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Abstrakt 

Denna studie undersöker hur etnicitet, kultur och språkliga förutsättningar påverkar den 

psykologiska tryggheten och gruppdynamiken på två arbetsplatser på särskilda boenden i 

Stockholms län. Arbetet grundar sig på kvalitativa semistrukturerade intervjuer och 

deltagarna är undersköterskor med annan bakgrund än den svenska. Detta görs med ett väl 

utforskat teoretiskt ramverk som grund och med en kvalitativ ansats för själva 

arbetsprocessen. Då studiens ämnesområde, när det gäller psykologisk trygghet och etnicitet, 

kultur och varierande språkkunskaper hos personalen, är tämligen outforskat utifrån en 

kvalitativ ansats – majoriteten av den tidigare forskningen har bedrivits kvantitativt och i 

större statliga eller privata organisationer – så kan inga empiriska resultat presenteras. Det är 

inte heller studiens syfte utan den får ses som explorativ. Istället vill undersökningen påvisa 

att etniska, kulturella och språkliga förutsättningar kan påverka den psykologiska tryggheten i 

ett arbetslag och därmed hämma utvecklingen av en god gruppdynamik. 

 

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

 Psykologisk trygghet är ett modernt forskningsområde som, historiskt sett, inte ansågs 

som viktigt när ett arbete mestadels bestod av färre och mer väldefinierade moment; som till 

exempel att skriva ett brev åt chefen eller räcka kirurgen en skalpell (Edmondson, 2019). Ser 

man bakåt i tiden var arbetstagarna etniskt och kulturellt, liksom språkligt, ofta en homogen 

grupp. I vår nutid är förutsättningarna annorlunda och att vara utlandsfödd med annan kultur 

och begränsade språkliga färdigheter är en stor utmaning, både för individen och inom 

arbetsgrupper.  

 Psykologisk trygghet är idag ett tämligen utforskat ämne och har därför blivit en faktor 

att räkna med när det gäller arbetslag, deras sammansättning och utveckling (Edmondson, 

2019). Edmondson et al. (2016) har i sin forskning argumenterat för att det behövs ännu mer 

forskning kring effekten av psykologisk trygghet inom arbetsgrupper där medarbetarna roterar 

eller ofta byts ut, vilket är fallet inom äldreomsorgen där rotationen av omvårdnadspersonal 

kan vara stor och antalet timvikarier högt. Staten har också under 2022, via det så 

kallade Äldreomsorgslyftet (Socialstyrelsen, 2022), bidragit med extra utbildningspengar till 

kommuner som givit undersköterskor och sjuksköterskor möjlighet att vidareutbilda sig på 

arbetstid vilket i sin tur bidragit till att antalet timvikarier ökat ännu mer.  

 Utöver bland andra Amy Edmondsons arbeten så har Susan Wheelans forskning hjälpt 

till att bredda ämnesområdet psykologisk trygghet genom nya insikter i gruppdynamik med 

nya modeller och tolkningar (Wheelan, 2017). Detta har bidragit till att arbetsgruppernas 

komposition och utveckling har fått en alltmer betydande roll på våra arbetsplatser, nu med 

den psykologiska tryggheten som en viktig byggsten. Om en organisation ska nå verkliga 

framgångar räcker det inte enbart med att anställa smarta och drivna medarbetare. För att 

kunskapsarbete ska vara framgångsrikt måste arbetsplatsen vara sådan att medarbetarna 

känner att de kan dela med sig av sina kunskaper och våga berätta om sina farhågor, 



VI VILL INTE PEKA. VI VILL INTE BLI MOBBADE. 

 

5 

 

formulera och uttrycka frågor, liksom begå misstag och dryfta halvfärdiga idéer. På många 

arbetsplatser håller medarbetarna ofta tyst, kanske av rädsla att säga eller fråga något som kan 

tolkas till deras nackdel (Edmondson, 2019). Edmondson visade i sin studie att medarbetarna 

på många arbetsplatser kunde uppleva att något är fysiskt otryggt eller fel, men ändå vara 

rädda för att rapportera det vidare. De kan också känna sig mobbade, motarbetade och hotade 

av någon men låter bli att nämna det för överordnade eller ansvarig HR-personal. Denna 

förtegenhet, argumenterar hon, kan leda till frustration, ångest, depression och till och med 

fysisk skada (Edmondson, 2019).  

 En intressant frågeställning som uppstår är; vad är det som gör att vissa arbetsgrupper 

når framgångar med att skapa en balanserad och fungerande gruppdynamik med god 

psykologisk trygghet medan andra misslyckas? Det trots att förutsättningarna för samtliga 

kunskapsmässigt är desamma. Påverkar olika sammansättningar av blandade etniciteter, 

kulturella ramar och individuellt varierande språkkunskaper gruppdynamiken och därmed den 

psykologiska tryggheten i ett arbetslag? Eller spelar dessa faktorer ingen eller en endast en 

mindre roll när nya arbetsgrupper skapas? Tidigare forskning har visat att enbart 

sammansättningen av en arbetsgrupp inte isolerat kunde förklara varför vissa lyckas där andra 

misslyckas (Duhigg, 2016; Edmondson, 2019). En uppmärksammad studie, som gick under 

namnet Aristotle och bedrevs av Google, visade att många faktorer var betydelsefulla när det 

gällde att bedöma prestationsförmåga; bland andra tydliga målsättningar, meningsfulla 

arbetsuppgifter, tillit till kollegor och känslan av att bidra till ett resultat (Duhigg, 2016). Det 

var dock metafaktorn, nämligen den psykologiska tryggheten, som visade sig vara den absolut 

viktigaste. Utan en stor psykologisk trygghet var de andra faktorerna inte tillräckliga för att 

bästa möjliga resultat skulle kunna uppnås (Duhigg, 2016; Edmondson, 2019). Den här 

studien visar därtill att olika etniska, kulturella och språkliga förutsättningar i många fall kan 

ha både en direkt, liksom en indirekt, påverkan på den psykologiska tryggheten i en 
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arbetsgrupp. Detsamma kan sägas om ledningens roll i styrarbetet. 

 Psykologisk trygghet kan, enkelt uttryckt, liknas vid en kultur där alla känner sig lika 

behandlade, har likvärdig åsiktsfrihet, kan begå misstag utan att bestraffas individuellt eller 

gruppvis samt vågar ge uttryck för nya idéer och även komma med kritik – vilket är helt 

avgörande för hur stor trygghet människor känner på sina arbetsplatser, i sin kommunikation 

och i sin yrkesroll (Edmondson, 2019). 

 Själva begreppet psykologisk trygghet föddes på 1960-talet och är, som redan 

påpekats, ett uttryck för att människor ska kunna uttrycka tankar, känslor och farhågor utan att 

behöva riskera sin position i arbetsteamet – eller behöva möta illvilja från sina kollegor. Stor 

psykologisk trygghet i en grupp medför att alla känner sig respekterade och accepterade 

(Edmondson, 1999, 2019). Begreppet användes främst inom organisationsforskning med 

fokus på hur individer på en arbetsplats upplever den psykologiska tryggheten (Edmondson & 

Lei, 2014; Frazier et al., 2017).  

 De första att använda termen ”psykologisk trygghet” var forskarna Edgar Schein och 

Warren Bennis i mitten av 1960-talet och de båda uttryckte konceptet på följande vis: ”Ett 

klimat som uppmuntrar provisoriska försök och tolererar misslyckanden utan vedergällning, 

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 rädsla så att alla kan arbeta 

effektivt för företaget” (Edwards Deming, 1982).  

 På 1990-talet tog forskningen inom psykologisk trygghet ny fart, först via William 

Kahn (1990) som genom kvalitativa studier visade att en stor psykologisk trygghet tillät 

människor att vara sig själva och uttrycka sig fysiskt, kognitivt och emotionellt på ett bra sätt. 

Forskningen fortskred sedan genom Amy Edmondsons (1996) arbete. Främst skulle den 

psykologiska tryggheten förstärkas genom att personalen uppmuntrades att uttrycka farhågor 



VI VILL INTE PEKA. VI VILL INTE BLI MOBBADE. 

 

7 

 

och bekymmer, liksom att komma med förbättringsförslag och nya idéer (se även Katz & 

Babson, 1996).  

 Choo, Linderman och Schroder (2007) undersökte 951 teammedlemmar fördelade på 

206 projekt och kom till slutsatsen att psykologiskt trygga miljöer möjliggör divergerande 

tankemönster, kreativitet och risktagande, vilket i sin tur leder till en ökad kvalitet i 

inlärningsbeteenden och teamresultat. 

 Därefter 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”. Däri utvecklar han bland annat den forskning som Amy 

Edmondson tidigare har bidragit med. Clark menar i sin bok att psykologisk trygghet är en 

funktion av respekt och tillåtelse eftersom det bygger på den ”allmänna nivån av hänsyn och 

uppskattning vi visar varandra”. Vidare definierar han det som ”tillåtelse för andra att delta 

som medlemmar av en social enhet, den grad vi tillåter dem att influera oss och att aktivt delta 

i det vi gör”. Därför föreslår Clark att den psykologiska tryggheten följer en progression 

baserad på den naturliga sekvensen av mänskliga behov och presenterar fyra steg för 

processen: inkluderande trygghet, lärande trygghet, bidragande trygghet och utmanande 

trygghet (Clark, 2020). 

