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Sammanfattning

Syftet med denna studie &r att utforska vilken betydelse militdra gruppchefer tillméter
psykologisk trygghet for att gruppen ska kunna 16sa sina uppgifter, samt hur de hanterar
balansen mellan krav pa disciplin och ett 6ppet klimat. Studien har en explorativ och
beskrivande design med abduktiv ansats och bygger pa semistrukturerade intervjuer med atta
gruppchefer fran tva forband. Det empiriska materialet analyserades genom tematisk analys.
Resultatet bidrar till att visa att psykologisk trygghet uppfattas som en avgorande faktor for
gruppens prestation, larande och initiativforméga, d4 den mojliggdr att misstag diskuteras, att
soldater vagar be om hjilp och att forbattringsforslag fors fram. Ledarna beskriver ett stort
personligt ansvar for att aktivt skapa trygghet genom foregdngsmannaskap, transparens,
individanpassning och genom att sjilva visa sarbarhet och erkédnna misstag. Samtidigt
framtrader en stindig balans mellan auktoritet i skarpa och tidspressade situationer och
Oppenhet i reflekterande faser, vilket beskrivs som en tempovéxling i ledarskapet. Hierarkin
upplevs bade som en mojliggérande struktur som skapar tydlighet och som ett potentiellt
hinder niar maktavstdndet 6kar. Studiens huvudsakliga slutsats ar att psykologisk trygghet och
militdr hierarki inte star 1 motsdttning till varandra, utan kan integreras genom ett
situationsanpassat ledarskap ddr fackméssig kompetens utgor grunden for legitimitet och
mdjliggor 6ppenhet, ldrande och utveckling.

Nyckelord: psykologisk trygghet, militirt ledarskap, hierarki, utvecklande

ledarskap, organisatoriskt larande



Abstract

The aim of this study is to explore the significance that military squad leaders attribute to
psychological safety for their team’s ability to accomplish its tasks, and how they balance the
demands of discipline with the need for an open climate. The study has an exploratory and
descriptive design with an abductive approach and is based on semi-structured interviews
with eight squad leaders from two units. The empirical material was analysed using thematic
analysis. The findings show that psychological safety is perceived as a crucial factor for team
performance, learning, and initiative, as it enables the discussion of mistakes, encourages
help-seeking behaviour, and promotes improvement suggestions. The leaders describe a
strong personal responsibility to actively build psychological safety through leading by
example, transparency, individual adaptation, and by demonstrating vulnerability and
admitting their own mistakes. At the same time, a continuous balance emerges between
authority in high-pressure and critical situations and openness during reflective phases,
described as a shift in leadership mode. Hierarchy is perceived both as an enabling structure
that creates clarity and as a potential barrier when power distance increases. The main
conclusion is that psychological safety and military hierarchy are not inherently contradictory;
rather, they can be integrated through situational leadership in which professional competence
forms the basis of legitimacy and enables openness, learning, and development.

Key words: psychological safety, military leadership, hierarchy, transformational

leadership, organizational learning
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Inledning

I en tid priglad av snabba fordndringar och komplexa hotbilder, sa har krav pa
samarbetsformaga dkat. Inom organisationer har begreppet psykologisk trygghet blivit
centralt i diskussionen om effektivt ledarskap. Psykologisk trygghet definieras av den pa
omradet framstdende forskaren Amy Edmondson (1990) som en gemensam upplevelse i ett
team att det dr sdkert att ta mellanménskliga risker utan ridsla for negativa konsekvenser
(Edmondson, 1999, s. 354). Edmondson definierar mellanménskliga risker som beteenden dar
en individ agerar pa ett sétt som bér pa en potential for pinsamhet, hot eller sociala
bestraffningar inom en grupp (Edmondson, 1999, ss. 353—-355). Forskning visar att
psykologisk trygghet ar en nyckelfaktor for larande, innovation och vilméende i
arbetsgrupper (Edmondson & Lei, 2014; Kahn, 1990). Ledarskapet dr avgorande for att skapa
och vidmakthélla denna trygghet, inte minst genom att frimja en kultur dir 6ppen
kommunikation, respekt och tillit &r norm.

I organisationer med hoga krav pé precision och samordning, sdsom Forsvarsmakten,
kan brist pa psykologisk trygghet resultera i att fel inte rapporteras, vilket i sin tur kan
aventyra sdkerhet och effektivitet. Dessutom kan hierarkiska strukturer och tydliga
befélsordningar, som dr nddvéandiga for militdr effektivitet, innebéra sarskilda utmaningar for
att uppna och bibehélla psykologisk trygghet (Caforio & Nuciari, 2018, ss. 254-255;
Huntington, 2002a, ss. 74-75).

Problembeskrivning

Trots den vixande méingden forskning kring psykologisk trygghet i Sverige frimst
inom sjukvérden (Baathe & Whitmer-Jacobsson, 2024; Savage m.fl., 2023), saknas
fortfarande empiriska studier som fokuserar pé dess paverkan pa ledarskap inom militéra
organisationer och andra hierarkiskt styrda miljoer. Den militira kontexten kdnnetecknas av
ett behov av béde strikt disciplin och flexibilitet for att hantera snabbt fordanderliga situationer.
I detta spanningsfalt behover ledare kunna balansera krav pd lydnad och kontroll med att
skapa en arbetsmilj6 ddr medarbetare vdgar uttrycka avvikande asikter och papeka potentiella
risker.

Detta innebdr att ledare méste balansera tvd ibland motstridiga krav: att upprétthalla
hierarkins auktoritet och att frimja en inkluderande och 6ppen kommunikationskultur. Brist
pa psykologisk trygghet kan bidra till en tystnadskultur dir medarbetare undviker att framfora
avvikande &sikter eller lyfta kritiska observationer, vilket hdmmar kreativitet, lirande och
professionellt omdome samt forsvagar den kollektiva problemldsningsformagan. Nar

relevanta perspektiv och varningssignaler inte kommer fram forsdmras
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beslutsfattandeprocessen och risken for felbedomningar 6kar (Edmondson, 2019b, s. 99),
nagot som i en militdr kontext kan fa allvarliga konsekvenser for bade uppdragets
genomforande och personalens sdkerhet.

Forskning visar att en hierarkisk miljo minskar den psykologiska tryggheten. Att
medarbetare med lag status i allmédnhet upplever ligre psykologisk trygghet &n medlemmar
med hog status (Edmondson, 2019b, s. 34). Uppsatsen tar fasta pa att forstd hur psykologisk
trygghet paverkar ledarskapet forutsattningar 1 denna specifika miljo. Studien fokuserar pa
ledarskap inom Forsvarsmakten, men resultatet kan dven vara relevant for andra
organisationer med liknande hierarkiska strukturer, sd som polis, riddningstjinst och vissa
delar av civila myndigheter. Trots att psykologisk trygghet ar vél beforskad i civila
organisationer saknas empiriska studier som analyserar fenomenet i en svensk militir kontext
pa gruppchefsniva, dér ledarskapet samtidigt verkar inom en tydligt hierarkisk struktur och
under operativa krav.

Det finns ddrmed ett behov av kunskap om hur psykologisk trygghet {forstas, skapas
och omsitts 1 uppgiftslosning 1 denna specifika kontext. Denna studie adresserar denna
kunskapslucka genom att undersdka hur fenomenet forstas och praktiseras i en hierarkisk och
operativ miljo.

Syfte

Syftet med denna studie &r att utforska vilken betydelse militdra gruppchefer tillméater
psykologisk trygghet for att gruppen ska kunna 16sa sina uppgifter. Studien strévar efter att
belysa hur ledare bemoter dualiteten mellan psykologisk trygghet och kravet pd disciplin och
lydnad.

Fragestillning
1. Pa vilka sitt tycker gruppchefer att psykologisk trygghet paverkar den egna
gruppens formaga att 16sa uppgiften?
2. Hur beskriver ledare sitt eget ansvar och sin roll 1 att skapa psykologisk
trygghet?
Avgrinsningar

Den empiriska delen av studien kommer att begrénsas till ett urval av chefer med
minst ett ars erfarenhet av att leda grupper eller team 1 Forsvarsmakten med kontinuerligt
anstéllda soldater. Fokus ligger pa upplevd psykologisk trygghet och dess padverkan pa

ledarskapet, snarare 4n pa méatning av faktiska prestationsutfall.



Teori och forskningsoversikt
Inledning till forskningsfiltet

I detta kapitel gors en kort inledning till forskningsfaltet och centrala begrepp
definieras. Vidare gors distinktion mot relaterade begrepp samt hierarkins paverkan belyses.
Slutligen redovisas relevanta ledarskapsteorier for amnet.

Psykologisk trygghet — definition och utveckling
Ursprung och definition

Den tidiga teoretiska grunden for psykologisk trygghet kan spéras till William Kahn,
som i sin studie om engagemang i arbetslivet introducerade begreppet som en av tre
psykologiska forutséttningar for att individer fullt ut ska investera sig sjdlva 1 sina arbetsroller
(Kahn, 1990).

Begreppet vidareutvecklades och operationaliserades pa gruppniva av Amy
Edmondson (1999), som definierade psykologisk trygghet som “’en delad uppfattning bland
medlemmar i ett team att det &r sdkert att ta mellanménskliga risker” (Edmondson, 1999, s.
354). Denna definition markerar en forskjutning fran ett individuellt till ett kollektivt
perspektiv, dir fokus ligger pa gruppens gemensamma normer och klimat. Samtidigt betonar
Edmondson att psykologisk trygghet alltid upplevs subjektivt, vilket innebér att olika
individer inom samma grupp kan uppleva olika grad av trygghet beroende pa position,
erfarenhet och relationer 1 gruppen (Edmondson, 1999, ss. 354-355). Dérfor dr det viktigt att
utforska hur det paverkas och utformas i olika arbetskontexter.

Centrala komponenter

Enligt Edmondson (1999) bestar psykologisk trygghet av flera ssmmanlénkade
komponenter som tillsammans skapar ett klimat dér larande och samarbete mdjliggdrs. En
central komponent dr mellanméansklig respekt och tillit, vilket innebér att gruppmedlemmar
upplever att deras bidrag bemdts med respekt och att de inte riskerar att bli forlojligade,
ignorerade eller bestraffade for att de uttrycker avvikande asikter eller ifragasatter raidande
praxis. En annan viktig komponent ér tillatelsen att misslyckas, dar misstag inte primért ses
som individuella tillkortakommanden utan som en naturlig del av komplexa arbetsprocesser
och som potentiella kéllor till larande och forbéttring.

I psykologiskt trygga miljoer uppmuntras reflektion kring fel och avvikelser, vilket
stiarker organisationens anpassningsformaga och minskar risken for upprepade misstag.
Slutligen betonas dppenhet och inkludering som en grundldggande aspekt av psykologisk
trygghet. Detta innebdr att alla gruppmedlemmars perspektiv ges utrymme och virde, oavsett

hierarkisk position eller formell status. Genom att frimja delaktighet och dialog skapas
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forutséttningar for gemensamt meningsskapande, vilket ér sdrskilt betydelsefullt i komplexa
och osdkra arbetsmiljoer.

