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Abstrakt

Sand Andersson, L. (2020). “Tjdnstemdn har inte sd mycket kinslor” : En kvalitativ studie i
hur asylhandliggare vid Migrationsverket utfor emotionellt lonearbete. Examensarbete i
sociologi 15 hogskolepodng. Lund Universitet, Sociologiska Institutionen, Véarterminen 2020.

Abstrakt. Studiens syfte var att uppna en okad forstaelse for hur beslutsfattande personal
med erfarenhet frdn Migrationsverkets asylenhet, upplever att de forhéller sig till, paverkas
av- samt hanterar arbetsrelaterade emotioner i forhédllande till asylenhetens emotionsregim.
Syftet var dirmed att genom kvalitativa intervjuer undersoka hur personal forhaller sig till en
saddan emotionsregim vilken reglerar arbetstagarens kénsloupplevelse och kénslouttryck.
Studiens utgéngsldge bottnar i att emotioner genomsyrar det sociala livet och saledes dven
Migrationsverket. Arlie Hochschilds teoretiska ramverk samt Asa Wettergrens tidigare
studier av Migrationsverket har till stor del legat till grund for studiens utgéngsldge och
perspektiv. Resultatet pekar mot att informanternas instéllning géllande personliga kénslors
delaktighet 1 asylutredningar till stor del regleras av arbetsgivarens forvintningar pa
objektivitet och icke-emotionalitet. Det aligger ddrmed en risk om att anstdllda inom
Migrationsverkets asylenhet fornekas genuina kansloupplevelser och kénslouttryck inom
verksamheten varvid den enskilde arbetstagaren ldmnas ensam att utféra emotionsarbete
under hoga krav pa effektivitet och icke-emotionalitet. Migrationsverket maskerar emellertid
sadana krav pé dterhallna kénsloupplevelser och kénslouttryck genom hdga krav pé rittssikra
och opartiska asylutredningar. Sddana forutséttningar kan innebéra en hélsovadlig arbetsmiljo
for arbetstagare vid Migrationsverkets asylenhet.

Nyckelord: Emotionellt lonearbete, emotionsregimer, copingstrategier, interaktionsritualer,
Migrationsverket.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Den migrant som ansdker om Svenska statens skydd ldmnar in en asylansdkan hos
Migrationsverket. Det dr en minsklig réttighet att soka asyl men varje enskilt land bestdimmer
pa vilka grunder en asylsokande har rétt till uppehallstillstand. Asylsékande fér ej utvisas till
ett land dir det finns en 6verhdngande risk att forfoljas, utsattas for tortyr eller dodas. Varje
riskbedomning ska dédrmed provas individuellt utifrdn en tydlig, réttssdker och Gvergripande
process (Utldnningslag 2005:716). Migrationsverkets uppdrag och kdrnverksamhet utgors

ddrmed av dess asylenhet varvid beslut om uppehallstillstind provas.

Genom lagar, foreskrifter och arliga regleringsbrev styrs Migrationsverket pa uppdrag av
regeringen. Arliga regleringsbrev styr det kommande arets verksamhet och anger bland annat
verksamhetens mal, budget och hur den ska fordelas (Migrationsverket 2020). I 2020 ars
regleringsbrev framgér krav om att uppna en 6kad effektivitet med hjélp av digitalisering och
automatisering for beslutsfattande personal (Regleringsbrev 2020 - Migrationsverket).
Asylenhetens arbete lyder ddrmed under Okade krav om effektivitet, samtidigt ska
beslutsprocessen provas rittssdkert 1 enlighet med lagar, foreskrifter och dvriga anforingar 1

regleringsbrevet.

Samtidigt har Statens arbetstagarorganisation (ST) meddelat i sin senaste arbetsmiljérapport
att det finns tecken pé brister inom den psykosociala arbetsmiljon pad Migrationsverket (ST:s
Temperaturmétning 2018). P4 Migrationsverket har 7 av 10 kontakt med medborgare varje
dag eller flera ganger i veckan. 7 av 10 har ockséd hog eller mycket hog arbetsbelastning och
nistan hilften anger att den Okat de senaste tva aren. 40 procent upplever ofta stress och
olustkénslor till f6ljd av sitt arbete. Bilden dr ndgot mer varierad kring vad som orsakar stress
och oro. ST menar att ndgra mojliga forklaringar dr att medarbetare har for mycket att gora
till foljd av resursbrist, brister 1 ledarskap, samt att en otydlighet kring ansvar och
befogenheter kan bidra till en sémre psykosocial arbetsmiljo (ST:s Temperaturmitning 2018).

Begreppet ‘psykosocial arbetsmiljo’ definieras enligt Mats EkIGf (2017:11) som: “de



egenskaper hos arbetsforhdllandena som kan ha konsekvenser for individens tdinkande,
kdnslor, funktionstillgang, arbetsmotivation och hdlsa, liksom for hur de sociala aspekterna

av arbetet fungerar.”.

Migrationsverkets asylenhet &r ett intressant studieobjekt for emotionssociologin eftersom
foregdende forskning rapporterat att den arbetsmiljo vilken priaglas av en hog
rationaliseringsniva, det vill sdga hoga organisatoriska krav samt bristande stod, kan leda till
hilsovadliga konsekvenser for arbetstagaren (Korczynski 2003; Olsson 2008; Westaby 2010;
Hochschild 2012; Wettergren 2013; Stroebaek 2013; Lindqvist 2016). D& statens
arbetstagarorganisation (ST) har meddelat brister i den psykosociala arbetsmiljon (ST:s
Temperaturmétning 2018) riskerar Migrationsverkets personal att utséttas for hilsovadlig
emotionell och psykisk belastning. Studiens utgangsldge bottnar i att emotioner genomsyrar
det sociala livet och sédledes dven Migrationsverket (Scheff 1990; Collins 2004; Hochschild
2012; Wettergren 2013). Eftersom tidigare forskning och arbetsmiljorapporter visat att det
finns risk for arbetstagarens emotioner att fortryckas inom Migrationsverket (Westaby 2010;
Wettergren 2013; ST:s Temperaturmitning 2018) dr det av intresse att vidare studera

Migrationsverkets emotionskultur.

1.2 Problemformulering och syfte

Mot en sadan bakgrund undersoker ddrmed denna studie:

e Hur personal med erfarenhet frdn Migrationsverkets asylprovning, upplever och
paverkas av asylenhetens emotionkultur. Samt hur presenterar sddan personal kénslor

i forhéllande till en emotionsregim?

Syftet med studien &r foljaktligen att uppnd en Okad forstaelse for hur beslutsfattande
personal inom Migrationsverkets asylenhet upplever, paverkas av- samt presenterar
emotioner i forhdllande till arbetsplatsens emotionsregim. Diarmed avser studien undersoka

hur beslutsfattande personal reglerar den personliga kénsloupplevelsen samt kénslouttryck i



forhallande till asylenhetens emotionsregim.

2. Tidigare forskning

Foljande kapitel presenterar aktuell forskning for studiens syfte. Tidigare forskningsresultat
ligger till grund for studiens analys och fokuserar till stor del pa arbetsgivarens forvantningar
om icke-emotionalitet vid organisatoriska tidseffektiviseringar och juridiska beslutsprocesser
nér det géller arbete med migranter och asylsdkande. Organisationsforskning menar i stort att
sddana krav dr relaterade till arbetsgivarens forvintningar om arbetstagarens forméga till
professionalitet, objektivitet och prestation. Perspektiv pa hur arbetstagare anviander sociala
copingstrategier i forhéllande till emotionellt 16nearbete kompletterar studien med ett syfte
om att se till hur arbetstagare bearbetar och hanterar emotionell belastning. Kapitlet avslutas
med en presentation av forskning som tidigare genomforts géllande asylhandldggare pa

Migrationsverket i Sverige samt dess motsvarighet i England.

2.1 Professionalitet och prestation

Mona Lindqvist (2016) har visat att terapeuter for migranter inom psykiatrin méste utfora ett
tungrott emotionellt I6nearbete. I behandlingen av patienter kan terapeuten ofta bli personligt
berdrd av migranternas existentiella berdttelser och ofta svara livsoden. Att terapeuten sjalv
blir paverkad av patientens kénslor, innebdr att terapeuten till formén for patientens
behandling méste dimpa sadana kénslor vilka inte &r tilldtna att ge uttryck for i situationen.
Behovet av att prata av sig om sidant terapeuten upplever under tjdnst dr ddrmed stort.
Organisationens arbetstempo dr hogt och terapeutens arbete bestar mestadels av ensamarbete
varvid kollegialt stod ofta ar svart att aterfinna, ddrmed 1dmnas behandlaren att sjdlv bearbeta
och aterhdmta sig fran arbetsrelaterade kinsloupplevelser. Eftersom ett hogt arbetstempo
innebdr att det saknas tillrickligt med tid for reflektion, dr det framforallt ett hogt

arbetstempo som berdvar terapeuten pa dess tid for aterhdmtning. Det &r vésentligt att



behandlaren ges tillrdckligt med tid for aterhdmtning under arbetsdagen eftersom denne
annars riskerar att fortrycka kénsloupplevelser till ett senare tillfdlle. Eftersom det inte
aterfinns nagon tid for behandlaren att reflektera Gver egna kansloupplevelser under
arbetsdagens gang, lamnas denne &t att fortrycka atskilliga emotioner. Av den anledningen
formar terapeuten inte vara den effektiva emotionsmaskin organisationen réknar med och
minniskans inneboende troghet blir istillet ett hinder for organisationens férvantningar om
tidseffektivitet. Lindqvist menar dédrmed att psykiatrin ger knappa fOrutséttningar for
terapeuten att hantera sidana kénslor vilka denne fortrycker under patientmotet.
Organisationens brist pd erkdnnande av stod for behandlarens terhdmtning skapar kénslor av
frustration, maktloshet och skuldkénslor vilket resulterar 1 att behandlaren maste utfora ett
avancerat emotionellt 16nearbete. Forsummelsen av behandlarens emotionella behov av
rehabilitering skapar en destruktiv arbetsmiljo vilken kan ha allvarliga effekter for
behandlarens emotionella och psykologiska hilsa eftersom fortryckta kanslor pa sikt kan leda

till emotiv dissonans eller emotionell utbrandhet (Lindqvist 2016).

2.2 Professionalitet och objektivitet

Eftersom juridiken betraktas agera moralisk védgvisare for méinniskors handlingar menar Lisa
Flower (2018) att emotionernas delaktighet inom réttsvisende forbises till foljd av att
juridiska foretrddare fOrvéntas vara rationella och opartiska vid representation av lagen.
Dédrmed anser Flower att rittsvdsendet adr en sérskild paradox av “icke-emotionell
emotionalitet”. Det finns darfor en motvillighet att erkdnna emotionernas existens inom
rittsviasendet eftersom det finns en oro géillande lagen som pédverkad av personliga intressen.
Rattsvdsendet ska dock inte grunda beslut pa personliga asikter och vérderingar, beslut och
domar ir istillet avsedda att grundas pa en objektiv lagstiftning for att uppritthalla ett
rittssdkert samhélle dar alla star lika infor lagen. Flower menar & andra sidan att emotioner dr
en inneboende minsklig egenskap vilken genomsyrar den sociala interaktionen, och likaledes
dven rittsvdsendet. Juridiska foretrddare tvingas dirmed att fortrycka personliga
kansloupplevelser och kénslouttryck for att de inte ska framsta som subjektiva. Flower fann

dock 1 motstridighet med allménhetens forestillningar, att emotioner spelar en avgdrande roll



1 hur forsvarsadvokater presenterar en sérskild repertoar av subtila emotioner i rittssalen.
Kénslor av bland annat irritation, avsky och sorg maskeras och presenteras istédllet som
professionella arbetsverktyg. Ett exempel péd ett sadant arbetsverktyg dr det “stenansikte”
forsvarsadvokaten uppvisar for att signalera saklighet och objektivitet. Flower menar dock att
“stenansiktet” dr ett verktyg for att medvetet hirleda rittssalens uppmérksamhet antingen till,
eller ifran den fakta som presenteras. Flower kan ddrmed visa hur forsvarsadvokater medvetet
reglerar personliga emotionsuttryck for att fa dem att g i linje med olika forvintningar pa
yrkesrollen. Flower nar ddrmed en slutsats om att emotionernas existens behover
medvetandegodras och erkénnas for att motverka bias och diskriminering inom rittsvisende

(Flower 2018).

I enlighet med ett sddant perspektiv fann dven Stina Bergman Blix & Asa Wettergren (2016)
att brottmal till stor del regleras genom domarens kadnslouttryck. Bergman Blix & Wettergren
kan ddrmed visa att kdnslor av skam och stolthet styr alla rittssalens interaktionsmoment. Det
vill sdga, man fann att den domare som framgangsrikt formedlar ett sakligt och objektivt
tonldge erhéller positiva kidnslor av stolthet. Den domare som misslyckas med ett sakligt och
objektivt tonldge, genom att till exempel uttrycka sympati for den atalade, genererar kanslor
av skam hos domaren. Sidana kénsloregler uppratthdller foljaktligen bilden av lagstiftning
och réttsvisende som objektiv och neutral formedlare av lagstraff. Dess pastddda objektivitet
har emellertid kunnats motbevisats varvid emotionernas existens inom réttsvisende har

bekriftats (Bergman Blix & Wettergren 2016).

2.3 Emotionellt Ionearbete och copingstrategier

Ingen tidigare studie har direkt fokuserat pa kollektiva copingmekanismer varmed Marek
Korczynski (2003) fyller i stora kunskapsluckor nir han argumenterar for att medarbetare vid
fyra callcenters i Australien och USA &r beroende av kollegialt stod for att hjdlpa varandra
utfora- samt Adterhdmta sig ifrdn emotionellt I6nearbete. Korczynski menar att
servicemedarbetare befinner sig i en unik position mellan kundens forbehdllande om att

erhdlla god service och arbetsgivarens intresse av att bedriva en vinstgivande verksambhet.



