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The purpose of this study was, from a structural perspective, with emphasis on
democratic values such as openness, reciprocity, communication and
responsibility, to examine factors in the social Service that may affect freedom of
speech and how freedom of speech was understood by the employees. The study
has a qualitative approach, based on semi-structured interviews. Six interviews
were conducted with employees from the public social Service. The questions in
the study were:

- What organizational factors may influence the freedom of speech?

- What problems can be identified in the social Service when it comes to

freedom of speech?

- What reactions have the respondents met when they express criticism?
The results showed that organizational factors that affect the freedom of speech
are leadership and lack of communication. Patterns and policies affecting the
freedom of speech are rhetorical reasoning and individualization. Reactions
employees could meet and experience were many and varied. However, the most

prominent was reprisals in the form of marginalization and exclusion.
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Det finns i stort sdtt bara ett sdtt att sldss for yttrandefriheten:

Att tilldmpa den, inte ldta sig skrdmmas, inte acceptera forbud

utan medvetet overtrdda dem som klart politiska maktovergrepp.

Det kan kosta anstdllningen, men man kan inte boja nacken i ldngden.

Att forsvara yttrandefriheten dr att sldss aktivt for den, helst genom att tillimpa

den, Ty den som tiger samtycker. Yttrandefriheten har inga grdinser.

(Mikael Witte)

1. Problemformulering

En av hornstenarna i det sociala arbetet &r demokrati, en annan &r ménskliga
rittigheter, varav den viktigaste av dessa, yttrandefriheten &4r en absolut
forutséttning for ett demokratiskt samhélle. Rétten att fritt uttrycka asikter, bilda
opinion och kritiskt granska den offentliga makten, &r forutsattningar for att den
politiska processen ska fungera demokratiskt (TCO 2011). Yttrandefriheten ar en
grundlagsfdst réttighet, se 2 kap. 1 § punkt 1 regeringsformen, samt
tryckfrihetsforordningen och yttrandefrihetsgrundlagen (SFS 1991:1469), en
rittighet som omfattar alla i ett demokratiskt samhille. For den offentligt anstéllde
géller denna réttighet ocksa i forhdllande till anstillningen och begrdnsas endast
av vad som anges i lag (Lag 2010:1408). Aven meddelarfriheten regleras i
grundlagen och innebdr en medborgerlig réitt for alla att kontakta och limna
uppgifter till media for publicering. For att ytterligare stérka yttrandefriheten inom
offentlig verksamhet omfattas den anstillde av ett repressalie- och ett
efterforskningsforbud, vilket innebér att arbetsgivaren inte har rétt att efterforska
(Lag 2010:1347) eller pa ndgot sitt utsitta den arbetstagare som externt och/eller

internt kritiserar verksamheten, for negativa konsekvenser (Lag 2010:1348).

Sa, hur star det da till med yttrandefriheten for de anstéllda inom offentlig
forvaltning? Inte sd bra, om man fér tro en forskningsrapport frdn 2008, den forsta

svenska kvalitativa studien om kritik och whistleblowing i offentlig organisation



(Hedin, Ménsson & Tikkanen). Studien visar att tystnaden pa véra arbetsplatser
tendera att Oka, att yttrandefriheten krénks och att repressalier forekommer.
Under hosten 2013 kommer en ny svensk studie att publiceras “Fa tors sla larm
om brister pa jobbet”. Per-Ola Bornfelt, filosofie doktor i arbetsvetenskap har
tillsammans med Susanne Fransson, docent och lektor i rittsvetenskap, bada vid
Goteborgs Universitet, undersokt hur saklig kritik fran anstéllda inom offentlig
och privat sektor tas emot av chefer. Bornfelt och Fransson konstaterar bl.a. att
repressalier kan forekomma for anstillda som kritiserar verksamheten och att
extern kritik inte accepterades i 40 procent av de offentligt drivna arbetsplatser
som ingick i studien. Dessa studier gav oss anledning att fundera Over vilka
problem med yttrandefriheten som kan identifieras inom socialtjdnsten och hur

dessa hanteras.

En organisation som endast omger sig av ja-sdgare, riskerar stagnera (Lundquist
2001:14). En organisation som tystar hdjda rdster &r en organisation som gar
miste om savidl de anstéilldas kunskap som engagemang, med konsekvensen att
idéer och forslag, som kan leda till forbéttringar och utveckling av verksamheten,
hindras. Tystnaden som breder ut sig pd véra arbetsplatser dr ett hot mot
demokratin, menar Lennart Lundquist (ibid.) professor i statsvetenskap och expert
pa offentlig forvaltning. Lundquist gor géillande att de strukturella forhallandena 1
vira svenska fOrvaltningar begrdnsar yttrandefriheten genom organisatorisk
manipulation (Lundquist 2012:103-108), nagot vi far anledning att dterkomma till
och utveckla i var analys. Offentlig organisation, vilken finansieras av allmdnna
medel, dr beroende av savil skattepengar som av allménhetens fortroende, vilket
forutsitter Oppenhet och transparens. Vi kunde under hosten 2012 f{6lja
Sydsvenska Dagbladets granskning av hur privatisering av offentlig verksamhet
minskar mojligheterna till insyn trots att riksdagen 2001 lagstiftade om
avtalsvillkor som ska garantera allmédnheten rétt till insyn dd kommunal
verksamhet 14ggs ut pa entreprenad. Detta gav oss ytterligare anledning att titta
nidrmare pa; hur paverkas yttrandefriheten av de organisatoriska fordndringar
offentlig verksamhet genomgér samt vad hidnder med de demokratiska virdena.
Tidigare studier i &mnet har frimst undersokt orsaker och konsekvenser av saklig
kritik, inom privat och offentlig verksamhet, avseende allvarliga missforhallanden

pa arbetsplatsen s.k. whistleblowing. Fokus i vér studie &r yttrandefriheten i



relation till vardagskritiken, specifikt inom socialtjinsten. Med andra ord,
begrinsas yttrandefriheten att gélla dven innehdllet i det vardagliga samtalet?
Upplever de anstillda att de fritt kan uttrycka synpunkter och asikter av mindre
allvarlig karaktir? Hur kan reaktioner och dtgérder pa vardagskritiken se ut? Kan
det vara sd att en organisation som tystar sina medarbetare, dven beldgger

demokratin med munkavle?

Da vi dr av uppfattningen att det rdder en distinktion mellan demokrati och
ménskliga rattigheter menar vi att det ena per automatik inte alltid innehéller det
andra. Vi anser att studien har betydelse bade som underlag for diskussion om
demokratiska processer inom kommunala forvaltningar, men ocksé for att belysa

den verklighet manga oss, pa olika sétt, kommer vara en del av.

1.1 Studiens syfte och fragestillningar

Syftet med denna studien dr att belysa faktorer inom socialtjinsten som kan
paverka yttrandefriheten samt hur yttrandefriheten uppfattas av de anstéllda.

For att besvara syftet har vi anvént oss av foljande fragestéllningar:

- Vilka organisatoriska faktorer kan inverka pa yttrandefriheten?

- Vilka problem kan identifieras kring yttrandefriheten?

- Vilka reaktioner har respondenterna moétts av utifrdn sitt val att framfora

synpunkter kring verksamheten?

1.2 Lagar

For att oka tydligheten kring yttrande- och meddelarfrihet, véljer vi att géra en

kort sammanfattning av de lagar vi senare kommer anvinda under analysen.



1.2.1 Yttrandefrihet

I TCO’s handbok (2011:18) om Rditten att sla larm, star fo6ljande att l4sa:

“Ratten att yttra sig fritt dr djupt forankrad i var demokrati och
grundldggande for ett demokratiskt statsskick”

I Regeringsformen 2 kap. 1§ lyder & foljande: ” Var och en édr gentemot det

allménna tillforsdkrad

1. yttrandefrihet: frihet att i tal, skrift eller bild eller pa annat sitt meddela

upplysningar samt uttrycka tankar, dsikter och kénslor”. Lag (2010:1408).

Portalparagrafen uttrycker ”gentemot det allménna” vilket avser stat, kommun och
landsting. Vidare bendmns Var och en” vilket innebér att varje individ i Sverige,
oavsett medborgarskap, har laglig rdtt till yttrandefrihet, d.v.s. staten far inte

begréinsa en individs yttrandefrihet utom genom annan lag (TCO 2011:17).

Svensk lag, som dr understilld Europakonventionen vilket innebdr att
konventionen ska tillimpas i de fall svensk lag strider mot dess stadgar, foljer
Europeiska konventionen om skydd f{or de ménskliga rattigheterna (se

Europakonventionen artikel 10) for yttrandefrihet. Ett utsnitt ur stadgan lyder:

2

. asiktsfrihet samt frihet att ta emot och sprida uppgifter och tankar utan
offentlig myndighets inblandning och oberoende av territoriella granser”. FN:s
allmédnna forklaring om de ménskliga rittigheterna artikel 19, innehar liknande

betydelse (se FN artikel 19).

1.2.2 Meddelarfrihet

I enlighet med tryckfrihetsforordningen (1949:105), se 1 kap. 1 § tredje stycket,
samt yttrandefrihetsgrundlagen (1998:1439) 1 kap. 2 §, har varje svensk
medborgare ritt att lamna uppgifter till publicering oavsett var denne &r anstilld.
Aven uppgifter som #r sekretessbelagda och skyddas av offentlighets- och
sekretesslagens regler (se kap. 13 1 §) kan i vissa fall offentliggdras via

publicering genom rétten av meddelarfrihet.



I rdtten till meddelarfrihet, far en anstidlld inte domas for brott, bli
skadestandsskyldig eller pa annat sitt utsdttas for negativa konsekvenser frdn det
allmdnna. For att ytterligare skydda den anstillde géllande yttrande- och

meddelarfrihet, finns forbud. Dessa foljer nedan.

1.2.3 Repressalieforbud

Detta forbud skyddar den offentligt anstéllde fran att utsitts for repressalier p.g.a.
sin lagstadgade ritt till yttrande- och meddelarfrihet. Forbudet géller inte for
privatanstdllda (TCO 2011:18) d& det hdnvander sig till myndigheter och andra
allminna organ. I offentlighets- och sekretesslagen 14 kap. 1 §, gjordes ett
fortydligande 2011 att forbudet dven géller kommunala bolag. Forbudet lyder a
foljande:

1 § Den som uppsatligen ingriper i strid med 13 kap. 2 § forsta
stycket 2 doms, om atgdrden utgdr avskedande, uppsédgning,
meddelande av disciplinpafoljd eller en liknande atgérd, till
boter eller fangelse 1 hogst ett &r. Detsamma giller den som
uppsatligen efterforskar i strid med 13 kap. 2 § forsta stycket 3.
Lag (2010:1348).

