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Abstract

Titel: Doden och arbetsplatsen - En kvalitativ sociologisk studie om att forsta
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Syfte och fragestéllningar:
Syfte - Ur ett sociologiskt perspektiv skapa forstaelse for hur forlusten av en anhdrig paverkat

en arbetstagares situation pa jobbet.

Fragestdllning - Vilken betydelse for den sorjande hade foljande: 1 relationer med cheferna

pa arbetsplatsen? 2. relationer med kollegorna pé arbetsplatsen? 3. krav fran arbetsplatsen?

Metod och material: Metoden som anvindes for datainsamlingen var fokusgruppsintervjuer.
Urvalsmetoden var avsiktligt urval och i ett senare skede kriterieurval. Kriterierna vi satte
upp for intervjupersonerna var sdrjande som deltar 1 en stodorganisation i Goteborg och ar
eller var i arbete tiden efter att ens anhoriga dog. Vi gjorde tvé fokusgruppsintervjuer med
fyra deltagare 1 varje fokusgrupp (Yin, 2011). Vi ville skapa forstaelse for de sdrjande och
deras situation pé arbetsplatsen darfor vi valde vi att gora en tematisk analys pa materialet
frén fokusgrupperna (Boréus & Bergstrom 2018).

Vetenskapsradets etiska regler och andra etiska fragor har vi varit noggranna med att folja
och reflektera 6ver (Vetenskapsradet a, u.a; Vetenskapsradet b 2017).

Huvudresultat: Vi kom fram till att det ar viktigt for deltagarna att de fér stod pa sin
arbetsplats. Fér hen inte stod okar risken for att hen vantrivs péd arbetsplatsen och byter
arbetsplats. Aterhimtningen kan ocksa ta lingre tid och till och med leda till att hen drabbas
av ohélsa relaterad till stress.

Didremot om deltagaren upplever att hen fér stod, speciellt om det dr ett mycket bra stod,
genererar det 1 att den sOrjande aterhdmtar sig snabbare och kan aterga till arbete.

En del av process som deltagarna upplevt dr att hantera hur omgivningen hanterar att hen
sorjer.

Nyckelord: Arbete, sociologi, sorja, stod
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Inledning

I den artikel vi refererar till 1 inledningen tas det upp flera omrdden géllande att sorja och
arbeta samtidigt. I den ldste vi om flera olika perspektiv och fenomen som vi har sett
aterkommer bade i tidigare forskning och hindelser véra deltagare har varit med om. D4 det
ar fenomen som aterkommer i flera olika steg, menar vi pa att artikeln aterspeglar problemen

och fenomen kring att sorja och jobba pa ett aktuellt sitt.

I artikeln “How to Support Employees through Grief and Loss” publicerad pa Grief.com
(n.a.) skriver artikelforfattaren Lisa Rabasca Roepe, att det dr viktigare att adressera en
anstillds forlust av en anhorig én att uppmarksamma den anstélldes fodelsedag. Trots detta ar
det vanligare att man adresserar fodelsedagarna @n nér en anstélld forlorar en anhorig. Hon
fortsitter med att omstdndigheter, som en anstillds sorg av en anhorig, dr ett av de viktigaste
tillfdllena nar det kommer till interaktionen med anstillda. I artikeln star det “Kessler says.
“They will remember how you handled this. This is a moment that will be important in

retention” (Grief.com, n.a).

Grief recovery coachen (sorgédterhdmtningsledaren) Carol Mortarotti Mason berittar i artikeln
att de flesta i sorg ar fullt upptagna av allt det praktiska, som begravningsplanering och ringa
runt till familj samt vénner, hinna bearbeta sorgen pé de tre till fyra dagar som man brukar f
ledigt (1 USA) for att sorja ar alldeles for lite. Detta eftersom man fortfarande &r i
chocktillstand nér de tre till fyra dagarna har gatt och man éar tillbaka pa jobbet (Grief.com,

n.a).

Enligt sorgspecialisten och grundaren av Grief.com, David Kessler, sa dr en viktig aspekt hur

chefer och kollegor beméter en nar man kom tillbaka till jobbet (Grief.com, n.a).

Hékan har forlorat flera anhdriga och Ingrid har forlorat sin make. Tankar kom kring hur det
paverkat oss 1 vara arbetsliv. Vi ville undersoka véra erfarenheter och se andra sorjandes
upplevelse av relationen med arbetet. Detta genom att skapa forstaelse for de sorjande och

deras situation pé arbetsplatsen.



Syfte och frdagestillning

Syfte - Ur ett sociologiskt perspektiv skapa forstaelse for hur forlusten av en anhorig paverkat

en arbetstagares situation pa jobbet.

Fragestdllning - Vilken betydelse for den sorjande hade foljande:
1. relationer med cheferna pa arbetsplatsen?
2. relationer med kollegorna pé arbetsplatsen?

3. krav fran arbetsplatsen?



Tidigare forskning

Det svért att hitta sociologisk forskning som behandlade syftet, att skapa forstéelse for hur
forlusten av en anhorig paverkade en arbetstagares situation pa jobbet. Framforallt fanns det
viéldigt lite svensk forskning (Haglund & Thorin, 2010), den mesta forskningen som finns ar
internationell (O’Connor, Watts, Bloomer & Larkins 2010; McKenzie 2013; DeLeon, 2007;
Ripps, 1992). Beatrice Haglund och Diana Thorin (2010) samt McKenzie (2013) kom ocksé
fram till att det inte har gjorts mycket tidigare forskning pa omradet om att sorja samt
relationen med arbetslivet.

All den tidigare forskningen som vi skriver om ir inte sociologisk, utan nérliggande &mnen.
De nérliggande amnena som vi har anvént dr omvardnad, palliativ vard, hdlsoekonomi
(O’Connor et al, 2010), arbetsvetenskap (Haglund & Thorin, 2010), kommunikation (Bauer,
2011), rehabilitering (Ripps, 1992), management av organisationsledarskap (DeLeon, 2007)
och psykologi (McKenzie, 2013).

Forskning fran Australien och USA hade undersokt om och kommit med forslag pa hur
organisationer kan jobba med att stotta de anstéllda som sorjer (O’ Connor et al, 2010;
McKenzie 2013). O’Connor, et al (2010) menar i sin litteraturstudie att stodet pa jobbet ar
viktigt. De har dven kommit fram till policys och strategier for att stodja samt skydda
gruppen av anhdriga till avlidna och doende &r en bra resurs att anvénda sig av (O'Connor, et
al, 2010). McKenzie (2013) menar 1 sin intervjustudie att ”Det finns vissa bevis pa att
ménniskor nér de hanterar sorg kommer att forsoka skapa mening for forlusten, som kan
interagera med arbetet, och kan leda till positiva véirderingar av att arbeta medan de sorjer”

(var oversittning) (McKenzie, 2013, s.10).

Vidare fann McKenzie (2013) att sannolikheten att man ska vara tillfredsstilld med sitt jobb
efter dodsfallet 6kar om man var det innan dodsfallet. Utan bra processer och ett gott
policyarbete, som stéttar den sorjande, kan den sérjande 1dmna arbetet. McKenzie menar
ocksé att "Chefer kan forvanta sig att anstillda i allmdnhet kommer att vara
motstdndskraftiga infor forlust och en sérjande arbetare kan vara produktiv och vardefull”

(vér oversittning) (McKenzie, 2013, s.11).

Carolyn M. DeLeon (2007) har i sin amerikanska doktorsavhandling i management av
organisationsledarskap, kommit fram till att det 4r viktigt att ledare inom sjukvarden kan

identifiera policys, processer och sjukvéirdens chefers formaga och kunskap att stotta de


https://search-proquest-com.ezproxy.ub.gu.se/indexinglinkhandler/sng/au/Watts,+Jennifer/$N?accountid=11162

sorjande anstéllda att dtervinda till full produktivitet pa jobbet for att minska de hoga dolda
kostnaderna som ér relaterade till anstdllda 1 sorg. Enligt DeLeon (2007) dr det avgdrande att
de anstillda som sorjer kénner att arbetsplatsen stottar de, att kulturen pé arbetsplatsen dr en
kultur av medkénsla och att chefer agerar med omtanke och empati. Dessutom behover stodet
vara individanpassat. Dessa punkter dr avgorande for att den sorjande ska kunna édterga till
full produktivitet. Utover detta har DeLeon (2007) dven kommit fram till att det &r ménga
anstédllda som dr ovetande om de forsékringar och insatser inom foretagshilsovarden som de
har rétt till 1 sitt jobb, vilket gor att arbetsplatsen inte féir fullt virde for de pengar som de
betalar for forsékringarna och foretagshilsovarden. For att atgdrda detta onskar deltagarna i

DeLeons (2007) studie att fa mer formell information om detta.

Aven om deltagarna #r tacksamma for de tre (i USA) dagars ledighet man far nir en anhorig
gér bort, dnskade de fler dagar dé det skulle hjédlpa de sorjande att fa ordning pa fler delar av
det som maéste ordnas nér en anhorig dor, vilket innebér att de skulle bli mer produktiva nér
de kommer tillbaka arbetet. Ett mer formellt stdd, att arbetsgivaren medger den anstilldes
forlust och erbjuder stodgrupper ar ocksé punkter som DeLeon (2007) kom fram till skulle
vara till stor hjdlp. DeLeon (2007) dven att det finns tvd typer av ndrmaste chefer, de som

visar stod och forstdelse och de som inte visar stdd och forstéielse.

Deltagarna i DeLeons (2007) studie beréttade att de ndrmsta chefer som visade stod och
forstaelse hade ett visst beteende, det var att de kollade hur det var med den anstéllde, var
medvetna om personens individuella behov och gav specifika resurser for anstéllda i sorg.
DeLeon (2007) menar att allt detta tyder pa att de ndrmaste cheferna ar avgorande for de
anstilldas produktivitet och sorgiterhimtningsperiod. DeLeon (2007) studie var kvalitativ

fenomenologisk studie dédr hon anvinde semistrukturerade 6ppna intervjuer.

Paula Ripps (1992) har i sin doktorsavhandling i rehabilitering pa University of Arizona
(USA) undersokt hur anstéllda som kommer tillbaka till sitt arbete efter att dess anhorig har
dott upplever sin arbetsplats ur kénsloméssigt, socialt och organisatoriskt perspektiv.
Metoden som Ripps (1992) anvénder dr enkdtundersokning. Ripps (1992) kom fram till att de
flesta foretag erbjod nagon form av tidsbegransad sorterings policy, begrinsad till vissa
forhallanden och inte tillracklig med ledighet som den sorjande behdvde. Det stod som ges
nér nigon till exempel blir fordlder och att mamman/pappan i fraga far en lang tids ledighet

for att stilla om till det nya livet, men detta stod ges inte ndr nadgon sorjer en forlorad anhorig.



En bittre forstielse, utbildning och medkinsla i néringslivet mot sorgeprocessen skulle gynna
bade den anstillda och foretaget. Arbetsgivaren fir som resultat av den bristande forstaelsen,
kunskapen och medkéanslan minskad produktivitet, 6kad anvdandning av forsékringsférmaner

och anstillda som sdger upp sig. Dessutom forlusten av 16ner.