 De senaste decennierna har forskningen väl underbyggt att den psykologiska 

tryggheten är en bidragande faktor till ett företags eller organisations framgångar (Baer & 

Frese, 2003; Edmondson, 2003, 2019; Clark, 2020). Samarbetsvilja är den viktigaste faktorn 

när det gäller att nå framgång - och att uppnå ett gott samarbete förutsätter en stor psykologisk 

trygghet i en miljö där människor känner sig fria i sina uttryck (Baer & Frese, 2003). Inom 

äldreomsorgen kan avsaknad av psykologisk trygghet, både direkt och indirekt, leda till fatala 

felbeslut - till exempel när avvikelserapporter inte skrivs, vilket kan orsaka felaktig eller rent 

av bortglömd medicinering - och därför är det viktigt att studera vilka vägar som kan tas för 
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att undvika att eventuella etniska, kulturella och språkliga skillnader negativt påverkar en 

gruppdynamik så att en låg psykologisk trygghet och dess följder kan förhindras. 

              Teorier 

 I teoridelen följer de modeller och ramverk som ligger till grund för uppsatsen. 

Stereotypa Innehållsmodellen 

 I uppsatsen undersöks ovan nämnda problematik främst genom den Stereotypa 

innehållsmodellen (SCM = Stereotype Content Model), det Sociala identitetsperspektivet, 

samt främst Edmondsons (1999, 2019) teori om psykologisk trygghet.  

 SCM är numera en standardmodell inom socialpsykologin som allra först föreslogs år 

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 hållet utmed två dimensioner; nämligen värme och kompetens. 

 SCM-modellen bygger på föreställningen att människor är evolutionärt predisponerade 

för att först bedöma en människas avsikt att antingen skada eller hjälpa (värmedimensionen) 

och för det andra att bedöma en människas förmåga att agera på den upplevda avsikten 

(kompetensdimensionen). Sociala grupper och individer som konkurrerar om resurser av olika 

slag med gruppen eller jaget bemöts med fientlighet och/eller förakt. De grupperna och 

individerna faller inom den nedre delen av värmespektrumet, medan sociala grupper och 

individer med hög social status anses vara mer kompetenta och därför finns i den övre delen 

av kompetensdimensionens spektrum. Detta blir väldigt tydligt på en arbetsplats med 

anställda ur ett flertal olika etniska grupper med olika kulturella och språkliga förutsättningar, 

både i samspelet sinsemellan och gentemot vårdtagarna. Avsaknad av upplevda hot förutsäger 

därmed en annan värmeutvärdering och att framträdande statussymboler förutsäger ett intryck 

av stor kompetens (Fiske et al., 2002 och Kassin et al., 2011). Efterföljande experimentella 

tester på olika nationella och internationella prover visade att SCM på ett mycket tillförlitligt 
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sätt förutsäger stereotypt innehåll i olika kulturella sammanhang (Kassin et al., 2011 och 

Cuddy et al., 2009) och affektiva reaktioner gentemot en mängd olika grupper (Cuddy et al., 

2008). Modellen har också fått stöd inom områden som interpersonell perception (Russel et 

al., 2008). 

 Den grupp av undersköterskor som intervjuades inför denna studie har alla olika 

kulturella och språkliga bakgrunder och även varierande förståelse för användandet av det 

svenska språket. Samspelet med kollegor och vårdtagare utgör ett mycket intressant område 

att studera med hjälp av den Stereotypa innehållsmodellen. 

Det Sociala Identitetsperspektivet 

 Det sociala identitetsperspektivet inom socialpsykologin kan ses som en analys av 

intergruppsrelationer mellan storskaliga sociala kategorier, som vilar på en kognitiv och 

självkonceptuell definition av den sociala gruppen och gruppmedlemskapet. Vad kan ett 

sådant tillvägagångssätt säga oss om små uppgiftsorienterade interaktiva grupper ur olika 

kulturer med varierande språkkunskaper? 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 på grupptillhörighet och gruppfenomen som omfattar 

små och stora grupper, interaktiva och icke-interaktiva grupper, uppgiftsorienterade och 

självdefinierande grupper samt intra- och intergruppsfenomen. Det sociala 

identitetsperspektivet är väldigt mycket ett perspektiv som kan handla om små grupper, vilket 

passar bra att applicera på den här studien. Eftersom det hela är konceptuellt så beskrivs inte 

specifika empiriska studier; utan istället hänvisas till Hogg et al. (2004) samt ges en kort 

beskrivning här.  

 Även om det sociala identitetsperspektivet ursprungligen avsågs vara en analys främst 

av intergruppsrelationer mellan storskaliga sociala kategorier, och på senare tid en analys med 



VI VILL INTE PEKA. VI VILL INTE BLI MOBBADE. 

 

10 

 

en stark social kognitiv betoning, är det sociala identitetsperspektivet tänkt att främst vara en 

allmän analys av gruppsamhörighet och grupprocesser – även applicerbart på mindre grupper 

med olika etnicitet, kulturer och språkliga förutsättningar på arbetsplatser. Det hela fokuserar 

på det generativa förhållandet mellan kollektiv självuppfattning och gruppfenomen för att 

påvisa 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 möjliggöra både socialt och personligt risktagande inom en 

arbetsgrupp utan negativa påföljder, det vill säga att alla ska ha samma rätt och grundtrygghet 

i sitt uttryck av både nya idéer och farhågor. Inom ett team är hörnstenen att samtliga 

medlemmar ska kunna lita på varandra och visa varandra, liksom utomstående, respekt och 

uppriktighet. Kommunikationen bör vara fullständigt öppen och kunna bidra till förbättringar 

genom att belysa misstag (Edmondson, 2019). Edmondson nämner i sin skrift att det dock 

finns en skillnad mellan psykologisk trygghet och tillit. De har mycket gemensamt men 

skillnaderna finns där (Edmondson, 2019). Edmondson anser att det är på gruppnivå den 

psykologiska tryggheten upplevs medan tilliten är individuellt upplevd. I en grupp upplever 

ofta alla den psykologiska tryggheten på ett likartat sätt medan tillit är någonting som uppstår 

mellan individerna. Det innebär i praktiken att det är möjligt att känna stor tillit till en eller 

fler individer i en grupp men ändå uppleva att gruppen i sig saknar psykologisk trygghet 

(Edmondson, 2019). Därmed uppstår också en dålig gruppdynamik som är svår att utveckla i 

framtiden. 

Syfte 

 Utifrån resonemanget i inledningen är syftet med denna studie att genom en kvalitativ 

ansats öka förståelsen om hur psykologisk trygghet upplevs och skiljer sig åt bland människor 



VI VILL INTE PEKA. VI VILL INTE BLI MOBBADE. 

 

11 

 

med icke-normativ etnicitet – individuellt och i mindre arbetslag - inom äldreomsorgen. Det 

gäller perceptuellt utifrån den egna identitetsuppfattningen och det sociala samspelet inom 

och med andra etniska grupper med olika språkliga och kulturella bakgrunder i samma och 

med andra team, samt hur det i slutänden även påverkar samspelet med vårdtagaren och 

dennes anhöriga.  

 Syftet är att utifrån en kvalitativ metod fokusera på och belysa de upplevelser, 

uppfattningar och värderingar som arbetstagare med annan etnisk, kulturell och språklig 

bakgrund har och hur det påverkar den faktiska och upplevda psykologiska tryggheten i en 

arbetsgrupp. Utgångspunkten är att belysa individernas personliga upplevelser och 

uppfattningar genom kvalitativa djupgående semistrukturerade intervjuer och egna passiva 

observationer. 

                                                                 Metod 

 Studiens teoretiska utgångspunkt är deduktiv, alltså ett försök att gå från de allmänna 

betraktelserna i studien till mer specifika slutsatser utifrån intervjuerna och observationerna. I 

ett första skede tillämpades fokusgruppsintervjuer. När några av intervjuerna hade genomförts 

upptäcktes att flera av deltagarna inte besvarade frågorna ärligt på grund av bristen på tillit till 

de andra fokusgruppsdeltagarna. De flesta blev tysta och en nervös stämning infann sig i 

rummet. Därför beslutades att fokusgruppsintervjuerna skulle ersättas med individuella mer 

djuplodande semistrukturerade intervjuer för att skapa trygghet och nå så öppna och ärliga 

svar som möjligt från informanterna. Allt material har sedan noggrant granskats och jämförts 

med tidigare forskning samt det valda teoretiska ramverket. Tolkning av texter och intervjuer 

gjordes med en så kallad kvalitativ innehållsanalys som av Alan Bryman (2004, 2011) anses 

vara en av de vanligaste metoderna när det gäller att analysera kvalitativ data som till exempel 

intervjuer. För studien kunde även ha valts en tematisk eller en fenomenologisk 

innehållsanalys då somliga forskare anser att en tematisk analys i många fall kan vara mer 
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djuplodande (se till exempel Braun & Clarke, 2006) och en fenomenologisk dito särskilt 

betonar intentionerna bakom varje mening och dess sammankoppling med andra meningar (se 

till exempel Diaz, 2014). En kvalitativ innehållsanalys valdes då det är en empirisk 

vetenskaplig metod som vanligen används för att dra slutsatser om innehållet i olika slag av 

kommunikation, till exempel intervjuer och observationer. 

 Själva intervjumomenten är semistrukturerade och tonvikten har lagts på djupare 

diskussioner kring frågorna och informanternas egna perspektiv. I det kvalitativa 

intervjuförfarandet är det intressanta informanternas upplevelser medan den kvantitativa 

metoden mer fokuserar på intervjuarens intressesfär (Bryman, 2004, se även Kvale & 

Brinkmann, 2014). Den kvalitativa innehållsanalysen består av fyra olika moment: 

 1. Läsa intervjuerna och indexera/gruppera. 

 2. Läsa igenom intervjuerna en gång till. 

 3. Länka intervjuerna till indexeringen/grupperingen. 

 4. Relatera det teoretiska ramverket till intervjuerna. 

 När det gäller frågan om hur, och om, den psykologiska tryggheten påverkas av 

arbetslagens varierande sammansättning av etnicitet, kultur, språkliga förutsättningar och 

kunskaper, så har näst intill ingen forskning kring den specifika frågeställningen gjorts. När 

det har forskats kring etniska, kulturella och språkliga skillnader så har det nästan alltid gjorts 

utifrån en kvantitativ ansats och stora respondentgrupper inom helt andra yrkesområden 

(lärosäten, statliga institutioner etc.). Syftet med denna studie är därför att synliggöra 

påverkan på, och upplevelsen av, den psykologiska tryggheten genom semistrukturerade 

intervjuer och observationer av en mindre grupp utan att generalisera och därför valdes en 

kvalitativ istället för en kvantitativ metod för datainsamlingen. 