Vad som kan anses vara repressalier eller enbart framford kritik utat, kan dock
vara svart att sitta grins mellan, menar forfattarna till TCO’s handbok (2011:27).
Dock ska inte den anstéllde utséttas for kritik av chefer pd sddant sétt sa att motet
blir obehagligt. Overtridelse mot anstilld inom statlig verksamhet med

myndighetsutdvning, rdknas som ett straffbart tjénstefel (ibid.)

1.2.4 Efterforskningsforbud

I Tryckfrihetsforordningen , se 3 kap. 4 §, lyder a foljande:

“.myndighet eller ett annat allmidnt organ far inte
efterforska forfattaren till framstéllning som inforts eller

varit avsedd att inforas i tryckt skrift” , Lag (2010:1347)



vilket innebar att arbetsgivare inom offentlig verksamhet inte far “ta reda pd” vem
som ldmnat uppgifter (TCO 2011:27-28). Skulle en arbetsgivare inom myndighet
eller allmént organ ens fraga vem som ldmnat uppgifterna, kan denne anmailas till

JO, justitiecombudsmannen (ibid.).

Betonas bor att detta forbud endast géller efterforskning av offentligt anstélld, inte

av anstélld inom den privata sektorn.

2. Tidigare forskning

For att hitta material till var studie, har vi anvéint oss av sokord som “demokrati”

99 ¢¢ 9% ¢

“yttrandefrihet” “tyst kultur” “organisationskultur” “offentlig férvaltning” “social

99 <6

wor whistelblowers

7 <6

whistleblowing”. Litteratur och tidigare forskning har
sokts pd savél internet som manuellt. Sokningar via avhandlingar.se, Google
books samt Lub search vidare till SocIndex (Ebscohost), har bidragit till underlag
i studien. Vi har dven genom tidigare forskning i &mnet uppméarksammats pa

anvindbara referenser.

2.1 Whistleblowing

For att ge en historisk bakgrund av problemet som forskningsdmne, presenteras en

kort sammanfattning av begreppet whistleblowing/whistleblowers.

Whistleblowing ér ett fenomen som uppmérksammades i USA under 1960-talet.
En rad omdiskuterade fall, dédr kritiker gick ut i media och kritiserade
verksamheten, innebar att samhéllsdebatten tog fart och utgjorde ddrmed
starskottet for forskning inom omradet. De mest framstadende forskarna vad géller
whistleblowing dr de amerikanska forfattarna Marcia Miceli och Janet Near, vars
definition pd whistleblowers dr den ofta refererade: “Whistleblowing is the
disclosure by organization members (former or current) of illegal, immoral or
illegitimate practices under the control of their employers, to person or

organizations that may be able to affect action” (Hedin et. al 2008:16).
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Forskning kring whistleblowers och whistleblowing dr omfattande och ar till
storsta delen bedriven av amerikanska forskare utifrdn en amerikanskt kontext.
Forskningen har frimst varit inriktad pa orsak och verkan av whistleblowing samt
karaktdristika av whistleblowers (Hedin et.al 2008:16). Da vért fokus ér
yttrandefrihet inom offentlig forvaltning och inte whistleblowing specifikt, har vi
valt att titta pd studier som nirmare belyser yttrandefriheten i forhallande till
inflytande, kommunikation och demokratiska processer anpassade till véra

svenska forhallanden.

2.1.1 Svensk forskning om tystnadens kultur

En studie fran 1999 (Aronsson och Gustavsson) visar att “Trots ett starkt
lagstiftningsskydd  for  offentligt anstdllda uppfattar dessa inte sin
yttrandefrihetssituation som béttre &n privatanstéllda, utan tendensen &r snarare
den motsatta” (Aronsson & Gustavsson 1999:189). Studien bygger pa en
arbetskraftsundersokning och omfattar 3 800 personer och visar att upplevelsen av
repressalierisk dr hogre inom offentlig verksamhet samt att upplevelsen av
lyhordheten for synpunkter dr minst inom vard och omsorg. Att inte fritt kunna
uttrycka asikter pa arbetsplatsen dr ett hot mot bdde demokrati och arbetsmiljon.
Tystnar arbetsplatser, forsvagas den kélla av kunskap och information som kan
forebygga och forhindra arbetsmiljorisker. Ett demokratiskt arbetsliv forutsétter
att de anstdllda kan paverka sin arbetssituation och medverka till fordndring

(Aronsson & Gustavsson 1999:189-190).

“Demokrati kan inte vara vad som helst”, menar Lennart Lundquist (2005:28)
professor emeritus i statvetenskap och expert pa offentlig verksamhet. Den
politiska demokratin maste innehdlla bade substansviarden som jamlikhet, frihet,
rattvisa och solidaritet, och processvirden som Oppenhet, Omsesidighet,
diskussion och ansvar (ibid.). Ekonomiseringen av offentlig forvaltning har
inneburit att lagar som reglerar yttrandefriheten ersatts av pahittade etikettsregler
och organisatorisk manipulation (Lundquist 2012:103). 1 organisatorisk
manipulation kan spar av bdde éldre organisationsformer skonjas liksom innovativ

form fran den privata sektorn. For den anstillde kan det innebéra t. ex. lag
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anstéllningstrygghet, frikop frén sin tjanst, inofficiell svartlistning etc. (Lundquist
2012:107).

2.1.2 Fran kritik till konsekvens

2008 (Hedin et. al) publicerades en svensk studie om whistleblowing och kritik
inom offentlig forvaltning. Studien bygger pa intervjuer med 28 personer vilka
framfort kritik samt intervjuer med ytterligare 30 personer som pa olika sétt varit
inblandade 1 processerna, bl.a. kollegor och fackligt anstillda (Hedin et. al
2008:31). Resultatet visar att yttrandefriheten krinks och att repressalier
forekommer. Forhédllanden som ger upphov till kritik kan vara nedskdrningar som
drabbar klienterna, omorganisationer, oldmpliga arbetsmetoder, bristande
arbetsledning, dkad arbetsbelastning och 6kad kontroll (Hedin et. al 2008:48-60).
Reaktioner kritikerna kan mdtas av frn chefer och ledning ér tystnad eller tydliga
repressalier av olika slag. Det kan vara allt frdn hot, utskéllning och fortal, till
omplacering, avstingning och uppmaning att sjukskriva sig utan sjukdomsskél

(Hedin et. al 2008:117-127).

Hedin et. al (2008:18) menar att det pagér en dold klasskamp inom de offentliga
organisationerna i dag, ddr utsatta grupper i behov av socialtjinstens hjilp,
kdmpar hart for att fa del av sambhillets resurser, men mots av spariver och

formyndarmentalitet (ibid.).

2.1.3 Tystnad en larandeprocess

2009 publicerades en norsk avhandling av Kjersti Lien Holte, Hysj, en didaktisk
relasjonsanalyse av Cirriculum Silentium,; den skjlute policyen for taushet om
arbeidsrelatert kritikk hos ansatte. Holtes forskningsproblem handlar om varfor
anstéllda avstér fran att framfora saklig kritik pa arbetsplatsen, vilka faktorer som
mojliggdr tystnaden och hur tystnaden vidmakthalls. Det empiriska materialet i
Holtes avhandling bygger pa intervjuer och observationer frin ett sjukhem, en
skola och en fabrik inom processindustrin med gemensam ndmnare av nyligen

genomford omorgansisation. Holte utgar fran hypotesen att det finns en dold
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policy om tystnad pa de arbetsplatser som inte dr Oppna for arbetsrelaterad kritik

(Holte 2009:136).

For att {4 anstdllda att tiga om arbetsrelaterad kritik, skapas enligt Holte, ett antal
strategier, s.k. Curriculum Silentium, vilket dr bendmningen pé den dolda policy

vars mél ar att ldra anstéllda tystnad (Holte 2009:29-30).

Resultatet i Holtes studie visar att det finns ett gap mellan intention och realitet i
fraga om yttrandefriheten och i detta gap ligger en dold policy for tystnaden.
Holte identifierar i sin avhandling en méngd strategier som fostrar anstéllda att
tiga om arbetsrelaterad kritik. Holte bidrar har igenom med verktyg for att sdvil

uppticka som att motverka tystnaden (Holte 2009:136-138).

3. Teoretisk referensram

For studien har vi valt att titta pd yttrandefriheten inom offentlig verksamhet
utifran det strukturella perspektivet, detta for att synliggora strukturers inverkan
pa Oppenheten. For att ytterligare belysa hur yttrandefriheten kan péverkas av
strukturella faktorer, tar vi hjélp av Lundquist teori om demokrati inom offentlig

forvaltning samt ekonomismens inverkan pa de demokratiska vérdena.

3.1 Det strukturella perspektivet

Tvéa traditioner anses std som grund till det strukturella perspektivet (Bolman &
Deal 2003:76). Frederick W. Taylor, upphovsman till tidsstudien, en
rationaliseringsprocess som innebar nedbrytning och tidtagning av
arbetsuppgifter for att na oOkad effektivitet, samt Max Weber och hans
byrakratiska principer som sammanfattningsvis stir for ppenhet, tydlighet och
rittssdkerhet. Som en reaktion pd de patriarkala organisationer som fortfarande
dominerade i borjan pa 1900-talet, formade Weber principerna om den ideala

byrakratin (ibid.).
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Det strukturella perspektivet, utifran Bolman och Deal (2003:75), bygger pa
rationalitet och formell ordning inom organisationer. Roller och relationer &r
bestimda. Syftet i organisationen &r att uppnd uppstillda mal och oOka
effektiviteten genom specialisering och arbetsfordelning. Organisationens villkor
styr den strukturella utformningen, t.ex. géllande maél, arbetsstyrka, omgivning
etc. och fungerar bést nir rationalitet gir fore exempelvis personliga virderingar
och yttre uppfattningar. Genom specialiseringar tas kompetensen tillvara, var och
en pa sin plats. Strukturella svagheter da strukturerna inte dr dandamalsenliga, kan
leda till forsdmrade prestationer och andra organisatoriska problem. Den
strukturella formen kan sdledes innebdra badde mojligheter och begrénsningar
inom en organisation (Bolman & Deal 2003:78-79). Exempelvis kan en formell
struktur verka positivt pd arbetsmoralen d& det finns en tydlighet i
arbetsuppgifterna medan den kan fa negativ effekt om den ar for kontrollerande
(ibid.). Dessa atgirdas genom omstrukturering/omorganisering (Bolman & Deal

2003:75).

3.1.1 Vertikal och lateral styrning

Inom det strukturella perspektivet talas det om vertikal och lateral samordning
(Bolman & Deal 2003:82-86;89). Den vertikala samordningen &r en top-
downstyrning med ett ovre skikt som innehar den formella makten, som sitter
regler och kontrollerar medarbetarna i det nedre skiktet. Denna styrning krédver att
anstillda i det nedre skiktet accepterar att ta order frin det Ovre (ibid.). Den

(13

formella makten &r hierarkiskt uppbygd dér “ varje nivd har legitim makt att
forma och styra beteendet hos personer pa ldgre nivder” (Bolman & Deal
2003:83). Chefers uppgift kan sédledes vara kontrollerande, styrande,

konfliktlosande, utvirderande, belonande och sanktionerande (ibid.).

