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Forfattarkommentar

Den hér studien dr framst ett resultat av minga timmar av planering, samtal,
forberedelser, intervjuer och observationer. Jag har undersokt och reflekterat kring litteratur,
gjorda studier, teorier och tidigare forskning kring psykologisk trygghet och hur etnicitet,
kultur och sprakliga forutséittningar kan paverka den. Intervjuer och observationer
genomfordes i neutral och lugn milj6 och alla underbara informanter gjorde sitt bésta for att
arligt och Oppet svara pa mina fragor. Jag riktar darfor ett stort tack till samtliga informanter
som valde att tala med mig frén hjartat — det var modigt och, for mig, véldigt upplysande.
Utan er hade denna studie inte varit mojlig. Jag vill ocksé tacka min handledare Par Lofstrand

for all aterkoppling och uppmuntran under arbetsprocessen.

Elisabeth Wallberg

Stockholm, i december 2022
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Abstrakt
Denna studie underséker hur etnicitet, kultur och sprékliga forutsdttningar paverkar den
psykologiska tryggheten och gruppdynamiken pa tva arbetsplatser pa sirskilda boenden i
Stockholms lén. Arbetet grundar sig pa kvalitativa semistrukturerade intervjuer och
deltagarna dr underskoterskor med annan bakgrund dn den svenska. Detta gors med ett vil
utforskat teoretiskt ramverk som grund och med en kvalitativ ansats for sjdlva
arbetsprocessen. D4 studiens @amnesomréde, nér det géller psykologisk trygghet och etnicitet,
kultur och varierande sprdkkunskaper hos personalen, dr timligen outforskat utifrdn en
kvalitativ ansats — majoriteten av den tidigare forskningen har bedrivits kvantitativt och 1
storre statliga eller privata organisationer — sa kan inga empiriska resultat presenteras. Det &r
inte heller studiens syfte utan den fér ses som explorativ. Istéllet vill undersdkningen pavisa
att etniska, kulturella och sprakliga forutséttningar kan paverka den psykologiska tryggheten 1

ett arbetslag och ddrmed hamma utvecklingen av en god gruppdynamik.

Nyckelord: psykologisk trygghet, kultur, sprak, gruppdynamik, social identitet, stereotyper
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Introduktion

Psykologisk trygghet dr ett modernt forskningsomrade som, historiskt sett, inte ansags
som viktigt nir ett arbete mestadels bestod av farre och mer vildefinierade moment; som till
exempel att skriva ett brev at chefen eller ridcka kirurgen en skalpell (Edmondson, 2019). Ser
man bakat i tiden var arbetstagarna etniskt och kulturellt, liksom sprakligt, ofta en homogen
grupp. I var nutid dr forutsattningarna annorlunda och att vara utlandsfodd med annan kultur
och begransade sprakliga fardigheter ar en stor utmaning, bade for individen och inom
arbetsgrupper.

Psykologisk trygghet ér idag ett timligen utforskat &mne och har dérfor blivit en faktor
att rikna med nér det géller arbetslag, deras sammanséttning och utveckling (Edmondson,
2019). Edmondson et al. (2016) har 1 sin forskning argumenterat for att det behdvs dnnu mer
forskning kring effekten av psykologisk trygghet inom arbetsgrupper dér medarbetarna roterar
eller ofta byts ut, vilket dr fallet inom &ldreomsorgen dér rotationen av omvardnadspersonal
kan vara stor och antalet timvikarier hogt. Staten har ocksa under 2022, via det sa
kallade Aldreomsorgslyftet (Socialstyrelsen, 2022), bidragit med extra utbildningspengar till
kommuner som givit underskoterskor och sjukskoterskor mojlighet att vidareutbilda sig pa
arbetstid vilket 1 sin tur bidragit till att antalet timvikarier 6kat &nnu mer.

Utover bland andra Amy Edmondsons arbeten s har Susan Wheelans forskning hjélpt
till att bredda amnesomrédet psykologisk trygghet genom nya insikter i gruppdynamik med
nya modeller och tolkningar (Wheelan, 2017). Detta har bidragit till att arbetsgruppernas
komposition och utveckling har fatt en alltmer betydande roll pa vara arbetsplatser, nu med
den psykologiska tryggheten som en viktig byggsten. Om en organisation ska nd verkliga
framgangar ricker det inte enbart med att anstélla smarta och drivna medarbetare. For att
kunskapsarbete ska vara framgangsrikt maste arbetsplatsen vara sddan att medarbetarna

kénner att de kan dela med sig av sina kunskaper och véga beritta om sina farhagor,
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formulera och uttrycka fragor, liksom bega misstag och dryfta halvfirdiga idéer. P4 manga
arbetsplatser haller medarbetarna ofta tyst, kanske av rddsla att sdga eller fraga nagot som kan
tolkas till deras nackdel (Edmondson, 2019). Edmondson visade i sin studie att medarbetarna
pa manga arbetsplatser kunde uppleva att nagot ar fysiskt otryggt eller fel, men &nda vara
rddda for att rapportera det vidare. De kan ocksé kidnna sig mobbade, motarbetade och hotade
av nagon men later bli att ndmna det for 6verordnade eller ansvarig HR-personal. Denna
fortegenhet, argumenterar hon, kan leda till frustration, angest, depression och till och med
fysisk skada (Edmondson, 2019).

En intressant fragestillning som uppstar ar; vad dr det som gor att vissa arbetsgrupper
ndr framgingar med att skapa en balanserad och fungerande gruppdynamik med god
psykologisk trygghet medan andra misslyckas? Det trots att forutsattningarna for samtliga
kunskapsmadssigt 4r desamma. Péverkar olika sammanséttningar av blandade etniciteter,
kulturella ramar och individuellt varierande sprakkunskaper gruppdynamiken och ddrmed den
psykologiska tryggheten i ett arbetslag? Eller spelar dessa faktorer ingen eller en endast en
mindre roll ndr nya arbetsgrupper skapas? Tidigare forskning har visat att enbart
sammanséttningen av en arbetsgrupp inte isolerat kunde forklara varfor vissa lyckas dér andra
misslyckas (Duhigg, 2016; Edmondson, 2019). En uppméarksammad studie, som gick under
namnet Aristotle och bedrevs av Google, visade att manga faktorer var betydelsefulla nér det
gillde att bedoma prestationsforméga; bland andra tydliga malsattningar, meningsfulla
arbetsuppgifter, tillit till kollegor och kénslan av att bidra till ett resultat (Duhigg, 2016). Det
var dock metafaktorn, ndmligen den psykologiska tryggheten, som visade sig vara den absolut
viktigaste. Utan en stor psykologisk trygghet var de andra faktorerna inte tillrickliga for att
bista mdjliga resultat skulle kunna uppnas (Duhigg, 2016; Edmondson, 2019). Den hér
studien visar dértill att olika etniska, kulturella och sprikliga forutsattningar i manga fall kan

ha bdde en direkt, liksom en indirekt, pdverkan péd den psykologiska tryggheten i en
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arbetsgrupp. Detsamma kan sdgas om ledningens roll i styrarbetet.

Psykologisk trygghet kan, enkelt uttryckt, liknas vid en kultur dér alla kdnner sig lika
behandlade, har likvérdig asiktsfrihet, kan bega misstag utan att bestraffas individuellt eller
gruppvis samt vagar ge uttryck for nya idéer och dven komma med kritik — vilket ar helt
avgorande for hur stor trygghet manniskor kénner pa sina arbetsplatser, 1 sin kommunikation
och 1 sin yrkesroll (Edmondson, 2019).

Sjalva begreppet psykologisk trygghet foddes pa 1960-talet och ar, som redan
papekats, ett uttryck for att médnniskor ska kunna uttrycka tankar, kénslor och farhdgor utan att
behova riskera sin position 1 arbetsteamet — eller behdva mota illvilja frén sina kollegor. Stor
psykologisk trygghet i en grupp medfor att alla kénner sig respekterade och accepterade
(Edmondson, 1999, 2019). Begreppet anvindes frimst inom organisationsforskning med
fokus pa hur individer pa en arbetsplats upplever den psykologiska tryggheten (Edmondson &
Lei, 2014; Frazier et al., 2017).

De forsta att anvdnda termen “’psykologisk trygghet” var forskarna Edgar Schein och
Warren Bennis i mitten av 1960-talet och de bada uttryckte konceptet pa foljande vis: “Ett
klimat som uppmuntrar provisoriska forsok och tolererar misslyckanden utan vedergéllning,
avsked eller skuld” (Knowles, 1967). Under 1980-talet skrev Dr E. Edwards Deming i sin bok
14 Points For Management” (1982) att man skulle driva ut rddsla sé att alla kan arbeta
effektivt for foretaget” (Edwards Deming, 1982).

Pa 1990-talet tog forskningen inom psykologisk trygghet ny fart, forst via William
Kahn (1990) som genom kvalitativa studier visade att en stor psykologisk trygghet tilldt
ménniskor att vara sig sjdlva och uttrycka sig fysiskt, kognitivt och emotionellt pa ett bra sitt.
Forskningen fortskred sedan genom Amy Edmondsons (1996) arbete. Framst skulle den

psykologiska tryggheten forstirkas genom att personalen uppmuntrades att uttrycka farhagor
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och bekymmer, liksom att komma med forbattringsforslag och nya idéer (se dven Katz &
Babson, 1996).

Choo, Linderman och Schroder (2007) undersokte 951 teammedlemmar férdelade pa
206 projekt och kom till slutsatsen att psykologiskt trygga miljéer mojliggor divergerande
tankemonster, kreativitet och risktagande, vilket i sin tur leder till en 6kad kvalitet i
inldrningsbeteenden och teamresultat.

Daérefter har konceptet psykologisk trygghet stadigt utvecklats och 2020 utkom
Timothy Clark med boken ”The 4 stages of psychological safety; Defining the path to
inclusion and innovation”. Déri utvecklar han bland annat den forskning som Amy
Edmondson tidigare har bidragit med. Clark menar i sin bok att psykologisk trygghet dr en
funktion av respekt och tillatelse eftersom det bygger pa den “allmidnna nivan av hdnsyn och
uppskattning vi visar varandra”. Vidare definierar han det som "tillételse for andra att delta
som medlemmar av en social enhet, den grad vi tillater dem att influera oss och att aktivt delta
i det vi gor”. Darfor foreslér Clark att den psykologiska tryggheten foljer en progression
baserad pa den naturliga sekvensen av ménskliga behov och presenterar fyra steg for
processen: inkluderande trygghet, ldrande trygghet, bidragande trygghet och utmanande
trygghet (Clark, 2020).