 Urvalsmetoden som används är bekvämlighetsurvalet (Bryman, 2011) – alltså, som 

Bryman uttrycker det; ”ett urval av personer som för tillfället finns tillgängliga för forskaren”. 
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Det innebär naturligtvis att det, som nämnts tidigare, inte går att dra några generella slutsatser 

ur studiens resultat men bekvämlighetsurvalet ligger i denna studie ändå väldigt nära ett 

typiskt urval då personalsammansättningen ofta ser ut så som på den arbetsplats denna studie 

hade som utgångspunkt. Då tanken med studien inte är att komma fram till generella slutsatser 

och resultat utan snarare att explorativt studera en snäv specifik frågeställning så fungerar 

bekvämlighetsurvalet väldigt väl. Dessutom gav det valet ett större utrymme för egna 

observationer efter intervjutillfällena. 

 Intervjuerna utfördes på särskilda boenden som drivs i privat regi och ur personalen 

valdes ett antal personer ut för intervjuer samt observationer. Samtliga informanter har ett 

annat ursprung än det svenska och behärskar det svenska språket olika väl. I viss mån skulle 

man kunna kalla urvalsprocessen målstyrd (Bryman, 2011) då samtliga informanter skulle 

passa in i studiens målsättning och ramverk och att de etniska, kulturella och språkliga 

olikheterna var ett viktigt grundkriterium i själva urvalsprocessen. 

Deltagare 

 Djupintervjuer gjordes med nio personer. Två av informanterna var från Nordafrika, 

två från Sydamerika, en från Asien, två från Centralafrika och två från Mellanöstern. I 

studiens resultat- och diskussionsavsnitt refereras till informanterna med fiktiva namn.  

 Alla informanter var fast anställda undersköterskor i olika arbetsgrupper och hämtades 

från två olika verksamheter (särskilda boenden i Stockholms län) där drygt 90 procent av alla 

undersköterskor har en annan etniskt-kulturell bakgrund än den svenska och omfattar 

sammanlagt 23 olika nationaliteter fördelat på 85 undersköterskor över båda arbetsplatserna. 

De länder som är representerade är: Afghanistan, Azerbajdzjan, Brasilien, Colombia, Chile, 

Eritrea, Etiopien, Finland, Indien, Iran, Kenya, Kina, Lettland, Libanon, Marocko, Pakistan, 

Peru, Polen, Rumänien, Serbien, Tunisien, Turkiet och Uzbekistan. Informanternas 

färdigheter i det svenska språket varierade. 
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 De kvalitativa intervjuerna gjordes utifrån följande grundkriterier. Först förankrades 

studiens målsättning hos ledningen och därefter kontaktades utvalda personer inom företaget 

och tillfrågades muntligt om de ville delta i en undersökning som inkluderade en intervju. 

Därefter gjordes intervjuerna i lokaler på deras arbetsplats under (i ett fall efter) arbetstid med 

ansvariga chefers tillstånd. Grunden till frågorna hämtades från Edmondsons (2019) förslag 

till frågeformulär rörande psykologisk trygghet för en kvantitativ studie och anpassades 

kvalitativt för den här studien utifrån det angivna teoretiska ramverket för uppsatsens 

frågeställning (se även Wide & Hakeberg, 2021). För att möta studiens målsättningar så 

bearbetades frågorna för att bli mer djuplodande och anpassade till de specifika 

frågeställningarna kring etnicitet, kultur och språkliga begränsningar. Inför intervjuerna med 

deltagarna i fokusgrupperna gjordes en testintervju med en undersköterska. Varje intervju 

varade mellan 45 och 55 minuter och omfattade de intervjufrågor som listats i bilaga 1. Det 

ställdes också uppföljningsfrågor under intervjuerna då de efterföljande diskussionerna ofta 

krävde det. Dessa frågors utformning framgår i resultat- och diskussionsavsnitten. 

Procedur 

 Kvalitativa intervjuer har en högre grad av målinriktad struktur än kvantitativa (Patel 

& Davidson, 2011) och större krav ställs därför på frågornas utformning och intervjuarens 

skicklighet och kunskaper i ämnet. En kvalitativ intervju är ju ett samspel mellan intervjuaren 

och informanten och kräver hög uppmärksamhet under själva utförandet (Kvale & 

Brinkmann, 2014). Samtidigt skulle en tolkning av detta kunna vara att det är viktigt att en 

viss sympati mellan de båda interagerande uppnås under intervjutillfället för att säkerställa så 

ärliga svar som möjligt.  

 Samtliga intervjuer spelades in med informanternas godkännande. Därefter 

transkriberades intervjuerna i sin helhet, analyserades och de delar som ansågs ha högst 

relevans för studiens målsättning användes sedan. 
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 Efter intervjuerna gjordes passiva stickprovsobservationer (participant as observer) av 

informanternas samspel sinsemellan samt gentemot vårdtagarna under den normala 

arbetsgången. Dessa observationer var inte schemalagda och spelades inte in utan 

anteckningar gjordes i efterhand. Valet av passiv observationsmetod motiveras av uppsatsens 

frågeställning eftersom ett aktivt deltagande med helt öppna observationer hade hämmat 

deltagarna. Innan arbetet påbörjades informerades samtliga informanter om att observationer i 

efterhand skulle förekomma men inte vad som skulle observeras. Som tidigare nämnts så 

analyserades all data genom så kallad kvalitativ innehållsanalys (Bryman, 2011). Analyserna 

skulle leda fram till att olika skillnader, och naturligtvis även likheter, mellan de intervjuades 

svar och beteende samt upplevelsen av den psykologiska tryggheten på arbetsplatsen 

identifierades och sammanställdes. Intervjuerna jämfördes med varandra och grupperades i 

syfte att hitta samband mellan upplevd psykologisk trygghet och informanternas olika etniska, 

kulturella och språkliga skillnader och om, och hur, dessa påverkade samspelet dem 

sinsemellan och gentemot vårdtagarna. I det hela har innehållsanalyserna utgått från Bryman 

(2011) och Lundman & Hällgren Granheim (2008). 

  Den kvantitativa forskningen skiljer sig från den kvalitativa främst genom 

användandet av begreppen validitet och reliabilitet. Bland andra menar Bryman (2011) att 

dessa svårligen är överförbara till kvalitativ forskning och av den anledningen har andra 

bedömningskriterier utformats. I denna studie berör vi tillförlitligheten som delas upp i fyra 

olika undergrupper. Dessa är trovärdighet, överförbarhet, pålitlighet och möjligheten att 

styrka och konfirmera (Bryman, 2011). I den här studien har trovärdigheten befästs genom att 

informanterna har fått det förklarat för sig vad studien innebär, att den är helt anonymiserad 

och att varje informant får se en sammanfattning av sin intervjutranskribering (se också 

stycket om etik nedan). När det rör överförbarheten har tid lagts på att göra färre men mer 

omfattande djuplodade semistrukturerade intervjuer och ge längre förklaringar i studien 
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istället för kvantitativa och därför mer ytliga beskrivningar. Pålitligheten kan bedömas utifrån 

den metod som har valts och därför har den också beskrivits i detalj i studien. Någon 

fullständig objektivitet kan inte uppnås – och har inte heller eftersträvats – då det är en 

praktisk omöjlighet inom kvalitativ forskning. Däremot har stor vikt lagts vid att i denna 

studie så gott det är möjligt att från författarens sida utestänga personliga uppfattningar och 

värderingar vad utförandet, tankemönstren och analyserna avser för att på så vis öka 

pålitlighetsgraden och möjligheten att styrka och konfirmera. I det hela ska studien ses som 

explorativ. 

 Studien har följt de etiska riktlinjerna som Vetenskapsrådet med sina etiska 

forskningsprinciper (2017) ställer upp. Samtliga informanter informerades om hur studien 

skulle genomföras och dess syfte, deras rättigheter, att allt intervjumaterial skulle förbli 

anonymt samt att de skulle få läsa en sammanfattning av deras intervju innan användning i 

studien. Dessutom meddelades att de när som helst kunde hoppa av. Därmed får 

informationskravet anses vara uppfyllt. Viktigast var kravet om konfidentialitet och att det 

uppfylldes utan förbehåll. Inga personuppgifter har registrerats förutom personernas förnamn, 

vilka också avidentifieras i själva studien genom användandet av fiktiva namn. Allt 

intervjumaterial destrueras efter arbetets färdigställande – det gäller både ljudupptagningar 

och transkriberingar. Samtliga informanter har också informerats om att insamlat material 

enbart kommer att användas i denna studie. 

Begränsningar 

  I många fall har språket behövts rättas till vid transkriberingen för att höja graden av 

läsbarhet och i detta moment skulle information i viss mån kunna missas eller feltolkningar 

kunna göras. Stor noggrannhet har därför lagts på att så korrekt och objektivt som möjligt 

tolka texterna vid transkriberingen för att på detta sätt minska möjliga feltolkningar. 