Regler och policy inom organisationen kan Oka enhetligheten i utforande
avseende arbetsuppgifter och forutsdgbarhet som t.ex. praxis for lonesdttning
(Bolman & Deal 2003:83). En tydlighet kring regler och policy minskar risken for
att yttre krafter ska paverka forfarandet i sak, exempelvis minskas risken for
paverkan av personligt tyckande. Samtidigt tenderar regler och policy att begrénsa

handlingsutrymmet (ibid.).
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Den laterala samordningen ar uppbyggd pa informell kommunikation, formella
moten, samverkan dver enhetsgrianser och dr ofta mer flexibel én den vertikala
formen (Bolman & Deal 2003:85-86.) Till skillnad fran vertikal form, ar det storre
risk att yttre faktorer som personligt tyckande, spelar in och péaverkar syftet av ett

mote (Bolman & Deal 2003:89).

3.2 Demokratisk teori

Atgiirder som sker i den offentliga forvaltningen och de effekter dessa fir pé
samhillet, paverkar vir uppfattning om demokratin (Lundquist 1999:250). Hur
politiken i praktiken kommer att utformas ansvarar d&mbetsméinnen for, vilket
betyder att ambetsménnen har en central roll i den politiska demokratin, en roll
som demokratins véktare (Lundquist 2005:36). For att sl& vakt om demokratin
inom offentlig forvaltning stélls krav pa 6ppenhet, dmsesidighet, diskussion och
ansvar, de sd kallade processkraven (Lundquist 2012:42). Andra krav som stélls
pa offentlig forvaltning dr jamlikhet, frihet, rédttvisa och solidaritet (ibid).
Processkravet 6ppenhet utgdr grundbulten i demokratin och dr en forutséttning for
att ovriga krav kan uppfyllas (Lundquist 2005:37). Avsaknad av &ppenhet tystar
diskussionen, vilken bygger pd Omsesidighet och forsvdrar ansvarsutkrivande

(ibid.).

En fOrskjutning av den rittsliga regleringen av yttrandefriheten har skett till
forman for makthavares godtycke (Lundquist 2012:50-51). Detta godtycke
innebdr hinder for Oppenheten och dr en form av maktméssig reglering av
yttrandefriheten, ndgot som saknar rdttslig status men som har stor praktisk
betydelse (ibid). Med stdd av advokatyr och pahittade etikettsregler, kan makten
reglera och kontrollera yttrandefriheten (ibid). Dessa péhittade etikettsregler kan
t.ex. bestd i att fattade beslut inte fir kritiseras och att kritik maste framforas pé ett
sdtt som inte sdrar cheferna. Andra exempel pd etikettsregler kan vara att anonym
kritik bortses fran pé grund av osdkerhet kring representativitet och att kritik ar till
skada for den psykosociala miljon (Lundquist 2012:104-105). Organisatorisk

manipulation dr ytterligare ett sdtt for makten att reglera och kontrollera
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yttrandefriheten. Genom t.ex. privatisering och entreprenadisering av offentlig
verksamhet, riskerar oppenhet och yttrandefrihet att grénsséttas pa liknande satt
som inom den privata sektorn (Lundquist 2012:106-107). Individuell l6neséttning
ar ett annat exempel pa organisatorisk manipulation som kan begrinsa
yttrandefriheten da konkurrens mellan individer riskerar underminera moralen och
gora de anstdllda kénsliga for pétryckningar uppifrdn (ibid). Kontroll av
yttrandefriheten och forstirkning av chefers maktstéllning med stod av péhittade
etikettsregler, legitimerande advokatyr och organisatorisk manipulation innebdr en
anslutning dels till &ldre former av styrning, dels till innovationer med

managementanknytning (Lundquist 2012:50-51, 104-107).

Som en effekt av samhéllets globalisering har offentlig verksamhet sedan 1980-
talet genomgatt en genomgripande fordandring. En ny forvaltningsdoktrin, New
Public Management (NPM), med marknadskonstruktioner och tinkande hdmtade
fran det privata niringslivet, har inneburit att de virden av demokrati och
ekonomi som bor styra den offentliga organiseringen och verksamheten, befinner
sig 1 obalans (Lundquist 2005:31-32). Detta har fatt till f6ljd att de ekonomiska
védrdena rationalitet, effektivitet och produktivitet, kommit i forgrunden till priset
av de demokratiska virdena d.v.s. folkmakt, konstitutionalism och offentlig etik
(Lundquist 2012:127). Inférandet av NPM har inneburit en stark ekonomisering
av offentlig forvaltning ndgot som ocksd pédverkar den politiska demokratin.
Demokratin péverkas dels direkt d& offentlig verksamhet ldggs ut pa entreprenad
understélld annan lagstiftning, dels indirekt da det offentliga tar efter den privata
sektorns verksamhetsformer (Lundquist 2012:128). Offentlig verksamhet riskerar
1 och med detta att forlora sitt egentliga innehdll (Lundquist 2012:138).

4. Metod

Studiens syfte dr knutet till respondenternas uppfattning och upplevelse kring sin
egen arbetssituation och mgjlighet att framfora saklig kritik eller vardagskritik
inom verksamheten. D& vi &r intresserade av att undersoka och analysera

kvalitativa egenskaper i1 respondenternas beréttelser, har vi valt semistrukturerade
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djupintervjuer som systematiserad metod vilken ger oss mojlighet att samla in och
fdnga upp respondenternas uppfattningar av verkligheten utifrdn véra
fragestéllningar. Vi har stillt frdgor utifrdn valda frigeomraden med mojlighet att
variera fragornas ordningsfoljd och att komplettera med uppfoljningsfragor
(Bryman 2008:206). Det insamlade materialet har vi valt att tolka och analysera
utifran Lundquists tolkning av demokratins processvarden (Lundquist 2005:32).

Dessa ér a foljande:
e {ppenhet
e Omsesidighet
e diskussion

® ansvar

4.1 Studiens metod och tillvagagangssatt

Genom kvalitativ forskning dr det mdjligt att ur flera perspektiv belysa sociala
samhilleliga fenomen vilket Ahrne och Svensson (2011:21) uttrycker & foljande:
”...tillsammans kan ge en rikare och nyanserad bild av hur samhillet ser ut och
fungerar.” Vart val av kvalitativ metod och semistrukturerade intervjuer har gjort
det mojligt att anpassa ordningen (Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2011:40) i
intervjumallen (se bilaga 1) utefter varje intervjutillfdlle. Intervjumallens
uppbyggnad ér styrd utifrdn véra fragestéllningar som har lett till specifika teman.
Vi anvidnder oss av stodord for att behdlla fokus samt for att ledsaga
respondenterna sd att de styrs mot véra fragestéllningar. Detta har gett oss
mdjlighet att fordjupa beskrivningarna av specifika situationer. Stddorden é&r ett

hjélpmedel for oss for att behélla fokus och fa svar pa vara fragestéllningar.

Kritik mot forskning med kvalitativ ansats &r bl.a. att det finns risk att val av teori,
fragor och respondenter kan styra riktningen av resultatet (Svensson & Ahrne
2011:21). En annan kritik dr den mdjlighet som finns att i efterhand foréndra savil
syfte som fragestallning utifrdn empirin, vilket kan leda till att information kring

valda teman blir bristfdlliga (Bryman 2008:368). Bryman (ibid.) menar att da
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forskaren sjélv ér det viktigaste redskapet i kvalitativ metod, kan denne styra vad
som observeras och registreras. Detta kan péverka forskningens resultat och
analys. For att pd bédsta sétt undvika ovanstdende, har vi reflekterat och diskuterat
vir forforstdelse och forviantningar pd svar frdn respondenterna och vilken

paverkan detta kan ha pa savil respondenter som resultat av studie.

Det empiriska materialet har inhdmtats genom semistrukturerade intervjuer som
spelats in och dérefter transkriberats och kodats, for att slutligen analyseras utifran
vért val av teori och perspektiv. Vara intentioner har varit att respondenterna i
denna studie, genom fragestillningarna, skulle ges mdjlighet att 6ppna upp for
reflektion dver sin upplevelse av den egna mdjligheten till yttrandefrihet. Enligt
May (1997:150) dr semistrukturerade intervjuer en metod som ger intervjuaren en

storre frihet att fordjupa svaren och dppna upp for diskussioner.

Utover de dvervdgande semistrukturerade intervjuerna, insamlades dven material
géllande respondenternas bakgrund (Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2011:43) sé
som yrkesverksamma ar inom offentlig verksamhet, yrkesverksamma ar inom den
nuvarande offentliga verksamheten, anstdllningsform samt arbetsuppgifter.
Utifrdn dessa kriterier dr syfte att i analysen, i mojlig man, se ett eventuellt
samband mellan upplevelsen av mdojligheter och begriansningar gillande

yttrandefriheten.

4.2 Urval och intervjuernas genomforande

Studien bygger pa sex intervjuer med anstdllda inom offentlig verksamhet. Det
valda antalet intervjuer dr anpassat till den tid som fanns avsatt for insamling av
empiri for studien varfor respondenternas representativitet riskerar att minska
avseende generaliserbarheten (Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2011:44) . Betonas
bor dock att vart syfte inte dr att generalisera eller att dra nigra ldngtgdende
slutsatser, det vi onskar formedla &r istéllet en djupare forstaelse for respektive

respondents upplevelser hér och nu.
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4.2.1 Det faktiska urvalet

Valet av respondenter ar maélstyrt (Bryman 2008:350) d& vi genom ett
tvastegsurval (Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2011:42) forst valde vilken offentlig
forvaltning vi hade for avsikt att studera, ndmligen socialtjdnsten. Nésta steg i
urvalet var vilken position respondenterna skulle ha, exempelvis ndgon form av
chefsposition, utredare, behandlare etc. Vart val foll pd socialsekreterare som

arbetar med utredning, stod och behandling med plats pa socialkontor.

Vi diskuterade om vi skulle lagga vikt vid att forsdka nd en heterogenitet (Bryman
2008:250) mellan kommunerna avseende areal och invanarantal for att skillnader
mellan respondenternas arbetsmiljo géllande organisatorisk storlek inte skulle ha
for stor tskild paverkan (Ahrne & Svensson 2011:24). Under arbetets gang kom
vi dock fram till att det inte dr den specifika organisationen i sig som ar vért
studiesyfte, utan yttrandefrihet inom socialtjdnsten i stort, d.v.s. oberoende
inriktning eller specialisering etc., vilket resulterade 1 att vi inte sokte
respondenter utifrin kommunstorlek eller likheter i verksamhetens uppbyggnad.
Likasa diskuterade vi om respondenterna skulle ha samma specialisering (ibid.),
exempelvis arbeta inom barn, familj, LSS, missbruk etc., men kom fram till, som
ovan, att det ar yttrandefriheten i sig som vi lutar studien mot. Likhet avseende
politisk ideologisk styrning i kommunerna ansdg vi inte heller vara av vikt da

syftet i studien inte dr av enskild politisk ideologi utan demokratisk.