Sadana vitt skilda intressen kolliderar emellanat varvid det &r servicemedarbetaren som ofta
hamnar 1 klim och kundkonfrontationer oundvikligen forekommer. Den enskilde
servicemedarbetaren 16per diarmed risk att utsdttas for péfrestande kundkonfrontationer
varvid anstringda kénslor av ilska, irritation, nedstimdhet etcetera., kan uppsta. For att
bearbeta sddana kénslor fann Korczynski att servicemedarbetare forlitar sig pa kollegialt stod
for att aterhdmta sig frdn- samt hjélpa varandra att vidare utféra emotionellt 16nearbete.
Servicemedarbetaren brukar pd sddant sitt kollegialt stod for att ventilera och erhélla ny
emotionell kraft for att kunna fortsétta ge kunden professionell service. Av den anledningen
skapas ofta starka informella relationer kollegor emellan som ofta kan forhindra att
medarbetare viljer att avsluta sin anstillning pa arbetsplatsen. For att frimja medarbetares
vilmaende menar dirfor Korczynski att callcenternas ledning méste forflytta fokus fran
individuella copingstrategier for att istdllet premiera kollektiva copingstrategier for anstillda

pa arbetsplatsen (Korczynski 2003).

Eva Olsson (2008) visar att vardpersonal utfor en sérskild typ av emotionellt 16nearbete
vilken hon valt att kalla ‘hdrbdrgeringsarbete’. Harbargeringsarbetet innebér att virdpersonal
som arbetar under tystnadsplikt och dagligen &r 1 kontakt med patienter, maste bearbeta bade
patienternas kénslor samtidigt de processar den egna kénsloupplevelsen utan mojlighet att
samtala om sina upplevelser med utomstdende. Det dr dirmed omdjligt for vardpersonal som
arbetar under tystnadsplikt att hantera kdnslor utanfor arbetets ramar. Olsson menar dirmed
att vardpersonal dr beroende av kollegialt stod for att dess kénsloupplevelse inte ska
fortryckas. Det innebér att kollegor innehar en betydande vikt for hur enskilda individer
bearbetar kdnslor varvid arbetskamrater kan hjilpa varandra att hantera den emotionella
anstrangning som hérbéargeringsarbetet innebdr. Det sociala stodet blir med andra ord en
copingstrategi for att uppdaga ny emotionell energi for varandras skull. P4 sddant sitt menar
Olsson att arbetsgruppen kan fungera som en buffert for ett emotionellt anstrangande arbete.
Arbetsplatser som 1 effektiviseringens namn rationaliserat bort mojligheter for kollegialt stod
kommer foljaktligen paverkas av en mycket destruktiv och hélsovadlig psykosocial

arbetsmilj6 (Olsson 2008).

Pernille Stroebaek (2013) har likt Korczynski och Olsson visat att kollegors sociala stod for

varandra dr av visentlig betydelse for att bland annat hantera kédnslor av frustration och
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missndje. Stroebaek visar emellertid hur informella kaffepauser anvdnds som copingstrategi
for att ge uttryck at arbetsrelaterade kénslor vilka den enskilde upplever. Kaffepausen behdvs
for att anstéllda ska ha mdjlighet att fringa det professionella skriptet vari individen maste
uppdaga emotionell energi for att uppritthédlla en professionell framtoning av sig sjilv. Det
vill séga individen har ett behov att bryta en konstlad presentation av sig sjilv for att istéllet
lata det genuina kénslouttrycket ta plats. P& sa sitt har kaffepausen kommit att bli en mycket
anvandbar och effektiv copingstrategi for att bearbeta arbetsrelaterade kdnsloupplevelser. Det
ar emellertid viktigt att kaffepausen sker under arbetstid eftersom en forskjutning av
emotionsarbetet innebdr att individen méste fortrycka dess kénslor till ett senare tillfdlle. De
organisationer vilka rationaliserat bort informella pauser, finner arbetskamrater ofta kreativa
sdtt att trotsa organisationsledningen for att dndd ses pd kaffepaus och ventilera. Att
medarbetare finner mod att trotsa ledningens direktiv visar emellertid pa kaffepausens

betydelse for anstélldas valméende och emotionella hilsa pa arbetsplatsen (Stroebaek 2013).

2.4 Emotionellt 16nearbete pa Migrationsverket

Asa Wettergren (2013) har visat hur forestillningen om den rationella och icke-emotionella
tjdinstemannen pa Migrationsverkets asylenhet lever vidare. Wettergren menar att
asylhandldggaren socialiseras efter specifika kénsloregler och uppforandekoder vilken
premierar ett objektivt och neutralt forhéllningssitt. Handldggaren ska agera respektfullt och
behélla en opartisk instéllning gentemot den sdkande, handldggaren far dock visa empati for
de sokande men far inte pa ndgot sitt anta ett trostande eller teurapeutiskt forhallningssitt.
Eftersom handléggarens arbete gér ut pd att bedoma asylskél priglas dess arbete till stor del
av att arbeta i1 enlighet med lagstiftning. Ett sddant uppldgg menar Wettergren beféster
handléggarens roll som opartisk tjinsteman varvid anstidllda som inte beter sig enligt en sddan
uppforandekod erhéller sociala sanktioner for icke accepterat beteende. Vad Wettergren
menar dr att anstillda som presenterar ett neutralt kdnslouttryck erhaller socialt erkdnnande
av medarbetare och 0verordnade varvid den som inte presenterar ett sadant kénslouttryck,
upplever kédnslor av skam och olust till f6ljd av att ha framfort fel kinslouttryck. Med andra

ord anses kénslor inte vara ett problem sé linge handldggarens kénslouttryck gér i linje med

11



Migrationsverkets kénsloregler och yrkesrollens rollkaraktiristiska, det ar forst ndr icke
tilldtna kéanslouttryck “bubblar upp” och stor yrkesidentiteten som emotioner anses vara ett
problem menar Wettergren. Darfor forvéntas handlaggaren undertrycka kédnslor som inte &r
forenliga med yrkesrollen. Pa sadant sétt fornekas emotionernas inverkan pd bland annat
asylprovningar och beslut. Wettergren fann darmed att asylhandldggarna méste utfora ett
intensivt emotionellt 16nearbete for att uppritthilla en bild av sig sjdlv som objektiv och

neutral tjinsteman (Wettergren 2013).

Liknande de resultat Wettergren fann vid sin studie i Sverige, fann Chalen Westaby (2010)
att asylhandldggare 1 England utfor ett intensivt emotionellt 16nearbete liknande det som sker
pa Svenska Migrationsverket. P4 samma sitt som i1 Sverige tillits asylhandldggare i England
att visa kénslor av empati for den sdkande vari ett band av dmsesidig tillit och fortroende
tilldts att skapas. Westaby menar att handldggarna var mycket ména om att hjdlpa migranten
och investerade darfor enormt mycket kinslor i den asylsokandes livsdde. Till f6ljd av att ha
blivit alltfér emotionellt investerade i migranternas drenden, betraktade handldggarna den
typen av engagemang som en vig vilken leder mot emotionell utbrindhet. I slutinden
maktade handldggarna sdllan uppritthalla ett sddant starkt engagemang. For att erhalla pauser
frén ett sddant emotionsarbete, valde de istillet att rikta fokus mot de juridiska delarna av
jobbet. Att omdirigera fokus mot de juridiska delarna framhdll handlidggaren som effektiv
och kompetent varmed en mer avtrubbad och objektiv bild av handldggaren premierades.
Diarmed aldg mycket motstridiga krav pd asylhandldggaren som borde investera starka
kénslor 1 arbetet samtidigt som denne skulle framstélla sig sjdlv som saklig, effektiv och
avtrubbad for att uppfattas seriost av kollegor. Séledes utfor de Engelska asylhandldggarna ett

mycket intensivt emotionellt [onearbete (Westaby 2010).

3. Teoretiskt ramverk

Foljande kapitel presenterar de teorier som ligger till grund for studiens perspektiv och
analys. Studien forlitar sig till stor del pa Arlie Hochschilds teoretiska ramverk géllande

emotionellt 16nearbete. Asa Wettergren vidareutvecklar nagra av Hochschild begrepp varvid
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studien till stor del &ven utgar fran Wettergrens perspektiv. Perspektiv avseende

interaktionsritualer, skam och stolthet kompletterar déirefter det teoretiska ramverket.

3.1 Professionalitet och konsekvenser av emotionellt 1onearbete

Det sociala livet bestir av interaktioner vilka préiglas av sociala strukturer och kulturellt
betingade forvéntningar pa beteenden. Sédana strukturer och forvédntningar innebér att
individen maste anpassa interna och externa emotioner efter kulturella forvantningar pa
korrekt beteende. Med andra ord méste individen anstringa sig emotionellt for att presentera
en sdrskild kénsla for omgivningen (Fineman 2003). Den specifika kdnslan framstélls for att
gd 1 linje med en gédngse forvdantan om vilka kénslor individen bor kdnna eller &tminstone
presentera i en sérskild situation. En sddan emotionell anstringning utfors av alla manniskor i
de allra flesta sociala interaktioner och gér under termen emotionellt arbete (Fineman 2003).
Nar det emotionella arbetet Gvergér frén att vara generella forvantningar pa social interaktion
i samlivet, till att istéllet ingd i arbetsbeskrivningen menar Hochschild (2012) att kraven

transmuteras till forvintningar pa emotionellt lonearbete.

3.1.1 Emotionellt 16nearbete

Emotionellt 16nearbete innebdr att arbetsgivaren stiller explicita krav om hur kénslor ska
uppvisas for att arbetet ska genomforas korrekt (Hochschild 2012). For att anpassa sig efter
arbetsgivarens krav och forvintningar méste arbetstagaren uppdaga emotionell energi at att
producera och frambringa rétt kdnsla for det givna arbetstillfdllet. Genom att individen
forstiller och anpassar det egna kénslouttrycket efter arbetsgivarens krav och forvantningar
blir arbetstagarens kinslor ett offentligt arbetsverktyg for arbetsgivarens rdkning. Nér
arbetstagarens personliga kinslor anvénds till fordel for arbetsgivarens verksamhet, kan det
skapa stor emotionell belastning for individen eftersom den tvingas fabricera kdnslor pa
arbetsgivarens villkor. P4 sadant sétt kan till exempel kénslor av empati och vélvilja komma

att bli en offentlig resurs som stér till forfogande for arbetsgivaren (Hochschild 2012).
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Hochschild bendmner sédana outtalade forvéntningar pa socialt beteende eller lIonearbete som
‘kiansloregler’. Kinsloregler &dr diarmed kulturella normf6rvétningar pa specifika
kénslouttryck for sociala interaktioner. Kidnsloreglerna avgor vilken typ av emotion individen
ska presentera varvid felaktiga kédnslouttryck erhéller sociala sanktioner. Genom att f6lja och
anpassa det egna kénslouttrycket efter ritt uppsattning regler kan individen ddrmed undvika
repressalier. Saledes uppritthalls kinsloregler genom interaktionsritualer (Hochschild 2012).
Kénsloregler kan dven kallas for emotionsregimer nér reglerna dvergar att representera hela

grupper eller samanslutningar pd en mer dvergripande niva (Wettergren 2013).

Emotionellt 16nearbete kan ske genom att individen hanterar arbetsgivarens forvantningar
genom att agera ytligt eller djupt. Att ‘ytagera’ innebidr att arbetstagaren doljer dess
personliga och genuina kénsla for att istdllet presentera en falsk vilken den egentligen inte
upplever. Ytagerande fordndrar pa sddant sitt individens yttre beteende men inte dess interna
kénsloupplevelse, individen kan didrmed tydligt sdrskilja dkta kénslor frén falska. Hochschild
menar att ytagerande dr forknippat med sérskilda risker eftersom individen tvingas fortranga
dkta kénslor sd att de plotsligt inte “bubblar upp” och stor. Den som ér skicklig pé att ytagera
skiljer darfor ldtt pa privat och icke-privat. Om individen ddremot upplever att den stindigt
méste ytagera dven 1 privatlivet, kan konsekvensen bli att individen utvecklar en emotiv
dissonans infor det egna kénslolivet. Ett sadant frdmlingskap utvecklas eftersom individen

aldrig far tid att kénna efter hur den faktiskt mar eller kinner (Hochschild 2012).

Att djupagera innebdr att arbetstagaren fortrycker en dkta kdnsla till sddan grad att dven dess
interna kénslor fordndras. Djupagerandet fordndrar med andra ord dven individens interna
kinsla. Kéanslouttrycket framstar ddrmed som mer dkta dn det som sker vid ytagerande
eftersom individen sjédlv uppfattar kénslouttrycket som genuint. Risken med djupagerande ér
4 andra sidan en sa kallad emotionell utbrandhet vari individen strévar efter att identifiera sig
med yrkesrollen i sddan utstrickning den tillslut uppnar ett autentiskt jag. Den som
fullkomligt identifierar sig med sin yrkesroll har svért att sdrskilja pd det privata och
icke-privata. Pa sddant sdtt kan risken oka for emotionell Overanstrdngning eftersom
individen har latt for att ta med sig arbetet hem efter en avslutad arbetsdag. Om arbetstagaren

ges inflytande att delvis sjdlv kontrollera arbetsplatsforhallandena, det vill sidga sjilv avgora
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nér, hur och vilka emotioner som ska presenteras, kan risken for emotionell utbréndhet

minska (Hochschild 2012).