Sammantaget kan psykologisk trygghet forstas som ett relationellt och kontextuellt
fenomen som formas i samspelet mellan individ, grupp och ledarskap. Dess betydelse stracker
sig bortom vilbefinnande och trivsel och utgdr en central mekanism for ldrande, kvalitet 1
beslutsfattande och langsiktig organisatorisk utveckling (Edmondson, 1999).

Begreppet psykologisk trygghet har fatt 6kad uppmérksamhet under de senaste tva
decennierna som en nyckelfaktor for teamets effektivitet, organisatoriskt ldrande och
innovationsforméga (Edmondson, 1999; Newman m.fl., 2017).

Den akademiska diskussionen kring psykologisk trygghet dr néra knuten till forskning
om ledarskap, gruppdynamik och organisationskultur, dir samspelet mellan ledarens
beteenden och gruppens upplevelser av trygghet framtrader som centralt. For att forsta detta
samband krévs en genomgang av bade psykologisk trygghets teoretiska grund och relevanta
ledarskapsteorier. Mot bakgrund av detta dr det sérskilt angeldget att undersoka psykologisk
trygghet i olika kontexter, dd exempelvis militdra, civila eller vardrelaterade miljoer skiljer sig
at vad giller hierarki, riskniva och krav pa disciplin — faktorer som direkt paverkar hur
trygghet kan utvecklas och prioriteras.

Distinktion mot relaterade begrepp

Det ér viktigt att skilja psykologisk trygghet frin exempelvis fortroende, tillit och
sdkerhet. Fortroende avser en individs forvantan pa en annan individ medan tillit ar ett
omsesidigt mellanménskligt fenomen (Fors Brandebo, 2021, s. 28). Aven andra till synes
liknande begrepp kriver en distinktion, s& som psykologiskt kontrakt. Det psykologiska
kontraktet utgdrs av en individs subjektiva dvertygelser angaende en utbytesoverenskommelse
mellan den anstédllda och den anstillande firman eller organisationen (Rousseau, 2001, s.
512). Psykologisk trygghet dr en gruppupplevelse. Likasé handlar psykologisk trygghet inte
om att kdnna sig fysiskt trygg och siker som i fri fran faror och en siker miljo. Trygghet &r ett
flerdimensionellt begrepp som omfattar bade fysisk och psykologisk sdkerhet, vilket oftast
kallas for trygghet. Fysisk sékerhet eller trygghet handlar om att vara skyddad fran konkreta
hot och risker i1 den fysiska miljon, sdsom olyckor, vald eller ohdlsosamma arbetsforhdllanden
(Enander & Borjesson, 2017, s. 19). Den utgor en grundldggande forutséttning for
vilbefinnande och hilsa pa arbetsplatsen. Psykologisk trygghet, diremot, avser individens
upplevelse av att kunna vara sig sjélv i1 sociala och professionella ssmmanhang utan rédsla for
negativa konsekvenser. Att kunna uttrycka idéer, stélla frdgor och erkdnna misstag utan att

riskera forlojligande eller bestraffning (Edmondson, 1999, ss. 351-352).
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Hierarkins paverkan

Militéra organisationer priglas av formell struktur, tydliga befdlsordningar och hoga
krav pa disciplin (Britt m.fl., 2006). Den hogsta militdra dygden &r lydnad, men dess grénser
provas nér order strider mot militir kompetens eller moral. I de flesta fall ska order f6ljas,
eftersom lydnad &r en forutsittning for militdr effektivitet och organisationens
sammanhallning, 4ven om det finns sillsynta undantag dér olydnad kan vara motiverad for att
uppna det vergripande malet (Huntington, 2002b, s. 74—75). Den militdra strukturen kan vara
bade en tillgdng och ett hinder. A ena sidan bidrar den till tydliga roller och ansvar; 4 andra
sidan kan ett hierarkiskt system potentiellt forsvaga gruppkommunikationen, minska den
psykologiska tryggheten och skapa negativ stress (Edmondson, 2019, s. 14—-15). Forskningen
visar generellt att stort maktavstdnd, vilket definieras som 1 vilken utstrackning en individ
uppfattar att makten dr ojdmnt fordelad, dr negativt associerat med psykologisk trygghet pa
bade individ- och gruppniva (Edmondson & Bransby, 2023, s. 68).
Psykologisk trygghets morka baksida

Forskning indikerar att en utilitaristisk etisk orientering, vilken fokuserar pa en
handlings utfall och konsekvenser for att bestimma den bdsta viagen framat, har en positiv
korrelation med teamets bendgenhet att agera oetiskt. Detta forstirks nér teamet uppvisar hog
psykologisk trygghet, eftersom psykologisk trygghet agerar som en katalysator som mojliggor
for utilitaristiska avsikter att omvandlas till kollektiv, oetisk handling (Pearsall & Ellis, 2011,
s. 401). Team med hog psykologisk trygghet och utilitaristiska medlemmar &r signifikant mer
bendgna att fatta oetiska beslut, da tryggheten tillater dem att 6ppet foresla det mest
fordelaktiga alternativet &ven om det strider mot sociala normer. Formalism, som ddremot
bygger pa regler och normer, visade sig vara negativt relaterad till kollektivt oetiskt
beslutsfattande (Pearsall & Ellis, 2011, s. 406—407).
Ledarskapsteorier relevanta for psykologisk trygghet
Forsvarsmaktens ledarskapsmodell

Forsvarsmaktens ledarskapsmodell Utvecklande Ledarskap (UL) syftar till att skapa
forutsittningar for motivation, ansvarstagande och ldrande inom organisationen
Forsvarsmakten. Modellen betonar ledarbeteenden sdsom att vara ett foredome, visa personlig
omtanke samt att inspirera och motivera medarbetare (Larsson m.fl., 2024, Kapitel 2). Dessa
beteenden eller ledarstilar ligger ndra de faktorer som i forskningen identifieras som centrala
for att skapa psykologisk trygghet 1 grupper. Utover de utvecklande ledarstilarna innehéller
UL konventionella ledarstilar, sa som krav och beloning och kontroll. Dessa kan vara bade

gynnsamma eller ogynnsamma for medarbetarnas utveckling och organisationens resultat
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beroende pé hur de uppfattas (Larsson m.fl., 2017, ss. 77-79). Ledarskapsmodellen i UL
kompletteras med forutsattningar for ledarskapets utfall som bestér av bade
ledarkarakteristiska forutsittningar, som ror individens egna forutsattningar och
omgivningskarakteristiska forutsdttningar som ligger utanfor individen. (Se figur 1).

Genom att kombinera tydlighet, kravstidllande och uppgiftsfokus med tillit, respekt och
dialog skapar Utvecklande Ledarskap ett klimat dar medarbetare i hogre grad vagar uttrycka
asikter, stélla fragor och rapportera misstag. Darmed kan modellen forstas som normativt
stodjande for psykologisk trygghet, samtidigt som den ar anpassad till en militir kontext dir
disciplin, ansvar och resultat dr avgdrande. Forsvarsmaktens ledarskapsmodell utgér ifran
transformativt ledarskap anpassat for svenska forhallanden. Detta innebir att den centrala
delen om karismatiskt ledarskap som aterfinns 1 grundforskningen om transformativt
ledarskap &r borttagen (Larsson m.fl., 2024, s. 11). Transformativt ledarskap, enligt Bass och
Riggio (2006), kinnetecknas av att ledaren inspirerar, motiverar och utvecklar sina
medarbetare (Bass & Riggio, 2008). Forskning visar starka samband mellan transformativt
ledarskap och psykologisk trygghet (Newman m.fl., 2017).

Forsvarshogskolans forskning om destruktivt ledarskap har tillkommit i
ledarskapsmodellen. Destruktivt ledarskap, enligt Fors Brandebo, Nilsson och Larsson (2018),
handlar om ledarbeteenden som skadar bdde medarbetare och organisation. Det sker antingen
genom aktiva handlingar som kridnkningar och maktmissbruk eller genom passivitet, som
otydlighet och bristande stod. Fenomenet uppstér ofta i samspel mellan individ och kontext,
exempelvis under hog stress eller oklara strukturer. Konsekvenserna blir ldgre motivation,
samre arbetsmiljo och minskad tillit. Forfattarna betonar vikten av sjdlvinsikt, organisatoriskt
ansvar och forebyggande arbete for att motverka och hantera destruktiva ledarbeteenden (Fors

Brandebo, 2018).
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Figur 1
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Argyris (1976) definierar ldrande som processen att upptdcka och korrigera fel, dér ett

fel betraktas som en diskrepans mellan 6nskat och faktiskt utfall (Argyris, 1976, s. 365).

Argyris och Schons teori om single-loop och double-loop ldrande belyser hur organisationer

hanterar erfarenheter, problem och forédndring (Argyris & Schon, 1999). Enligt teorin innebéar

single-loop ldrande att individer och organisationer korrigerar fel genom att justera sitt

handlande utan att ifragasétta de bakomliggande normerna, virderingarna eller styrande
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antagandena. Detta ldrande bidrar till stabilitet och effektivitet, men riskerar samtidigt att
befésta invanda arbetssétt och begriansa langsiktig utveckling (Argyris, 1976, s. 367). Double-
loop ldrande gar ett steg ldngre genom att dven de grundldggande antagandena, malen och
handlingslogikerna sétts under kritisk granskning (Argyris, 1976, s. 368). For att ett sddant
larande ska kunna ske krivs psykologisk trygghet, dvs. en arbetsmiljoé dir medarbetare kénner
sig trygga nog att uttrycka avvikande asikter, stilla kritiska fradgor och erkdnna misstag utan
radsla for negativa konsekvenser (Edmondson, 1999, s. 355). Psykologisk trygghet skapar
darmed forutsittningar for reflektion, 6ppen dialog och gemensamt meningsskapande
(Edmondson, 1999, s. 353). I organisationer med 14g psykologisk trygghet tenderar ldrandet
att stanna pa single-loopniva. Medarbetare anpassar da sitt beteende for att undvika konflikt
eller kritik snarare dn att bidra till forandring och utveckling. Detta kan leda till att problem
hanteras ytligt och dterkommer dver tid, samtidigt som mdjligheter till innovation och
organisatoriskt ldrande gar forlorade. Sammantaget visar teorin att psykologisk trygghet dr en
central faktor for att mdjliggora djupare ldrandeprocesser och hallbar utveckling i
organisationer (Edmondson, 1999, s. 377).

Sammantaget positionerar dessa teoretiska perspektiv psykologisk trygghet som en
dynamisk och kontextberoende process, formad i samspelet mellan ledarbeteenden,
grupputveckling och organisatoriska strukturer. UL synliggor hur chefens agerande kan skapa
normer for dppenhet och ansvar och teorin om organisatoriskt ldrande tydliggor hur trygghet
mojliggor reflektion och double-loop larande. Detta sammantagna ramverk mojliggér en
analys av hur militéra ledare upplever att psykologisk trygghet paverkar uppgiftslosningen
samt hur de hanterar balansen mellan hierarkisk auktoritet och ett 6ppet klimat. Teorierna
fungerar dirmed som analytiska verktyg for att forstd den dualitet mellan disciplin och dialog
som studien undersoker.

