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(7)
Forord 


Henrik Ibsen satte lesere inn i tematikken rundt varsling og varslingens represalier i «En 
 folkefiende» allerede i 1882, og gir oss innblikk i hvordan varsling kan være forbundet 
 med drama – både for samfunnet, for organisasjonen og for de direkte berørte aktørene. 


Vi skal i dette notatet avklare varslingsbegreper og gi en systematisk oversikt over hva vi 
 vet om omfang opplevde kritikkverdige forhold og behovet for varsling i norsk arbeids-
 liv. Forskningsstiftelsen Fafo har fått midler fra Direktorat for Arbeidstilsynet til å gjen-
 nomføre en større undersøkelse av kommunikasjonsbetingelser i offentlig sektor. Vi har 
 gått empirisk til verks og presenterer her funn fra den hittil største varslerundersøkelsen 
 foretatt i Norge. Vi har spurt et utvalg norske arbeidstakere som arbeider i åtte kommu-
 ner innenfor barnevern, utdanning og pleie- og omsorg om deres synspunkter og erfa-
 ringer med kritikkverdige forhold på arbeidsplassen, hva de har gjort med dette og hvil-
 ke konsekvenser det har hatt. I dette notatet presenteres enkelte funn fra prosjektet. 


I vårt materiale finner vi noen oppsiktsvekkende resultater. For det første er det en 
 høy andel av arbeidstakerne som opplever kritikkverdige forhold på arbeidsplassen, og 
 dette ser vi igjen i øvrige studier. For det andre er det mange av de arbeidstakere som 
 opplever kritikkverdige forhold som sier eller melder ifra til leder eller kollega. Dette er 
 også i samsvar med hva andre norske varslerstudier viser. For det tredje finner vi i vår 
 studie at det er en høy andel varslere – 34 prosent – og dette er basert på den nøkterne 
 definisjonen av varsling som vi har foreslått. For det fjerde ser vi at effektene for de 
 som varsler i stor grad er positive. For det femte rapporterer arbeidstakerne om at vars-
 lingen fører til forbedringer. For det sjette har varslerne nesten uten unntak sagt ifra til 
 leder og således opptrådt i tråd med tradisjonelle lojalitetskrav. Dette er hovedtendenser 
 som ikke bare er overraskende positive, men som også går på tvers av hva som tidligere 
 er antatt om varsling. 


Det er imidlertid også en bakside av medaljen som må frem i lyset. For det første er 
det en andel arbeidstakere som ikke sier ifra om kritikkverdige forhold. For det andre er 
det arbeidstakere som melder ifra men hvor meldingen ikke blir tatt på alvor. For det 
tredje er det arbeidstakere som melder ifra og varsler, og som opplever negative sank-
sjoner. For det fjerde er det kritikkverdige forhold som meldes og varsles, men som ikke 
resulterer i endringer. Hva betyr dette for involverte arbeidstakere, arbeidsmiljøet og 
kommunesamfunnene? Utfordringen vi står overfor er at det ikke foreligger kunnskap 
om hvilke forhold som fører til positive og negative konsekvenser for varslere og vars-
lingsaktivitet.. 



(8)Dr. polit Sissel Trygstad og dr. polit Marit Skivenes er ansvarlige for gjennomføringen 
 av prosjektet. Takk til referansegruppen for diskusjoner underveis. Line Eldring og 
 Alexander Cappelen har kommentert rapportens innhold. 


Marit Skivenes 
 Prosjektleder 


Oslo, 7. november 2005 
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Sammendrag 


Hva vet vi om varsling og varslingens konsekvenser i Norge? Dette er hovedspørsmålet 
 for herværende notat. Vi presentere en kunnskapsstatus om hva vi vet om varsling i 
 Norge. Hovedvekten legges på resultater fra vår egen undersøkelsen om varslere og 
 varslingens konsekvenser. Undersøkelsen er besvart av arbeidstakere i barnevern, skolen 
 og pleie- og omsorg i åtte norske kommuner. Med sine 834 respondenter, noe som til-
 svarer en svarprosent på 60, er dette den hittil største varslingsundersøkelsen som fore-
 ligger om norsk forhold. Notatet består av fem kapitler. 


Først og fremst er vi opptatt av å avklare hva vi skal forstå med varsling. Hva er en 
 varsler, og hva skiller en varsler fra en arbeidstaker som tar opp kritikkverdige forhold 
 med sin leder? Dette er tema i kapittel to der vi diskuterer ulike definisjoner, slik de 
 blant annet er brukt i den internasjonale litteraturen, og presenterer en definisjon av 
 varsling som består av fire betingelser. Betingelsene er; 1) en arbeidstaker sier ifra 2) til 
 en person eller instans som kan gjøre noe, 3) om et begrunnet kritikkverdig forhold på 
 arbeidsplassen, og 4) at arbeidstaker har sagt ifra internt i virksomheten uten at det in-
 nen rimelig tid har resultert i diskusjoner om eller endringer i det kritikkverdige forhol-
 det. Sistenevnte kan fravikes. 


Hva vet vi om varsling i Norge? I kapittel 3 sammenlikner vi våre funn med to andre 
 breddeundersøkelser gjennomført i Norge. I hvilken grad samsvarer funnene i de ulike 
 undersøkelsene med hverandre, og på hvilke måter er de avvikende? Felles for undersø-
 kelsene er at arbeidstakere i stor grad opplever kritikkverdige forhold i sitt arbeid. I vår 
 egen undersøkelse finner vi eksempelvis at tre av fire arbeidstakere svarer at de opplever 
 bemanning som går på bekostning av brukernes situasjon ofte eller av og til.  Vi finner 
 også at opplevelsen av kritikkverdige forhold knyttet til brukere og arbeidsmiljø fore-
 kommer hyppigere i pleie- og omsorgssektoren enn i barnevern og skolen. Spørsmålet 
 er så hva arbeidstakerne gjør med dette. 


Studiene viser at arbeidstakere i stor grad melder ifra om kritikkverdige forhold. Ek-
 sempelvis svarer 71 prosent av våre respondenter at de har meldt ifra en eller flere gang-
 er de siste 12 månedene. Flest melder ifra til kolleger eller ledere. Spørsmålet er om disse 
 er varslere. Vi har svart nei til dette. Begrunnelsen er at vi ønsker å skille mellom det å si 
 ifra om et kritikkverdig forhold og det å varsle. Det å varsle vil derfor i vår undersøkelse 
 bety at man har kontaktet minst to nivåer. Man har kontaktet leder og man har kontak-
 tet tillitsvalgt eller andre instanser internt eller eksternt. De aller fleste av disse vil også 
 ha kontaktet kolleger. Dermed står vi igjen med 282 varslere – noe som utgjør 34 pro-
 sent av arbeidstakerne. 


Hvilke konsekvenser har det å melde ifra? Her har vi skilt mellom konsekvenser for 
den enkelte arbeidstakere og effekter for organisasjonen. Dersom vi ser på konsekven-
sene for den enkelte er 17 prosent av de rapporterte reaksjonene av negativ karakter, 
mens 83 prosent av tilbakemeldingene er positive. Vi finner imidlertid at reaksjonens art 



(10)blant annet er avhengig av hvem det varsles til og hva det varsles om. Andelen negative 
 reaksjoner øker jo høyere opp i organisasjonshierarkiet arbeidstakerne har varslet. Vi 
 finner også at andelen negative reaksjoner er større når det varsles om arbeidsmiljørela-
 terte forhold. 


Når vi ser på varslingens konsekvenser for endringer i de kritikkverdige forholdene 
 er nye rutiner og ny oppgaveløsning de hyppigst rapporterte konsekvensene. Av de som 
 har meldt ifra har imidlertid flest svart at meldingen ikke fikk noen konsekvenser – i alt 
 37 prosent. Også blant disse arbeidstakerne finner vi at andelen negative reaksjoner er 
 større enn for gjennomsnittet totalt blant de som har meldt ifra – eller varslet. 


I kapittel 4 ser vi nærmere på hva som kjennetegner varslere, og videre hva som sy-
 nes å ha betydning i forhold til opplevde reaksjoner og endringer på virksomhetsnivå. Vi 
 benytter arbeidstakeres tilgang på maktressurser som et inntak til å analysere våre funn. 


Er det slik at maktressurser i form av ekspertise, autonomi og allianser påvirker beslut-
 ningen om å varsle, og videre varslingens konsekvenser? Til dels får vi bekreftet at 
 maktressurser har effekt. Arbeidstakere som varsler har eksempelvis større autonomi, i 
 form av roller og verv, enn de som ikke varsler. Vi finner også at allianser i form av le-
 derkontakt og opplevd innflytelse ser ut til å redusere tilbøyeligheten til å varsle. De 
 samme maktressursene påvirker også varslingens konsekvenser. Arbeidstakere som rap-
 porterer om positive reaksjoner ser ut til å ha større grad av autonomi og allianser enn 
 de som mottar negative reaksjoner. Tilsvarende sammenheng ser vi i forhold til end-
 ringer på virksomhetsnivå. Vi finner imidlertid at ekspertise synes å ha minimal betyd-
 ning. Men, jo lengre utdanning, jo større er sjansene for negative reaksjoner. 