Janell C. Bauer (2011) gjorde sin doktorsavhandling i kommunikation pd University of
Colorado (USA). Hon ville undersdka vilken roll arbetet har for sorjande personer. Bauer
(2011) gjorde kvalitativa intervjuer med ménniskor som hade sjukskrivits pa grund av en néra
anhorigs dod. Hon kom fram till f6ljande, det praktiska som behdver 16sas nér en anhdrig dor
ar av vikt. Arbetet spelar ocksa en stor roll, dér stodet fran arbetsgivaren, chefer och kollegor
ar meningsfulla for bearbetningen. Samt kan policys och stodet fran arbetsplatserna forbéttras

for sorjande (Bauer, 2011).

Haglunds och Thorins (2010) kandidatuppsats i arbetsvetenskap behandlar sorg 1 arbetslivet
nir medarbetare forlorat en nira anhorig och hur hanteringen av sorgen fungerade i
arbetsorganisationer. Haglund och Thorin (2010) har i sin intervjustudie kommit fram till att
vid sorghantering har arbetsorganisationer ett stort ansvar. De menar dven att bade for den
sorjandes upplevelse av jobbet och arbetsorganisationen blir det negativa konsekvenser om
inte sdrskilda behov som en sérjande har géllande situationen pa arbetet. En del sorjande har
behov av stod utifran, till exempel foretagshilsovard. Gemensamt dr att de sorjandes behov
behover tillfredsstéllas med ett gott bemdtande samt flexibilitet. Haglund & Thorin (2010)
menar att den ndrmaste arbetsledaren &r den person som har ansvaret att se till att
ovanstdende behov blir tillfredsstidllda samt att en viktig del for sorg hanteringen &r ett bra

ledarskap.

Teori

Att sorja och jobba samtidigt handlar mycket om interaktionen pé arbetsplatsen. Hur den
paverkar den sorjande, hur arbetsgivaren, chefer och kollegor agerar. Vi har applicerat
teoretiska begrepp for att forklara hur deltagarna upplevde interaktionen med manniskor pa
arbetsplatsen och den situation som rddde. De teoretiska begrepp som appliceras pa resultatet
i analysen &r interaktionsritual, ansiktsforlust, rollovertagande, kinsloutbyte, stress och

emotioner, rationella system samt medkénsla i organisationer.



Interaktionsritual

Virt liv bestar utav vad Goffman beskriver som en lang ricka av olika interaktionsritualer.
De hir olika ritualerna har mycket storre betydelse 1 véara liv menar han och det finns mycket

mer inom dessa interaktionsritualer dn vad vi i1 var vardag tinker pa, enligt Emma Engdahl

(2009).

Att en interaktionsritual blir lyckad &r att den forstarker emotionella reaktioner. Exempel pa
det ar hur en stdmningsfull begravning gor att de narvarande blir ledsna menar Randall
Collins, enligt Dahlgren och Starrin (2004). Dahlgren och Starrin (2004) fortsétter med att
interaktionsritualer blir framgéngsrika nér det infinner sig en kédnsla av medlemskap och
solidaritet i gruppen. Da det bildas en emotionell energi dar upprymdhet och kénslor av tillit,
styrka och entusiasm samt stark vilja att agera skapas. Gruppens medlemmar visar respekt for
de symboler som gruppen har samt forsvarar dessa symboler gentemot hot. Det skapas starka
band inom gruppen. Misslyckade ritualer innebir att det dr en lag kollektiv upprymdhet.
Samtal, smaprat och solidaritet samt sammanhallning saknas. Medlemmar kénner sig

uttrakade och har ingen respekt for gruppens symboler.

Kinslor av samhorighet och solidaritet dr det ldngsiktiga resultatet av en lyckad ritual. Enligt
Dahlgren och Starrin (2004) bendmner Collins det som emotionell energi. Den emotionella

energin kan vara hog eller 14g.

Kénslor av entusiasm och sjélvtillit skapas vid hog emotionell energi. Man vill interagera
med andra ménniskor. Da man deltar i gruppens aktiviteter 6kar den emotionella energin. Vid
lag emotionell energi skapas kénslor av nedstimdhet, brist pa initiativ och negativa
sjalvkanslor. Du toms pé energi, vill inte umgés med gruppen, sympatiserar inte med

gruppens syfte och har inga kéinslor for dess symboler (Dahlgren & Starrin, 2004).

Kdnsloutbyte:

Mainniskor kénner eller forsoker att kinna, men vi gor det sdllan nér vi 4r ensamma. De flesta
av oss gor det nir vi utbyter erfarenheter med varandra och med vart kroppssprék. I detta
skede dgnar vi oss dt vara privata kinslor genom vart emotionella system. Nér vi visar vara

kanslor &r vi sarbara (Hochchild, 2003).

10



Ansiktsforlust:

Nar ménniskor tappar ansiktet kinner de ofta en kinsla av ledsamhet, det kan ske dé de
upplever att deras personlighet utmanas eller att de blir ignorerade (Folger, Marshall &
Randall, 2016). Vidare stdller man sig frdgan - Hur skall jag fortsdtta att leva nu? Enligt
Oskar Engdahl och Bengt Larsson (2017) skriver Goffman att det ar viktigt att ridda sitt
ansikte 1 en sadan situation. De kénslor av skam och stolthet som man 1 situationen kidnner, ar
det egentligen ingen som kan veta. De finns ett samband mellan skam och stolthet, detta
samband kan forknippas med olika typer av relationer dér de ingér 1 de sociala strukturer som
finns i samhéllet. Genom detta samband kan man avlasa tillstandet i dessa relationer (O.

Engdahl & B. Larsson, 2017).

Rollovertagande:

Begreppet innebdr att man sétter sig in i en annans situation och séledes riktar dennes kinslor
och attityd gentemot sig sjdlv. Man tar helt enkelt personens position. For att du som person
skall kunna genomga ett rollovertagande krivs det att man skapar en distans till sig sjélv.
Man ser sig sjilv som ett objekt eller medel. Man tolkar och bedomer sig sjédlv utifran hur
andra bedomer sig. Denna typ av rollovertagande gér normféljande mojligt (O. Engdahl & B.
Larsson, 2017).

Aven Emma Engdahl (2009) talar om detta fast hon refererar till Johan Asplunds “social
responsivitet” uppkommer d& en ménniska exempelvis lever i ensamhet eller isolering. Det
som sker &r att hen inte skapar mening for sig sjdlv. Genom detta kommer hen att relatera till
sig sjélv genom andra och den vérld de lever i. Vi skapar oss olika personligheter, roller som
vi tror att andra uppfattar oss som. Vi dr bekvidma inom dessa roller och vi lér oss att leva
efter de och vi gor allt for att vi skall kunna leva upp till den nya rollen vi intagit (E. Engdahl,
2009).

Stress och emotioner:

Det finns kopplingar mellan emotioner och hélsa som visar pa att det star i relation till stress.
Den tekniska forklaringen ér att stress bryter ned kroppen da det ligger en obalans i det en

individ upplever och dess formaga att klara kraven. Tillstdndet stress kan ta sig olika sorters
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uttryck, bland annat 6kad hjértfrekvens, fordndrad varseblivning, beteendefordndring samt

forandringar av kénslotillstind (Dahlgren & Starrin, 2004).

Rationella system

Naér vi pratar om organisationer tdnker vi ofta pa hur dessa organisationer kan ses som
rationella system. Vi anvédnder ofta kognitiva kartor for att fa chefer att framsta som
rationella. Genom detta sitt kan man “lotsa” fram det resultat man vill nd (Dahlgren &

Starrin, 2004).

Medkdnsla i organisationer:

Medkinsla ar en viktig del av de kontakter och upplevelser som sker pa jobbet. Medkénsla &r
inte separat fran integrationer pa arbetsplatsen (Frost. J. P, Dutton. E. J, Worline. C. M, &
Wilson. A, 2000). Forfattarna (Frost et al, 2000) har kommit fram till att det finns tva

insikterna som bygger begreppet medkénsla i organisationer:

1. Nér vi stélls infor en smérta ddr man inte vet hur man ska agera eller hur medkénsla ska

formedlas, d& agera man med medménsklighet (Frost et al, 2000).

2. Omtanke och minsklig kontakt aktiveras eller avaktiveras av den ekologi av emotionalitet
som rdder 1 organisationen. Med ekologi av emotioner menas foljande, de typer av beteenden
som finns inom en organisation stérker eller forsvarar att vi ger varandra medkénsla. Inom en
organisation skapas kultur, regler och rutiner, tid struktureras samt att ledare fraimjas. Dessa
punkter paverkar den medkénsla som ges inom den. Det finns gemensamma virderingar,
overtygelser och normer (Frost et al, 2000). “En viktig aspekt av en emotionell ekologi dr en
arbetsmiljo dar méinniskor ges tillstind och utrymme att ta hand om deras smérta” (var

oversittning) (Frost et al, 2000, s.51)

De teoretiska begreppen ar alla begrepp som har med upplevelsen av sociala situationer att
gora, sociala situationer som kan ske pa en arbetsplats. Vi har applicerat dessa begrepp pé
resultatet som finns ldngre fram i uppsatsen och med hjélp av begreppen kunde vi analysera

resultaten sd att ni skall fa en s klar och bra bild om vad vi har undersokt 1 var studie.
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Metod och material

Hér beskriver vad vi anvant for metod for datainsamling och bearbetning av materialet &ven

vilka vetenskapsteoretiska perspektiv som anvidndes och véra etiska stdllningstaganden.

Ur ett makroperspektiv kunde vi se hur vi hanterar sorg och hur vi ser pa doden i vart
samhiélle och hur detta tagit sig uttryck i en arbetsplatskontext. Samtidigt hade den ett
mikroperspektiv dé vi ville ha konkreta svar pa vara fragor for att kunna skapa storre
forstaelse for hur det dr att sorja en néra anhdrig och samtidigt jobba (Alvehus, J. 2018; Fejes
& Thornberg, 2015). Undersokningsobjekt dr gruppen sorjande (Alvehus, J. 2018). Vart
arbetssdtt var abduktivt, men da vi ville skapa forstdelse och kunskap kring syftet och

fragestdllningen, gjorde det var ansats blev induktiv (Fejes & Thornberg, 2015).

Syfte - Ur ett sociologiskt perspektiv skapa forstaelse for hur forlusten av en anhérig paverkat

en arbetstagares situation pé jobbet.

Fragestdllning - Vilken betydelse for den sorjande hade:
1. relationer med cheferna pa arbetsplatsen?
2. relationer med kollegorna pa arbetsplatsen?
3. krav fran arbetsplatsen?

Metoderna vi anvinde var intervjuer och fokusgrupper. Anledningen till att vi valde det var
att skapa forstaelse for informanternas egna erfarenheter, tankar och kéinslor (Dalen, 2015).
Vi ville att intervjupersonerna skulle tala fritt, men dnd4 halla sig till &mnet, sd vi valde att
gora en mix av livsformsintervju (dven kallat livsberittelse) och semistrukturerad intervju
(Dalen, 2015; Fejes & Thornberg, 2015). Under studiens gang @ndrade vi det till att bara

anvianda en mix av semistrukturerad livsformsintervju och fokusgrupper.