Med det teoretiska ramverket som analytisk grund redogér nésta avsnitt for studiens
metodologiska ansats och hur det empiriska materialet har samlats in och analyserats for att

besvara forskningsfrdgorna.
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Metod

Detta kapitel beskriver det metodologiska tillvigagingssittet. Studien har en abduktiv
ansats ddr teori och empiri utvecklas i ett vixelspel. Som framhélls av i Tavory och
Timmermans (2012) innebdr abduktion att man inte laser sig vid ett fast teoretiskt ramverk
utan snarare anvander teorin som ett Oppet analytiskt verktyg som kan omprovas i ljuset av
empiriska dverraskningar (Timmermans & Tavory, 2012, s. 167). Detta gor ansatsen sérskilt
lamplig 1 studier som syftar till att tolka och forstd komplexa och kontextberoende foreteelser,
snarare dn att primért bekréifta hypotetiska kausalsamband (Jacobsen, 2024, ss. 26-27).
Forskningsdesign

Studiens design dr explorativ och beskrivande. Explorativ eftersom dmnet &r relativt
outforskat 1 svensk militir kontext och beskrivande dé fokus ligger pa att kartligga och
analysera deltagarnas uppfattningar och erfarenheter (Jacobsen, 2024, s. 46).

Datainsamling och intervjuguide

Datainsamlingsmetod som anvénts dr intervjuer. Semistrukturerade intervjuer
kombinerar struktur och flexibilitet, vilket gor det mojligt att bade sidkerstélla att centrala
teman behandlas och att fordjupa resonemang utifrdn respondentens svar. Metoden ger rika
och nyanserade data, samtidigt som den skapar jimforbarhet mellan intervjuer (Bryman,
2025, ss. 518-520).

Frégorna som stélldes i de semistrukturerade intervjuerna aterfinns i bilaga 1.
Intervjuguiden har anvénts som en stomme dér intervjuaren kunnat anvinda sig av foljdfragor
om inte respondenten svarat tillrackligt fylligt. Likasa har vissa fragor hoppats 6ver om
respondenten redan svarat pd det i en annan fraga. Intervjuerna genomfordes pa plats vid
respektive forbands lokaler 1 en miljo som respondenterna var vana vid. Intervjuerna tog ca en
timme och mer exakt mellan 36 - 62 minuter beroende pa respondentens forméga att ldgga ut
orden. Deltagarna fick information innan intervjun enligt det vilkomstbrev, enligt bilaga 2,
som skickades till deras nirmsta chef. Innan intervjun startade delgavs respondenterna
information och samtyckesblankett enligt bilaga 3.

Urval

Inkluderingskriterier for deltagarna i intervjun &r att de ska vara gruppchefer i
Forsvarsmakten med minst ett ars erfarenhet av att leda en grupp eller ett team. Urvalet
inkluderar olika forsvarsgrenar och vapenslag (Jacobsen, 2024, s. 126—128). Respondenterna
kommer frén tva olika forband; 2. Amfibiebataljonen vid Stockholms Amfibieregemente som
ar ett forband 1 amfibiekaren i marinen samt 8. Operativa sambandsbataljonen vid

Ledningsregementet som ir ett ledningsforband i armén. Ett mélinriktat urval har anvénts for
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att identifiera personer med relevanta erfarenheter. Tillgangen till respondenter har varit
styrande och bekvamlighetsurval har tillimpats (Jacobsen, 2024, ss. 201-202). Populationen,
dvs antal respondenter vid varje forband, var fyra. Som grupp &r respondenterna att betrakta
som en relativt homogen grupp med ett fatal brytegenskaper, frimst alder och erfarenhet.
Kontrollegenskapen ér deras erfarenheter som gruppchef. (Jacobsen, 2024, s. 131).

Gruppen bestdende av respondenterna fran 2. Amfibiebataljonens demografiska
karaktér var, samtliga mén i aldern 2632, dér samtliga har genomfort Grundlédggande
Befilsutbildning (GBU). En av gruppcheferna var i nulédget tidvis tjanstgérande och chef for
en tidvis tjanstgorande grupp soldater. Denne gruppchef har erfarenhet av att vara gruppchef
for kontinuerligt anstillda soldater. Gruppen bestdende av respondenterna fran 8. Operativa
sambandsbataljonens demografiska karaktir var hédlften mén och halften kvinnor i dldrarna
21-23 ar. Samtliga har genomfort GBU.

Databearbetning och Al-stod

Al-baserade verktyg har anvints i uppsatsarbetet i en begrinsad och stodjande
omfattning. Intervjuer spelades in och transkriberades med Al-stéd (Klang Al AB, 2025).
ChatGPT anvindes enbart for sprakgranskning, samt for att ta fram forslag till
sammanfattning och abstract (Chat GPT, 2026). Alla forslag granskades manuellt och
paverkade inte analys eller slutsatser.

Analysmetod
Tematisk analys

En tematisk analys genomfordes som analysmetod for att identifiera, analysera och
tolka dterkommande monster i datamaterialet. Metoden mojliggdr en systematisk och flexibel
bearbetning av kvalitativ data med fokus pa meningsbédrande innehdll och underliggande
betydelser (Alvinius, 2023, s. 81; Braun & Clarke, 2006). Analysen inleddes med
genomlésning for att bli bekant med materialet. Dérefter sammanfattades de enskilda svaren
med minienheter som beskriver vad svaret handlade om 1 stort. Vidare genererades initiala
koder. Dessa grupperades utifrin sin relation till ledarbeteende, gruppdynamik och
organisationskontext. De framvéxande temana granskades for att sékerstilla att de
representerar hela dataméngden och dr internt koherenta.

Fyra huvudteman identifierades, som tillsammans ger en omfattande bild av hur
psykologisk trygghet upplevs och implementeras pa gruppchefsnivd. Huvudteman brots ner

till underteman vilka presenterades med citat fran respondenterna.
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Kodningsstrategi

Kodningen gjordes bade induktivt fran data och deduktivt frén teoretiska begrepp som
psykologisk trygghet, utvecklande ledarskap och organisatoriskt ldrande. Detta m&jliggor en
kombination av teori- och datadriven analys.

Etiska overviganden och reflexivitet
Etik

Studien har genomforts i enlighet med principerna for god forskningssed, sdsom de
formuleras av Vetenskapsradet (2024). De fyra grundlidggande etiska kraven géllande
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet har beaktats
genom hela forskningsprocessen. Deltagarna 1 studien informerades om studiens syfte, metod,
frivillighet och rétt att avbryta. Ett skriftligt samtycke inhdmtades fore datainsamling
paborjades. All data avidentifierades och respondentnummer anvédndes. Insamlade data
anvindes endast for forskningsdndamaélet och raderades sé fort den inte behdvdes ldngre och
lagrades sdkert antingen under stindig uppsikt eller i last forvar. Detta beskrivs djupare i
bilaga 2 och 3.

Individernas identitet har skyddats genom att information har lagrats i enlighet med
géllande riktlinjer for datalagring och GDPR, samt att resultaten presenteras pd gruppniva for
att sikerstilla att enskilda individer inte kan identifieras i studiens resultat. Datamaterialet har
anonymiserats genom att respondenterna tilldelats siffror 1 stéllet for namn eller andra
identifierande uppgifter. Studien f6ljer principerna for god forskningssed enligt kurskraven
(Utbildningsdepartementet, 2003; Akerman, 2024).

Reflexivitet

Forfattarens bakgrund som konsult inom ledarskap samt studier i psykologi och
pedagogik vid hogskola och universitet har skapat en forforstielse. Begreppet psykologisk
tillit var ként innan studien borjade och ett intresse var etablerat for omradet. Bakgrunden som
officer inom Amfibiekéaren skapade en forstaelse for respondenternas vardag vid forbandet 2.
Amfibiebataljonen. Vid intervjuerna pa 8. Operativa sambandsbataljon har foljdfragor om
vissa betydelser behovts laggas till. Tilldggas bor att trots egen bakgrund 1 amfibiebataljon sé
var det sd manga dr sedan sd att inga personliga kontakter vid forbandet finns kvar bland
respondenterna. Trots forfattarens egen anstéllning i Forsvarsmakten sa arbetar denne inte pa
de ndmnda forbanden. En 6ppen och fortgaende reflektion om eventuella skevheter och

slagsidor géllande egen forstdelse av verkligheten har skett (Jacobsen, 2024, s. 29-30).
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Resultat

I detta kapitel redovisas det empiriska resultatet.
Sammanfattning och inledning

Fyra huvudteman och tre till fyra underteman for varje huvudtema framtradde ur
empirin. De centrala temana i materialet fokuserar pa hur gruppchefer aktivt bygger
psykologisk trygghet, den nodvéndiga balansen mellan militér hierarki och kollegialitet,
psykologisk trygghets avgorande roll for prestation och utveckling, samt de strukturella och
kulturella utmaningarna i den militdra miljon.

Genomgang av killorna visar en stark betoning pa gruppchefernas personliga ansvar
for att etablera en 6ppen kultur, vikten av prestigeldshet och transparens, samt dynamiken
mellan auktoritet och kollegialitet i skarpa respektive lugnare situationer. Begrepp som
"utvdrdering", "Oppet samtalsklimat", "foregdngsmannaskap" och "tempovixling" ar
frekventa koder.

De framvéxande temana granskades for att sdkerstilla att de representerar hela
dataméngden och &r internt koherenta. Tva underteman, ett for varje forbandstyp var specifika
for just den forbandstypen.

Tematisk analys

Temana visar hur psykologisk trygghet upplevs och implementeras pa gruppchefsniva,

se tabell 1.
Tabell 1
Tematisk analys
Huvudtema Undertema Beskrivning av undertema
1. Aktivt ledarskap for  a. Foregangsmannaskap Vikten av att leda genom exempel
oppet klimat och och sarbarhet (foregangsmannaskap), vilket innebér att delta i tunga
larande och trékiga uppgifter och inte krdva nagot av
soldaterna som man inte gor sjalv.
b. Fraimjande av feedback  Ett 6ppet samtalsklimat och tydlighet betonas som
och transparens vitalt for en grupps kultur.
c. Individanpassning Ledarskapet maste anpassas till individen
2. Balansen mellan a. Auktoritet kontra Gruppcheferna upplever att de stdndigt maste hitta en
hierarki och Oppenhet balans mellan auktoritet och 6ppenhet. Samt att
kollegialitet fackmaéssig kompetens och yrkeskunnande utgor

fundamentet for militart ledarskap.
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b. Hierarkins ambivalenta

roll

c. Rollkonflikt och tillit

3. Trygghet som a. Forbattrad prestation

katalysator for och effektivitet
utveckling och

o e b. Okad innovation och
uppgiftslosning

initiativ

c. Larande genom misstag
4. Utmaningar i militdir ~ a. Organisatoriska och

kontext kulturella hinder

b. Utmaningar i stressade

och nya situationer

¢. Gruppnormer som

fOrsvarar

d. Formaliserade

Stodstrukturer

Den militédra hierarkin skapar en tydlighet som kan
underlatta ledarskapet genom att definiera vem som
bestdimmer. A andra sidan kan hierarkin ocks4 utgéra
ett hinder, sdrskilt om soldaterna ar ridda for att

ifrdgasétta chefer med hogre grad.