Det er også sammenhenger vi i dette notatet ikke har fått undersøkt. Det er eksem-
 pelvis rimelig å anta en sammenheng mellom arbeidstakernes opplevelse av kommuni-
 kasjonsbetingelser og varsling. Mulige rollekonflikter kan være en annen faktor som kan 
 tenkes å påvirke tilbøyeligheten til å varsle. Dette er tema vi følger opp i andre arbeider. 


Det er flere forskningsutfordringer som springer ut av funnene som er presentert i 
dette notatet. En av disse er hva som kan forklarer hvorfor arbeidstakere unnlater å si ifra 
om opplevde kritikkverdige forhold. Her kan det ligge alvorlige arbeidsmiljøproblemer 
som kan resultere i sykefravær og langvarige uholdbare situasjoner for både varsleren, 
hans/ hennes familie og arbeidskollegaene. Det vil samtidig være viktig å identifisere 
mekanismene som er i sving for de arbeidstakerne som opplever positive reaksjoner og 
at det er takhøyde for å si ifra om kritiske forhold, slik at man kan lære av disse organi-
sasjonene. 
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Kapittel 1 Innledning 


Varsling og utfordringer knyttet til hvordan man skal beskytte varslere mot uheldige og 
 negative sanksjoner har vært gjenstand for omfattende oppmerksomhet i norsk offent-
 lighet. Foranledningen har blant annet vært forslaget til ny arbeidsmiljølov (Ot. prp. nr. 


49 (2004–2005), hvor Stortinget sommeren 2005 vedtok å gi varslere et vern mot repre-
 salier.1 Sentrale tema i diskusjonen rundt forarbeidene var knyttet til lojalitetskrav og om 
 et lovfestet vern av varslere er en tilstrekkelig beskyttelse, eller om det er påkrevd med 
 ytterligere tiltak for å beskytte arbeidstakere mot formelle og uformelle beskrankninger 
 av ytringsfriheten og represalier. Internasjonalt har korrupsjonsskandaler i flere større 
 selskaper og virksomheter som eksempelvis Enron, Anderson Consulting, WorldCom 
 og FBI blitt eksponert fordi arbeidstakere har varslet om de kritikkverdige forholdene. I 
 Norge er Statoil, Vinmonopolet og SINTEF noen av selskapene som nylig har vært i 
 offentlighetens søkelys fordi arbeidstakere har påstått at det har foregått smøring og 
 økonomiske uregelmessigheter. 


Det fremstår å være allmenn enighet om at det er behov for et godt ytringsklima på 
 arbeidsplassene. Velfungerende organisasjoner som skal nå sine mål effektivt og produ-
 sere og levere gode produkter trenger arbeidstakere som sier ifra om feil og avvik, om 
 mislighold av myndighet og andre brudd på normer, regler og prosedyrer. Det samme 
 gjelder vårt demokratiske system. Kvaliteten på politiske beslutninger og prioriteringer 
 er avhengige av både informerte borgere og informerte politikere. Arbeidstakere i of-
 fentlig sektor har et særskilt ansvar for å informere ledelse, politikere og allmennheten 
 om forhold som ikke fungerer tilfredsstillende. Dette kan endog være enda viktigere enn 
 tidligere. Oppsplitting og delegering er sentrale komponenter i samtidens ideer om or-
 ganisering og ledelse i offentlig sektor. Disse endringene kan skape utfordringer med 
 hensyn til å få fram informasjon av betydning for beslutningstakerne. 


Informasjon om kritiske forhold er viktig for å endre uheldige praksiser, for å tyde-
 liggjøre situasjoner der knappe økonomiske rammer får direkte konsekvenser for bru-
 kerne av tjenestene, og ikke minst – å klargjøre hvilke behov som foreligger. Det er også 
 påvist positive sammenhenger mellom kvaliteten på arbeidsmiljøet og ytringsklima på 
 arbeidsplassen (Szücs, Hemström, Marklund (2003) og varsling kan kobles til ulike eks-
 klusjons- og utstøtingsmekanismer. I en undersøkelse om mobbing ser man at arbeids-
 takere som opplever mobbing i flere tilfeller forteller at dette startet etter at de hadde 
 tatt opp et kritikkverdig forhold ved arbeidsplassen (Einarsen, Hoel og Nielsen 2004). 


Det er mange gode grunner for at det skal være et godt ytringsklima på arbeidsplas-
 sene, men likevel viser Statistisk Sentralbyrås (SSB) levekårsundersøkelse fra 2003 at 40 
 prosent av norske arbeidstakere som tar opp kritikkverdige forhold om arbeidsplassen 
       


1 Denne paragrafen er imidlertid under behandling av en nedsatt arbeidsgruppe i Arbeidsdepartementet, 
og et nytt forslag til lovbestemmelse er forventet å foreligge ved inngangen til 2006.  



(12)blir møtt med uvilje fra sine sjefer. Kollegaene er heller ikke udelt positive. Samme un-
 dersøkelse viser at hver fjerde norske arbeidstakere opplever negative reaksjoner fra 
 kollegaer når kritikk reises. Situasjonen synes å bli forverret dersom arbeidstakerne har 
 vært gjennom omorganiseringsprosesser. For statens del viser de samme data fra SSB at 
 over halvparten av arbeidstakere som har vært gjennom omorganiseringer svarer at de 
 blitt møtt med uvilje fra sjefen dersom de tar opp kritikkverdige forhold (Trygstad, Lo-
 rentzen og Løken 2005:83). Dette er heller ikke noe særnorsk fenomen. Nesten halvpar-
 ten av svenske arbeidstakere opplever at det har blitt vanskeligere å kritisere sin arbeids-
 giver de siste årene, og i offentlig sektor foretrekker mer enn 50 prosent å tie. Den 
 tilsvarende andelen for privat sektor er 43 prosent. Dette viser en undersøkelse Temo-
 instituttet har gjennomført for fagforbundet Seko (Aftenposten 24.10.05). Hva som 
 ligger bak disse tallene vet vi mindre om, men de peker i retning av at arbeidstakere opp-
 lever barrierer med hensyn til å ytre seg kritisk. Vår hypotese er at dårlig ytringsklima på 
 arbeidsplassen øker arbeidstakernes opplevde behov for å varsle. 



Kunnskapsstatus 


Kunnskapen om hva som skjer med varslere er primært hentet fra litteratur og forskning 
 fra USA. Disse viser blant annet at det å varsle kan ha negative psykiske og sosiale kon-
 sekvenser for den aktuelle arbeidstakeren (Miethe 1999:74ff.). Imidlertid er forholdet 
 mellom arbeidstakere og arbeidsgivere vesentlig forskjellig i USA sett i forhold til Nor-
 ge. Norsk arbeidsliv er preget av institusjonaliserte medvirkningsordninger både på sent-
 ralt og lokalt nivå og organisasjonsgraden blant kommunale arbeidstakere er høy. Fagfo-
 reningsrepresentanter og vernombud er gjennom lov- og avtaleverk gitt muligheter for 
 medvirkning i partssammensatte fora lokalt i kommunene. Det er også lav andel av mid-
 lertidige ansatte. Dette innebærer blant annet at norsk arbeidsliv regnes som demokra-
 tisk, der forskjellene mellom topp og bunn i organisasjonene er langt mindre enn det 
 som eksempelvis kjennetegner amerikanske organisasjoner. Dette kan bety at konse-
 kvensene av varsling er annerledes i en norsk kontekst, noe som aktualiserer behovet for 
 norsk forskning (jfr. Skivenes og Trygstad 2005). 


Trass den relativt omfattende oppmerksomheten om varsling i norsk offentlighet og 
 det nå lovfestede vernet av varslere, er feltet i norsk sammenheng preget av manglende 
 systematisk kunnskap, både om arbeidstakernes ytringsvilkår og fenomenet varsling. 


Dette reiser (minst) to elementære problemer: For det første vet vi lite om omfang og 
konsekvenser av å varsle på mer generelt grunnlag. Vi vet heller ikke omfanget av for-
hold som burde vært varslet. Dette vanskeliggjør effektive virkemidler – vi vet ikke hva 
som skal avhjelpes. For det andre er det uklart hva som legges i sentrale begreper som 
aktørene bruker i debatter, i fagrapporter og offentlige dokumenter. Det gjelder eksem-
pelvis hva som menes med varsling, lojalitet/illojalitet og kritikkverdige forhold. Disse 
manglene gjør det vanskelig å føre fornuftige diskusjoner om temaet. Hensikten med 
dette notatet er å bidra til noen avklaringer. 



(13)•  For det første vil vi diskutere innholdet i og å klargjøre begrepene varsling og varsle-
 re. 


•  For det andre vil vi undersøke hva vi vet om omfanget av kritikkverdige forhold og 
 varsling i norsk arbeidsliv. 


•  For det tredje ser vi nærmere på hvilke konsekvenser det å varsle får for den enkelte 
 arbeidstaker og arbeidsplassen 


•  For det fjerde spør vi hvilken betydning maktressurser har for varslingshyppighet, 
 konsekvenser for varsleren og effekter på de kritikkverdige forholdene. 