Enligt Yin (2011) &r fokusgrupper ett bra sitt att fa en uppfattning om ménniskor med en
gemensam ndmnare och deras perspektiv gillande en viss sak, 1 vart fall dr det anhorigas
upplevelse av hur deras arbetssituation blev nér deras anhoriga dog. Det &r ocksé bra for
forskaren att undvika att deltagarnas forutfattade tankar fargas av intervjufrdgorna. Vidare

menar Yin (2011) att det dr tidssparande med fokusgrupper, men att man forlorar djup.
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Gallande urval har vi anvént det Yin (2011) kallar avsiktligt urval eller vad man inom
grounded theory 1 Dalens (2015) text kallar teoretiskt urval och vidare kriterieurval att
anvéandas. De bdda termerna har mycket gemensamt da bade Yin (2015) och Dalen (2015)
menar att urvalet bor ha sa stor variation som mdjligt for att ge s mycket data som mgjligt.

Vi gjorde tva fokusgruppsintervjuer med fyra deltagare i varje fokusgrupp (Yin, 2011).

Sorg dr en kénslig fraga, dér intervjupersonerna bar pa djupa kénslor, darfor behdvdes det tas
extra hansyn till det. Det kunde gora det svarare att fa tillrackligt manga intervjuer. For att
undkomma problemet och samtidigt 6ka chansen till att de skulle viga dela med sig av sina
historier tinkte vi att borja med fokusgruppen och sedan ta enskilda intervjuer (Yin, 2011).

Da det bara blev fokusgrupper sé behovde vi inte anvénda det tillvigagéngssittet.

Dé hade det blivit for stort urval med stodorganisationer och soérjande fran hela Sverige, sé vi
tog stodorganisationer och sorjande i Goteborg (Dalen, 2015). Kriterierna vi hade satt for
intervjupersonerna var sorjande som deltar i en stodorganisation i Goteborg och &r eller var i

arbete tiden efter att ens anhoriga dott.

Efter att fokusgrupperna transkriberats fran inspelningarna och anteckningarna
sammanstélldes, demonterade, re-monterade och tolkades, drog vi slutsatserna. Re-
monteringen gjordes for att teman tydligare skulle framtrdda (Yin, 2015). Innan

sammanstéllningen gjordes ldser vi grundligt igenom transkriberingarna och anteckningarna.

Tolkningen av temana var till for att underlitta slutsatserna. For att de skulle bli en sé bra
grund som mojligt for slutsatserna behdvde foljande efterstrivas: Fullstdndighet, skdlighet,
empirisk korrekthet, mervérde och trovirdighet. Denna bearbetnings och analysmetod
gynnade vart syfte och fragestéllning samt att man kunde ga fram och tillbaka till de olika

nivaerna for att lata slutsatserna pa data vdxa fram med ett helhetsgrepp (Yin, 2015).

Omréden som kom i fokus under analysarbetet var i stora drag intervjupersonernas egna
uppfattningar och kénslor. Hur de upplevde relationerna till chefer och kollegor samt hur
dessa relationer paverkade den sorjande och dess sorgeprocess. Ett annat fokusomrade kom

att vara de sorjandes upplevelse av krav fran arbetsplatsen (Yin, 2015).

Vi ville skapa forstaelse for de sorjande och deras situation pa arbetsplatsen sa vi valde att

gora en kvalitativ tematisk analys pa materialet fran fokusgrupperna. Den typ av tematisk
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analys &r en som fokuserar pa innehall. Ddr innehéllet fran de olika berittelserna frén

deltagarna vivs samman 1 teman (Fejes & Thornberg, 2015).

Vi sokte tidigare forskning bade pé svenska och engelska. Forskning som har utforts bade i
svenska och internationella férhallanden.

Vi sokte efter tidigare forskning pd Goteborgs universitetsbiblioteks sokfunktion, Google och
Journal of Death and Dying: SAGE Journals.

Sokord som anvénts dr sorg, sorrow, sorgeprocess, grief process, sorgearbete, grief, arbete,
work, jobb, job, arbetsplats, workplace, dod, death, dodsfall, anhorig, relative, sociologi och
sociology.

Vi gjorde sokningar pa sokorden bade separat och i grupp, det var dock bara de som var i

nagon kombination med de andra s6korden som vi fann relevanta for vér studie.
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Metoddiskussion

Det var atta deltagare fordelade i tva fokusgrupper.

Sokorden som anvénts i uppsatsen var relevanta, de ar begrepp som tog upp och behandlade
eller var precis det vi skrivit studien om. Alltsa sant som behandlar omraden inom forlusten

av en anhorig och hur det paverkat en arbetstagares situation pa jobbet.

Vi ville sdkerstélla att var tidigare forskning var s heltickande som mojligt sokte vi efter
tidigare forskning som var bade svensk och internationell. Aven inom den internationella

forskningen har det inte gjorts mycket forskning.

Det gjorde dock att det gick att diskutera hur vilgrundad den tidigare forskningen verkligen
var, da tyngden av den tidigare forskningen inte behandlade svenska arbetsplatser och deras

forutsattningar. Enligt oss sa var det dock av mindre vikt.

Det kan diskuteras om fokusgrupper eller intervjuer var den bista metod for att verkligen
komma deltagarna s pass ndra att vi verkligen forstod den sérjandes situation pa
arbetsplatsen. Men dé vi har tagit hénsyn till faktorer sdsom att de inte ska bli underordnade
oss 1 var forskarroll och det underlattas nér deltagarna &r i en grupp samt att vi samtidigt fick
mycket data fran flera olika samtidigt vagde det starkt for fokusgrupper om du skall komma

en enskild deltagare ndrmare under en intervju.

Béde fokusgrupp och intervju fungerade pa ett likvardigt sitt for att besvara vart syfte och var
fragestdllning. Men dé vi ville sékerstilla att vi fick en viss bredd och samtidigt gora

deltagare och forskare i jamvikt sa valde vi att anvénda fokusgrupper som insamlingsmetod.

Négon dag efter att vi hade skickat ut missilbreven till stddorganisationerna kénde vi en
nervositet for att vi inte skulle fa ndgon respons eller tillrackligt minga deltagare, dérav lade
vi ut forfragningar pa vara respektive Facebookgrupper ifall ndgon ville delta? Det visade sig
det fanns ett stort intresse att delta ifran de stddorganisationer vi har kontaktat, sd de som

svarat pa Facebook var vi tvungna att tacka nej till.
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Syftet var forskningsbart, bdde sa som vi hade utformat det med fokusgruppsintervjuer och en
analys av tematisk modell, det hade dven gétt att anvidnda enskilda intervjuer med den modell

v1 valt.

Validitet och reliabilitet

Studiens validitet mittes genom att den métte det som var ténkt att den skulle méta. Dess
reliabilitet avgjordes genom att vi tittade pa om dess genomforande var tillrdckligt noggrant

(Boréus & Bergstrom, 2018).

For att titta ndrmare pd om validiteten var hog eller lag 1 vér studie sd har vi granskat valet av
text som vi analyserat. Alltsd valet av materialet frin fokusgrupperna. Det dr ett bra sétt att fa
en uppfattning om en grupps perspektiv pa en viss sak (Yin, 2011), vi ansdg att fokusgrupp

som datainsamlingsmetod gor att datainsamlingens validitet dr positiv.

Trots att vi kidnt méttnad pd material efter forsta fokusgruppen genomforde vi en till intervju
med en annan fokusgrupp, dels for att den andra redan var bokad, men framforallt for att
sdkerstélla att vi hade ett heltickande material, vilket dd minska risken att det inte skulle vara
tillrackligt med material, att vi faktiskt skulle kunna méta vad studien handlade om och
dessutom okade det noggrannheten i datainsamlingen, vilket innebar att reliabiliteten blev

positiv for datainsamlingen (Boréus & Bergstrom, 2018).

Nér du undersoker validiteten i en studie ska du dven se pa forskarnas forforstaelse (Boréus
& Bergstrom, 2018). Det skulle kunna innebéra att vi bada var for ndra &mnet som sorjande
och arbeta. D4 Hékan strax innan uppsatsarbetet borjat hade forlorat sin morbror samt
tidigare minga andra vénner, slékt, bland annat sin syster och Ingrid hade mindre 4n tva ar

tillbaka forlorat sin make och var da mitt uppe i sitt yrkesliv.

Efter mycket funderande och bollande med vénner, familj, kurskamrater, varandra, ldrare och
var handledare, sd kom vi fram till att vi hanterat och bearbetat var egna sorg sé pass vél, sd
var var nérhet till &mnet snarare en stiarkande forforstdelse som gjorde att vi bittre kunde
forsta deltagarna, vilket gjorde att vi kunde gora en mer korrekt analys, en mer korrekt

slutsats.
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For att sdkerstilla att vér tolkning var sa noggrann som mojligt och dirmed hade s& hog
reliabilitet som mojligt sé gick vi igenom vart material och vara teorier flera gdnger. Vi har

aven haft en vin, som korrekturldst uppsatsen.

For att stirka den intersubjektiva reliabiliteten sd ska andra forskare kunna géra samma studie
och komma fram till samma resultat (Boréus & Bergstrom, 2018). Da vi har anonymiserat
stodorganisationen och deltagarna sa kan ingen annan anvédnda precis samma deltagare och

diarmed fa precis samma resultat.

Men dé du kan kontakta stddorganisationer i Géteborg med samma missivbrev och

intervjuguide for fokusgrupperna samt teorier, sa kan det bli en liknande studie.

Nar det géller forskarens forforstaelse sa dr vi knappast de enda som har forlorat niara

anhoriga och dr verksamma inom sociologin (Boréus & Bergstrom, 2018).

Boréus och Bergstrom (2018) skriver att Lieblich med flera har tagit fram fyra kriterier for att

man ska kunna beddma kvaliteten pa forskning som dr narrativ.

1. Beldggens omfattning, vi lyfter andra synvinklar i diskussionen samt att vi har ordentligt

med citat igenom resultatet, sa uppfyller vi detta krav (Boréus & Bergstrom, 2018).

2. Intern och extern koherens, delarna i1 analysen kompletterade och gav varandra styrkor.
Vissa delar av analysen kan vara upprepande, for att de olika delarna av resultatet och temana
starker varandra och leder till samma analytiska hallning. ddirmed menar vi att den interna

koherensen uppfylls.

Vi anser att den externa koherensen uppfylls da tidigare forskning och var studie gick i
samma linje. Dessutom var de teorier som redan existerande lampliga och gick i samklang
med studien, da teorierna tog upp kénslor, emotioner, interaktions beteende och emotioner i
organisationer, vilket var viktiga grunder for att besvara var fragestédllning om att forsta hur

sorjande upplever sin arbetssituation (Boréus & Bergstrom, 2018).