Maénga chefer strévar efter att vara "polare" med sina
soldater under fritiden, men samtidigt upprétthélla en
tydlig hierarkisk struktur

En trygg grupp presterar bést, da individer vagar be

om hjélp och ta egna initiativ

Nér soldater kénner sig trygga végar de testa nya
saker och komma med egna idéer och forslag pa

forbéttringar, vilket effektiviserar arbetet.

En trygg miljo tillater diskussioner efter incidenter
for att forhindra att det sker igen

Baksidan av att 16sa uppgiften till varje pris och att
den militdra byrékratin kan hdmma

innovationskraften

Det ar svérare att uppmuntra 6ppenhet och
psykologisk trygghet under skarpa, stressiga

situationer som insatser eller krivande 6vningar

En gruppnorm att anstillda soldater ska vara pa ett
visst sétt vilket kan anvdndas som en skdld och gora
det svart att bryta stimningen for att prata om kénslor

eller mjukare &mnen

Forsvarsmakten har etablerat bra, fasta kanaler for att
stodja psykologisk trygghet, samt formaliserade
utvérderingar. Dessa rutiner underléttar dirmed

mdjligheten till 5ppen diskussion.

Not: Tabellen skapad av forfattaren utifran gjord analys.

Aktivt ledarskap for oppet klimat och lirande

Detta tema belyser de konkreta handlingar och den kultur som gruppcheferna etablerar

for att skapa och bibehalla psykologisk trygghet i sina grupper.
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Foregangsmannaskap och sdrbarhet

Gruppcheferna betonar vikten av att leda genom exempel (foregangsmannaskap),
vilket innebar att delta i tunga och trikiga uppgifter och inte krdva nagot av soldaterna som
man inte gor sjélv. ”Jag vill inte krdva nadgonting av grabbarna som jag inte gor sjilv, till
exempel. Sddana saker” (Respondent 1).

Att visa sig sarbar och erkédnna egna misstag anses vara grundldggande for att

soldaterna ska vaga gora detsamma.

Man erkdnner ocksa sina egna misstag. Att visa att ingen har perfekt eller att ingen kan allt.
[...]1 Om jag gor ett fel ska jag erkdnna det lika mycket som jag vill att de ska kunna erkidnna

ett fel (Respondent 7).

En gruppchef uttrycker att om de sjélva ér prestigelosa kan gruppen ocksé bli det,
vilket dr nddvindigt for utveckling.
Frimjande av feedback och transparens

Ett 6ppet samtalsklimat och tydlighet betonas som vitalt for en grupps kultur.
Gruppcheferna forsoker vara transparenta med all information de far, &ven om soldaterna inte
kan paverka den, for att ge dem sinnesfrid. For att uppmuntra feedback anvénder chefer
strukturerade utvarderingar (efter moment eller 6vningar), dar man konkretiserar vad som

hinde och diskuterar varfor.

Vi utvérderar for att vi vill 14ra oss och bli béttre framat. [...] Oavsett om det ar bara en
individ. som har genomfort s utvérderar vi alla tillsammans, for da lir vi oss tillsammans.
Och som jag sa, det handlar inte om att hitta fel for att trycka ner dem. Det handlar om att

hitta situationer som uppstod och ldra oss av dem (Respondent 2).

Vissa chefer nyttjar dven Sdrskild tillsyn grupp for att kontrollera soldaternas psykiska
och fysiska maende, samt for att ha 6ppna diskussionsforum. Sarskild tillsyn grupp ar ett
verktyg och stod for gruppen som ger mojlighet for individuell reflektion, aterkoppling till
alla gruppens medlemmar och utveckling av en handlingsplan for hur gruppen ska arbeta med
kommande uppgifter (Forsvarsmakten, 2014, s. 80).

Individanpassning

Ledarskapet maste anpassas till individen, eftersom alla tar till sig feedback pé olika
satt beroende pa erfarenhet och sjdlvfortroende. Gruppcheferna forsoker ldra kdnna varje
person fOr att veta var nivan ska laggas, och visar ett intresse for soldaternas personliga

problem och civila liv.
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Men om jag inte dr dér och jag inte dr intresserad av mina kollegor, da blir det inte ett lika
Oppet arbetsklimat som det kan vara. Men om jag &r dir och bara... Jag minns att du sa att
du var pa begravning i helgen, hur ar laget? [...] Sa att man inte &r dir och bara triffar

varandra pa arbetsplatsen i sex timmar nidr man jobbar en atta (Respondent 3).

Balansen mellan hierarki och kollegialitet

Detta tema handlar om hur gruppchefer navigerar den inbyggda spénningen mellan att
vara en del av gruppen (kollega) och att inneha den formella och auktoritira rollen (chef) i en
militdr hierarki. Vidare handlar det om att kompentensen dr grunden for att visa den 6ppenhet
som behovs for att skapa psykologisk trygghet.
Auktoritet kontra éppenhet

Gruppcheferna upplever att de stindigt maste hitta en balans mellan auktoritet och
oppenhet. Oppenhet ir viktigast i lugna, 16sningsorienterade ligen, under utvirderingar eller
ndr man lar ut nya saker. Auktoritet krdvs daremot omedelbart i stressade, skarpa eller farliga

situationer, sdsom strid, dér beslut maste fattas snabbt och ovillkorligt f6ljas.

Fast det kanske inte &r ldge att borja sétta upp en mina ndr han ska halla sitt
observationsomrade. Da kan man ju behdva vara javligt string och behdva skrika ”nej det
ger du fan i, du ska vara kvar dér du dr nu”. Dar behdver man vara auktoritér. Det ér véldigt
viktigt att vara det dir. Om man ska ta det som en motsatshet sé ar 6ppenhet javligt viktigt

att ha nir man tar utvirderingen sen (Respondent 1).

En respondent beskriver detta som att jobba med ldge av och pa eller tempovixling,
dér det ar tydligt for gruppen nir chefen méste ta befilet utan invdndningar.

Fackmissig kompetens utgdr fundamentet for militért ledarskap och mojliggor tillit,
auktoritet och psykologisk trygghet. Respondenterna menar att soldaterna har en naturlig tillit
och respekt for de ledare som har jobbat langre och besitter djupare kunskaper. Ledarens
kompetens visas ofta naturligt genom att de uppvisar sina kunskaper i praktisk verksamhet,

vilket skapar en balans mellan att vara en chef och en kollega.

Det blir ju en balans s, men det &r ingenting jag aktivt tinker pa. Utan det kommer ju
ganska naturligt nér jag visar upp mina kunskaper. Da forstér de ju att han kan ju dndé det

hér ganska bra (respondent 5).

Att erkéinna misstag eller brister undergraver inte ledarskapet sa linge det finns en

underliggande tro pa ledarens grundliggande skicklighet.
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Hierarkins ambivalenta roll

Den militéra hierarkin skapar en tydlighet som kan underlitta ledarskapet genom att
definiera vem som bestdmmer, vilket i sig skapar en grundldggande trygghet. Chefen blir den
naturliga punkten att viinda sig till i svéra situationer. A andra sidan kan hierarkin ocks4

utgora ett hinder, sérskilt om soldaterna &r rddda for att ifrdgasitta chefer med hogre grad.

Det paverkar ju absolut. Sakert mycket mer dn vad det gor pa andra arbetsplatser skulle jag
tro. Just med att man har sa mycket respekt. for kanske en hogre grad. [...] Sen tycker jag
inte att det upplevs jattemycket mellan soldat och gruppchefen. Men betydligt mycket mer
ju storre mellanrum det dr mellan graderna. Jag hade aldrig ifrdgasatt en major pa samma

sdtt som jag hade ifrdgasatt min troppchef (Respondent 7).

En respondent menar att problem kan uppstd om chefen har mandatet men inte &r en
ledare som foregdr med gott exempel.
Rollkonflikt och tillit

Maénga chefer strivar efter att vara "polare" med sina soldater under fritiden, men

samtidigt upprétthélla en tydlig hierarkisk struktur.

Jag forsoker bygga upp en vinrelation med alla. Sa att de inser att jag inte bara &r deras
chef, jag kan vara polare utanfor jobbet ocksa. [...] Utanfor jobbet sé &r vi alla bara en del
av ginget. Sen kommer man till jobbet och d& har man ju sina roller. Det géller ju bara att

alla hittar den hir respekten for varandra att det funkar liksom (Respondent 8).

Att blanda rollerna skapar en fin linje dar chefen méste vara forsiktig sé att de inte
forlorar respekt eller fattar impopuléra beslut som dnda kan krévs for uppgiften.
Trygghet som katalysator for utveckling och uppgiftslosning

Detta tema behandlar de positiva konsekvenserna av psykologisk trygghet: hog
prestation, snabbare ldrande och dkat engagemang.
Forbiittrad prestation och effektivitet

Psykologisk trygghet framstir som en central forutséttning for att leda en grupp och
uppnd maximal effekt. En trygg grupp presterar bast, dd individer vdgar be om hjilp och ta
egna initiativ. Utan psykologisk trygghet riskerar gruppen att inte ldra sig av misstag och
samma fel uppstar gang pa gang. En respondent betonar att psykologisk trygghet leder till att

gruppen blir en "starkare kugge 1 systemet" och att ingen dr béttre &n sin svagaste.

Har vi trygghet i en grupp sé blir vi starkare. Sa jag tror att manga av de delarna hénger

thop och jag tror att det &r jatteviktigt for att f& ut maximal effekt av gruppen. [...] Det kan
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vara latt om man kanske inte har s mycket psykologisk trygghet att halla sig pa en liknande
niva hela tiden. Kanske lite nerat, kanske lite uppat, men ungefar samma. For att vi ska

utvecklas och bli béttre, da behover vi ha trygghet (Respondent 2).

Med trygghet viaxer gruppen och blir skickligare, vilket resulterar i en hogre
utvecklingskurva.
Okad innovation och initiativ

Niér soldater kénner sig trygga végar de testa nya saker och komma med egna idéer

och forslag pa forbattringar, vilket effektiviserar arbetet.

Ofta sa ar det sd att jag fragar, sen sd far de komma med idéer. Men de kommer ju ocksa
med idé€er sjdlva, utan att man frdgar. Och da dr det ju som innan, viktigt att den idén blir
hord. Att de fér ett svar pa den idén och att man inte bara skjuter den ifran sig. Och om man
gor det, att man ger dem en anledning varfor man skjuter den ifrén sig. Det dr viktigt, tror

jag (Respondent 4).

Gruppchefer forsoker fa soldaterna att tédnka sjilva och véga ga utanfor boxen, vilket
anses vara nodvéndigt i det moderna kriget.
Liirande genom misstag

Misstag ses inte som ett problem utan som en lirandesituation. En trygg miljo tillater

diskussioner efter incidenter ("varfor hander det hir?") for att forhindra att det sker igen.

