral och Oppen infor
varvarnas olika mojliga upplevelser av sitt arbete.

Deltagare

Deltagarna i studien var varvare for tre olika humanitara valgorenhetsorganisationer
verksamma i Goteborg. Informanterna (N=6) var i aldrarna fran 21 till 43 ar (M=25,7, sd=7,9)
och hade arbetat fran tva veckor upp till tre ar som varvare (Md=5 manader). Tre kvinnor och
tre mén deltog. Sexton personer kontaktades infor studien och nio av dem tackade ja till att
medverka. Det var dessvarre inte majligt att intervjua samtliga nio. Malet var att deltagarna
skulle vara sa olika som majligt i termer av kon, alder och arbetslivserfarenhet i varvaryrket.

Instrument

Intervjuerna var semistrukturerade med fragor rérande varvarnas arbete. | och med att
intervjun var semistrukturerad fanns det anda utrymme for det som varvarna sjalva tyckte var
viktigt att ta upp och foljdfragor om vad jag som intervjuare fann intressant i deras berattelser.
Exempel pa fragor var; "Kan du beskriva ditt arbete?", "Beskriv hur du kan paverka ditt
arbete?" och "Kan du beskriva hur du mar i anslutning till ditt arbete?".

Tillvagagangssatt

Vérvarna soktes upp under sin arbetstid och fick muntlig och skriftlig information
angaende undersokningen lamnad till sig. Informationen rorde syftet med studien, hur lang tid
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en intervju skulle ta, att det var frivilligt att delta samt fordelar och nackdelar med att delta,
till exempel att de gor ett bidrag till forskning men att det kan forekomma fragor under
intervjuerna som kan upplevas som kansliga. De som var intresserade fick sedan hdéra av sig
till mig. Intervjuerna varade fran 30 minuter till upp emot en timma och holls pa Psykologiska
institutionen och Annedalseminariet vid en tidpunkt som passade deltagarna. Vid
intervjutillfallet fick deltagarna fragan om de hade last igenom informationsbladet. Svarade de
nekande beréttade jag kort att intervjun skulle vara i max runt 60 minuter, att syftet med
studien var att fa en bild av deras upplevelse av sitt arbete som varvare, att intervjun skulle
spelas in och transkriberas, att de sjélva och organisationerna de arbetar for kommer att vara
anonyma samt att det ar frivilligt att delta och att de kan avbryta nar som helst om de sa
onskar.

Intervjuerna lyssnades igenom och transkriberades i efterhand allteftersom de
genomfordes. Jag valde att ta bort vissa ord vid specifika tillfallen da de inte tillforde
nagonting i sammanhanget som typ, sahar, sadar, liksom. I 6vrigt Iag transkriberingen sa nara
ramaterialet som mojligt.

For att analysera data genomfordes en tematisk analys. Analysen var abduktiv da jag
skiftade mellan ett induktivt och ett deduktivt forhallningsatt till datan. Jag hade inte last in
mig pa krav, kontroll och socialt stod-modellen da intervjuerna utfordes eller nar de
transkriberades, utan halvvégs in i analysen och uppbyggandet av temastruktur. Det var da
modellen kom att passa som ett ramverk for kategoriseringen av teman. Vid analysen lades
fokus pa vad deltagarna sa och inte ndgon eventuell underliggande mening vilket gor detta till
en semantisk analys. Till att bérja med lyssnade jag igenom inspelningarna samtidigt som jag
laste transkriberingarna for att bekanta mig med materialet. Déarefter borjade jag att koda
materialet och omkoda det igen. Sedan forsokte jag att hitta Gvergripande teman och
separerade data i grupper som tycktes handla om liknande &mnen exempelvis kollegor eller
engagemang. Dérefter byggdes en temastruktur upp genom att forst sortera data i mindre
kategorier, underteman, och sedan hitta passande namn pa en grupp underteman som tycks
hénga ihop, huvudteman. Efter fyra misslyckade temastrukturer framkom de fem huvudteman
och atta underteman som redovisas nedan. | den sista temastrukturen anvandes krav, kontroll
och socialt stod-modellen som ramverk.

Resultat

Syftet med studien var att undersdka hur vérvarna sjélva upplevde sitt arbete. Foljande
resultat bygger pa data fran alla undersokningsdeltagare och samtliga ar representerade i
texten med citat. For att forsvara igenkanning av specifika individer anvands fiktiva namn och
vissa omstandigheter kan ha tagits bort eller skrivits om. Vid dessa tillfallen star meningen
inom en hakparantes. Dessutom skrivs det inte ut hur manga av deltagarna som har uttryckt
samma upplevelse av ovannamnda anledning. Aven valgérenhetsorganisationernas namn har
tagits bort ur texten. En paus markeras med tre punkter (...). I vissa fall har citaten kortats ned
for att Oka lasbarheten. Hakparanteser med tre punkter mellan ([...]) indikerar att ett kortare
stycke har tagits bort, hakparanteser med tre streck markerar att ett langre stycke ar borttaget
([---]). Da fragor som stéllts av personen som haller i intervjun ar med i citaten kommer de att
markeras med ett ”1”” innan fragan, I:et star for intervjuaren.

Resultaten &r indelade i fdljande huvudteman: Krav, Kontroll, Socialt stod,
Engagemang och Hanterande (se Tabell 1). Temat Krav beror de krav som stélls pa véarvarna
ifran organisationen och krav som vérvarna stéller pa sig sjalva. Bada dessa typer av krav kan
beréra samma saker som krav pa att prestera. | temat Kontroll redovisas situationer da
varvarna kan uppleva att de besitter kontroll eller forlorar kontroll. Detta kan handa nar



kommunikationen mellan dem och deras chefer ar bristfallig eller i méten med méanniskor da
de tappar kontrollen 6ver samtalet. Varvarna kan uppleva Socialt stod ifran olika hall inom
sitt arbete. | detta tema presenteras varvarnas kallor till stod. | temat Engagemang sa
redovisas varvarnas olika motivationskallor till att arbeta som varvare samt hur de ser pa sin
framtid inom valgorenhet. Det sista temat Hanterande berdr hur vérvarna hanterar negativa
moten med manniskor under arbetstid.

Tabell 1.

Huvudteman och underteman som framkom i intervjuerna.

Huvudteman Underteman

1. Krav 1.1 Krav ifran organisationen
1.2 Krav pa sig sjalva

2. Kontroll 2.1 Korta kontrakt
2.2 Moten med manniskor
2.3 Interaktion med kontoret
3. Socialt stod 3.1 Fran manniskor
3.2 Fran organisationen
3.3 Fran teamet
4. Engagemang

5. Hanterande

1. Krav

Inom alla arbeten ingar det krav, en motprestation for den anstélldes I6n. Temat Krav
beror de krav som stalls pa varvarna fran organisationen samt fran de sjélva i deras arbete.
Temat &ar uppdelat i tva underteman; Krav ifran organisationen och Krav pa sig sjalva.