4.2.2 Kontakten med respondenterna

For att fa tag pa respondenter anvinde vi oss forst av egna kontakter som 1 sin tur
tipsade om socialsekreterare som kunde tinkas vara intresserade av att stélla upp
pa intervju, vilket kan liknas vid en form av snobollsurval (Eriksson-Zetterquist &
Ahrne 2011:43). Urval av respondenter gjordes innan den faktiska intervjun med
vér huvudkontakt genomfordes. Vi tog i1 beaktan risken att sndbollsurvalet kunde
paverka informationen i den insamlade empirin da dessa respondenter kunde ha

gemensamma erfarenheter och kommit i pdverkan av varandras attityder (ibid.).
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Vi diskuterade for- och nackdelar vid val av intervjuplats. D& intervjuerna var
tainkta att ske under arbetstid var det mest praktiskt att halla dess pa
socialsekreterarnas respektive arbetsplats. D& d&mnet 1 sig kan upplevas laddat och
kénsligt mot verksamheten eller enskilda inom verksamheten, valde vi att infor
varje bokning av intervjutillfélle, lyfta frdgan till respondenten om upplevelsen att
intervjuas pé arbetsplatsen. Ingen av respondenterna patalade oro for detta, sa fem
av respondenter intervjuades under arbetstid pa sin arbetsplats och en respondent
intervjuades efter arbetstid i ett av vara hem d& det visade sig vara den mest
praktiska 10sningen. For att i mojligast man undvika att respondenten, som
intervjuades i ett av véara hem, skulle uppleva en territoriell obalans, var
intervjuaren medvetet om att forsoka avdramatisera motet genom val av plats i
hemmet for genomforandet. Vi har med oss i analysen den péverkan
intervjuplatsen kan ha haft pd respondenterna kring uttryck av identitet och roll

(Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2011:45).

4.2.3 Intervjuernas genomforande

I enlighet med de fem regler som anvéndes i Hawthornestudien mellan 1926 och
1932 gillande forhallningssitt gentemot respondenter (Eriksson-Zetterquist &
Ahrne 2011:39), valde vi att anvdnda dessa for att uppnd homogenitet avseende

intervjuerna. Intervjuaren ska enligt dessa regler:

- lyssna talmodigt och vara reflekterande

- pd intet sétt framhéva auktoritet

- inte vara moraliskt formanande eller ge rad

- inte argumentera med respondenten

- endast tala/stdlla fragor under specifika forhallanden, exempelvis for att
hjélpa respondenten att tala, fordriva eventuell oro hos respondenten, for att
berdmma, for att styra diskussionen mot valt tema eller for att diskutera

underforstddda antaganden.

Efter vi hade genomfort varsin intervju, bestimde vi att vi skulle gora en intervju
gemensamt sd vi kunde stimma av med varandra att vi intervjuade pa liknande

sétt. P4 sa vis forsokte vi nd ett s homogent arbetssétt som mojligt i vart eget
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forhallningssitt under kommande intervjuer. Vid den gemensamma intervjun hade
en av oss en mer framtrddande roll i form av intervjuare, medan den andra forde
minnesanteckningar. Detta innebar dd ocksd att en av oss genomforde tre

intervjuer ensam medan den andre genomforde tva.

Infor intervjuerna hade vi med oss intervjumallen (se Bilaga 1) med frageomrade
och stodfragor (Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2011:46), detta for att behélla fokus

pa vad vi sokte svar pa.

Intervjuerna tog mellan 1-1,5 timme och inleddes med lite sméprat for att skapa
en trygg och bekvdm relation mellan intervjuare och respondent. Respondenterna
informerades om studiens syfte och sin rétt att avbryta intervjun. Alla
respondenter gick med pa att intervjun spelades in och vi informerade &ven om
kommande forfarande kring det inspelade materialet, d.v.s. transkribering,
kodning samt radering. Vi informerade &terigen om att all koppling till
respondenten kommer avidentifieras. Samtliga respondenter upplystes om
mdjligheten att, om de Onskade, ldsa igenom intervjun efter transkriberingen for
att kunna angra, fortydliga eller lagga till i sitt uttalande, samtliga avbodjde dock

genomlésning av transkribering.

Efter samtycke fran respektive respondent spelades intervjun in och
minnesanteckningar fordes som stod vid eventuella foljdfrdgor och for senare
nedskrivning av intryck samt for kontinuerlig analys. Den kontinuerliga analysen
underldttade materialbearbetningen samt uppmérksammade oss pa eventuella nya

teman som kunde dyka upp under intervjuerna (Bryman 2008:429-430).

4.2 .4 Efterarbetet

Direkt efter varje intervjutillfdllet transkriberades de inspelade intervjuerna av den
av oss som hallit i intervjun. Kodning och tolkning av intervjuerna gjordes sedan
gemensamt av oss, detta for att sdkerstdlla en samsyn kring hur innehallet i
intervjuerna bor tolkas eftersom det ror sig om subjektiva bedomningar av data
(Bryman 2008:160). For att undvika felaktig betydelse av respondenternas ordval

och meningsuppbyggnader, har vi valt att inte anvidnda oss av kommatering i
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transkriberingen. Punkttecken for avslutad mening anvinds efter respondentens

eget avslut.

4.3 Forforstaelse

Vad yttrandefrihet inom offentlig forvaltning kan innebdra fick vi under
utbildningens praktikperiod pa olika sétt erfara. Detta var hdndelser som pa ett
avgorande satt bidrog till vért val av dmne. Vi har under hela utbildningen visat
intresse for de demokratiska vdrdena inom offentlig forvaltning, s& som vikten av

Oppenhet, transparens och rittsékerhet.

Vad betyder dé vara erfarenheter och uppfattningar for det resultat vi presenterar 1
studien? Charmaz (Bryman 2008:522) “ utgdr fran att minniskor skapar och
upprétthdller meningsfulla vérldar med hjélp av dialektiska processer som innebér
att deras verklighet forlanas mening och att de agerar i denna verklighet”. Hennes
uppfattning ar att forskaren dr med och skapar den sociala miljé som studeras.
Begrepp och teorier som anvénds dr enligt Charmaz ett resultat av samspelet
mellan forskaren och filtet (ibid.). Som forskare tar vi beslut om fokus och
perspektiv, vilka fragor vi viljer att stélla, kanske mer intressant vilka frdgor vi
véljer att inte stilla, vilka citat vi anvénder oss av i studien o0.s.v. For att undvika
att var forforstdelse 1 allt for hog grad ska styra och pédverka resultatet, har vi
strdvat efter transparens och tydlighet i urval och metodik. Vi har fort stindiga
diskussioner avseende den inverkan respondenternas beréttelser har haft och hur
detta berérde och pdverkade oss. Dessutom har vi varit medvetna om att emperin
bygger pa respondenternas perspektiv. Vi har stridvat efter ett reflexivt
forhallningssitt. Ett sétt att uppné detta har varit att tdnka i motsatta termer av det
omedelbart tolkade, t. ex. vad vi uppfattade vara fortryck forsokte vi se i termer av
omsorg o.s.v. Den kunskap vi under arbetes gdng inhdmtat, sdvil den teoretiska
som den information vi fatt formedlad via respondenterna, har bidragit till 6kad
kunskap om dmnet. Detta har inneburit mdjlighet att se problematiken ur flera

perspektiv.
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4.4 Analysmetod

Analys av det empiriska materialet har skett kontinuerligt under hela processen.
Intervjuerna har tolkats och kodats i1 direkt anslutning till varje intervjutillfille for
att synliggdra monster och samband (Jonsson 2010:56). Detta har resulterat i att
nya fragor vickts under arbetets géng, fragor vi sokt svar pa. For att systematisera
det relativt omfattande materialet de transkriberade intervjuerna resulterade i, har
just tolkningar av intervjuerna och kodning av materialet varit en central del i
processen. Charmaz, citerad av Bryman (2008:514), uttrycker det pa foljande sétt
”Koder [...] fungerar som ett enkelt sétt att etikettera, atskilja, sammanstélla och
organisera data” Vid forsta genomlyssning av intervjuerna utfordes trankribering,
dérefter har materialet lyssnats igenom ytterligare for korrigering av eventuella
fel. Slutligen har utvalda delar av det inspelade materialet lyssnats igenom igen

for att sdkerstédlla riktigheten i citaten.

Arbete med materialet har varit en gemensam process. Det transkriberade
matrialet har som fOrsta steg ldsts igenom. Dérefter har vid ytterligare
genomlédsning kodning genomforts utifrdn valda teman. Koderna har under
arbetets gang jamforts och omprovats for att slutligen mynna ut i teman som
representerar monster 1 materialet. For att komma ihdg tankar och reflektioner
som dykt upp, har vi under hela processen fort anteckningar, sa kallade memos
(Bryman 2008:521). Dessa minnesanteckningar har hjilpt oss att komma ihég
funderingar vi hade tidigt i processen pd samband och sammanhang i materialet,
ndgot som senare visade sig vara anvindbart i analysen. Vi har under hela
processen lyft den inverkan véra tidigare erfarenheter och kunskaper haft pa det
insamlade och analyserade materialet. Bryman (2008:521) ndmner som kritik mot
grounded theory, den analysmetod vi ndirmade oss bade vad géller insamlandet av
empirin och 1 analysen av materialet, problemet att inte lata sig styras av “tidigare
kunskaper om den sociala verklighet som studeras™ (ibid.). D& vi tagit del av
forskning och litteratur under arbetets gang, har den 6kade kunskapen bidragit till
ett mer Oppet och reflexivt forhallningssitt, vilket dessutom inneburit en storre

forstaelse for den komplexitet vart problemomrade rymmer.
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4.5 Reliabilitet och validitet

Reliabilitet och wvaliditet dr begrepp som utvecklats inom den kvantitativa
forskningen och avser mitningar, d.v.s. hur vil man méter det som i studien avses
att mdta (Bryman 2008:352). Dessa begrepp tillméits till viss del olika betydelse
och innebord beroende pd studiens inriktning, d.v.s. om forskningen har
kvantitativ eller kvalitativ ansats. Validitet och reliabilitet har inom den
kvalitativa forskningen mer av betydelsen, hur man gatt tillviga da man samlat in,
bearbetat och analyserat data, en process som inom forskning med kvalitativ
ansats, sker kontinuerligt. Vid forskning med kvantitativ ansats dr begreppen mer
ett matt pd, att man métt det man avsett att méita. Bryman (Bryman 2008:351-357)
visar pa alternativa tolkningar av dessa begrepp som kan vara anvidndbara inom

den kvalitativa forskningen.