Jag forsoker pAminna dem om att det dr okej att géra misstag. Det gar. Man lar sig. Och att
vaga prova saker. Funkar det inte forsta gdngen, dd kommer det ga lite bittre andra gangen.
Gar det inte superbra andra géngen, s& kommer det ga dnnu béttre tredje gdngen. Jag trycker
verkligen pé att de ska vaga prova. Och sen hjédlpa dem pa viagen, vara en stdttning at dem

(Respondent 5).

I ett exempel fran stridssituation kunde en stillforetrddare sdga ifréan till sin chef om
att de var pa vig att gora fel, tack vare psykologisk trygghet, vilket ledde till att uppgiften
16stes biittre.

Utmaningar i militir kontext

Detta tema fokuserar pa de specifika barridrer mot psykologisk trygghet som &r
inbyggda i militéra strukturer och kultur, samt hur chefer hanterar dem.
Organisatoriska och kulturella hinder

Detta undertema framkom framst vid intervjuer med gruppchefer vid Stockholms
Amfibieregemente. En stark uppgiftslosande inriktad kultur kan historiskt ha varit en

begriansning, ddr man kdnner att man maste 16sa uppgiften oavsett vad, vilket kan leda till
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utbriandhet och i extrema fall sjdlvmord. Denna kultur kan gora det svért att anmila

begransningar, dé instdllningen &r att "det finns bara inte att anmaila det hér, det hir gér inte".

Jag hade en plutonchef forut som tyckte att det var en jéttebra idé att bara séga ja till hogre
upp. Kan ni 16sa det har? Ja. Ska ni g& pa den hér 6vningen? Ja, absolut. Det ledde ju till
att vi blev véldigt utspridda och vi gjorde inte sdrskilt mycket for personlig fardighet. [...]

Man gjorde det samma gamla vanliga, man blev aldrig bittre (Respondent 3).

Den militdra byrékratin kan ocksd himma innovationskraften; idéer och forslag fran
soldater filtreras uppat, ofta utan att ges en ordentlig anledning till att de avvisas, vilket gor att
soldaterna slutar ta initiativ.

Respondenterna beskriver en djupt rotad militar kultur dér instéllningen att 16sa
uppgiften oavsett forutsittningar ses som ett fundament, men de belyser ocksa betydande

risker ndr denna instillning gér till overdrift.

Ja men just den grejen, att vi har en vildigt inprantad kultur, vi méste 10sa uppgiften oavsett
vad. Aven om vi inte har mojligheten att gora det, s bara, vi maste bara gora det. [...] Vi
bara far en uppgift, vi kommer 16sa det oavsett. Och det 4r ju bra i grunden. Men det méste

finnas en grians kanske ocksa (Respondent 1).

Att 16sa uppgiften till varje pris kan beskrivas som ett utilitaristiskt forhallningssatt dar
malet blir det hogsta goda, vilket kan leda till att individens vdlmaende offras for kollektivets
resultat.

Utmaningar i stressade och nya situationer

Det ér svarare att uppmuntra 6ppenhet och psykologisk trygghet under skarpa,
stressiga situationer som insatser eller krdvande 6vningar. Vid dessa tillfdllen kan soldater
kénna storre oro men vara mindre villiga att dela den, for att de inte vill bli utpekade som den

"felande linken".

Det &r svart nir man har en tajt, klart fore-tid. Att det ar stressigt och vi sédger nu jobbar vi
bara, nu kor vi pa det jag sdger. [...] vi ska vara klara om fyra timmar, nu bara kdttar vi.
Da ar det svart att uppmuntra liksom. Det &r lika med strid, dér finns inga mdjligheter ens

att uppmuntra det (respondent 8).

Att hantera helt nya grupper (nyanstillda) ar ocksa en svarighet, eftersom tilliten och
tryggheten énnu inte &r etablerad, vilket kan leda till att chefen "kontrollstyr" for mycket eller

att soldaterna ar tysta och undviker att stélla fragor.
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Gruppnormer som forsvdrar

Detta undertema kom endast fram i intervjuer med gruppcheferna vid
Ledningsregementet. Flera gruppchefer upplever att de behdver jobba med soldaternas
motivation fradmst vid uppgifter som ligger utanfor den direkta huvudtjdnsten eller striden. Att
det finns en kultur bland yngre anstéllda (GSS), dir man ska ta den létta vigen och tycker att

viktiga men trkiga uppgifter, som teambuilding och utvérderingar, dr onddigt.

Om det ar liksom huvuduppgift eller strid da kan man ju 14tt sdga att s& hédr Jag bryr mig
inte vad du tycker. Du ska gora det hdr nu. Och dé ar det som att soldaterna bara, ja, okej,
sorry. Medan om man ska ha en 6ppen konversation om kénslor, da kan man ju inte sdga

hall kdften och sitt ner. Det blir liksom lite motsédgelsefullt (Respondent 6).

Denna gruppnorm kan anvindas som en skold och gora det svart att bryta stimningen
for att prata om kénslor eller mjukare &mnen.
Formaliserade stodstrukturer

Forsvarsmakten har etablerat bra, fasta kanaler for att stodja psykologisk trygghet,
som till exempel obligatoriska psykolog- och gruppsamtal fore och efter internationella
insatser, samt formaliserade utvirderingar (uppdragsutvirdering, sdrskild tillsyn grupp och
plutonens timme). ”Jag tycker att det &r jittebra att vi har som rutin med utvarderingar. For
det blir en sa naturlig del att séhir, eller det ar ju egentligen en order. Ni ska utvirdera”
(Respondent 6).

Dessa rutiner underléttar dirmed mdjligheten till 6ppen diskussion. Trots detta
upplever vissa gruppchefer att tiden som tilldelas for utvirderingar och samtal i vardagen ar

otillracklig eller att formaliserade forum som sdrskild tillsyn grupp anvéands for séllan.
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Diskussion
Inledning

Syftet var att undersdka hur gruppchefer uppfattar psykologisk trygghets betydelse for
uppgiftslosning samt deras roll i att skapa den. Gillande pé vilket sétt ledaren tycker att
psykologisk trygghet paverkar en grupps forméga att 16sa uppgiften, har resultaten visat att
psykologisk trygghet betraktas som en avgorande katalysator for gruppens formaga att 16sa
sina uppgifter (forskningsfraga 1). Respondenterna upplever att en trygg grupp presterar
bittre eftersom individerna vdgar be om hjilp, ta egna initiativ och foresla forbéttringar utan
ridsla for negativa konsekvenser. En central aspekt av uppgiftslosningen &r formagan till att
lara genom misstag, 1 en trygg miljo kan incidenter diskuteras dppet, vilket forhindrar att
samma fel upprepas och dirmed okar den militira effekten.

Nir det giller ledarnas eget ansvar och roll (forskningsfrdga 2) framgar det att de ser
ett stort personligt ansvar 1 att aktivt bygga och vidmakthélla tryggheten genom
foregangsmannaskap och att visa sarbarhet. Genom att sjdlva erkdnna misstag och vara
prestigeldsa sétter cheferna en norm som tillater soldaterna att gora detsamma. Rollen
beskrivs som en stindig balansgéng dér ledaren maste behérska en tempovixling mellan
auktoritet i skarpa, stressfyllda situationer och en hog grad av 6ppenhet under utvérderingar
och lugnare skeden.

Studiens huvudsakliga slutsats dr att det inte rader nagon inneboende motsittning
mellan psykologisk trygghet och en hierarkiskt styrd organisation. I stéllet fungerar den
militdra hierarkin och tydligheten som en grund for trygghet, forutsatt att ledaren kan vixla
mellan olika ledarskapsstilar beroende pa situation. Den viktigaste insikten &r att fackméssig
kompetens utgdér fundamentet for ledarens auktoritet, vilket 1 sin tur mdjliggor den sarbarhet
och dppenhet som krivs for att etablera en djupare psykologisk trygghet i teamet.
Resultatdiskussion

Ledarskap i militéra team kan skulle kunna definieras som formagan att forvalta makt
pa ett sitt som bygger konstruktiva relationer och darmed 6kar sannolikheten for att teamet
16ser sina uppgifter. Genom att visa kompetens forst, etablerar chefen den grundldggande
tilliten, vilket ger utrymme for att sedan agera dppet och stddjande utan att riskera att forlora
gruppens respekt. Studiens resultat bidrar till att visa att balansen mellan att uppvisa personlig
kompetens och att samtidigt utéva den 6ppenhet som krivs for att etablera psykologisk
trygghet dr en central utmaning for ledare, sérskilt inom strikt hierarkiska miljoer som den
militdra kontexten. Respondenterna beskriver hur fackkompetens utgér fundamentet for deras

auktoritet och legitimitet, vilket i sin tur mojliggor att de kan visa sarbarhet utan att forlora
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respekt. Detta ligger i linje med tidigare forskning som visar att kompetens fungerar som en
nddvéndig grund for att Oppenhet ska tolkas konstruktivt snarare 4n som svaghet (Edmondson
& Bransby, 2023, s. 68). Fackkompetens dr avgorande for att chefer ska kunna bygga tillit,
framstd som trovirdiga och uppfattas som skickliga ledare. Denna kompetensbas skapar en
grundldggande respekt och auktoritet, vilket i sin tur mojliggor for ledaren att utova stodjande
ledarskapsbeteenden som till exempel mentorering (Newman m.fl., 2017, s. 525). Att chefen
uppfattas som kompetent ar en forutséttning for att den efterféljande 6ppenheten inte ska
underminera ledarens legitimitet. Ledare som, utan att vara kompetenta, visar dppenhet och
bjuder in till fragor blir snarare ifrigasatta (Owens & Hekman, 2012, s. 794). Fackkompetens
betraktas ofta som sjidlva fundamentet for ledarskapet, medan 6dmjukhet kan ses som
”glasyren pa kakan” (Owens & Hekman, 2012, s. 795); utan en tydlig kompetensbas finns det
helt enkelt ingen anledning for medarbetare att folja ledaren. Studiens bidrag ligger i att visa
hur denna balans fér en sdrskild betydelse i en militér kontext, dér auktoritet inte enbart ar
symbolisk utan operativt avgorande. Resultaten nyanserar ddrmed tidigare forskning genom
att tydliggora att ett inbjudande och 6dmjukt ledarskap 1 hierarkiska miljoer kraver en
sekventiell ordning: kompetens forst, direfter sarbarhet.