De senaste decennierna har forskningen vil underbyggt att den psykologiska
tryggheten ér en bidragande faktor till ett foretags eller organisations framgéngar (Baer &
Frese, 2003; Edmondson, 2003, 2019; Clark, 2020). Samarbetsvilja &r den viktigaste faktorn
nér det géller att nd framgang - och att uppna ett gott samarbete forutsatter en stor psykologisk
trygghet i en miljo dar ménniskor kénner sig fria i sina uttryck (Baer & Frese, 2003). Inom
dldreomsorgen kan avsaknad av psykologisk trygghet, bade direkt och indirekt, leda till fatala
felbeslut - till exempel nér avvikelserapporter inte skrivs, vilket kan orsaka felaktig eller rent

av bortglomd medicinering - och darfor dr det viktigt att studera vilka vdgar som kan tas for
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att undvika att eventuella etniska, kulturella och sprakliga skillnader negativt paverkar en
gruppdynamik sa att en lag psykologisk trygghet och dess foljder kan forhindras.
Teorier

I teoridelen f6ljer de modeller och ramverk som ligger till grund for uppsatsen.
Stereotypa Innehallsmodellen

I uppsatsen undersoks ovan ndmnda problematik frimst genom den Stereotypa
innehallsmodellen (SCM = Stereotype Content Model), det Sociala identitetsperspektivet,
samt frimst Edmondsons (1999, 2019) teori om psykologisk trygghet.

SCM ér numera en standardmodell inom socialpsykologin som allra forst foreslogs ar
2002 av socialpsykologen Susan Fiske och hennes kollegor Amy Cuddy, Peter Glick och Jun
Xu (Whitley och Kite, 2010). Den antar att alla gruppstereotyper och interpersonella intryck
bildas i princip helt och hillet utmed tva dimensioner; nimligen virme och kompetens.

SCM-modellen bygger pa forestédllningen att ménniskor dr evolutionért predisponerade
for att forst bedoma en ménniskas avsikt att antingen skada eller hjdlpa (virmedimensionen)
och for det andra att beddma en ménniskas formaga att agera pa den upplevda avsikten
(kompetensdimensionen). Sociala grupper och individer som konkurrerar om resurser av olika
slag med gruppen eller jaget bemdts med fientlighet och/eller forakt. De grupperna och
individerna faller inom den nedre delen av virmespektrumet, medan sociala grupper och
individer med hog social status anses vara mer kompetenta och dérfor finns 1 den 6vre delen
av kompetensdimensionens spektrum. Detta blir vildigt tydligt pa en arbetsplats med
anstéllda ur ett flertal olika etniska grupper med olika kulturella och sprakliga forutséttningar,
bade i samspelet sinsemellan och gentemot virdtagarna. Avsaknad av upplevda hot forutsdger
ddrmed en annan virmeutvérdering och att framtrddande statussymboler forutséger ett intryck
av stor kompetens (Fiske et al., 2002 och Kassin et al., 2011). Efterf6ljande experimentella

tester pa olika nationella och internationella prover visade att SCM pé ett mycket tillforlitligt
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satt forutsidger stereotypt innehall 1 olika kulturella sammanhang (Kassin et al., 2011 och
Cuddy et al., 2009) och affektiva reaktioner gentemot en méngd olika grupper (Cuddy et al.,
2008). Modellen har ocksé fatt stod inom omraden som interpersonell perception (Russel et
al., 2008).

Den grupp av underskoterskor som intervjuades infor denna studie har alla olika
kulturella och sprékliga bakgrunder och dven varierande forstaelse for anvindandet av det
svenska spraket. Samspelet med kollegor och vardtagare utgor ett mycket intressant omrade
att studera med hjilp av den Stereotypa innehallsmodellen.

Det Sociala Identitetsperspektivet

Det sociala identitetsperspektivet inom socialpsykologin kan ses som en analys av
intergruppsrelationer mellan storskaliga sociala kategorier, som vilar pa en kognitiv och
sjdlvkonceptuell definition av den sociala gruppen och gruppmedlemskapet. Vad kan ett
sadant tillvigagingssitt sdga oss om sma uppgiftsorienterade interaktiva grupper ur olika
kulturer med varierande sprakkunskaper? Det sociala identitetsperspektivet — inklusive dess
historiska och metateoretiska sammanhang, dess konceptuella komponenter och delteorier
samt dess samtida form - beskrivs detaljerat av Hogg et al. (2004). I synnerhet visar studien
hur ett generellt perspektiv appliceras pa grupptillhdrighet och gruppfenomen som omfattar
sma och stora grupper, interaktiva och icke-interaktiva grupper, uppgiftsorienterade och
sjdlvdefinierande grupper samt intra- och intergruppsfenomen. Det sociala
identitetsperspektivet dr véildigt mycket ett perspektiv som kan handla om smé grupper, vilket
passar bra att applicera pa den hér studien. Eftersom det hela ar konceptuellt s& beskrivs inte
specifika empiriska studier; utan istillet hdnvisas till Hogg et al. (2004) samt ges en kort
beskrivning hir.

Aven om det sociala identitetsperspektivet ursprungligen avsigs vara en analys frimst

av intergruppsrelationer mellan storskaliga sociala kategorier, och pa senare tid en analys med
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en stark social kognitiv betoning, dr det sociala identitetsperspektivet ténkt att frimst vara en
allmén analys av gruppsamhorighet och grupprocesser — dven applicerbart pa mindre grupper
med olika etnicitet, kulturer och sprakliga forutsittningar pa arbetsplatser. Det hela fokuserar
pa det generativa forhédllandet mellan kollektiv sjdlvuppfattning och gruppfenomen for att
pavisa relevansen av det sociala identitetsperspektivet inom mindre grupper (Hogg et al.,
2004).
Psykologisk Trygghet

Slutligen beskriver Edmondson (2019) den psykologiska tryggheten som ett
gruppkomplex som ska mojliggora bade socialt och personligt risktagande inom en
arbetsgrupp utan negativa pafoljder, det vill séga att alla ska ha samma ritt och grundtrygghet
1 sitt uttryck av bade nya idéer och farhagor. Inom ett team ar hornstenen att samtliga
medlemmar ska kunna lita pa varandra och visa varandra, liksom utomstaende, respekt och
uppriktighet. Kommunikationen bor vara fullstdndigt 6ppen och kunna bidra till forbattringar
genom att belysa misstag (Edmondson, 2019). Edmondson ndmner i sin skrift att det dock
finns en skillnad mellan psykologisk trygghet och tillit. De har mycket gemensamt men
skillnaderna finns dér (Edmondson, 2019). Edmondson anser att det &r pa gruppniva den
psykologiska tryggheten upplevs medan tilliten &r individuellt upplevd. I en grupp upplever
ofta alla den psykologiska tryggheten pd ett likartat sitt medan tillit &r ndgonting som uppstar
mellan individerna. Det innebér i praktiken att det 4r mojligt att kéinna stor tillit till en eller
fler individer 1 en grupp men dnda uppleva att gruppen i sig saknar psykologisk trygghet
(Edmondson, 2019). Darmed uppstér ocksd en délig gruppdynamik som dr svar att utveckla i
framtiden.
Syfte

Utifrédn resonemanget i inledningen r syftet med denna studie att genom en kvalitativ

ansats 0ka forstaelsen om hur psykologisk trygghet upplevs och skiljer sig at bland ménniskor

10
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med icke-normativ etnicitet — individuellt och 1 mindre arbetslag - inom dldreomsorgen. Det
géller perceptuellt utifran den egna identitetsuppfattningen och det sociala samspelet inom
och med andra etniska grupper med olika sprakliga och kulturella bakgrunder i samma och
med andra team, samt hur det i slutdnden dven paverkar samspelet med vardtagaren och
dennes anhdriga.

Syftet &r att utifran en kvalitativ metod fokusera pa och belysa de upplevelser,
uppfattningar och varderingar som arbetstagare med annan etnisk, kulturell och spraklig
bakgrund har och hur det paverkar den faktiska och upplevda psykologiska tryggheten 1 en
arbetsgrupp. Utgdngspunkten &r att belysa individernas personliga upplevelser och
uppfattningar genom kvalitativa djupgaende semistrukturerade intervjuer och egna passiva
observationer.

Metod

Studiens teoretiska utgangspunkt dr deduktiv, alltsd ett forsok att gé fran de allménna
betraktelserna i studien till mer specifika slutsatser utifran intervjuerna och observationerna. I
ett forsta skede tillimpades fokusgruppsintervjuer. Nir nigra av intervjuerna hade genomforts
upptécktes att flera av deltagarna inte besvarade fragorna drligt pa grund av bristen pa tillit till
de andra fokusgruppsdeltagarna. De flesta blev tysta och en nervds stimning infann sig i
rummet. Dérfor beslutades att fokusgruppsintervjuerna skulle erséttas med individuella mer
djuplodande semistrukturerade intervjuer for att skapa trygghet och na sa 6ppna och érliga
svar som mojligt fran informanterna. Allt material har sedan noggrant granskats och jimforts
med tidigare forskning samt det valda teoretiska ramverket. Tolkning av texter och intervjuer
gjordes med en sd kallad kvalitativ innehdllsanalys som av Alan Bryman (2004, 2011) anses
vara en av de vanligaste metoderna nér det géller att analysera kvalitativ data som till exempel
intervjuer. For studien kunde @ven ha valts en tematisk eller en fenomenologisk

innehallsanalys d& somliga forskare anser att en tematisk analys 1 ménga fall kan vara mer

11
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djuplodande (se till exempel Braun & Clarke, 2006) och en fenomenologisk dito sarskilt
betonar intentionerna bakom varje mening och dess sammankoppling med andra meningar (se
till exempel Diaz, 2014). En kvalitativ innehallsanalys valdes da det &r en empirisk
vetenskaplig metod som vanligen anvénds for att dra slutsatser om innehéllet 1 olika slag av
kommunikation, till exempel intervjuer och observationer.