Grunnlaget for våre analyser er (1) egne empiriske undersøkelser om varsling i arbeidsli-
 vet, (2) internasjonal forskningslitteratur og (3) analyser av norske empiriske studier av 
 varsling. 


1.  Vi har gjennomført to emiriske studier om arbeidstakere og varsling. Den første er 
 en kvalitativ undersøkelse av 15 arbeidstakere innenfor utdanningssektoren og pleie- 
 og omsorgssektoren. Disse arbeidstakerne har til felles at de ytret seg kritisk om for-
 hold på arbeidsplassen. I studien er vi opptatt av informantenes erfaringer og opple-
 velser både i forkant, under og i etterkant av at de sa ifra. Alle arbeidstakerne 
 rapporterer om negative reaksjoner (Skivenes og Trygstad 2005). Den andre studien 
 bygger på en spørreundersøkelse til kommunale arbeidstakere i barnevern, utdan-
 ning og pleie- og omsorg i åtte kommuner. I studien fokuserer vi på ytringsklima, 
 kommunikasjonsbetingelser og varsling på arbeidsplassen. Undersøkelsen ble sendt 
 postalt. Den ble distribuert og besvart våren 2005. Vi fikk i alt 834 respondenter, 
 noe som tilsvarer 60 prosent av det totale utvalget. Statistisk sentralbyrå (SSB) har 
 administrert utsendelse, en purrerunde og tilrettelegging av data. SSB har også stått 
 trukket utvalget som inngår i spørreundersøkelsen.2 Det er denne surveyen som ut-
 gjør hovedtema for herværende notat. Sentrale trekk ved respondentene kan fram-
 stilles slik: 


Tabell 1.1 Sentrale trekk ved utvalget fordelt på sektorer 


Barnevern  Skolen  Pleie- og omsorg  Totalt 


Kvinneandel  89 %  74 %  95 %  86 % 


Alder i år gj.snitt  40  45  42  43 


Utdanning i år etter vgs gj.snitt  5  6  4  5 


Ansiennitet totalt i år  17  22  20  20 


Ansiennitet i sektor i år  10  20  15  15 


Ansiennitet i stillingen i år  4   12  7  8 


Fast stilling  88 %  90 %  91 %  90 % 


Full stilling – 100 %  81 %  77 %  43 %  65 % 


Lønnstrinn  39  46  30  41 


Fagorganisert  87 %  96 %  84 %  89 % 


Lederansvar  21 %  18 %  18 %  19 % 


Antall respondenter  214  257  275  746/8343


      


2 For nærmere informasjon – se vedlegg 1 der aktuelle spørsmål fra undersøkelsen er presentert.  


3 For 88 respondenter mangler vi opplysninger om sektortilhørighet.  



(14)2.  Litteraturstudien har dreid seg om artikler i sentrale journaler, og vi har søkt i littera-
 turbasene etter forskning om varsling. Varsling er et mindre dekket emne, og inngår 
 ikke nødvendigvis som tema under studier om arbeidsmiljø. Feltet er også preget av 
 flerfaglig tilnærming hvor gjerne profesjonsspesifikke studier dominerer. Det er sær-
 lig de amerikanske organisasjonsforskerne Miceli & Near og Miethe som framstår 
 som sentrale på feltet. I disses publikasjoner gjøres begrepsmessige avklaringer og 
 det forsøkes ut modeller for å forklare når arbeidstakere varsler, hva som skjer med 
 varslerne og hvilke effekter varsling har (Miceli & Near 1992, 2002, Miethe 1999). 


3.  I notatet er vi opptatt av fenomenet varsling i en norsk kontekst, og har undersøkt 
 hvilke andre breddestudier som foreligger om varsling. Det er i tillegg til våre studier 
 to øvrige undersøkelser som vi er kjent med. Den første er en hovedoppgave fra 
 profesjonsstudiet i psykologi ved Universitetet i Bergen (Høstmælingen og Severin-
 sen (2004). Her er varsling og respondentenes erfaringer med å varsle tema. Data-
 grunnlaget er en spørreundersøkelse i Bergen kommune om organisasjonskultur, 
 hvor en bolk om varsling inngikk. Undersøkelsen bygger på data fra 478 responden-
 ter, noe som utgjør en svarprosent på 32. Den andre undersøkelsen er gjennomført 
 av AFI og retter seg mot sykepleiernes erfaringer og opplevelser omkring munnkurv 
 og varsling (Hetle  2004). Undersøkelsen bygger på både kvalitative og kvantitative 
 data. Spørreundersøkelsen har 611 respondenter og en svarprosent på 60. Disse to 
 studiene, omtalt som henholdsvis organisasjonskulturstudien og sykepleierundersø-
 kelsen, utgjør et sekundærmateriale for analysen i dette notatet. 



Notatets oppbygning 


Dette notatet består av fem kapitler. I det påfølgende kapittel 2 starter vi med å klargjøre 
 ulike forståelser av varsling og kritikkverdige forhold. Er det varsling når en arbeidstaker 
 melder ifra til en kollega eller leder om et sviktende tjenestetilbud, eller skadelige ar-
 beidsforhold? Hvordan er varsling definert i internasjonale studier, og hvor plasserer vi 
 oss i forhold til disse? «Hvem» og «hva» fremstår som sentralt: hvem varsles det til og 
 hva varsles det om? 


I kapittel 3 skal vi se nærmere på omfanget av kritikkverdige forhold på norske ar-
 beidsplasser: varsles det og hva det varsles om? Her presenterer vi funn fra vår egen 
 breddeundersøkelse og sammenholder det med både sykepleierundersøkelsen og organi-
 sasjonskulturstudien. Vi skal også omtale varslingens konsekvenser – både for arbeids-
 takeren som varsler og for virksomheten. 


I kapittel fire går vi dypere inn i våre funn. Hva kan forklare de variasjoner vi finner, 
og i hvilken grad kan tilgang på maktressurser forklare hvorfor noen varsler og andre 
ikke? Og videre, har tilgang på maktressurser noen sammenheng med varslingens kon-
sekvenser? Både i form av opplevde reaksjoner for den enkelte som varsler og i form av 
endringseffekter på virksomhetsnivå? 



(15)I notatets siste kapittel – kapittel 5 – oppsummerer vi våre funn. Hva er status på 
varslingskunnskapen i norsk arbeidsliv og hvilken betydning har arbeidstakernes makt-
ressurser og hva trenger til videre utdyping? Avslutningsvis presenterer vi derfor også 
problemstillinger og tema fremstår som viktig i den videre forskningen. 



(16)
Kapittel 2 Hva skal forstås med varsling? 


Varsling handler om arbeidstakere som tar opp kritikkverdige forhold på arbeidsplassen 
 med noen som kan gjøre noe med problemet. Benevnelsen er utledet av det engelske 
 ordet whistleblowing som i følge Hersh (2002) har sin opprinnelse fra Storbritannia, 
 hvor konstabler benyttet fløyta til å varsle om observerte lovbrudd. Forskning rundt 
 varsling viser paradoksalt nok at de vi kan kalle arbeidslivets konstabler ofte opplever 
 negativer reaksjonene (fra kollegaer og ledere) når de melder ifra om kritikkverdige for-
 hold. Forskningsresultatene må imidlertid brukes med forsiktighet, i den forstand at de 
 leses i forhold til hvilket varslingsbegrep som benyttes. Eksempelvis; er alle arbeidstake-
 re som sier ifra om noe de synes er umoralsk, illegitimt eller ulovlig – det som i en sam-
 lebetegnelse omtales som kritikkverdig – varslere? Videre, hva betyr det å si ifra til en 
 person eller instans som har mulighet til å gjøre noe med det som anses kritikkverdig? 


Er det varsling når man sier ifra til den som utfører de kritikkverdige handlingene, eller 
 når man har som funksjon å rapportere avvik og mislighold i organisasjonen? Eller, skal 
 varsling bare avgrenses til de som sier ifra eksternt til media og tilsynsinstanser? 


Internasjonal forskning opererer med vidt forskjellige definisjoner av varsling. Dette 
 har betydning for hvilke resultater som presenteres. Vi finner det derfor nødvendig å 
 klargjøre om varslingsbegrepet skal defineres bredt eller smalt. Er det unntakene eller 
 normalen vi ønsker å favne? Vår posisjon er at varslerbegrepet må forbeholdes unnta-
 kene. Den mest brukte definisjonen i forskningslitteraturen på varsling er den følgende: 


“the disclosure by organization members (former or current) of illegal, immoral or il-
 legitimate practices under the control of their employers, to persons or organizations 
 that may be able to effect action» (Miceli & Near 2002:456). 