Studiens resultat bidrar till att visa att psykologisk trygghet inte uppstar passivt, utan
kréaver att chefen aktivt bjuder in till inspel och feedback samt visar 6ppenhet kring egna
begrinsningar. Respondenterna beskriver hur erkdnnande av egna misstag och en prestigelos
hallning bidrar till att normalisera sérbarhet i teamet. Det framtrdder som sérskilt
betydelsefullt att ledaren inte enbart efterfragar feedback, utan dven &r transparent med hur
den tas emot och hanteras, vilket signalerar att dppenhet ér legitim och 6nskvérd. For att
psykologisk trygghet ska uppsta i teamet behover chefen aktivt bjuda in till inspel och
feedback samt visa Oppenhet och erkidnna egna begransningar. Detta ligger i linje med
forskning om 6dmjukt ledarskap, vilket innefattar att erkénna egna misstag och begriansningar
samt att viardesétta underordnades styrkor och bidrag (Walters & Diab, 2016, s. 15-16). Detta
ligger 1 sin tur i linje med de personlighetsdrag som ligger bakom de psykiska grundliaggande
forutsittningarna 1 de ledarkarakteristiska forutséttningarna som beskrivs i UL (Se Fig 1).
Bakom de psykiska forutsdttningarna ligger intelligens och personlighet, ddr 6dmjukhet ir ett
personlighetsdrag som bygger personlighetsdimensionen vénlighet. Véanlighet har positivt
samband med empatisk formaga som ar en viktig egenskap for en ledare (Larsson m.fl., 2017,
ss. 25-26). Detta dr en del 1 de grundldggande forutséttningar som tillsammans med
onskvérda kompetenser bygger de ledarkarakteristiska dito i1 ledarskapsmodellen UL. De

ledarskarakteristiska och omgivningskarakteristiska forutsittningarna skapar sjilva
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grundforutsittningar for ledarskapets utfall och huruvida det blir gynnsamt for individens
utveckling och organisatoriskt resultat (Larsson m.fl., 2017, s. 16). Nyckeln till balans ligger
inte enbart i att soka feedback, utan i att chefen ar 6ppen och transparent om den feedback
som faktiskt tas emot. Detta normaliserar srbarhet inom teamet, vilket dr en viktig faktor for
att stirka den psykologiska tryggheten. En ledare som har etablerat sin kompetens kan visa
sarbarhet utan att det tolkas som att de saknar forméga att leda 1 skarpa ldgen (Edmondson &
Bransby, 2023, s. 68; Owens & Hekman, 2012, s. 794). ). Studiens resultat konkretiserar hur
dessa personliga egenskaper omsitts 1 praktiken genom att ledaren skapar ett klimat dér
sarbarhet inte underminerar auktoritet, utan snarare forstirker tilliten. Studiens bidrag ligger 1
att visa hur denna balans mellan kompetens och 6ppenhet far en sirskild betydelse 1 en militar
kontext. Har blir det tydligt att 6dmjukt ledarskap inte handlar om att minska auktoriteten,
utan om att medvetet anvénda den for att mojliggora reflektion och ldrande. Genom att
etablera kompetens forst skapas den legitimitet som kréivs for att visa sirbarhet utan att forlora
respekt, vilket 1 sin tur stirker den psykologiska tryggheten i teamet.

I militdra miljoer, som kdnnetecknas av tydliga hierarkier och stort maktavstand
mellan individer, blir balansen mellan kompetens och 6ppenhet extra kritisk. Enligt
respondenterna fungerar den militdra hierarkin bade som en tillgéng och ett hinder for den
psykologiska tryggheten. A ena sidan skapar hierarkiska strukturer en grundliggande trygghet
genom tydlighet gillande roller, ansvar och vem som fattar beslut i svéra situationer. A andra
sidan kan ett stort maktavstdnd, dvs. graden av acceptans for ojimn maktférdelning, vara
negativt associerat med psykologisk trygghet. Ju storre det hierarkiska avstdndet dr mellan
olika grader, desto svarare upplever personalen att det ar att ifrdgasitta beslut eller lyfta
kritiska observationer, vilket mojligtvis kan bidra till en tystnadskultur. For att motverka
hierarkins himmande effekter behover ledaren aktivt bjuda in till feedback och visa
prestigeloshet. Genom att erkéinna egna misstag normaliserar ledaren sérbarhet, vilket minskar
det psykologiska avstindet i hierarkin. Detta dverensstimmer med hur Edmondson (2019)
beskriver hierarkier. Hierarkiska system kan 1 grunden himma psykologisk trygghet genom
att forstdrka den psykologiska distansen och begransa informationsflédet (Edmondson, 2019,
ss. 14—15). Tidigare forskning har visat att i team med stort maktavstdnd och férvintningar pa
en dominant ledare, kan ett 6ppet och 6dmjukt ledarskap, sirskilt om det kombineras med
upplevd brist pd kompetens, paradoxalt nog ha en negativ effekt pa psykologisk trygghet. I
denna kontext kan 6dmjukhet och erkédnnande av begransningar misstolkas som svaghet
snarare dn en Onskvérd ledaregenskap (Owens & Hekman, 2012, s. 794). Studiens resultat

bidrar genom att visa att hierarki inte nodvéndigtvis stir i motsittning till psykologisk
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trygghet. Snarare fungerar hierarkin som en stabiliserande struktur, forutsatt att ledaren aktivt
minskar det psykologiska avstdndet genom prestigeldshet och inbjudan till feedback. Detta
perspektiv nyanserar antagandet att hierarki per definition himmar trygghet.

Begreppet tempovdixling, eller formégan att vixla mellan ett mer auktoritért och
beslutsdrivet lige som respondenterna bendmner som /dge pad och ett mer reflekterande och
Oppet lage som beskrivs som ldge av, framstér 1 studien som en central strategi for militidra
ledare att balansera hierarkisk auktoritet med psykologisk trygghet. Enligt respondenterna
innebdr ldge pa, skarpa, stressfyllda eller farliga situationer, sdsom strid, dir beslut méaste
fattas snabbt och order f6ljas ovillkorligt. Detta lége korrelerar till stor del med det som
beskrivs som konventionellt ledarskap i UL, dér fokus ligger pé struktur, tydliga order och
vad som 1 UL beskrivs som att vidta nodvdndiga atgdrder och piska och morot for att na
omedelbara resultat (Larsson, 2017, ss. 77—79). I kontrast till detta beskrivs /dge av som de
lugnare, l6sningsorienterade stunderna, exempelvis under utvdrderingar eller nédr nya
fardigheter ska ldras ut. Hir blir ledarskapet mer i linje med det utvecklande ledarskapet UL,
genom att ledaren anvénder ett 6ppet samtalsklimat, visar sarbarhet och agerar som ett
foredome for att frimja gruppens ldrande och langsiktiga utveckling (Larsson m.fl., 2017, s.
69). Studiens resultat pekar pd att framgangsrika militdra ledare inte 1dser sig vid en
ledarskapsstil, utan behirskar ledarskapets fulla spektrum beroende pa kontext. Genom att
vara tydliga med tempoviaxlingen nér de befinner sig 1 de olika ldgena kan de upprétthalla
disciplin utan att himma den psykologiska tryggheten. Den fackméssiga kompetensen utgor
fundamentet, om ledaren uppfattas som kompetent i det konventionella, auktoritira liaget, ldge
pd, skapas den legitimitet som krévs for att kunna vara 6ppen och sérbar i det utvecklande
laget, ldge av, utan att forlora gruppens respekt. Studiens unika bidrag &r att konkretisera hur
denna vixling sker i praktiken inom militért ledarskap. Tempovéxling framtrdder som en
mekanism genom vilken hierarki och trygghet integreras snarare &n kolliderar.

Gillande organisatoriskt 1drande och psykologisk trygghet visar studiens resultat att
psykologisk trygghet upplevs som en avgorande forutsiattning for att militidra team ska kunna
lara av misstag, genomfora 6ppna utvarderingar och kritiskt granska sitt eget agerande.
Respondenterna beskriver hur trygghet sarskilt blir betydelsefull i de lugnare faserna, ldge av,
dér erfarenheter analyseras och arbetssitt forbéttras infor framtida skarpa situationer. I dessa
sammanhang framtriader en tydlig koppling mellan 6ppenhet, reflektion och forbéttrad
operativ effekt. Detta kan forstas i ljuset av Argyris och Schon (1996) teori om single- och
double-loop ldrande. For att ett djupare double-loop ldrande ska kunna ske krivs ett klimat dar

individer végar lyfta misstag och ifrdgasitta etablerade arbetssitt utan ridsla for negativa
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konsekvenser, vilket ér just s Edmondson definierar psykologisk trygghet (Edmondson,
1999, s. 354). Utifran studiens resultat framstar tempovéaxlingen mellan ldge pd och ldge av
som en konkret mekanism genom vilken double-loop ldrande mojliggors 1 en militdr kontext.
I skarpa ldgen dominerar single-loop liknande korrigeringar med fokus pa omedelbar effekt,
medan det i reflekterande faser skapas utrymme for att omprova antaganden, taktik och
beslutslogik. Tempovéxlingen blir ddrmed en forutséittning for att mojliggora ett double-loop
larande, dir gruppen i de trygga och lugna stunderna, vagar kritiskt granska sina egna metoder
for att 1 skarpa lagen kunna prestera med maximal effekt. Studiens bidrag ligger 1 att visa hur
psykologisk trygghet inte enbart ar ett relationellt fenomen, utan ocksé en operativ
forutsittning for organisatoriskt larande inom hierarkiska och hogpresterande miljoer.
Resultaten nyanserar ddrmed antagandet att strikt disciplin och kritisk reflektion star i
motsatsforhdllande till varandra; snarare framstar tryggheten som den faktor som mojliggdr
att disciplin omsitts i1 langsiktig utveckling och dkad militér effekt.

Resultaten belyser dven den negativa sidan kopplad till den starka militdra kulturen att
alltid 16sa uppgiften till varje pris. Denna instéllning kan medfora att personalen upplever det
som omojligt att anmaéla begrénsningar, da fokus pa att vara sa bra som mgjligt och aldrig ge
upp kan leda till att individens vdlmaende &sidosétts for att uppna resultat. I forlingningen
riskerar detta att resultera i utbrandhet eller att gruppens faktiska fardigheter stagnerar om
ledare okritiskt accepterar alla uppgifter utan att ta hdansyn till personalens faktiska
forutsittningar. Detta beskrivs som dverkrav 1 de destruktiva ledarbeteendena i UL (Larsson
m.fl., 2017, s. 81) Detta beskrivs dven som organisatorisk girighet dir organisationen har
hoga krav pd personalens lojalitet och tillgénglighet och dir personalen forvédntas vara mentalt
och fysiskt starka och det rdder en obalans mellan givande och tagande (Alvinius m.fl., 2022,
s. 172—-173). Psykologisk trygghets kan innebédra en mork baksida. Hog psykologisk trygghet
kan fungera som en katalysator for kollektivt oetiska beslut om den kombineras med en
ensidigt mélorienterad, utilitaristisk etisk orientering. I sddana miljder tillater det trygga
klimatet gruppmedlemmar att Gppet foresld handlingsalternativ som gynnar uppgiften men
strider mot sociala normer eller regler (Pearsall & Ellis, 2011, s. 401). For att motverka detta
krévs att tryggheten balanseras med tydliga etiska ramverk och formalism. Om chefer kan
fungera som sociala forebilder genom att agera etiskt kan de negativa effekterna av
psykologisk trygghet som identifierades minska (Pearsall & Ellis, 2011, s. 408). Slutligen kan
stressiga situationer skapa en press dir individer doljer oro for att inte framsta som gruppens
felande ldnk, vilket innebdr att dven 1 trygga grupper kan rédslan for att sinka kollektivets

prestation himma Sppenheten nér den behdvs som mest. Studiens resultat bidrar till att visa
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att den psykologiska tryggheten mojligen kan fungera som en katalysator som accelererar
gruppens utvecklingskurva och mojliggor att teamet blir en starkare kugge 1 systemet med
formaga att 16sa uppgifter med maximal effekt. I militira sammanhang behdver tryggheten
balanseras med tydliga etiska ramverk och professionella normer. Resultaten breddar ddrmed
forstaelsen av trygghetens funktion i hogpresterande och riskfyllda organisationer.