 Vid två intervjutillfällen var det svårt att hitta en lämplig lokal och i den lokal som 
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sedan användes blev intervjun avbruten av en ventilationstekniker som gjorde en tillfällig 

översyn. 

 Att författaren arbetar som kurator på dessa särskilda boenden och i praktiken är en 

kollega och att informanterna är utsedda utifrån ett bekvämlighetsurval skulle kunna utgöra 

ett hinder för informanterna att våga vara ärliga men också en fördel eftersom de skulle kunna 

känna tillit och trygghet med en person som har en neutral roll i verksamheten. 

 Från början var antalet intervjuer tio men en intervju fick kasseras eftersom 

språkkunskaperna hos informanten var så bristfälliga att det var svårt att göra en korrekt 

tolkning av innehållet vid transkriberingen. 

                                                                Resultat 

 Intervjuerna som gjordes under denna studie visade tydligt att den psykologiska 

tryggheten inom arbetsgrupperna – liksom tilliten på individnivå – var ytterst bräcklig. Det 

kan till att börja med kort illustreras av de följande citaten: 

Vad kan det bero på att man känner att ”hjälp inte mig för att jag vill sköta mig 

själv”? 

  Om jag gör deras [kollegors] jobb det känns som om jag får klagomål; 

 ”hen” [i teamet] sköter sig inte, det är därför jag hoppar in och gör [hens] 

 jobb ofta. Det är det som är rädslan misstänker jag. (…) Även om [hen] 

 har jobbigt vill [hen] kämpa och göra själv. Jag upplever [många] kollegor 

 så. (Aaliyah) 

Är (kollegan) rädd att du ska berätta för ledningen? 

Ja, för [hen] hinner inte med sitt jobb... Jag vill hjälpa men blir missförstådd… Så jag 

blir rädd och gör inte jobbet… Jag har upplevt det så många gånger. (Aaliyah) 
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Informanten visar i sitt svar att någon psykologisk trygghet inte finns i teamet, vare sig för att 

be om hjälp eller att erbjuda hjälp, eftersom det skulle innebära ett socialt risktagande.  

Människor har så många sociala och personliga identiteter som grupper de tillhör och de 

personliga relationer de underhåller. Dessa olika identiteter varierar i värde och viktighet men 

i varje given situation är det bara en social identitet som är psykologiskt verklig. Identiteter 

kan växla snabbt utifrån den sociala situationen och vilken som blir mest framträdande beror 

helt på situation och miljö (Hogg et al., 2004). Informanterna visade sina olika sociala 

identiteter både på individ- och gruppnivå; i vissa individmöten 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 vågar inte gå till sin chef och berätta. Medarbetare vågar inte be varandra om hjälp. 

Medarbetare följer gruppens normer utan att ifrågasätta dem. Här kan också i viss mån de 

relativt låga lönerna i yrket, i kombination med alla deltidstjänster, spela en viss roll. 

Hierarkiskt ledarskap kan också bidra till situationer och miljöer som dessa, liksom avsaknad 

av en tillräckligt uppmärksam arbetsledning.   

Så det är rutinerna som hindar och att de andra framstår som att de inte kan 

som gör att talangerna inte används? 

Ja, plus om ledningen ser att jag gör lite extra utöver det vanliga så säger de att ”om 

[hen] kan, varför kan ni andra inte göra det”? Ni har ju tid… Jag kanske då har bakat 

eller gått och handlat när jag egentligen skulle ha rast.  

 Denna typ av svar återkommer i intervjuerna. En möjlig tolkning är att det under de senaste 

decennierna har dragits ner på personal och att timmarna som finns till förfogande har blivit 

allt färre. 

 Kan man i teamet ta upp svåra frågor för att diskutera? Är det tryggt att göra 

 saker på ett annorlunda sätt i teamet? 
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Ett exempel är när jag hade en arbetskollega som utnyttjade både timmisar 

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

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

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

vågade ta upp det med chefen.  

(…) 

Vi vill inte peka. Vi vill inte bli mobbade. (Leila) 

Liknande svar var också ofta förekommande. Gruppen känner ingen psykologisk trygghet och 

den individuella tilliten mellan gruppmedlemmarna är så låg att ingen vågar ta ansvar eller 

försöka leda gruppen framåt. 

 I diskussionsdelen behandlas hela intervjumaterialet 

 Efter att informanterna hade intervjuats och en kvalitativ innehållsanalys gjorts av 

svaren så framgick det tydligt att den befintliga kulturen inom teamen visade på stark 

avsaknad av både tillit och psykologisk trygghet - på individ- och gruppnivå. Här blev det 

synligt att stereotypa föreställningar fanns på de flesta håll men var minst förekommande 

inom de olika arbetsgrupperna ”då alla ju är invandrare”. När det gäller vårdtagarna och de 

anhöriga så visade sig de språkliga förbistringarna vara av betydelse. Inom grupperna fanns 

svårigheter med att vara ärliga gentemot varandra, en avsaknad av tillit och en rädsla för 

socialt risktagande. Framför allt visade sig detta i hanteringen av avvikelserapporter – 

mestadels i avsaknaden av sådana. I grunden kan det härledas till ledningens sätt att hantera 

problematiken men även de olika individernas förhållningssätt. De etniska, kulturella och 

språkliga förutsättningarna väger tungt och orsakar i många fall en osund acceptans av 

stereotyper, vilket visar sig i individernas föränderliga sociala identitetsperspektiv, och 

påverkar hållningen inom teamen liksom i deras förhållande till vårdtagare och anhöriga. När 

det gäller vårdtagare och anhöriga så bemöts också i många fall personalen utifrån stereotypa 
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förutfattade föreställningar. För att motverka en dålig gruppkultur kan en förbättring uppnås 

med hjälp av fler utbildningsinsatser.  

 Gruppmedlemmarna vill ogärna ”trampa varandra på tårna” och den osunda kultur och 

gruppdynamik som därigenom gemensamt har skapats har inte tillräckligt uppmärksammats 

av ledningen. Tolkningen av intervjuerna visar att det inom grupperna inte finns en tillräcklig 

sammanhållning eller ett sunt beroende av varandra, utan uppgifterna löses ofta på egen hand 

utifrån rådande gruppkultur. Informanternas uppfattning om den egna gruppen och de 

enskildas roll inom den är tämligen samstämmig och öppnar inte för ärlighet, öppenhet och 

nya tankemönster, vilket göder den psykologiska otryggheten. 

 Under påföljande observationer i olika arbetssituationer visade det sig också att 

informanternas svar överensstämde med den faktiska situationen. 

Analys och Observationer 

 I det rent praktiska arbetet inom vård och omsorg är avvikelserapporter en viktig 

ingrediens för att förhindra framtida misstag och bidra till kvalitetsutveckling. Informanterna 

ger en relativt samstämmig 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 tillfällen” skriver avvikelser men att det då sällan eller 

aldrig handlar om kollegor som missat något (jämför med Edmondson & Lei, 2014). Hos två 

av informanterna dyker frågan om språksvårigheter tidigt upp i intervjuerna - innan frågan 

ens har ställts. Eftersom verbal och skriftlig kommunikation är en ytterst viktig del i 

arbetsgången så ger detta exempel uttryck för hur språkbrist kan påverka arbetssituationen 

och därmed också den upplevda och faktiska psykologiska tryggheten. Detta är direkt kopplat 

till individernas bakgrund och deras varierande språkkunskaper. 

 Vårdtagares attityder gentemot personalen är en annan del som informanterna tog upp. 

Här framträder en bild av att informanterna då och då utsätts för både förtäckt och oförtäckt 
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rasism och i många fall ett allmänt nedsättande beteende från vårdtagarnas sida och de 

upplever sig befinna sig i vad några av dem liknar vid en ”slavliknande situation”. Det är 

tydligt att vissa vårdtagare har uppenbara förutfattade stereotypa åsikter kring människor av 

annan etnisk och kulturell tillhörighet. Det påverkar naturligtvis den psykologiska tryggheten 

på arbetsplatsen. Det är dock intressant att samtliga informanter menade att de känner en viss 

förståelse, och även acceptans, för de äldres beteende och hänvisar till att ”vårdtagarna inte är 

så vana vid invandrare”. 

 I samma anda tar informanterna upp de anhörigas attityder när det gäller etnicitet, 

kultur och språk. Begreppet ”rädsla” upprepas när frågan diskuteras under intervjuerna. Här 

visar sig acceptansen för de anhörigas beteende vara betydligt mindre och samtliga 

informanter som berör ämnet uppger att de inte accepterar rasistiska beteenden från denna 

grupp eftersom de anhöriga utgör en yngre generation som borde ha ”vant sig vid invandrare” 

och därmed också ha ”lärt sig mer om andra kulturer”. 

 Bland flera informanter kommer även chefers beteenden och attityder upp som med 

tydlighet belyser svårigheterna med kulturella och språkliga skillnader. Några informanter 

beskriver att de upplevt detta som mycket svårt och att de mått dåligt av det. Situationerna 

som beskrivs kan också upplevas som extra svåra på grund av att dessa beteenden varit 

diffusa men ändå framträtt som en slags förtäckt mobbing i form av kroppsspråk, 

ansiktsuttryck, tonfall och tystnad gentemot medarbetaren (se även Fiske et al., 2002 och 

Kassin et al., 2011). Informanterna har under intervjuerna pekat på beteenden från chefer som 

gjort tydlig skillnad mellan ”de mörka och de ljusa (färgerna)”, som en av informanterna 

uttryckte det. 

 Ledningens roll är kritisk när det gäller att mobilisera både små och stora 

arbetsgrupper till vidareutveckling och lärande och speciellt viktigt är det att gruppledaren 

kan betraktas som en person som gruppen kan lita på och som agerar i gruppens och 
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individernas bästa intresse (Hogg et al., 2004). Detta är direkt överförbart till den 

psykologiska trygghetens utveckling på alla nivåer – interpersonellt och inom arbetsgrupper. 