3. Insiktsfullhet, vi anser att kravet om insiktsfullhet uppfylldes genom att studien lyfte
perspektivet att forsta arbetssituationen ur den sdrjandes perspektiv och det inte finns mycket

forskning pa omradet sa blir studien innovativ och originell (Boréus & Bergstrom, 2018).
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4. Enkelhet, innebar att studien ar snygg, vélskriven och bara ett fatal begrepp anvénds for att
uppfylla de andra tre kraven (Boréus & Bergstrom, 2018). Da vi nu &r s pass inldsta pa vér

uppsats blir det svart for oss att avgora. Darmed ldmnar vi den punkten till ldsaren att avgora.

Under studiens géng har vi bearbetat materialet, resultatet och analysen vid flertalet olika
tillfillen och natt samma analys och samma slutsats, vilket innebér att vi uppfyller

intrasubjektivitet, som hojer reliabiliteten (Boréus & Bergstrom, 2018).

Virt resultat kommer frén det inspelade materialet av fokusgrupperna. Det &r fran
primirkéllor. Vi har inte gjort ndgra innehallsméssiga dndringar i citaten annat &n sprakliga

b 1Y

dndringar som att ta bort “6m”, “mmm”, &ndra “a” till “och” och ta bort ord som gor citat mer
svarldsta. Exempel ett ord som egentligen inte hade nadgon betydelse i den aktuella meningen.
Resultatet blev en sammanfattning med citatet fran bada fokusgrupperna. Vi anser att den
externa och interna kéllkritiken fortfarande ar god, trots vara mindre korrigeringar (Boréus &

Bergstrom, 2018).
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Etik:

Informationskravet togs upp pa ett informellt sétt med intervjupersonerna. I och med att det
var ett kdnsligt &mne var vi extra noggranna med samtycket fran deltagarna. Vi presenterade
oss kort och studiens syfte. Berittade att det &r endast vi som kommer att veta vilka de dr och
att namn kommer att anonymiseras. Datorn dér allt transkriberas har en kod for inlogg.
Uppgifter om enskilda fordes inte vidare och var enbart till for att studiens syfte och

fragestillning skulle besvaras (Vetenskapsradet a, u.4).

Vi var noggranna med att visa respekt och att goras oss till jimlikar genom att berdtta om att

vi forlorat narstaende (Dalen 2015).

Man kan reflektera 6ver om det &r etiskt motiverat att gora intervjuer med en sddan sarbar
grupp (Vetenskapsradet b, 2017). Intervju dr en bra metod for att verkligen fa forstéelse for
ménniskors upplevelser och tankar och ar avgorande for kvalitén pa studien (Dalen, 2015). Vi
har utlovat sekretess, tystnadsplikt och anonymitet fran oss, men inte for de ovriga
intervjupersonerna i fokusgruppen (Vetenskapsradet b, 2017). Vi diskuterade med vér
handledare om vi skulle skicka in en ansdkan till den etiska nimnden 1 Goteborg for etisk
granskning eller inte (Dalen, 2015). Detta da det dr kénsliga frdgor som rér ménniskor som

behandlas i1 denna studie.

Etikdiskussion

Vi funderade igenom det etiska 1 att vi gjorde denna studie och diskuterade det flertalet
ganger. Bade bland oss emellan, med vér handledare, med andra ldrare, vara kurskamrater
samt néra och kéra. D& vi sjélva forlorat ndra anhoriga. Vi kom fram till att denna erfarenhet

gav oss ett insiderperspektiv som &r svart att fi pa annat sétt.

Vi var medvetna om vér nérhet till &mnet och hanterade det genom att skriva om vara egna
erfarenheter separat fran uppsatsen samt pratat om vara forluster med varandra och med véra
néra. Var det etiskt att gora fokusgruppsintervjuer med ménniskor som forlorat sina anhoriga,

kan man friga sig?

Vetenskapsradets etiska riktlinjer skickades med i mailen till stddorganisationer. Vi var noga

med att fraga alla deltagare om det var okej for dem att vi spelade in fokusgrupps-
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intervjuerna. Vi berittade for dem att det &r bara vi som kommer att fa del av inspelningarna

vad vi studerar och studiens syfte.

Vi forklarade véra etiska overviganden att inte ta med ndgon som fortfarande var i en kénslig
tid av sitt sorjande. Var kontaktperson pa stodorganisationen beréttade att enligt hens
erfarenhet dr att de flesta som soker sig till en samtalsgrupp redo och vill att dela med sig av

sina erfarenheter.
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Resultat och analys

For att pa basta sitt lyfta vad som framkommit 1 denna studie samt lata resultatet och

analysen vixa fram péd det mest givande sétt for studien, integrerade vi resultat och analys.

Vi byggde teman utifran intervjuguiden och vad som framkommit under bearbetningen av

materialet. Under varje tema redovisas forst resultatet, citat och sen analys om vartannat.Stod

Stod

I denna del av resultatet och analysen har vi lyft upp temat stod med underkategorierna XX.
Detta for att lyfta fram olika aspekter av det stod eller bristen pa stod som deltagarna fick,

samt betydelsen av stodet eller frdnvaron av stod.

Betydelsen av stod pd arbetsplatsen

Det stod som deltagarna uttrycker att de fatt frdn arbetsplatserna var varierande, allt fran en
upplevelse av ett simre stdd till fantastiskt stod. Tyngdpunkten 18g i mitten, mittemellan bra

och ett sdmre stod.

Utifran Frosts, Duttons, Worlines och Wilsons (2000) begrepp om medkénsla i organisationer
kan man hér séga att generellt dr ekologin av emotionalitet 1 ett stadium dar omtanke och

ménskliga kontakter dr semi-aktiverade. Alltsd mitt emellan aktiverade och avaktiverade.

Upplevelsen av emotionellt stod

Flera av deltagarna upplevde att de fick stod genom att kollegor skickade SMS. Nér de
atervinde till jobbet fragade kollegorna hur det var med de. En sade att chefen sag pa hen att
det blev for mycket. Hen fick ett passerkort av chefen till ett parkeringshus med direkt ingéng
till arbetsplatsen, och slapp da att ga in genom huvudingangen och méta alla kollegor som
hen upplevde ville visa sitt stdd. Aven om hen uppskattade att alla kollegor ville stétta, kunde

det bli for pAminnande om hens forlust.

En av deltagarna beskrev att stodet 6verlag var helt okej fran arbetsplatsen. Hen beréttade att
de pa jobbet drog med hen pa en kickoff utomlands for hela foretaget. Deltagaren beréttade

foljande om upplevelsen av kickoftfen.
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“Jag var faktiskt nere pa kickoff och det kédndes jéttekonstigt. Men det var dnda jittebra.
Alltsé da kom de ju fram till mig och de hade tid. Det var jittefint faktiskt” (K2).

Det fanns de som upplevde ett fantastiskt stod fran bade kollegor och chefer. De som
upplevde att stodet var riktigt bra fick hembesok fran kollegorna och chefer. En beskrev hur
hogsta chefen kom med blommor och pratade med hen dagen efter barnets bortgang. En av
de saker som hen upplevde att chefen gjorde allra bést var att beritta att foretagshilsovarden
skulle ringa hen och att de skulle boka en tid med psykologen samt att hen skulle komma till

det motet.

Deltagaren upplevde inte att det en frdga om hen ville ha tid hos psykologen, utan
intervjupersonen upplevde det som en tillségelse att hen skulle dit. Hen berittade att det var
bra for att hen misstdnkte att hade det varit som en fraga, hade hen tackat nej och trott att hen

klarar sig bra.

Hen upplevde dven att kollegorna visade deltagande och stdd nér nigra av de besokte hen en
fredag eftermiddag i hemmet. Vidare beréttade hen att kollegorna hade sagt att de inte visste
vad de skulle ta med, men de tog med tarta eftersom hen dlskar tarta. Hen fortsatte med att

hen tycker det dr barockt att de pratade och at tarta, hen upplevde det som helt ritt.

En av de som upplevde ett helt okej stod har ett jobb dér de, kollegorna terapeutar varandra
naturligt, oavsett om det bara dr att ndgon har en dalig dag eller om det dr nagot storre som
har hént, som att ens anhorig har dott. En annan deltagare som upplevde att hen fatt helt oke;j
stod berittade foljande om stodet hen upplevde fran kollegorna “Man var ju helt avtrubbad,

var man ju och de grit, och vi grét tillsammans” (K2).

Det kan indikera pé att dessa kollegor, chefer och organisationer som agerade med
medkénsla, hade en ekologi av emotionalitet som aktiverade omtanke och medkénsla (Frost
et al, 2000). De deltagare som upplevde att de fick stdd hade lyckade interaktionsritualer.
Detta da chefer och kollegor visat vilja att agera samt att det har funnits en gruppsolidaritet

(Dahlgren & Starrin, 2004).

En av de som upplevde att stodet var helt okej och som fick besok fick en hel form av
lasagne. Hen uppskattade det jattemycket, detta da hen slapp att laga mat, utan bara kunde

varma maten 1 mikron och dta den.

23



Utifrén deltagarnas upplevelser kan man sdga att cheferna gjorde ett bra rollovertagande och
samtidigt jobba forebyggande for att deltagarna inte skulle {4 en eventuell framtida
ansiktsforlust (O. Engdahl & B. Larsson, 2017; Folger et al, 2016). Deltagaren upplevde att
personen som gav hen en hel form av lasagne visade pa ett starkt rollovertagande (Hochchild,
2003) dé personen hade satt sig in i deltagarens situation (E. Engdahl, 2009; O. Engdahl & B.
Larsson, 2017) och medkénsla samt visat ett medkéansligt agerande (Frost et al, 2000).

Flera upplevde stod fran ovéntat hall, till exempel praktikanterna och manniskor man hade
jobbat med pa olika sétt tidigare, det hade skapats vigar genom interaktion (Dahlgren &
Starrin, 2004). De upplevde att de kidnde av vilka stodet och sympatin fran var genuint. Det
viktigaste for deltagarna var just att de upplevde att det var genuint och inte att man ska gora

“det rétta”. Bara for att man forvintas att gora det.

En upplevde att vissa av kollegorna & ena sidan inte vagade ta kontakt, men & andra sidan sa

fort hen visade sig pa arbetsplatsen vagade kollegorna det samt visade stod.

Négra beskrev att de var ndgon eller nagra fran arbetsplatsen som kom till begravningen av
deras anhoriga och flera av de beréttade att det kom mycket blommor. En del upplevde det

som att det kom for mycket blommor.

M3 upplevde det som att manga ville visa stod, men samtidigt var rddda att gora hen ledsen.

Hen uttrycker det pa foljande sétt “Jag dr inte ledsen, jag dr ledsen att XXX ar dod”.

Hiér visade kollegorna pa ett positivt kdnsloutbyte nir hen kom till arbetsplatsen och ddrmed
bjod in sina kollegor i sin sarbarhet (Hochchild, 2003). Hiar kom Interaktionsritual att bli mer
lyckad och gav styrka till tilliten och viljan att agera (Dahlgren & Starrin, 2004), vilket ledde
till att kollegorna istillet for att hamna 1 en ansiktsforlust (O. Engdahl & B. Larsson, 2017;
Folger et al, 2016) gjorde ett rollovertagande (O. Engdahl & B. Larsson, 2017). De
méinniskorna visade pa ett agerande av att stillas infor en smérta ddr man agerar med

medmaénsklighet (Frost et al, 2000).