Sjdlva intervjumomenten dr semistrukturerade och tonvikten har lagts pa djupare
diskussioner kring frigorna och informanternas egna perspektiv. I det kvalitativa
intervjuforfarandet dr det intressanta informanternas upplevelser medan den kvantitativa
metoden mer fokuserar pd intervjuarens intressesfar (Bryman, 2004, se dven Kvale &
Brinkmann, 2014). Den kvalitativa innehallsanalysen bestar av fyra olika moment:

1. Lisa intervjuerna och indexera/gruppera.

2. Ldsa igenom intervjuerna en géng till.

3. Lanka intervjuerna till indexeringen/grupperingen.

4. Relatera det teoretiska ramverket till intervjuerna.

Nér det géller fraigan om hur, och om, den psykologiska tryggheten pdverkas av
arbetslagens varierande sammanséttning av etnicitet, kultur, sprékliga forutsattningar och
kunskaper, sd har nést intill ingen forskning kring den specifika fragestillningen gjorts. Nér
det har forskats kring etniska, kulturella och sprékliga skillnader si har det néstan alltid gjorts
utifran en kvantitativ ansats och stora respondentgrupper inom helt andra yrkesomraden
(laroséten, statliga institutioner etc.). Syftet med denna studie &r darfor att synliggora
paverkan pé, och upplevelsen av, den psykologiska tryggheten genom semistrukturerade
intervjuer och observationer av en mindre grupp utan att generalisera och darfor valdes en
kvalitativ istéllet for en kvantitativ metod for datainsamlingen.

Urvalsmetoden som anvénds ér bekvimlighetsurvalet (Bryman, 2011) — alltsd, som

Bryman uttrycker det; ett urval av personer som for tillféllet finns tillgingliga for forskaren”.

12
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Det innebér naturligtvis att det, som ndmnts tidigare, inte gar att dra nagra generella slutsatser
ur studiens resultat men bekvamlighetsurvalet ligger 1 denna studie dnda véldigt néra ett
typiskt urval da personalsammansittningen ofta ser ut s& som péa den arbetsplats denna studie
hade som utgdngspunkt. Da tanken med studien inte dr att komma fram till generella slutsatser
och resultat utan snarare att explorativt studera en snév specifik fragestéllning sa fungerar
bekvamlighetsurvalet véldigt vil. Dessutom gav det valet ett storre utrymme for egna
observationer efter intervjutillfallena.

Intervjuerna utfordes pa sirskilda boenden som drivs i privat regi och ur personalen
valdes ett antal personer ut for intervjuer samt observationer. Samtliga informanter har ett
annat ursprung an det svenska och behérskar det svenska spréket olika vil. I viss man skulle
man kunna kalla urvalsprocessen malstyrd (Bryman, 2011) da samtliga informanter skulle
passa in i studiens mélsittning och ramverk och att de etniska, kulturella och sprakliga
olikheterna var ett viktigt grundkriterium i sjilva urvalsprocessen.

Deltagare

Djupintervjuer gjordes med nio personer. Tva av informanterna var fran Nordafrika,
tva fran Sydamerika, en frén Asien, tva fran Centralafrika och tva fran Mellandstern. |
studiens resultat- och diskussionsavsnitt refereras till informanterna med fiktiva namn.

Alla informanter var fast anstéllda underskoterskor 1 olika arbetsgrupper och himtades
fran tva olika verksamheter (sérskilda boenden i Stockholms ldn) dér drygt 90 procent av alla
underskoterskor har en annan etniskt-kulturell bakgrund dn den svenska och omfattar
sammanlagt 23 olika nationaliteter fordelat pa 85 underskoterskor 6ver bada arbetsplatserna.
De lander som ar representerade dr: Afghanistan, Azerbajdzjan, Brasilien, Colombia, Chile,
Eritrea, Etiopien, Finland, Indien, Iran, Kenya, Kina, Lettland, Libanon, Marocko, Pakistan,
Peru, Polen, Ruménien, Serbien, Tunisien, Turkiet och Uzbekistan. Informanternas

fardigheter i det svenska spraket varierade.
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De kvalitativa intervjuerna gjordes utifran foljande grundkriterier. Forst forankrades
studiens mélsittning hos ledningen och darefter kontaktades utvalda personer inom foretaget
och tillfragades muntligt om de ville delta i en undersdkning som inkluderade en intervju.
Diérefter gjordes intervjuerna i lokaler pa deras arbetsplats under (i ett fall efter) arbetstid med
ansvariga chefers tillstaind. Grunden till fragorna himtades fran Edmondsons (2019) f6rslag
till frageformulér rérande psykologisk trygghet for en kvantitativ studie och anpassades
kvalitativt for den hér studien utifrdn det angivna teoretiska ramverket for uppsatsens
fragestéllning (se dven Wide & Hakeberg, 2021). For att mdta studiens mélséttningar sé
bearbetades fragorna for att bli mer djuplodande och anpassade till de specifika
fragestillningarna kring etnicitet, kultur och sprakliga begriansningar. Infor intervjuerna med
deltagarna i fokusgrupperna gjordes en testintervju med en underskoterska. Varje intervju
varade mellan 45 och 55 minuter och omfattade de intervjufragor som listats i hilaga 1. Det
stdlldes ocksa uppfoljningsfragor under intervjuerna da de efterfoljande diskussionerna ofta
kravde det. Dessa frdgors utformning framgér i resultat- och diskussionsavsnitten.

Procedur

Kvalitativa intervjuer har en hdgre grad av malinriktad struktur &n kvantitativa (Patel
& Davidson, 2011) och storre krav stills darfor pa fragornas utformning och intervjuarens
skicklighet och kunskaper 1 &mnet. En kvalitativ intervju dr ju ett samspel mellan intervjuaren
och informanten och kriver hog uppmairksamhet under sjélva utférandet (Kvale &
Brinkmann, 2014). Samtidigt skulle en tolkning av detta kunna vara att det &r viktigt att en
viss sympati mellan de bdda interagerande uppnas under intervjutillféllet for att sékerstélla sa
arliga svar som mojligt.

Samtliga intervjuer spelades in med informanternas godkdnnande. Dérefter
transkriberades intervjuerna i sin helhet, analyserades och de delar som ansdgs ha hogst

relevans for studiens mélsittning anvindes sedan.
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Efter intervjuerna gjordes passiva stickprovsobservationer (participant as observer) av
informanternas samspel sinsemellan samt gentemot vardtagarna under den normala
arbetsgingen. Dessa observationer var inte schemalagda och spelades inte in utan
anteckningar gjordes i efterhand. Valet av passiv observationsmetod motiveras av uppsatsens
fragestillning eftersom ett aktivt deltagande med helt 6ppna observationer hade hammat
deltagarna. Innan arbetet paborjades informerades samtliga informanter om att observationer 1
efterhand skulle forekomma men inte vad som skulle observeras. Som tidigare ndmnts sa
analyserades all data genom sa kallad kvalitativ innehallsanalys (Bryman, 2011). Analyserna
skulle leda fram till att olika skillnader, och naturligtvis dven likheter, mellan de intervjuades
svar och beteende samt upplevelsen av den psykologiska tryggheten pa arbetsplatsen
identifierades och sammanstélldes. Intervjuerna jimfordes med varandra och grupperades i
syfte att hitta samband mellan upplevd psykologisk trygghet och informanternas olika etniska,
kulturella och sprakliga skillnader och om, och hur, dessa padverkade samspelet dem
sinsemellan och gentemot vardtagarna. I det hela har innehéllsanalyserna utgétt fran Bryman
(2011) och Lundman & Haillgren Granheim (2008).

Den kvantitativa forskningen skiljer sig frdn den kvalitativa frimst genom
anvindandet av begreppen validitet och reliabilitet. Bland andra menar Bryman (2011) att
dessa svarligen dr overforbara till kvalitativ forskning och av den anledningen har andra
bedomningskriterier utformats. I denna studie berdr vi tillforlitligheten som delas upp i fyra
olika undergrupper. Dessa ér trovdrdighet, 6verforbarhet, pdlitlighet och mojligheten att
styrka och konfirmera (Bryman, 2011). I den hér studien har trovdirdigheten befasts genom att
informanterna har fétt det forklarat for sig vad studien innebér, att den &r helt anonymiserad
och att varje informant far se en sammanfattning av sin intervjutranskribering (se ocksa
stycket om etik nedan). Nar det ror overforbarheten har tid lagts pa att gora farre men mer

omfattande djuplodade semistrukturerade intervjuer och ge ldngre forklaringar i studien
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istdllet for kvantitativa och darfor mer ytliga beskrivningar. Pdlitligheten kan bedémas utifran
den metod som har valts och dérfor har den ocksé beskrivits 1 detalj 1 studien. Nagon
fullstdndig objektivitet kan inte uppnas — och har inte heller efterstravats — da det ar en
praktisk omdojlighet inom kvalitativ forskning. Déremot har stor vikt lagts vid att i denna
studie sa gott det 4r mojligt att fran forfattarens sida utestdnga personliga uppfattningar och
varderingar vad utforandet, tankemonstren och analyserna avser for att pa sé vis oka
palitlighetsgraden och mojligheten att styrka och konfirmera. 1 det hela ska studien ses som
explorativ.

Studien har foljt de etiska riktlinjerna som Vetenskapsradet med sina etiska
forskningsprinciper (2017) stéller upp. Samtliga informanter informerades om hur studien
skulle genomforas och dess syfte, deras rittigheter, att allt intervjumaterial skulle forbli
anonymt samt att de skulle {4 ldsa en sammanfattning av deras intervju innan anvindning i
studien. Dessutom meddelades att de nir som helst kunde hoppa av. Darmed far
informationskravet anses vara uppfyllt. Viktigast var kravet om konfidentialitet och att det
uppfylldes utan forbehall. Inga personuppgifter har registrerats forutom personernas férnamn,
vilka ocksd avidentifieras i sjélva studien genom anvindandet av fiktiva namn. Allt
intervjumaterial destrueras efter arbetets fardigstillande — det géller badde ljudupptagningar
och transkriberingar. Samtliga informanter har ocksa informerats om att insamlat material
enbart kommer att anvédndas i denna studie.