Olika kulturella och språkliga förutsättningar hos medarbetare kan försvåra ledningens arbete 

när det gäller att höja den psykologiska tryggheten på en arbetsplats och därför är det viktigt 

att en av alla gemensamt accepterad sund företagskultur finns på plats som kan implementeras 

inom teamen. Stereotypt tänkande och agerande bör undvikas och elimineras där det 

förekommer. 

 Ett annat återkommande ämne under intervjuerna är bristen på tid och hur resurserna 

har minskat under de senaste decennierna men framför allt de senaste åren. Här framträder att 

stressen över att inte hinna med arbetet på ordinarie tid medverkar till att minska den 

psykologiska tryggheten. Det visar sig med tydlighet när frågan ställs om hur, och om 

överhuvudtaget, individernas olika förmågor och talanger används i teamet. Det framgår att 

rutiner måste följas och om så inte sker, när det till exempel handlar om att baka eller ge taktil 

massage, så hamnar medarbetaren utanför gruppen. Egna initiativ premieras inte utan invanda 

mönster följs, vilket inte gynnar gruppdynamikens och den psykologiska trygghetens 

utveckling. 

 En god psykologisk trygghet i ett arbetsteam bygger i mångt och mycket på hur 

misstag behandlas och bemöts. När det gäller just detta med att göra misstag inom teamet så 

beskriver en informant att det som sker är att ingen talar med kollegan som gjort misstaget 

men däremot talas det om kollegan och vad hen gjort eller missat. Liknande individuellt (eller 

grupp-) beteende antyder en mycket låg psykologisk trygghet (Fiske et al, 2010 och Kassin et 

al., 2011). 

                                                           Diskussion 

 Den psykologiska tryggheten i en mångkulturell och mångetnisk grupp med 

varierande kunskaper i det svenska språket är en flerfacetterad problemställning. Å ena sidan 
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har man alla de fördelar de olika kulturerna inbringar till en grupp, å den andra finns negativa 

aspekter som kulturella skillnader, bristande ord- och meningsförståelse, liksom osunda 

hierarkier som inte skulle uppstå på arbetsplatser med en mer kulturellt homogen 

personalsammansättning.  

 Syftet med studien var att undersöka hur de olika etniska, kulturella och språkliga 

förutsättningarna påverkar gruppmedlemmarnas psykologiska trygghet sinsemellan och 

gentemot vårdtagarna. Tydligt framträdande ur intervjuerna var att alla uttryckte att intresse, 

öppenhet och tillit i hög grad inte existerade i samspelet med andra. Det gavs också uttryck 

för viss misstänksamhet och förutfattade meningar om kollegors etniska och kulturella 

bakgrund och den bristande språkliga förståelsen kunde många gånger ge upphov till 

missförstånd. Större konflikter var tämligen ovanliga men diskussioner uppstod gärna och 

sällan på samförståndsnivå. Kommunikationen mellan gruppmedlem och vårdtagare kunde 

också uppfattas som språkligt besvärlig i många situationer. Ingen psykologisk trygghet 

upplevdes av informanterna och tilliten dem emellan var nästan obefintlig. De flesta ansåg sig 

inte kunna ge uttryck för varken egna tankar eller att prova nya vägar och det var svårt att 

öppet erkänna egna misstag och diskutera andras felaktiga beslut. Några av informanterna var 

också osäkra inför att ställa svåra frågor kring verksamheten som kunde ge sken av okunskap. 

 Informanterna gav på det stora hela en helt samstämmig bild av hur den psykologiska 

tryggheten upplevdes och hur arbetskulturen såg ut och samtliga uttryckte det som att de ofta 

ville undvika situationer av socialt risktagande. Över lag upplevdes den psykologiska 

tryggheten som dålig. De etniska, kulturella och språkliga differenserna inom arbetsgrupperna 

verkade till ytan vara hanterbara men under djupare diskussioner med informanterna 

framträdde en helt annan bild. Detta visar att den psykologiska tryggheten varierar och 

ständigt är under utveckling – med stora bakslag som periodvis följd. Här kommer 

arbetsledningen in som ett viktigt styrverktyg genom att gruppens psykologiska trygghet 
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ständigt bevakas, bejakas och utvecklas – både på grupp- och individnivå - och att 

individernas olika etniska, kulturella och språkliga färdigheter uppmuntras och tas till vara på 

ett positivt sätt genom bland annat teammöten och utbildningar. Det är ledningen som sätter 

ramverket på en arbetsplats och när det gäller äldreomsorgen så är den upplevda psykologiska 

tryggheten hos personalen mycket viktig då den dagliga situationen direkt har en påverkan på 

vårdtagarens uppfattning och upplevelse av interaktionerna med personalen (jämför med 

Edmondson, 2019 och Wheelan, 2017). Det bör alltså vara ledningens ständiga uppgift att 

förhindra att olika kulturella och sämre språkliga förutsättningar bildar ett problemområde på 

en arbetsplats. Dessa problemområden uppstår nämligen lätt och ledningen är inte alltid 

förberedd på dem. Sådana problemområden är dessutom svåra att rensa bort när de väl har 

uppstått och därför kan och bör en gemensam företagskultur som alla kan identifiera sig med 

skapas genom utbildningsinsatser.  Det är naturligtvis klart att inte alla i en grupp upplever 

samma psykologiska trygghet och att motivationen för både företagskulturell och språklig 

vidareutveckling inte är individuellt lika hög men det är viktigt – om problem med den 

psykologiska tryggheten identifieras och observeras – att ledningen uppmärksammar och 

kommer med förändringsåtgärder snabbt (se även Ahrenfelt, 2013). 

 Ur intervjuerna blev det tydligt hur olika de språkliga förutsättningarna hos 

informanterna var. Det kan naturligtvis hämma individens vilja, men även möjligheter, till 

insatser på gruppnivå. Rädsla att kommunicera uppriktigt, liksom rädsla att ställa frågor, är 

två viktiga faktorer som kan verka hämmande (jämför med Edmondson, 2019). Hos 

äldreomsorgens personal är kommunikationen en viktig del – därför bör den också hålla en så 

hög nivå att den inte påverkar arbetets gång negativt och därmed de beslut som varje dag 

måste fattas. Intervjuerna som gjordes i den här studien tydliggjorde 

kommunikationsproblematiken framför andra skillnader. Det är också någonting som 

vårdtagare och anhöriga har belyst. Naturligtvis bör krav ställas på varje anställd men för att 
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den psykologiska tryggheten och tilliten ska kunna frodas både på grupp- och individnivå så 

behöver ledningen tidigt ta det hela på allvar. Det ger företaget konkurrensfördelar men också 

ett bättre anseende och större möjligheter inför framtida rekryteringar (se även Clark, 2020). 

 För många företagsledningar är psykologisk trygghet fortfarande ett okänt begrepp. De 

saknar insikt om hur en god psykologisk trygghet på individ- och gruppnivå kan öka 

medarbetarnas motivation, kunskaper, tillit till varandra och företaget, och i slutänden därmed 

kvaliteten i företaget/organisationen. Intervjuerna visade att informanterna i studien inte fullt 

ut kände att de hade företagets uppskattning och stöd. Enkla åtgärder, som flera gånger redan 

nämnts, kan snabbt och effektivt göra klimatet på en arbetsplats bättre. Därför behöver det 

spridas kunskap kring psykologisk trygghet och dess fördelar till ledningsgrupper och andra 

ansvariga personer. Genom ökad kunskap om ämnet blir förutsättningarna till målinriktade 

insatser bättre. Att våga visa svagheter inom en grupp – om de inte bemöts med illvilja – kan 

förändra synen på hur misslyckanden kan hanteras och vilka följder de bör få. I en trygg miljö 

uppstår framgång efter ett misslyckande. Att våga kommunicera och att veta att gruppen inte 

trycker ner en individ ger en kraftigt ökad psykologisk trygghet. Genom förändringar i 

företagskulturen och genom utbildning kan effektiviteten på individ-, grupp- och 

organisationsnivå förbättras. Det ska naturligtvis inte ske i en ”bekvämlighetszon” utan i en 

utmanande, men psykologiskt trygg, verklig arbetsmiljö (se även Wheelan, 2017). 

  Sociala grupper, liksom individer, som konkurrerar om resurser och uppmärksamhet 

med grupper och/eller individer brukar också betraktas med misstänksamhet och förakt (se 

även (Edmondson, 1999, 2019). Dessutom tillkommer kommer olika förutfattade meningar 

om etnicitet, kultur och språk; en svensk kan fördomsfullt anses ha en högre social status än 

till exempel någon från Eritrea. Den sistnämnda hamnar lätt i den lägre delen av 

kompetensdimensionen på grund av sitt ursprung (jämför med Fiske et al, 2002 och Kassin et 

al., 2011). På många arbetsplatser delas individer omedvetet - och ibland även medvetet - in i 
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felaktiga stereotypa roller som direkt missgynnar den psykologiska tryggheten. Detta skapar 

en osäkerhet inom arbetsgrupperna som genom upplevd underlägsenhet och lägre placering i 

hierarkin ytterligare späs på av en mindre förståelse för språket och därmed sämre 

förutsättningar att verbalt kunna bemöta orättvisor. Kommunikationen blir lidande och 

misstagen ökar som en direkt följd av händelsekedjan.  