Alla beréttade historier om gester som de upplevde hade varit av vikt for dem. Allt fran den
genuina handen pa armen, en parkeringsbiljett, kollegor som avbryter telefonsamtal och
arbetsuppgifter for att ta sig tid att lyssna nér en sorjande mar daligt eller for att beritta att

man finns dér f6r den sorjande nir hen &r redo, chefer som beréttar att man har speciell
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kompetens och fér en att kinna sig viktig, till chefer som tar tillvara pa de erfarenheter och
kunskaper man fatt genom att ha forlorat en niara anhorig. Det fanns dock de som upplevde

att det bara var nagon enstaka kollega som hade gjort dessa stottande gester.

Alla dessa gester dr tecken pa att de organisationerna har en kultur ddr medkénsla och
omtanke har aktiverats. Dar smirta som man inte vet hur man ska bemdta hanteras genom att
bemota varandra med medkénsla (Frost et al, 2000). Det tyder ocksé pa att interaktionen i
dessa organisationer dr lyckade, detta da det dr handlingar av gruppmedlemskap, vilja att

agera och att skydda gruppen (Dahlgren & Starrin, 2004).

De deltagare som upplevde att det bara var ndgon enstaka kollega som utférde de stottande
gesterna hade en upplevelse av en misslyckad interaktionsritual. Det framkommer genom
bristen pa gester som visar sammanhéllning och solidaritet (Dahlgren & Starrin, 2004).
Vidare kan man séga att dessa dven var i en organisation déir den ekologisk emotionalitet till

stor del var avaktiverad (Frost et al, 2000).

Deltagarna pratade om att vissa kollegor som man har en nirmare kontakt med berdrs mer av
att man &r 1 sorg och det gor att dessa personer visar deltagande samt stod under en ldangre tid
an vad mer perifera kontakter gor. De berittade dven de upplevde att stodet minskade med
tiden, da de upplevde att folk gick tillbaka till det vanliga igen. Vilket gjorde att vissa
upplevde att de kénde sig besvérliga. “Att det kdndes liksom, jaha nu har det gatt sa lang tid
nu ska vi inte ens frdga hur jag mér. Det kindes ocksa lite grann att man kidnde sig besvirlig.

En udda fagel 4r man ju éndd” (K1).

“Kan jag ocksd tycka. P4 mitt jobb det liksom finns inte pa nat sétt. Fast det finns ju inom
mig. Att han inte finns. A man #r inte i full kapacitet. Alltsd, vad ska jag siga, man kanske
gdr pa 75%. Jag kédnner sd 1 alla fall. For mig. Ja jag orka orka inte lika mycket som jag. Det

kanske &r aldern ocksa” (K2).

Vilket tyder pd att rollovertagandet minskade. Man kan hér séga att dessa upplevde det som
att deras kollegor inte ldngre hade gjort nagot rollovertagande. Men samtidigt si tyder det
ocksa pa att de sjélva trodde sig ha gjort rollovertagandet 1 form av att de trodde att deras
kollegor sag deltagarens roll som sorjande att sorgeprocessen var over. De forsokte finna sig i
denna roll, men den nya rollen kidndes inte ritt (E. Engdahl, 2009; O. Engdahl & B. Larsson,

2017). De som hade denna situation pa sin arbetsplats upplevde en ansiktsforlust, detta da
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deras personlighet som sorjande av den avlidne ignorerades (O. Engdahl & B. Larsson, 2017;

Folger et al, 2016).

Praktiskt stod:

Tva av deltagarna beskrev att de fick hjilp med att hantera privat pappersarbete som
forsdkringar. En av de upplevde att hen fick fantastisk hjdlp, genom interaktionen (Dahlgren
& Starrin, 2004) mellan hen och dennes medarbetare, medan den andra deltagaren upplevde

att hen fick daligt stod utdver det privata pappersarbetet.

Den organisation dér deltagaren upplevde att hen fick ett fantastiskt stod utéver det privata
pappersarbetet visade pa en organisation med medkédnsla genom medkénsligt agerande, samt
att omtanke och medkénsla aktiveras (Frost et al, 2000). Organisationskulturen &r av

karaktiren ett positivt rollovertagande (E. Engdahl, 2009; O. Engdahl & B. Larsson, 2017).

Medan den arbetsplatsen dér deltagaren upplevde att hen inte fick ett bra stéd och det stod
hen upplevde var i form av formell hjdlp med privat pappersarbete samt psykologméten,
tyder pd att organisationen vill hantera sin ansiktsforlust (E. Engdahl, 2009; O. Engdahl & B.
Larsson, 2017), men utan att ha en ekologi av emotionalitet dir omtanke och medkénsla
aktiveras (Frost et al, 2000). Det tyder dven pa att interaktionsritual har misslyckats d& hen

inte upplevde ndgon solidaritet (Dahlgren & Starrin, 2004).

En av de som upplevde att hen hade fétt ett fantastiskt stod fick jobbmejlen rensad, detta for

att hen inte skulle behdva bli 6versvimmad av mejl.

Detta tyder pé att chefen hade anpassat arbetsbordan till personalens rddande situation.
Chefen hade alltsa gjort ett rollovertagande (E. Engdahl, 2009; O. Engdahl & B. Larsson,
2017), och gav forutséttningar for att f4 en lyckad interaktionsritual dér lojaliteten och tilliten
stirks. Dér kénslan av medlemskap och solidaritet 6kar (Dahlgren & Starrin, 2004). Detta i
sin tur gav en organisation med en ekologi som aktiverar omtanke och medkénsla (Frost et al,

2000).

Avsaknaden av stod

En av de upplevde att hen fick kréva foretagshilsovérd och att trdffa en psykolog. Hen

beskrev att hen inte upplevde nagot stdd pa arbetsplatsen. Hen beskrev att det fanns tva lager

26



bland kollegorna. A ena sidan de kollegorna som hen upplevde sig deltagaren som ett
“monster” som kunde 4terviinda till arbetsplatsen efter att hens barn hade dott. A andra sidan
upplevde hen att det fanns ett lager dér de tyckte synd om hen. Hen beskrev att det blev for

mycket empati frdn det andra ligret.

Det kan finnas mycket som detta kan bero pa, men en aspekt kan vara den bristande
interaktionen och upplevelsen blev mer av en ambivalent upplevelse av interaktionsritual

medarbetarna sinsemellan (Dahlgren & Starrin, 2004).

”Min arbetsplats la pa locket. De sade ingenting. I alla fall inte de forsta veckorna. Sa
jag tror de var bra. Vi ville ju heller inte ha kontakt med ndgon. Vi ville vara sjdlva.
Men jag trodde inte de skulle respektera. Men efter tva veckor sa detonerade det”

(M2).

Detta kan indikera pd att bade deltagaren och kollegorna pa arbetsplatsen, upplevde en
ansiktsforlust. Da hen upplevde att personligheten pa jobbet & ena sidan utmanades fran

kollegorna, & andra sidan upplevde att cheferna ignorerade dennes behov.

Kollegornas ansiktsforlust kunde yttra sig genom att de forsokte rddda sina ansikten (Folger
et al, 2013), genom att antingen att hen upplevelse av att kollegorna tyckte synd om hen i
overflod. Eller som upplevelsen av det andra ldgret av kollegorna, dir hen upplevde sig
uppfattas som ett monster da hen gick tillbaka till jobbet efter att ha forlorat sitt barn, vilket
som vi nyss nimnde ledde till att hen inte kunde gora sitt jobb och kénde att hens

personlighet pa jobbet var hotad.

Vidare tog det ldgret som deltagare upplevde tyckte synd om hen pé sig hens roll och gjorde
ett starkt rollovertagande (O. Engdahl & B. Larsson, 2017; E. Engdahl, 2009). Medan de som
deltagaren upplevde sdg hen som ett monster gjorde en stark mix av rollovertagande (E.
Engdahl, 2009; O. Engdahl & B. Larsson, 2017) och lag emotionell energi (Dahlgren &
Starrin, 2004). Detta d4 den grupp som hen upplevde att sdg hen som monster inte satte sig in
1 hur det faktiskt ar for hen, utan hade en bild av att man som forilder till ett barn som dott

inte sorjer pa det sittet (E. Engdahl, 2009; O. Engdahl & B. Larsson, 2017).

Aven andra deltagare upplevde att minniskor pa jobbet hade forvintningar pa hur sorgen

skulle yttra sig. Vissa upplevde att de fick hora att de borde borja jobba samt fick fragor
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géllande om de fortfarande saknade sitt barn. De upplevde séledes att man bor ldmna
privatlivet hemma nir man kommer till jobbet. Dessa uttryckte att de upplevde bristande

stod, forstaelse och medkénsla fran sin arbetsplats.

Upplevelsen av kollegors och chefers forvintningar om hur man ska agera som sorjande nér
ens nédra anhorig har dott kan vara stressande om man upplever att man inte lever upp till
dessa forvéantningar. Hir kan vi se hur stress visar pa hur informanten upplevde situationen

(Dahlgren & Starrin, 2004).

Vidare upplever dessa deltagare hir en bristande medménsklighet och omtanke, vilket tyder
pa att den emotionella ekologin och medkénslan i dessa organisationer hade brister (Frost et
al, 2000). Deltagarna upplevde dven att rollovertagandet brister, eftersom de hade en
upplevelse av att andra sag pa de med vissa forvantningar, men att det inte matchade vad de
sjdlva upplevde sig som och dirmed hade svart att vara bekvédma i den nya rollen som de
upplevde att deras chefer och kollegor gav de (O. Engdahl & B. Larsson, 2017; E. Engdahl,
2009).

Men dven de som upplevde att de fatt ett fantastiskt stodd kunde dnda stota pa tillfdllen dar de
upplevde att kollegorna inte hade ténkt sig for och da visade upp tecken pa bristande stdd.
Det kunde yttra sig genom sociala situationer sdsom i lunchrummet eller pa konferenser dir
deltagarna hor sina kollegor prata om sina anhoriga och ibland da klagar 6ver deras

tondringar.

En gang upplevde en deltagare att det exploderade inom en nér hen satt pd en konferenslunch
och beskrev en upplevelse nér kollegorna runt bordet hade klagat 6ver hur deras tonaringar

inte tog hand om sin smutstvitt.

Hen hade suttit tyst, fram tills det sprack inom hen. Da sa hen. ”Jag skulle ge vad som helst
for att fa plocka upp strumporna efter XX’ (M1). Hen beskriver en upplevelse av att hen
kunde veta att kollegorna skulle reagera pa det. Mycket riktigt, kollegorna blev helt tysta.
Men hen kunde inte halla tyst, eftersom det blev for mycket for deltagaren och hen upplevde

att kollegorna snackade om skitsaker.

Da visade kollegorna medkénsla genom sin tystnad upplevde hen (Frost et al, 2000). Hen
visste vad som skulle hénda, att hens kollegor skulle fi en ansiktsforlust (E. Engdahl, 2009;
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O. Engdahl & B. Larsson, 2017). Detta da de stilldes infor en smérta som de inte visste hur
de skulle hantera. Smértan av bilden hur det ar att aldrig mer plocka upp efter sin tonéring pa

grund av att ens barn har dott (Frost et al, 2000).