Begrinsningar

I méanga fall har spréket behovts rittas till vid transkriberingen for att hdja graden av
lasbarhet och 1 detta moment skulle information i viss mén kunna missas eller feltolkningar
kunna goras. Stor noggrannhet har darfor lagts pd att sa korrekt och objektivt som mojligt
tolka texterna vid transkriberingen for att pd detta sitt minska mojliga feltolkningar.

Vid tva intervjutillfdllen var det svart att hitta en lamplig lokal och i den lokal som
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sedan anvéndes blev intervjun avbruten av en ventilationstekniker som gjorde en tillfallig
oversyn.

Att forfattaren arbetar som kurator pa dessa sirskilda boenden och i praktiken &r en
kollega och att informanterna &r utsedda utifran ett bekviamlighetsurval skulle kunna utgéra
ett hinder for informanterna att vaga vara édrliga men ocksa en fordel eftersom de skulle kunna
kdnna tillit och trygghet med en person som har en neutral roll i verksamheten.

Fran borjan var antalet intervjuer tio men en intervju fick kasseras eftersom
sprékkunskaperna hos informanten var sé bristfélliga att det var svart att gora en korrekt
tolkning av innehallet vid transkriberingen.

Resultat

Intervjuerna som gjordes under denna studie visade tydligt att den psykologiska
tryggheten inom arbetsgrupperna — liksom tilliten pa individnivd — var ytterst bracklig. Det
kan till att borja med kort illustreras av de foljande citaten:

Vad kan det bero pa att man kénner att ”hjilp inte mig for att jag vill skota mig

sjalv”?

Om jag gor deras [kollegors] jobb det kinns som om jag far klagomal;

“hen” [i1 teamet] skoter sig inte, det dr darfor jag hoppar in och gor [hens]

jobb ofta. Det #r det som &r ridslan misstinker jag. (...) Aven om [hen]

har jobbigt vill [hen] kimpa och gora sjélv. Jag upplever [manga] kollegor

sd. (Aaliyah)

Ar (kollegan) riidd att du ska beritta for ledningen?

Ja, for [hen] hinner inte med sitt jobb... Jag vill hjidlpa men blir missforstadd... S4 jag

blir ridd och gor inte jobbet... Jag har upplevt det s manga ganger. (Aaliyah)
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Informanten visar 1 sitt svar att nagon psykologisk trygghet inte finns i teamet, vare sig for att
be om hjilp eller att erbjuda hjélp, eftersom det skulle innebéra ett socialt risktagande.
Mainniskor har s& ménga sociala och personliga identiteter som grupper de tillhor och de
personliga relationer de underhéller. Dessa olika identiteter varierar i virde och viktighet men
1 varje given situation dr det bara en social identitet som ar psykologiskt verklig. Identiteter
kan véxla snabbt utifrdn den sociala situationen och vilken som blir mest framtrddande beror
helt pa situation och miljo (Hogg et al., 2004). Informanterna visade sina olika sociala
identiteter bade pa individ- och gruppniva; i vissa individmdten kunde de uppvisa ett visst
socialt risktagande men inom grupperna saknades det mestadels helt, vilket tydligt knyter an
till en avsaknad av psykologisk trygghet. Medarbetaren som inte hinner med eller orkar med
sitt jobb végar inte ga till sin chef och berétta. Medarbetare vigar inte be varandra om hjélp.
Medarbetare foljer gruppens normer utan att ifrdgasétta dem. Hir kan ocksé i viss méan de
relativt 1dga 16nerna 1 yrket, 1 kombination med alla deltidstjénster, spela en viss roll.
Hierarkiskt ledarskap kan ocksa bidra till situationer och miljoer som dessa, liksom avsaknad
av en tillrdckligt uppmirksam arbetsledning.

Séa det dr rutinerna som hindar och att de andra framstir som att de inte kan

som gor att talangerna inte anvinds?

Ja, plus om ledningen ser att jag gor lite extra utdver det vanliga sé séger de att "om

[hen] kan, varfor kan ni andra inte gora det”? Ni har ju tid... Jag kanske da har bakat

eller gatt och handlat nér jag egentligen skulle ha rast.
Denna typ av svar aterkommer 1 intervjuerna. En mojlig tolkning &r att det under de senaste
decennierna har dragits ner pd personal och att timmarna som finns till forfogande har blivit
allt férre.

Kan man i teamet ta upp svara fragor for att diskutera? Ar det tryggt att gora

saker pa ett annorlunda sitt i teamet?
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Ett exempel &r nér jag hade en arbetskollega som utnyttjade bade timmisar

[timanstéllda] och den ordinarie personalen och inte gjorde sitt jobb. Kollegan pratade

och sa att [hen] gjorde jobbet men i verkligheten var det inte sa, [hen] fixade det inte.

Vi andra orkade inte men ingen vagade prata. Ingen. Vi samlade allihop men ingen

vagade ta upp det med chefen.

(...)

Vi vill inte peka. Vi vill inte bli mobbade. (Leila)
Liknande svar var ocksé ofta forekommande. Gruppen kénner ingen psykologisk trygghet och
den individuella tilliten mellan gruppmedlemmarna &r sa lag att ingen végar ta ansvar eller
forsoka leda gruppen framaét.

I diskussionsdelen behandlas hela intervjumaterialet

Efter att informanterna hade intervjuats och en kvalitativ innehéllsanalys gjorts av
svaren sa framgick det tydligt att den befintliga kulturen inom teamen visade pa stark
avsaknad av bade tillit och psykologisk trygghet - pa individ- och gruppniva. Hér blev det
synligt att stereotypa forestédllningar fanns pa de flesta hall men var minst forekommande
inom de olika arbetsgrupperna d4 alla ju dr invandrare”. Nar det giller vardtagarna och de
anhoriga sa visade sig de sprakliga forbistringarna vara av betydelse. Inom grupperna fanns
svarigheter med att vara érliga gentemot varandra, en avsaknad av tillit och en radsla for
socialt risktagande. Framfor allt visade sig detta 1 hanteringen av avvikelserapporter —
mestadels 1 avsaknaden av sadana. I grunden kan det hérledas till ledningens sétt att hantera
problematiken men dven de olika individernas forhdllningssatt. De etniska, kulturella och
sprakliga forutséttningarna viager tungt och orsakar i ménga fall en osund acceptans av
stereotyper, vilket visar sig 1 individernas foranderliga sociala identitetsperspektiv, och
paverkar hdllningen inom teamen liksom 1 deras forhallande till vdrdtagare och anhoriga. Néar

det géller vardtagare och anhoriga sd bemots ocksa 1 ménga fall personalen utifran stereotypa
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forutfattade forestéllningar. For att motverka en dalig gruppkultur kan en forbéttring uppnés
med hjélp av fler utbildningsinsatser.

Gruppmedlemmarna vill ogidrna ”trampa varandra pa tdrna” och den osunda kultur och
gruppdynamik som ddrigenom gemensamt har skapats har inte tillrackligt uppmérksammats
av ledningen. Tolkningen av intervjuerna visar att det inom grupperna inte finns en tillracklig
sammanhéllning eller ett sunt beroende av varandra, utan uppgifterna l16ses ofta pa egen hand
utifran radande gruppkultur. Informanternas uppfattning om den egna gruppen och de
enskildas roll inom den ar tdmligen samstimmig och dppnar inte for drlighet, ppenhet och
nya tankemonster, vilket goder den psykologiska otryggheten.

Under pédf6ljande observationer i olika arbetssituationer visade det sig ocksé att
informanternas svar overensstimde med den faktiska situationen.

Analys och Observationer

I det rent praktiska arbetet inom vird och omsorg &r avvikelserapporter en viktig
ingrediens for att forhindra framtida misstag och bidra till kvalitetsutveckling. Informanterna
ger en relativt samstdimmig bild av hur avvikelser i arbetet hanteras och endast i en
arbetsgrupp skrevs verkligen avvikelser vid till exempel utebliven medicinering. Flera av
informanterna uppger att de vid “vissa tillfdllen” skriver avvikelser men att det da séllan eller
aldrig handlar om kollegor som missat ndgot (jamfor med Edmondson & Lei, 2014). Hos tvé
av informanterna dyker frdgan om spriksvérigheter tidigt upp 1 intervjuerna - innan frigan
ens har stillts. Eftersom verbal och skriftlig kommunikation ar en ytterst viktig del i
arbetsgangen sd ger detta exempel uttryck for hur sprakbrist kan paverka arbetssituationen
och didrmed ockséa den upplevda och faktiska psykologiska tryggheten. Detta dr direkt kopplat
till individernas bakgrund och deras varierande sprakkunskaper.

Vardtagares attityder gentemot personalen dr en annan del som informanterna tog upp.

Har framtrader en bild av att informanterna da och da utsétts for bade fortackt och ofortackt
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rasism och 1 ménga fall ett allmant nedséttande beteende fran vardtagarnas sida och de
upplever sig befinna sig i vad ndgra av dem liknar vid en “’slavliknande situation”. Det &r
tydligt att vissa vardtagare har uppenbara forutfattade stereotypa asikter kring ménniskor av
annan etnisk och kulturell tillhorighet. Det paverkar naturligtvis den psykologiska tryggheten
pa arbetsplatsen. Det dr dock intressant att samtliga informanter menade att de kénner en viss
forstaelse, och dven acceptans, for de dldres beteende och hénvisar till att ”vardtagarna inte ar
sa vana vid invandrare”.

I samma anda tar informanterna upp de anhorigas attityder nér det géiller etnicitet,
kultur och sprak. Begreppet rddsla” upprepas nir fragan diskuteras under intervjuerna. Hér
visar sig acceptansen for de anhdrigas beteende vara betydligt mindre och samtliga
informanter som berdr &mnet uppger att de infe accepterar rasistiska beteenden frén denna
grupp eftersom de anhdriga utgdr en yngre generation som borde ha ”vant sig vid invandrare”
och ddrmed ocksa ha ”lart sig mer om andra kulturer”.