Definisjonen er vid. Den har flere uavklarte punkter knyttet til hvordan man skal av-
grense fenomenet varsling. Vårt mål er å klargjøre dette. Miceli og Near benytter i sin 
definisjon to hovedkriterier for å skille mellom i) hva som er ytringer og diskusjoner på 
en arbeidsplass og ii) hva som er varsling. Det første kriteriet er knyttet til innholdet i det 
som ytres. Det andre kriteriet er knyttet til hvem det varslers til. Forståelsen av disse ho-
vedkriteriene blir derfor avgjørende for klassifiseringen av varslingens omfang i arbeids-
livet. Begrepene setter rammer for hva som på den ene siden er å anse som akseptable 
og normale diskusjoner på en arbeidsplass og derved hva vi kan forvente blir håndtert 
innenfor en arbeidsplass’ ytringsklima – og, på den andre siden, hva som faller utenfor 
og fordrer ekstraordinær innsats og handling. Vi skal i det følgende diskuterer hoved-
kriteriene «om hvem» og «hva», og spør om dette er nødvendige kriterier og hvordan 
skal de eventuelt kan vektes. Avslutningsvis presenterer vi vår definisjon av varsling. 
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Hvem varsler og til hvem varsles det? 


Varsling av kritikkverdige forhold kan betraktes som en moralsk eller etisk forpliktelse 
 som favner arbeidstakere som har et tilsettingsforhold på alle nivå i virksomheten. Der-
 med kan alle arbeidstakere være potensielle varslere – også arbeidstakere som har sluttet 
 i virksomheten. Som arbeidstaker vil man normalt stå ansvarlig ovenfor noen, det være 
 seg kollegaer, leder, styret, aksjonærene, kundene/brukerne og myndighetene. 


I definisjonen til Miceli og Near, som er gjengitt ovenfor, fremgår det som et kriteri-
 um at det sies ifra til noen som kan gjøre noe med de kritikkverdige forholdene. En van-
 lig tolkning er at dette kun gjelder ledere eller ansvarlige i virksomheten. Andre har vært 
 mer opptatt av å knytte det til maktforhold. Miethe fremholder at varslere er «employees or 
 former employees who report misconduct to persons who have the power to take action.» (Miethe 
 1999:11). I følge begge disse tilnærmingene skal den man sier ifra til besitte makt og 
 mulighet til å gjøre noe med problemet. De man sier ifra til må ha makt i form av direk-
 te innflytelse på de kritikkverdige forholdene, eller ha formell og/eller uformell makt i 
 virksomheten. Da står man ovenfor ulike valg: man kan si ifra til personen som er an-
 svarlig for å utføre de kritikkverdige forholdene, man kan melde ifra til ledere, styret 
 eller eksempelvis tilsynsmyndigheter. Men hva med personer eller instanser som indirek-
 te kan gjøre noe med forholdene? Er media og/eller tillitsmannsapparat, og/ eller bru-
 kernes pårørende å regne som aktører med makt til å handle? Media setter saker på 
 dagsorden og oppslag har vanligvis kraftfull virkning. Pårørende kan også ha stor betyd-
 ning, og særlig når de kommer til i media. Tillitsmannsapparatet kan både gjennom for-
 melle og uformelle kanaler endre et kritikkverdig forhold. Vi vil derfor svare ja for alle 
 tre gruppene. 


Vi slår så langt fast at i prinsippet kan alle være varslere, og varslingen kan kanaliseres 
 gjennom ulike kanaler så lenge de kanalene som benyttes har makt (direkte eller indirek-
 te, formelt eller uformelt) til å gjøre noe med forholdet. Det er en bredt anlagt tilnæring. 


På den ene siden er det klare fordeler med å favne vidt når man skal bruke mottakerin-
 stans/person i definisjonen, fordi man derved vektlegger innholdet i det kritikkverdige 
 forholdet og tar hensyn til arbeidstakerens oppfatning av hvilke personer og instanser 
 med makt til å gjøre noe med saken. På den andre siden medfører dette visse problemet. 


Det blir vanskelig å trekke grenseoppgangen mellom det å bare si ifra og det å varsle. 


Utfordringer med å finne adekvate avgrensninger kan være grunnen til at flere argumen-
terer for å avgrense begrepet varsling til de gangene man sier ifra eksternt, f eks til til-
synsmyndigheter og media (Glazer og Glazer 1989, Petersen & Farrell 1986 begge refe-
rert i Miethe 1999:16). Før vi følger opp denne diskusjonen skal vi se nærmere på det 
avgjørende kriteriet for å definere varsling, nemlig hva dette kritikkverdige det varsles 
om er. 



(18)
Hva varsles det om? 


Den vanlige omtalen i en norsk kontekst er at varsling omhandler å si ifra om «kritikk-
 verdige forhold». I henhold til Miceli og Nears definisjon utdypes kritikkverdige forhold 
 til å gjelde illegitime, umoralske og ulovlige forhold. Det er handlinger og praksiser av 
 mer alvorlig karakter det dreier seg om, noe eksempelvis bruken av «ulovlige forhold» 


indikerer. Spørsmålet er likevel hvordan man skal forstå og tolke kriterier som illegitim, 
 umoralsk og ulovlig. Sistenevnte er det gjort opp en standard for, ved at ulovlig er mot-
 satsen til lovlig. Dette er jussens område og det forutsettes at det er utformet en lov som 
 gir anvisning på hva som er innenfor og utenfor lovens virkeområde. 


Når benevnelsene illegitimt og umoralsk benyttes er vi på etikkens område, og her er 
 det mangel på omforente standarder. Praksiser og handlinger som fremstår uhørt i en 
 kontekst, kan i andre sammenhenger oppfattes bare å være sære eller til og med helt 
 vanlige. Dilemmaet blir å avgjøre når man kan definere noe som kritikkverdige – eller 
 illegitimt og umoralsk. Et krav må være at det ikke bare er den enkeltes oppfatning av 
 hva som anses umoralsk eller illegitimt som er avgjørende. På en arbeidsplass kan det 
 ikke forventes at arbeidstakerne har samme standarder og er enige om felles normer og 
 verdier (jfr. Skivenes 2001, kap. 1). Det er mange ulike legitime oppfatninger om hva 
 som er godt og rett. Men, også innenfor jussen området vil det være omtvistet hvor 
 grensene skal trekkes. Grunnen er ikke bare at jurister er uenige om rettsgrunnlag og 
 tolkning, men også at lover og regler ofte er skjønnsmessige. Illustrerende eksempler er 
 ordlyder som: «forsvarlig opplæring», «barnets beste» og «å opptre på en tillitsvekkende 
 måte». 


Den vesentlige forskjellen mellom henvisninger til grupperingene etikk (illegitimt og 
 umoralsk) og juss (ulovlig) i forhold til varsling, er at det som anses å være ulovlig relate-
 res til standarder som er formelt vedtatt gjennom prosedyrer for å utforme lover. Det 
 betyr at disse standardene har oppslutning gjennom et demokratisk system (Skivenes 
 2002). Innenfor etikkens område kan dette fortone seg noe annerledes. Standarder for 
 hva som er illegitimt og umoralske er ikke statuert på samme måte som lover. Riktignok 
 er det en rekke normer som er dypt forankret i vår kultur og den kristne etikk og de kan 
 også ha vært gjennom utformingsprosesser og vedtak. Vi tror imidlertid at hovedregelen 
 er at normer og verdier som utgjør etikkens standarder er tatt for gitt og institusjonali-
 sert, og utgjør en bestanddel av individers og gruppers utematiserte forestillingsbagasje. 


Dermed blir gjeldene normer og verdier innenfor en organisasjon sentralt, men det kan 
også innenfor den samme organisasjonen være ulike sett av normer og verdier. Sett 
utenfra vil klart illegitime og umoralske handlinger likevel kunne aksepteres av organisa-
sjonsmedlemmene. Et slående eksempel på dette er avdekkingen av grov barnemishand-
ling ved barneverninstitusjoner på 50- og 60-tallet. Et annet eksempel er når en av våre 
informanter forteller om at kollegaen har hatt seksuell omgang med en bruker av hjem-
metjenesten som vedkommende hadde ansvaret for i arbeidstiden. Pengelån av brukeren 
og privat dosering av medikamenter var tilleggskomponenter. Både forholdene ved bar-
nevernsinstitusjonene og ved pleie- og omsorgstjenesten var kjent i arbeidsfellesskapet. 



(19)I skjæringspunktet mellom etikk og praksis 


Oppfatninger om kritikkverdige forhold aktualiserer spenninger mellom på den ene si-
 den etiske standarder som er allment akseptert og statuert, og på den andre siden nor-
 mer og verdier som springer ut av handlinger og praksiser relatert til en lokal kontekst. 


Disse vil i ulik grad være åpne og eksplisitt tematisert, og oppslutning rundt dem vil va-
 riere. Vi hevdet tidligere at det ikke bare kan være den enkelte arbeidstakers oppfattelse 
 av hva som er en illegitim eller umoralsk handling som skal definere varsling. Spørsmålet 
 er om det skal settes et krav til alvorlighetsgraden til de kritikkverdige forholdene som 
 en arbeidstaker sier ifra om for at det kan kalles varsling. 