Hochschilds (2012) forskning har bland annat kunnat visa hur flygvérdinnor vid flertalet
Amerikanska flygbolag utfoér emotionellt lonearbete genom att presentera en sirskilt
charmerande och tilltalande instillning med syfte om att inbringa en sérskild kéinsla av
vilbefinnande och tillfredsstéllelse hos resendren. Hennes forskning har direfter anvénts pa

manga arbetsomraden for att bland annat forklara det sociala arbetslivets interaktioner.

3.2 Det sociala samspelets inverkan for handling

[ allménhet betraktas individen ofta som en malrationell och pragmatisk varelse vars
handlingar ir sjilvstdndiga och bortkopplade frén emotionell inverkan (Wettergren 2013). I
detta kapitel ska vi dock se att sd inte dr fallet - varfor studiens utgéngsldge bottnar i

uppfattningen om att emotioner dominerar och genomsyrar det sociala livet.

3.2.1 Emotionsregimer

Begreppet emotionsregim myntades forst av amerikanen William Reddy (2001) men har
direfter vidareutvecklas varvid begreppet emotionsregim i denna studie frimst utgar fran Asa
Wettergrens (2013) definition. Wettergren (2013:36) menar att emotionsregimer ar: “/...J
socialt konstruerade, men naturaliserade forestdillningar om normalt och acceptabelt
uppvisande av kdinslor inom en given kontext”. Emotionsregimer dr med andra ord kulturella
uppforandekoder vilka reglerar kdnsloregler och kinslouttryck for vad som é&r att anse som
normalt beteende. Emotionsregimer kan dérmed variera for olika sammanhang och
situationer. Wettergren ndmner bland annat hur familjer, vénskapskretsar och andra
informella sammanhang kan ha vitt skilda uppforandekoder jamfort dem som rader pa olika
arbetsplatser, varvid begreppet social kompetens dr att likna vid individens formaga att

anpassa de egna kénslouttrycken efter rddande regim (Wettergren 2013).
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3.2.2 Interaktionsritualer och emotionell energi

Randall Collins (2004) menar att nér individen i forhallande till andra ménniskor kénner sig
sedd, bekréftad och respekterad sd uppstar en positiv emotionell energi av upprymdhet,
vilbehag och sjalvfortroende inom individen. En sadan positiv emotionell energi menar
Collins uppstar genom lyckade interaktionsritualer. Till f6ljd av lyckade interaktionsritualer
kan den emotionella energin anses ha en socialt integrerande effekt eftersom kollektiv
upprymdhet genererar kénslor av solidaritet, njutning och vélbefinnande mellan
interaktionsdeltagarna. Vid misslyckade interaktionsritualer upplever deltagarna tviartom en
negativ emotionell energi varvid individen kénner misstycke, antipati eller aversion gentemot
interaktionsmomentet eller interaktionsdeltagarna. Negativ emotionell energi kommer saledes
att ha en segregerande inverkan pé deltagarna i lingden. Collins menar dérfor att ménniskan
medvetet eller omedvetet soker sig till situationer och minniskor som maximerar kidnslan av
positiv emotionell energi. Hog emotionell energi dr ddrmed forknippat med kénslor av
stolthet eftersom den ingjuter hog social status, 1&g emotionell energi &r tviartom forknippat

med kénslor av skam till f6ljd av 14g social status (Collins 2004).

3.2.3 Skam och stolthet

Thomas J. Scheff (1990) menar pé liknande sétt som Collins (2004) att ménniskan i grunden
ar en social varelse vilken naturligt soker en social gemenskap for 6verlevnad. Dérav méste
manniskan hélla sig inom ramen for ett socialt accepterat beteende (i.e. emotionsregim) da
icke-accepterat beteende sanktioneras genom sociala bestraffningar. Till f6ljd av sddana
sanktioner upplever individen kénslor av skam och i det langa loppet 1&g status och social
alienation. Nér individen diremot beter sig pd ett socialt onskvért sitt accepteras den av
gemenskapen och kinslor av stolthet uppstér varvid specifika beteenden och emotionsuttryck
uppmuntras. Genom att specifika beteenden eller emotionsuttryck premieras inom olika

grupperingar (i.e. interaktionsritualer) uppstdr kulturella beteendenormer. P4 sidant sétt
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betraktar Scheff kinslor av skam och stolthet som viktiga masteremotioner for den méanskliga
existensen, vari skam och stolthet betraktas leda till antingen social konformitet eller

alienation (Scheff 1990).

4. Metod

Foljande kapitel presenterar studiens tillvigagangssitt. Studiens underlag grundas pé
kvalitativa intervjuer med tre informanter vilka har erfarenhet av att arbeta vid
Migrationsverkets asylenhet varmed en detaljerad beskrivning foljer géllande intervjuernas
urval, genomfdrande samt dess validitet och reliabilitet. Arlie Hochschild och Asa
Wettergrens teoretiska begreppsram har till stor del viaglett intervjuernas genomfGrande
varvid en abduktiv ansats anvénts for att kategorisera och koda mdnster 1 intervjuerna. Teorin
har emellertid inte bestimt studiens inriktning da resultaten kontinuerligt kontrolleras
gentemot dess situationella kontext, varmed studiens ansats inte &r att betrakta som deduktiv

(Alvesson & Skoldberg 2008).

4.1 Metodval

Studien bygger pa ett kritiskt hermeneutiskt perspektiv varmed syftet varit att uppna en
kontextuell forstaelse for informanternas upplevelser. Studiens analys végleds darmed av
informanternas perspektiv vilken kontinuerligt ifragasatt studiens teoretiska ansats (Follesdal,
et al. 2001; Alvesson & Skoldberg 2008). Informanternas personliga reflektioner har ddrmed
guidat studiens analys samtidigt som den erhillit struktur i form av en bekriftad teoretisk
begreppsram. Eftersom syftet varit att forstd informanternas upplevelser och forhéllningssatt
gentemot kdnslor som ror asylenheten har den kvalitativa djupintervjun var att anse som ett
lampligt metodval (Denscombe 2000; Bryman 2002; Ryen 2004; Tjora 2012). For att inte
begrinsa intervjuns brinnvidd och istillet finga djupet 1 informanternas reflektioner har

intervjun haft ett semistrukturerat uppldgg. Den semistrukturerade intervjun har bidragit med
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struktur och végledning samtidigt som den gjort det mojligt att utforska relaterade

dgmnesomraden for informanterna (Denscombe 2000; Tjora 2012).

4.2 Urval och kontakt med informanter

Inledningsvis har forsok om att komma i kontakt med anstédllda genom arbetsgivaren gjorts
varvid tilltrade till forskningsfiltet upprepade ganger nekats. Arbetsgivaren it bland annat
meddela att Migrationsverket inte dr intresserad av att delta i studerandes undersdkningar,
varvid intervjuer under arbetstid dirfor inte beviljas. Ett begrinsat tilltrade till
forskningsféltet har dirmed krivt andra metoder for att etablera kontakt med anstéillda inom
Migrationsverket. Studien har initialt avsett att nd oberoende informanter (Bryman 2002;
Ryen 2004), av mig eller varandra, varvid valet att véinda sig till sociala medier framstod som
en anvéandbar urvalsmetod. Valet av digitalt forum landande pé& LinkedIn eftersom
plattformen anviands for att formedla professionella arbetskontakter och nétverk framfor
privata. Meddelandeforfragningar om deltagande i studien skickades dérefter ut till personer
som angett att de for nédrvarande &r anstillda som handldggare eller beslutsfattare pé
Migrationsverket. Forfragningarna om deltagande erholl inga svar fran de tillfragade pa
LinkedIn varvid jag valt att tolka uteblivna svar som ett ointresse for deltagande 1 studien.
Utifrén det svar arbetsgivaren tidigare latit meddela mig, kan ett ointresse fran de tillfrigades
sida eventuellt grundas 1 en lojalitetskonflikt mellan dess personliga intresse och
arbetsgivarens. Utifran ett perspektiv pé lojalitetskonflikt dr det mojligt att det finns en rédsla
for att dess deltagande ska inbringa repressalier eftersom att dess deltagande bryter mot
arbetsgivarens tidigare angivna foreskrifter. Som en sista utvig har jag dérefter vint mig mot
mitt personliga kontaktndt varvid direktkontakt med tre personer kunde inledas. De tre

inledande kontakterna har vid forfrigan av mig formedlat ytterligare tva direktkontakter.

Flertalet forsok att applicera ett konventionellt sannolikhetsurval har genomforts, men har
efter ovanstdende erfarenheter inte varit mojligt att genomfora. Istéllet har ett snobollsurval
visat sig vara enda vigen att gé for att generera tilltrdde till forskningsfiltet (Bryman 2002).

Urvalet av informanter maste didrmed ses som icke-representativt varvid studiens
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tillforlitlighet forsdmras avseviart (Denscombe 2000; Bryman 2002; Ryen 2004; Tjora
2012). Brister i studiens tillforlitlighet yttrar sig i form av att informanterna tillfragat véanner
eller bekanta inom myndigheten - varfor personer med liknande A&sikter eller
stdllningstaganden eventuellt 4r de enda som ar delaktiga i studien. Det finns tendenser till
saddana tillforlitlighetsproblem 1 materialet vari det gir att utldsa hur informanterna bland
annat refererar till att man inte umgds med sdrskilda kollegor pa enheten for att det ar:
“kollegor som tycker si och sé, vilket inte jag gor”, “den gamla skolan har en annan
instillning” etcetera. Det hade sédledes varit relevant for studiens slutresultat att &ven

inkludera deltagare till vilka informanterna refererar som de andra.

4.3 Semistrukturerade onlineintervjuer

I kolvattnet av coronapandemin varen 2020 har covid-19 paverkat studiens genomforande
avsevirt. Istdllet for att genomfOra intervjuer ansikte mot ansikte har studiens intervjuer
istéllet varit tvungna att genomforas pa videolidnk varvid digitala medel som FaceTime och
Messenger anvints. Innan intervjuerna genomfordes testades intervjuguiden pa en frivillig
person vilken aldrig haft anstidllning pa Migrationsverket. Testpersonen valdes ut pa
premissen att denne arbetar vid ett serviceyrke vari denne dagligen har kontakt med
samhéllsmedborgare for att i s hog utstrickning som mojligt efterlikna asylhandldggarens
normala arbetsuppgifter. Intervjuguiden testades for att undersdka huruvida intervjufragorna i
allménhet uppfattas for att 1 slutindan fortydliga passager som kunnat inbringa missforstand

(Denscombe 2000; Bryman 2002; Ryen 2004; Tjora 2012).

Till f6ljd av onlineintervjun fanns det inledningsvis en oro for att intervjusituationen skulle
priaglas av kommunikationssvérigheter (Tjora 2012). Onlineintervjun visade sig emellertid
inbegripa manga fordelar varmed det bland annat varit mdjligt att genomfora intervjuer med
personer som befunnit sig i olika delar av landet. Dataunderlaget &r att betrakta som rikt pa
analysmaterial varvid intervjuerna &r att tolka som framgéngsrika. Saddan framgang kan bero
pa att informanterna till foljd av att jag forsokt halla mig neutral och 6ppensinnad infor dess

berittelser, upplevt intervjusituationen som trygg att berdtta om personliga upplevelser dé
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kinslan av anonymitet blir en annan &n nir intervjun genomfors ansikte mot ansikte.
Informanten slipper dessutom asynen av en bandspelare vilken kan ha en viss inverkan till
hur informanten forhéller sig till intervjusituationen (Tjora 2012). Intervjuernas lingd har
varierat eftersom jag gétt in i intervjusituationen med en instillning om att lata informanten i
huvudsak styra samtalet. For att inte fringé studiens syfte har min roll som intervjuare legat i
att vigleda samtalet genom att stilla relevanta intervjufrdgor vartefter informanten tillatits att
tala obehindrat. P4 grund av den sdrskilda dynamik som etablerats vid onlineintervjun
géllande vems tur det varit att tala (Tjora 2012), har jag varit sdrskilt man om att lata samtalet
flyta obehindrat. Jag har darfér medvetet valt att inte avbryta nir informanten frangétt imnet
utan har istillet valt att betrakta informanternas berittelser som en del av en storre kontextuell
verklighet av dess upplevelse som anstélld vid Migrationsverket. For att inte franga studiens
syfte, och upprétthalla ett enhetligt ssmmanhang, har emellertid stora delar av datamaterialet i
analysavsnittet avgriansats pa sadant sétt att delar av informanternas uttalande sorterats bort
(Denscombe 2000; Tjora 2012). Eftersom informanterna tillatits att tala fritt varierade
intervjuernas ldngd stort. Studiens kortaste intervju pagick i 50 minuter och den léngsta tog 2
timmar att genomfora. Generellt sett 4&r min upplevelse av intervjuerna goda men att det
funnits sma mojligheter till missforstand vad géller tolkningen av nédr och vems tur det varit

att tala, men att sddana problem haft mycket liten inverkan pd datamaterialet.

Eftersom en personlig forforstaelse och subjektiva uppfattningar kan paverka studiens resultat
pa olika sitt har jag under arbetets gang varit sérskilt uppmirksam pa den egna rollen som
forskare. Genom att medvetandegdra sadana forutfattade meningar jag inledningsvis besatt
om bade studiens dmne och Migrationsverket, har jag kunnat forebygga att subjektiva
uppfattningar kommit att bli ett hinder och istdllet kunnat anvinda mig av dem pa ett
konstruktivt sitt. Foljaktligen har jag kontinuerligt riktat kritik mot de grunder jag valt att
tolka informanternas uttalanden efter, det vill séga att jag ifrdgasatt huruvida tolkningen

gjordes pa en objektiv begreppsram eller ifall den gjordes pa en subjektiv kinsla.