Ytterligare en hindelse dér en deltagare upplevde att kollegorna inte hade ténkt sig for ar nér
M3 berittade att hen fick smita undan vid raster for att fika, da hen upplevde att det blev for
mycket pdminnelse om sin doda familjemedlem under rasterna. D4 hen horde hur kollegorna

pratade om sina familjemedlemmar.

Man kan mena pa att M3 upplever det som att den emotionella energin ir lag i denna
situation, eftersom hen drog sig undan och inte ville vara med sina kollegor (Dahlgren &

Starrin, 2004).

En av de som upplevde att de fick sdmre stod berittade foljande “Skickade mail for att se om

det fanns ndgon respons. Men ingen sdger ndgot” (M4)

M4 berittade att hen upplevde att det var efter mycket om och men som det kom en psykolog
till jobbet, men att den psykologen inte hade négra erfarenheter av dédsfall. Hen undrade da
varfor de skickar en psykolog som inte har ndgon erfarenhet av dodsfall. “Kénns mer om att
de skickade dit ndgon bara fOr att. Jag hade hela tiden pressen att kora pé. Jag hade inget stod
av mina arbetskollegor” (M4).

De som upplevde att de inte hade ett bra stod pa arbetsplatsen fick inga hembesok av sina
kollegor och chefer. Bland deltagare som upplevde att fick ett helt okej stod sa fick nagra
deltagare besok, medan andra inte fick det. Detta kan indikera p4 att arbetsplatserna inte har
en ekologi av emotionalitet ddr omtanke och medkénsla inte har aktiverats, utan snarare
avaktiverades (Frost et al, 2000). Kidnsloutbyte (Hochchild, 2003) och rolldvertagandet (E.
Engdahl, 2009; O. Engdahl & B. Larsson, 2017) och den emotionella energin (Dahlgren &
Starrin, 2004) ar 1agt.

Ansiktsforlust (O. Engdahl & B. Larsson, 2017) undviks eller minimeras.

Upplevelsen om arbetet var kravfylit eller inte

De flesta hade upplevelsen av att de hade mindre utdver de vanliga kraven frdn arbetsgivaren.
Négon deltagare upplevde att hen hela tiden hade kravet att man skulle vara lika produktiv

som vanligt. Nagra hade upplevelsen av att de fick krav efter en tid och for vissa av
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deltagarna var upplevelsen att det hela var en bra upptrappning. Men for andra deltagare var
upplevelsen att kraven kom alldeles for hart. De som upplevde att de fick en for hard eller for

snabba krav upplevde stress.

Stress har en naturlig koppling till emotioner och kinslor. Deltagarna som upplevde stress 1
kraven gjorde det pa grund av att de upplever en obalans mellan de krav som stélls pa dem
och vad de faktiskt kénner att de klarar av. De som inte kénde att de har fétt for hoga krav
upplevde heller ingen stress pa grund av kraven, da det inte radde obalans mellan de krav
som de uppfattas stélldes pa de och vad de kédnde att de faktiskt klarade av (Dahlgren &
Starrin, 2004).

Négra av de som upplevde en bra upptrappning kom det inte i form av krav, utan snarare att
deltagaren upplevde att chefen lockade till arbetslust och meningsfullhet som gjorde att
deltagaren kunde trappa upp igen. De som upplevde att de blev lockade till arbetslust och inte

upplevde krav pa sig beréttade for oss hur skont det var.

En av de deltagare som upplevde att hen inte hade nagra krav pé sig frén borjan, men dir det
inte var hallbart i lingden beréttade att hen upplevde att hen inte tdlde nagra krav. “Jag talde
inga krav. Nir jag inte hade det blev det bra” (K4)

En annan som upplevde att kraven kom for fort kallade séttet arbetsgivaren stdllde krav pé for
skramseltaktik. Nedan foljer ett citat dar hen sjilv beréttar om upplevelsen av

skramseltaktiken.

“Nar jag kom tillbaka visste inte chefen om jag skulle fortsdtta att jobba med
anhdriges stod, Jag kunde fa ta det i min takt. Nér det vil korde igdng kom kraven

alldeles for fort. Skramseltaktik. Det maste finnas rutiner.” (K4).
“Man har inte s mycket energi, inte samma buffert” (K4).

K2 som &r en av de deltagare som upplevde att de hade ett helt okej stod berittade foljande
géllande hur krav stédlldes. “De hade aldrig ndgot krav pd mig. Utan jag, bara jag kom dit. Jag

kom dit tva timmar med min smorgas, grit och sa gick jag hem igen” (K2).

En annan som upplevde att hen hade fatt ett helt okej stod, fick meningsfulla sysslor men

utan krav att gora.
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De som upplevde att de inte hade ndgot krav pa sig eller krav anpassade till hen och hens
situation upplevde att de hade arbetsgivare som hade en positivt rollovertagande gentemot sin
personals situation och upplevde saledes en positiv interaktionsritual (Dahlgren & Starrin,
2004). Vidare anpassade chefen arbetssituationen for den anstélldes pa ett séitt som gjorde att
den anstéllde inte upplevde en obalans i1 de krav som stélldes pa hen och ddrmed slapp

kénslan av stress (Dahlgren & Starrin, 2004).

De som hade upplevelsen av att de hade for mycket krav pa sig hade arbetsgivare som inte
hade en matchande eller rentav inget rollévertagande (E. Engdahl, 2009; O. Engdahl & B.
Larsson, 2017). Stress &r att man upplever obalans i det som forvéntas av en och det man
upplever att man klarar av, sa dr det naturligt att de som upplevde for hoga krav ocksa

upplevde stress (Dahlgren & Starrin, 2004).

Upplevelsen av forstdelse fran kollegor

Naéstan alla deltagare upplever att kollegorna hade forstaelse. Men det var tva av dem hade

upplevelsen av att de inte kidnde nagon forstielse fran majoriteten av sina kollegor.

“...Jag kunde dela in mina kollegor 1 tva ldger. Ett som tyckte att jag var ett monster
som kunde komma tillbaks till jobbet. /.../ sen sd det andra lagret som gick runt och
tyckte synd om mig. Och jag kunde inte genomfGra mitt arbete som “XX”. Nér jag

har ett 1dger som gér pa ta och ett annan ldger som ndstan foraktar mig. For att de

liksom, fortfarande forsoker hitta till en viss grad av normal tillvaro.” (M2)

Hér framkommer det att de flesta deltagarna upplevde att de hade kollegor som visade upp
medkénsla nir de stdlldes infor en smérta som de inte visste hur de skulle hantera (Frost et al,
2000). Medan de som inte upplevde stod fran sina kollegor var i en organisation dér den
ekologi av emotionalitet som rader praglas av att avaktivera omtanke och medkénsla (Frost et

al, 2000).

Man kan hir dven se hur M2s situation dér det fanns en upplevelse av att kollegorna delades
in 1 tva ldger som att hen fick tvd nya roller, en dér hen dr ett monster och en dér hen &r ett

offer, men att hen inte var bekvdm 1 de tvé rollerna (E. Engdahl, 2009).

Deltagarna upplevde att forstaelsen fran chefer var varierande. Vissa upplevde att de hade

helt fantastiska och forstdende chefer, medan andra upplevde att cheferna som inte kunde visa
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nagon forstéelse. Ett exempel ar nér en berdttade att hen upplevde hur hen tog med sin forra
chef till den platsen dér hens barn hade dott. “Det var massa som lagt blommor dér, han sa

inte ett smack” (M2).

M2 berittade hur han upplevde att en av hans chefer inte alls forstod, fast att chefen uttryckte
att hen forstod. M2 berittade hur chefen gjorde jamforelse mellan hens skilsméssa och nir
M2:s barn dog. M2 upplevde da att chefen menade att hen minsann forstar, men M2 gav
uttryck i fokusgruppen for att chefen inte alls forstod, men att det inte var ndgon ide att
forsoka forklara det for chefen. M2 beskrev sin upplevelse av det pd foljande sitt “Det tyckte
jag dnna. Wow. Obegriplig”.

“Jobbet dr ju en viktig del. bara de forstar att de behdver hjilpa till sa blir allt mycket
enklare” (M3).

De som upplevde forstaelse av sina chefer, alltsa en majoritet av deltagarna, upplevde en
positiv interaktionsritual med sina chefer. Detta yttrade sig genom sympatin som cheferna
visade for den anstillde i sorg (Dahlgren & Starrin, 2004). Det tyder pa att de arbetsplatserna

hade en ekologi av emotionalitet som aktiverar omtanke och medkénsla (Frost et al, 2000).

De som hade upplevelsen av att de inte fatt ett bra stod fran sina chefer hade upplevelsen att
cheferna inte gjorde ett rollovertagande. Ddarmed inte satte sig in i den sdrjande anstélldes
situation (E. Engdahl, 2009; O. Engdahl & B. Larsson, 2017) och vidare inte visade nigra
sympatier med den anstéllde 1 sorg (Dahlgren & Starrin, 2004).

De tvd som upplevde att de inte fatt stod eller fatt simre stod frin sina kollegor och chefer
upplevde inte ett positivt rollovertagande (E. Engdahl, 2009; O. Engdahl & B. Larsson,
2017). Interaktionsritual i detta fall var av den karaktér att det skapade negativa kénslor
(Dahlgren & Starrin, 2004). De organisationerna hade en ekologi av emotionalitet som
avaktiverar omtanke och medkénsla. Det finns ingen upplevelse av att nidr man stélls infor

smdrta agerar man med medkénsla i dessa organisationer (Frost et al, 2000).

Brist pad policys och rutiner

De flesta som hade upplevelsen av att de inte hade fatt ett fantastiskt stod upplevde att det
inte fanns nagon rutin och policy for hur arbetsgivaren skulle hantera en situation dir en

anstélld forlorar en anhorig. De upplevde att de var forvanade Over att vissa av dessa
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arbetsplatser ar stdllen dér man &r van att hantera méanniskor 1 kris och i ndd inte hade nagra
rutiner eller policys. Att de fragade sig varfor det var sa speciellt pa arbetsplatser som ska

vara vana med att jobba med ménniskor 1 kris.

Deltagarna upplevde hir en ansiktsforlust dar man kénde ledsamhet och att man blev
ignorerad (Folger et al, 2016). Vidare upplevde de en skam (Dahlgren & Starrin, 2004) for de
organisationer ddr man var van att jobba med ménniskor i kris, men dnda inte lyckas hantera
en medarbetare 1 sorg. I samhillet ingar det ndmligen i de sociala strukturer att en
organisation som jobbar med att ta hand om ménniskor 1 kris bor kunna ta hand om en
medarbetare 1 kris (O. Engdahl & B. Larsson, 2017). Vidare kan man siga att denna
interaktionsritual var misslyckad eller i alla fall bristande, detta d& de upplevde att det inte var

nagon sammanhéllning for att ta hand om anstillda 1 kris (Dahlgren & Starrin, 2004).

Arbetssituationen forvérras och den psykiska hélsan for en del deltagare nér de dessutom inte
upplever att de fick stdod och forstaelse fran vare sig arbetsgivaren eller Forsdkringskassan.

