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Kritik pa arbetsplatsen -
efterfragas och motarbetas

P-O Bornfelt

Att pa arbetsplatser ha mojlighet att fora en 6ppen diskussion ir bland
annat viktigt for en vil fungerande verksamhet och en god arbetsmiljo.
Denna artikel bygger pa en intervjustudie med anstillda inom vérd- och
omsorgssektorn samt utbildningssektorn. Patienter, brukare och elever har
inte alltid mojligheter att sjilva se till att de far den hjilp som de har ritt tll.
Dirfor dr det sirskilt angeldget att anstillda inom dessa verksamheter har
mojlighet att framfora kritik om foérhallanden pa arbetsplatsen.

Statistik fran SCB (2015) tyder pa att anstillda har blivit mer aterhallsamma med
att framfora kritik pd arbetsplatsen. Fragan som stilldes var: Drar du dig for att pa
arbetsplatsen framfora kritiska synpunkter pa dina arbetsforhallanden? Andelen
av den totala arbetskraften som har svarat ja, for det mesta eller ja, alltid var 14
procent 1999. Ar 2013 hade andelen stigit till 22 procent.!

Det engelska begreppet whistleblowing anvinds ofta nir det giller allvarlig kritik
om forhallanden pa arbetsplatsen som framfors av anstillda. Whistleblowing
innefattar en del, men inte all kritik fran anstillda som forskningsprojektet denna
artikel baseras pa har studerat. En ofta anvind definition (se till exempel Hassink
m fl 2007; Hedin m fl 2008, s 16) av termen whistleblowing ar foljande: Nar
anstillda avslojar illegala, omoraliska eller illegitima forhallanden i organisationen
och meddelar det till personer eller organisationer som har majlighet att paverka.
Inledningsvis framfors ofta kritik internt inom organisationen. Far de anstillda
inte gehor for sina synpunkter kan de vilja att meddela personer eller organisa-
tioner utanfor den egna organisationen — extern whistleblowing. Externt larm
tenderar att skapa mer
repressalier (se nedan) in
internt larm (Miceli m fl
2008, s 6-8, 110, 115).
Anstillda framfor ibland
allvarlig kritik (som gar

P-O Bornfelt, fil dr i arbetsvetenskap, Akademin
for hélsa och vélfard, Hégskolan i Halmstad
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FORFATTARE

1 SCB:s statistikdatabas, Arbetsmiljoundersdkningen (www.ssd.scb.se). Sokningen ir gjord pa
samtliga niringsgrenar.
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under definitionen whistleblowing) men mer vanligt, vilket forskningsprojektet
denna artikel baseras pa visar, framfors kritik av mindre allvarlig karaktir i syfte
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att forbittra verksamhetens effektivitet samt for att virna brukares och anstilldas

vilbefinnande. Studien som presenteras i denna artikel omfattar kritik som fors
fram av anstillda till ansvariga i organisationen, eller till externa parter, i syfte att
virna brukares? intressen, anstilldas arbetsmiljé och vilbefinnande eller att frimja
en effektivt fungerande verksamhet.

Forskningsprojektet denna artikel baseras pa utgar i huvudsak fran studier och
teorier fran forskning om whistleblowing eftersom dessa teorier dven kan hjilpa
till att forsta vilka faktorer som paverkar framforande av mindre allvarlig kritik.
Forskningen visar att visselblasare ofta utsitts for repressalier av chefer. Miceli
m fl (2008, s 11) definierar repressalier (retaliation) som ovilkomna handlingar
mot en visselblasare och som sker i direkt anslutning till larmet. Med ovilkomna
handlingar menas bade negativ behandling mot den anstillde sasom forsimran-
de omplacering samt utebliven positiv behandling sisom 16neférhojning. Att
allvarliga konsekvenser kan drabba anstillda som vagar framfora kritik visar ocksa
en svensk studie av Hedin m fl (2008) om offentligt anstillda, trots repressaliefor-
bud.? Kritik ledde ofta till sjukskrivning, omplacering eller avskedande. Studien
bygger pa 21 fall i offentliga organisationer ddr nagon eller flera anstillda har
larmat om forhallanden pa arbetsplatsen som de har varit missnojda med. De
flesta har inledningsvis framfort kritiken pa arbetsplatsen (intern kritik). Nir man
inte fatt gehor for kritiken har man slagit larm till medierna och/eller till tillsyns-
myndigheter (extern kritik).

Aronsson och Gustafsson (1999) har lyft fram arbetsmarknadsforhéallanden
och anstillningsvillkor som forklaring till bendgenhet att framfora kritik pa
arbetsplatsen. Korttidsanstillda uppger till exempel att de ofta haller inne med
kritik mot arbetsmiljon.

En stor del av forskningen om whistleblowing har utgatt fran individnivan,
vad som karakteriserar personer som slar larm. Tidigare forskning har endast i
begrinsad omfattning belyst vilka faktorer i organisationen som ir viktiga for att
underlitta intern kritikrapportering och limpliga atgirder for att komma tillritta
med problemen (Miceli m 1 2008, kap 2, s 135). Oversikter av forskning om

2 1 begreppet brukare innefattas de kategorier som ir mottagare av verksamhetens tjinster sisom
patienter, elever, boende pa idldreboende och sa vidare.