Inledningsvis genomfordes totalt fem intervjuer varav tvd uteslots fran studien. Vid de tre
intervjuer som i slutdndan legat till grund for studien, har samtliga informanter gemensamt att
de i dagsldget eller tidigare varit anstdllda vid Migrationsverkets asylenhet. Vid de tvé

intervjuer som uteslots har informanterna ingen erfarenhet fran asylenheten. Som vi ska se 1
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nedanstdende kapitel om validitet och reliabilitet, har en sddan exkludering gjorts pé
premissen att uppréitthalla studiens validitet (Denscombe 2000; Bryman 2002; Tjora 2012).
Eftersom asylverksamheten dr Migrationsverkets kdrnverksamhet har denne valts ut som
gemensam ndmnare for de tre aterstdende intervjuerna. Av de intervjuer som legat till grund
for studiens resultat, dr enbart en av informanterna i dagsldget anstélld vid Migrationsverkets
asylenhet. Ovriga tva deltagare har for nirvarande anstillningar vid andra enheter inom

Migrationsverkets verksamhet.

4.4 Analysstrategi

Vid analys av studiens resultat har en tematisk kodning genomforts varvid olika teman och
kategorier identifierats efter genomarbetning av datamaterialet (Denscombe 2000; Bryman
2002; Tjora 2012). Den tematiska kodningen har genomforts for att identifiera dterkommande
monster 1 informanternas beréttelser. Monster som identifierats har framforallt grundat sig pa
likheter och olikheter i informanternas egna reflektioner kring olika teman. Kodningen
identifierade ddrmed ett latent tema samt sex Overgripande kategorier vilka 1 sin tur kan delas
in 1 flertalet underkategorier. Det latenta temat har varit en overgripande ‘emotionsregim’
vilken dominerar foljande kategorier. Saledes bestar emotionsregimen i sin tur av flertalet
kategorier vilka identifierats som: ‘mormer och forvintningar’, ‘emotionellt I6nearbete’,
‘emotioner, prestation och produktion’, ‘copingstrategier’, ‘kdnsloregler som bryts’ samt
‘skam och sanktioner’. Kategorierna har delats in efter olika “symptom” pa emotionsregimen
vilka bland annat bestir av: kénsloregler, kénslouttryck, objektivitet, rollpresentation, socialt
stod, emotionell investering, distansering, yt- och djupagerande, prestation, disciplin, stolthet,

skam, sanktioner etcetera.

I foregaende kapitel ndmndes att tva av fem intervjuer exkluderats frén studien pad premissen
att de inte besitter nagon erfarenhet av att arbeta vid Migrationsverkets asylenhet. En sadan
exkludering gjordes eftersom det vid kodningen av datamaterialet kunde urskiljas en tydlig

differens av erfarenheter deltagarna emellan. Deltagarna som aldrig haft anstéllning vid
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asylenheten hade med andra ord helt andra erfarenheter som skiljde sig stort fran dem som

arbetat vid asylenheten.

4.5 Etik

Vetenskapsradets (2002, 2018) krav och riktlinjer innebér att studien har tagit stor hinsyn vad
giller informanternas personliga integritet och ddrmed vurmat for dess anonymitet. Eftersom
materialet kan innehalla kénslig information har deltagarnas namn och kon dndrats. For att
utomstdende inte ska kunna identifiera deltagarna sd har dvriga namn och platser som
framkommit under intervjuerna censurerats. For att skydda deltagarna och deras rétt till
integritet sd har informanterna varit inférstdidda med att de nédr som helst har mgjlighet att
undvika att svara pé frdgor eller avbryta intervjun. Informanterna har ddrmed blivit upplysta
om att de nidr som helst under studien kan avbryta sin medverkan och att de har ritt att
bestimma under vilka villkor de deltar. De har dven blivit informerade om att materialet
endast kommer att anvdndas for studiens dndamal. Informanterna har inte blivit utsatta for
otillborlig patryckning eller paverkan att delta. Den inspelade intervjun har transkriberats
enligt ovanstaende princip. Samtliga personuppgifter och material har forvarats pé ett sadant
sdtt att obehoriga inte kan ta del av dem. Efter studiens genomforande har inspelat material
raderats fran dess tidigare lagringsenhet. Sddana konfidentialitetsitgédrder ar extra viktiga hos
grupper av individer som anses vara utsatta och-/eller har l4tt igenkédnnliga sédrdrag
(Vetenskapsradet, 2002). Informanterna som deltagit 1 denna studie dr att anse som en utsatt
grupp eftersom mdjligheten finns att det framkommer kénslig information som berdr dess
arbetsgivare. For att inte bryta mot informanternas fortroende har intervjuerna dtergivits pa
ett sanningsenligt sitt vari informanternas ord inte forvrangts. Detta dven for att undvika att
materialet resulterat i en felkdlla som péd sddant vis kan péverka studiens resultat (Bryman
2002). Foljs inte de etiska principerna s& kan det ha en mingd negativa konsekvenser for

berorda parter.
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4.6 Validitet och reliabilitet

For att forbattra studiens validitet har fokus riktats mot att utveckla dess tréffsikerhet och
overforbarhet mot verklighet. Intervjuguiden utformats i linje med studiens syfte (Denscombe
2000; Bryman 2002) och diarmed partiellt utformats efter Hochschilds (2012) teoretiska
perspektiv pid emotionellt 16nearbete och Asa Wettergrens (2013) operationalisering av
Hochschilds begrepp. Som tidigare ndmnts genomfordes totalt fem intervjuer varvid tva varit
tvungna att uteslutas fran studien. For att uppritthalla studiens traffsdkerhet har det varit
nddvindigt att forankra en gemensam ndmnare deltagarna emellan. Asylenheten valdes
ddrmed ut eftersom det dr Migrationsverkets kidrnverksamhet samt att de kvarvarande tre
informanterna alla har en koppling till just asylenheten. En sadan exkludering har emellertid
varit nodvandig for att mojliggéra en slutsats. Sddana étgdrder kan anses ha forbéttrat
studiens validitet (Denscombe 2000; Bryman 2002; Ryen 2004; Tjora 2012). Risken for
felkdllor gillande studiens Overforbarhet mot verklighet kvarstér eftersom det 1 slutdnden
endast varit tre intervjuer som legat till grund for studiens analysmaterial samt att 1 dagslaget
innehar endast en av de slutgiltiga deltagarna anstillning vid asylenheten, tvd har for

ndrvarande anstéllning vid andra enheter inom Migrationsverkets verksamheter (Bryman

2002).

Eftersom onlineintervjun kan innebdra en forstorad risk om missforstdnd- samt att
information kan gé fOrlorad till foljd av kommunikationssvérigheter har jag varit ytterst
noggrann med att sdkerstilla onlineintervjuns maitinstrument, kontextuella miljé och
sakforhallanden med syfte om att forbattra dess reliabilitet (Denscombe 2000; Bryman 2002;
Tjora 2012). Det vill séga att jag medvetet 14tit bli att avbryta nir deltagarna frangétt dmnet
utan har istillet valt att betrakta informanternas berittelser som en del av en stdrre kontextuell
verklighet av dess upplevelse som anstéilld vid Migrationsverket. Jag har varit ytterst
noggrann med att stdlla foljdfragor, bekrifta och upprepa detaljer och uttalanden varvid
informanten antingen bekriftat eller dementerat min tolkning av dennes svar. Pa sadant sétt
har en kontext i forhéllande till informanternas intervjusvar varit mdjlig att faststélla och
risken for missforstdnd till f6ljd av min personliga tolkning av dess svar minskat.

Intervjuguiden har testats pd en frivillig person vilken aldrig haft anstillning pa
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Migrationsverket. Testpersonen valdes ut pa premissen att denne arbetar vid ett serviceyrke
vari den dagligen har kontakt med samhéllsmedborgare for att i s hog utstrdckning som
mojligt efterlikna asylhandldggarens normala arbetsuppgifter. Intervjuguiden testades for att
undersoka huruvida intervjufrdgorna i allminhet uppfattas for att i slutindan fortydliga
passager som kunnat inbringa missforstind (Bryman 2002). Genom sddana strategier och
atgirder har risken for felkdllor minskat och studiens tillforlitlighet har kunnat hojas
(Denscombe 2000; Bryman 2002; Ryen 2004; Tjora 2012). Risken for felkdllor kvarstér
emellertid eftersom min tolkning av informanternas uttalanden alltid innebér en subjektiv
tolkning vilket alltid innebédr en risk om att deltagarnas uttalanden feltolkats och-/eller

aterberéttas felaktigt av mig (Bryman 2002).

5. Analys

Foljande kapitel presenterar studiens analys. Analysen utgar fran ett emotionssociologiskt
perspektiv for att forklara emotioner vilka uppstar hos beslutsfattande personal inom
Migrationsverkets asylenhet. Analysen avser ndrma sig en djupare forstaelse for hur
informanterna sjdlva uppfattar och tdnker kring kéanslouttryck, vilka forvantningar dess

arbetsroll innehar samt vilka personliga strategier de har for att hantera sddana forvintningar.

5.1 Emotionsregimer pa asylenheten

Begreppen kénsloregler (Hochschild 2012) och emotionsregim (Wettergren 2013) gor
ansprak pd liknande innebdrd. For att upprétthalla en rod trdd genom analysen anvinds 1 det
hir sammanhanget frimst begreppet emotionsregim eftersom begreppet gor ansprék att
inbegripa en storre grupp ménniskor dn vad kéinsloregler gor. Foljaktligen anvinds begreppet
emotionsregim utifrain Wettergrens (2013:36) definition - “/...] socialt konstruerade, men
naturaliserade forestdillningar om normalt och acceptabelt uppvisande av kéinslor inom en

given kontext”.
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5.1.1 Normen om den rationella och oberorda tjanstemannen

Alla informanter talar om hur de upplever forvantningar pa sin yrkesroll vari de forvéntas
upprétthélla en bild av tjinstemannen som rationell och icke-emotionell. Det framkommer 1
intervjuerna hur informanterna forvintas distansera sig fran arbetet eller undvika att visa
sirskilda kénslor under arbetstid. Sddana fOrvéntningar kan fOrstds utifrdn begreppet
emotionsregim (Wettergren 2013). I asylenhetens emotionsregim betraktas kinslor som
irrationella och partiska, varfor anstéllda forvintas utféra emotionellt 16nearbete och 1dmna
kénslorna hemma (Hochschild 2012). Detta blir extra tydligt nir Anna berdttar om sina

upplevda forvéntningar pé tjinstemannarollen:

“Det forvintas ju dnda att man dr en duktig statstjdnsteman som inte har sd
mycket kinslor eller tankar, utan bara fokuserar. [...] Alltsd jag skulle
aldrig vinda mig till enhetschefen eller en teamledare och sdga att: jag
tyckte det var jobbigt ndr jag fick hora det hdr och det hdr. Jag gissar att
det skulle uppfattas negativt, liksom dom hade ju bara: varfor tycker du att
det hdr dr ett problem?”. - Anna

Anna upplever att enhetschef och teamledare antagligen inte skulle reagera positivt pa hennes
kanslouttryck, ndgot som pekar mot att Migrationsverkets emotionsregim regleras av en
rationalistisk forvaltning vilken berdvar tjanstemannen ett érligt kinslouttryck (Westaby
2010; Wettergren 2013). Emotionsregimen uppritthills sadledes genom att Gverordnade inte &r
intresserade av att veta av anstélldas kénsloupplevelser. Bella beskriver en liknande bild vari
hon upplever att som tjdnsteman bdr hon inte visa upp kdnslor pé arbetstid eftersom det inte

ingdr 1 arbetsbeskrivningen:

“Jag tror definitivt jag uppfattas som en blodig person, vilket jag ju i och

for sig dr. Men det dr ju ingenting som jag skyltar med pd jobbet, for jag
upplever att det finns en avsaknad av humanism... men, men vi jobbar inte
med humanism, det ingdr liksom inte i vdr arbetsbeskrivning, vart uppdrag,
vi jobbar med att fatta beslut om uppehdllstillstind. Men det dr ganska
konstigt att skala av den biten ndr man jobbar med mdnniskor som befinner
sig i sd otroligt utsatta situationer.” - Bella

Bella uttrycker bokstavligen att arbetsbeskrivningen exkluderar kdnslor vari hon medvetet

later bli att visa sig sarbar. Elin berdttar hur hon anser det viktigt att besitta formégan att
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distansera sig till arbetet eftersom det annars finns en risk for att inte orka med en emotionell
belastning. Att formégan till distans forbéttras med tiden tyder pa att Elin efterhand lirt sig att
utfora ytagerande (Hochschild 2012; Wettergren 2013).

“Jag dr nog ganska bra pa att distansera mig, sdklart blir man bdttre med
tiden, du ldir dig att distansera dig desto ldngre tid du har jobbat liksom, sd
enkelt dr det. Sen dr det sjdlvklart att jag kan gd hem till min sambo och
svdra en harrang och gud tycka att det dr skit. [...] Men jag kan nog skaka
av mig dom kdnslorna rdtt vil, vilket jag tror att du mdste kunna for att
annars sd pallar du inte helt enkelt.” - Elin

Elin berittar likt Bella hur hon medvetet véljer att inte uttrycka sdrskilda kénslor under
arbetstid. Istdllet vdntar man tills man kommit hem frdn arbetsdagen for att ventilera. Ett
sadant hinder tyder pd en arbetsmiljé vilken inte uppmuntrar anstéllda att vara drliga om
arbetsrelaterade kénslor - vari anstéllda istéllet tvingas tiga om sadant de upplever inte gér i
linje med asylenhetens emotionsregim och rollkaraktaristiska. Ett sddant monster gar i linje
med tidigare forskning som visar att det existerar olika uppséttningar av “olagliga” och
“lagliga” kénslor att presentera och uttrycka pa Migrationsverket (Westaby 2010; Wettergren
2013). Det framgér dven att Elin anser att hon blivit béttre pa att distansera sig med tiden,
ndgot som kan betraktas som en transformeringperiod vari individen efterhand lért sig att
utfora ett yt- eller djupagerande enligt de seder och bruk som é&r forenliga med asylenhetens

emotionsregim (Hochschild 2012; Wettergren 2013).