1.1 Krav ifran organisationen. Varvarna upplevde att deras yrke ar ett kravande
arbete som inte passade alla. Det ar ett fysiskt yrke da de befinner sig staende eller gaende
storre delen av sin arbetstid oavsett vader. Detta gjorde att manga av dem upplevde en stark
trétthet efter att arbetspasset var slut som for vissa kunde bero pa att det var fysiskt kravande
men oftast for att det ibland var svart att halla uppe energin hela dagen. Det finns krav pa
fysisk och psykisk uthallighet for att kunna arbeta som vérvare.

"Alltsd man ska ju vara som en speedad duracellkanin typ och bara hej, hej, hej,
hej! [...]Jman maste ju verkligen halla uppe energin hela hela tiden och det tar
ganska mycket pa kroppen att man &r, alltsd man gar ju upp och ner hela tiden.
[...] nar man gar hem &r man ju verkligen helt slut och vi jobbar ju inte sa
manga timmar dnda men det ar verkligen sadar. Man ar sa slut verkligen. [...]
Ibland far jag om jag ser en person och ja men den ska jag ga fram till far man
fixa anletsdragen och bara [andas in] ta ett djupt andetag heeej och sen nar de
sager nej sa bara slapper man det ja okej, och s& gér man det en gang till."

- Josefin



I arbetet ingick att véarvarna skulle samtala med manniskor vilket gjorde att en varvare
inte kunde vara tillbakadragen utan maste vara framat och aktivt soka efter kontakt med
manniskor. Varvarna uttryckte att det ar ett yrke dar de inte far vara radda for att synas da de
standigt arbetar i offentligheten som inte lamnade nagot utrymme for att vara ifred.

"De forsta dagarna var jag lite nervés men man far nastan vara lite teaterapa
for att tycka om det. Och man maste ju kunna, man kan inte vara blyg utan man
maste vara, prata hogt och synas mycket och inte vara radd for det. Sen ar det
valdigt, alltsd man blir lite utsatt men det ocksa for att man star dar mitt pa
gatan."

- Charlotte

Som varvare var de standigt, som en person uttrycker sig, i stralkastarljuset och
tillgangliga for samtal.

"[...] man blir valdigt trétt av det och det har med att man kan inte ga in pa en
toalett och andas lite eller man kan inte stanga in sig pa sitt kontor allts& inget
sant, sa det tar ganska mycket psykiskt ocksa. Jag kan ma valdigt daligt pa
jobbet ibland s& min tanke &r att jag ska ga ner en dag i veckan [...] for att man
ska kunna prestera sa bra som majligt." - Josefin

Varvarna upplevde att de maste halla sig uppdaterade om organisationens arbete och
de katastrofer som sker i vérlden. Det finns ett allvar inom all valgérenhet men specifikt inom
humanitar valgérenhet da varvare ofta arbetar for att radda manniskors liv. Varvarna ansag att
denna kunskap ibland kan vara tung att bara da deras egen prestation i arbetet kan vara
skillnaden mellan liv och dod. De upplevde att det ar svart att slappa tankarna pa arbetet nar
de vél var hemma men att det blev lattare ju langre de arbetar for att de kan ldra sig att hantera
det.

"Alltsa det ar valdigt, valdigt jobbigt och det ar svart att lamna jobbet nar man
kommer hem, att ldmna jobbet for tankarna finns ju dar. Jag har ju slutat titta
pa nyheterna for det racker med det den informationen jag har pa jobbet, att
inte dra med sig jobbet hem [...] sa far det vara frizon hemma. [---] det var lite
jobbigt men sen nar man larde sig att nar man &r hemma s& ar man hemma.
[...] Jag gor mitt basta pa jobbet och sen gar jag hem." - Anna

Kravet om att standigt vara uppdaterad kunde leda till en mental trotthet Over att hela
tiden fa reda pa nya katastrofer som tar manniskors liv. Vissa av varvarna upplevde att de blev
hérdade av att ha den kunskapen. Trots att valgorenhetsorganisationerna gor mycket for
manniskor som lever i katastrofomraden eller andra svara omstandigheter sa uppstar det
standigt nya krissituationer vilket kunde leda till att varvarna kande en form av uppgivenhet.

"Men man blir efter ett tag ganska trétt pa att hora att det aldrig gar bra." - Bo

Men trots detta beskrev en del det som nagot positivt att vara valinformerade om hur
det ser ut i varlden, nagonting positivt som de hade fatt ut av arbetet.

Né&r varvarna var ute och arbetade i sina arbetsklédder fanns kravet att representera
organisationen. Detta innebar att de maste bete sig korrekt for att de inte skulle spegla
organisationen negativt. Detta géller nar varvarna har arbetsklader pa sig men inte under
pauser eller lunch. Kravet att representera organisationen verkade inte vara nagonting som



varvarna sag som negativt utan snarare uttryckte de en stolthet 6ver att fa representera en
organisation som de tror pa.

"Det handlar ju om att, vi har ju ett valdigt ansvar for att vi star och
representerar [organisationens namn] och det ar ju en organisation med valdigt
stort fortroende. Och det ar ju det fortroendet, vi star dar dels for att forbattra
men ocksa for att halla uppe liksom s& att dven folk som inte gar med, det
handlar ju alltid om att det ska vara bra och trevliga moten. S& man séager ha en
trevlig dag aven till de som inte stannar." - Anders

Det finns aven ett krav pa prestation. Da varvarna ar anstallda for att samla in pengar
till behdvande sa maste de ocksa lyckas varva manadsgivare eller bidrag. Om de inte
uppfyller detta krav sa kan de riskera att inte fa fortsatt kontrakt. For att kunna arbeta som
varvare maste de prestera ett visst antal varvningar av manadsgivare. Prestationskraven &r
olika for olika organisationer men &r ofta en orsak till stress. Manga varvare talade om stress i
relation till att prestera och stressen av att nolla, det vill siga att inte lyckas varva nagon pa en
dag eller vecka. De vérvare som hade arbetat langre sade att prestationsstressen hade avtagit
da de visste att de kunde varva dven om de hade en dalig dag och nollade. Men for en del var
prestationskravet nagonting som var svart att slappa och snarare bidrog till att det gick samre
under arbetet da de inte kunde slappa att de lag efter och var oroliga éver om de skulle fa
fortsatt kontrakt. Nagra varvare talade om hur det var att jobba for organisationer som har
anstéllt sina varvare genom bemanningsforetag och att den arbetssituationen var mycket mer
stressande da det var mycket hogre krav och kortare tid for att fa upp resultaten. For en del av
varvarna var ven prestationskravet en drivkraft, vissa uttrycker att de fann det roligt att jobba
mot ett givet mal.

"Och jag vet att vissa tycker att det ar jobbigt kanske just med att ha mal och att
man ska na ett visst resultat. Det &r just darfor vi har, vad ska man sdga, att
man ska kunna anpassa mer efter person till person. Jag kan ta lite mer press
pa mig, kom igen nu du kan vérva idag och ha mer personliga mal till exempel
att den veckan fick jag in sd manga nu ska jag forsoka sla det rekordet. Att man
da utmanar sig sjalv." - Anders

1.2 Krav pa sig sjalva. Varvarna uttryckte ett stort engagemang for sina respektive
valgorenhetsorganisationer men for manga av varvarna ledde detta engagemang till hoga krav
pa sig sjalv och sin prestation att vérva bidrag. En del upplevde ett "radda vérlden komplex",
att de borde radda hela varlden och mar darfor daligt om de upplever att de inte gor
tillrackligt.