3 Anstillda inom offentlig sektor har grundlagsskyddad yttrandefrihet och meddelarfrihet.

Det finns ocksa ett repressaliefdrbud vilket innebir att en myndighet eller ett allmint

organ inte far ingripa mot nagon for att hen i medierna har brukat sin yttrandefrihet. Det

finns emellertid flera juridiska principer som i vissa fall kan krocka med yttrandefriheten,
framfor allt lojalitetsprincipen. Av anstillningsavtalet foljer att arbetstagaren ska vara lojal

mot sin arbetsgivare. Det innebir att den anstillde inte far skada arbetsgivaren och att sitta
arbetsgivarens intresse fore sina egna. Yttrandefriheten viger dock tyngre dn lojalitetsplikten for
offentliganstillda. Arbetsgivaren kan emellertid, under vissa omstindigheter, omplacera anstillda
(se till exempel Fransson 2013).
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whistleblowing visar att larmrutiner i organisationer tenderar att 6ka internt lar-
mande samtidigt som externt larmande minskar. Personer att rapportera till och/
eller tydliga kanaler, kombinerat med tydligt stod for att anstillda inte kommer
att utsittas for repressalier, leder till 6kad rapportering (Miceli & Near 1992, s 150;
Miceli m f]1 2008, s 194). Internationella studier visar ocksa att skyddslagstiftning
har mindre inverkan pa yttrandefrihet jimfort med om det finns strukturer i den
enskilda organisationen for att ta emot kritik fran anstillda (Hassink m fl 2007).
I de fall dar kritiker mots av repressalier har tidigare forskning lyft fram att chefer
agerar utifran en auktoritir, hierarkisk tradition dir anstillda enbart férvintas
folja beslut fattade av ledningen. Att som anstilld framfora avvikande uppfatt-
ningar ses inte som onskvirt i denna auktoritira tradition. Anstalldas framférande
av kritik sker ddremot utifran en demokratisk tradition dar jamlikhet och 6ppen
debatt r framtridande kinnetecken (Glazer & Glazer 1989, Hedin m f1 2008).
Den auktoritira traditionen utgor ett hinder for savil intern som extern kritik.
Aven lojalitet gentemot organisationen anvinds ibland som argument i tystande
syfte av representanter for organisationsledningar. Lojalitet gentemot organisa-
tionen hamnar ofta i konflikt med forsvar av samhilleliga moraliska och etiska
principer samt allmdnhetens intresse av att fa veta nir dessa principer bryts
(Vandekerckhove 2006; Hedin m f1 2008, kap 11). Det finns dven ett motsatsfor-
hallande mellan a ena sidan den auktoritira traditionen och lojaliteten gentemot
organisationen och, 4 andra sidan, den grundlagsskyddade yttrandefrihet och
meddelarfrihet som offentliganstillda har.

I en nyligen utkommen 6versikt av forskningen om whistleblowing pekar
Lewis m fl (2014, s 15-16) pa att denna nyligen har borjat fokusera organisa-
tionskontexten och den institutionella kontexten som paverkar whistleblowing.

I samma antologi framhaller Vandederckhove m fl (2014) att forskningen hittills
inte har fokuserat pa att forklara varfor organisationer dr olika bra pa att hantera
intern kritik. Forskningen har ocksa i vildigt begrinsad utstrickning fokuserat
mottagarna, det vill siga cheferna. Forskarna har genomfort en enkitstudie i
Australien dir de bland annat lyfter fram attitydskillnader huruvida chefer ser
positivt eller negativt pa att anstillda rapporterar missférhillanden. Sammantaget
sa ar kunskapen bristfillig om hur organisationsfaktorer som till exempel ledarskap,
organisationsmodeller, lojalitetsformer, arbetsplatskultur och rationaliseringar
paverkar mojligheter till att framfora kritik internt och externt.

Forskningsprojektet har tva delsyften och det forsta fokuserar intern kritik: Att
studera anstilldas mojligheter att framfora och fa gehor for kritik om forhallan-
den pa arbetsplatsen inom hilso- och sjukvardssektorn samt utbildningssektorn.
Anledningen till valet av hilso- och sjukvardssektorn samt utbildningssektorn r
att patienter, brukare och elever ofta star i en beroendestillning till anstillda och
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deras chefer. Anstillda maste ha mojlighet att framfora kritik ndr de upplever att
brukare inte far ritt vard, utbildning eller andra former av stod. Fragestillningar:
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*  Hur reagerar chefer pa kritik fran anstillda?

+  Ivilken man kan anstillda paverka genom kritiken?

«  Vilka organisationsfaktorer kan paverka anstilldas mojligheter att fram-
fora kritik om forhallanden pa arbetsplatsen som leder till atgirder av
problemen?

Foljande organisationsfaktorer har studerats: ledarskap, kritikkanaler, organisa-
tionsmodeller, lojalitetssynsitt, individuell 16nesittning, arbetsplatskultur, rationa-
lisering, arbetsbelastning och tid fér samtal med kollegor.

Forskningsprojektets andra syfte fokuserar extern kritik: Att undersoka anstill-
das mojligheter att framfora extern kritik om forhallanden pa arbetsplatsen inom
hilso- och sjukvardssektorn samt utbildningssektorn. Anledningen till att inte
atgirder av problemen undersoks hir, som pa den interna nivan, ar att det ar fa
exempel dir anstillda har framfort kritik till medier eller myndigheter. Det kan
ocksa ta lang tid innan eventuella atgirder genomfors av ledningen och det ar
osikert vilken paverkan kritiken har haft for eventuella forindringar. Fragestall-
ningar:

+  Finns det ndgra uttalade riktlinjer for hur extern kommunikation ska ske

pa arbetsplatsen?

*  Vilka organisationsfaktorer paverkar anstilldas mojligheter att framfora

extern kritik?

Avgrinsningar: Det forsta syftet giller framférande av kritik pd bade formell och
informell niva. I forskningsprojektet har dven stillts fragor specifikt om den for-
mella nivan, det vill siga dér kritik dr framfoérd inom ramen for samverkansavtal,
MBL-moten, skyddskommittéer och liknande. Den delen kommer att presenteras
i en kommande rapport (Bornfelt, kommande) dir dven en mer genomgripande

analys kommer att goras av hela intervjumaterialet.