5.1.2 Professionalitet, objektivitet och produktivitet

Informanterna talar till stor del om vad det innebdr att vara professionell. Idén om
professionalitet grundar sig till stor del pa en uppfattning om opartiskhet (Westaby 2010;
Wettergren 2013; Lindqvist 2016; Bergman Blix & Wettergren 2016; Flower 2018) varvid
informanterna pépekar vikten av att bemoéta de s6kandena likvérdigt samt betydelsen av att

inte involvera kénslor 1 asylutredningen.

“Just att halla sig professionell pa arbetsplatsen eller i métet med den
sokande, det har inte jag upplevt som ett bekymmer, du kan vara ganska
mjuk och tillmétesgdende trots att du dr professionell. [...] Du dr en
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tjdnsteperson och du ska folja lagen och behandla alla med respekt osv. Sen
dr det sjéilvklart att i praktiken sd finns det dom som dr bdttre pad det och
dom som dr siamre pd det. Men det finns ju ett regelverk som sdger hur vi
ska bete oss. [...] Sd alltsa i métet med den sokande sa blir det nog sdllan
mycket kinslor liksom.” - Elin

Elin uttrycker bland annat att formagan till professionalitet &r avhédngigt individens
skicklighet att folja lagstiftning. Den som inte reglerar emotionsuttrycket i enlighet med
emotionsregimen kommer alltsd att betraktas som mindre professionell. Till f6ljd av det
menar Elin att kénslor séllan féorekommer i métet med den asylsdkande, en uppfattning som
ar direkt motstridig med tidigare forskningsresultat (Korczynski 2003; Olsson 2008; Westaby
2010; Hochschild 2012; Stroebaek 2013; Wettergren 2013; Bergman Blixt & Wettergren
2016; Flower 2018). Séaledes torde dven juridiska fragor och modten pa Migrationsverket
regleras av emotioner (Korczynski 2003; Westaby 2010; Hochschild 2012; Wettergren 2013;
Bergman Blixt & Wettergren 2016; Flower 2018). Det framgér dock att det fortfarande ar
mojligt att vara trevlig, mjuk och tillmoétesgdende vilket exponerar specifika kénsloregler
inom asylenhetens emotionsregim - tjanstemannen tillats vara tillmétesgadende och trevlig
gentemot asylsokande, men tillits diremot inte att bli personlig. P4 sadant sitt tvingas
individen utfora yt- eller djupagerande varvid denne fortrycker dkta kénslor 1 emotionellt
pafrestande situationer for Migrationsverkets rdkning (Korzcynski 2003; Olsson 2008;
Westaby 2010; Wettergren 2013; Lindqvist 2016). Bilden av den professionella
tjdnstemannen som icke-emotionell och opartisk upprétthélls foljaktligen genom tilldtna och
forbjudna kénslouttryck. Det framstér istéllet vara en frdga om hur kdnslor maskeras, snarare
an en friga ifall kinslor existerar vid beslutsutredningar eller ej. Denna frdga framtrdder som

extra tydlig utifrén Bellas uttalande.

“I mdnga fall sa ska vi bedoma den hdr personens ansékan om asyl endast
utifrdn vad den berdttar. Sd, hur vi ser pd den hdr personen, hur vi liksom
forhaller oss till dess historia, hur vi forhdller oss till den rent professionellt
i motet, det kommer paverka. Det kommer gora det. [...] Sen ska vi vara
objektiva, vi ska utgd fran information som dr objektiv. Men jag menar, ndr
du bedomer en ansokan och ska bedéoma en person, som i vad juridisk
mening kallas for vdilgrundad fruktan, sa finns det ju bdde ett objektivt och
subjektivt element.” - Bella

Bella utmanar idéen om den objektiva tjinstemannen och beskriver hur asylsokandes

berdttelse dr avhingigt tjdnstemannens subjektiva uppfattning. Det blir med ens vildigt
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tydligt hur tjdnstemannen mdaste utfora emotionellt lonearbete for att upprétthalla en bild av
sig sjilv som opartisk och professionell (Korczynski 2003; Westaby 2010; Hochschild 2012;
Wettergren 2013; Bergman Blixt & Wettergren 2016; Flower 2018).

“Alltsa dom sokande grdt ju ganska ofta, det hinde ju liksom. [...] Det krdvs
att man har en distans ddr. Ja men det skulle inte anses professionellt att
vara sdhdr vildigt trostande, [...] det mdnskliga dr ju att man tréstar
sdaklart, men det gor man ju inte for att man dr tjdnsteman och man mdste
utrdtta det hdr arbetet, man mdste utreda vidare. Sd det dr ju slitsamt
liksom.” - Anna

Bilden om den professionella tjanstemannen framtrader allt tydligare ndr Anna berittar om
hur hon direkt kdmpar med- och tvingas avvika fran ett naturligt kinslouttryck for att
medvetet ytagera efter asylenhetens emotionsregim. Tjdnstemannarollen kriaver pa sddant satt
att individen “sétter de egna kénslorna at sidan” for att utfora ett korrekt emotionellt
lonearbete, att individen gar in i en roll avskild fran dess genuina kénslouttryck (Korczynski
2003; Olsson 2008; Westaby 2010; Hochschild 2012; Stroebaek 2013; Wettergren 2013;
Bergman Blixt & Wettergren 2016; Flower 2018). Det gér sdledes att urskilja ett monster om
att informanterna reglerar specifika kéanslouttryck for att de ska passa in 1 en specifik
normkultur inom asylenheten. Elin talar om vikten av att alla s6kande provas lika infor lagen

och menar didrmed att kidnslor och beslut och ér oforenliga.

“Jag skulle nog sdga att det inte hor ihop [kinslor och beslut], jag tycker
det dr viktigt att alla ska prévas lika och har samma mdojligheter, att det ska
vara rdttssdkert, du ska ha samma mdjlighet till ett uppehdllstillstand
oavsett om du hamnar pd min enhet eller ndgon annans enhet. [...] Det
tycker jag dr viktigast, sd jag tycker inte att kinslorna vévs in sa mycket i
besluten det tycker jag inte.” - Elin

Elins uttalande visar pd att hennes kénslouttryck regleras i enlighet med asylenhetens
emotionsregim for att uppritthdlla en bild av utredningen som réttssdker - vari det genuina
kénslouttrycket dampas till f6ljd av yt- eller djupagerande, fOr att istdllet presenteras som
neutralt. Kénslor betraktas ddrmed inte existera under ett neutralt forhéllningssétt, en direkt
felaktig bild (Westaby 2010; Wettergren 2013; Bergman Blixt & Wettergren 2016; Flower

2018). Pa sadant sitt ignoreras kdnslornas existens och dess involvering i1 beslutsunderlaget.
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5.2 Emotioner 1 den icke-emotionella organisationen

Alla informanter talar om produktion ur den aspekten att det till stor del premieras ett hogt
beslutstempo inom myndigheten. Det framkommer bland annat att 16nen baseras till 50% pa
hur méanga beslut du hunnit producera och informanterna upplever till stor del att manniskan
bakom produktionen inte ges tillrickligt med gehor inom organisationen. Nér
produktionstakten accelererar lamnas inget utrymme &t reflektion och emotionsarbete var
individen 1 ldngden riskerar att uppleva arbetet som betydelseldst och utbytbart till f6ljd av
emotiv dissonans eller emotionell utbrandhet (Korczynski 2003; Olsson 2008; Hochschild
2012; Lindqvist 2016).

5.2.1 Emotionernas plats vid hoga krav om produktion

Anna talar om hur produktionen indirekt premieras utifran var myndigheten viljer att lagga
fokus - det vill sdga ifall du & mer hérdhudad och inte grottar ner dig i detaljer s& okar
beslutstakten, vartefter du anses fokuserad och handlingskraftig. Om du tvirtom ar kénslig
och noggrann kommer du anses som omstindig och ofokuserad vartefter du blir tillsagd att

oka produktionstakten.

“Ar man for kvalitetsmedveten och for lingsam sd innebdr det att man
ldgger lite mer tid pd drendena och dd kommer man fd hora det, att man
mdste producera i hogre takt. [...] Om man dr mer hdrdhudad och inte
grottar ner sig i sa mycket, da gdr ju arbetet snabbare, och det i sig
premieras ju. Sd det kanske inte dr direkt hur man dr och vilka kinslor man
kdnner, utan vad far det till foljd? Far det till foljd att vi anses omstindiga,
att vi dr osakliga, tappar fokus eller sdddr ... ja dd kan det uppfattas som ett
problem for att dd blir liksom arbetet lidande.” - Anna

Personal blir pé sa vis sanktionerade genom verbala tillrdttavisanden att halla sig inom ramen
for asylenhetens emotionsregim och rollkaraktéristiska. Personalen mdéste darmed
undertrycka personliga kénslor varvid de ombeds utfora yt- eller djupagerande till formén for

produktion och beslutstakt (Hochschild 2012; Wettergren 2013; Lindqvist 2016).
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“Det har framforallt haft och géra med chefers instdllning, en hets liksom
kring produktion och noll gehor for kritik eller for att vi kanske borde
diskutera det hdr, det hdr kan vara en jobbig [kinslosam] grej... eller for att
man bara kinner att hela den generella synen pd det vi gor bara dr pd vdg i
en annan riktning [humanistiska vdrderingar har rationaliserats bort]
liksom som man inte kdnner sig bekvim med. [...] I slutdndan ndr du sitter i
lonesamtal sd dr det ju siffror som rdknas som hur mdnga beslut har du har
tagit, det dr ju sdllan det tas i beaktande andra saker, vildigt sdllan. Man
ska ga igenom en viss blankett och liksom: ja du dr flexibel, du har kunskap
om det hdr och du gér det hdr bra, men det dr ju till och med sd att det dr
helt oppet pd Migrationsverket att 50% av den individuella Ionesdttningen
baseras pad din prestation i produktion.” - Bella

Bella talar liksom Anna om hur hon upplever att kritik och diskussioner kring kénslor inte
premieras eller far ndgot gehdr. Tviartom menar Bella att myndigheten dr pd vég i en riktning
hon inte upplever sig bekvidm med, det vill sdga att fokus numera ldggs vid kvantitet framfor
kvalitet. Det framkommer att 50% av den individuella loneséttningen baseras pa
produktionstakt, den andra hilften baseras bland annat pa kunskap och flexibilitet. I det hér
avseendet kan flexibilitet tolkas som ett kodord for att tinja pd de egna grénserna for att vara
arbetsgivaren till lags (Hochschild 2012; Lindqvist 2016). Bellas uttalande visar prov pa hur
personal inom asylenheten forvintas dsidosétta den egna kénsloupplevelsen for att vara
arbetsgivaren till lags. Det vill sédga utfora emotionellt 16nearbete for att anpassa det egna
kinslouttrycket efter en specifik emotionsregim for att istillet inrdtta uttrycket efter en
forvantad beslutstakt (Olsson 2008; Westaby 2010; Hochschild 2012; Wettergren 2013;
Lindqvist 2016).

“Produktionen, officiellt sa dr det vil nagonting man ska frangd men likvdl
sa dr det alltid en vildigt stor del av I[éneforhdjning eller vid
lonerevisionen, hur mycket du producerar och vad du gor. [...] Sd det dr
klart att det finns en san kultur men man pratar om att den inte ska finnas.
Man forsoker vdl fordndra sprdket lite grann och inte prata om pinnar
[antal beslut] utan prata om ledtider istdllet, det vill sdga tiden fran att du
ansoker till att du far ett beslut. Men det dr klart att det genomsyrar hela
organisationen, att vi behover fa ivig sa mdanga beslut som mojligt.” - Elin

Elin talar till stor del om hur myndigheten forsoker fordndra spréket for att frangd den
terminologi som ligger bakom produktionshetsen. Likvidl dr produktionen fortfarande en
mycket stor del av lonerevisionen och organisationskulturen. Det framstér ddrmed som att

myndigheten dr vdl medveten om den bild som projekteras varav Migrationsverket forsoker
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maskera produktionshetsen genom att introducera nya begrepp. Det vill siga att man slutar
prata om “pinnar”, for att istéllet borja prata om “ledtider”. Begreppens innebdrd framstar
emellertid vara av mycket liknande karaktdr dd man vill frangd att tala om méingden belsut,
var man istillet talar om tiden for att erhélla ett beslut. Andemeningen av det nya begreppet
“ledtid” framstar ddrmed vara av liknande karaktdr som det gamla eftersom beslutstakten
fortfarande mdéste Oka. Foljaktligen kvarstar frdgan om vilken plats personalens
kansloupplevelse forviantas inneha ndr myndighetens fokus pa beslutstakt genomsyrar

organisationen.

“Folk dr ju stressade, alltsd det dr ju inbyggt i systemet att man granskas
och att man foljs upp liksom och det dr ju bdde handldggare och
beslutsfattare som foljs upp. Sd det dr ju stressande...” - Anna

Anna summerar frdgan tydligt och klart. Personalen &r stressad pd grund av att
Migrationsverket rationaliserat bort kinslors betydelse och inverkan for ménniskans
emotionella och psykiska hilsa. Det eftersom kontrollsystem vilka granskar personalens
prestation sdllan erbjuder personalen tid och utrymme for aterhdmtning, varfér en séddan
arbetsmiljo pa sikt kan innebédra hélsovadliga effekter for arbetstagare (Lindqvist 2016).
Individer vilka inte foljer sadana kontrollsystem eller kénsloregler, kan av den anledningen
uppleva kéanslor av stress och skam (Scheff 1990; Korczynski 2003; Collins 2004; Olsson
2008; Westaby 2010; Hochschild 2012; Wettergren 2013; Stroebaek 2013).