Flera av de upplevde att det da blir en oerhdrd stress.

Upplevelsen av stress som de kdnde beror pa att de stilldes krav pa de fran flera hall, som de
inte kunde uppfylla (Dahlgren & Starrin, 2004). Man kan vidare mena att anledningen till att
de fick krav som de upplevde som for hoga och inte blev stottade frén tva hall samtidigt,
sasom arbetsplatsen och Forsikringskassan beror pa att dessa organisationer och chefer ar i
ett socialt system dér de forvéntas vara rationella och det ofta har sé kallade kognitiva kartor

att handla efter for att kunna uppna de mal som &r satta (Dahlgren & Starrin, 2004).

Interaktionen pd arbetsplatsen

Négra av deltagarna upplevde att arbetet blev ett stélle att skingra tankarna p4, sa att man inte
bara tinkte pa forlusten av sin déda anhdrig. Om man inte hade ndgot meningsfullt att géra
blev det bara &dnnu ett stdlle ddr man sitter och tinkte pa sin familjemedlem. Medan andra
upplevde att de tyckte det var skont att bara fa komma till arbetsplatsen, att sakta bygga upp
rutiner och trappa upp for att komma tillbaka till arbetet. De anvéinde jobbet som ett stt att
hantera stressen och de kénslor de kidnde av att ha forlorat sina en néra anhorig (Dahlgren &

Starrin, 2004).
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Flera upplevde att det fanns forvantningar pa hur man som sorjande bor agera och foljde man
inte dessa forviantningar s sdgs man ned pa da man inte kan gora vissa saker eller agera pa
vissa sitt ndr man sorjer. Exempel pa vad man inte kan gora dr “snabbt” aterga till jobbet

eller &ka pa en utlandsresa. En av dem satte ord pé detta pa foljande sitt.

“Det finns ocksa en nin sorts forvantan av hur man ska reagera som sorjande och da
ska man inte kunna aka till Rhodos till exempel. Det gér ju inte och man ska inte, ja
som du sa, som sag dig som ett monster. Man ska inte kunna komma tillbaka jobbet

darfor att, det gér man inte, for man &r pa ett visst sitt ndr man sorjer” (M1).

Detta dr dnnu ett exempel pa nir en interaktionsritual (Dahlgren & Starrin, 2004) dr negativ.
Da deltagarnas upplevelse av att det finns en sorts forvintan pa hur man ska reagera och
agera ndr man sorjer skapas inom en kultur eller i de sociala kontexterna de befinner sig 1
(Dahlgren & Starrin, 2004). Vidare upplevde de inte att de gavs utrymme for att kéinna vad de
faktiskt kéinde och dirmed, i frdgan om att forstddd och accepterad hur en sérjande manniska
ska agera, var ddrmed den emotionella ekologin saddan att omtanke och medkénsla ar

avaktiverad (Frost et al, 2000).

Flera av deltagarna upplevde att de blev identifierade som han/hon vars anhdrig hade dott.
Att man inte ldngre var Anna eller Erik (péhittade namn) som jobbar med XXX och gor ett
jobb. Ingen av dem ville ha identifikationen som den vars anhorig hade dott, utan man ville
bara vara sig sjilv. Det var dock bara en del som uppgav denna kénsla av att vara
identifierade som den som forlorat sin anhorig. De som hade bytt jobb kénde inte av att de

fick den identifikationen pé det nya jobbet, oavsett om de hade upplevt det tidigare eller inte.

Har kan vi ater se interaktionsritual som &r av 1ag emotionell energi. Detta genom att de
deltagare som bytt jobb eller stannade kvar pé arbetsplatsen trots att de egentligen ville byta
jobb inte kinde tillricklig samhorighet och solidaritet, kénslan av att man ville ldmna
gruppen uppstod (Dahlgren & Starrin, 2004). Deras personlighet utmanades (Folger et al,
2016). Enligt Goffman forsokte de som upplevt att deras identifikation var hotad, att forsoka
radda sitt ansikte bland annat genom att byta jobb (O. Engdahl & B. Larsson, 2017).

Flera upplevde av att om de fatt ritt stod, kunde de snabbare aterga till arbetslivet och bidra.

De menade att de kunde bidra &nnu mer dé du ser pd livet pd ett annat sétt an innan man hade
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forlorat en nira anhdrig. Forstaelsen for vad som verkligen ér viktigt i livet 6kar nér man har

varit med 1 en sadan situation.

Vi uppfattar alltsa hér att deltagarna sjilva upplever att om arbetsplatsen (och samhillet) gav
stod som byggde pé ett positivt rollovertagande (E. Engdahl, 2009; O. Engdahl & B. Larsson,
2017), kédnsloutbyte (Hochchild, 2003), och interaktionsritualer (Dahlgren & Starrin, 2004),
och dir organisationskulturen priaglas av en ekologi av emotionalitet som aktiverar omtanke
och medkénsla (Frost et al, 2000), aterhdmtar den sorjande sig béttre och blir en béttre

anstalld.

Upplever den sorjande ansiktsforlust (Folger et al, 2013; O. Engdahl & B. Larsson, 2017),
negativt eller inget rollovertagande (E. Engdahl, 2009; O. Engdahl & B. Larsson, 2017), ett
negativt kénsloutbyte (Hochchild, 2003), och interaktionsritualer (Dahlgren & Starrin, 2004)
och ingen medkénsla i organisationen eller en organisationskultur dir ekologin av
emotionalitet praglas av avaktivering av omtanke och medkénsla (Frost et al, 2000), sé tar det
langre tid for den sorjande att dterhdmta sig och det ar inte sékert vilken kvalite det blir pa

arbetet som den sorjande utfor.

De upplever sig sjdlva som skora efter att deras anhoriga har dott. Flera av dem upplever
ocksa att man inte har samma ork som tidigare. Tva av deltagarna diskuterade och funderade

pa hur stor del av orken som paverkas av aldern.

Aven upplevelsen av att vara skdrare och inte ha samma ork som tidigare kan vara ett tecken
pa att deltagarna upplevde ansiktsforlust, da forlusten av deras barn eller anhdriga hotar deras
personlighet som forélder eller den position man har till den anhoriga som avlidit (Folger et
al, 2016) och enligt Goffman fragar man sig hur man ska fortsétta att leva ndr man tappar
ansiktet. Det visar pd att orken forsvinner ndr man tappar ansiktet och ens personlighet blir
hotad pa ett sa starkt sdtt som nér man forlorar en nédra anhdrig (O. Engdahl & B. Larsson,

2017).

Flera upplever att man séger ifrdn mer och stér upp for sig sjalv gillande vad man orkar med.
Detta dd man viardesitter sin egna hilsa och vad som dr viktigt 1 livet pa ett annat sétt dn

tidigare.
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M1 berittar att hen upplevde att hen blev en mer mogen person. M1 upplevde det som att hen
blev lite av en annan person gentemot kollegor och chefer, detta da hen upplevde sig sjilv
som drligare da hen vdgade sdga ifrdn mer &n innan hen hade forlorat sin familjemedlem. En
av dem var radd for att hens kollegor skulle undvika hen, men det gjorde de inte.

De visade pd att interaktions-ritualen dr géllande av att sidga ifran om vart deras granser gar i

sociala ssmmanhang (Dahlgren & Starrin, 2004).

De som bytte arbetsplats eller avdelning upplevde att det hjdlpte mycket. De fick nya
kollegor som inte kinde till situationen. En del fick d& nya chefer och upplevde da att de gav
bittre stod. De som stannade kvar inom samma avdelning eller pa samma arbetsplats med bra
stod upplevde att de trivdes och har fortsatt gora ett bra jobb. Trots att en av de har
pensionerats, stdller hen upp som resursperson som arbetsgivaren kan vianda sig till for att be

om rad om hur man ska hantera en situation nér nagon av de anstéllda har en kris.

Det dr dnnu en form av rollforlust, dédr deltagarna sjdlva upplevde att de kunde styra vilka
som skulle veta vad och paverka hur de skulle bli identifierade (E. Engdahl, 2009; O.
Engdahl & B. Larsson, 2017). Deras sociala sammanhang byttes nir de bytte jobb och
dirmed Andrades interaktionsritualer for deltagarna (Dahlgren & Starrin, 2004). Aven den
emotionella ekologin (Frost et al, 2000) byttes for de deltagare som bytte arbetsplats.

De som upplevde att de inte fitt stod men som stannade kvar pa arbetsplatsen for att inte
riskera att fa ett sémre jobb vantrivs pa arbetsplatsen, men med tiden ldrde de sig hantera
situationen.

Manga upplevde att de tappade arbetslusten nér deras anhoriga dog. De som har fatt tillbaka
arbetslusten har upplevt ett fantastiskt stod. Om man inte upplevt ett bra stdd, s har man inte

heller fétt tillbaka nagon arbetslust.

Detta visar pa vikten av medkénsla i en organisation, av att ha en organisationskultur dér
ekologin av emotionalitet aktiverar omtanke och medkénsla, detta bade for den sérjande och
for organisationen (Frost et al, 2000). Det visar dven vikten av lyckade interaktionsritualer
som gor att de anstéllda kdnner solidaritet, gemenskap och tillit samt en vilja att agera

(Dahlgren & Starrin, 2004).

36



De berittade om vikten av upplevelsen av att arbetsgivaren och chefen visste hur man ska
hantera en situation ddr medarbetare ar i1 kris och vet arbetsgivaren och chefen inte hur man

hanterar det, bor de ta in hjélp utifran.

Deltagarna lyfter sjdlva vikten av att ha arbetsgivare och chefer som kan anvénda
rollovertagande (E. Engdahl, 2009; O. Engdahl & B. Larsson, 2017) och medkinsla (Frost et
al, 2000) pa ett sitt som gynnar interaktionsritual pa arbetsplatsen (Dahlgren & Starrin,

2004).

Alla hade upplevelsen av att de hanterade eller forsokte hantera och visa respekt for hur andra
hanterar sin sorg. Men om omgivningen inte klara detta, s upplevde flertalet av de svért att
hantera eller acceptera omgivningens bristande forstaelse. Nagra har dock bearbetat allt nu,
flera ar senare och upplever da att de har kommit till ett stadium av forstdelse och acceptans

gentemot omgivningen vid bristande forstaelse frin omgivningen.

Deltagarna gor eller forsoker gora ett rollovertagande (E. Engdahl, 2009; O. Engdahl & B.
Larsson, 2017) gentemot sin omgivning, men om omgivningen far en ansiktsforlust (Folger et
al, 2016; O. Engdahl & B. Larsson, 2017) och dé inte kan hantera situationen, sa far de svart
att gora rollovertagandet (E. Engdahl, 2009; O. Engdahl & B. Larsson, 2017).
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Slutsats och diskussion

Héar kommer vi att redovisa vara slutsatser. Diskutera metod, etik, resultat, analys och
slutsats. Har tas dven validitet och reliabilitet.

Syftet var att skapa forstéelse ur ett sociologiskt perspektiv for hur forlusten av en anhorig
paverkat en arbetstagares situation pa jobbet. Fragestillningarna var: Vilken betydelse for den
sorjande hade - 1 relationer med cheferna pa arbetsplatsen? 2 relationer med kollegorna pa
arbetsplatsen? 3. krav fran arbetsplatsen?