I følge Miethe kan kritikkverdige forhold gjelde alle former for tjenesteforsømmelse 
 (misconduct) (1999:16–17), mens enkelte vil avgrense fenomenet varsling til å gjelde 
 lovbrudd og da spesifikt økonomisk kriminalitet. Kommunikasjons/kritikklima på en 
 arbeidsplass kan i varierende grad være slik at forhold som anses skadelige, kritikkverdi-
 ge eller som de ansatte er uenige i, blir tatt opp. Det å ta opp kritikkverdige forhold vil 
 ikke i seg selv kvalifisere til benevnelsen varsling. Begrunnelsen er at dette vil favne om 
 en uforholdsmessig stor mengde ytringer, og gi et vrangbilde av hvordan organisasjoner 
 bør fungere og trolig også faktisk fungerer. Vårt standpunkt betyr eksempelvis at det å si 
 ifra om at man er uenig i en beslutning eller en prioritering ikke gir grunnlag for benev-
 nelsen varsling. I Norge er det tradisjon for at arbeidstakere enten på individuell basis 
 eller gjennom representative kanaler kan diskuterer og bringer sine synspunkter – kritis-
 ke så vel som positive – inn i arbeidsfellesskapet og inn i beslutningsprosesser. En hver 
 form for kritisk ytring vil derfor ikke kommer inn under begrepet varsling. Det må der-
 for være flere kjennetegn ved handlingen som gjør at den kan benevnes som varsling. 


Like fullt kan den opplevde muligheten til å ytre seg kritisk ha sammenheng med vars-
 ling, fordi den gir oss en indikasjon på kommunikasjonsklimaet i organisasjonen. 


Et viktig spørsmål å avklare er hvorvidt det en arbeidstaker oppfatter å være kritikk-
 verdig, er i overensstemmelse med hva kollegaer, ledelse og den brede allmennhet me-
 ner er kritikkverdig. Skal det kreves at det faktisk har forekommet noe kritikkverdig eller 
 er det nok at arbeidstaker oppfatter at det skjer noe kritikkverdig? Førstenevnte situa-
 sjon betyr at det må anerkjennes av andre personer eller instanser at det som skjer er 
 kritikkverdig – og at det er av en slik alvorlighetsgrad at det bør handles.4 Umiddelbart 
 synes det fornuftig å kreve at det faktisk og beviselig har skjedd noe kritikkverdig. Det 
 blir åpenbart feil å snakke om varsling av ikke-kritikkverdige forhold. Imidlertid er det 
 ikke slik at det alltid er objektive kriterier for rett og galt, sant og falskt. Vår posisjon er 
 at arbeidstakere som har rimelig grunn til å mene de er vitne til, eller opplever kritikkver-
 dige forhold, eller har grunn til å tro at kritikkverdige forhold skjer, skal inkluderes i en 
 definisjon av hva som skal anses kritikkverdig. Vi begrunner dette med at det på en ar-
 beidsplass bør være rom og muligheter for å si ifra om forhold som en arbeidstaker 
 oppfatter som illegitime, umoralske eller ulovlige. Som arbeidstakere har vi også en plikt 
 til å melde ifra om denne type forhold. Er kommunikasjonsklimaet godt på arbeidsplas-
 sen, vil eventuelle misforståelser bli oppklart. Utfordringen er imidlertid at arbeidstake-
       


4 En svært enkel test på om det foregår kritikkverdige forhold er om handlinger og praksiser tåler offent-
lighetens lys (Myklebust og Skivenes 2001). 



(20)ren kan være alene om å oppfatte et forhold som kritikkverdig og får dermed ikke gehør 
 i virksomheten. Dermed vil arbeidstakeren kunne befinne seg i en varslingsprosess, som 
 innebærer de ulike stegene som arbeidstakeren følger, fra hun eller han melder ifra om 
 forholdet til saken er avklart både fra virksomhetens og arbeidstakerens side. 


Vår tilnærming betyr altså at definisjonen vil kunne inkludere saker og forhold som 
 det ikke er grunn til å varsle om – det kan eksempelvis bero på misforståelser eller at 
 arbeidstakere har uhederlige motiver. Vi har imidlertid grunn til å anta at arbeidstakere i 
 utgangspunktet er lojale – både overfor arbeidsgiver og kollegaer. De sakene som vi har 
 vært i befatning med, viser at varslingen ikke er grunnet i bagatellmessige saker, eller 
 manglende overensstemmelse mellom varslerens oppfatning av illegitimt og umoralsk 
 og øvrige organisasjonsmedlemmer eller samfunnet for øvrig. Arbeidstakerne ble varsle-
 re primært fordi nærmeste leder ikke agerte (Skivenes og Trygstad 2005). Det er eksem-
 pelvis en utbredt oppfatning både blant undervisningspersonale, myndigheter, foreldre 
 og i samfunnet for øvrig at lærere ikke bør drikke alkohol med sine elever. Ei heller bør 
 en lærer gjøre tilnærmeleser og «tafse» på sine elever (ibid). Når varsling av slike forhold 
 ikke får konsekvenser for andre enn varsleren, er det betimelig å sette spørsmålstegn ved 
 de etablerte standardene i arbeidsfellesskapet. De varslerne vi har intervjuet har – etter 
 manglende handling av ledelsen internt i organisasjonen – valgt å kontakte eksempelvis 
 helsetilsynet, arbeidstilsynet eller media. For enkelte av dem ble belastningene så store at 
 de valgte å slutte i jobben. Problemet med å nå fram med kritikk reiser (minst) to mulige 
 forklaringer. For det første kan det være trekk ved arbeidstakerne maktressurser, og vi 
 anser blant annet plassering i organisasjonshierarkiet, ansiennitet, utdanning og stillings-
 størrelse som indikasjoner på dette. For det andre kan det være trekk ved organisasjo-
 nens ytringsklima som fremmer eller hemmer kommunikasjon og kritiske ytringer. I 
 dette notatet er det maktressursenes forklaringskraft vi undersøker. 



En presisert definisjon av varsling 


I diskusjonene ovenfor har vi tatt utgangspunkt i den mest anvendte varslingsdefinisjo-
 nen og gitt svar på noen ubesvarte problemstillinger i avklaringen av fenomenet vars-
 ling. Definisjonen vi mener er formålstjenelig å operere med, når man diskuterer og stu-
 derer varsling, består av fire betingelser som vanligvis må oppfylles. 


1.  For det første må en nåværende eller en forhenværende arbeidstaker si ifra om kri-
 tikkverdige forhold. Vi tolker spørsmålet om hvem som sier ifra som at det kan gjel-
 de alle arbeidstakere i en virksomhet (herunder verneombud, tillitsvalgte og forhen-
 værende arbeidstakere). En viktig anmerkning er at det tydelig fremgår at dette er en 
 rapportering av et kritikkverdig forhold som bør endres. Sladder eller utveksling av 
 synspunkter med en kollega er ikke å anse som varsling. Det å «si ifra» er derfor rela-
 tert til en mer formell henvendelse. 


2.  For det andre må det sies ifra til en person eller instans som har mulighet og myn-
dighet (direkte eller indirekte) til å gjøre noe med de kritikkverdige forholdene. Spek-



(21)teret er bredt og involverer leder, kollega, tillitsvalg, media, tilsynsmyndigheter med 
 mer. 


3.  For det tredje må det foregå noe kritikkverdig på arbeidsplassen. Definisjonen av 
 kritikkverdig handler om illegitime, umoralske og ulovlige forhold og dreier seg om 
 mer alvorlige kritikkverdige saker på arbeidsplassen. Det er imidlertid tilstrekkelig at 
 arbeidstakeren har plausible grunner til å tro eller mene at det skjer noe kritikkver-
 dig, ikke at det er bevist eller omforent enighet om at noe kritikkverdig skjer. Dette 
 åpner imidlertid for at også grunnløse meldinger faller inn under vår definisjon.  For 
 at ikke definisjonen fullt ut skal inkludere kverulantiske handlinger og ytringer som 
 har hevnmotiver i sikte, setter vi en fjerde betingelse. 


4.  For det fjerde vil vi som hovedregel kreve at en prosessbetingelse må oppfylles for at 
 man skal kunne omtale en handling som varsling. Med prosessbetingelse mener vi 
 her at arbeidstakeren først må ha sagt ifra på arbeidsplassen til en som kan gjøre noe 
 med saken, eksempelvis en leder, før han eller hun går videre med saken. Dette kan 
 godt skje anonymt. Resulterer ikke dette i reelle diskusjoner om, eller endringer av 
 forholdet det meldes ifra om innen rimelig tid, og arbeidstakeren går videre med sa-
 ken så er det varsling. Hva som er å betrakte som innen rimelig tid vil selvsagt bero på 
 sakens alvor. Hovedpoenget er at arbeidstakeren har meldt ifra om et problem som 
 bør håndteres av arbeidsorganisasjonen. Med prosessbetingelsen får vi laget et skille 
 mellom kritiske ytringer som arbeidstakerne fremmer på arbeidsplassen og varsling. 


Derved er også terskelen for hvilke handlinger som faller innenfor definisjonen vars-
 ling hevet. Visse situasjoner (og kritikkverdige forhold) gjør at man ikke kan eller bør 
 oppfylle prosessbetingelsen – eksempelvis når det er akutt fare eller når det er be-
 tydningsfulle personer i virksomheten som står for de kritikkverdige forholdene. 