METOD

Intervjuer

Studien har i huvudsak haft en induktiv design med inriktning mot organisations-
faktorer eftersom det rader brist pa forskning inom detta omrade. En forstudie
har genomforts i syfte att fa dversikt 6ver studieomradets karaktir 1 privat och
offentlig sektor och som en hjilp att utforma fragebatteriet f6r huvudstudien.
Forstudien har i huvudsak bestatt av 13 intervjuer med fackliga foretridare inom
Goteborgsregionen: fem individuella och atta gruppintervjuer. Sammanlagda

antal personer som medverkat i forstudieintervjuerna dr 37. I huvudstudien har
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89 individuella intervjuer genomforts med anstillda inom utbildningssektorn
samt vard- och omsorgssektorn. Antal arbetsplatser som de anstillda uttalar sig
om dr 92. Det har genomforts 50 intervjuer med fackliga representanter och 39
intervjuer med anstillda som inte har nagon facklig roll. Av 92 arbetsplatser ingar
19 arbetsplatser i privat drivna foretag. Intervjuerna har pagatt 30-70 minuter och
har genomforts i Goteborgs universitets lokaler, fackliga lokaler, pa kaféer och i

enstaka fall pa arbetsplatser. Respondenterna har sjilva fatt vilja plats.

Urval

Da intervjudmnet r kdnsligt har jag valt att inte leta efter respondenter genom
att kontakta organisationsledningar. I stillet har kontakter tagits med fackforbund
som organiserar medlemmar inom de studerade sektorerna. Bade fackombud och
anstillda utan fackliga roller har ocksa identifierats genom snobollsmetoden, det
vill siga genom personliga kontakter och deras kontakter och sa vidare. Antal
personer som har tackat nej pa forfragan fran forskaren ir 13 inom vard- och
omsorgssektorn och 17 inom utbildningssektorn. Den vanligaste orsaken man
har uppgett for att inte medverka ér tidsbrist. Utdver det har personer som har
blivit intervjuade i sin tur fragat personer de kinner om de har kunnat medverka.
Har ar det osikert hur stort bortfallet 4&r men uppskattningsvis ir det minst lika
manga, det vill sdga runt 30 personer. Det har varit sirskilt svart att fa kontakt

med privatanstillda och de har dessutom ofta tackat nej till medverkan.

Intervjudesign

I tidigare studier, till storsta delen av kvantitativ karaktir, har det oftast stallts
fragor av hypotetisk karaktir. Ett exempel r denna fraga: "Om Du framfor kritiska
synpunkter och resonemang, riskerar Du da att fa en forsimrad stillning pa
arbetsplatsen?” (Aronsson & Gustafsson 1999). Det ir osikert i vilken man svaren
pa fragan avspeglar vad som faktiskt sker pa arbetsplatsen nir nagon framfor kritik.
I forskningsprojektet denna artikel baseras pa har jag dirfor valt att be responden-
terna beritta om faktiska hindelser dir sakligt grundad kritik har framforts av dem
sjilva eller kollegor, reaktion fran chefen samt om kritiken har lett till atgirder av
problemen. Respondenterna har ocksa tillfragats om dessa hiandelser ar typiska for
hur kritik vanligen mottas av chefen. Intervjufrigorna har en hog grad av standar-
disering. Svarsmojligheterna dr halvstrukturerade (Trost 1997). Nagra fragor har
dock fasta svarsalternativ.

Ovriga frigeteman har i stora drag varit foljande: Om arbetsbelastningen har
forandrats 6ver tid, om det finns tid for samtal kollegor emellan, till exempel
fikapauser, om organisationen ir konkurrensutsatt och om man har individuella
l6ner. Fragor har ocksa stillts om det finns anstillda som haller inne med kritik,

varfor i sd fall (internt och externt), om det finns rutiner for att limna intern
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respektive extern kritik, om kritik efterfragas och om det ir en skyldighet (till
exempel lex Maria, lex Sarah) samt om mojligheten att framfora kritik till ledning-
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en har forindrats 6ver tid pa arbetsplatsen (varfor i sa fall). Fragor har dven stillts

om foljande faktorer (hos personen som framfor kritik) har nagon inverkan pa
huruvida chefen lyssnar mer eller mindre pa kritik: etnicitet, kon, alder, anstill-

ningsform, kvalifikation, position i hierarkin.

Foljande fragor har fasta svarsalternativ:

*  Vad har ni anstillda f6r uppfattning om er chef? Svarsalternativ: hog grad av miss-
tro, ganska hog grad av misstro, ganska hogt fortroende, mycket hogt fortroende.

*  Hur anser ni anstillda att er chef behandlar er? Svarsalternativ: mycket res-
pektlost, ganska respektldst, pa ett ganska virdigt sitt, pa ett mycket virdigt sitt.

*  Hur kommunicerar chefen med er anstillda? Svarsalternativ: enbart genom
direktiv, mest genom direktiv, mest genom dialog, enbart genom dialog.

«  Ivilken man tycker du att klimatet pa din arbetsplats kinnetecknas av foljan-
de (svarsalternativ: inte alls, i viss man, i ganska hog man, i vildigt hog man):

¢ Engagemang: [ vilken utstrickning kinner manniskor sig engagerade 1

verksamheten, kdnner arbetsglidje och upplever meningsfullhet i arbetet.

Tillit: I vilken utstrickning kan man ta initiativ utan ridsla {or att bli till

atloje. Man lyssnar pa varandra och uppmuntrar initiativ.

Oppenbhet: I vilken utstrickning tar man kontakt med varandra for att

dela information och diskutera problem.