Sammanfattningsvis visar studiens resultat att psykologisk trygghet upplevs som
avgorande for militdra teams prestation, larande och uppgiftslosning. I linje med tidigare
forskning bekriftas betydelsen av kompetens, 0ppenhet och feedback. Trygga grupper viagar
dela misstag, be om hjélp och forbéttra arbetssétt, vilket 0kar militir effekt. Ledarna ser ett
tydligt ansvar i att bygga trygghet genom kompetens, foregdngsmannaskap och kontrollerad
sarbarhet. Samtidigt bidrar studien med ett kontextuellt perspektiv genom att visa hur
psykologisk trygghet formas i samspelet mellan hierarki, disciplin och tempovéaxling. Hierarki
framstér inte som ett hinder i sig, utan som en moéjlig grund for psykologisk trygghet. Nyckeln
ar ledarens forméga till tempovixling mellan auktoritet i skarpa ldgen och dppenhet 1
reflektion och larande.
Vetenskapligt bidrag och praktiska implikationer

Studien bidrar till forskningsfaltet genom att adressera en identifierad kunskapslucka
avseende psykologisk trygghet i utpréiglat hierarkiska och militira kontexter. Medan tidigare
forskning huvudsakligen har fokuserat pé civila organisationer, tillfor denna studie empiriskt
grundad kunskap om hur fenomenet tar form i en verksamhet dér disciplin, lydnad och tydliga
ansvarsforhallanden utgdr strukturella kdrnvarden. Ett teoretiskt bidrag &r integrationen av
Edmondsons teori om psykologisk trygghet med Forsvarsmaktens ledarskapsmodell samt
teorier om organisatoriskt larande. Genom att analytiskt utveckla begreppet tempovéxling
synliggdr studien hur ledare kan védxla mellan auktoritativa och deltagande ledarskapssstilar
utan att forlora legitimitet. Resultaten indikerar ddrmed att en stark hierarkisk struktur inte
utgdr ett hinder for psykologisk trygghet, utan kan fungera som en stabiliserande ram som
mojliggdér 6ppenhet och larande, under forutsittning att ledaren besitter hog fackmaissig
kompetens och vélutvecklade mellanménskliga ledarskapsbeteenden. Studien bidrar saledes
med en kontextualiserad forstdelse av psykologisk trygghet som en operativt relevant
forutsittning for organisatoriskt larande och 6kad militir effekt.

Studiens resultat har tydlig relevans for Forsvarsmakten och for andra organisationer
med motsvarande hierarkiska och riskutsatta verksamheter, sdésom Polismyndigheten och
rdddningstjdnsten. I ett ledarutvecklingsperspektiv framtrader fackméssig kompetens som en

grundldggande forutsittning for att ledare ska kunna uppvisa sarbarhet och erkiinna misstag
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utan att underminera sin auktoritet. Detta indikerar att ledarutbildningar behdver integrera
teknisk och taktisk skicklighet med ett utvecklat forhallningssatt till feedback, reflektion och
prestigeloshet. Ett systematiskt arbete med psykologisk trygghet skapar vidare forutséttningar
for double-loop ldrande, dir dven grundliggande antaganden kan problematiseras. I praktiken
innebér detta att grupper utvecklar en 6kad formaga att Oppet analysera erfarenheter och
darigenom minska risken for upprepade misstag, vilket stiarker den operativa effekten.
Formaliserade stodstrukturer, sasom avsatt reflektionstid och systematiska
uppdragsutvarderingar, framstir som centrala mekanismer for att institutionalisera denna
oppenhet i den militéra vardagen. I en komplex och fordnderlig operationsmiljo bidrar detta
till att starka understélldas initiativformaga, innovationskraft och anpassningsformaga.
Samtidigt aktualiserar studien behovet av en etisk balans, da hog psykologisk trygghet i en
ensidigt mélorienterad kultur kan skapa forutséttningar for oreflekterade kollektiva beslut.
Sammantaget synliggor resultaten psykologisk trygghet som ett praktiskt och operativt
ledningsverktyg for att utveckla ldrande, robusta och handlingskraftiga forband.
Metoddiskussion

I detta avsnitt diskuteras studiens metodval i relation till syfte och forskningsfraga
samt dess styrkor, begrdnsningar och atgérder for att stirka tillforlitlighet, reliabilitet och
validitet (Alvinius, 2023, s. 112). I likhet med tidigare kvalitativa studier inom
ledarskapsforskning dr mélet att skapa fordjupad forstaelse snarare dn statistisk
generaliserbarhet, vilket pdverkar hur resultaten bor tolkas (Alvinius, 2023, s. 29).

En central styrka var valet av semistrukturerade intervjuer, som mojliggjorde en
djupgéende analys av ett komplext och kontextberoende fenomen. Metoden gav
respondenterna utrymme att beskriva sina erfarenheter och upplevelser med egna ord, vilket
genererat rika och nyanserade data som é&r sdrskilt relevant i studier av psykologisk trygghet
och ledarskap (Jacobsen, 2024, s. 109-110). Studien genomfordes i en specifik organisatorisk
kontext, vilket mojliggjorde en kontextndra forstaelse. Urvalet av militéra ledare med relevant
erfarenhet stirker den interna validiteten dd materialet ar direkt kopplat till forskningsfragan.
Den systematiska och transparenta tematiska analysen utgor ytterligare en styrka. Det
induktiva arbetssattet har forankrat analysen i empirin snarare én i forutbestdmda antaganden
och minskat risken for att forskarens forforstaelse styr resultaten (Alvinius, 2023, s. 25).

Trots studiens styrkor finns metodologiska begransningar som bor beaktas vid
tolkningen av resultaten. Social 6nskvérdhet kan ha paverkat respondenternas utsagor, sérskilt
1 en hierarkisk organisation dar normer for vad som uppfattas som organisatoriskt legitimt ar

tydliga. Forfattarens bakgrund inom Forsvarsmakten kan ha bidragit till ett 6kat fortroende
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och dirmed mer nyanserade beskrivningar, men ocksa till att gemensamma
professionsantaganden forblev outtalade (Jacobsen, 2024, s. 158). Valet av en kvalitativ
intervjudesign mojliggor en fordjupad forstaelse av fenomenets meningsskapande
dimensioner, men innebdr att resultaten inte dr statistiskt generaliserbara. Studien efterstravar
i stdllet analytisk generaliserbarhet, dér resultaten bidrar till teoretisk utveckling och kan
fungera som analytiskt stdd 1 liknande kontexter (Jacobsen, 2024, s. 63—64). Alternativa
datakéllor, sdsom deltagande observationer eller intervjuer med understillda, hade sannolikt
synliggjort andra aspekter av psykologisk trygghet, medan ett kvantitativt eller
mixedmethods-uppldgg hade kunnat prova relationen mellan psykologisk trygghet och
faktiska prestationsutfall.

Den interna validiteten har stiarkts genom anvéndning av uppfoljnings- och
fordjupningsfragor for att finga nyanser i respondenternas resonemang. Analysprocessen har
dokumenterats systematiskt genom kodning, tematisering och redovisning av analytiska
stallningstaganden, vilket okar transparensen och studiens tillforlitlighet.

Att endast intervjua gruppchefer innebdr att studien synliggor den
ledarskapskonstruerade bilden av psykologisk trygghet. Resultaten bor darfor forstds som hur
fenomenet skapas och forstas fran ledningsniva, snarare &n hur det upplevs av understéllda.
Fortsatt forskning

En naturlig forldngning av arbetet vore att skifta fokus fran ledarens perspektiv till de
understélldas upplevelser. Genom att undersdka hur soldaterna ser pa sina gruppchefers
formaga att skapa psykologisk trygghet skulle man kunna kontrastera ledarnas sjdlvbild mot
gruppens faktiska upplevelse, vilket skulle ge en mer fullstindig bild av fenomenet.

Vidare vore det vardefullt att mer djupgiende studera sambandet mellan maktavstand
och psykologisk trygghet inom olika delar av organisationen. Eftersom hierarkiska system 1
grunden kan hdmma trygghet genom att forstidrka den psykologiska distansen, finns det ett
behov av att utforska hur maktférdelningen paverkar informationsflodet och viljan att lyfta
kritiska fradgor pa olika nivier.

Da foreliggande studie har haft en abduktiv ansats med kvalitativt fokus pa ledarnas
uppfattningar, finns dven ett behov av framtida forskning som undersoker sambandet mellan
psykologisk trygghet och faktiska prestationsutfall. Genom kvantitativa studier skulle det vara
mojligt att statistiskt sdkerstidlla om ett tryggare klimat faktiskt korrelerar med hogre militér
effekt eller minskad personalrorlighet, vilket skulle stirka begreppets relevans i en operativ

kontext.
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Slutligen bor framtida forskning dven beakta de potentiella riskerna, eller den morka
baksidan, av hog psykologisk trygghet. D4 tidigare forskning indikerar att trygga team med en
stark utilitaristisk inriktning kan 16pa hogre risk att fatta oetiska beslut, vore det av stort
intresse att studera hur Forsvarsmakten kan balansera ett 6ppet klimat med starka etiska

normer och regelverk for att forhindra kollektivt oetiskt handlande.
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Bilaga 1 Intervjuguide
Psykologisk trygghet och ledarskap i Forsvarsmakten
Inledning (for intervjuaren att séga)
e Tack for att du vill delta 1 intervjun.
e Kort presentation av dig sjdlv och studiens syfte.
e Syftet med studien &r att undersdka hur gruppchefer upplever psykologisk trygghet
och vilken betydelse det har i1 det dagliga ledarskapet inom Forsvarsmakten.
e All information behandlas anonymt och konfidentiellt. Det inte finns négra “rétta”
svar utan att fokus ligger pa dina erfarenheter.
e Forklara att intervjun &r frivillig och att deltagaren nér som helst kan avbryta.
e Friga om samtycke att spela in intervjun.

e Beritta om definition av psykologisk trygghet som utforskas.

Psykologisk trygghet betyder att man vigar prata 6ppet utan riadsla for att bli domd
eller straffad. Det handlar om att kunna stélla fragor, komma med idéer och erkdnna misstag
och veta att man blir bemo6tt med respekt. Nér det finns psykologisk trygghet 1 en grupp végar

fler bidra, vilket leder till battre samarbete, ldarande och resultat.

Bakgrundsfriagor

Syfte: Att fa kontext om respondenten.

1. Kan du kort beriitta om din roll, befattning och erfarenhet av ledarskap inom
Forsvarsmakten?

2. Kan du kort beritta om din roll som gruppchef och vad ditt uppdrag innebir i
praktiken?

3. Hur Liinge har du haft den hér rollen?

4. Vilken utbildning har du?

5. Hur ser din grupp ut (antal soldater, erfarenhetsnivi)?
Foljdfragor:
Hur skulle du beskriva gruppens kultur eller stimning i vardagen?