Vir slutsats och dirmed svaret pé syftet och frigestillningarna foljer nedan.

Resultat och analysdiskussion

Man kan diskutera hur vi valt att framstilla resultatet och analysen, man kan antingen skriva
resultatet och analysen for sig eller integrera de tva. Vi valde att integrera versionerna for att
transparensen i var analys skulle bli sa tydlig som mojlig och ddrmed véra slutsatser skulle bli

sa transparenta som mojligt.

I resultatet och analysen framkom det generellt att ekologin av emotionalitet i ett stadium dér

omtanke och minskliga kontakter dr semi-aktiverade.

Aterhimtningen blev jobbigare for de deltagare som upplevde stress utifrén krav och

forvantningar fran kollegor och chefer (Dahlgren & Starrin, 2004).

Vi uppfattar alltsa hir att deltagarna sjilva upplever att om arbetsplatsen (och samhillet) gav
stod som byggde pa ett positivt rollovertagande (E. Engdahl, 2009; O. Engdahl & B. Larsson,
2017), kédnsloutbyte (Hochchild, 2003), och interaktionsritualer (Dahlgren & Starrin, 2004),
och dir organisationskulturen préglas av en ekologi av emotionalitet som aktiverar omtanke
och medkénsla (Frost et al, 2000), aterhdmtar den sorjande sig bittre och blir en béttre

anstalld.

Upplever den sorjande ansiktsforlust (Folger et al, 2013; O. Engdahl & B. Larsson, 2017),
negativt eller inget rollovertagande (E. Engdahl, 2009; O. Engdahl & B. Larsson, 2017), ett
negativt kénsloutbyte (Hochchild, 2003) och interaktionsritualer (Dahlgren & Starrin, 2004)
samt ingen medkénsla 1 organisationen eller en organisationskultur dér ekologin av

emitonellitet priglas av avaktivering av omtanke och medkénsla (Frost et al, 2000), tar det
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langre tid for den sorjande att dterhdmta sig och det ar inte sdkert vilken kvalite det blir pa

arbetet som den sorjande utfor.

Deltagarna gor eller forsoker gora ett rollovertagande (E. Engdahl, 2009; O. Engdahl & B.
Larsson, 2017) gentemot sin omgivning, men om omgivningen far en ansiktsforlust (Folger et
al, 2016; O. Engdahl & B. Larsson, 2017) och dé inte kan hantera situationen, sé far de svért
att gora rollovertagandet (E. Engdahl, 2009; O. Engdahl & B. Larsson, 2017).

Slutsats

Deltagarna upplever att mycket av stottandet handlar om att visa acceptans for hens situation.
Inte ge hen identiteten som dnkan, &dnklingen, hen som forlorat sitt barn eller sin fordlder.
Utan se hen som den person den var tidigare, men i sorg. Samma person, men som gar
igenom en svar tid som tar mycket tid och energi. Deltagarna och dess emotioner paverkas av
de emotioner, kénslor och reaktioner, agerande samt kinsloutbyte sa som kroppssprak som

omgivningen ger deltagarna.

Vi har kommit fram till att det ar viktigt for deltagarnas aterhdmtning att olika typer av stod
ges dven pa sin arbetsplats, bade fran kollegor och fran arbetsgivaren. Har inte deltagaren fatt
upplevelsen av stdd s& okar det chansen fOr att deltagaren vantrivs och eventuellt byter
arbetsplats. Deras aterhdmtning tar ldngre tid och de kan drabbas av ohélsa relaterad till

stress.

Déremot om hen far uppleva stdd, speciellt om det ar ett mycket bra stod sé har det gjort att
deltagaren har dterhdmtat sig snabbare och kan da édterga till arbete. Om det har varit ett
mycket bra stod stannade hen kvar som en lojal anstélld som arbetsgivaren kan anvénda som
resursperson om nagon annan anstdlld hamnar i en krissituation. Om hen blivit bemott med
ett positivt rollévertagande och medkéansla har hen ocksé haft enklare att hantera, forstd och
acceptera omgivningens reaktioner, tankar och agerande. Detta d& en del av den process som

deltagarna gétt igenom har varit att hantera hur omgivningen hanterar att hen sorjer.

Béde véra slutsatser och tidigare forskning har kommit fram till att stodet for den sorjande pa
arbetsplatsen dr viktigt (O'Connor, Watts, Bloomer & Larkins 2010; McKenzie 2013,
Haglund & Thorin, 2010; DeLeon, 2007; Bauer, 2011).
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Vi fann tendenser till vad McKenzie (2013) har kommit fram till, att sannolikheten for att
man ska vara tillfredsstélld med sitt jobb efter dodsfallet 6kar om man &r tillfredsstélld med
sitt jobb innan dodsfallet. Pa ett sétt sa har vara slutsatser kommit fram till liknande som
McKenzie (2013) géllande att chefer kan forvinta sig att sérjande kan komma tillbaka till
jobbet och vara virdefulla pa arbetsplatsen. Vi menar pa att for att de sorjande ska kunna

aterga till jobbet pa bésta sitt, maste de fa ett bra eller mycket bra stod dven pa arbetsplatsen.

Utifran véra slutsatser s& haller vi med DeLeon (2007), Bauer (2011), Haglund och Thorin

(2010) om att arbetsorganisationer har ett stort ansvar nir en medarbetare &r i sorg.

Utifrén de upplevelser som deltagarna beskrivit och de slutsatser vi dragit dr vi bendgna att
halla med DeLeon (2007) om att bra policys och rutiner behdvs samt att arbetsgivaren ska

kunna se om kompetens behdvs forstirkas for att kunna ta hand om medarbetare 1 sorg.

Liksom Ripps (1992) har vi kommit fram till att produktiviteten och &terhamtningen hdmmas

nér deltagarna inte upplever ett tillrackligt stod.

Vi kan se att &ven om det finns en del olikheter i1 véra slutsatser och i slutsatserna fran den
tidigare forskningen sa finns det flera gemensamma slutsatser eller slutsatser som ligger 1

samma linje.
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Vidare forskning

Under studiens gang har nérliggande, men andra fragor dykt upp. Inspirerade béde frdn
intervjuerna med fokusgrupperna, tidigare forskning och teorierna som vi har stétt pa under

studiens gang. Foljande omrdden och frigestdllningar man kan forska vidare pa ér:

Hur upplever chefer, managers och team leaders situationen och hur arbetet paverkas nir en

anstélld forlorar en anhorig?

Hur kommer det sig att manga som forlorar en anhorig byter jobb? Aven om de egentligen

trivs pd arbetsplatsen?

Ett annat teoretiskt begrepp som skulle kunna ha anvints dr den heterosexuella
maktordningen (Hedenius et al, 2015). Dar man dé skulle kunna ha tittat pd om det dr ndgon

skillnad 1 hur manliga respektive kvinnliga chefer bemdéter anstéllda i1 sorg.

Vidare skulle man kunna titta pa hur konsrollerna paverkar en sorjande man respektive

kvinna i deras situation pa arbetsplatsen (Hedenius et al, 2015).
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Bilagor

Bilaga 1 Missivbrev
Hej XXX

Vi ér tva studenter som studerar sociologi pd Institutionen for sociologi och arbetsvetenskap
pa Goteborgs universitet som heter Ingrid Orsén och Hakan Robinson. I var c-uppsats, som vi
just nu jobbar med, sa skriver vi om hur det dr for en sorjande att arbeta, hur den sorjande har

det pa sin arbetsplats. Vi vill skriva ur den sérjandes perspektiv.

Bakgrunden till vdr uppsats dr att vi har sjdlva forlorat anhoriga och borjade fundera en tid

efterat hur sorg och arbete paverkade oss och ménniskor i allménhet.
Ingrid forlorade sin make och Hékan har forlorat flera manniskor runt sig.

Vi har tinkt oss att gora intervjuer med personer som ar villiga att dela med sig av sina egna
erfarenheter. D4 studien handlar om att sdrja och jobba, sd ér vi intresserade av att prata med
ménniskor som var i arbete vid dodsfallet och en tid efter dodsfallet. Med anledning av att
detta ar kénsliga fragor s Onskar vi att det har gatt en tid fran dodsfallet, detta for att vi vill

ge den sorjande chans att ha fatt bearbetat sin forlust.

Det ér sjdlvklart helt frivilligt att delta och alla deltagare har rétt att nér som helst dndra sig
och inte langre delta i studien. Vi kommer att enbart anvinda intervjuerna for var uppsats och

vill en deltagare intervjupersonen.

Viér tanke &r att gora en fokusgruppsintervju, alltsé en intervju dér flera personer deltar
samtidigt, vi kommer dér inte kunna tvinga ndgon av deltagarna att vara tyst om vem som
deltar och vad som ségs under intervjun, vi kan bara be alla om att visa varandra respekt.
Sedan kommer vi frdga om nagon vill delta i enskilda intervjuer med oss. Sedan kommer vi
frdga om nagon vill delta i enskilda intervjuer med oss. Dessa intervjuer hanteras sjalvklart
ocksé konfidentiellt och inga namn eller andra uppgifter som gor att intervjupersonerna kan

identifieras kommer att anvéandas.

Vi ber er vénligen att dela detta med era medlemmar och de som vill delta kan kontakta oss

pa foljande mejladresser:
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gusgustain@student.gu.se (Ingrid Orsén)
robinsonhakan@gmail.com (Hakan Robinson)
Vi ber er svara senast mandagen den 25 november.

Vi onskar er en trevlig dag.

Med vinligaste hélsningar,
Ingrid Orsén & Hékan Robinson,

Sociologistudenter pad Goéteborgs universitet

Bilaga 2 Intervjuforfragan Facebook

Hej vinner!

Jag och en vén skriver var kandidatuppsats 1 sociologi.

Den handlar om méanniskor som har forlorat en partner till déden.

Vi vill komma 1 kontakt med personer som har genomgétt detta.

Var malgrupp ar personer i aldern 30-60 ar verksamma inom arbetslivet.
Kénner ni ndgon som kinner ndgon ni tror kan vara intressanta for oss.
Hor gérna av er.

Med vénlig hélsning, Ingrid och Hakan

Andra inldgget pd Facebook
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Hej igen vénner,

Jag och en vin skriver var kandidatuppsats 1 sociologi.

Den handlar om ménniskor som har forlorat en anhorig till doden.

Vi vill komma i kontakt med personer som har genomgatt detta.

Vér mélgrupp ar personer i dldern 25—-65 &r verksamma inom arbetslivet.
Kénner ni ndgon ni tror kan vara intressanta for oss.

Hor gérna av er.

Med vénlig hélsning, Ingrid och Hakan

Bilaga 3 Intervjuguide
Fokusgrupp

Teman for intervjuguide:

1. Chef och arbetsgivare -
Hur sag det ut med stod vid dodstillfallet?

Hur sag det ut med stdd en tid senare?

2. Kollegor -

Hur upplevde du stodet vid dodstillfallet?

Hur upplevde du stddet en tid senare?
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