Debatt: I vilken utstrickning gér manga personer sina roster horda och

ldgger fram sina idéer vilket leder till saklig argumentation.

Tillatande: I vilken utstrickning dr det tillatet att ha avvikande uppfatt-

ning och framfora saklig kritik till chefer och kollegor.

Prestigeloshet: I vilken utstrickning har manniskor inga problem med att

erkinna andras tolkningar och férslag som bittre.*

Analys och tolkning av materialet har i huvudsak varit kvalitativ. Intervjuerna
har transkriberats och analysen av dessa har mynnat ut i kategorier (Trost 1997,
kap 8). Detta giller bland annat grupperingarna A-E om faktiska mojligheter att

framfora intern kritik, fran litt till mycket svart, se nedan.

4 Prigorna utgar delvis frin Ekvalls (1990, s 24-25) dimensioner for att mita innovationsklimat.
De ir dock visentligt omarbetade.
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MOJLIGHETER OCH HINDER FOR ATT FRAMFORA KRITIK
INTERNT

Hir presenteras resultat for de forsta tva fragestillningarna: Hur reagerar chefer pa
kritik fran anstéllda? I vilken man kan anstillda paverka genom kritiken?

Pa mindre dn hilften av arbetsplatserna, 41 av 92 arbetsplatser, rapporterar an-
stillda att kritik efterfragas av cheferna pa nagot sitt. Hur kritik mottas av chefer
och maojligheter for anstillda att paverka varierar kraftigt mellan olika arbetsplat-
ser. Analysen har mynnat ut i fem grupperingar av arbetsplatserna: A, B, C, D
och E. T A-gruppen ir det ldttast att framfora kritik. Direfter blir det svarare steg
for steg ned till E-gruppen dir det dr mycket svart att framfora kritik och darigenom
mycket svart for anstillda att paverka. Pa 60 av 92 arbetsplatser, ungefir tva tredje-
delar, gar det att framfora kritik, men i olika stor utstrickning (fran A - lattast till C
— svarast). Pa 30 arbetsplatser, ungefir en tredjedel, upplever anstillda stora svarig-

heter att framfora kritik (D - stora svarigheter och E — mycket stora svarigheter).

Grupp A

Antal arbetsplatser dr 17 i grupp A (18 procent). Respondenterna pa dessa arbets-
platser berittar att det inte dr nagra problem att framfora kritik. Chefen efterfragar
synpunkter inklusive saklig kritik frin de anstillda. Cheferna involverar anstillda
i beslutsfattandet genom att fora dppna diskussioner om hur man ska hantera
problem pa arbetsplatsen. De anstillda kommer foljaktligen in tidigt i beslutspro-

cessen. En ldrare pa en grundskola berittar:

Kritik har framforts om dalig luft, varmt pa vissa stillen, jittekallt pa andra
stillen. Vi har framfort detta pa APT och genom vara fackliga ombud. Rekto-
rer har reagerat bra. De har fatt dit folk som har gjort mitningar av luft och

temperatur. Man har dtgirdat genom fliktar med mera sd det har blivit bittre.

Lararen sdger att kritiken har tagits pa allvar och att det ir normalt att framfora
kritik pa arbetsplatsen. Chefer lyssnar och atgirdar i mojligaste man.

Grupp B

Antal arbetsplatser i grupp B dr 31 (34 procent). Oftast mottas kritik utan negativa
reaktioner fran cheferna dven om man inte aktivt efterfragar kritik. Chefer lyssnar
pa kritik, men en del chefer hamnar litt i forsvarsposition och kan visa irrita-
tion. Ofta leder and4 kritiken till dtgdrder om ekonomin tillater det, Zven om de
anstillda kommer in senare i beslutsprocessen 4n i grupp A. En anstilld pa en

vardcentral siger:
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Tiden 4r knapp, dels for att prata med varandra och pa APT:t. Om vi har
synpunkter skriver chefen ned dem ibland a siger att vi tar upp dem nista
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gang. Forra utvecklingsdagen fick vi inte siga till om nagonting. Infor senast

utvecklingsdagen sa vi, tvingade vi, att vi vill ha en arbetsgrupp som ska ta
fram hur dagen ska se ut. Hon accepterade det, men hade inte vi sagt nagot

sa, hon vill kora sitt race.

Grupp C

Antal arbetsplatser i grupp C dr 12 (13 procent). Chefer reagerar ofta negativt pa
kritik, kan skilla ut anstillda eller filla nedsittande kommentarer. Kritik efterfra-
gas inte av chefer. Cheferna kan dnda ta till sig kritik och en del atgirder genom-
fors for att komma till ritta med det kritiken giller. Chefernas negativa reaktioner
leder till att en del anstillda viljer att inte framfora kritik eller att kritik enbart
kanaliseras via fackliga representanter (géller D och E ocksa). En anstilld pa en
enhet dir man arbetar med personer som har funktionsnedsittningar berittar:

Jag har limnat in en skrivelse i ar — brister i varden (lex Sarah och lex
Maria-niva) till chefen. Fick ingen respons. Jag ringde chefen [namn] da
och vi satt en och en halv timma och talade [...] For min del kinner jag ett

ansvar for de brukare som vi arbetar med.
Pa fragan om kritiken ledde till atgdrder av bristerna siger respondenten:

Det tog lang tid [innan nagot hinde]. Jag var hos chefen [namn] ett par
ganger och undrade vad hen skulle gora at problemet. Hen tyckte jag var
vildigt jobbig. Hen tyckte jag skulle lugna ner mig. Jag gjorde inte nagon lex
Sarah, eller avvikelserapportering.