"[...] jag far lite sdhar radda varlden komplex typ. Jag kanner kan jag inte gora
mer och det kdnns ja visst nu har jag fatt hundra kronor men de andra sju
miljoner barnen da? Men det, det far man ocksa hantera. Alltsa jag far ju daligt
samvete for att jag inte hjalper tillrackligt mycket men jag hade nog fatt det
anda. Jag far ju tanka att just nu kan jag inte hjalpa pa nagot annat satt an det
jag gor."

- Josefin

Om varvarna misslyckades med att varva kunde de uppleva att de sldsar bort
organisationens pengar och darigenom de behdvande ménniskornas resurser. Pengarna som
gar till deras 16n upplevdes av varvarna da de inte presterar ha kunnat ga till ndgonting béttre,
valgorenheten. Varvarna kunde dven kanna sig daliga om de inte var tillrackligt uppdaterade
om alla katastrofer och konflikter som hander i varlden. Att vara uppdaterad om konflikter
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samt att prestera ar alltsa inte bara ett krav ifran arbetsgivaren utan ocksa krav som varvarna
staller pa sig sjélva.

"Man &r ju anstalld da av en organisation som man brinner for och man vet vad
de gor och star man dar da en dag och kanske inte lyckas fa in ndgon vérvning
da och det ar bara en timma kvar och s& kanner man lite har star jag och far
I6n och s& gor jag inte det jag ska. Aven om man gor det. Och det &r en s&dan
grej som kanske kan vécka lite stress och sd. Och som kan vara lite jobbigare i
borjan tror jag. Jag kanner inte likadant langre nu nar jag har hallit pa ett tag
sa vet jag att jag har fatt in varvningar sa jag kan anda kanna det att jag vet att
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vissa dagar har man det tufft det &r ju sa." - Anders

En del av vérvarna upplevde dessutom ett krav pa sig sjdlva att vara genuina nar de
talade med potentiella givare.

"Att det, ja det blir sa stort, det tar upp nastan allting, det kan jag ocksa bli
stressad av i och for sig att man ska gud nu har jag inte koll pa den har
konflikten nu maste jag hem och lasa pa och det nu maste jag skriva mindmaps
och det sa att jag haller mig uppdaterad. Man kan vél bli valdigt gud jag ar en
dalig manniska som inte vet om att den har massakern har hant i Burundi" -
Josefin

2. Kontroll

| varvarnas arbete sa finns det en del aspekter av sitt arbete de kan styra éver och
andra som de inte kan kontrollera. | temat Kontroll presenteras aspekter av vérvarens arbete
som Korta kontrakt, Méten med méanniskor och Interaktion med kontoret dar varvarna kan
uppleva kontroll eller férlust av kontroll.

2.1 Korta kontrakt. En omstandighet av arbetet som kunde skapa stress hos vérvarna
var att de ar periodanstillda vilket skapar en osédkerhet nar de ska planera sina liv da
kontrakten kan vara relativt korta. Langden pa kontrakt skiljer sig fran organisation till
organisation men det uttrycks av vérvarna som deltog i den hér studien att de organisationer
som anstaller varvare via bemanningsforetag generellt har kortare kontrakt och déarmed storre
osékerhet for de anstallda.

Tidigare var det ju da, de har ju forlangt det nu, tidigare var det en manad eller
var det tva manader? [...] Sa da har vi lite mer sakerhet pa sa satt att man vet
att under en tid att man kan jobba. Och man kan planera sitt liv lite lattare da.

- Anders

2.2 Moten med manniskor. Varvarens arbete gar ut pa att samtala med manniskor
och att fa dem att ga med i organisationen samt att bli manadsgivare. Dessa moten kunde bade
vara positiva och negativa for varvaren men vilken sorts samtal det blev &r ingenting som
varvaren kunde kontrollera i stort. En del uttryckte att den sociala biten var en stor anledning
till varfor de arbetade som varvare, for att de tycker att det &r roligt att traffa och samtala med
nya manniskor samt ta del av deras tankar. Detta uttrycker att vérvarna kan kanna en kontroll
och trygghet i samtalen.

"[...] jag fragade om de kanske har nagon speciell frdga som de tycker &r viktig
sjalva. Om de da sager nagot specifikt s& kan vi diskutera det lite granna for
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dels vill jag ju valdigt garna hora deras tankar for att jag, jag bor ju inte i deras
huvuden jag vet ju inte hur deras tankar gar och det ar ju just det som jag &ar sa
intresserad av.” - Charlotte

Men majoriteten av varvarnas arbetstid gar at till att fa, som en vérvare uttrycker det
"extremt manga nej hela tiden" eller att bli ignorerad.

“[...] och sa férsoker jag fa dem att stanna, det ar val det varsta nagonsin for att
folk stannar inte... de gar mest bara forbi." — Bo

"Sen ar det ocksa det har att man, jag tror att alla manniskor vill ha en
bekraftelse och det &r ju en grej att sdger man hej till nagon sa vill man ju ha ett
hej tillbaka och ar ju det jag tror ocksa att manga tycker ar jobbigt i bérjan som
kanske inte riktigt klarar det pa sa satt. Jag tycker det ar skitkul men det &r inte
nagot for alla." - Anders

| vissa fall kommer det fram méanniskor som inte har nagon intention att ga med som
manadgivare utan bara vill prata av sig om helt andra saker. En del av vérvarna jag talade med
upplevde detta som problematiskt da de inte riktigt var bekvama med att avsluta samtalet
samtidigt som det at upp deras arbetstid och pa sa sett dven deras chans till att forbattra sina
resultat. Detta indikerar en situation da vérvaren kanske har forlorat kontrollen 6ver samtalet.

Det hander att varvarna blev sexuellt trakasserade medan de arbetade. Det forekommer
aven rasism, forsok till fysiskt vald samt angrepp pa varvarna som person eller pa
organisationen. En varvare sade att han sjalv inte blev utsatt ofta kanske en gang i veckan.
Detta menade han var séllan jamfort med sina kollegor. Angreppen &r ingenting som vérvarna
kan styra 6ver da de inte kan kontrollera andra manniskor. Dessutom befann sig varvarna i sin
arbetsroll och darmed finns det begransningar pa hur de far reagera eftersom det inte far
avspeglas negativt pa organisationen. Det uttrycktes en viss hoppldshet infor vad cheferna
kunde gora at angreppen da de inte heller kan kontrollera andra manniskor.

2.3 Interaktion med kontoret. Angaende kommunikationen mellan varvarnas chefer,
som arbetar pa organisationens kontor, och vérvarna upplevde en del att det inte fanns nagon
framforhallning ifran personal pa kontoret med att informera varvarna. Bristen pa
framforhallning kan skapa kanslor av maktloshet och forlust av kontroll da det blir svart for
den anstéllde att planera sitt liv. VVarvarna upplevde &ven att det inte fanns en bra kontakt
mellan den enskilda vérvaren och personal pa kontoret.