5.2.2 Skam och sanktioner

Utifran informanternas beréttelser om hur olika former av beteenden sanktioneras, synliggors
en struktur om hur asylenhetens emotionsregim uppritthélls. Genom sociala bestraffningar av
skam och skuldbeldgg forvintas personalen utfora emotionellt lonearbete i1 linje med
asylenhetens emotionsregim (Westaby 2010; Hochschild 2012; Wettergren 2013).
Informanterna beréttar med egna ord om hur de efter olika incidenter blivit ifrdgasatta och pa

vilket sétt det paverkat yrkesrollen.
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5.2.2.1 Sanktioner till foljd av att bryta mot emotionsregimen

Till foljd av organisatoriska omorganiseringar pa asylenheten beskriver Anna hur personalen
viljer att forbereda sig pa sddana fordndringar genom att mobilisera och organisera

personalstyrkan, ndgot enhetschefen reagerar mycket starkt pé.

“Vi skulle fa en annan typ av drenden till enheten och da pratade vi
beslutsfattare ihop oss om det och skrev ner vilka risker som fanns, vad var
problemet, vad var mdjligheterna, hur bor vi jobba och hur kan vi tinka.
Tanken var att chefen skulle fd reda pa det, men chefen fick nys om det pd
andra omvdgar och krdvde ddrefter ett mote med oss. [...] Vi blev mer eller
mindre utskdllda for att vi inte fick ha ndgra tankar och dsikter, utan vi
skulle bara acceptera alltsammans utan vidare och bara fortsdtta jobba.
[...] Konsekvensen blev att kort ddrefter limnade folk enheten eller

Migrationsverket, men chefen satt kvar... och chefen sitter fortfarande
kvar.” - Anna

Asylenhetens emotionsregim framtrdder hir mycket tydligt da enhetschefen sanktionerar
“felaktigt beteende” genom sociala bestraffningar varmed personalen blir verbalt utskillda.
Det vill séga efter att personalen uppvisat tendenser till egna asikter, blir personalen specifikt
tillsagd att inte fortsétta uppvisa personliga tankar eller kdnslor under arbetstid da det bryter
mot outtalade kdnslonormer och kénsloregler pa arbetsplatsen. Med andra ord kan det &kta,
personliga kénslouttrycket sdgas bryta mot asylenhetens emotionsregim (Westaby 2010;
Hochschild 2012; Wettergren 2013). Till foljd av sanktionerna upplever individen
skamkénslor varmed denne “skammas” tillbaka in 1 ritt beteende (Scheff 1990; Collins 2004;
Wettergren 2013). P4 sadant sétt forvintas personalen att folja asylenhetens repertoar av
rollkaraktéristiska kénslouttryck - en emotionsregim vilken framstar varit krdnkande for
manga 1 personalstyrkan eftersom viss personal faktiskt véljer att ldmna enheten. Harvid blir
det mycket tydligt att asylenhetens emotionsregim uppréitthalls genom sanktionerad skam

(Scheff 1990; Collins 2004; Wettergren 2013).

Bella berdttar om hur hon far sin kompetens ifrdgasatt av enhetschef och teamledare. Bellas
beslut om uppehéllstillstind for en asylsokande ifrdgasétts och undermineras kraftigt varvid
Bella berittar hur hon bland annat blir ifragasatt infor stora personalgrupper néir hon inte ar
ndrvarande av enhetschefen [uppgift ej med i1 reviderad upplaga av uttalande], hon blir

inkallad pa flertalet moéten varvid hon tvingas forsvara sin kompetens som beslutsfattare och
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argumentera for sitt beslut. Viktigt att ndmna i det hir sammanhanget dr att Migrationsverket
bland annat tillimpar individuella beddmningar i samband med landinformation varvid hela
nationaliteter varken kan nekas eller beviljas (Utldnningslag 2005:716). 1 egenskap av
beslutsfattare eller handldggare blir en delegerad behorighet att ta beslut om
uppehéllstillstind och utvisande (Myndighetsforordning SFS 2007:525). Enhetschefen har
déremot ett dvergripande ansvar for de beslut enheten genomfor, men kan inte punktmarkera
vilka nationaliteter som beviljas uppehallstillstind i Sverige eftersom han da bryter mot lagen

och bestimmelsen om individuella beddmningar.

“[...] det var en obehagligt situation for det var liksom... han [enhetschefen]
dr absolut en duktig jurist men, det var bara sa mdrkligt och jag forstod
verkligen inte varfor jag befann mig i den hdr situationen, varfor var det sda
viktigt att utvisa den hdr personen? Det fanns ju ingenting... det var
ingenting speciellt, det var ett vanligt drende ddr vi hade kommit fram till
det hdr [beviljande]. [...] Det var alltsa jdtte toppstyrt, man fick
beslutsfattare att dndra sin bedomning i enskilda drenden och gda bakom
ryggen pd sina beslutsfattare och handliggare. Man kallade in pd mdrkliga
moéten ddr man skulle gora saker som inte alls var enligt rutin. Det var
ndstan fornedrande for personalen. [...] Jag kdnde mig otroligt ordttvist
behandlad, handldggaren [i samrdd med Bella har beslutat om beviljande]
var ocksd helt fruktansvirt irriterad och vi var ganska ledsna, det var
Jjdttetufft. Alltsd att kallas in pd sda mdnga olika moten och fd sitta och lyssna
pd... bara bli ifragasatt liksom. Men dd var jag dndd ganska bestimd i min
uppfattning och var ganska tydlig med vad jag tyckte om hur allting skottes,
jag vdgade dnda std pda mig. [...] Men ndnstans sd hade jag dndd en ridsla
for hur det skulle kunna pdverka min anstdllning och min relation till
chefen. Det var riktigt obehagligt, pd en sddan stor enhet.” - Bella

Bellas uttalande visar hur enhetschefen upprepade génger ifragasitter och underminerar
hennes beslut och kompetens. Anledningen till varfér enhetschefen dr av den bestimda
uppfattningen att utvisning ska ske &r dock oklar. Det blir saledes tydligt hur Bellas agerande
anses icke-acceptabelt vari hon blir konsekvent ifragasatt. Chefen forsoker mota in Bella i en
maktstruktur genom sanktioner 1 form av skambeldgg vid olika typer av méten (Scheff 1990;
Collins 2004; Wettergren 2013). Eftersom Bellas agerande inte anses ga i linje med
asylenhetens emotionsregim &dr syftet att skambeldgga henne sa till den grad att hon till
syvende og sist viker sig och ger upp (Scheff 1990; Collins 2004; Wettergren 2013). Bella
beskriver situationen som enormt pafrestande och obehaglig, men fortsétter att std pa sig. Att

Bella aldrig ger upp infor chefens pétryckningar visar pd hur hon upprepade ganger bryter
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mot asylenhetens emotionsregim - vilket kan utldsas som mycket provocerande for chefen da
den avldser den obehagliga situation Bella beskriver. Uttalandet visar ddrmed pa en stark
maktstruktur vari handldggare och beslutsfattare forvdntas kuva sig infor en starkt
begriansande emotionsregim genom sociala sanktioner (Scheff 1990; Collins 2004;

Wettergren 2013).

5.2.3 Yt- och djupagerande

Det har framgatt att informanterna utfér emotionellt 16nearbete for att anpassa bade det egna
men ocksd andras emotionsuttryck efter asylenhetens emotionsregim. Det har 4ven ndmnts att
kdnslor kan fortryckas for att gd& 1 linje med handlidggarens eller beslutsfattarens
rollkaraktéristiska, ett pastaende vilket kraver vidare fortydligande. Emotionellt 16nearbete &r
framforallt ett arbete individen genomftr med sig sjdlv - hur denne forhéller sig till
upplevelsen och bearbetningen av kénslor i1 arbetet. Utifran ett sddant perspektiv kommer
foljande kapitel till stor del forlita sig till Hochschilds (2012) begrepp ytligt och djupt
agerande som hon menar ir tva olika metoder att utféra emotionellt Ionearbete pa. Med hjélp
av inre eller yttre tekniker undertrycker individen kénslor som inte r tillatna att kinnas eller
uttryckas for att istéillet frammana kinslor som det aligger forvantningar pa individen att
presentera. Sddana kénslor kan presenteras bdde medvetet och omedvetet i enlighet med
styrande emotionsregim. Ytagerande fordndrar individens yttre beteende men inte dess
interna kéansloupplevelse, individen kan ddrmed tydligt sérskilja dkta kénslor fran falska
varvid individen enkelt skiljer pa arbetsliv och privatliv. Att djupagera innebir att individen
fortrycker den dkta kénslan till sddan grad att 4ven dess interna kénslor férandras, med andra
ord fordndras dven individens personliga kdnsloupplevelse - varfor den far svért att skilja pa
arbetsliv och privatliv (Hochschild 2012). Utifrdn Hochschilds teoretiska ramverk kommer vi
se hur informanterna talar om kénslor 1 forhallande till sitt arbete, samt hur dessa kédnslor kan

relateras till ett ytligt eller djupt agerande.

Bella beskriver bland annat hur hon upplever migranternas beréttelser som svara att lyssna

till, men att hennes privatliv hjilpt henne skapa en distans till arbetet.
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“Det har varit vildigt jobbigt att mota kvinnor som har utsatts for sexuella
overgrepp. Det tycker jag personligen dd, det kanske dr for att jag dr kvinna
ocksd, jag vet inte... men det dr ju vildigt tufft alltsa ndr man bérjar se en
systematik i sahdr sexuella 6vergrepp liksom mot kvinnor, att det dr mer
regel dn undantag. Det dr ganska jobbigt och det dr framforallt jobbigt att
méta dom mdnniskorna som man gjorde pd asyl. Du vet jag har ju sddana
drenden som fortfarande sitter liksom... som jag kan dterge dn idag. [...]
Men alltsa en strategi i det begrinsade utrymmet man har, dr ju att hjdlpa
dom. Ge dom det bdsta bemétandet, vara tydlig och oppen med att: berdtta
det du vill det du inte kinner att du klarar av att berdtta behover du inte
berdtta om. Jag har haft situationer ddr det har varit sa att: men jag vill
liksom sdga allt, och da far man ju ndgonstans sa hdr forsoka palla det
sjalv typ. [...] Men jag har ett vildigt rikt socialt liv utanfor, sd ndr jag dker
frdn jobbet sd ldmnar jag oftast jobbet ddr. Jag har nog mycket annat som
berikar mitt liv som gér att man har ett helt annat fokus liksom. Och pad
ndgot sdtt sa kdnns det som att det har hjdlpt mig, samtidigt som jag kan ju
inte heller veta om dom ligger ddr och gror [kinslorna], alltsd vad vet man
egentligen. Men man gér vdl sitt bdsta med att bara hantera det liksom, det
tror jag.” - Bella

Bella beskriver det som extra tufft att ta del av berittelser frdn kvinnor som utsatts for
sexuella Overgrepp eftersom hon som kvinna sjélv delvis kan sympatisera med sddana
upplevelser. Hon kan didrmed behdva anstridnga sig emotionellt for att uppmana tillrdckligt
med emotionell energi for att orka lyssna till migranternas beréttelser. En specifik strategi ar
att se vilken hjdlp hon kan erbjuda den s6kande inom ramen for sin yrkesroll. Bella beskriver
ett stort engagemang for sitt arbete samt de méanniskor hon méter, likvél lyckas Bella tydligt
avgrinsa arbetsliv fran privatliv. Bella talar &ven om mojligheten att kdnslor ligger kvar och
“gror” under ytan utan att hon &r medveten om det, ett resonemang som talar for en
medvetenhet kring det emotionsarbete hon utfoér. Bellas uttalande pekar mot att hon ar
skicklig pa att ytagera eftersom hon beskriver en medvetenhet kring den emotionella energi
hon maéste uppdaga for att utfora sitt arbete, vari hennes yttre beteende ser ut att fordndras

men aldrig hennes interna kinsloupplevelse (Hochschild 2012).

Elin beréttar om vikten av att behalla en distans till sitt arbete eftersom hon till f6ljd av
tidigare arbete (innan tiden pd Migrationsverket) diagnostiserats med utmattningssyndrom.
Hon menar ddremot att det dr viktigt att inte distansera sig for mycket eftersom man bor

komma ihag att det &r ménniskor man arbetar med.