Bland flera informanter kommer &ven chefers beteenden och attityder upp som med
tydlighet belyser svérigheterna med kulturella och sprékliga skillnader. Nagra informanter
beskriver att de upplevt detta som mycket svart och att de matt daligt av det. Situationerna
som beskrivs kan ocksa upplevas som extra svara pa grund av att dessa beteenden varit
diffusa men dnda framtritt som en slags fortickt mobbing i form av kroppssprak,
ansiktsuttryck, tonfall och tystnad gentemot medarbetaren (se dven Fiske et al., 2002 och
Kassin et al., 2011). Informanterna har under intervjuerna pekat pa beteenden frdn chefer som
gjort tydlig skillnad mellan ”de morka och de ljusa (fargerna)”, som en av informanterna
uttryckte det.

Ledningens roll &r kritisk néir det géller att mobilisera bdde sma och stora
arbetsgrupper till vidareutveckling och larande och speciellt viktigt dr det att gruppledaren

kan betraktas som en person som gruppen kan lita pd och som agerar i gruppens och
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individernas bésta intresse (Hogg et al., 2004). Detta ar direkt dverforbart till den
psykologiska trygghetens utveckling pa alla nivéer — interpersonellt och inom arbetsgrupper.
Olika kulturella och sprakliga forutsidttningar hos medarbetare kan forsvara ledningens arbete
ndr det giller att hoja den psykologiska tryggheten pa en arbetsplats och darfor ar det viktigt
att en av alla gemensamt accepterad sund foretagskultur finns pé plats som kan implementeras
inom teamen. Stereotypt tinkande och agerande bor undvikas och elimineras dar det
forekommer.

Ett annat dterkommande d&mne under intervjuerna &r bristen pd tid och hur resurserna
har minskat under de senaste decennierna men framfor allt de senaste dren. Har framtréader att
stressen Over att inte hinna med arbetet pa ordinarie tid medverkar till att minska den
psykologiska tryggheten. Det visar sig med tydlighet nér fragan stélls om hur, och om
overhuvudtaget, individernas olika formagor och talanger anvinds i teamet. Det framgér att
rutiner maste foljas och om sa inte sker, nér det till exempel handlar om att baka eller ge taktil
massage, s hamnar medarbetaren utanfor gruppen. Egna initiativ premieras inte utan invanda
monster foljs, vilket inte gynnar gruppdynamikens och den psykologiska trygghetens
utveckling.

En god psykologisk trygghet i ett arbetsteam bygger 1 mangt och mycket pé hur
misstag behandlas och beméts. Nir det géller just detta med att gora misstag inom teamet sa
beskriver en informant att det som sker &r att ingen talar med kollegan som gjort misstaget
men ddremot talas det om kollegan och vad hen gjort eller missat. Liknande individuellt (eller
grupp-) beteende antyder en mycket lag psykologisk trygghet (Fiske et al, 2010 och Kassin et
al., 2011).

Diskussion
Den psykologiska tryggheten i en mangkulturell och méingetnisk grupp med

varierande kunskaper i det svenska spréket ir en flerfacetterad problemstillning. A ena sidan
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har man alla de fordelar de olika kulturerna inbringar till en grupp, & den andra finns negativa
aspekter som kulturella skillnader, bristande ord- och meningsforstaelse, liksom osunda
hierarkier som inte skulle uppsta pé arbetsplatser med en mer kulturellt homogen
personalsammansittning.

Syftet med studien var att undersoka hur de olika etniska, kulturella och sprakliga
forutséttningarna paverkar gruppmedlemmarnas psykologiska trygghet sinsemellan och
gentemot vardtagarna. Tydligt framtrddande ur intervjuerna var att alla uttryckte att intresse,
Oppenhet och tillit i hog grad inte existerade i samspelet med andra. Det gavs ocksa uttryck
for viss misstdnksamhet och forutfattade meningar om kollegors etniska och kulturella
bakgrund och den bristande sprakliga forstaelsen kunde ménga ginger ge upphov till
missforstand. Storre konflikter var timligen ovanliga men diskussioner uppstod girna och
sdllan pa samforstandsnivd. Kommunikationen mellan gruppmedlem och vardtagare kunde
ocksé uppfattas som spréakligt besvirlig i minga situationer. Ingen psykologisk trygghet
upplevdes av informanterna och tilliten dem emellan var nédstan obefintlig. De flesta anség sig
inte kunna ge uttryck for varken egna tankar eller att prova nya végar och det var svart att
oppet erkdnna egna misstag och diskutera andras felaktiga beslut. Nagra av informanterna var
ocksa osdkra infor att stélla svédra fragor kring verksamheten som kunde ge sken av okunskap.

Informanterna gav pa det stora hela en helt samstdmmig bild av hur den psykologiska
tryggheten upplevdes och hur arbetskulturen sig ut och samtliga uttryckte det som att de ofta
ville undvika situationer av socialt risktagande. Over lag upplevdes den psykologiska
tryggheten som dalig. De etniska, kulturella och sprakliga differenserna inom arbetsgrupperna
verkade till ytan vara hanterbara men under djupare diskussioner med informanterna
framtradde en helt annan bild. Detta visar att den psykologiska tryggheten varierar och
standigt dr under utveckling — med stora bakslag som periodvis f6ljd. Hiar kommer

arbetsledningen in som ett viktigt styrverktyg genom att gruppens psykologiska trygghet
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standigt bevakas, bejakas och utvecklas — bade pé grupp- och individniva - och att
individernas olika etniska, kulturella och sprakliga fardigheter uppmuntras och tas till vara pa
ett positivt sdtt genom bland annat teammoten och utbildningar. Det dr ledningen som sétter
ramverket pa en arbetsplats och nir det giller dldreomsorgen sé dr den upplevda psykologiska
tryggheten hos personalen mycket viktig da den dagliga situationen direkt har en paverkan pa
vardtagarens uppfattning och upplevelse av interaktionerna med personalen (jJamfor med
Edmondson, 2019 och Wheelan, 2017). Det bor alltsa vara ledningens standiga uppgift att
forhindra att olika kulturella och sdmre sprakliga forutsittningar bildar ett problemomrade pé
en arbetsplats. Dessa problemomraden uppstér ndmligen latt och ledningen ér inte alltid
forberedd pd dem. Sddana problemomraden &r dessutom svara att rensa bort nér de vél har
uppstétt och darfor kan och bor en gemensam foretagskultur som alla kan identifiera sig med
skapas genom utbildningsinsatser. Det dr naturligtvis klart att inte alla i en grupp upplever
samma psykologiska trygghet och att motivationen for bade foretagskulturell och spréklig
vidareutveckling inte dr individuellt lika hog men det dr viktigt — om problem med den
psykologiska tryggheten identifieras och observeras — att ledningen uppmérksammar och
kommer med fordandringsatgérder snabbt (se dven Ahrenfelt, 2013).

Ur intervjuerna blev det tydligt hur olika de sprakliga forutsédttningarna hos
informanterna var. Det kan naturligtvis himma individens vilja, men dven mdjligheter, till
insatser pd gruppniva. Réidsla att kommunicera uppriktigt, liksom ridsla att stélla frdgor, ar
tvd viktiga faktorer som kan verka hammande (jimfor med Edmondson, 2019). Hos
dldreomsorgens personal dr kommunikationen en viktig del — darfor bor den ocksé hélla en sa
hdg niva att den inte paverkar arbetets gang negativt och ddrmed de beslut som varje dag
maste fattas. Intervjuerna som gjordes i den hér studien tydliggjorde
kommunikationsproblematiken framfor andra skillnader. Det dr ocksa ndgonting som

vérdtagare och anhoriga har belyst. Naturligtvis bor krav stillas pa varje anstilld men for att

24



VI VILL INTE PEKA. VI VILL INTE BLI MOBBADE.

den psykologiska tryggheten och tilliten ska kunna frodas bade pa grupp- och individniva sa
behover ledningen tidigt ta det hela pa allvar. Det ger foretaget konkurrensférdelar men ocksa
ett bittre anseende och storre mojligheter infor framtida rekryteringar (se dven Clark, 2020).

For ménga foretagsledningar ar psykologisk trygghet fortfarande ett okdnt begrepp. De
saknar insikt om hur en god psykologisk trygghet pé individ- och gruppniva kan oka
medarbetarnas motivation, kunskaper, tillit till varandra och foretaget, och i slutdanden darmed
kvaliteten 1 foretaget/organisationen. Intervjuerna visade att informanterna 1 studien inte fullt
ut kénde att de hade foretagets uppskattning och stod. Enkla dtgérder, som flera gdnger redan
ndmnts, kan snabbt och effektivt gora klimatet pa en arbetsplats béttre. Darfor behover det
spridas kunskap kring psykologisk trygghet och dess fordelar till ledningsgrupper och andra
ansvariga personer. Genom 0kad kunskap om d@mnet blir forutsdttningarna till malinriktade
insatser béttre. Att vaga visa svagheter inom en grupp — om de inte beméts med illvilja — kan
fordndra synen pd hur misslyckanden kan hanteras och vilka foljder de bor fa. I en trygg miljo
uppstar framgang efter ett misslyckande. Att viga kommunicera och att veta att gruppen inte
trycker ner en individ ger en kraftigt 6kad psykologisk trygghet. Genom foréndringar i
foretagskulturen och genom utbildning kan effektiviteten pa individ-, grupp- och
organisationsniva forbéttras. Det ska naturligtvis inte ske 1 en "bekvdmlighetszon” utan i en
utmanande, men psykologiskt trygg, verklig arbetsmiljo (se &ven Wheelan, 2017).

Sociala grupper, liksom individer, som konkurrerar om resurser och uppmérksamhet
med grupper och/eller individer brukar ocksé betraktas med misstédnksamhet och forakt (se
dven (Edmondson, 1999, 2019). Dessutom tillkommer kommer olika forutfattade meningar
om etnicitet, kultur och sprak; en svensk kan fordomsfullt anses ha en hdgre social status dn
till exempel nagon fran Eritrea. Den sistndmnda hamnar létt i den ldgre delen av
kompetensdimensionen pé grund av sitt ursprung (jamfor med Fiske et al, 2002 och Kassin et

al., 2011). P4 manga arbetsplatser delas individer omedvetet - och ibland dven medvetet - in i
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felaktiga stereotypa roller som direkt missgynnar den psykologiska tryggheten. Detta skapar
en osdkerhet inom arbetsgrupperna som genom upplevd underldgsenhet och ligre placering 1
hierarkin ytterligare spds pa av en mindre forstaelse for spraket och ddrmed samre
forutséttningar att verbalt kunna bemota ordttvisor. Kommunikationen blir lidande och
misstagen 0kar som en direkt f6ljd av handelsekedjan.