"Alltsa var koordinator, vi har ju bytt koordinator och det var val mycket prat
forra veckan att det ar inte s& mycket framforhallning egentligen. Utan det &ar
att man far reda pa det nar man far reda pa det. [...] Men man hor ju aldrig
ifran ndgon pa kontoret direkt. De kommer ju hit ibland och checkar laget. Men
det kanns inte som att man riktigt far ndgon bra kontakt med dem." - Bo

Trots detta uttryckte varvarna att de generellt kdnde sig stottade av sina chefer. | vissa
fall da kommunikationen upplevdes dalig berodde detta enligt varvarna pa att koordinatorerna
hade varit sjukskrivna fran och till vilket det inte riktigt gar att géra nagonting at. VVarvarna
hade medkéansla med dem men uttryckte att det anda orsakade problem i kontakten med
personalen pa kontoret.

"Vi har haft det lite rérigt nu for att var teamkoordinator har vart sjukskriven

hit och dit och sen har hon kommit tillbaka och varit, nu &ar hon tillbaka! Nej
hon blev sjukskriven igen. S& det har varit lite rorigt men pa det stora hela
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skulle jag val saga att det ar bra. Men vi vet ju aldrig, det ar tva stycken, vi vet
aldrig riktigt nar hon jobbar och sadar men hade det funkat som det skulle sa,
det ar ju fina manniskor, de bryr sig, det kdnns ju som att de bryr sig om oss
genuint." - Josefin

Det fanns dven uttryck for avundsjuka fran nagra av varvarna pa de varvare som
arbetade i samma stad som huvudkontoret da de upplevdes ha béttre insyn i organisationen.
En del varvare upplevde dock att deras chefer hade informerat dem om vad de tyckte om
deras arbetsprestation och vad de ansag om dem vilket véarvarna fann en trygghet i som kan
tyda pa en kansla av kontroll Gver sin arbetssituation.

"[...] jag vet vad jag ar bra pa och jag vet vart jag behovs och jag vet vad
kontoret anser om mig." - Daniel

Daremot vid de tillfallen da det uppstod konflikter med personal pa kontoret upplevdes
en stark forlust av kontroll Over sin arbetssituation.

"Jag upplevde att jag inte hade nagon kontroll alls, jag var helt at deras mercy.
D& kande jag vad som helst kunde hénda, jag kommer f& sparken imorgon. Aven
om det inte skulle kunna vara sa men det var den kanslan jag hade. Lite grann
som att man var, hemsk att séga men lite grann som att man var mobbad."
- Daniel

3. Socialt stod

Att kunna fa stod var en framtradande aspekt under intervjuerna av varvarna. Under
huvudtemat Socialt stod finns tre underteman som &r kallor till stod for varvarna; Fran
manniskor, Fran organisationen samt Fran teamet.

3.1 Fran manniskor. En del varvare namnde att en anledning till att arbetet som
vérvare ar ett bra arbete, ar for att de fick mycket uppskattning och stéd fran méanniskor de
moter. | intervjuerna forekommer ocksa berattelser om positiva moten da varvare fatt gavor
fran manniskor de motte som tyckte att de gjorde ett viktigt och bra arbete eller bara en klapp
pa axeln och ord av uppmuntran.

"Det kanns verkligen, det ar s& himla kul typ och att man har ett viktigt yrke
man far traffa s himla manga fina manniskor som kanske kommer fram. For
nagra veckor sen var det nagon som kopte semlor till oss och ibland ar det
nagon som kommer fram med nagon chokladkaka eller att de bara stannar. Det
ar manga som kanske redan ar med men som stannar och tar av sig sina
headphones och liksom lagger handen pa axeln och 'jag ar redan med men tack
for att du star har och ni gor ett jattebra jobb', och sadar. Det kanns helt
fantastiskt.” - Josefin

3.2 Fran organisationen. Varvarna upplevde att det fanns ett genuint intresse for dem
som personer inom organisationen och kénde sig valkomnade inte bara i teamet utan dven
uppat organisationen upp till de hogsta nivaerna inom hierarkin. En del vérvare uttryckte att
det fanns en trygghet och gemenskap inte bara inom teamen utan &ven mellan alla team i
Sverige som vérvar for samma organisation. Under sin utbildning fick vérvarna instruktioner
fran sin arbetsgivare att stodja varandra inom teamet. Detta stod motverkar negativa
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aspekterna av arbetet som de negativa motena med potentiella givare och utsattheten. Det
fanns en tillit fran varvarna till personal pa kontoret. Vérvarna upplevde att personalen pa
kontoret bryr sig om deras villkor och att de kande sig trygga. Tryggheten fanns i situationen
da varvarna fanns inom organisationen och inte hyrs in via ett bemanningsbolag. Varvarna
ké&nde att deras chefer genuint bryr sig om vad som &r fel nar de inte kan prestera lika bra som
de har gjort tidigare.

"C: Alltsa jag tror att det hade blivit, hade man mérkt det efter nagra dagar att
det inte hande nagonting [att varva manadsgivare] sa tror jag, da hade man
tagit tag i det och diskuterat och kommit till botten med det. Och det, det kan jag
tycka ar grymt jamfort med manga andra jobb att man verkligen...

I: Far en chans?

C: Ja men verkligen och bryr genuint om vad ar det som ar fel, varfér hander
det har? For uppenbarligen, om det har gatt bra sen innan och sen sa gar det
inte bra da, da ar det formodligen nagonting som &r lite knepigt."

- Charlotte

Cheferna respekterar ocksa nar vérvare sjukskriver sig pa grund av psykisk ohalsa.

"De &r valdigt schyssta om man skulle k&dnna att man mar daligt en dag och inte
vill, alltsd man kan inte jobba idag. D& &r det sa att sjalvklart ska du ga hem."
- Josefin

3.4 Fran teamet. Varvarna upplevde att det storsta stodet fick de fran sitt team. Alla
varvare verkade uppleva en stark gemenskap inte bara i organisationen utan dven inom teamet
eller med enskilda kollegor. Det fanns en upplevelse av att vara bland likar, att trots att
individerna kunde skilja sig mycket fran person till person upplevdes de anda ha samma
vérderingar och samma mal. En del varvare namnde att de har traffat sina basta vanner i
teamet och manga hoppas att de kommer att vara vanner med sitt team under en lang tid.

"Ibland kan jag tanka nar jag sitter pa jobbet, pa véag till jobbet eller nar jag
gar runt pa jobbet att man &r, oftast sd mar jag sd himla och man &r sa himla
lycklig och man tittar pa sina kollegor och kanske far en vink fran andra sidan
gatan och sa kanner jag bara tank att jag far jobba med mina basta kompisar
och vi har sa himla roligt ihop, vi skrattar hela dagarna. Gud vilken ynnest det
ar." - Josefin

Enligt varvarna fanns en acceptans inom teamet att de tillats vara den de &r och att de
inte finns nagra fordomar gentemot varandra. De som arbetar pa organisationens kontor savél
som teamet & omhandertagande och ifragasatter inte upplevelser som varvarna tycker har
varit svara i arbetet. Varvarna beskrev ocksa att de tillats vara de personer de ar vilket de
upplevde var viktigt for deras prestation att vérva bidrag.