 Då enbart ett mindre antal informanter valdes ut för individuella intervjuer till denna 

explorativa studie så blev det under intervjuerna tydligt att informanterna kunde vara mer 

öppna och ärliga än vad som hade varit fallet i en öppen gruppdiskussion. En kvantitativ 

metod med högre deltagarantal hade inte på samma sätt avslöjat bristerna i den upplevda 

psykologiska tryggheten som den (här valda) kvalitativa metoden (jämför med Patel & 

Davidson, 2011). Informanterna fick under lugna former och tillräckligt tidsspann ge så långa 

och uttömmande svar de önskade och den totala anonymiseringen av svaren ökade 

ärlighetsgraden i intervjusvaren. Under själva intervjuerna behövde inte informanterna känna 

att de utsattes för någon fiktiv eller faktisk hotbild eller inordna sig i några förutbestämda 

kulturella roller och hierarkier vilket medförde att informanterna inte per automatik föll in i 

någon specifik del av värme- eller kompetensspektrumet. Istället fick det hela en behaglig och 

neutral inramning. Avsaknaden av upplevda hot förutsäger nämligen intrycket av en annan 

värmeutvärdering och kompetens (Fiske et al., 2010 och Kassin et al., 2011). 

 De kvalitativa intervjuerna skulle vara en metod att på ett så säkert sätt som möjligt 

visa på om och hur olika etniska, kulturella och språkliga förutsättningar påverkar den 

psykologiska tryggheten i en arbetsgrupp. En jämförelse och analys av samtliga intervjuer 

visar på att informanterna har svarat ärligt och utförligt samt belyst både positiva och negativa 

aspekter på grupp- och individnivå. Trots olika grader av språkförbistring så hade 

informanterna gott om tid att utforma och utveckla sina svar samt diskutera dessa med 

författaren. I en kvantitativ studie hade det inte varit möjligt. Intervjuerna gjordes också på, en 
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för informanterna, känd och trygg plats, nämligen deras arbetsplats. Ingen behövde avsätta sin 

fritid för att delta i studien (en person intervjuades dock i direkt anslutning till arbetets slut). 

Vid en jämförelse mot de i efterhand gjorda observationerna blev det tydligt att svaren på 

intervjufrågorna hade varit ärliga och uppriktiga då observerade beteendemönster, 

interaktioner och kommunikation väl motsvarade de svar som hade lämnats av informanterna. 

Det får anses öka studiens trovärdighet. 

 Intervjuer  

 Under analysen av informanternas svar så framgick det att det skulle bli betydligt 

enklare att gruppera frågorna utifrån teman och därunder samla de svar som var relevanta för 

studiens målsättning. Dessa teman är: 

1. Misstag/avvikelser. 

2. Personliga relationer. 

3. Etnicitet, kultur och språk. 

4. Stress. 

Grupperingen i teman underlättar för läsaren 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 ansträngda och att 

teamen inte fungerade utifrån en god psykologisk trygghet.  

Misstag/Avvikelser 

Kan man i ditt team ta upp misstag och diskutera dem? 

Ja det beror på vilket slags misstag det är och om det är personal till personal. Just det 

är det vi reagerar på. Alltså vi är försiktiga. Men om en av oss har gjort något fel mot 

anhöriga eller att chefen har varit emot den personen... Då tycker jag att vi stöttar 

varandra jättemycket… Om det är något annat, alltså, typ till exempel om chefen 

bemöter den personen dåligt. Du vet vi försvarar varandra tror jag på det här sättet. Ja, 
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vi finns här för varandra. Ja, vi skyddar den personen, men när det gäller det 

medicinska eller någonting sådant backar vi undan.  (Valentina) 

Här går det att observera en skillnad i vad som sker i kommunikationen inom gruppen och när 

hotet kommer utifrån i form av en chef eller en anhörig (jämför med Wheelan, 2017). 

När gruppen sluter sig och känner sig hotad av en kritisk anhörig skulle detta kunna innebära 

en stor påverkan på hur omvårdnadsarbetet utförs och att även kvaliteten i verksamheten som 

helhet påverkas om kommunikationen med ledningen är bristfällig. 

Hur ofta skriver ni avvikelser era team? 

Inte så ofta. Det är inte så ofta. Vi skriver avvikelser bara när det är händelser som till 

exempel när en patient har fallit… Det gör vi… Och om anhöriga har berättat något 

för oss så skriver vi en avvikelse. Men däremot vi skriver inte avvikelse som rör 

kollegorna. (Ada) 

Vet du varför det är så? 

Att man ju inte vill skylla på varandra eller peka ut varandra. Nej, jag vill inte hänga ut 

någon. Det är fel… Vi vet att det är fel… Men man vill inte skriva. Helst lämnar vi till 

sköterskan att skriva avvikelsen om det är allvarligt men man mår så inte bra efteråt.  

(Leila. Ada lämnade ett liknande svar.) 

En näraliggande tolkning av svaren är att om avvikelsen som ska skrivas kommer som en 

signal från en anhörig så är den mer neutral och innebär inte samma svårighet för gruppen att 

hantera internt eftersom ingen kollega blir uthängd. Likaså är en vårdtagares fall i ett rum inte 

lika laddat eftersom sådant kan ske oberoende av vem som arbetat under det aktuella 

arbetspasset. Dock framstår den psykologiska tryggheten som låg med tanke på hur avvikelser 

hanteras (se även Edmondson et al., 2016). Dessutom kan nämnas att även språkliga brister i 

vissa fall får någon att avstå från att rapportera en avvikelse, liksom tidsbrist och okunskap i 

hur rapporteringssystemet fungerar. 
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 När hot kommer utifrån, som till exempel från chefen, finns det en form av lojalitet 

men gruppens trygghet kan ändå tolkas som låg eftersom det inte är tillräckligt tryggt att våga 

skriva avvikelser på något så allvarligt som exempelvis utebliven medicinering. Den låga 

psykologiska tryggheten visar sig också i avsaknaden av vilja till individuellt socialt 

risktagande. 

Personliga Relationer 

Skulle någon i teamet göra något för att få mig att framstå som dålig. Händer det 

att en kollega blir utstött för att hen är annorlunda? 

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

man har en magkänsla om. (…) Man sviker varandra. (Aaliyah) 

 

Det är alltså så att det kan vara att vissa av oss snackar skit och så. (Ada) 

 

Man blir så (…)  arg och ledsen. Det blev jag. Sen släppte jag det bara och jag pratade 

med…. Jag tog upp det, och ja… Och jag kommer att tänka efter nästa gång. (Leila) 

Här tas endast ett fåtal exempel upp men i allmänhet visar informanternas svar entydigt på att 

avsaknad av individuell tillit gentemot varandra bidrar till en mycket dålig gruppdynamik och 

därmed en låg psykologisk trygghet. I ett fall vågade en av informanterna inte ens prata om 

sitt privatliv på arbetet eller om hon arbetade extra på grund av rådande avundsjuka inom 

teamet. De interpersonella relationerna är mycket bräckliga och påverkar gruppdynamikens 

utveckling mycket negativt. 

Etnicitet, Kultur och Språk  

  Hur etnicitet, kultur och språkliga förutsättningar påverkar den psykologiska 

tryggheten i ett team är frågeställningen i denna studie. Här har författaren fått vara försiktig i 

både frågeformulering och svarsdiskussionerna då ämnet kan uppfattas som känsligt. Det hela 
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förlöpte dock förvånansvärt väl och samtliga informanter var trygga i sina etniska identiteter 

inom grupperna – ”Vi är ju alla invandrare” – men ofta inte individuellt och i samspelet med 

ledning och vårdtagare. 

Hur upplever du arbetssituationen med avseende på språk och kultur? 

Det vi märkte var att vår chef frågade hela tiden så fort när vi sa någonting. ”Ursäkta, 

vad sa ni?”. Det kanske var så att vi uttalade fel, eller vi blev tolkade fel, men hela 

tiden när vi pratade med den här personen, sa [hen] ”ursäkta, vad sade du nu”? Ja, så 

ett tag trodde vi i gruppen att det var något fel på [hens] hörsel. (Valentina) 

 

En chef… Det var som [om] [hen]… Drev med oss gällande språket. [hen] sa det där: 

”Ursäkta vad sa ni”?  [Hen] kommunicerade bara med oss skriftligt. [Hen] trodde inte 

att vi förstod vad [hen] sa. [Hen] trodde inte att vi förstod fast vi hade bott många år 

här. Jag kanske kan inte skriva lika bra som [hen], men… Ja, [hen] tryckte ned oss på 

det här sättet; ”Ja, ursäkta vad sa ni?... Skriv här”. Jag förstår, kan ni skriva här, kan ni 

komma med [det] skriftligt? Varenda detalj som [hen] ville meddela oss skrev [hen] på 

papper också så vi måste läsa och skriva ner svar för att visa att vi förstod. (Aaliyah) 

 

Den här chefen gjorde också att vi blev delade i två grupper.  De var de ljusa färgerna 

och vi kände oss som de här mörka färgerna…Vi var lite utanför. Då mådde jag 

jättedåligt ett tag också. (Valentina) 

 

Hur menar du då? Ljus färg, mörk färg? 

För att det var alla med ljus färg som [hen] satt där och åt frukost med och så där… 

Men när 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 här den aktuella chefen till låg psykologisk trygghet genom att 

falla i ett stereotypt tänkande och ge uttryck för förutfattade meningar istället för att 

undersöka problematiken och försöka förbättra gruppdynamiken och därigenom den 

psykologiska tryggheten med lämpliga åtgärder. Eventuellt var det så att chefspersonen hade 

en önskan om en förbättring i de anställdas språkbruk med de skriftliga uppgifterna, men på 

grund av den låga psykologiska tryggheten i både arbetsgruppen och inom ledningen blev 

resultatet det motsatta och ökade istället avståndet interpersonellt och minskade tilliten mellan 

grupp och ledning. 

Hur är det med boende då? Märker du någonting? 