Da enbart ett mindre antal informanter valdes ut for individuella intervjuer till denna
explorativa studie sa blev det under intervjuerna tydligt att informanterna kunde vara mer
Oppna och érliga 4n vad som hade varit fallet i en 6ppen gruppdiskussion. En kvantitativ
metod med hogre deltagarantal hade inte pd samma sitt avslojat bristerna i den upplevda
psykologiska tryggheten som den (hér valda) kvalitativa metoden (jamfor med Patel &
Davidson, 2011). Informanterna fick under lugna former och tillrackligt tidsspann ge sa langa
och uttdmmande svar de 6nskade och den totala anonymiseringen av svaren 6kade
arlighetsgraden 1 intervjusvaren. Under sjélva intervjuerna behdvde inte informanterna kénna
att de utsattes for nagon fiktiv eller faktisk hotbild eller inordna sig i ndgra forutbestimda
kulturella roller och hierarkier vilket medforde att informanterna inte per automatik foll in 1
ndgon specifik del av viarme- eller kompetensspektrumet. Istéllet fick det hela en behaglig och
neutral inramning. Avsaknaden av upplevda hot forutsdger ndmligen intrycket av en annan
virmeutvardering och kompetens (Fiske et al., 2010 och Kassin et al., 2011).

De kvalitativa intervjuerna skulle vara en metod att pa ett sa sékert sdtt som majligt
visa pa om och hur olika etniska, kulturella och sprakliga forutsittningar paverkar den
psykologiska tryggheten i en arbetsgrupp. En jdmforelse och analys av samtliga intervjuer
visar pd att informanterna har svarat érligt och utforligt samt belyst bade positiva och negativa
aspekter pd grupp- och individniva. Trots olika grader av sprkforbistring sa hade
informanterna gott om tid att utforma och utveckla sina svar samt diskutera dessa med

forfattaren. I en kvantitativ studie hade det inte varit mojligt. Intervjuerna gjordes ocksa pa, en
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for informanterna, kénd och trygg plats, naimligen deras arbetsplats. Ingen behdvde avsitta sin
fritid for att delta i studien (en person intervjuades dock i direkt anslutning till arbetets slut).
Vid en jaimforelse mot de i efterhand gjorda observationerna blev det tydligt att svaren pa
intervjufragorna hade varit drliga och uppriktiga da observerade beteendemdonster,
interaktioner och kommunikation vil motsvarade de svar som hade l&dmnats av informanterna.
Det far anses Oka studiens trovérdighet.
Intervjuer
Under analysen av informanternas svar sa framgick det att det skulle bli betydligt

enklare att gruppera fragorna utifran teman och dérunder samla de svar som var relevanta for
studiens malsittning. Dessa teman &r:

1. Misstag/avvikelser.

2. Personliga relationer.

3. Etnicitet, kultur och sprak.

4. Stress.

Grupperingen i teman underléttar for 14saren att orientera sig i informanternas svar. Svaren
har kopplats till studiens teoretiska ramverk och den befintliga forskningen. Under
intervjuerna framgick det tydligt att de interpersonella relationerna ofta var anstrangda och att
teamen inte fungerade utifran en god psykologisk trygghet.
Misstag/Avvikelser
Kan man i ditt team ta upp misstag och diskutera dem?
Ja det beror pé vilket slags misstag det &r och om det &r personal till personal. Just det
ar det vi reagerar pa. Alltsa vi ar forsiktiga. Men om en av oss har gjort nagot fel mot
anhoriga eller att chefen har varit emot den personen... Da tycker jag att vi stottar
varandra jittemycket... Om det dr ndgot annat, alltsa, typ till exempel om chefen

bemoter den personen déligt. Du vet vi forsvarar varandra tror jag pa det har sittet. Ja,
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vi finns har f6r varandra. Ja, vi skyddar den personen, men nar det géller det
medicinska eller ndgonting sadant backar vi undan. (Valentina)
Hér gér det att observera en skillnad 1 vad som sker i kommunikationen inom gruppen och nér
hotet kommer utifran i form av en chef eller en anhorig (jamfor med Wheelan, 2017).
Naér gruppen sluter sig och kidnner sig hotad av en kritisk anhorig skulle detta kunna innebéra
en stor paverkan pa hur omvardnadsarbetet utfors och att d&ven kvaliteten 1 verksamheten som
helhet paverkas om kommunikationen med ledningen ar bristféllig.
Hur ofta skriver ni avvikelser era team?
Inte sa ofta. Det ér inte sa ofta. Vi skriver avvikelser bara nir det dr handelser som till
exempel nir en patient har fallit... Det gor vi... Och om anhoriga har beréttat nagot
for oss sé skriver vi en avvikelse. Men didremot vi skriver inte avvikelse som ror
kollegorna. (Ada)
Vet du varfor det ir sa?
Att man ju inte vill skylla pa varandra eller peka ut varandra. Nej, jag vill inte hdnga ut
ndgon. Det ér fel... Vi vet att det &r fel... Men man vill inte skriva. Helst ldmnar vi till
skoterskan att skriva avvikelsen om det dr allvarligt men man mar sé inte bra efterat.
(Leila. Ada ldmnade ett liknande svar.)
En néraliggande tolkning av svaren ér att om avvikelsen som ska skrivas kommer som en
signal frdn en anhdrig sa dr den mer neutral och innebér inte samma svéarighet for gruppen att
hantera internt eftersom ingen kollega blir uthingd. Likasd ar en vardtagares fall i ett rum inte
lika laddat eftersom sddant kan ske oberoende av vem som arbetat under det aktuella
arbetspasset. Dock framstér den psykologiska tryggheten som 14g med tanke pa hur avvikelser
hanteras (se &ven Edmondson et al., 2016). Dessutom kan ndmnas att &ven sprékliga brister i
vissa fall fir ndgon att avstd fran att rapportera en avvikelse, liksom tidsbrist och okunskap 1

hur rapporteringssystemet fungerar.
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Nar hot kommer utifran, som till exempel fran chefen, finns det en form av lojalitet
men gruppens trygghet kan dnda tolkas som 14g eftersom det inte r tillrdckligt tryggt att vaga
skriva avvikelser pa nagot sé allvarligt som exempelvis utebliven medicinering. Den ldga
psykologiska tryggheten visar sig ocksa i avsaknaden av vilja till individuellt socialt
risktagande.

Personliga Relationer

Skulle nigon i teamet gora nagot for att fa mig att framsta som dalig. Hinder det

att en kollega blir utstott for att hen dr annorlunda?

Ja. Jag vet inte varfor och men det finns i alla fall... Ja, man har ju den personen som

man har en magkinsla om. (...) Man sviker varandra. (Aaliyah)

Det ar alltsa sa att det kan vara att vissa av oss snackar skit och sé. (Ada)

Man blir sa (...) arg och ledsen. Det blev jag. Sen slidppte jag det bara och jag pratade

med.... Jag tog upp det, och ja... Och jag kommer att tinka efter nésta gang. (Leila)
Har tas endast ett fatal exempel upp men i allménhet visar informanternas svar entydigt pa att
avsaknad av individuell tillit gentemot varandra bidrar till en mycket dalig gruppdynamik och
ddrmed en lag psykologisk trygghet. I ett fall vigade en av informanterna inte ens prata om
sitt privatliv pa arbetet eller om hon arbetade extra pé grund av rddande avundsjuka inom
teamet. De interpersonella relationerna dr mycket bréckliga och pdverkar gruppdynamikens
utveckling mycket negativt.
Etnicitet, Kultur och Sprik

Hur etnicitet, kultur och sprékliga forutséttningar paverkar den psykologiska
tryggheten i ett team ar fragestillningen i1 denna studie. Hér har forfattaren fatt vara forsiktig 1

bade frageformulering och svarsdiskussionerna dd &mnet kan uppfattas som kénsligt. Det hela
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forlopte dock forvanansvirt vdl och samtliga informanter var trygga i sina etniska identiteter
inom grupperna — Vi ér ju alla invandrare” — men ofta inte individuellt och i1 samspelet med
ledning och vérdtagare.
Hur upplever du arbetssituationen med avseende pa spriak och kultur?
Det vi markte var att var chef fragade hela tiden sé fort nér vi sa ndgonting. ”Ursikta,
vad sa ni?”. Det kanske var sa att vi uttalade fel, eller vi blev tolkade fel, men hela
tiden nér vi pratade med den hér personen, sa [hen] “ursdkta, vad sade du nu”? Ja, s&

ett tag trodde vi i1 gruppen att det var nigot fel pd [hens] horsel. (Valentina)

En chef... Det var som [om] [hen]... Drev med oss géllande spriket. [hen] sa det dér:
”Ursidkta vad sa ni”’? [Hen] kommunicerade bara med oss skriftligt. [Hen] trodde inte
att vi forstod vad [hen] sa. [Hen] trodde inte att vi forstod fast vi hade bott manga ar
hir. Jag kanske kan inte skriva lika bra som [hen], men... Ja, [hen] tryckte ned oss pa
det hir séttet; “’Ja, ursdkta vad sa ni?... Skriv har”. Jag forstar, kan ni skriva hér, kan ni
komma med [det] skriftligt? Varenda detalj som [hen] ville meddela oss skrev [hen] pa

papper ocksa sd vi maste 1dsa och skriva ner svar for att visa att vi forstod. (Aaliyah)

Den hir chefen gjorde ocksé att vi blev delade i1 tva grupper. De var de ljusa fargerna
och vi kinde oss som de hiar morka fargerna... Vi var lite utanfor. Da madde jag

jattedaligt ett tag ocksa. (Valentina)

Hur menar du di? Ljus fiarg, mork fiarg?
For att det var alla med ljus fiarg som [hen] satt dédr och at frukost med och sé dar...
Men nér vi kom till fredagsfikat och den chefen kom aldrig och fikade med oss. Sedan

vid lunchtid var det ingen som kom och satt med oss. (Valentina)
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Med sitt beteende medverkar hér den aktuella chefen till 1ag psykologisk trygghet genom att
falla i ett stereotypt tdnkande och ge uttryck for forutfattade meningar istéllet for att
undersdka problematiken och forsoka forbattra gruppdynamiken och dérigenom den
psykologiska tryggheten med ldmpliga atgiarder. Eventuellt var det sé att chefspersonen hade
en 6onskan om en forbattring i1 de anstédlldas sprakbruk med de skriftliga uppgifterna, men pa
grund av den laga psykologiska tryggheten i bade arbetsgruppen och inom ledningen blev
resultatet det motsatta och 6kade istillet avstdndet interpersonellt och minskade tilliten mellan
grupp och ledning.