"Ja alltsa det &r ju en jatteharlig skara méanniskor... det ar det ju faktiskt. Jag
har aldrig typ nagonsin traffat sd skona manniskor egentligen. Sddana som
faktiskt inte bryr sig vart man kommer ifran [...] Ja fordomar. Men har har man
inte stott pa det nagonting, det verkar som att inte nagon bryr sig heller. Det ar
gott. Plus att det finns en bra energi. [...] Jag har ingenting att dolja for dem."
- Bo
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Det upplevdes viktigt att kunna ta pauser och prata med sina kollegor om varvaren
hade en dalig dag eller har haft ett jobbigt samtal med en méanniska pa gatan, samt att peppa
upp varandra nar det ar daligt vader. Varvarna ar instruerade att alltid sta inom synhall for
varandra for att de ska kunna ingripa om nagonting hander eller vara till stod efter handelsen.

"Ja vi jobbar ju i team, alltsa det ar ju det, det handlar om i var organisation att
det ska ju vara en bra stamning i teamet och vi stéttar varandra, hjalper
varandra. Vi har en valdigt bra grupp tycker jag, att man alltid kan fa stod och
sd. Sen sa har vi en TL alltsa en teamleader som ocksa &r dar for att ge stod. Vi
arbetar ju sa att man alltid ska sta tva, [...] man maste alltid se nagon av de
andra for att just med sakerhet och trygghet. Om det hander nagot, star det
nagon som &r jattejobbig och skriker eller ndgonting s& ska man bara vanda sig
och ga till sin kollega." - Anders

Vissa upplevde att de inte behdver stod fran kollegor nar de arbetar, men att det var
viktigt att det fanns ifall de skulle behdva det, eller fér andra som behdver det. Det upplevdes
dven som viktigt att vdrvarna inte var ensamma om att ta in all information om manniskor
som ar i nod eller déende pa de platser de samlar in pengar till. Det kunde kénnas tungt att
behova ta in all information ensam.

"Ja alltsd ibland blir det ju bara for mycket man tanker vad gor jag? [...] da
tycker jag att det hjalper valdigt mycket att man ar sa manga. Att man liksom
pa nagot satt ar tillsammans for annars kanner man bara att man ar sjalv ar
den enda som tar in allt det har. Men om man faktiskt far diskutera det har med
andra [...] det kénns inte lika tungt som om man bar hela bdrdan sjalv." -
Charlotte

En annan viktig form av stod till varvaren kom fran teamledaren.

"Min chef [teamledare] vill gérna att vi ringer henne néar som vi kanner att det
har inte funkar eller sadar. [...] hur det har kants, inte bara sa har hur manga
har du rekryterat utan valdigt viktigt hur vi upplevde dagen och om det var
nagonting speciellt bade positivt och negativt sa ar hon valdigt valdigt
intresserad av att héra om det och for att det ar sa, hon &r ju pa plats ibland
men inte alltid s& hon ser ju inte allt som hander." - Charlotte

4. Engagemang

Samtliga varvare i studien hade ett stort engagemang for den valgorenhetsorganisation
som de arbetade for. Att de arbetar for valgorenhet framhélls av manga av deltagarna som en
anledning till att de valde arbetet eller till att de har valt att arbeta kvar. Aven om inte alla
hade det engagemanget i borjan av sin anstallning har de anda utvecklat ett engagemang. Det
upplevdes som viktigt att gora skillnad, samt att sprida till andra méanniskor att de kan goéra
skillnad.

"Det later klyschigt men vad jag ar menad att géra pa nagot sétt att jag ska
hjalpa nagon om jag sé bara hjalper en person har i varlden sa far det vara det
da. Men om alla tankte sa vore det ju inte alls tungt." - Charlotte

Vissa varvare ndmnde att de upplevde en stolthet Gver att bidra till att resurserna finns
till for att hjalpa behdvande. Manga hoppades aven att kunna gora skillnad hér i Sverige med
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budskapet att vi ska respektera varandra och att 6ka kunskapen samt empatin till nddstéllda
méanniskor. En del av varvarna talade om att arbetet bidrog till en mening med livet och en
kansla nar det galler véalgorenhet att det ar det viktigaste som finns. Nagra av véarvarna hade
varit intresserade av den vélgorenhetsorganisation de arbetade fér redan innan de bérjade
arbeta for dem och har nu mer blivit mer sakra pa att de ville fortsatta arbeta inom samma
organisation eller med liknande fragor.

"[...] jag tror att for mig sa foder det engagemang, orattvisor och sadant,
tragiska saker som hander. Att man maste se till att det inte sker fler ganger.
For vissa man moter pa stan de bara ja det ar sa hopplost det ar s& mycket, man
kan mota valdigt mycket pessimism och negativitet. Och man bara ja men vi kan
ju se till att det inte sker igen, det ar det man forsoker fa dem att forstd. Ska vi
bara lagga oss platta da och inte géra nagonting? Man blir mest upprymd och
engagerad istallet.” - Anders

Vissa ville fordndra manniskors liv redan innan de bdrjade arbeta for en
valgorenhetsorganisation och hade kant stress dver att inte ha gjort nagonting eller tillrackligt,
en stress som nu hade avtagit nar de hade fatt en plattform att gora skillnad.

"Egentligen tack vare jobbet blivit mindre stressat just for att nu har jag en
plats dar jag faktiskt kan gora skillnad. Innan var det mer inre bara som at upp
mig. S& att nu har jag fatt utlopp lite for det och faktiskt kanner men nu gor jag
nagonting at det liksom istallet for att sitta gnalla hemma."

- Charlotte

Engagemanget gjorde aven att det upplevdes en viss tveksamhet Gver att stalla krav pa
sin arbetsgivare som skulle kosta organisationen pengar. Just for att det ar en
valgorenhetsorganisation och de forsoker halla nere sina administrativa kostnader kan det
liknas med att ta pengar fran dem som organisationen forsoker hjalpa.

"[...] det ar ganska mycket som ar bestamt for att de forsoker halla nere pa
kostnader sa himla mycket. For att det ska ga sa mycket pengar som mojligt da.
[..] Sa att jag tycker nog &nda att jag, alltsa jag vagar ju séga vad jag tycker
men... [Tar upp en sak under jobbet som hon egentligen tycker borde vara
betald] Men samtidigt sa ar det jaja det ar ideellt [...] Sa att ja jag vet inte jag
kan tycka det ar lite konstigt men samtidigt tycker jag att det ar viktigt sa att det
vager dver och om man, om det &r ndgonting man tycker ar fel sa vagar jag ju
verkligen saga till och sadar sa." - Josefin

Ibland uppstod det konflikter inom teamet och enligt varvarna som talade om det
handlar det ofta om upplevd inkompetens hos den andra parten eller att de inte tar arbetet
seriost. Det allvarligaste verkar dnda vara om kollegan saknar passion eller engagemang for
arbetet, alltsa att de inte brydde sig tillrackligt om vélgorenhetsaspekten av arbetet. | det
insamlade materialet finns det skilda uppfattningar om varvarnas personliga framtid inom
organisationen. En del tyckte att det &r det basta arbete de nagonsin har haft.