Oppsummert har vi utformet fire betingelser som definerer varsling. De nødvendige 
 betingelsene er 1) en arbeidstaker sier ifra 2) til en person eller instans som kan gjøre 
 noe, 3) om et begrunnet kritikkverdig forhold på arbeidsplassen, og 4) at arbeidstaker 
 har sagt ifra innad på arbeidsplassen uten at det innen rimelig tid har resultert i diskusjo-
 ner om eller endringer i det kritikkverdige forholdet. Sistenevnte kan fravikes. 


Med denne avklaringen av hva som menes med varsling, skal vi i neste del se nærme-
re på hva vi vet om kritikkverdige forhold, varslingspraksis og konsekvenser for varslere 
i Norge. Vi har i tillegg til våre to egne undersøkelser (Skivenes og Trygstad 2005, Sur-
vey blant kommunalt ansatte i tre sektorer fra 2005) sett nærmere på de to øvrige bred-
destudiene som er gjennomført i Norge: Sykepleieundersøkelsen og organisasjonskultur-
studien. Formålet vårt er å finne ut hva vi vet om varsling på norske arbeidsplasser. Når 
vi skal bruke andres studier så støter vi på noen utfordringer. De har selvsagt arbeidet ut 
fra egne hypoteser og teoretiske antagelser, noe som kan gjøre det vanskelig å trekke ut 
informasjon om de spørsmål vi er opptatt av å få svar på. Eksempelvis har de to nevnte 
studiene ulik definisjon av varsling, og de har fokusert spørsmålsstillingene omkring 
både kritikkverdige forhold og konsekvenser på ulike måter. Det er viktig å ha disse 
momentene i bakhodet når oversiktene over de forskjellige forholdene i studiene leses, 
og at vi presenterer de andre studiene ut fra vår mal og vårt formål. 
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Kapittel 3 Varslingens omfang og resultater 


Som nevnt innledningsvis har vi lite systematisert kunnskap om varslere i Norge. I den-
 ne delen skal vi kartlegge omfanget av varsling på norske arbeidsplasser slik foreliggende 
 norske studier av varslere viser (vårt eget statistiske materiale, organisasjonskulturstudien 
 og sykepleierundersøkelsen). Vi skal se nærmere på omfanget av kritikkverdige forhold 
 på arbeidsplassene, om arbeidstakerne melder ifra, hvem de melder ifra til og hvilke 
 konsekvenser dette får. På denne måten vil vi også få indikasjoner på hvordan yt-
 ringsklima vurderes og oppleves på arbeidstakernes arbeidsplasser. Vi skal besvare føl-
 gende hovedspørsmål: 


•  I hvilken grad opplever arbeidstakerne kritikkverdige forhold? 


•  I hvilket omfang blir opplevde kritikkverdige forhold meldt ifra? 


•  Når arbeidstakere sier ifra, hvem gir de beskjed til? 


•  Hvem av de som sier ifra kan vi definere som varslere? 


•  Hvilke konsekvenser får det å melde ifra og varsle for arbeidstakeren som mel-
 der/varsler og for de kritikkverdige forholdene? 


Hovedvekten legges naturlig nok på vår egen studie, både fordi den ikke er rapportert 
 tidligere og fordi den er per dags dato den mest omfattende norske undersøkelsen om 
 varslingsproblematikk og de konsekvenser dette får, både for arbeidstakeren og for virk-
 somheten. 



Omfanget av kritikkverdige forhold 


Som et første steg er vi interessert i å avdekke om og i hvilket omfang våre respondenter 
 opplever det vi karakteriserer som kritikkverdige forhold. Så langt det lar seg gjøre vil vi 
 også sammenlikne våre funn med det som rapporteres i sykepleierstudien og i organisa-
 sjonskulturstudien. 


Sektorundersøkelsen 


I spørreundersøkelsen ba vi respondentene ta stilling til en rekke eksempler som kan 
defineres som kritikkverdig. Det er forhold relatert til brukeren, eleven eller beboerens 
situasjon, det er forhold som er knyttet til arbeidsmiljø, og det er forhold som direkte 
eller indirekte både kan berører brukerne av tjenesten eller de ansatte. Til sammen 16 



(23)variabler som er gruppert i tre områder som vi benevner som brukerrelaterte, ressursre-
 laterte og arbeidsmiljørelaterte. 


Tabell 3.1 Opplevde kritikkverdige forhold de siste 12 månedene. I prosent 
 Kritikkverdige forhold 


Ofte 


Av og 


til  Sjelden  
 Aldri/ 


vet 


ikke N 
 Ressursrelaterte forhold 


Manglende bemanning som går på bekostning av brukere etc situasjon  37  39  15  9  783 
 Manglende øk ressurser som går ut over brukernes etc situasjon  39  36  15  10  778 


Sykefravær grunnet for stor arbeidsbelastning  23  40  21  16  741 


Manglende samsvar mellom brukernes behov og de tjenester som gis  21  40  22  17  753 
 Manglende samsvar mellom arb oppg. og kompetanse hos kollegaer  8  38  37  17  758 


Brukerrelaterte forhold 


Behandling av brukere som strider mot de yrkesetiske retningslinjene  6  19  33  42  744 
 Behandling av brukere som strider mot tjenestens brukererklæringer  3  17  28  52  642 
 Behandling av brukere som strider mot gjeldende lovverk  4  14  28  54  713 


Manglende respekt/høflighet overfor bruker etc  3  21  44  32  756 


Manglende avviksregistrering  14  23  26  37  601 


Arbeidsmiljørelaterte forhold 


Tildekking av begåtte feil  3  12  30  55  636 


Mobbing av kollegaer  2  11  27  60  731 


Manglende vilje til å diskutere feil/mangler ved tjenesten som tilbys  7  30  41  22  751 
 Manglende mulighet til å diskutere feil /mangler ved tjenesten   9  27  39  25  749 
 Manglende vilje til å rette opp feil/mangler ved tjenesten   8  27  40  25  733 
 Manglende medvirkning i beslutninger av betydning for arbeidsplassen  16  38  29  17  728 


Som det fremgår er det forhold tilknyttet økonomi og bemanning som hyppigst har 
 blitt opplevd som kritikkverdige de siste 12 månedene. Så mange som 76 prosent svarer 
 at de ofte eller av og til opplever manglende bemanning som går på bekostning av brukerne, 
 elevenes eller beboernes situasjon, og tre av fire at de ofte eller av og til opplever at 
 manglende økonomiske ressurser går utover brukernes, beboernes eller elevenes situasjon. 


Disse tallene må sies å være høye. Vi ser også at sykefravær grunnet for store arbeidsbelastninger 
 oppleves som kritikkverdig av 62 prosent. 


Med hensyn til profesjonsetiske forhold, svarer en av fire at de ofte eller av og til 
 opplever behandling av brukerne som strider mot de yrkesetiske retningslinjene, og 24 
 prosent oppgir manglende respekt og høflighet overfor tjenestemottaker. Det er også 17 pro-
 sent av respondentene som svarer at de ofte eller av og til opplever behandling av bru-
 kere som strider mot lovverket. Ser vi på de forhold som berører kommunikasjon og 
 arbeidsmiljø svarer 36 prosent at de mangler muligheter til å diskutere feil eller mangler ved 
 tjenesten, og 37 prosent opplever manglende vilje til å diskutere feil eller mangler ved tje-
 nesten ofte eller av og til, og nesten like mange – 34 prosent – svarer at det er liten vilje til 
 å rette opp feil eller mangler ofte eller av og til. 


Dersom vi ser på antallet som har svart at de aldri eller ikke vet om de har opplevd 
kritikkverdige forhold, står vi igjen med kun 22 respondenter. Det tilsvarer tre prosent 
av det totale utvalget. Det betyr at det er en meget høy andel arbeidstakere (97 prosent) 
innenfor barnevern, pleie- og omsorg og skole som i vårt utvalg har erfart kritikkverdige 
forhold i løpet av de siste 12 månedene. Spørsmålet er da i hvilken grad våre data sam-
svarer eller avviker i forhold til andre undersøkelser. 