Ja i början när de flyttar in. Jag kan säga som det är - jag glömmer det aldrig! Det var 

någon anhörig som sa det; ”Det här är rena Afrika”… Det var i början men sedan när 

de lär känna om oss kan de skratta med oss och de lugnar sig. Det måste väl vara så att 

de är rädda? (Zuri) 

Under intervjuerna återkommer flera informanter till att det måste vara rädsla som styr 

vårdtagares och/eller anhörigas ibland rasistiska uttalanden. Det är också flera informanter 

som uttrycker en slags förståelse och tolerans för att vårdtagarna kan uppleva rädsla på grund 

av att de inte under sin livstid träffat på särskilt många människor från andra länder. Zuri 

fortsätter: 

Det är inte bara här på den här arbetsplatsen. Det fanns också en arbetsplats där jag 

inte mådde så bra där chefen gjorde klar och tydlig skillnad på mörka och vita. På 

möten med chefen kunde [hen] ha ett fint ansiktsuttryck när det är en vit person som 

pratar men när [hen] vänder sig till de mörka så är det korta svar och ett annat 

ansiktsuttryck… Men chefen själv var inte heller svensk! (Zuri) 

Det sista är ett intressant uttalande då det, liksom några andra av informanternas svar, visar på 

att det även inom invandrargrupper finns fördomar och ett stereotypt tänkande. Ett annat 
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exempel är följande citat från en av informanterna: 

 Tror du att vissa kan göra skillnad på olika nationaliteter, finns det någon 

 rangordning? 

 Sker tyvärr ibland när du trivs med en svensk. ”[Du] vill vara med svenskar.” Jag 

 tycker om [namn anonymiserat], [hen] är mycket hjälpsam och öppen. [Hen] hjälper 

 mig med språket och  att skriva genomförandeplan och jag hjälper [hen] tillbaka med 

 små grejer. Vi hjälps åt. 

 (…) 

 Det sker ibland [att] kollegor tolkar på det sättet att man inte ska vara med svenskar. 

 Invandrare ja, ja, invandrare mot invandrare ibland. Jag tittar på, jag bryr mig inte om 

 du är vit eller svart eller svensk eller så utan bara [hur du är] som person. (…) Jag har 

 lite svårt med några flera [av kollegorna]. De är inte ärliga. De pratar inte sanningen. 

 (Valentina) 

Här framgår det tydligt att den psykologiska tryggheten påverkas mycket negativt av både en 

dålig gruppdynamik och individernas sociala identitetsperspektiv. Även vårdtagarna bidrar 

många gånger till en förminskad psykologisk trygghet genom att ge uttryck för stereotypa 

fördomar i sin kommunikation: 

 En boende som jag tar hand om vet att jag heter Svensson i efternamn och att jag är 

 gift med en svensk… [Hen] brukar blanda ihop mig med min kollega [som kommer 

 från samma land]. Jag vet inte om [hen] gör det medvetet eller så. 

Vid middagen förra veckan säger den boende att [hen] har fina [människor] till hjälp 

där och en heter Svensson i efternamn… Jaha, hur kan en mörk människa heta 

Svensson? Sedan började en annan vårdtagare som satt med också ifrågasätta detta. De 

sa; ”av alla namn, varför väljer man Svensson?” Jag svarade då att jag är gift och 

tycker om min [partner] och du är väl också gift och då tog du din [partners] efternamn 
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så varför kan jag inte ta min [partners] efternamn? Så jag bara svarade så, men… nej, 

jag tycker inte att det kändes okej. (Zuri) 

Är det skillnad på om boende eller anhöriga visar ett sådant beteende? 

Det beror på, du vet, förr när de boende var unga var det inte så många invandrare [i 

Sverige] så man kan förstå. Men om det är anhöriga som är… eller chefen… då 

kommer jag att ta det jättehårt… Verkligen. (Zuri) 

I vissa fall skapade situationer med rasism verklig rädsla. Här ett exempel: 

Så alltid när [hen- en chefsperson] ropade på mig så blev jag rädd. Jag var rädd att gå 

till jobbet. Rädd som ett barn.  

(…) 

Ibland kunde [hen] säga att [hen] ville prata med mig men [hen] väntade till slutet av 

dagen och då gick jag och var rädd och orolig hela dagen. Vad skulle [hen] säga till 

mig? Det är inte roligt att vara rädd på arbetet.  

(…) 

Jag hörde från kollegorna att jag var som på ”svarta listan” men jag visste inte vad jag 

hade gjort för att hamna på den? (Valentina) 

Att rasism förekommer inom informanternas yrkesområde visas tydligt av intervjusvaren. 

Även om många var ganska försiktiga i sina svar så framgick det ur intervjuerna, i de 

påföljande djupare diskussionerna, att rasistiska undertoner är vanligare än vad som kan antas 

vid den första anblicken. Etnicitet, kultur och språkliga förutsättningar påverkar i hög grad 

den psykologiska tryggheten i ett team och försvårar kraftigt utvecklingen av en god 

gruppdynamik. Misstänksamhet inom grupperna mot varandra på individnivå samt ofta 

förekommande stereotypt tänkande och bemötande både sinsemellan inom gruppen, från 

ledningen, och även vårdtagare och anhöriga, skapar en otrygg situation för arbetstagaren. 
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Den psykologiska tryggheten påverkas mycket negativt och gruppdynamiken, liksom den 

individuella tilliten gruppmedlemmarna emellan, blir lidande. 

Stress 

  Någonting som samtliga informanter ständigt återkom till i sina svar var att stressen är 

ständigt närvarande. 

Jag har jobbat på olika ställen. Jag jobbat på sjukhuset och jag har jobbat som 

personlig assistent. Jag har jobbat med hemtjänst. Ja, jag har jobbat inom 

hemsjukvård. Ja, jobbat på många olika ställen, men det har blivit mycket sämre nu. 

Vården är verkligen sämre. 

(…) 

Det känns som att vara undersköterska inte är ett uppskattat yrke. (…)  Det är på den 

nivån vi har hamnat nu. Vi hade tidigare bra bemanning och vi hade mycket tid att 

prata med boende. Nu känns det som att vi jobbar i en fabrik. 

(…) 

Det är inte bara att det är konflikt inom personalgruppen. Det handlar om varför vi har 

konflikter och varför vi är stressade. Varför blir anhöriga missnöjda? Vi är inte 

tillräckliga och vi kan inte uppfylla kraven. (Bao) 

Är det är då det blir konflikter i teamen? ”Gör inte för mycket för då får vi ännu 

mer”? 

Exakt. Inom vården är vi [som] jobbar med omvårdnad väldigt mycket färre. Det är 

mycket när vi får delegering [för medicinering]. Det känns som att man ibland, du får 

ursäkta mig, men det känns som att man är hembiträde. Ja, man måste tvätta, man 

måste diska, man måste laga mat, man måste ta hand om boende, det är mycket 

medicin, allt ja… Men det är underskattat. Jag känner mig underskattad i yrket. (Bao) 
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Det finns även andra exempel som belyser den svåra situationen som invandrad personal ofta 

befinner sig i. 

 Kan det vara så att det mera är en förväntning från boendes sida? Att jag 

 betalar, så hjälp mig?  

 Ja, jag har jobbat i många år och har träffat många boende. Och det finns så många 

 som är snälla men också en del som inte säger saker på ett snällt sätt. De tror att vi är 

 deras slavar ungefär. (Bao) 

 Är det är mer så nuförtiden att du känner att de ser dig mer som ”slav”? 

 Förr fanns det inte så många invandrare i Sverige och de är inte vana vid invandrare 

 [och] de träffade inte så många invandrare. Jag vet inte vad de boende tycker… De 

 kanske känner otrygghet? De kan säga sådana här fula ord; ”Du förstår ju ändå inte 

 svenska...” De kanske själva inte mår så bra… (Bao) 

Om det finns svensk personal så väljer de svensk personal, men inte invandrare. Men 

idag finns det bara invandrare så de kan inte välja så mycket. Men däremot kan de 

säga att ”gör som jag säger annars kan jag prata med din chef och du får sparken”. 

(Aaliyah) 

Upplevelsen av att arbetssituationen är som att ”jobba i en fabrik”, att de anställda upplever 

sig vara ”slavar” eller ”hembiträden” bidrar till att de på individnivå göder den stereotypa 

bilden av sig själva samtidigt som det ökar stressnivån på arbetsplatsen. Stressen kan uttrycka 

sig på många sätt och när det gäller viktiga delar av arbetet, som till exempel att låta bli att 

skriva avvikelserapporter, så bidrar det till en mycket dålig arbetssituation med mycket dålig 

psykologisk trygghet. 

 Hur ofta skrivs det avvikelser i ditt team?  

 Hmm... Avvikelser är vi inte bra på. Men vi skriver avvikelser. Om det är fall eller så. 
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 (Zuri) 

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

 Hmm… Jag vet inte, men det kanske beror på tiden. Att man är stressad. Man hinner 

 inte om man är stressad. Ibland är det mycket att göra. Vi hinner inte dokumentera. 

 Man hinner inte ens rapportera när man slutar jobba, då slutar man klockan tre och då 

 kommer nästa också klockan tre så det fattas tid för att kunna lämna rapport. (Zuri) 

Alla informanter påtalade den stress de på grund av den rådande arbetssituationen upplever 

dagligen. Därtill tillkommer den stress som olika kulturella och språkliga brister medför i 

muntlig och skriftlig kommunikation, samvaron med varandra och med vårdtagarna samt 

bristande systemkunskaper gällande rapporteringen av avvikelser. Även bristen på tillit och en 

mycket låg psykologisk trygghet späder på en redan stressig tillvaro. 