"Jag alskar det har. Vad jag an gor i livet kommer jag alltid tillbaka till
varvning for jag tycker det ar sa roligt och det ar sa viktigt. Just det jag sa
innan att det ar viktigt att fa in pengar till organisationen men ocksa att fa vara
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ute och prata med folk och Gvertala det kickar igdng mig, argumentera och fa
med dem och sadér. Jag tycker det ar jattekul." - Anna

Andra kande att det fanns en begransning i hur mycket de kan utvecklas inom detta
yrke. Det skiljde sig at vad som motiverade varvarna till att stanna kvar, en del uttryckte
valgorenheten som den framsta faktorn, andra gemenskapen inom organisationen, en tredje
part kunde tycka att det ar ett aktivt och stimulerande arbete.

"Det &r ju kanske inte ett arbete man vill jobba med alldeles forldnge heller just
for att det kanske kommer till den nivan att som jag kénner nu att det finns en
begréansning pa hur mycket man kan utvecklas inom det har yrket. Man vill ju ha
ett yrke dar man alltid kan utvecklas hela tiden man ké&nner att man blir battre
och battre." - Anders

En del av de vérvare som inte var intresserade av att arbeta kvar som vérvare allt for lange
hade dnda ambitioner att arbeta inom organisationen fast i andra delar av den, som volontar
exempelvis, eller att arbeta med valgorenhet eller humanitara fragor pa ett annat satt. Vad
varvarna upplevde att de fick ut av arbetet pa ett personligt plan var bland annat en 6kad
sjalvsakerhet och att de larde sig tala med ok&nda ménniskor. Vérvarna ndmnde aven att de
utvecklas av att fa utmana sina egna fordomar om maéanniskor och bli mer 6ppen for nya
méanniskor samt att finna nya sidor hos sig sjalv. Forutom att varvarna upplevde sig ha hittat
en mening och ett sammanhang sa tyckte en del varvare att de dven har blivit gladare.
Varvarna uttryckte att de har lart sig mycket om vérlden och om hur man varvar samt att de
har fatt en méangd kontakter inom vélgorenhet. Dessa anledningar kan ocksa vara en drivkraft
till att arbeta som varvare.

"[...] att man liksom man ser nya sidor av sig sjalv ocksa sa pa ett satt, att det
har med att ga pa stan och varva, jag vet visste ju att jag hade latt for att prata
med nya manniskor men det ar verkligen bara lugnt typ att det inte ar sa
konstigt. Det har med att jobba i team har jag aldrig gjort innan men det &r ju
jatteroligt.”

- Josefin

De vérvare som hade haft ekonomiska skal som framsta anledning till att arbeta som
varvare sade att de sedermera hade &ndrat sig och numera framst arbetar for vélgérenheten
och organisationens skull. En del uttryckte att de hade kunnat fa ett battre arbete; mer
hogavlonat och mindre fysiskt pafrestande, men att de valde att stanna kvar for att de var
engagerade i arbetet.

5. Hanterande

I undertemat Moten med manniskor ndmndes negativa interaktioner mellan véarvare
och manniskor som de moter i sitt arbete. | motena kan personen som varvaren hade forsokt
att ta kontakt med ignorera vérvaren, vara otrevlig eller aggressiv. Temat hanterande
beskriver hur vérvarna hanterade dessa negativa moten. Organisationernas policy &r att
varvarna inte ska stanna kvar vid negativa samtal utan ga darifrdn och soka stod hos en
kollega. En del av vérvarna anvénde sig av férklaringsmodellen att de inte skulle doma
personen for att de inte visste nagonting om vederborande. Personen i fraga kunde ha haft en
dalig dag eller en jobbig period i sitt liv och dérav varit utatagerande emot varvarna. Denna

16



forklaringsmodell anvandes dven nar personer inte ville ga med i organisationen eller nar det
handlade om hur mycket pengar personen var villig att ge, med forklaringen att da varvaren
omojligt kunde kanna till personen ifrdga om vederbdrandes ekonomiska situation var det inte
upp till véarvaren att ifragasatta personens beslut. llskan som riktades mot varvaren forklarades
genom att det var inte mig som person den potentiella givaren var arg pa utan organisationen.
Manga betonade vikten av att inte ta det personligt.

"For att det ar ju inte mig de ar arg pa utan det ar ju vasten [som har
organisationens logga], de bryr sig inte om vem som finns bakom vasten." -
Anna

En del av varvarna upplevde att det var viktigt att vara beredd. Det var lattare for
varvaren att hantera ett negativt mote om de hade forberett sig mentalt for att raka ut for ett
angrepp. Blev det ett mote med en person som sag trevlig ut men som visade sig vara otrevlig
tog varvaren det mycket hardare darfor att varvaren inte var beredd pa angreppet.

"D: Jag tog at mig valdigt mycket. Oftast gor jag inte det for da tanker jag idag
kommer jag att traffa pa nagon idiot eller nagra idioter. Da &r jag beredd pa
det. Men nar det kom s plotsligt, jag blev jatteupprord. Det ar den svaraste
delen med jobbet. Hade jag inte varit invandrare eller hade jag inte [tillhort en
etnisk minoritet] hade det varit enklare kan jag tanka mig.

I: Ar det latt att sldppa sen efter arbetet eller bar du med dig det efter arbetstid?
D: Nej jag slapper aldrig det. Det gar inte" - Daniel

En vérvare beskrev hur vissa personer hon motte hade som anledning till att inte
skanka pengar att jorden &r dverbefolkad och dérav inte vill stodja organisationer som hjalper
méanniskor att dverleva. Varvaren upplevde att dessa ménniskor tyckte att de hade ratt till
resurser som mojliggor liv men att manniskor i andra lander inte har samma rétt. Att
méanniskor med dessa férdomar vanligtvis var personer som véarvaren inte hade vantat sig det
ifran gjorde att hon tog det hardare &n hon skulle gjort om hon hade varit beredd pa det, om
det hade varit ifran exempelvis en berusad person. Varvaren beskriver vidare att métena tar
hart pa henne.

”’[...]d& blir man verkligen tagen och ja men ledsen kanske inte personligt men
for de manniskorna som har det svart. Ja det ar s, vi pratar mycket med
varandra i teamet och forsoker processa men man kan ju blir véldigt nedslagen
av det. Tappa lite tron pa manskligheten nastan." - Josefin

Ett resultat av moten med personer som uttrycker negativa attityder mot vérvarna ar att
varvarna blir hardade. Detta kan ses som en form av hantering genom att de lar sig att inte ta
at sig lika mycket av de angrepp som de blir utsatta for.

"Det har det kommer att lata konstigt att det &r negativt men rasism har
normaliserats for mig [...] och att jag inte langre tar illa upp av saker jag
egentligen borde ta illa upp. [...] det ser jag som en negativ sak. Foér man ska
inte behdva bli hardad.” - Daniel

Vissa varvare ville ta diskussionen med personer som sade ovalkomna kommentarer
men hade annu inte gjort det. Andra hanterade det genom att bara tala det, att sta kvar tills

17



personen var klar och sedan séga ha en fin dag och ga déarifran. En del varvare fann det roligt
att omvanda méanniskor. De sag att personen forsoker vaja och inte vill prata med en varvare
kanske for att de tanker att véarvare ar jobbiga forsaljare men sedan nér de sade nej sa backade
varvaren och sade ha en bra dag. Da kunde personen ibland bli glad och férvanad for att deras
nej respekterades. Vid tillfallen da varvaren befann sig i en diskussion dar manniskan de
pratade med hade felaktig information och var upproérd uttryckte en del varvare uttryckt att de
anda trodde att personen tog at sig lite av informationen dven om de inte ville erkanna det for
varvaren.