(24)Sykepleierundersøkelsen 


Tabellen ovenfor viser at arbeidstakere innenfor barnevern, skolen og pleie- og omsorg 
 opplever kritikkverdige forhold relativt hyppig. Det samme gjenspeiler seg i sykepleie-
 undersøkelsen til AFI fra 2004, selv om type kritikkverdige forhold der – naturlig nok – 
 er mer spisset inn mot sykepleierne. I den undersøkelsen er fokus på brudd på regler 
 eller retningslinjer i forhold til pasienter (Hetle 2004:xii, spm 85–101). Sykepleierne er 
 bedt om å velge blant et utvalg «situasjoner som på arbeidsplassen har vært mest aktuell 
 grunn til å varsle overordnede.» (Ibid.) Også en høy andel av sykepleierne (86 prosent) 
 erfarer kritikkverdige forhold på arbeidsplassen slik de er definert i undersøkelsen. Kun 
 14 prosent svarte at ingen av situasjonene var aktuelle. Spørsmålsstillingen i undersøkel-
 sen avviker noe fra vår sektorundersøkelse og lyder som følger: «Velg blant situasjonene 
 nedenfor de situasjoner som på arbeidsplassen har vært mest aktuell grunn til å varsle 
 overordnede». Vi tolker dette som et ønske om å kartlegge omfanget av kritikkverdige 
 forhold. I rammen nedenfor har vi gruppert de ulike spørsmålsstillingene og svarprosen-
 ten i tre klasser, som består av følgende påstander og svarfordeling: 


Ressursrelaterte forhold 


Manglende samsvar mellom arbeidsoppgaver og kompetanse hos kollegaer: 50 prosent 
 Manglende ressurser som går ut over behandlingen 59 prosent 


Ulovligheter/ mislighold 


Tildekking av begåtte feil 7 prosent 


En kollega truer en annen kollega til å holde stilt om begåtte feil 2 prosent 
 Alkohol/ stoffmisbruk hos helsepersonell 10 prosent 


Favorisering av familie og venner 3 prosent 
 Overdreven behandling eller testing 10 prosent 
 Profesjonsetiske brudd 


Pasientbehandlingen bryter med sykepleiernes yrkesetiske retningslinjer 25 prosent 
 Pasientenes helse er truet 15 prosent 


Manglende empati i omsorgen for pasientene 26 prosent 
 Pasientenes svakere posisjon utnyttes 10 prosent 


Tyveri fra pasient 8 prosent 


Uhøflighet eller respektløshet overfor pasient 30 prosent 
 Fysisk seksuell trakassering av pasienten 2 prosent 


Diskriminering av pasient på grunnlag av kjønn, rase, kultur eller religion 2 prosent 
 Som det fremgår er det en rekke kritikkverdige forhold av til dels meget alvorlig karakter 
 som det rapporteres om i undersøkelsen. 


Sykepleierne ble også spurt om de hadde «opplevd å måtte gå på akkord med egne 
 moralske oppfatninger eller deres samvittighet i pasientbehandlingen.» (Hetle 2004:xi). 


14 prosent svarte at de opplevde dette daglig, mens 23 prosent erfarte dette ukentlig og 
21 prosent månedlig. Om lag en fjerdedel av respondentene (26 prosent) svarte at de 



(25)opplevde dette minst en gang i året eller sjeldnere, mens 15 prosent svarte aldri eller vet 
 ikke. 


Vi ser at flere av de situasjonene som sykepleierundersøkelsen kartlegger omfanget 
 av, er overlappende med spørsmål i vår egen sektorundersøkelse. Vi finner imidlertid en 
 langt lavere andel i vårt utvalg som svarer aldri eller vet ikke på disse spørsmålene.  Ek-
 sempelvis svarer 75 prosent av våre respondenter at de ofte eller av og til opplever at 
 manglende økonomiske ressurser går ut over brukernes situasjon. Den tilsvarende ande-
 len i sykepleieundersøkelsen er 59 prosent. Hvorvidt dette skyldes at omfanget av kri-
 tikkverdige forhold er større blant våre respondenter, om ulik spørsmålsstilling påvirker 
 svarene, eller om sykepleierne og våre respondenter har ulik oppfatning av kritikkverdi-
 ge forhold eller kritikkverdige situasjoner, har vi ingen mulighet til å undersøke nærme-
 re. I organisasjonskulturstudien er det ikke spurt om erfarte kritikkverdige forhold, men 
 direkte om varslererfaringer. Vi kommer derfor tilbake til den senere. Først skal vi kort 
 diskutere hva et kritikkverdig forhold kan bety. 


Hva er et alvorlig kritikkverdig forhold? 


Spørsmålene i tabell 3.1, der vi ønsker å kartlegge kritikkverdige forhold, er ikke uttøm-
 mende. Det vil være forhold utover dem vi har eksemplifisert som kan oppleves som vel 
 så kritikkverdige. Eksempelvis har ikke vi data som forteller oss om bruk av rusmidler i 
 arbeidet, slik det er spurt om på ulike måter i både sykepleierundersøkelsen og organisa-
 sjonskulturstudien. Det kan også diskuteres hvor kritikkverdige de nevnte forholdene i 
 tabell 3.1 faktisk er, og ikke minst – hvor kritikkverdig arbeidstakerne opplever disse å 
 være i den daglige arbeidssituasjonen. Dette er relevante spørsmål også med hensyn til 
 vår definisjon av varsling (jfr. pkt. 3, kap. 2). Hvor alvorlig er det eksempelvis at 76 pro-
 sent av våre respondenter svarer at de ofte eller av og til opplever manglende beman-
 ning som går på bekostning av brukernes, elevenes eller beboerens situasjon? Hva med 
 manglende avviksregistrering, eller tildekking av begåtte feil? Er det alvorlig eller er det 
 noe som skjer fra tid til annen? Vi må også spørre om kritikkverdige forhold er saksav-
 hengig i den forstand at alvorlighetsgraden er knyttet til hvem som blir skadelidende. 


Nedenfor presenterer vi et eksempel som illustrere at flere av dimensjonene kan være 
 virksomme. 


Manglende økonomiske ressurser – et tenkt eksempel 


Vi tar utgangspunkt i spørsmålet om man har opplevd «Manglende økonomiske ressur-
 ser som går ut over brukerens, elevens eller beboerens situasjon». Andelen som har svart 


«aldri» eller «vet ikke» er kun 10 prosent, noe som viser at manglende økonomiske res-
surser er et velkjent fenomen blant arbeidstakerne i vår undersøkelse. Når så mange 
svarer at de har opplevd slike situasjoner, betyr det at forholdet ikke er så alvorlig? La 
oss relatere dette til barnevernsektoren. Et sentralt mål for barnevernet i Norge er å dri-
ve forebyggende arbeid i nærmiljøet til de utsatte barna, slik at man kan forebygge mer 
omfattende og inngripende tiltak (Skivenes 2002). Oppfølging, veiledning og tiltak i 
hjemmet er sentrale komponenter. Forebyggende arbeid, som eksempelvis nærmiljøtil-
tak knyttet til skole og fritid, krever tiltak sammen med andre instanser og gir resultater 



(26)på lang sikt. Manglende økonomiske ressurser kan for barnevernet ha flere konsekven-
 ser. Et bekymringsfullt scenarium er følgende tre punkter: For det første vil manglende 
 økonomiske ressurser kunne resultere i at omsorgssvikt ikke avdekkes – ved at bekym-
 ringsmeldinger fra skole eller barnehage ikke følges opp – eller at terskelen for å sette 
 inn hjelpetiltak er høyere enn lovgiver har foreskrevet. For det andre, hvis man avdekker 
 hjelpebehov hos et barn og en familie, så makter man ikke å gå inn i saken fordi ressur-
 sene er for få og allerede løpende oppgaver for mange. For det tredje kan en rapporte-
 ring om manglende økonomiske ressurser være et faresignal om at langsiktige forebyg-
 gende tiltak bygges ned, noe som på sikt vil kunne resultere i flere hjelpetrengende barn 
 og familier. 


Det å melde om at manglende økonomiske ressurser går på bekostning av barnet vil 
 for barnevernskonsulenten være en mulighet for å få kollegers, leders og politikeres 
 oppmerksom rettet mot at her – på min arbeidsplass – oppfyller vi ikke det som er må-
 let ved barnevernsarbeidet i Norge, og det får konsekvenser for de svakest stilte. 


Vårt utgangspunkt er derfor at hva som oppleves som kritikkverdig både vil være 
 personavhengig og kontekstavhengig. En måte å undersøke alvorlighetsgraden på, er å 
 se om meldingsaktiviteten er relatert til type saker. Først skal vi imidlertid se om opple-
 velsen av kritikkverdige forhold er sektoravhengig. 


Kritikkverdige forhold i tre ulike sektorer 


Som allerede omtalt har vi gruppert de ulike kritikkverdige forholdene i tre områder: 


ressursrelaterte, brukerrelaterte og arbeidsmiljørelaterte forhold. I tabellen under har vi – 
 med utgangspunkt i våre spørsmål i tabell 3.1 – konstruert tre nye variabler.5 Spørsmålet 
 er om opplevelsen av kritikkverdige forhold er forskjellig i de ulike sektorene. Jo lavere 
 gjennomsnittstall – jo hyppigere er kritikkverdige forhold erfart: 


      


5 Variablene er konstruert på bakgrunn av en faktor- og en reliabilitetsanalyse. Se vedlegg 2 for nærmere 
informasjon. 



(27)Tabell 3.2 Opplevde kritikkverdige forhold i forhold til sektorer 


Opplevde kritikkverdige forhold  Gj snitt  Standardavvik  F-verdi  Signifikansnivå 
 Ressursrelaterte: min=5, maks 25 


Barnevern 
 Skole 


Pleie- og omsorg 
 Gj. Snitt totalt 
 N 


10,96 
 10,91 
 10,38 
 10,73 
 611 


3,35 
 3,32 
 3,47 
 3,39 


1,89  ,152 


Brukerrelaterte: min=5, maks 25 
 Barnevern 


Skole 


Pleie- og omsorg 
 Totalt 


N 


15,73 
 16,41 
 13,62 
 14,97 
 441 


3,07 
 2,95 
 3,70 
 3,57 


31,27  ,000 


Arbeidsmiljørelaterte: min=6, maks=30 
 Barnevern 


Skole 


Pleie- og omsorg 
 Totalt 


N 


17,56 
 17,85 
 16,63 
 17,29 
 514 


3,68 
 3,82 
 4,18 
 3,95 


4,82  ,008 


Vi ser at det er signifikante forskjeller mellom sektorene med hensyn til erfarte brukerre-
 laterte kritikkverdige forhold. Arbeidstakere i pleie- og omsorg har hyppigere svart at de 
 opplever denne type forhold enn ansatte i skolen og barnevern. Det ser også ut til at 
 arbeidstakere i pleie- og omsorg i noe større grad har erfart arbeidsmiljørelaterte kritikk-
 verdige forhold, men her er forskjellene mindre tydelige. Opplevelsen av ressursrelaterte 
 kritikkverdige forhold framstår imidlertid som oppsiktsvekkende lik i de tre sektorene. 