Grupp D

Antal arbetsplatser i grupp D ir 12 (13 procent). Chefen gar ofta i forsvarsstill-
ning och kan bli irriterad, arg eller ledsen nir kritik framfors. Kritik ignoreras ofta.
Anstallda har mycket svart att paverka beslutsprocesser och chefen driver igenom
sin linje. Ett fackombud fran en kommunal forskola berittar:

Datorerna fungerar daligt. Det har vi tagit upp med jimna mellanrum pa
samordnarméten [...] Rektorn sdger att det inte finns ndgra pengar. Hen tror

inte att vi anvinder datorerna i den utstrickning vi gor ...

Pa fragan om kritiken har lett till nagra positiva eller negativa konsekvenser for

kritikern och 6vriga anstillda siger fackombudet:
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Den som driver kritiken kan bli utpekad som besvirlig. Hen ar danda ganska
korrekt. Men att framfora kritik blir jobbigt i lingden (nér den inte lyssnas pa). Da
slutar man till slut att foresld saker och ting. Man bryr sig inte till slut.

Grupp E

Antal arbetsplatser inom grupp E ir 18 (20 procent). Chefer motarbetar kraftfullt
anstillda som framfor kritik. Den avgorande skillnaden jaimfort med D ér att nir
anstillda framfor kritik utsitts de for repressalier, till exempel i form av krinkan-
de utskillningar, personangrepp, mobbning, simre loneutveckling eller simre
arbetsuppgifter. Pa E-arbetsplatserna ir det ofta svira motsittningar mellan chef
och personal vilket leder till ett infekterat klimat. De fackliga representanterna
talar om MBL-forhandlingar som stallningskrig dir de ofta maste ta hjilp av sitt
fackforbund. Ibland maste anstillda kontakta foretagshilsovarden eller Arbets-
miljoverket for att arbetsmiljon ir undermalig. Taktikspel och 16gner ir andra
kinnetecken i gruppen. Det ar mycket svart for anstillda att paverka i E-gruppen.
Manga anstillda dr naturligtvis ocksa ridda for att framfora kritik pa dessa arbets-
platser. Ett skyddsombud fran en grundskola berittar:

Det har skett konstiga uppsigningar av anstillda. Nir det patalas kommer det
nagon slags l6gner tillbaka. Jag tycker en del uppsigningar har varit olagliga
[...] Tyvirr dr ofta de som sigs upp ofta inte organiserade.

Vilka framfor kritik?

Det ir fackliga mest. De vagar inte sjilva [...] Det finns ett antal som vagar,
men de ir inte manga. Kritik kan leda till att man far vildigt lagt paslag,
simre loneutveckling. Det vet alla, darfor ar man vildigt forsiktig. Rektorn
kan ldsa lusen av personer nir inte vittnen finns. Synnerligen lag niva, tarvlig.

Ledarstil dr en avgorande faktor

I de foljande avsnitten besvaras den tredje fragestillningen: Vilka faktorer pa
arbetsplatsen paverkar anstilldas mojligheter att fa inflytande genom framféran-
det av kritik? I avsnittet analyseras och tolkas det ovan presenterade resultatet.
Dessutom presenteras ytterligare resultat kopplade till den tredje fragestillningen
samt analys och tolkning av dessa. Det finns inga tydliga skillnader mellan vérd-
och omsorgssektorn och utbildningssektorn vad giller fordelningen i kategorierna
A-E. Inte heller framtrader nagra tydliga skillnader mellan de olika delbranscher-
na (primirvard, dldreomsorg och si vidare). Fragor har stillts om chefens kon,
alder och personalgruppens storlek. Dessa faktorer har inte heller nagon paver-
kan pa kritikframforande. De anstillda som har en facklig roll dr ocksa relativt
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jamnt fordelade i grupperna A-E. I forskningsprojektet har dven stillts frigor om
foljande faktorer har nagon inverkan pa huruvida chefen lyssnar mer eller mindre
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pa kritik: etnicitet, kon, anstillningsform, kvalifikation samt position i hierarkin.

Resultatet visar framfor allt att anstéllda lyssnar mer pa personer med hogre
kvalifikation (44) och hogre position i hierarkin (35) och i viss man pa tillsvidare-
anstillda (19), dldre (15) och min (13) (siffra inom parentes anger respondenter
pa x arbetsplatser).

Chefens ledarstil (tolkning utifran respondenternas utsagor) forefaller dock
ha storst inverkan pa anstilldas mojligheter att framfora kritik pa arbetsplatsen
och fa inflytande i beslutsprocesser. Andra faktorer som paverkar framférande av
kritik r individuell 16nesittning, styrd kommunikation, rationaliseringar och hog
arbetsbelastning.

Anstillda i grupp A har hogst fortroende for sina chefer. Fortroendet for nér-
maste chef (medelvirde dir 4 ir max) forsimras steg for steg och ir i grupp E som
ldgst, dir man upplever en ganska hog grad av misstro (A 3,44, B 2,97, C 2,67, D
2,32, E 1,89). Svaren pa fragan “Hur anser ni anstillda att er chef behandlar er?”
foljer ungefir samma monster. Anstillda i grupp A anser att de blir behandlade
pa ett vardigt sitt (3,44). Virdena for de fyra andra grupperna ir B 3,06, C 2,75,
D 2,86, E 1,94. I grupp E anser de anstillda att chefen behandlar dem pa ett
ganska respektldst sitt.

Fragorna om kulturen pa arbetsplatsen foljer i stort sett samma monster med
hogst varde i grupp A. Dir upplever anstillda att kulturen pa arbetsplatsen dr
stodjande, dppen, prestigelds och det ar tillatet att ha avvikande uppfattningar
(20,41 dar 24 4r max). De 6vriga virdena i de andra grupperna ir B 17,42, C
17,25, D 15,71, E 15,83.