“For mig handlar det nog vildigt mycket om att jag ska vara sdker pd att
jag gor ett bra jobb, att om att jag vet att jag gor ett bra jobb ndr jag dr pd

35



arbetsplatsen, da kan jag ocksd stinga av ndr jag gar hem. Jag har tidigare
i min karridr, innan Migrationsverket gadtt in i viggen, sd for mig har det
varit ett medvetet val att jobba pd en svensk myndighet med rimliga
arbetstider och inte privat sektor for att kunna distansera mig ldttare till
arbetet. Det gor vil att jag kanske gick igenom den processen innan jag
kom till Migrationsverket, att jag inte pdverkats av den pd samma sdtt sen
jag bérjade hdr heller... nd men jag tror jag hade distanserat mig lite mot
arbetslivet redan innan jag borjade [pa Migrationsverket] faktiskt. [...] Men
jag tror som sagt att det dr vildigt viktigt att distansera sig, men det
handlar ju om att inte distansera sig sd pass mycket att du glommer bort att
det dr mdnniskor du moter, att ha en alldeles for hdrd jargong, du behover
Ju fortfarande ha det mdnskliga kvar.” - Elin

Elin beskriver en balansging vari hon maste anstringa sig for att inte distansera sig for
mycket. En sddan balansgang kréver att individen d&r medveten om var den befinner sé pa en
emotionell skala for att inte tippa dver och bli alltfor distanserad eller emotionell. Eftersom
Elin méste frambringa emotionell energi for att situationsanpassa det egna emotionsuttrycket,
talar det for att Elin medvetet utfor emotionellt 16nearbete. Det framstir emellertid som att
distanseringen inte kréver nadgon storre emotionell prestation av henne, distansen forefaller ha
blivit ett naturligt forhallningssitt. En mojlig forklaring till att Elins distans kommit att
kinnas naturlig, ar att hon under en langre period (till f6ljd av utmattningssyndrom) fatt 14ra
sig att hdlla en stark distans till sitt arbete. For att vidmakthalla distansen till arbetet anvinder
Elin en strategi om att upprétthdlla en mycket hog standard for sitt arbete, som gor att hon
kan kédnna sig ndjd och sldppa taget om arbetet ndr hon gar hem for dagen. Elins
forhéllningssitt visar pa ett mycket starkt engagemang - var hennes uttalande pekar mot att
hon funnit olika strategier for att inte bli for engagerad. Till {6ljd av det kan Elins uttalande
tolkas som att hon kommit att bli mycket duktig pd att ytagera - vari den arbetsrelaterade
kansloupplevelsen inte tillats ta upp for mycket plats. Det framstar darfor som viktigt for Elin
att skilja pa arbetsliv och privatliv. Den balansging Elin tycks befinna sig 1, antyder att hon
maste uppdaga tillrdckligt med emotionell energi for att forhindra ett tillstdnd av att emotiv

dissonans uppstar (Hochschild 2012).

Annas uttalande visar bland annat att hon dr mycket emotionellt investerad 1 sitt arbete, vari

hon dven har vissa svarigheter med att skilja pa arbetsliv och privatliv.

“Alltsa det dr lite deppigt att sdga det men man blir lite mer hdardhudad ju
ldngre tiden gdr. Jag vet inte, jag kanske var extra kinslig... men jag tycker
det dr hemskt att hora. Och detta som personen berdttar for mig, det hdr
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har faktiskt hént, for det dr sd pass ingdende, det dr sd pass... liksom
detaljrikt och personen kan alltsa verkligen mdla upp hela bilden. Jag vet
inte, jag dr vdl egentligen ganska sd kinslig av mig, jag kan investera
kinslor 1i... liksom omedvetet att man sitter och tdnker pd hemska
asylberdttelser eller: herregud den hdr personen som jag triffade, han har
jobbat med det hir eller varit med om detta eller varit med i den hdr
organisationen, det dr helt sjukt liksom. [...] Men det beror ju pd vad det dr
liksom. Antingen sd dr det bara vdldigt, vildigt intressant. Jag tycker ju
dom hdr fragorna dr intressanta, sd att man kan ju alltid ta reda pd mer
liksom, googla hemma eller sadir. Men kinslosamma grejer alltsd ja... for
min egen del har det ju hdnt att man har grdtit for att man har hort sd
vildigt hemska saker.” - Anna

Anna berittar att hon upplever sitt arbete som sd intressant att hon ibland arbetar hemifran for
att komplettera drendeinformation. Anna beskriver sig sjdlv som kénslig vari hon har létt for
att bli uppslukad av asylberittelser som paverkar henne - varfor hon omedvetet kan finna sig
forsjunken 1 arbetsrelaterade tankar. Uttalandet pekar darfér mot att Anna &r mycket
emotionellt investerad i sitt arbete vilket antyder att hon har ett hogre mal om att uppna ett
autentiskt jag genom djupagerande (Hochschild 2012). I det autentiska jaget stravar individen
efter att uppnd en identitet vilken sammanbinder den personliga identiteten med
yrkesidentiteten, individens méal dr med andra ord att anta ett sjalvforverkligande yrke. Vad
som sker dr att individen undertrycker dkta, personliga kdnslor for att istédllet presentera en
anpassad version av jaget genom falska, yrkesrelaterade kénslouttryck. Det vill sdga om
individen har som maélbild att anta ett sjilvforverkligande yrke, kommer individens
yrkesidentitet att genomsyra dennes fullstindiga sjélvbild ocksa utanfor arbetsplatsen i
privatlivet. (Hochschild 2012). Anna beréttar att hon med tiden upplever sig ha blivit mer
hardhudad 4n vad hon till en borjan gjort, vilket gér att forklara utifrdn den
transmuteringsperiod som dger rum nédr individen inledningsvis lér sig att utféra emotionellt
lonearbete 1 forhallande till en ny emotionsregim. Till f6ljd av att Anna &r djupt emotionellt
investerad 1 sitt arbete framstar det som att hon har svart att skilja pa arbetsliv och privatliv.
Eftersom hennes interna kénsloupplevelse gar 1 linje med hennes yttre beteende, tyder
uttalandet pa att Anna djupagerar for att folja asylenhetens emotionsregim (Hochschild

2012).
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5.3 Copingstrategier

For att individen ska erhélla tillrdckligt med energi for att utfora emotionellt 16nearbete kravs
det att den anvinder olika verktyg for att hantera differensen mellan genuina kénslor och
professionella emotionsuttryck. Som vi tidigare har sett premieras ett neutralt och objektivt
forhallningssitt pd Migrationsverkets asylenhet - varvid individens genuina emotionsuttryck
anpassas till forman for dess yrkesidentitet (Korczynski 2003; Olsson 2008; Westaby 2010;
Hochschild 2012; Wettergren 2013; Bergman Blixt & Wettergren 2016; Flower 2018;). For
att uppdaga tillrickligt med emotionell energi for att utritta sitt arbete, anviander individen sig
av olika strategier for att hantera- och ge utlopp till kdnslor som inte annars far komma till
uttryck inom emotionsregimen (Korczynski 2003; Olsson 2008; Hochschild 2012; Stroebaek
2013; Lindqvist 2016). Arbetet pd asylenheten innebdr att arbeta under sekretess och
tystnadsplikt, varmed informanterna inte har mojlighet att Oppenhjirtigt tala ut om
arbetsrelaterade erfarenheter med utomstdende. (Lindqvist 2016). I arbetet mdter
informanterna dagligen ménniskor 1 svara livssituationer varvid de far ta del av mycket
smirtsamma och tragiska historier. Arbetet pd Migrationsverkets asylenhet kan didrmed
inbegripa kénslor av smérta for de anstillda - kdnslor som 1 slutet av dagen méste ta vigen
nagonstans. For att uppdaga tillrackligt med emotionell energi for att orka utfora emotionellt
lonearbete, kravs det att asylhandldggarna brukar olika copingmekanismer. Socialt stod och
buffertgrupper dr ddrmed att anse som en specifik copingstrategi vilken informanterna
anviander for att mojliggora ett emotionellt 16nearbete. Asylenhetens arbetsmiljo kréver
diarmed att arbetstagaren erhaller bland annat kollegialt stod for att individens hilsa inte skall
paverkas negativt (Korczynski 2003; Olsson 2008; Hochschild 2012; Stroebaek 2013;
Lindqvist 2016).

5.3.1 Buffertgrupper och socialt stod

Det har tidigare framgatt att de emotionsuttryck som inte gér i1 linje med idéen om den
rationella och oberorda tjinstemannen, inte bor uttryckas inom ramen for arbetet pa

asylenheten. Ddremot berdttar samtliga informanter om vikten av kollegialt stod for att
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kanalisera och ge utlopp at kinslor som inte ingar i asylenhetens emotionsregim. Harvid &r
det viktigt att skilja pad de emotionsuttryck som sker i samtal med asylsdkande och de som
sker mellan utvalda kollegor. Vid samtal med asylsékande é&r handldaggaren eller
beslutsfattaren en representant utat a statens och Migrationsverkets viagar (4§ SFS 2007:525),
varmed handldggarens emotionsuttryck maste ga i linje med rddande emotionsregim. Vid
situationer dir utomstdende nérvarar dligger det en risk om att felaktiga emotionsuttryck
sanktioneras av Overordnade - varfor individen helst undviker otillitna emotionsuttryck
(Scheff 1990; Collins 2004; Wettergren 2013). D4 ingen utomstdende nérvarar vid slutna
samtal mellan utvalda kollegor i buffertgrupper, kan informanterna fa utlopp for siadana
kdnslor som inte annars ingar i asylenhetens repertoar av rollkaraktaristiska. I linje med
tidigare forskning beréttar dirmed samtliga informanter om det kollegiala stodets betydelse
for det egna vilmdendet (Korczynski 2003; Collins 2004; Olsson 2008; Westaby 2010;
Hochschild 2012; Stroebaek 2013; Wettergren 2013):

“Jag har alltid upplevt ett enormt stod hos kollegor. Jag har alltid upplevt att det funnits
ett ganska stort antal vdildigt bra, vettiga personer, som har rdtt syn pd saker, enligt min
kompass dd, som har hjdrtat pad rdtt stille. [...] Det har alltid funnits vildigt bra folk pd
Migrationsverket som tur dr, ddr har jag alltid kunnat fa mitt stéd liksom, det dr det som
har gjort allting bearable i vissa tider.” - Bella

“Alltsa man har ju fdtt hora vildigt manga, vildigt hemska berdttelser. [...] Det dr ju
saklart vildigt jobbigt liksom och det har definitivt lett till att jag har pratat med
kollegor och att man har foreslagit en fika liksom for att man ska fa prata av sig. [...]
Man hittar liksom ett ging pd enheten som man vid behov kan dela sdna hér saker med
varandra.” - Anna

“Det dr klart att jag kan ha émmande drenden, det dr inte onda mdnniskor du utvisar
alla gdanger liksom, sd det dr inte... jag tror det paverkar mig mer, alla mdnniskoéden
liksom. [...] Du behéver ju ventilera och det gér man ju framforallt med kollegor liksom,
det dr egentligen bara dom du kan prata om dom hdr sakerna som dr sekretessbelagda.”
- Elin

Vi ser att kollegor dr en central del ndr det kommer till att ventilera kdnsloméssigt svara
upplevelser for informanterna. Bella beskriver bland annat hur det dr kollegorna som manga
génger har gjort arbetet mojligt att uthidrda. Anna formedlar en liknande bild av att vid behov
ha mojlighet att hdmta stod hos kollegor. Elin papekar vikten av kollegor utifrdn ett

perspektiv pa sekretess vari det kollegiala stodets betydelse blir extra tydligt. Buffertgrupper
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kan dirmed forstds utifrdn teorin om interaktionsritualer (Collins 2004), diar lyckosamma
interaktionsritualer producerar en positiv emotionell energi mellan kollegor vilket slutligen
inbringar en kinsla av solidaritet inom kollegiegruppen. De kollegor som hjélper varandra att
hantera emotionell belastning inom arbetet, hjélper dven varandra att orka utfora ett fortsatt
emotionellt Ionearbete pa asylenheten (Korczynski 2003; Collins 2004; Olsson 2008;
Stroebaek 2013). Kénslor f6ds, hanteras, forandras och uttrycks genom social interaktion vari
ménniskan till stor del dven paverkas av andra méinniskors emotioner (Scheff 1990; Collins
2004; Hochschild 2012; Wettergren 2013). Darfor gar det emotionella 16nearbetet till stor del
dven ut pa att hantera och producera kénslor at andra (Korczynski 2003; Collins 2004; Olsson
2008; Hochschild 2012; Stroebaek 2013; Wettergren 2013). Buffertgruppen innehar dirmed
en central och viktig roll for arbetsgrupper inom maéanniskobehandlande yrken vari
arbetstagaren inte bara maste utfora emotionellt lonearbete for egen del, utan ocksd it de
manniskorna den moter 1 arbetet (Korczynski 2003; Olsson 2008; Westaby 2010; Hochschild
2012; Stroebaek 2013; Lindqvist 2016). Foljaktligen kan det sociala stddet betraktas som ett
arbetsverktyg for kollegor att hjdlpas at att bearbeta emotionellt svara yrkesupplevelser. Pa
sadant sitt anvénder individen det kollegiala stodet med syfte om att utvinna tillrackligt med
emotionell energi for att fortsdtta orka reglera personliga kénslor och utfora emotionellt

lonearbete (Collins 2004; Olsson 2008; Korczynski 2003; Stroebaeck 2013).

6. Avslutande diskussion och slutsats

Syftet med denna studie var att uppnd en okad forstaelse for hur beslutsfattande personal med
erfarenhet fran Migrationsverkets asylenhet upplever, paverkas av- samt presenterar
emotioner 1 forhallande till en emotionsregim. Dirmed avsdg studien underséka hur
beslutsfattande personal reglerar den personliga kdnsloupplevelsen samt kénslouttryck i
forhallandet  till  asylenhetens emotionsregim. Fridgor gillande informanternas
kansloupplevelser och kinslouttryck i forhéallande till direkta eller indirekta kansloregler har
ddrmed varit central. Studien fann att informanternas personliga kénslor till stor del regleras
av- samt presenteras i1 forhallande till arbetsgivarens forvintningar pd objektivitet och

icke-emotionalitet. I ljuset av de 6kade effektivitetskrav vilka angetts 1 statens Regleringsbrev
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ar 2020 for Migrationsverkets verksamhet, framstar den beslutshets vilken deltagarna beréttat
om, utgdra en stor grund av arbetsgivarens forvédntningar pa arbetstagaren. Utifran stringa
effektivitetskrav pé produktion framstar det som att arbetstagarens kinsloupplevelse ar
besvirlig da den stjdler tid frdn utredningsverksamheten. Utifran ST:s arbetsmiljérapport ar
2018 &r det ddrmed mdjligt att hirleda studiens resultat till de brister ST tidigare rapporterat
om gillande Migrationsverkets psykosociala arbetsmiljé. Det & med andra ord mojligt att
forklara brister i den psykosociala arbetsmiljon utifrdn att anstéllda inom asylenheten pa
Migrationsverket fornekas genuina kédnsloupplevelser och kénslouttryck inom verksamheten.
Asylenheten ldmnar didrmed den enskilde arbetstagaren ensam att utféra emotionellt
lonearbete under hoga krav pd effektivitet och icke-emotionalitet. Sddana fOrutsdttningar
innebdr en hélsovéadlig psykosocial arbetsmiljo varvid individen riskerar att paverkas av
emotionell utbrandhet eller emotionell dissonans. Migrationsverket doljer emellertid kraven
pa aterhallna kénsloupplevelser och kianslouttryck genom hoga krav pa rittssdkra och

opartiska asylutredningar.