Reaktionerna pa negativa interaktioner var blandade. En del varvare sa att det drog ner
en och att det var svart att slappa handelserna aven efter arbetstid. Nagra uttryckte att det var
valdigt jobbigt med angrepp pa organisationen da det blev som personangrepp for att varvarna
bryr sig s& mycket om organisationen och att det gjorde dem ledsna. Det verkade inte vara
nagon storre skillnad mellan personangrepp och angrepp pa organisationen utifran vad en
deltagare sade da jag stéllde den fragan. Men de allra flesta av varvarna uttryckte en sorg eller
ilska Over den rasism samt de sexuella trakasserier som de och deras kolleger utsatts for.
Kénslorna kring de negativa moétena ar det som varvarna behéver hantera for att kunna
fortsatta med sitt arbete.

"For mig ar det valdigt svart att forstd de manniskorna, alltsd man behéver ju
inte skénka till just oss men de som séger att de inte bryr sig eller de som sager
att nej jag tar hellre liv an raddar liv eller sadana grejer. Jag har valdigt svart
att forsta det, dar blir jag nog valdigt ledsen av det." - Josefin

Nar fragan stalldes vad organisationen hanterade angreppen fanns det en viss
hoppldshet for de kan inte géra mycket, de kan inte kontrollera andra ménniskor.

"l: Tycker du att kontoret hanterar situationerna bra och ger dig stod?
D: De kan inte gora s& mycket. Vad ska de gora? De kan inte fa bort alla
rasister fran Sverige, de kan inte gora mig vit, de kan inte se till att sant har
aldrig hander igen. Vi skickar en rapport dit och sa kanske det blir en
polisanmalning men vi vet inte vem personen &r utan det &r bara rapport, pa
rapport, pa rapport. Det har har hant. Hur ska vi motverka det? Det vete fan." -
Daniel

Diskussion

Sammanfattningsvis visade resultaten att vérvararbetet &r krdvande men samtidigt
givande, varvarna upplevde arbetet som meningsfullt. P& vissa sétt kanske mer kravande och
givande &n en del andra arbeten da de i intervjuerna framkommer starka uttryck fér mening
och gemenskap men dven manga yttranden om hur tungt och svart det kan vara ibland. Det
forekom krav i arbetet fran arbetsgivarna och fran varvarna sjalva. Nagra av dessa krav var att
varvarna ska ha rekryterat ett visst antal manadsgivare under en begransad tidsperiod vilket
ibland kunde leda till stress bland varvarna upplevde de sjalva. Detta krav stalldes bade ifran
organisationens sida och varvarna sjélva da de var mycket engagerade i valgorenheten och
ville prestera sitt basta. Det fanns dven en mangd situationer i arbetet da véarvarna upplevde att
de hade kontroll dver situationen eller att de forlorade den, exempelvis i interaktionen med
sina chefer eller i moten med manniskor. Varvarna fick socialt stod ifran olika kéllor men
stodet ifran teamet upplevdes vara viktigast. Varvarna upplevde dessutom en stark gemenskap
inte bara inom teamet utan dven inom organisationen i stort. Generellt uttryckte varvarna att
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de upplever stod ifran deras chefer detta i motséagelse till den upplevda bristen pa
framforhallning och kommunikation. Det som kanske var mest iégonfallande i varvarnas
upplevelse av sitt arbete ar hur engagerade de var och hur mycket av sin tid och energi de var
villiga att l&gga ned i arbetet. Nar varvarna hade moéten med ménniskor, potentiella givare,
som kunde ha en negativ inverkan pa dem sa anvéande vérvarna sig av olika satt att hantera
dessa moten. En del varvare namnde vikten av att vara beredd eller att vara talig och vissa
vérvare talade om att de hade svart att slappa de negativa kommentarerna efter arbetstid. Att
arbeta som varvare verkar innebéra att personen ifraga maste vara talig fysiskt men kanske
framst psykiskt. Samtidigt sa ger varvaryrket mycket till den anstallde i form av gemenskap
och ett sammanhang dar de kan kdnna mening.

Vérvarna samtalar i sitt arbete med manniskor ute i stdder och forvantas ge vissa
emotionella reaktioner under samtalet. Denna forvantan finns framforallt hos organisationen
de arbetar for men kanske dven hos manniskorna de moter. Detta gor varvaryrket till ett
emotionellt arbete och darmed att uppvisa specifika emotioner till ett krav. | resultaten
framkommer det att varvarna behdver samla sig for att prestera dessa méten da de kan vara
energikrdvande men ingen av vérvarna uttryckte att sjadlva motena var stressande utan endast
da det var ett mote med en otrevlig person. Under samtalen, som kunde variera i langd,
presterades en bredd av emotioner. Varvarna samlade sig for att kunna presentera en glad yta
emot den potentiella givaren. Det kréver energi och om det blir for energikravande for
varvaren kan detta vara en faktor som forsamrar varvarens valmaende (Morris & Feldman,
1996). Varvarna som deltog i den hér studien uttryckte att de madde bra i relation till sitt
arbete men en del av dem sade att de blev valdigt trétta av att arbeta delvis for att motena med
potentiella givare tog mycket energi.

Vérvarna upplevde att det fanns en bristande kommunikation mellan dem och deras
éverordnade. En undermalig kommunikation mellan vérvarna och deras chefer kan leda till
rollosakerhet, da de anstallda inte vet vad och hur de skall gora (EKI6f, 2014), som i sin tur
kan leda till stress (Moncrief et al., 1997). | det insamlade materialet har det inte funnits nagot
tecken som indikerar rollkonflikt eller os&kerhet men i och med att det forekommer
upplevelser hos varvarna av bristande kommunikation mellan dem och deras chefer sa finns
det anda en risk for att det kan férekomma.