Cheferna i grupp A forefaller ha ett demokratiskt ledarskap (Bass & Bass 2008,
kap 17) i och med att de efterfragar synpunkter och aktivt involverar anstillda i
beslutsfattande.

Ett annat tecken pa ett demokratiskt ledarskap ar att respondenterna ger
exempel pa att cheferna aktivt paverkar grupprocesser, till exempel hanterar de
konflikter pa arbetsplatser pa ett kraftfullt sitt. [ och med att cheferna hjilper
till att 16sa konflikter ges forutsittning for vil fungerande personalgrupper. Det
demokratiska ledarskapet forefaller utifran svaren ovan att stodja utvecklandet av
en larande kultur dér kritik och avvikande uppfattningar ar naturliga inslag. Det finns
stora likheter mellan dessa arbetsplatser och vad forskning om lirande organisation
(se till exempel Pawlowsky m fl 2001) och innovativt klimat (se till exempel Ekvall
1990) har kommit fram till. En 6ppen, prestigelds diskussionsatmosfir som préglas av
Omsesidig respekt frimjar utveckling och innovationsskapande.

Lat-ga-ledarskap kan resultera i en nedtryckande arbetsplatskultur. I framfor allt
grupp B och D finns exempel pa ett lit-gi-ledarskap (Bass & Bass 2008, kap 6) dir
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chefer inte hanterar konflikter och mobbning pa arbetsplatsen. Lat-ga-ledarskapet
utgar fran att de anstillda far skota sig sjilva i stor utstrickning. Chefen hanterar
inte grupprocesser vilket leder till att bland annat mobbning far fortga och eskale-
ra. Det kan ocksa leda till en nedtryckande kultur pa arbetsplatsen vilket leder till
att manga anstillda inte vagar framfora synpunkter och kritik pa moten.

Utifrdn respondenternas berittelser om chefernas reaktion pa kritik forefaller
ett auktoritirt ledarskap (se till exempel Yukl 2010, kap 5, 12) aterfinnas framfor
allt i grupp D och E, men dven i viss man i grupp C. Cheferna verkar utga fran
forestillningen att chefer planerar och tar beslut och anstillda har rollen att enbart
folja besluten. Kritik ses dd som ett hot mot chefens position och auktoritet.
Auktoritirt ledarskap tystar kritik och hindrar dialog. Det finns manga exempel fran
tidigare studier som visar pa liknande fall som i grupp E dir anstillda utsitts for
repressalier nir de framfor sakligt grundad kritik. Trots att kritiken &r inriktad mot
att forbittra verksamheten, till exempel arbetsmiljon, sa reagerar dessa chefer starkt
negativt (se till exempel Glazer & Glazer 1989, Hedin m {1 2008). Tva forestéllnings-
virldar krockar hirmed. De anstillda forefaller utga fran en demokratisk forestall-
ningsvarld dar diskussion utifran professionell erfarenhet ar naturlig. Den krockar
med dessa chefers auktoritira syn pa organisationen (jimfor Glazer & Glazer 1989,
Hedin m fl 2008). Organisationsforskning och forskning om beslutsfattande har
dessutom visat att ett auktoritirt ledarskap skapar rigida, konforma och riskund-
vikande organisationer (Burns & Stalker 1961, Argyris & Schon 1978). Anstillda
hindras fran att fora fram alternativa synsitt och beslutsprocesser begrinsas till
chefens synsitt och analys av problem. Forskning om groupthink har visat att det
kan leda till katastrofala beslut (Baron 2005).

Individuell 16nesittning

Sa gott som alla arbetsplatser i studien har infort individualiserad [6nesittning.
Respondenter pa 17 arbetsplatser menar att den individuella 16nesittningen helt
klart kan leda till simre 16neutveckling om man framfor kritik. Det ar framfor
allt pa arbetsplatser med auktoritira chefer eller dir cheferna reagerar negativt pa
kritik som anstillda haller inne med kritik pa grund av individuell 16nesittning. I
A-gruppen, med det demokratiska ledarskapet, aterfinns endast en arbetsplats.

Styrd kommunikation

Pa fragan “Finns det nagra av ledningen uttalade rutiner for att limna kritik, till
exempel att kritik ska limnas internt forst, enbart internt eller till vissa personer?”
svarar respondenter fran 33 arbetsplatser att kritik ska limnas till nirmaste chef.
Pa sju arbetsplatser av de 33 blir chefer upprorda om man framfor kritik direkt till
hogre nivaer. Pa tio andra arbetsplatser av de 33 menar de intervjuade att chefer

inte accepterar att man kontaktar sin fackliga organisation innan man har pratat
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med chefen. Resultatet visar tecken pa att den traditionella byrakratiska organisa-
tionsmodellen (se till exempel Morgan 1986, kap 2) anvinds i manga organisatio-
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ner. Kommunikationen forviantas hir 16pa vertikalt och anstillda ska kommuni-

cera med narmast hogre chef. Man ska, med andra ord, folja den sa kallade linjen

nir man kommunicerar.

Rationaliseringar och 6kad arbetsbelastning

De flesta fackforbund i forstudien och atta respondenter i huvudstudien fram-
haller personalneddragningar och sparkrav som viktiga forklaringar till varfor det
har blivit tystare pa arbetsplatserna. Om det liggs manga varsel tenderar man att
halla tillbaka kritik 1 syfte att behalla jobbet. Respondenter menar att toleransen
for kritik minskar frin chefer nir ekonomin ar stramare. Det finns till exempel
mindre utrymme for arbetsmiljoforbattrande atgirder och att det har blivit
hérdare press pa cheferna att driva igenom beslut.