Vilken typ av ledarskap tycker du fungerar bést i din grupp?

Psykologisk trygghet i praktiken
Syfte: Att forstd hur respondenten definierar och upplever begreppet.
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AN S o

Hur forsoker du skapa en miljo déir soldaterna kan erkiinna misstag?

Hur arbetar ni med och uppmuntrar feedback i gruppen?

Hur delar ni information i gruppen?

Kan du ge exempel pa nér ni lirt er ndgot som grupp? Hur gjorde ni da?

Hur méirker du om det finns en kiénsla av psykologisk trygghet i gruppen?

Kan du beskriva en situation déir du upplevde att soldaterna kiinde sig trygga att
siga eller papeka nagot? Hur visste du det?

Foljdfragor:

Vad hénde i situationen?

Hur péverkade det gruppens arbete eller beslut?

Psykologisk trygghet och ledarskap (huvudfriagestillningen)

Eall S

Syfte: fanga ledarens perspektiv pad sambandet mellan trygghet och ledarskap.

Vilken betydelse anser du att psykologisk trygghet har i att leda en grupp?

Hur paverkar psykologisk trygghet ditt sétt att leda gruppen?

Hur mérker du skillnaden mellan en trygg och en otrygg grupp?

Hur tror du att psykologisk trygghet paverkar er uppgift och hur ni léser den?
Foljdfragor:

Hur paverkar det hur soldaterna kommunicerar med dig?

Hur péaverkar det beslutsfattande i gruppen?

Trygghet och prestation i gruppen (forskningsfriaga 1)

Syfte: identifiera gruppens psykologiska trygghet

. Pa vilka sitt tycker du att psykologisk trygghet paverkar hur gruppen presterar?

Kan du ge exempel pa nir psykologisk trygghet i gruppen hjilpte er att 16sa en
uppgift bittre?

Har det funnits situationer dir brist pa psykologisk trygghet gjort det svarare att
losa en uppgift?

Foljdfragor:

Hur mirks det pa soldaternas beteende eller engagemang?

Har det paverkat motivation, samarbete eller initiativformaga?

Din roll som gruppchef (forskningsfriga 2)

Syfte: identifiera vilka metoder och beteenden ledare anvénder.
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Hur ser du pa ditt ansvar for att skapa trygghet i gruppen?
Vad gor du sjilv for att soldaterna ska vaga siga ifran?
Vad gor du sjilv for att soldaterna ska stilla fragor?

Vad gor du sjilv for att soldaterna ska komma med idéer?

Vad gor du for att bygga tillit i gruppen?

AN S o

Vad upplever du ir lidttast respektive svarast med att bygga psykologisk trygghet
i gruppen?

7. Finns det tillfillen da det dr svirt att uppmuntra saker som frimjar psykologiskt
trygghet (till exempel under 6vningar, stress eller insats)?

Foljdfragor:

Hur hanterar du det 1 sa fall?

Paverkan av den militira organisation och hierarki

Syfte: synliggora barridrer.

1. Hur tycker du att den militdra hierarkin paverkar méjligheterna att skapa
trygghet i din grupp?

2. Finns det regler, rutiner eller aspekter fran organisationskulturer som gor det
littare eller svarare?

3. Hur balanserar du mellan att uppritthilla psykologisk trygghet med krav frin
en militir organisation?
Foljdfragor:
Hur reagerar soldater niar du som chef uppmuntrar att siga emot eller stélla fragor?

Har du upplevt att vissa situationer kridver mer auktoritet och andra mer 6ppenhet?

Avslutning — reflektion och framtid

Syfte: framatblickande fragor.

Finns det ndgot mer du vill séiiga om psykologisk trygghet i din grupp?

Om du fick ge ett rad till andra gruppchefer om att skapa trygghet — vad skulle
det vara?

Hur tror du att man skulle kunna arbeta mer med psykologisk trygghet inom

Forsvarsmakten?
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Tips for genomforandet

Anvénd vardagligt sprak — undvik akademiska termer utan att forst forklara dem.

Stéll garna foljdfragor som:

“Kan du berétta mer om det?”

“Hur kdndes det i den situationen?”

“Vad hénde sen?”

Fokusera pa konkreta exempel fran soldaternas och gruppchefens vardag (6vningar,
skarpa ldgen, raster, beslutssituationer etcetera).

Var flexibel: f6lj upp intressanta beréttelser &ven om de inte exakt foljer
frageordningen.

(Jacobsen, 2024, Kapitel 8).
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Bilaga 2 Introduktionsbrev
Introduktionsbrev till deltagare i studie om psykologisk trygghet och ledarskap

Amne: Inbjudan att delta i studie om psykologisk trygghet och ledarskap i
Forsvarsmakten

Hej!

Jag heter Mattias Anger och genomfor just nu en masteruppsats inom kursen
Sjdlvstindigt arbete mastersuppsats (2UL038) 30hp vid Forsvarshogskolan dér jag laser
Hogre Officersprogrammet HOP. Syftet med min studie ar att undersdka hur psykologisk
trygghet paverkar ledarskapets utovande och effektivitet i militdra och hierarkiska
organisationer, med sérskilt fokus pa Forsvarsmakten.

Jag vill gédrna intervjua dig om dina erfarenheter som ledare. Intervjun kommer att ta
cirka 45-60 minuter och sker foretrddesvis fysiskt pa plats vid ditt forband eller via videoldank
om inget annat alternativ fungerar. Jag anvinder en semistrukturerad intervjuguide som
utgdngspunkt men later dig som deltagare tala fritt.

Frivillighet och samtycke
Ditt deltagande ér helt frivilligt och du kan nir som helst avbryta intervjun utan att ange skél.
Du har ocksa ritt att begédra att dina uppgifter raderas.

Konfidentialitet
All information du ldmnar kommer att behandlas konfidentiellt och anonymiseras 1 uppsatsen.
Inga namn, befattningar eller andra uppgifter som kan identifiera dig kommer att publiceras.

Lagring av data
Intervjun kommer, med ditt samtycke, att spelas in for att underlétta analysen. Inspelningarna
lagras sékert och raderas efter avslutad studie. All behandling sker i enlighet med GDPR och
Vetenskapsradets (2024) riktlinjer for god forskningssed.

Samtycke
Genom att skriva under nedanstaende samtyckesblankett godkénner du att delta i studien
under de villkor som beskrivits ovan.

Tack for att du overvager att delta! Din medverkan dr virdefull for att 6ka forstaelsen
for hur psykologisk trygghet kan utvecklas inom Forsvarsmakten.

Vinliga hélsningar,
Mattias Anger
mattias.anger@student.ths.se
0709475840
Forsvarshogskolan
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Bilaga 3. Informations och-samtyckesblankett vid behandling av personuppgifter
i samband med studentarbete
For att behandla personuppgifter méste det inhdmtas ett samtycke som pé ett tydligt och klart
sétt tala om vilka uppgifter som kommer samlas in och vad de ska anvéndas till. Denna informations
och-samtyckesblankett forklarar hur personuppgifterna kommer att behandlas samt innehaller
kontaktuppgifter.

Personuppgifterna behandlas med ditt uttryckliga samtycke. Deltagande i studien ar
helt frivilligt. Du kan nir som helst dterkalla ditt samtycke utan att ange orsak. Om du inte
samtycker till personuppgiftsbehandlingen kan du gora det utan att drabbas av negativa
konsekvenser.

Hur kommer personuppgifterna anvindas?

Syftet med denna studie ar att utforska, vilken betydelse militdra ledare upplever att
psykologisk trygghet har for sitt ledaskap och for organisationen inom Forsvarsmakten.
Studien &r kvalitativ och bygger pa semistrukturerade intervjuer.

For att genomfora studien behover intervjuer genomféras med gruppchefer for att
uppna resultat det 6nskade resultatet inom psykologisk trygghet.

Intervjuerna kommer att handla om erfarenheter av ledarskap och psykologisk trygghet
och kommer att ta ca 60 minuter. Intervjuerna kommer att ske pa plats pa ditt forband.
observationer.

Studien genomfors inom ramen for kursen Sjélvstindigt arbete mastersuppsats (2UL038)
30hp. Studien &r en examinationsuppgift och kommer att redovisas som en uppsats som utgdor ett
sjalvstiandigt vetenskapligt arbete. Resultat kommer presenteras i ssammanslagen form, med
intervjucitat som illustrationer eller fortydliganden. Data kommer att skrivas om till skriftsprdk och
presenteras pa ett sitt som gor att de inte kommer att kunna hérledas till en enskild person.

Vilka personuppgifter kommer behandlas?

Endast rostinspelning.
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Hur skyddas och lagras dina personuppgifter?

Intervjufilerna kommer att lagras i en mobil-app (Rode), filerna kommer att 6verforas
till Klang Al for transkribering och lagras pa en l6senordskyddad dator. Eventuella utskrifter
kommer att férvaras under uppsyn alternativt i ett 1ast skap.

Néar personuppgifterna inte langre behovs for andamalet kommer de att raderas och
utskrifter kommer att tuggas.

Det som kommer att raderas ar; inspelade ljudfilen, de transkriberade filerna eventuella
utskrifter samt det underskrivna samtyckesformularet.

Personuppgifterna sparas tills studentarbetet dr examinerat och betygsatt.
Dina rattigheter

Behover du fa felaktiga uppgifter rattade, komplettera med saknade uppgifter (rattelse)
eller angrar du ditt samtycke (aterkallelse) kan du i forsta hand kontakta ansvarig student
och/eller dennes handledare (se kontaktuppgifter nedan). Du kan dven vanda dig till FHS
dataskyddsombud pa dataskyddsombud@fhs.se.

Kontaktuppgifter till ansvarig(a) student(er) och handledare

Masteruppsats vid institutionen for ledarskap och ledning pa Férsvarshogskolan
Handledare; Alicia Ohlsson, alicia.ohlsson@fhs.se
Student; Mattias Anger, mattias.anger @student.fhs.se

Personuppgiftsansvarig ar Forsvarshogskolan, tel. 08-553 425 00 vx. E-post
registrator@fhs.se

Vill du veta mer om hur FHS som myndighet hanterar personuppgifter, se.

https://www.fhs.se/om-forsvarshogskolan /kontakta-oss/om-webbplatsen /personuppgifter-

pa-forsvarshogskolan.html

Om du inte dr néjd med hur Forsvarshogskolan hanterar dina personuppgifter har du
alltid ratt att lamna klagomal till integritetsskyddsmyndigheten (IMY) via e-post imy@imy.se eller
telefon 08-657 61 00.
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Genom mitt undertecknande nedan bekraftar jag att jag har tagit del av ovanstaende
information och ar inférstddd med hur mina personuppgifter kan komma att behandlas. Jag ar
medveten om att mitt deltagande ar helt frivilligt och att jag kan avbryta mitt deltagande i
studien utan att ange ndgon orsak.

Ort och datum

Namnfortydligande

Underskrift
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