Hur ér det med boende d4? Miirker du nigonting?

Ja 1 borjan nér de flyttar in. Jag kan sdga som det dr - jag glommer det aldrig! Det var

nagon anhorig som sa det; ”Det hir dr rena Afrika”... Det var 1 bérjan men sedan nér

de lar kénna om oss kan de skratta med oss och de lugnar sig. Det méste vél vara sa att

de dr rddda? (Zuri)
Under intervjuerna dterkommer flera informanter till att det méste vara rddsla som styr
vardtagares och/eller anhorigas ibland rasistiska uttalanden. Det dr ocksa flera informanter
som uttrycker en slags forstielse och tolerans for att vardtagarna kan uppleva ridsla pa grund
av att de inte under sin livstid tréffat pa sarskilt manga ménniskor fran andra lander. Zuri
fortsatter:

Det dr inte bara hér pé den hér arbetsplatsen. Det fanns ocksé en arbetsplats dar jag

inte madde sa bra dér chefen gjorde klar och tydlig skillnad p4 morka och vita. Pa

moten med chefen kunde [hen] ha ett fint ansiktsuttryck nér det &r en vit person som

pratar men nér [hen] vénder sig till de morka sé &r det korta svar och ett annat

ansiktsuttryck... Men chefen sjdlv var inte heller svensk! (Zuri)

Det sista ér ett intressant uttalande da det, liksom nagra andra av informanternas svar, visar pa

att det dven inom invandrargrupper finns férdomar och ett stereotypt tinkande. Ett annat
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exempel dr foljande citat frdn en av informanterna:
Tror du att vissa kan gora skillnad pa olika nationaliteter, finns det nagon
rangordning?
Sker tyvarr ibland nér du trivs med en svensk. ”’[Du] vill vara med svenskar.” Jag
tycker om [namn anonymiserat], [hen] & mycket hjdlpsam och 6ppen. [Hen] hjdlper
mig med spraket och att skriva genomforandeplan och jag hjilper [hen] tillbaka med
sma grejer. Vi hjilps at.
(...)
Det sker ibland [att] kollegor tolkar pa det séttet att man inte ska vara med svenskar.
Invandrare ja, ja, invandrare mot invandrare ibland. Jag tittar pa, jag bryr mig inte om
du dr vit eller svart eller svensk eller sa utan bara [hur du 4r] som person. (...) Jag har
lite svart med négra flera [av kollegorna]. De &r inte drliga. De pratar inte sanningen.
(Valentina)
Har framgar det tydligt att den psykologiska tryggheten paverkas mycket negativt av bade en
délig gruppdynamik och individernas sociala identitetsperspektiv. Aven virdtagarna bidrar
ménga géanger till en forminskad psykologisk trygghet genom att ge uttryck for stereotypa
fordomar i sin kommunikation:
En boende som jag tar hand om vet att jag heter Svensson i efternamn och att jag ar
gift med en svensk... [Hen] brukar blanda ithop mig med min kollega [som kommer

frdn samma land]. Jag vet inte om [hen] gor det medvetet eller sa.

Vid middagen forra veckan sédger den boende att [hen] har fina [méinniskor] till hjilp
dar och en heter Svensson 1 efternamn... Jaha, hur kan en mork ménniska heta
Svensson? Sedan borjade en annan vardtagare som satt med ocksa ifrdgasitta detta. De
sa; “av alla namn, varfor véljer man Svensson?”” Jag svarade dé att jag &r gift och

tycker om min [partner] och du dr vl ocksa gift och da tog du din [partners] efternamn
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sé varfor kan jag inte ta min [partners] efternamn? S4 jag bara svarade sa, men... nej,
jag tycker inte att det kdndes okej. (Zuri)
Ar det skillnad pa om boende eller anhériga visar ett sidant beteende?
Det beror pa, du vet, forr nér de boende var unga var det inte s& manga invandrare [i
Sverige] sa man kan forstd. Men om det &r anhdriga som ér... eller chefen... d&
kommer jag att ta det jéttehart... Verkligen. (Zuri)
I vissa fall skapade situationer med rasism verklig radsla. Hér ett exempel:
Sa alltid nér [hen- en chefsperson] ropade pa mig s blev jag radd. Jag var radd att ga
till jobbet. Radd som ett barn.
(-..)
Ibland kunde [hen] séga att [hen] ville prata med mig men [hen] véntade till slutet av
dagen och da gick jag och var rddd och orolig hela dagen. Vad skulle [hen] sdga till
mig? Det dr inte roligt att vara radd pa arbetet.
(...)
Jag horde fran kollegorna att jag var som pa “’svarta listan” men jag visste inte vad jag
hade gjort for att hamna pé den? (Valentina)
Att rasism forekommer inom informanternas yrkesomrade visas tydligt av intervjusvaren.
Aven om ménga var ganska forsiktiga i sina svar sa framgick det ur intervjuerna, i de
pafoljande djupare diskussionerna, att rasistiska undertoner ar vanligare &n vad som kan antas
vid den forsta anblicken. Etnicitet, kultur och sprikliga forutséttningar paverkar i hog grad
den psykologiska tryggheten i ett team och forsvarar kraftigt utvecklingen av en god
gruppdynamik. Misstdnksamhet inom grupperna mot varandra pd individniva samt ofta
forekommande stereotypt tinkande och bemdtande bade sinsemellan inom gruppen, fran

ledningen, och dven vérdtagare och anhoriga, skapar en otrygg situation for arbetstagaren.
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Den psykologiska tryggheten paverkas mycket negativt och gruppdynamiken, liksom den
individuella tilliten gruppmedlemmarna emellan, blir lidande.
Stress
Nagonting som samtliga informanter standigt aterkom till i sina svar var att stressen ar
standigt narvarande.
Jag har jobbat pi olika stillen. Jag jobbat pa sjukhuset och jag har jobbat som
personlig assistent. Jag har jobbat med hemtjinst. Ja, jag har jobbat inom
hemsjukvérd. Ja, jobbat pa ménga olika stéllen, men det har blivit mycket simre nu.
Varden ar verkligen sdmre.
(...)
Det kénns som att vara underskoterska inte ar ett uppskattat yrke. (...) Det dr pa den
nivan vi har hamnat nu. Vi hade tidigare bra bemanning och vi hade mycket tid att
prata med boende. Nu kinns det som att vi jobbar i en fabrik.
(...)
Det ér inte bara att det dr konflikt inom personalgruppen. Det handlar om varfor vi har
konflikter och varfor vi dr stressade. Varfor blir anhdriga missndjda? Vi dr inte
tillrackliga och vi kan inte uppfylla kraven. (Bao)
Ar det ir da det blir konflikter i teamen? ”Gor inte for mycket for da far vi dnnu
mer”?
Exakt. Inom varden dr vi [som] jobbar med omvardnad vildigt mycket farre. Det ar
mycket nér vi far delegering [for medicinering]. Det kiinns som att man ibland, du fér
ursdkta mig, men det kinns som att man &r hembitrdade. Ja, man maste tvitta, man
maste diska, man maste laga mat, man maste ta hand om boende, det dr mycket

medicin, allt ja... Men det dr underskattat. Jag kéinner mig underskattad i yrket. (Bao)
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Det finns dven andra exempel som belyser den svéra situationen som invandrad personal ofta
befinner sig i.
Kan det vara sa att det mera ér en forvintning fran boendes sida? Att jag
betalar, sa hjalp mig?
Ja, jag har jobbat 1 manga ar och har traffat manga boende. Och det finns s& manga
som &r snédlla men ocksé en del som inte séger saker pa ett sndllt sitt. De tror att vi ar
deras slavar ungefir. (Bao)
Ar det ir mer si nufortiden att du kiinner att de ser dig mer som “slav”?
Forr fanns det inte s& ménga invandrare 1 Sverige och de &r inte vana vid invandrare
[och] de tridffade inte s& ménga invandrare. Jag vet inte vad de boende tycker... De
kanske kénner otrygghet? De kan sdga sddana hir fula ord; ”Du forstdr ju éndé inte

svenska...” De kanske sjdlva inte mér sa bra... (Bao)

Om det finns svensk personal sd viljer de svensk personal, men inte invandrare. Men
idag finns det bara invandrare sa de kan inte vélja s mycket. Men ddaremot kan de

sdga att ”gdr som jag siger annars kan jag prata med din chef och du far sparken”.

(Aaliyah)

Upplevelsen av att arbetssituationen dr som att ’jobba i en fabrik™, att de anstillda upplever
sig vara “slavar” eller "hembitrdden” bidrar till att de pa individniva gdder den stereotypa
bilden av sig sjdlva samtidigt som det Okar stressnivan pa arbetsplatsen. Stressen kan uttrycka
sig pa ménga sétt och nér det giller viktiga delar av arbetet, som till exempel att 1ata bli att
skriva avvikelserapporter, si bidrar det till en mycket dilig arbetssituation med mycket délig
psykologisk trygghet.

Hur ofta skrivs det avvikelser i ditt team?

Hmm... Avvikelser dr vi inte bra pd. Men vi skriver avvikelser. Om det &r fall eller sé.
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(Zuri)

Vad tror du att det beror pa att ni inte skriver fler avvikelser?

Hmm... Jag vet inte, men det kanske beror pa tiden. Att man &r stressad. Man hinner

inte om man &r stressad. Ibland dr det mycket att gora. Vi hinner inte dokumentera.

Man hinner inte ens rapportera ndr man slutar jobba, da slutar man klockan tre och da

kommer nésta ocksa klockan tre sé det fattas tid for att kunna ldmna rapport. (Zuri)
Alla informanter pétalade den stress de pa grund av den radande arbetssituationen upplever
dagligen. Dartill tillkommer den stress som olika kulturella och sprakliga brister medfor i
muntlig och skriftlig kommunikation, samvaron med varandra och med vardtagarna samt
bristande systemkunskaper gillande rapporteringen av avvikelser. Aven bristen pa tillit och en
mycket 1ag psykologisk trygghet spader pa en redan stressig tillvaro.