Teorianknytningar 

 Om vi översätter den i arbetslagen rådande gruppkulturen till Susan Wheelans 

”Integrated Model of Group Development” (Wheelan, 2017) så befinner sig informanterna 

både i fas ett och två, ”tillhörighet och trygghet” samt ”opposition och konflikt”. Wheelan har 

i empiriska studier undersökt sambandet och relationen mellan arbetsgruppens existens i tid, 

verbala beteendemönster inom grupper samt individernas personliga uppfattning om gruppens 

utveckling (Wheelan, 2017). En grupp som hade haft en homogen (då inte ur ett 

etniskt/kulturellt perspektiv) sammansättning över en längre period förbättrade sin 

kommunikation med tiden och ökade därmed också den psykologiska tryggheten.  

 I den första fasen, ”tillhörighet och trygghet”, när en arbetsgrupp skapas, ligger fokus 

på att skapa tillit mellan individerna som i sin tur medför en större lojalitet gentemot varandra 

och därmed en möjlighet till utveckling (Wheelan, 2017). Man skulle kunna kalla det för 

grundramverket i en arbetsgrupps bygge. Det är 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 för att synas eller höras för mycket. I det här skedet av 

teamutvecklingen förekommer sällan konflikter eftersom det mest handlar om att passa in och 

hitta sin plats i gruppdynamiken (Wheelan, 2017). Det försvåras naturligtvis av att individer 

med olika etniciteter och ur olika kulturer med varierande språkförutsättningar ska genomgå 

processen. Förutfattade meningar, stereotypa tankemönster och olika sociala identiteter (se 

även Hogg et al., 2004) kan skapa en psykologisk otrygghet och en osund gruppdynamik som 

det senare blir mycket svårt att förändra. 

 Från början måste samtliga medlemmar ledas till att börja känna en grupptillhörighet 

och här kommer arbetsledningen in som en viktig hörnsten i teambyggandet. Ledningen bör 

se till att implementera en sund gruppkultur med tydliga målsättningar och hur de ska nås 

gemensamt (Wheelan, 2017). Den psykologiska tryggheten måste göras oberoende av etniska, 

kulturella och språkliga barriärer och olikheter. En miljö bör skapas där alla känner att de 

vågar yttra sig, komma med förslag och ta plats när det är motiverat (se även Edmondson, 

2019 och Cuddy et al., 2008). 

 För att komma till nästa fas behöver följande faktorer övervinnas: 

 1. Rädslan att bli avvisad eller uppfattas som impopulär. 

 2. Beroendet av ledningens ständiga vägledning. 

 3. Våga ifrågasätta ledningen. 

 4. Våga ifrågasätta en outtalad konsensus och otydliga målsättningar. 

 Den andra fasen i Wheelans modell är ”opposition och konflikt”, i vilken några av 

informanterna befinner sig i. Här kommer maktspelet in i teambyggandet, liksom individernas 

olika roller och deras mångfald av sociala identitetsperspektiv. Lite mer bekvämlighet har 

smugit sig in med tiden och nu börjar de vara, det de uppfattar som ”ärliga och tydliga”, vilket 

ofta, i den här fasen, skapar konflikter (Wheelan, 2017). Även informella ledare börjar 

utkristallisera sig. Individerna ifrågasätter nu både mål och metoder och ur detta uppstår 
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diskussioner kring målsättningar och rutiner. I ett team där inte alla befinner sig i samma fas 

uppstår istället ofta problemområden, vilket i den här undersökningen visade sig i form av 

etniskt kulturella stereotypa uppfattningar och i många fall även språkförbistring. Om sådana 

problemnystan inte reds ut skapar det konfliktytor för en lång tid framåt.  

 Intervjuerna visade också att subgrupper lätt uppstår – inte bara på grund av att man 

har liknande åsikter – utan av samhörighet med den egna etniska gruppen eller den närmast 

den. I fas två bör och ska ledaren utmanas, liksom individerna i gruppen, men om den 

psykologiska tryggheten inte upplevs vara i samklang med teambygget skapas istället grupper 

inom gruppen som är i osund konflikt med varandra (Wheelan, 2017). Det faller även under 

det sociala identitetsperspektivet som ju vilar på en kognitiv och självkonceptuell definition 

av den sociala gruppen och gruppmedlemskapet (Hogg et al., 2004). För att uppnå maximal 

psykologisk trygghet bör istället gruppens övergripande målsättning vara att individen 

frivilligt anpassar sig till dess målsättningar, känner trygghet att ta upp både kritiska 

synpunkter och nya idéer och får ledning i att avstå från etniska och kulturella stereotypa 

föreställningar och möjlighet till språklig vidareutbildning. 

 Studien visar tydligt att informanternas interpersonella relationer, företagsnormer och 

ledarskap är viktiga faktorer när det gäller den psykologiska tryggheten – jämförbart med de 

resultat William Kahn presenterade i sin studie ”Psychological conditions of personal 

engagement and disengagement at work” redan 1990. Ur intervjumaterialet för denna studie 

framgick tydligt att tillit och acceptans, liksom att våga pröva nya metoder och att även få 

misslyckas, inte existerade i någon större grad. Uppnås inte en grundläggande psykologisk 

trygghet så uppstår heller inte en positiv gruppdynamik enligt Kahn (Kahn, 1990). Överfört 

till den här studien så är Kahns observationer helt riktiga. 

 Under intervjuerna så växer också bilden av ett område inom vården som inte längre 

kan leverera kvalitet i samma omfattning som tidigare i takt med att personer som kommer till 



VI VILL INTE PEKA. VI VILL INTE BLI MOBBADE. 

 

39 

 

äldreboenden är alltmer vårdkrävande. Undersköterskor ställs inför en alltmer komplex 

arbetssituation där medicinering, krävande och oroliga anhöriga i kombination med 

omvårdnad och till exempel kunskap om bemötande gällande demens blir tydlig. Kommunen 

ställer också höga kvalitetskrav på utföraren och dess ledning och verksamhetschefer i sin tur 

pressar sin personal. 

 Under utbrottet av Covid-19 synliggjordes svårigheterna med bemanningsläget inom 

vården och omsorgen av äldre. Regeringen bedömde då att kompetensen behövde höjas hos 

omsorgspersonal genom det så kallade Äldreomsorgslyftet (Socialstyrelsen, 2022). Det 

innebar att omsorgspersonal kunde studera vidare på arbetstid under 2022 och medförde i sin 

tur att en stor andel av den erfarna ordinarie personalen försvann och ersattes av oerfarna 

timvikarier med i många fall ännu sämre språkkunskaper. En näraliggande tolkning av det kan 

vara att kvaliteten för vårdtagarna försämras ytterligare. Dessutom har det varit svårt att 

rekrytera personal med goda kunskaper i svenska till äldreomsorgen, främst på grund av en 

dålig lönesituation och en sjunkande yrkesstatus, vilket har medfört en ökad andel av 

invandrad personal. På kort sikt innebär det ökade antalet timvikarier också en lägre 

psykologisk trygghet men på sikt kan programmet bidra till exempel till bättre 

språkkunskaper hos de utlandsfödda medarbetarna och därmed en större psykologisk trygghet. 

 En reflektion är att författaren under arbetets gång upprepat upplevde mycket 

frustration från vårdtagare som inte kunde kommunicera med personal om hur de vill ha det i 

sitt boende och med omvården eller vilken mat som skulle serveras.  

Fortsatt Forskning 

 För att få en djupare förståelse för ämnet i denna studie, som ju inte i någon större 

omfattning har utforskats i kvalitativ metodform, så bör fler, och mer omfattande, kvalitativa 

undersökningar utföras inom liknande och även andra organisationer inom olika 

yrkesområden. Detta kan ske under översyn av ledningsgrupper/företagsledning där det 
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medvetet satsas på utbildning samt strukturerad uppföljning av resultaten. Som Lorraine 

Stomski och Kelly Jensen (2021) uttryckte det: ”Vi tror att ett nödvändigt villkor för att bygga 

och utveckla agila lärande teammedlemmar är psykologisk trygghet. Sammantaget; kan 

ledningen få fram mer agila lärande teammedlemmar genom att skapa en miljö, i vilken 

människor känner sig fria att ta interpersonella risker? Vi tror att svaret är ja.” Författaren 

instämmer i den slutsatsen. 

 Litteraturen är tämligen omfattande gällande psykologisk trygghet inom olika etniska 

och kulturella grupper med olika språkliga förutsättningar i kvantitativ forskning men är 

nästan obefintlig när det gäller en kvalitativ forskningsmotsvarighet. Den här uppsatsen är ett 

första försök att belysa detta komplexa ämne utifrån en kvalitativ ansats och får därför ses 

som en explorativ studie som förhoppningsvis kan väcka intresse för vidare forskning inom 

området. 
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                                             Bilaga 1 – Intervjufrågor 

1 a) Känns det tryggt att be kollegor i teamet om hjälp när det behövs? 

   b) Känns det som om dina förmågor och talanger används på ett bra sätt? 

 

2 a) Kan man i ditt arbetsteam ta upp svåra frågor och problem för att diskutera dem? 

   b) Känns det tryggt att våga göra något på ett annorlunda sätt i teamet? 

 

3 a) Hur reagerar dina kollegor om någon gör ett misstag? Skulle personen som begår 

       misstaget bli bemött på något särskilt sätt efteråt? 

   b) Hur ofta skrivs det avvikelser i ditt arbetsteam? 

 

4 a) Skulle någon i arbetsteamet kunna göra något för att få mig att framstå som dålig? 

   b) Händer det att någon kollega blir utstött för att denne är annorlunda? 

 

5 a) Skulle du säga att kulturell bakgrund och språkkunskaper påverkar hur du blir bemött på  

       arbetsplatsen? 

 