Besparingar leder dven ofta till hogre arbetsbelastning for kvarvarande
personal. Pa 69 arbetsplatser (75 procent) rapporterar anstillda att arbetsbelast-
ningen har okat. Inom hilso- och sjukvard har arbetsbelastningen okat pa 33 av
44 arbetsplatser enligt respondenterna. Motsvarande siffror dr 36 av 48 arbets-
platser inom utbildningssektorn. Okad arbetsbelastning forsimrar méjligheterna
att fora samtal kollegor emellan pa till exempel fikapauser. Pa majoriteten av
arbetsplatser har det dock inte blivit svarare att fa tid och mojligheter for samtal
kollegor emellan. Pa 38 arbetsplatser (41 procent) ar det emellertid svart for
anstillda att fa tid till att ta raster tillsammans eller mojligheter att ta rast till-
sammans har minskat betydligt. Av dessa arbetsplatser aterfinns 27 i gruppen

som svarar att man har fatt mer att gora.

FAKTISKA MOJLIGHETER ATT FRAMFORA EXTERN KRITIK
Kritiken ovan har haft organisationen som mottagare (intern kritik). Kritik kan
dven, av framfor allt offentliganstillda, framforas till parter utanfor organisatio-
nen, dirav begreppet extern kritik. Fragestillningar som besvaras hir ir: Finns det
nagra uttalade riktlinjer for hur extern kommunikation ska ske pa arbetsplatsen? Vilka
organisationsfaktorer paverkar anstilldas mojligheter att framfora extern kritik?

Av de 92 arbetsplatserna drivs 73 i offentlig regi. Pa 31 arbetsplatser i offentlig
regi upplever anstillda att chefer ser negativt pa att kritik framf6rs externt, vilket
motsvarar ungefir 42 procent av de offentliga arbetsplatserna. Anstillda menar
att chefer antingen muntligt eller i skrift har uttryckt att anstillda inte ska eller
inte bor framfora kritik externt, trots lagstadgad yttrandefrihet och meddelarfri-
het. Pa sex av dessa offentliga arbetsplatser samt pa fyra privata arbetsplatser ser
chefer negativt pa att de anstillda kontaktar sitt fackférbund, vilket kan vara en

krinkning av foreningsritten. Pa sex av de 19 privata arbetsplatserna kinner inte
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anstillda till att det finns nagon uttalad policy om vem som far uttala sig utat. Pa
11 av de 31 offentliga arbetsplatserna har chefer meddelat anstillda att dessa inte
ska framfora kritik till fordldrar eller politiker. Pa 13 av de 31 offentliga arbetsplat-
serna menar respondenterna att enbart chefer ska halla i mediakontakter.

Pa 42 arbetsplatser, ungefir 58 procent av de offentliga arbetsplatserna,
finns ingen uttalad policy och inga tydliga kinda hinder for anstillda att med-
dela kritik till myndigheter, medier, fackférbund, politiker eller andra parter
utanfdr organisationen.

Brister d6ljs pa bade privata och offentliga arbetsplatser

Pa tre arbetsplatser inom privat sektor berittas om vald mot anstillda, hot om
vald och stolder fran brukare som inte ir polisanmalda. Pa tva arbetsplatser har
lex Sarah-rapporter limnats till chefer, som sedan har férsvunnit. Pa ytterligare tva
arbetsplatser har ledningen tonat ned allvarliga vardbrister som borde ha blivit
lex Maria- eller lex Sarah-anmilningar. I sjukvarden har anstillda i manga fall en
skyldighet att framfora kritik enligt lex Maria och lex Sarah (se till exempel Frans-
son 2013, kap 2). Pa fem kommunala och tre privata skolor rapporterar anstillda
om sjilvcensur’ for att inte skolan ska fa forsimrat rykte. Anstillda berittar till

exempel inte om resursbrister till forildrar.

Faktorer som péaverkar anstilldas mojligheter att framf6ra extern kritik
Att minga chefer ser negativt pa att anstillda framfor extern kritik beror enligt
analysen pa en eller flera av foljande fyra faktorer: 1) Att dessa chefer har en
traditionell syn pa kommunikation i organisationen. Enligt denna ska rappor-
teringen ske till nirmaste chef och sedan foras vidare i hierarkin steg for steg (se
till exempel Morgan 1986, kap 2). 2) En auktoritir ledarskapstradition (Hedin

m fl 2008). 3). Forestillningen hos chefer om lojalitet gentemot arbetsgivaren

- att inte anstillda ska skada arbetsgivaren genom forsdmrat rykte. 4) Att virna
varumirket pi en konkurrensutsatt marknad. Aven de anstillda ir medvetna om
att organisationen ir konkurrensutsatt och att man maste virna organisationens
varumirke, vilket 4r anledningen till sjilvcensuren. Exemplen ovan giller forsko-
la, grundskola och gymnasium dir konkurrensen om eleverna ar hard. Att chefer
i flera fall aktivt forsoker dolja missforhallanden, till exempel genom att inte fora
vidare lex Maria-rapporter eller inte polisanmila hot och valdshandlingar, forefal-
ler ocksa bero pa att man vill skydda varumirket for att inte forsdmra sin position
pa marknaden.

5 Inga specifika fragor har stillts om detta. Sjilvcensur kan dirfor gilla fler anstillda.
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Tidsbristen pa grund av hog arbetsbelastning, som nimndes ovan, anger atta
respondenter som skil for att man inte alltid skriver avvikelserapporter® i system
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kopplade till lex Maria och lex Sarah.

STUDIENS BIDRAG

Tidigare studier har inte i nagon storre utstrickning berdrt organisatoriska fakto-
rers inverkan pa anstilldas mojligheter att framfora kritik internt. Den forskning
som finns pa detta omrade har behandlat byrakratiska organisationers inverkan pa
whistleblowing. Near och Miceli (1995) menar att en falang (1) har hivdat att en
byrakratisk organisation hindrar whistleblowing eftersom whistleblowing utmanar
den hierarkiska strukturen. En annan falang (2) har hivdat att en byrakratisk
struktur kan stodja whistleblowing genom att det finns formella kanaler for att ta
emot kritik och ett regelverk som skyddar kritikern.