Studien har emellertid natt en slutsat om att statstjinstemannarollens forutsittningar grundas
pa en forestdllning om statstjinstemannen som rationell och oberérd dar Migrationsverkets
asylenhet tar ifrdn arbetstagaren dess genuina kénsloupplevelse samt bortser fran
kénslouttryckets betydelse for anstilldas emotionella hélsa och védlmaende. Eftersom
deltagarna erhaller bristfélliga forutsattningar till emotionell aterhdmtning, ldmnas de att pa
egen hand kompensera for brister géllande den psykosociala arbetsmiljon. S& sett har
deltagarna utvecklat olika copingstrategier varmed det kollegiala stodet visat sig vara av
essentiell betydelse for deltagarnas aterhdmtning frdn- och bearbetning av arbetsrelade
kinslor. Studiens resultat overensstimmer med tidigare forskning pa dmnet (Scheff 1990;
Korczynski 2003; Collins 2004; Olsson 2008; Westaby 2010; Hochschild 2012; Wettergren
2013; Stroebaek 2013; Lindqvist 2016; Bergman Blixt & Wettergren 2016; Flower 2018)
varmed emotionellt Idnearbete visat sig nddvéandigt inom Migrationsverkets asylenhet. Om
deltagarna inte erhdller tillrackligt med tid och rum for att hantera sidana emotioner som
uppstar 1 dem sjdlva, i den sdkande, i interaktionen och 1 relation till organisationen sé
riskerar informanternas emotionella 16nearbete att inbringa allvarliga konsekvenser for dess

emotionella och psykiska hélsa.
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Studien bor emellertid betraktas utifran flertalet faktorer som kunnat inverka pa dess resultat.
Eftersom tva av tre deltagare inte ldngre arbetar vid asylenheten finns en dverhdngande risk
om att studiens deltagare omedvetet forvrangt minnen eller paverkats pa andra sétt, varmed
viktiga aspekter for studiens dandamal kan ha gétt forlorade. I samband med att datamaterialet
av kvalitativa livsberdttelser krdver en tolkning frdn min sida, finns det alltid en risk om att
deltagarnas uttalanden har feltolkats och-/eller dterberéttats felaktigt av mig. Deltagarna talar
1 allménhet om ett riktat missndje gentemot Migrationsverkets ledning ddr medarbetares
specialistkompetens i1 stort tenderar att forbises av organisationen. Majoriteten av sddana
uttalanden har emellertid sorterats bort vid analys av studiens datamaterial pa premissen att
det frangétt studiens syfte. Av den anledningen har d4ven kontexten for deltagarnas uttalanden
forblivit en annan varmed en dverhdngande risk om felkéllor kvarstir dé ett sddant missndje

kan ha stor inverkan for deltagarnas uttalanden och sammanhang.

Jag ar daremot Gvertygad om att Migrationsverket kan uppnd mer rittssdkra utredningar
samtidigt som den psykosociala arbetsmiljon forbéttras om det finns en 6kad medvetenhet
géllande emotionernas roll och inverkan pa bdde organisation och arbetstagare. Det dr
dirmed endast genom att uppnd en Okad medvetenhet kring den subjektiva delen av
asylprovningen Migrationsverket kan anta ett proaktivt forhallningssétt for att motverka
partiska utredningar. Det gar sdledes att urskilja ett glapp 1 hur forskningsresultat
implementeras och nar ut till den allminna arbetsmarknaden varmed det dr av vésentlig
betydelse att ackumulerad kunskap transformeras till tydliga arbetsverktyg for arbetsgivare.
For att visa pa de goda effekterna av att involvera emotioner som en naturlig del i1 arbetslivet
bor framtida forskning diarmed fokusera pd att na ut till allménheten genom att etablera

tydliga arbetsmetoder och forhéllningssétt for arbetsgivare och arbetsmarknad.
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BILAGA A

Informationsbreyv - officiell inbjudan till intervju

UNIVERSITET

Sociologiska Institutionen
Linn Sand Andersson - Student

Hej!

Jag dr sociologistudent vid Lund Universitet och dr just nu i fird med att genomféra min
C-uppsats. Du far nu det hir brevet eftersom jag har som mal att genomfora en intervjustudie
med beslutsfattande personal pd Migrationsverket. Syftet dr att 6ka forstéelsen for den
beslutsfattande personalens upplevelser och reflektion kring moéten med asylsdokanden.
Eftersom det statliga arbete Migrationsverket utfor méste forhalla sig till ett strikt politiskt
och juridiskt spelrum, syftar studien till att forstd hur sddana forhéllningssitt paverkar den
beslutsfattande personalens olika erfarenheter. Studien dmnar dérefter undersdka hur sddana
erfarenheter forhaller sig till aktuell forskning pd dmnet.

P& grund av covid-19 kommer alla intervjuer att ske 6ver videosamtal, du behdver ddrmed
inte delta i ett fysiskt mote for att medverka i studien.

Jag vinder mig nu till dig med en forfragan om du vill delta i ovanstdende intervjustudie.
Deltagande 1 studien ér frivilligt. Om du déremot &r intresserad av att medverka 1 studien
anonymiseras alla utlimnade uppgifter. Forvaring av insamlad data sker sa att obehoriga ej
har tillgéng till den.

Vill du veta mer eller har négra fragor, kontakta mig gérna via e-post eller telefon.

E-post: XXX-XXX
Telefon: XXX-XXX

Vinliga hilsningar,
Linn Sand Andersson
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BILAGA B
Intervjuguide

Inledande information

Denna intervju dr en del av en kandidatuppsats vilken genomfors for Lund Universitet pé
sociologiska institutionen. Studien utgdr frin syftet om att dka forstaelsen for hur anstéllda
paverkas mentalt och emotionellt av Migrationsverkets organisationskultur, samt andra
padrivande riktlinjer som exempelvis strikta politiska och juridiska riktlinjer. Jag ar ddrmed
intresserad av att undersdka hur organisatoriska forhallningssétt pdverkar din upplevelse av-

och dina mgjligheter att uttrycka kénslor och tankar i en myndighet.

Studien kommer att baseras pa intervjuer med beslutsfattande personal pad Migrationsverket.
Alla uppgifter som framkommer anonymiseras, det innebér att ditt namn, din arbetssektion
eller annan typ av information som kan réja din identitet kommer ddrmed inte att forekomma
ndgonstans 1 materialet. Ljudmaterialet fran intervjun kommer att spelas in och det dr enbart
jag som kommer att ha tillgédng till det inspelade materialet. Under intervjuns ging kan det
forekomma en viss typ av upprepning vad giller frigorna, detta pd grund av att specifika
fragor kréver ett sdrskilt fortydligande. Det kan dven uppkomma information som du
upplever sérskilt kdnslig eller svér, och du har ddrmed rétt att ndr som helst under intervjun
vidlja att inte svara pa sddana fragor eller avbryta hela intervjun utan att det innebédr négra

konsekvenser for dig. Intervjun véntas ta ca 60 - 90 min att genomfora.

e Har du nagra synpunkter eller fragor innan vi borjar?

Inledande fragor
e Alder?
e Hur ldnge har du arbetat pa Migrationsverket?
e Beritta kort om din befattning och dina arbetsuppgifter?

e Vill du beritta varfor du sokte jobb pa Migrationsverket?
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Policys & bestimmelser
e Finns det ndgra policys eller andra bestimmelser som berdr motet mellan handldggare
och asylsokande?
o Hur ser dem ut, vad sdger de?
e Tror du att politiska riktlinjer paverkar dig i ditt personliga mote med asylsdkande?

o Upplever du att det kan paverka ditt arbete positivt eller negativt?

Arbetsrollen
e Vilka forvintningar/krav upplever du finns frdn organisationen pa din personliga
arbetsroll som handlidggare/beslutsfattare?
o Ar det svart/litt att mota sddana krav?
e Hur upplever du att organisationen definierar en duktig respektive simre
handldggare/beslutsfattare?
e Hur upplever du din relation med dina ndrmsta chefer ser ut?

o Vilken relation skulle du vilja ha?

Kontroll
e Har du mojlighet att sjdlv avgora ndr du behdver ta en paus 1 ditt arbete?
e Finns det krav fran chefernas hall om ett visst arbetstempo?

o Har du mojlighet att sjalv paverka ditt arbetstempo?

I motet med asylsokanden
e Beritta kort om hur ett normalt mote/samtal med en asylsdkande kan se ut.
e Minns du ditt allra forsta mote med en asylsokande, hur skiljer det sig fran dina méten
idag?
e Vad dr extra viktigt att tinka pa i samtalet/motet med den asylsdkande?
o Varfor ér det viktigt?
e Kinner du lika infér de sokande?

o Ar vissa mer/mindre besvirliga att ha att géra med? Varfor?

Socialt stod

e Upplever du att dina kollegor/chefer stottar dig i ditt arbete?

48



o Omja - hur di?
o Om inte - varfor tror du att det &r sa?
e Kan du kinna dig stressad eller uppleva andra olustkénslor pa arbetet?
o Beritta varfor?
o Hur blir du bemétt av kollegor/chefer om du uttrycker dina kénslor i sddana
situationer?
e Har du mojlighet att prata om kénslor som ror arbetet med ndgon utanfor jobbet?

o Hur tror du att det paverkar din arbetsprestation 6verlag?

Copingstrategier & emotionellt lonearbete
e Har du nagon géng ként dig omotiverad i ditt arbete?
o Om ja - hur hanterar du det?
o Om nej - hur upprétthaller du motivationen?
e Beritta hur gor du for att halla motivationen uppe till ditt arbete?
e Finns det ndgon del av motet med den asylsokande som du personligen upplever som
extra svar att hantera? (tex. otrevlig, besvirlig, vdldsam etc).
o Vad?
o Varfor dr det svart?
e Finns det ndgon del av motet med den asylsokande som du personligen upplever som
lattare att hantera? (tex. stélla vissa fragor, vissa sokande dr mindre besvérliga etc)
o Vad?
o Varfor ar det latt?
e Om det uppstéar problem sasom konflikter eller andra svérigheter under motet med den
asylsokande, vill du berétta hur du mentalt hanterar dina egna kénslor da?
e Har du nagon géng blivit utsatt for vald eller hot om vald i moten med asylsdkanden?
o Om ja - hur hanterade du det?

0 Om nej - dr du radd for att bli utsatt? Hur hanterar du en saddan radsla?

Emotioner & emotionellt lonearbete
e Upplever du det som positivt eller negativt laddat att visa eller prata om personliga
kénslor pé arbetstid?

o Varfor tror du att det ar sa?
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Risker

Beslut

Finns det nigra kinslor som ar mer eller mindre okej att visa dn andra?

o Varfor tror du att det dr sa?
Kan du beskriva vilken typ av kidnslor du kan uppleva i dina méten med
asylsokanden?

o Behover du medvetet reglera sadana kénslor?
Brukar du sjélv visa/prata om kénslor pa arbetstid?

o Upplever du det som latt/svart att prata om/visa kénslor?
Har du sjélv, eller har kdinnedom om nagon kollega, som varit med om att uppvisandet
av kénslor under arbetstid fatt ndgon form av konsekvens?

o Om ja - vilken typ av konsekvens?

o Om ja - varfor tror du att sddana hindelser fétt sérskilda konsekvenser?
Om det uppstar kénslor utanfor arbetstid, som géller ditt arbete, beskriv hur du
hanterar sddana kinslor?
Upplever du att du med tiden blivit en battre eller simre handlaggare/beslutsfattare?

o Varfor tror du att det ar sa?

Hur brukar du ma nir du kommer hem efter en vanlig arbetsdag? (tex. dr du utmattad
psykiskt/fysiskt eller n6jd?)
Upplever du det som svart eller litt att ldmna arbetet bakom dig nar du gér hem fran
jobbet?

o Om litt - har du ndgra sérskilda strategier for att distansera dig?

o Om svart - varfor tror du det dr svart att distansera dig?
Ser du nagra sirskilda risker med att mentalt distansera sig frén jobbet?

o Tror du att en sddan distansering paverkar dig och dina kénslor positivt eller

negativt? Varfor?

Upplever du att det finns kollegor som 1 hogre utstrackning tar beslut om utvisande én
beviljanden, och tviartom fler beslut om beviljanden én avvisanden?
o Varfor tror du att de gor sa?

Upplever du, att du sjédlv kan grunda olika beslut pa kénslor?
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e Hur uppfattar du att kollegor/chefer generellt ser pa kdnslobaserade beslut?

e Kan kollegor vilka fattar en storre andel beslut om utvisningar upplevas som med
kénslokalla?

e Kan kollegor vilka fattar en storre andel beslut om beviljanden upplevas som med

blodiga?

Avslutande fragor
e Finns det ndgot du vill tilligga eller ndgot du kénner att du inte fétt sagt som du gérna
vill sdga?
e Finns det ndgonting du tycker &r viktigt for mig att veta som vi inte pratat om?

e Kan jag kontakta dig igen om jag har fler fragor?
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