Bryman (2008:351-357) tar bl. a. upp Lincoln & Guba (1985) och Guba &
Lincoln (1994) vilka menar att begreppen tillforlitlighet och &kthet pd ett mer
fortjanstfullt sitt kan anvdndas for att bedoma kvaliteten i forskning med

kvalitativ ansats.

Tillforlitligheten bestar av fyra delkriterier: trovardighet, dverforbarhet, palitlighet
och en mojlighet att styrka och konfirmera (Bryman 2008:354). Trovirdighet
innebdr att man utfort studien utifrdn de regler som finns samt att man via
respondenterna/de personer som ingétt i undersokningen, far bekréftat att studien
formedlar den studerade verkligheten péd rdtt sdtt, en sd& kallad
respondentvalidering (Bryman 2008:353). Bryman (2008:350) hénvisar till
LeComte och Goetz vilka anvénder begreppet intern validitet pd liknande sétt, for
att beskriva grad av dverensstimmelse mellan begrepp och observationer. For att
forsdkra om att vi 1 var studie forstatt och tolkat information och uppfattningar
fran respondenterna pa ritt satt, gavs respondenterna mojlighet att efter
transkribering och kodning ldsa igenom och kommentera intervjuerna.
Respondenterna hr dessutom fatt ta del av den fardigstéllda studien for att se det
egna bidraget i1 ett sammanhang. For att ytterligare oka validiteten/pélitligheten
bildggs intervjuguiden till studien for ldsarna att bedoma Overensstimmelsen

mellan teori och intervjutema (se bilaga 1).
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Ett problem inom forskning med kvalitativ ansats dr svarigheten att generalisera
resultatet i studien till andra miljéer och situationer, da& bland annat urvalet av
respondenter oftast dr betydligt farre 1 antal och styrt utifrdn forskningsfrdgorna
(Bryman 2008:369,434). Var ambition i denna studie &r inte att méta en statistisk
generaliserbarhet som kan appliceras pa andra organisationer eller kommuner, det
vi Onskar studera dr eventuella samband mellan teori och resultat i analysen av

respondenternas beréttelser.

For att uppna reliabilitet och palitligheten i1 var studie har vi valt att tillsammans
koda och bearbeta materialet sé att samstdmmighet rdder kring hur materialet skall
uppfattas och tolkas (Bryman 2008:160). Vi har dessutom kontinuerligt fort
diskussioner avseende egna forforestdllningar och eget forhallningssétt, detta for
att medvetandegora eventuella negationer som skulle kunna pédverka sévil
respondenterna som resultatet i studien. Trots att reliabilitet minskar om fler
forskare utfor intervjuerna, valde vi mot bakgrund av den relativt begrinsade tid
studien é&lades, &nda att dela upp intervjuerna mellan oss. Intervjuerna
genomfordes i enlighet med Hawthornestudiens fem regler (Eriksson-Zetterquist
& Ahrne 2011:39) for att nd samstimmighet avseende vart forhallningssatt

gentemot respondenterna.

Ett problem inom forskning med kvalitativ ansats dr att uppnd replikerbarhet
eftersom den sociala miljon ér fordnderlig (Bryman 2008:351-352). Vart mal ar
dock inte att studien ska syfta till en replikerbarhet, utan fokus ligger pa
upplevelser avseende situation hir och nu. Samtidigt skulle det vara mojligt menar
vi, att koppla studiens resultat till de fordndringar som sker inom offentlig
forvaltning idag. P4 sé sdtt kan vi dnda se att det finns en viss replikerbarhet. Trots
att syftet med vér studie inte &r att bevisa eller finna sanningen, anser vi det viktigt
och meningsfullt att med ovan beskrivna begrepp visa den vetenskapliga ansats

studien utgar frin.

4.6 Etiska overvaganden

Tidigare forskning, inom det omrade vi valt att studera, visar att repressalier kan

forekomma for anstillda som riktar saklig kritik mot verksamheten (t.ex. Hedin
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m. fl. 2008; Lundquist 2001, 2012). Da vart material bestér av kénslig information
som pa olika sétt kan ténkas f& konsekvenser for de personer vi valt att intervjua,
har det varit ytterst viktigt att tydligt informera och varsamt anvénda det material
vi inhdmtat, for att pd bdsta sitt sdkerstdlla respondenternas anonymitet. Da
uppgifter som ldmnats varit av bdde kinslig och privat natur, har samtycke bade
fore intervjutillfillena och vid slutfasen av arbetet med studien, varit av storsta
vikt. Respondenterna erbjods dels 14sa igenom den transkriberade intervjun, dels
ta del av hela materialet vid studiens fardigstdllande. Detta for att fA mdjlighet att
se det egna bidraget till studien i ett sammanhang och vilken betydelse bidraget
tilldelats studien. Vi har i studien utgétt fran Vetenskapsrddets forskningsetiska
principer inom humanistisk- och samhéllvetenskaplig forskning (Vetenskapsradet
2002). Rédet stéller fyra huvudkrav vilka dr informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (ibid.).

Respondenterna informerades vid en forsta kontakt samt vid intervjutillfillet om
studiens syfte, att deltagandet ar frivilligt, att anonymitet rader och att intervjun
endast kommer att anvéndas i denna studie samt att de nir som helst kunde
avbryta sin medverkan. Vi informerade &ven att det inspelade och transkriberade

materialet kommer forstoras efter studiens godkénnande.

Respondenterna har under intervjutillfillet haft mdjlighet att avbryta inspelning.
De har ocksa erbjudits genomlédsning av transkriberad intervju, detta for att dndra,

ta bort eller lagga till utsaga.

Muntligt samtycke limnades av respondenter vid en forsta kontakt samt vid
intervjutillféllet. Efter genomlédsning av fardigstélld studie, har skriftlig samtycke

erhallits fran samtliga respondenter.

For att skydda respondenterna fran eventuellt igenkdnnande, vilket skulle kunna
leda till negativa konsekvenser, har uppgifter kring savdl kommuner som

specialisering, kon och alder uteldmnats.

For att ingen koppling ska mojliggoras till ndgon av respondenterna, har vi hela
tiden noga Overvigt och diskuterat om utvalda uppgifter ur intervjuerna kan vara

igenkénningsbara och i de fall sé varit, valt att inte anvdnda sddan uppgift. Vid ett
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tillfalle togs kontakt med respondent for godkidnnande att anvénda uppgift da

denna eventuellt skulle kunna hérledas till respondenten.

Varje respondent har i det ofdrdiga arbetsmaterialet sd som ljudfiler, anteckningar
och transkriberingar, avidentifierats géllande namn och kommun och istéllet
tilldelats ett arbetskod. Detta i avseende om ndgon utomstiende mot féormodan

skulle komma 4t materialet.

Intervjuerna kommer endast anvéndas i denna studie. Uppgifter som ldmnats av
respondenterna dr skyddade hos oss for vidare formedling s att ingen respondent
ska komma till ndgon form av skada. Ansvariga for studien har fort diskussion
avseende uppgifter som inkommit genom intervjuer, uppgifter géllande direkt
olagligt forfarande frén tredje person mot respondent. Den etiska aspekten och var
konklusion dr denna att skydda respondenten frdn all form av obehag som

uppmirksamheten kring forfarandet skulle kunna framkalla.

5. Resultat och analys

I analysen av empirin har vi undersokt faktorer som kan péverka yttrandefriheten.

Vi har valt att lagga dessa under tre teman. Dessa r a foljande:
e Organisatoriskt
e Strategiskt
e Reaktioner

Det ér svart att gora en tydlig avgrdnsning mellan de tre temagrupperna da dessa
tangerar varandra. For att lasaren ska kunna moéta repondenternas beréttelser pé ett
overskadligt sitt, har vi valt att tematisera empirin. Respondenternas utsagor

analyseras utifran vald teori, tidigare forskning samt lagar.

Trippelpunkter utanfér hakparentes star for tanketystnad hos respondenten. Detta
for att aterge intervjutillfdllet sd korrekt som mdjligt och for att underlétta for
ldsaren. Vi har valt att lagga citattecken inne i citat néir respondenten aterger vad

tredje person sagt. Text inom hakparentes dr vir egen och beskriver ndgot
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specifikt under respondentens yttrande, ett fortydligande eller utbyte av

exempelvis ett namn.

5.1 Lojalitet?

Hedin et.al. (2008:103) har genom sin studie kommit fram till att informella
relationer mellan chefer paverkar mottagandet av kritiken. Privata relationer pa
arbetsplatsen skapar lojalitetsproblem (ibid). Hedin et.al (2008) menar att den
dldre traditionen frdn feodalsamhdllets tid, vilken bygger pa lojalitet till
husbonden, krockar med det moderna samhillets fri- och réttigheter (Hedin et.al.
2008:229). Denna lojalitet kan innebéra att de anstéllda inte vdgar framfora kritik,
vilket kan innebdra att arbetsmiljon paverkas negativt da det
kvalitetssékringssystem som utgodrs av saklig kritik och vardagskritik forsvagas

(Aronsson & Gustavsson 1999:189-190; Holte 2009:14).

“[...] valdigt 14gt 1 tak ja det har blivit s& insyltat hir liksom alltsd
det dr sadan svagerpolitik och liksom de kdnner varandra och det ar

ett tyckande det finns inte sd mycket professionalitet”
En annan respondent uttrycker liknande:

“[...] hur ska man komma tillrdtta med ledarskapet om man inte
lyssnar d4? Det kdnns ju som moment 22 [..] dels dr det
organisationen ledningsgruppen dr ju rétt sa sluten ménga interna

rekryteringar”

Aronsson och Gustavsson (1999:190) konstaterar att lojalitetsplikten verkar allt
viktigare inom verksamheten. Foljande citat kommer fran en respondent som

avkréavdes lojalitet av sin chef.

“[...] vid ett tillfille nidr vi hade personalmdte s blev det en
diskussion kring bristande fortroende for chefen i arbetsgruppen
déar det var vildigt eh dar det var nagra av personerna som var
véldigt tydliga kring att ‘jag har inget fortroende for vad du én gor
att det ar kort for dig’ [...] jag kédnde inte chefen [...] jag hade inte
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den uppfattningen [...] men jag var ju tyst jag tinkte jag ger mig
inte in i den diskussionen. Och sen si dagen efter kommer chefen
in pd kontoret till mig jéttebesviken och tycker att fragar mig
‘tycker du som dem?’ [...] ‘Nej jag har inte jobbat med dig s jag
kan inte svara pd det’ och kédnde sig jittebesviken att jag inte sagt

ifran”

Lundquist varnar for en refeodalisering av samhaéllet, dir ménniskor tar sig fram

via sina kontakter till priset av sin lojalitet (2012:14).