Bada falangerna far stod av resultatet fran forskningsprojektet denna artikel
baseras pa. Som tidigare nimnts innefattar forskningsprojektet dven mildare
former av kritik, men resultat och analys tyder pa att forklaringsfaktorerna ar
desamma som for whistleblowing. Analysen visar att byrakratisk/hierarkisk orga-
nisering (falang 1 ovan) hindrar framfoérande av kritik pa tva sitt. Det ena sittet dr
en begrinsande faktor for antalet mojliga kommunikationsvigar genom en byra-
kratisk syn pa organisationen, dir kommunikationen forvintas enbart ga vertikalt
och steg for steg 1 hierarkin. Det andra sittet sker genom att auktoritira chefer, ett
chefsideal som forknippas med byrakratisk/hierarkisk organisering (se till exempel
Morgan 1986, kap 2), ser kritik som ett angrepp mot deras position och aukto-
ritet. Glazer och Glazer (1989) samt Hedin m fl (2008) har tidigare belyst detta
ndr larmare rakar ut for repressalier ndr de mots av chefer som agerar utifran en
auktoritdr tradition. Formella kritikkanaler (falang 2 ovan) frimjar whistleblowing
enligt foljande. Under forutsittning att nirmaste chef har en demokratisk ledarstil
sa dr denna kanal ofta en framgangsrik vig for anstillda att paverka férhallanden
pa arbetsplatsen. Andra mojliga kanaler ar fackliga representanter och olika forum
sasom arbetsplatstriffar, samverkansmoten, MBL-forhandlingar eller skyddsron-
der. Avvikelserapportering enligt lex Maria och lex Sarah ir en annan kritikkanal,
men dar dr det frigan om en skyldighet att rapportera, att jimfora med en rittig-
het som anstillda kan vilja att utnyttja. Bade fackliga kanaler och avvikelserap-
portering kan dock forsvaras av auktoritira chefer och en hierarkisk tradition.

Studien har bidragit med att lyfta fram nagra faktorer pa organisationsnivan
som forefaller ha inverkan pa mojligheter att framfora kritik pa arbetsplatsen.

Framfor allt har nirmaste chefens ledarstil - demokratisk, auktoritir eller lat-ga

® Jag har valt att kategorisera avvikelserapporteringar som extern kritik i och med att
rapporteringen kan leda till lex Maria- eller lex Sarah-anmilningar till Socialstyrelsen.
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(se till exempel Bass & Bass 2008) — stor inverkan. De olika faktorerna har en sam-
verkande effekt. Flera faktorer som tillsammans verkar hindrande och forstirker
effekten dr auktoritirt ledarskap kombinerat med individuell 16n, en hierarkisk
syn pa kommunikation, en nedtryckande och intolerant arbetsplatskultur, samt
hog arbetsbelastning med fa mojligheter till samtal med kollegor.

Pa samma sitt forstirker frimjande faktorer varandra och bidrar till 6kade mojlig-
heter att framfora kritik och inflytande for anstillda. Dessa frimjande faktorer ar: en
demokratisk ledarstil, en mer organisk/demokratisk syn pa kommunikation (Burns &
Stalker 1961), en lirande och stddjande kultur baserad pa tillit, goda relationer med
chefen och en 6ppen dialog (se till exempel Ekvall 1990, Pawlowsky m fl 2001) samt
en hanterbar arbetsbelastning dér tid och ork finns for samtal kollegor emellan.

Vad giller extern kritik har tidigare forskning visat pa tva hindrande faktorer
som ocksa har bekraftats i denna studie. Den ena faktorn ér chefer som agerar
utifran en auktoritir tradition (Hedin m fl 2008) och som har en traditionell/hierar-
kisk syn pa kommunikation i organisationen (se till exempel Morgan 1986, kap 2).
Den andra faktorn dr forestillningen hos chefer om lojalitet gentemot arbetsgivaren
- att inte anstillda far skada arbetsgivaren genom forsdmrat rykte (Hedin m 1 2008,
kap 11). Studiens resultat visar att forsvar av varumirket ar en hindrande faktor i
konkurrensutsatt verksamhet sasom till exempel skolor. Bade chefer och anstillda
ir medvetna om organisationens beroende av ett gott rykte och att offentlig kritik
av brister kan leda till att organisationen tappar marknadsandelar. Studien visar

exempel pa att anstillda, som ett resultat av detta, utovar sjilvcensur.

BEHOV AV YTTERLIGARE FORSKNING

Det behovs mer forskning pa omradet av bade kvalitativ och kvantitativ karaktir.
Vi behover veta mer om faktorer pa organisationsnivan som fraimjar och hindrar
framforandet av kritik. Exempelvis kan nimnas olika organisationsmodellers
paverkan sasom new public management, lean production samt olika former av styr-
och kontrollsystem. En trend sedan ett par decennier dr okad outsourcing med
ibland flera led av underleverantorer samt inhyrning av personal. Hur paverkar
detta anstilldas mojlighet att framfora kritik av till exempel arbetsmiljon? Det
behovs ocksa goras studier i olika branscher och verksamheter for att studera
skillnader och vad dessa beror pa. Vidare saknas storre intervjustudier om fackliga
representanters upplevelser av att framfora kritik pa arbetsplatser och eventuella
repressalier som de rakar ut for. Kvantitativa studier bor gora skillnad pa intern
och extern kritik och stilla fragor om vad som paverkar anstillda att fora fram

kritik, respektive att halla tyst om missforhallanden.
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