Teorianknytningar

Om vi Oversitter den 1 arbetslagen rddande gruppkulturen till Susan Wheelans
”Integrated Model of Group Development” (Wheelan, 2017) sa befinner sig informanterna
bade i fas ett och tva, “tillhorighet och trygghet” samt opposition och konflikt”. Wheelan har
1 empiriska studier undersokt sambandet och relationen mellan arbetsgruppens existens 1 tid,
verbala beteendemdnster inom grupper samt individernas personliga uppfattning om gruppens
utveckling (Wheelan, 2017). En grupp som hade haft en homogen (dé inte ur ett
etniskt/kulturellt perspektiv) sammansittning over en ldngre period forbattrade sin
kommunikation med tiden och 6kade ddrmed ocksa den psykologiska tryggheten.

I den forsta fasen, "tillhorighet och trygghet”, nér en arbetsgrupp skapas, ligger fokus
pa att skapa tillit mellan individerna som i sin tur medfor en storre lojalitet gentemot varandra
och ddrmed en mgjlighet till utveckling (Wheelan, 2017). Man skulle kunna kalla det for
grundramverket i en arbetsgrupps bygge. Det dr inte ovanligt att varje individ i

grundbyggnadsfasen uppvisar olika grader av nervositet och trevar efter just sin plats i
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gruppen och alla aktar sig noga for att synas eller horas for mycket. I det hir skedet av
teamutvecklingen forekommer sédllan konflikter eftersom det mest handlar om att passa in och
hitta sin plats i gruppdynamiken (Wheelan, 2017). Det forsvaras naturligtvis av att individer
med olika etniciteter och ur olika kulturer med varierande spréakforutséttningar ska genomga
processen. Forutfattade meningar, stereotypa tankemonster och olika sociala identiteter (se
daven Hogg et al., 2004) kan skapa en psykologisk otrygghet och en osund gruppdynamik som
det senare blir mycket svart att fordndra.

Fran borjan maste samtliga medlemmar ledas till att borja kdnna en grupptillhorighet
och hidr kommer arbetsledningen in som en viktig hornsten i teambyggandet. Ledningen bor
se till att implementera en sund gruppkultur med tydliga malséttningar och hur de ska nés
gemensamt (Wheelan, 2017). Den psykologiska tryggheten maste goras oberoende av etniska,
kulturella och sprakliga barridrer och olikheter. En miljo bor skapas dér alla kénner att de
vagar yttra sig, komma med forslag och ta plats nir det &r motiverat (se &ven Edmondson,
2019 och Cuddy et al., 2008).

For att komma till nésta fas behover foljande faktorer dvervinnas:

1. Rédslan att bli avvisad eller uppfattas som impopular.

2. Beroendet av ledningens stidndiga végledning.

3. Véga ifragasitta ledningen.

4. Vaga ifragasitta en outtalad konsensus och otydliga malsattningar.

Den andra fasen 1 Wheelans modell dr "opposition och konflikt”, i vilken négra av
informanterna befinner sig i. Hir kommer maktspelet in i teambyggandet, liksom individernas
olika roller och deras méngfald av sociala identitetsperspektiv. Lite mer bekvamlighet har
smugit sig in med tiden och nu borjar de vara, det de uppfattar som “drliga och tydliga”, vilket
ofta, i den hir fasen, skapar konflikter (Wheelan, 2017). Aven informella ledare borjar

utkristallisera sig. Individerna ifrdgasitter nu bdde mél och metoder och ur detta uppstar
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diskussioner kring malséttningar och rutiner. I ett team dér inte alla befinner sig 1 samma fas
uppstar istéllet ofta problemomraden, vilket i den hér unders6kningen visade sig i form av
etniskt kulturella stereotypa uppfattningar och i manga fall dven sprakforbistring. Om sadana
problemnystan inte reds ut skapar det konfliktytor f6r en lang tid framat.

Intervjuerna visade ocksa att subgrupper létt uppstar — inte bara pa grund av att man
har liknande asikter — utan av samhdrighet med den egna etniska gruppen eller den ndrmast
den. I fas tva bor och ska ledaren utmanas, liksom individerna i gruppen, men om den
psykologiska tryggheten inte upplevs vara i samklang med teambygget skapas istéllet grupper
inom gruppen som dr i osund konflikt med varandra (Wheelan, 2017). Det faller d&ven under
det sociala identitetsperspektivet som ju vilar pd en kognitiv och sjélvkonceptuell definition
av den sociala gruppen och gruppmedlemskapet (Hogg et al., 2004). For att uppni maximal
psykologisk trygghet bor istéllet gruppens dvergripande malséttning vara att individen
frivilligt anpassar sig till dess malséttningar, kdnner trygghet att ta upp bade kritiska
synpunkter och nya idéer och fér ledning 1 att avsta fran etniska och kulturella stereotypa
forestéillningar och mojlighet till spriklig vidareutbildning.

Studien visar tydligt att informanternas interpersonella relationer, foretagsnormer och
ledarskap &r viktiga faktorer nér det giller den psykologiska tryggheten — jimforbart med de
resultat William Kahn presenterade i sin studie ”Psychological conditions of personal
engagement and disengagement at work™ redan 1990. Ur intervjumaterialet for denna studie
framgick tydligt att tillit och acceptans, liksom att viga prova nya metoder och att dven fa
misslyckas, inte existerade i nagon storre grad. Uppnds inte en grundldggande psykologisk
trygghet s uppstar heller inte en positiv gruppdynamik enligt Kahn (Kahn, 1990). Overfort
till den hir studien sa dr Kahns observationer helt riktiga.

Under intervjuerna sa vixer ocksé bilden av ett omradde inom virden som inte ldngre

kan leverera kvalitet i samma omfattning som tidigare i takt med att personer som kommer till
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dldreboenden ar alltmer vardkravande. Underskoterskor stélls infor en alltmer komplex
arbetssituation ddr medicinering, krdvande och oroliga anhoriga 1 kombination med
omvardnad och till exempel kunskap om bemétande géllande demens blir tydlig. Kommunen
stéller ocksa hoga kvalitetskrav pa utforaren och dess ledning och verksamhetschefer i sin tur
pressar sin personal.

Under utbrottet av Covid-19 synliggjordes svarigheterna med bemanningsléget inom
varden och omsorgen av dldre. Regeringen bedomde da att kompetensen behovde hdjas hos
omsorgspersonal genom det sé kallade Aldreomsorgslyftet (Socialstyrelsen, 2022). Det
innebar att omsorgspersonal kunde studera vidare pa arbetstid under 2022 och medforde i sin
tur att en stor andel av den erfarna ordinarie personalen férsvann och ersattes av oerfarna
timvikarier med 1 minga fall 4nnu sdmre sprékkunskaper. En néraliggande tolkning av det kan
vara att kvaliteten for vardtagarna forsdmras ytterligare. Dessutom har det varit svart att
rekrytera personal med goda kunskaper i1 svenska till dldreomsorgen, framst pd grund av en
délig l6nesituation och en sjunkande yrkesstatus, vilket har medfort en 6kad andel av
invandrad personal. P4 kort sikt innebér det 6kade antalet timvikarier ocksé en ldgre
psykologisk trygghet men pa sikt kan programmet bidra till exempel till battre
sprakkunskaper hos de utlandsfédda medarbetarna och dédrmed en storre psykologisk trygghet.

En reflektion dr att forfattaren under arbetets gang upprepat upplevde mycket
frustration frén vardtagare som inte kunde kommunicera med personal om hur de vill ha det i
sitt boende och med omvérden eller vilken mat som skulle serveras.

Fortsatt Forskning

For att fa en djupare forstéelse for &mnet 1 denna studie, som ju inte i ndgon storre
omfattning har utforskats i kvalitativ metodform, sa bor fler, och mer omfattande, kvalitativa
undersokningar utforas inom liknande och dven andra organisationer inom olika

yrkesomraden. Detta kan ske under dversyn av ledningsgrupper/foretagsledning dir det
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medvetet satsas pad utbildning samt strukturerad uppfoljning av resultaten. Som Lorraine
Stomski och Kelly Jensen (2021) uttryckte det: Vi tror att ett nddvandigt villkor for att bygga
och utveckla agila ldarande teammedlemmar ar psykologisk trygghet. Sammantaget; kan
ledningen fa fram mer agila lirande teammedlemmar genom att skapa en miljo, i vilken
manniskor kénner sig fria att ta interpersonella risker? Vi tror att svaret dr ja.” Forfattaren
instdmmer 1 den slutsatsen.

Litteraturen ar timligen omfattande gillande psykologisk trygghet inom olika etniska
och kulturella grupper med olika sprakliga forutsittningar 1 kvantitativ forskning men &r
néstan obefintlig nir det giller en kvalitativ forskningsmotsvarighet. Den hir uppsatsen ir ett
forsta forsok att belysa detta komplexa dmne utifran en kvalitativ ansats och far darfor ses
som en explorativ studie som forhoppningsvis kan vicka intresse for vidare forskning inom

omradet.
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Bilaga 1 — Intervjufragor
1 a) Kénns det tryggt att be kollegor i teamet om hjélp ndr det behdvs?

b) Kénns det som om dina formégor och talanger anvénds pa ett bra sitt?

2 a) Kan man i ditt arbetsteam ta upp svéra fragor och problem for att diskutera dem?

b) Kéinns det tryggt att viga gora nagot pa ett annorlunda sitt i teamet?

3 a) Hur reagerar dina kollegor om nagon gor ett misstag? Skulle personen som begar

misstaget bli bemdtt pa nagot sirskilt sitt efterat?

b) Hur ofta skrivs det avvikelser i ditt arbetsteam?

4 a) Skulle nigon i arbetsteamet kunna gora nagot for att fa mig att framsta som dalig?

b) Hinder det att nagon kollega blir utstott for att denne &r annorlunda?

5 a) Skulle du sdga att kulturell bakgrund och sprakkunskaper paverkar hur du blir bemétt pa

arbetsplatsen?
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