“Man kor med nagon konstig omodern organisationsledarskap [...]
det ska vara sd modernt och man pratar och det dr s& nytt och man
flashar med nya ord och allting [...] det &r rdtt si& omodern

ledarskap man kor dnda i det och det kan man se rétt hogt upp”

Lojalitet dr, enligt Lundquist (2012:54), ndgot som skapar en maktens drangar och
pigor istéllet for demokratins vdktare. Att vara demokratins véktare innebdr att de
dmbetsmédn som arbetar inom offentlig forvaltning har till uppgift att sl& vakt om
de demokratiska virdena (Lundkvist 1998:11). Lundquist (2012:107) menar att
hierarkiska nivéer med loneskillnader inom samma profession, riskerar att urholka

professionen. Ju hogre upp 1 hierarkin, desto mer att forlora (ibid.).

“[...] jag upplever [chefen] att vara... upplever och det ar inte bara
jag som upplever [chefen] att vara en marionettdocka [...] [chefen]

ar ett redskap for forvaltningschefen helt enkelt”

Hedin et.al. (2008:62) menar att bristande arbetsledning inte tillvaratar de
anstélldas kunskap och kompetens. Istéllet ifragasitts de anstillda som i sin tur

riskerar att hamna i1 beroendestéllning (ibid.).

“[...] dérfor att man gar in ritt mycket nu med hela armen liksom
[...] man gar in och petar i direkt i arbetet [...] riktlinjerna blir
véldigt tydliga men det betyder ocksa att vi kdnner oss mer och
mer styrda... man riktar en misstinksamhet emot oss [...] man litar

inte pé oss eller var kompetens”
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For att ytterligare tydliggora, fOljer ett citat avseende en respondent som
tillsammans med en kollega avsag att gora en avvikelserapport enligt Lex Sarah.
Infor anmélan mottog de ett mail frdn ledningen som kallade till ett

egenkontrollméte.

“Vi hade en egenkontroll jag och en kollega och jag kan sédga att de
punkterna frdn [verksamhetschefen] var att [...] ‘det &r viktigt att
man har en grundforstaelse for sitt och andras arbete och att man
har tillit till att andra skoter sig d&ven om det inte dr synligt for mig’
och det kédndes lite... den hér punkten alltsd och jag har tillit till
mina kollegor [---] de fOrstod inte vad jag menade det handlar inte
om att hinga nigon jag vill inte hinga ndgon handlidggare for det
blev ocksa det va det blev ocksd kritik mot handldggarna
ndgonstans den hér egenkontrollen handlade om vad handldggarna
hade gjort eller inte hade gjort och jag menade pa att de kan inte ta
ndgot beslut [...] det &r ju cheferna [...] jag fick be om ursdkt till

handldggarna”

I ovanstdende citat osynliggdrs kritiken dels genom advokatyr, d.v.s. nidgon
obetydlig detalj lyfts fram for att dolja den faktiska orsaken i kritiken (Lundquist
2012:50). Dels genom omdefiniering d4 de personer kritiken avser, véinder
kritiken, 1 detta fall, mot respondentens kollegor. Dessutom framstills kritikern
som illojal mot sina kollegor (Hedin et.al. 2008:124-125). Att inte utsitta sina
kollegor for de eventuella konsekvenser kritiken kan ge upphov till, dr en orsak
till varfor kritik 1 vissa fall undviks, i andra fall varfor stod av kollegor uteblir
(Aronsson & Gustavsson 1999:190). En annan orsak till bristande stod kan vara
att inte riskera framtida karridrmojligheter (Lundquist 2012:96-97), medan andra
kan bli passiva i situationen for att de kdnner obehag och réddsla for reprissalier

(ibid.)

“[...] om man inte &r den som framfor kritik eller... ja s& far man
nog ménga [...] att man har favorer utav det genom utbildningar
[...] jag har inte velat ta upp det [...] risken dr att de sitter och
kdnner skam [...] jag tycker det &r roligt... att de faktiskt far de

favorerna [...] jag tanker [...] alla kdnner inte [...] att de vill [...] att
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det finns kritik att framfora [...] kan ocksé vara sa att ndgon kdnner
[...] ‘jag &r inte riktigt modig’ [...] ‘jag vill inte riktigt ta

konsekvenserna’ ”

Den som séger ifrén, tar sitt ansvar pa allvar, enligt Lundquist (2012:121-122)
handlar yttrandefriheten om moral och inre dvertygelse. Drivkrafter dr kdnslan for
rittvisa och ansvar (ibid.) Nedan foljer ett citat frin en respondent angdende valet

att framfora kritik eller inte:

“[...] hur mycket dr det hir virt egentligen [...] 4r det hir si
betydelsefullt [...] det &r ju inte sd att jag séger det utifran att jag
rdknar med att man ska lyssna pa det [...] mer kéinna kénslan att det
hér behover jag faktiskt fa sagt for att kunna se mig sjilv i ansiktet

1 spegeln”

Liknande tankar foljer nedan om de konsekvenser, som efter respondentens

framforda kritik, kom att pdverka kollegorna.

“Dér finns de ganger nér jag kdnner att varfor holl jag inte tyst [...]
jag mitt dumma not varfor holl jag inte bara kiften jag kunde varit
tyst jag kunde bara gillat laget nejdd dd skulle jag oppna flabben

2

Ju

5.2 Att bli tystade

Med strategiska faktorer avser vi metoder som systematiskt anvinds inom
verksamheten i syfte att tysta de anstéllda avseende sévil vardagskritik som saklig

arbetsrelaterad kritik.

Det finns metoder, s.k. pahittade etikettsregler, som systematiskt anvénds for att
straffa den anstillde som riktar kritik (Lundquist 2012:102). Ett exempel pd en
sadan etikettsregel &r att misstag och allvarliga handlingar ska doljas for
allménheten (Lundquist 2012:105). Nedan f6ljer ett citat som visar att dsikter av

negativ karaktdr i vissa fall nonchaleras och att anonymiteten kranks.
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“[...] sé skulle vi ha sddan har SWOT-analys s& dé skulle vi skriva
pa styrkor och svagheter si sidger inte [chefen] vad det hér ar till
for utan vi ska sétta post-it lappar dar [...] de skulle vara anonyma
[...] s& sa [chefen] inte vad syftet var eller nagot sddant [---] ville ju
pa nagot sitt sdga s& mycket som vi kunde om var arbetssituation
[...] d&@ kommer det upp till [socialchefen] skrev jatteménga lappar
[---] d@ kommer [chefen] in och séger det hir att de hdr lapparna
som har skrivits att vi maste prata om det hér [...] s& sdger nagon
att ‘hur vet du att det & vi som har skrivit de skulle ju vara
anonyma’ och da sa [chefen] att ‘det vet vi’ och d& hade de vl
kollat pa handstilen [...] s& vara lappar hade de tagit bort och satt i
ett eget dokument [...] s det skulle inte folja med sjédlva analysen
da till [socialchefen] [---] och det var dndd en utvdrdering som

facket har begirt”

Att efterfriga de anstdlldas forslag och synpunkter samtidigt som dessa
ifrdgasitts, dr en strategi som visar att det finns en dold policy i verksamheten,
utifrdin Hennestads studie fran 1990 (Holte 2009:20). Det underliggande
budskapet kan uppfattas som att de anstédllda varken har kompetens eller kunskap

att uttala sig om vad som efterfragas (ibid.).

“[...] forst vill man hora och sen vill man inte héra om man inte far
hora rétt och dé tinker... da blir det skendemokrati for dd har man
redan tdnkt vad man vill hora och da behdver inte vi sitta dér och
latsas att vi har ndgon talan eller att vi har ndgot att komma med
eller att man létsat att man tycker att vi har ndgot att komma med [-
--] man méste ju visa upp ocksa att vi har... att man... varit med och

bestdmt... s& det dr lite spel for galleriet”.

Yttrandefriheten, menar Lundquist (2012:50), kan begrdnsas av maktmassig
reglering d.v.s. att makten definierar och legitimerar sin version av
yttrandefriheten med stod av pahittade etikettsregler och advokatyr (ibid.). En av
dessa etikettsregler dr att tagna beslut inte fir ifragaséttas (Lundquist 2012:104).

“[...] finns det ingen dialog det &r en envigskommunikation fran

vér verksamhetschef [---]. Var arbetsledning ldgger vissa saker pé
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bordet att det ska diskuteras och pratas om [...] kommer fram till
nat beslut [...] da tas det inte emot [...] redan bestdmt vad for nagot
som ska beslutas det blir ndgon form av demokratisk process som

inte ar akta"

“[...] far jag kénslan av att nu dr det skrivet i sten och da far vi inte

dndra pa det”

Nér kritiken individualiseras vinds den mot kritikern och ges annan betydelse.
Kritikern blir problemet. Fran att ha varit en duktig och péilitlig medarbetare,
tilldelas kritikern negativa egenskaper. Som forklaring till kritikerns agerande,
kan kritikern pastés lida av psykisk instabilitet, ha samarbetsproblem eller sprida
délig stdmning i gruppen (Hedin et.al. 2008:124-125; Lundquist 2012:105).
Negativa reaktioner frdn chefer kan uttryckas i termer av omsorg och férminskar

pa sé vis kritiken (Lundquist 2012:105).

“... jag har fatt kritik for att jag &r kritisk 1 de stora grupperna [...]
och det har jag fatt tillbaks som att ‘mér du riktigt bra? Ar du i en
svacka?’ [...] det blir ju konstigt om man hor det gang pa géng [---]
dé sa de att nir jag kom ny hédr att jag var ‘sd positiv en hérlig
person som kom med sd mycket energi men nu mérker vi att du

29

kommit i en svacka

5.3 Tillskrivna egenskaper och atgiarder

En konsekvens av att kritikern tillskrivs negativa egenskaper, dr att dessa
karaktéristika kan borja forknippas med kritikern (Holte 2009:105). Hedin ndmner
isoleringsprocessen och menar att kritikern kan komma att isoleras utifran den

stampel chefer och/eller ledning tilldelat kritikern (Hedin et.al. 2008:125).

“[...] men [chefen] sdger ofta till mig att ‘du sprider dalig
stdmning’ och sd och jag far jittemycket kritik fran [chefen] [...]
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jag kan inte samarbeta och jag har fitt s& mycket kritik som jag
inte har forstétt [...] jag &r grinslos [...] ja da tdnker man att sa &r

jag kanske och sen fir man friga kollegor”

Konsekvensen av att kritikern stimplas som besvérlig kan vara ett sitt att

avskricka andra i arbetsgruppen att sdga ifrdn (Lundquist 2012:113).