Engagemang var ett &amne som frekvent kom upp under intervjuerna. Alla varvarna
upplevde sig vara engagerade i sitt arbete. Waldenstrom och Harenstam (2008) foreslog i sin
studie att ett stimulerande arbete kan fa en anstalld att anstranga sig for mycket vilket skapar
stress. Kan sa vara fallet inom varvaryrket? Utifran den data jag samlat in har jag inte
mojlighet att pa ett adekvat satt bedéma hur stimulerande varvarnas arbete dr, men vérvarna
ger tecken pa att vara djupt engagerade i sitt arbete. Sa djupt att de vill prestera och gora sa
mycket de kan for sin arbetsgivare. Det finns tecken i resultatet pa att en del varvare upplevde
ett sa starkt engagemang att det skulle kunna leda till stress.

| de situationer da vavarna inte lyckas med att varva tillrackligt manga manadsgivare
och kanske riskerar att inte fa nytt kontrakt kan varvarna uppleva att de hade forlorat
kontrollen i det omradet av sitt arbete. Att uppleva kontrollforlust kan leda till minskat
psykiskt valmaende (EKIGF, 2014). | resultaten fanns det tecken som indikerar att stressen dver
att inte prestera, att inte ha kontroll dver sin arbetssituation var nagonting som vérvarna hade
upplevt. Under de perioderna da varvarna hade haft svart att varva manadsgivare kunde de
inte heller sldppa tankarna pa att eventuellt forlora sitt arbete. Detta indikerar att vérvarna
upplevde arbetsosékerhet (Sverke et al., 2002), risken att forlora sitt arbete skapade stress. De
varvare som hade arbetat langre fann en kontroll i sitt arbete, eftersom att de visste att de
kunde vérva. Darigenom upplevde de inte en lika stor kontrollférlust nér de inte lyckades
varva manadsgivare som de varvare som hade arbetat en kortare tid. Stressen som skapas av
prestationskravet kan leda till att varvarna upplever kontrollférlust.
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I relationen med sina chefer kdnde en del varvare en stor frihet och kontroll i och med
att de upplevde att deras chefer gav dem stort spelrum sa lange de presterade. | de konflikter
som kunde uppsta med ens chef sa upplevdes dock en stark forlust av kontroll. Denna
kontrollforlust bottnade i en radsla éver att forlora sitt arbete, att inte kunna bestdamma sjalv
Over sin arbetssituation. Risken att forlora sitt arbete upplevdes av vérvarna som mycket
stressande. Detta beror pa att arbetet kan vara viktigt for individen pa flera plan; deras
identitet, sociala liv och ekonomiska situation (Sverke et al., 2002). Véarvarnas ekonomiska
situation kan jag inte uttala mig om, men gallande identitet s framkom det i intervjuerna att
en del av vérvarnas identitet bestar av att arbeta for en vélgorenhetsorganisation. Manga
namnde att engagemanget var véldigt stort och en del varvare séger att det tog over allt, att de
hade svart att prata om annat eller tanka pa annat. Det starka engagemanget &r en indikator att
varvarna identifierar sig med sina respektive organisationer (Ashforth et al., 2008). Dessutom
verkar kollegorna specifikt teamet ha en stor roll i véarvarnas privata liv da de umgas aven pa
fritiden. Darigenom kan vi anta att riskera att forlora sitt arbete som vérvare kan ta ganska
hart pa en individ.

Vaérvarna i denna studie upplevde att de hade fatt bra stod ifran kollegor och chefer. |
de fall da vérvarna har upplevt bristande stod ifran chefer har anda teamet funnits dar och
skapat en trygghet. Det sociala stédet som varvarna fick kan vara ett ganska kort stycke i
denna text men forekommer genomgaende i intervjuerna. Stodet ar viktigt och en stor
anledning till att varvarna arbetar kvar. Det finns paralleller mellan socialt stdd och
identifiering, varvarna upplevde en stark gemenskap och att alla ar likar vilket &r ett tecken pa
identifiering (Ashforth et al., 2008). Det kan vara bra for individen att identifiera sig med sitt
arbete speciellt nar organisationen dr en vélgérenhetsorganisation da dess goda anseende
spiller dver dven pa varvarna, (Ashforth et al., 2008). Exempelvis; jag som ar anstalld av
Roda Korset ar empatisk och givmild. ”Jag som” ar den viktiga komponenten i meningen da
detta markerar att personens anstallning hos organisationen kopplar samman de positiva

adjektiven med personens sjéalvbild. Ett annat tecken pa identifiering ar ambivalensen som
fanns hos vissa varvare att stalla ekonomiska krav pa organisationen. Detta tyder pa att de &r
beredda att gora personliga uppoffringar for organisationens basta. Det insamlade materialet
pekar pa att varvarna identifierar sig starkt med sina respektive organisationer och manga av
dem upplevde dven negativa kanslor nar organisationen kritiseras, annu ett tecken pa
identifiering (Ashforth et al., 2008). Vélgorenhetsorganisationerna ger sina varvare ett socialt
sammanhang och en upplevelse av mening. De varvare som sokte arbetet for att fa en
inkomstkalla hade sedermera &ndrat sin huvudsakliga anledning till att de arbetar for en
valgorenhetsorganisation och sade att deras anledning nu var for att de ar engagerade i
vélgdrenheten. En del namnde att de hade kunnat fa ett battre arbete med mer I6n och trygghet
men valjer detta arbete for att de brinner for det. Men det gar att ifragasatta huruvida detta
engagemang ar nagonting som kommer inifran varvarna sjéalva eller om det &r en norm inom
yrket. | temat Engagemang kan vi se att i konflikter med kollegor s& upplevs bristen pa
engagemang som nagonting hemskt, det var den starkaste kritiken emot en kollega. Detta
indikerar att det ar fult att arbeta som vérvare utan att ha ett engagemang for valgorenheten.
Pa sa vis blir engagemanget en norm inom denna yrkesgrupp och &dven ett psykiskt krav som
stalls pa varvarna att leva upp till.

Manga av varvarna uttryckte under temat Engagemang att de hade fatt okad
sjalvkansla och gladje, nagonting som Thoits & Hewitts (2001) studie av volontarer ocksa
visade pa. Dessutom namner en del av véarvarna att det har en chans att gora skillnad
nagonting som har kan liknas med kanslan av betydelse som korrelerar med psykiskt
valmaende (Piliavin & Sigel, 2007).

20



Det finns en risk att min forforstaelse med mina egna upplevelser och kunskap fargat
denna uppsats genom att jag exempelvis kan ha stallt fragor som mer fokuserade pa de
negativa aspekterna da min forforstaelse var att arbetet kraver mycket. Dessutom har studien
ett litet urval, da det &r en kvalitativ studie sa behdver den inte vara generaliserbar men ett
storre antal deltagare hade gett mer mangfacetterad data som hade genererat ett rikare resultat.
Men trots detta &r det en viktig undersokning att genomfora da det inte finns nagon forskning
som jag har kunnat finna om vérvare som yrkesgrupp. Det behtvs mer forskning i detta
outforskade arbetsomrade. Jag skulle vilja se forskning berérande varvarnas copingstrategier
med negativa méten med manniskor da detta ar ett omrade som har berorts relativt lite i denna
studie. Att undersoka vérvarnas copingstrategier kan vara relevant da de kan urskilja vilka
strategier som ar effektiva mot psykisk ohdlsa i deras arbetssituation. Ett annat intressant
forskningsdmne ar huruvida vérvarnas engagemang skiljer sig i handling och tal. Hur tar
varvarnas engagemang uttryck i arbetet? Detta kan genomforas med en observationsmetod
eller tvarvetenskaplig forskning med antropologisk faltmetod. For vissa personer kan arbete
som varvare vara det forsta motet med arbetsmarknaden darav kan det vara spdnnande att
undersdka hur dessa personer moter arbetsmarknaden och vad de tar med sig i sina fortsatta
arbetsliv. Till sist skulle jag garna dven se en studie dar véarvarnas psykiska halsa bedoms da
denna studie endast ar grundlaggande och inte har granskat det utforligt.
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