Spørsmålet er om det vi ser av ulik opplevelse av kritikkverdige forhold også medfø-
 rer ulik meldingsaktivitet. Det spørsmålet skal vi først komme tilbake til i kapittel 4. I 
 dette kapittelet skal vi se nærmere på om hvorvidt avdekking eller opplevelsen av 
 uholdbare forhold resulterer i at arbeidstakeren gjør noe med dette og hva han eller hun 
 eventuelt gjør. 



Kritikkverdige forhold og meldingsaktivitet 


Vi har så langt sett at omfanget av opplevde kritikkverdige forhold er stort i vårt utvalg. 


Blant våre informanter er det kun 3 prosent som har svart at de aldri eller ikke vet om 
de har opplevd noen av de kritikkverdige forholdene vi spør om. Spørsmålet er hva ar-
beidstakerne gjør med dette. Prater de med sine kolleger i uformelle fora, tar de opp 
forholdet i mer formelle sammenhenger som under personalmøter, eller henvender de 
seg til sin leder? Det å si ifra til en kollega i en uformell sammenheng vil vi verken defi-
nere som «å melde ifra» og følgelig ei heller som varsling. Det å ta opp forholdet i en 
mer formell sammenheng med sin leder– eksemplifisert som «å melde ifra til leder» – vil 
imidlertid kunne være et steg i en varslingsprosess. La oss først se nærmere på omfanget 
av varsling i de andre studiene. 



(28)Sykepleierundersøkelsen og organisasjonskulturstudien 


I sykepleierundersøkelsen er det 86 prosent som har opplevd kritikkverdige forhold og 
 82 prosent som har opplevd å gå på akkord med egne moralske prinsipper. Blant disse 
 er det hhv 79 prosent og 58 prosent som ville sagt ifra eller har sagt ifra om de kritikk-
 verdige forholdene. Praksisen med å si ifra om kritikkverdige forhold fant man også i 
 organisasjonskulturstudien, hvor det er spurt om arbeidstakere er varslere i tråd med 
 den brede definisjonen som Miceli og Near har utformet (se pkt. 2 ovenfor, jfr. Severin-
 sen og Høstmælingen 2004:5). 32 prosent av arbeidstakernes som har besvart spørre-
 skjema definerer seg selv som varslere ved at de har rapportert om forseelser knyttet til 
 brudd på formelle organisasjonsprosedyrer, arbeidsmiljøforhold og forhold relatert til 
 brukerne (Severinsen og Høstmælingen 2004:41–43, 65). I denne undersøkelsen er det 
 altså ikke spurt om arbeidstakerne har opplevd kritikkverdige forhold, men det er spurt 
 om de har meldt ifra om kritikkverdige forhold. De kritikkverdige forholdene som ar-
 beidstakerne varslet om er i rapporten omtalt som forseelser primært knyttet til ar-
 beidsmiljøspørsmål.6 Vi skal se litt nærmere på forholdene det er meldt ifra om. 


Meldte saker knyttet til organisasjonsforhold: 


Brudd på forskrifter for hygiene og/ eller vedlikehold 15 prosent 
 Brudd på sikkerhetsinstrukser slik at personer settes i fare 13 prosent 
 Brudd på taushetsplikt eller regler for konfidensialitet 12 prosent 
 Meldte saker knyttet til arbeidsmiljørelaterte forhold: 


Illojal atferd overfor organisasjonen 13 prosent 
 Inkompetent eller destruktiv ledelse 25 prosent 


Kritikkverdig arbeidsinnsats (f. eks å komme for sent/ gå for tidlig fra arbeid) 33 pro-
 sent 


Misbruk av alkohol eller narkotiske stoffer i arbeidstiden 16 prosent 
 Sabotering av arbeidsoppgaver («unnaluring») 16 prosent 


Meldte saker knyttet til brukerforhold: 


Negativ atferd overfor brukerne 16 prosent 
 Meldte saker under «Annet»: 


Her hadde 15 prosent av respondentene krysset av  


De to hyppigst rapporterte forholdene var inkompetente ledere og kritikkverdig arbeids-
 innsats (Høstmælingen og Severinsen 2004:5). På den ene siden er det, som forfatterne 
 selv påpeker, et overraskende høyt antall varslere i Bergen kommune i forhold til hva 
 det rapporteres om i den internasjonale varslingslitteraturen.7 Dersom vi ser på den 
 oppgitte definisjonen av varsling, kan det på den andre siden, hevdes at det er et over-
       


6 Svaralternativene var ja/ nei på de gitte forholdene. 


7 Forklaringene kan være metodologiske, da svarprosenten er meget lav, og man kan tenke seg at kun 


”varslerne” har besvart skjema.    



(29)raskende lavt antall arbeidstakere som sier ifra om kritikkverdige forhold. Definisjonen 
 som er lagt til grunn er vid med hensyn til hva som er å definere som varsling, og favner 
 om en rekke kritikkverdige forhold. Arbeidstakerne er i undersøkelsen også gitt anled-
 ning til å krysse av om de har meldt ifra om andre ting enn de alternativene som fors-
 kerne i organisasjonskulturstudien har gitt. 


Vi ser i sykepleieundersøkelsen at det er omkring 50 prosent av de spurte arbeidsta-
 kerne som både har opplevd kritikkverdige forhold og har sagt ifra til noen som kan 
 gjøre noe med saken. Det samme ser vi i en stor undersøkelse fra USA, hvor det er re-
 gistrert 18000 respondenter. 18 prosent av arbeidstakerne hadde observert forseelser, og 
 halvparten av disse meldte ifra om forholdene (US Merit system Protection Board 
 1993). Dersom vi sammenlikner organisasjonskulturstudien med denne og sykepleier-
 undersøkelsen, kan det derfor hevdes at det her er overraskende lave tall. 


Samlet finner vi at studiene om varsling i norsk arbeidsliv viser at en høy andel opp-
 lever kritikkverdige forhold av ulikt slag. Og en høy andel sier også ifra om dette. Ande-
 len definert som varslere i sykepleier- og organisasjonskulturundersøkelsene varierer 
 sterkt.8  Vi skal nå se nærmere på andelen arbeidstakere som melder ifra om kritikkver-
 dige i vår sektorundersøkelse. 


Omfang av meldte kritikkverdige forhold 


Spørsmålet er hvor mange av arbeidstakerne i sektorundersøkelsen som kan benevnes 
 varslere slik det er definert i kapittel 2. Hovedregelen er altså at arbeidstakerne har sagt 
 ifra til en person eller instans på arbeidsplassen som kan gjøre noe med forholdene. 


Normalt vil det være vedkommende som er ansvarlig for de kritikkverdige forholdene 
 eller nærmeste leder. Når arbeidstakerne har opplevd kritikkverdige forhold og har sagt 
 ifra om dette, hvem har de meldt ifra til? 


Tabell 3.3 Hvem / hvilken instans man har meldt ifra om kritikkverdige forhold til. I prosent. 


Meldingsinstans  Ofte  Av og til  Sjelden  Aldri  Totalt  N 


Kollegaer  22 %  48 %  16 %  14 %  100  572 


Leder  14 %  51 %  20 %  15 %  100  601 


Tillitsvalgte  9 %  35 %  16 %  40 %  100  506 


Vernombud  4 %  23 %  20 %  53 %  100  471 


Arbeidsmiljøutvalg  1 %  3 %  5 %  91 %  100  418 


Bedriftshelsetjenesten  1 %  1 %  3 %  95 %  100  410 


Kommunepolitikere  0   6 %  5 %  89 %  100  428 


Kommunelegen  0  1 %  3 %  96 %  100  422 


Fylkesmannen  1 %  2 %  4 %  93 %  100  421 


Arbeidstilsynet  1 %  1 %  2 %  96 %  100  418 


Andre tilsynsmyndigheter  0  2 %  3 %  95 %  100  415 


Pårørende/brukere  1 %  9 %  15 %  75 %  100  429 


Media  0  3 %  3 %  94 %  100  424 


      


8 I AFI undersøkelsen er det ikke vektlagt å avklare varslingsbegrepet, men vi menes det ser ut som at de 
legger til grunn den samme vide definisjonen som brukes i organisasjonskulturstudien, se Hetle m.fl 
2004: 11-12. 
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