“[...] kritiken borjar bli lite [...] liksom omskriven for folk har blivit
ritt s brinda nir man framfort kritik [---] man har blivit inkallade

och ifrdgasatts efterat”

Annu tydligare blir det niir ledningen gir in och splittrar gruppen utifrn andra
omstandigheter till exempel nya teambildningar och samverkansgrupper. Dessa
sanktioner kan vara diffusa och svéra att urskilja och darfor ocksé svara att patala

(Lundquist 2012:114).

“[...] vi ses som en problematisk grupp just nu for vi dr nog ganska
starka och enade i véra dsikter som det ser ut. Utat sett dr vi en
grupp som dr ganska jobbiga [...] vi sdger ifran [...] man sérar
gruppen man plockar isér ‘ja men da tar vi det enskilt’ d& har vi
liksom enskilda samtal om det hér [...] nédr det blir for mycket

gemensam asikt i grupp och nér det blir lite hotfullt

Enligt Hedin et.al (2008:142-143) kan splittring och konflikter vara vanliga
reaktioner i en arbetsgrupp till foljd av kritik. Lojalitetsfragan ar, menar Hedin

(ibid.), av centralt intresse.

“... vi har ju dven [...] anonyma [tecknar citattecken dver anonyma]
genom medarbetarenkdter ju ja jag sa ju anonyma varfor ndr man
har kort dem anonymt och fétt déliga siffror sa tar man ner det pa
individniva [...] da ska vi [...] prata var och en direkt frin hjirtat
och direkt med cheferna [...] jag ser dem inte som anonyma [...] sen

ska vi std framfor skranket [...] sta till svars”

Chefer dr angeldgna att utrona vilka anstéllda som stir bakom kritiken och vilka
som &r lojala mot ledningen, d.v.s. stir utanfor konflikten (Hedin et.al.2008:142).
Lundquist (2012:27) citerar Alford (2002): “Visslarna lyfter for ett dgonblick pa
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slojan. Istéllet for att se efter vad som finns bakom sldjan ser vi pd den som lyfter

den” (Lundquist 6versattning).

Reaktioner pé kritiken kan vara att kritikern uppmanas byta arbetsplats, sjukskriva
sig utan sjukdom eller tvingas till omplacering (Hedin et.al. 2008:125-126). I detta
skede, menar Hedin, dr kritikerns sjélvfortroende sa skadat att antingen orkar
denne inte ta initiativ till forandring eller sa soker sig kritikern omedelbart dér

ifrén (ibid.).

“[...] dé sa [chefen] att jag skulle sjukskriva mig [---] ‘vi tycker att
du ska gora ndgot helt annat eller att du ska sjukskriva dig du
kanske inte ska jobba med ménniskor’ [---] sd jag sa upp mig
istéllet pA mandagen efter da vi skulle ha ett uppfoljningsmote [---]

jag har aldrig métt s& bra som nir jag sa upp mig”

Inofficiell ~ svartlistning kan drabba kritikern (Lundquist 2012:107).
Ryktesspridning om kritikern mellan chefer kan forsvéra eller hindra kritikern att
befordras, soka nya tjdnster. Ryktet forekommer kritikern. En annan effekt kan

vara att kritikerns negativa egenskaper tillskrivs hela arbetsgruppen.

“[...] pa intervju och det gick jéttebra och de var jéttepositiva [...]
sen efter ett par veckor sa fick jag reda pa att [cheferna] hade sagt
till verksamhetschefen dér att jag hade s stora brister sé jag fick
det inte [---] d& sa [man] sahér ‘att d tankte vi for att det ska slippa
spridas 1 gruppen’ [...] ‘det blir ju jobbigt for dig att berdtta for alla
for jag maéste ju sdga att du pa grund av de hir bristerna inte far
jobbet s& du har mojlighet att ta tillbaka ansokan’ [...] men det

végrade jag”

Lundquist ger exempel pd olika former av marginaliseringsmekanismer inom
svensk offentlig forvaltning (Lundquist 2001:24). Bilden som maédlas upp av

kritikern kan se ut som foljer:
e ir sjuk, har en personlighetsforandring
e ska gora sig mirkvérdig

e dalig p sitt jobb
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e samarbetssvarigheter
e fOrdndringsobendgen
o illojal

Skulle kritikern std fast vid sina &sikter, riskerar denne utstdtning (ibid.) Dessa
sanktioner rattfairdigas i1 termer av kritikerns tillkortakommande (Lundquist
2012:112). For att &skadliggora detta, viljer vi att visa vad en av véra

respondenter utsatts for.

“[...] jag far inte prata fardigt men om de andra sdger samma sak s
fdr de andra prata fardigt [chefen] dr ganska sahédr [chefen]
sarbehandlar en s& hir tydligt [---] ‘hur kan det komma sig att
andra hinner med men du hinner inte med’ [---] och sa pratar jag
for mycket och sé fir jag mycket kritik for att jag pratar for mycket
[---] ja jag dr en av dem [syndabock] [---] men alla andra tycker att
jag ér positiv och glad men [chefen] sdger ofta till mig att ‘du
sprider dalig stimning’ och sa far jag jittemycket kritik fran
[chefen] [---] jag kan inte samarbeta [---] jag dr granslos [---] da
tyckte [chefen] att jag skulle sjukskriva mig [---] ‘du kanske inte
ska jobba med ménniskor’ [---] jag hade sa stora brister s jag fick

inte det [jobbet]”

5.4 Sammanfattande analys

Syftet med studien é&r att belysa faktorer som kan péverka yttrandefriheten inom
offentlig forvaltning. Materialet visar att organisatoriska faktorer som ledarskap
och brister i kommunikationen har betydelse for yttrandefriheten. Av de
strategiska faktorer som i studien beskrivs som, systematiska metoder vilka kan
hindra och begrinsa Oppenheten, &r retoriska resonemang och individualisering
sarskilt framtradande. Marginalisering och utstdtning dr exempel pd monster som

framtrétt 1 materialet som reaktioner pa framford kritik.
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5.4.1 Organisatoriska faktorer

Av de organisatoriska faktorer som identifierades i materialet var bristande
kommunikation ndgot flera av respondenterna gav uttryck for som skal till varfor
man valde att halla inne med kritik. Ledningen/chefen har det &vergripande
ansvaret fOr att demokratins processkrav, sa som att Oppenhet, dmsesidighet,
diskussion och ansvar uppfylls (Lundquist 1992:248). Att sdga ifran bygger pa
oppenhetskravet vilket i sin tur dr en forutsittning for demokratin (Lundquist
2012:44). Ett par av respondenterna uttrycker det som en “slags skendemokrati”
dar synpunkter efterfragas trots att beslut redan fattats. En av respondenterna
menar ocksa att cheferna inte ar tydliga avseende i vilket syfte deras synpunkter
efterfragas. Vad man déremot dr tydlig med, menar respondenten, dr att negativ
kritik inte dr onskvért, ndgot som i det specifika fallet resulterade i att synpunkter
som var av negativ karaktdr rensades ut och arkiverades. Resultatet av att endast
positiv information séndes vidare, blir att de anstélldas tilltro och moral skadas,

samt att de 16sningar kritiken kan ge upphov till, uteblir.

Bristande 6ppenhet far konsekvenser pad kommunikationen. En av respondenterna
menar att det inte finns utrymme for dialog, trots att man fran ledningens sida
relativt ofta efterfragar de anstélldas synpunkter. Respondenten menar att det blir
en “envidgskommunikation” ndr synpunkter efterfrigas samtidigt som de
ifrdgasétts. En annan respondent tolkar chefernas envigskommunikation som en
attityd av ignorans, d4 de anstéllda ombeds komma med forslag pd redan fattade
beslut. Utifran ett strukturellt perspektiv kan dessa exempel ses som en
tillbakagéng till dldre former av organisation dér dppenhet och tydlighet har en
undanskymd position (2003:76). Information stannar pa végen vilket kan innebdra
att synpunkter frin de anstillda, som kan vara till gagn for utvecklingen av
verksamheten, inte kommer organisationen tillhanda och vice versa (Lundquist
2012:108). Detta kan innebéra att de anstédllda kdnner sig 6verkorda, och som en

respondent uttryckte det ”...man litar inte pa var kompetens”.

Nér det uppstar problem inom en organisation dr det strukturella perspektivets
svar pa forbéttring omstrukturering. Detta for att fordndra och bryta negativt

monster (Bolman & Deal 2003:105). En av respondenterna menar att nir gruppen
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blir for stark och har for mycket gemensamma &sikter, blir den hotfull for den
formella makten och behdver séledes splittras. Genom att separera individerna
fran varandra, mister de stodet frdn gruppen. En ytterligare konsekvens ar att
yttrandefriheten hdmmas genom nya konstellationer, nya miljoer och nya
ménniskor vilket paverkar yttrandefriheten i forldngningen (Bolman & Deal
2003:103-104). En respondent beskriver sig sjidlv som “som en schackpjis som

skickas runt”.

5.4.2 Strategiska faktorer

Strategiska faktorer som inverkar pa yttrandefriheten dr till exempel retoriska
resonemang. Dessa resonemang syftar till att osynliggora kritiken genom att
antingen skifta fokus fran sak till person, eller att lyfta fram ndgot i kritiken som i
sak inte dr fel, men obetydligt. En respondent berdttade hur man frén ledningens
sida valde att diskutera respondentens bristande tillit istéllet for sakinnehallet i en
avvikelserapport. En annan respondent berittade hur chefen efter framford kritik,
ifrdgasatte respondentens psykiska méende. Detta dr vad Lundquist kallar den
maktmassiga regleringen av yttrandefriheten, dir maktens definition pa
yttrandefrihet legitimeras av advokatyr (Lundquist 2012:51). Detta kan liknas vid
patriarkala former av ledarskap ddr sanktionerar och tolkningar av
yttrandefriheten sker via etikettsregler snarare én via lag. For att i en verksamhet
forhindra att personliga eller politiska intressen blir styrande, inréttas en méngd
regler och handlingsforfaranden sa att enhetlighet och forutsdgbarhet rader

(Bolman & Deal 2003:83).

Flera av respondenterna ger uttryck for att de drabbats av kénnbara konsekvenser
efter framford kritik. Detta dr ndgot offentligt anstdllda ska vara skyddade frén
enligt repressalieforbudet (se kap. 1.2.3) d& dessa anvinder sig av sin lagstadgade
rétt att framfora synpunkter. Ridslan for repressalier kan innebéra att de anstéllda
undviker att framfora kritik, vilket i forlingningen kan skada verksamhetens
utveckling.

Studien visar att lojalitet pa olika sétt avkriavs de anstéllda. En respondent berittar
att anonyma uppgifter kom att blottas genom att de anstdllda en och en tvingades

berdtta om sin egen uppfattning i frdgan. En annan respondent beréttar att
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ledningen i ett visst sammanhang Onskade anonyma synpunkter, vilka senare
rojdes for att darefter identifiera uppgiftslimnarna och slutligen kritisera dessa
och arkivera kritiken. Detta kan ses som ett kontrollerande ledarskap med hard
styrning. En respondent menar att chefen gir in med hela armen, petar i arbetet
och 1 detta riktar en misstdnksamhet mot de anstéllda. Bolman och Deal (2003:79)
hinvisar till Adler och Borys (1996) som menar att det behovs en balans mellan
den formella strukturen och 10s struktur for att nd bédsta verkan inom
organisationen. Vid alltfor kontrollerande styrning, stramas handlingsutrymmet at
vilket kvidver flexibiliteten och paverkar effektiviteten (Bolman & Deal
2003:106), ndgot som dven kan leda till motstdnd och apati hos de anstillda
(Bolman & Deal 2003:81).

5.4.3 Reaktioner

Inom det strukturella perspektivet betecknas differentiering (fordelning av
arbetsuppgifter) och integrering (roller) som grundliggande (Bolman & Deal
2003:82). Dessa kan ses som rddande dven inom arbetsgruppen avseende vilken
roll och uppgift var och en har, till exempel vem som tar den framtrddande rollen
att lyfta gruppens kritik infor ledningen. Flera av respondenterna pétalar att
framford kritik ldggs pd individnivd och vdnds mot kritikern i form av negationer
kring dennes person. Lundquist menar att denna tillskrivning av negation mot
kritikern, marginaliseringen, osynliggor kritiken (Lundquist 2012:111-112). Detta
riskerar att sinda signaler till dvriga i arbetsgruppen om att kritik inte tas emot
och en inldrningsprocess till tystnad paborjas. Dé& dven anonym kritik som
ledningen tagit del av via post-it lappar eller medarbetarenkéter, identifieras,

forsvaras mojligheten att yttra sig.

Repressalier mot de som riktar kritik mot verksamheten inleds vanligtvis med en
marginaliseringsprocess (Lundquist 2005:39). Marginaliseringsprocessen kan ur
ett strukturellt perspektiv ses som ett medel att forma och styra beteendet hos de
anstillda. Bolman och Deal (2003:83) menar att det organisatoriska systemet
fungerar bast nir de anstéllda accepterar chefens formella makt. Den formella
makten tar beslut, l6ser konflikter, utvirderar samt fordelar beloningar och

sanktioner. Nér anstillda framstéller synpunkter pd verksamheten kan en krock
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uppstd om den formella makten inte arbetar for 6ppenhet. Empirin visar att sé kan
vara fallet. En respondent fir hora att denne har samarbetsproblem och sprider
délig stimning. En annan respondent rekommenderades att sjukskriva sig
alternativt inte jobba med ménniskor, ndgot som resulterade i att respondenten
sade upp sig. I vissa fall gir bestraffningen sa langt att kritikern blir svartlistad
hos potetiella arbetsgivare (Lundquist 2012:113-114). Lundquist menar att straffet
som drabbar den som anvénder sig av sin rittighet, yttrandefriheten, ar strategiskt

utvalt for att tillfoga maximal skada (Lundquist 2012:111).

6. Diskussion

Nér vi paborjade studien var vart intresse att titta ndrmare pa whistleblowing
utifrdin New Public Management (NPM) och Webers byrdkratiska idealform.
Ganska snart insdg vi dock att detta skulle bli ett alltfor omfattande arbete med
tanke pa tidsaspekten. Vi valde istdllet att utgd fran yttrandefriheten inom
offentlig forvaltning i1 forhéllande till allvarlig arbetsrelaterad kritik. I kontakten
med respondenterna, visade det sig relativt omgéende att det fanns restriktioner

kring vardagskritik.

Vi kan konstatera att bristande kommunikation och auktoritért ledarskap ar tva
faktorer som till stor del paverkar yttrandefriheten inom offentlig forvaltning. Vi
kan utifrdn vért material inte dra nagra ldngtgdende slutsatser. Vad vi daremot kan
konstatera, dr att fem av studiens sex respondenter uttrycker att de ndgon géng
varit utsatta for kénnbara repressalier utifrdn att de riktat kritik. Utifran ett
strukturellt perspektiv kan ett alltfor auktoritdrt ledarskap leda till begrdnsat

handlingsutrymme och for stor styrning av den anstillde.

Vidare kan vi konstatera att det monster av konsekvenser som drabbat
respondenterna dr systematiserat, vilket Hedin et.al och Lundquists studier ger
stod for. Lundquist menar dessutom att det dr forvaltningen sjélv som sétter
granser for yttrandefriheten. Utifrdn det rittsliga skydd som finns och
respondenternas berdttelser, kan vi konstatera att i fem fall av sex i var studie,

forhaller det sig pa detta vis.
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Lundquist, Hedin et.al. samt Aronsson och Gustavsson, menar att lojaliteten blir
allt viktigare pa vara arbetsplatser. Vi hade vid studiens borjan inte forvéntat att
lojaliteten skulle vara framtradande. Hedin et.al. och Lundquist menar att en
refeodalisering som bygger pa lojalitet till husbonden, kan mérkas inom offentlig
forvaltning och att detta krockar med de demokratiska virden dmbetsmédnnen ir
skyldiga att virna om. Vi kan naturligtvis inte séga att sa &r fallet, vad vi ddremot
kan visa genom virt material, dr att auktoritért ledarskap forsvarar mdjligheten till

yttrandefrihet. Trots lagar som ska skydda de anstillda, tycks dessa inte rédcka.

Vi menar att det finns en distinktion mellan demokrati och minskliga rittigheter,
men det som forvdnade oss &r att man sd systematiskt, sd medvetet arbetar for att
tysta dmbetsmén. Det dr forvanande att fem av vara sex respondenter i studien
lidit skada av de reaktioner de mott mot bakgrund av sina yttranden. Hur kan det
komma sig att en organisation som bygger pa minskliga réttigheter och
demokrati, inte lever som den l4r? Lennart Lundquist menar att det é&r
forvaltningen, inte riksdag och regering, som reglerar och inskrénker
yttrandefriheten med pahittade etikettsregler och advokatyr. Yttrandefriheten
forsvinner ut koksvigen, menar han. Samtidigt tanker vi att infor man tankar fran
det privata, dr det inte enbart sittet att driva verksamhet pa utan &ven normer,
véirderingar och den privata sektorns begreppsvirld som kommer att influera

offentlig verksamhet.

Vi funderade kring varfor man véljer att anvénda sig av anonyma enkéter. Redan
dér visar man att det finns brister i Oppenheten. Att det finns skél, att det finns
starka skdl, har vi under arbetets gdng konstaterat. Studien har visat att det finns
anledning att vara tyst. Den har dven visat att konsekvenserna for den enskilde
kan bli tunga. En tanke som slog oss var ndgot ingen av respondenterna yttrade,

hur har detta paverka privatlivet?

I denna studie valde vi att anvidnda oss av semistrukturerade intervjuer vilket vi
menar mdjliggdr ett badde bredare empiriskt material samt mer djupgéende
information &n vad strukturerade intervjuer skulle ge. En nackdel kring denna
metod dr den eventuella styrning vi som intervjuare kan ha genom de diskussioner
som uppkommer samt vad vi viljer att plocka upp under intervjuerna genom

foljdfragor.
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Forslag till vidare forskning &r att titta ndrmare pd hur bristande yttrandefrihet
inom offentlig forvaltning kan paverka klienterna. Dels kring en eventuell
dominoeffekt, dels kring klienternas beroendestéllning. Dessutom skulle det vara
intressant att titta pd de klienter som riktar kritik avseende t.ex. brister i
handldggning och hur dessa bemoéts av organisationen. En annan aspekt som
skulle vara intressant att titta pa &r Lundquist péstdende om att det é&r
forvaltningen sjdlv som krinker yttrandefriheten. Hur vet vi, men varfor? Kan det
vara sa att demokrati forutsitter byrdkrati? Utifrdn den konstruktion som sker idag
inom offentlig forvaltning d& det rdder ett ekonomitinkande och offentlig
verksamhet ldggs ut pa entreprenad, skulle studier kring vilken paverkan detta kan

ha pd yttrandefriheten da vissa lagar idag endast skyddar den offentligt anstéllde.

Sammantaget formas vi och lir oss in 1 den sociala arkitektur var vi befinner oss.
Holte pekar pa tystnaden som en ldrandeprocess. Vi menar att det samlade

materialet i studien, visar pd ett lirande in i en tystnadens forvaltning.

Vi avslutar som vi borjade med ett citat, denna géng fran en respondent:

“[...] man tanker att ‘ja men pa sdnahdr sdnahdr arbeten sd skulle
vi va jétteduktiga pd det hdar med organisation och ledarskap’ kan
man tycka liksom alltsd sdddr hur man jobbar med folk och si...

och sa har skomakarbarnen dem sdmsta skorna”
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Bilaga

Intervjumallen bestér av fyra frigeomraden med stodfrdgor. Dessa dr foljande:

Beskrivning av organisationen

Hur ser arbetsvillkoren ut? Arbetsbelastning, kontinuerlig utbildning, inflytande?

Hur ser organisationens uppbyggnad ut? Horisontell eller vertikal?
Vilken roll har din chef? Operativ? Ansvar for 16nesittning? Budget?
Hur péverkar chefens roll moéjligheten att rikta saklig kritik?

Finns det tydlighet avseende ansvar, mal, beslut?

Gemensamma mal, visioner?

Hur fungerar kommunikation, 6ppenhet, ledarskap och medarbetarskap?

Hur ser personalomséttningen ut?

Hur upplever du att de forindringar verksamheten genomgir, paverkar

mojligheterna till saklig kritik?

Finns det en 6ppenhet kring fordndringarna? Hur ser den ut?
Vilka mgjligheter har du att paverka din arbetssituation?

Upplever du att du blir lyssnad pa? Utveckla.

Hur upplever du mdjligheten att framfora saklig kritik? Vad underlittar,

vad forsvarar?

Personalmoéten/medarbetarsamtal/enkéter/handledning?
Tydlighet avseende ansvar och mal?

Omorganisering, samverkan?

Hogt i tak? Utveckla.

Vad kan paverka? Miljd, organisationskultur, normer, praxis,
uttalade/outtaladeriktlinjer?

Oppenhet, kommunikation/dialog?
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Finns det tillfillen dé du har eller har tinkt framfora kritik?

Vad avsag kritiken?

Hur agerade du?

Vad var avgorande for ditt val?

Vart vinde du dig med kritiken?

Hur mottogs kritiken? Chefer/kollegor.

Upplevde du stod?

Vilka konsekvenser upplevde du efter framford kritik/synpunkter?

Hur ser din arbetssituation ut idag?
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