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1.0 Innledning

Apenhet og ytringsfrihet er to viktige grunnleggende demokratiske prinsipper i samfunnet vart
og i arbeidslivet. Ytringsfriheten er i tillegg en menneskerettighet som beskrives i bade
internasjonale konvensjoner og i norsk lov. Individets rett til & ytre seg star sterkt i samfunnet.
Dette gjelder ogsa pa arbeidsplassen. Denne retten blir ofte utfordret av hensyn til andre
faktorer som arbeidstakers lojalitetsplikt, taushetsplikt, virksomhetens omdgmme og kravet til
gkonomi og effektivitet (Trygstad & @degard, 2016).

Den europeiske menneskerettskonvensjon (EMK), FNs konvensjon om sivile og politiske
rettigheter (SP), Grunnloven, Arbeidsmiljaloven, etiske retningslinjer for statstjenesten og
kriminalomsorgens virksomhetsstrategi sier alle noe om ytringsfrihet, ytringsklima og
apenhet. Nyere forskning i Norge viser at en stor andel ansatte i offentlig sektor spesielt,
opplever & ha en begrenset mulighet for a si ifra om sakalte kritiske ytringer (Trygstad &
@degard, 2022).

1.1 Bakgrunn for valgte tema

Arbeidsoppgavene som fengselsbetjent er komplekse og spenner vidt. P& den ene siden har du
som profesjonsutgver lov til & utgve fysisk makt, og pa den andre siden skal du vise omsorg. |
tillegg har du ansvar for sikkerheten bade til innsatte, ansatte og samfunnet. Du skal ogsa
bidra til et trygt og godt arbeidsmiljg for andre ansatte (KRUS, 2023). Gjennom mange ar i
kriminalomsorgen, bade som fengselsbetjent, mellomleder og tillitsvalgt har jeg ofte opplevd
kolleger og ansatte som ikke har sagt ifra om bekymringer, feil og mangler de er vitne til i
arbeidshverdagen. Problemene tas gjerne opp pa vaktrommet og diskuteres med kolleger, uten
at dette kommer frem til ledelsen.

Samtidig har kriminalomsorgen hatt fokus pa viktigheten av at ansatte sier ifra nar de er vitne
til slike forhold. Vi har blant annet avvikshandteringsverktay (KIKS), programmet Sikkerhet i
Kriminalomsorgen (SIK) og interne rutiner for varsling som skal legge til rette for at ansatte
sier ifra. om bekymringer, feil og mangler. Dette for at virksomheten og arbeidsplassen kan
lere, og fa en forbedret praksis for a hindre alvorlige hendelser og skader. HR - strategi for
kriminalomsorgen 2022 - 2026 fremhever ogsa betydningen av ytringsklima, hvor det under
leder- og medarbeiderplattform star: «Som leder skal jeg skape et godt arbeidsmiljg med et

trygt ytringsklima.



| 2020 ble Arbeidsmiljgloven revidert hvor formalsparagrafen sier at det skal legges til rette
for et godt ytringsklima pa arbeidsplassen. I kriminalomsorgens seneste virksomhetsstrategi er
0gsa apenhet og trygghet to av tre verdier. Kriminalomsorgsdirektoratet (KDI) inviterte i 2022
ledere, tillitsvalgte og vernetjenesten pa alle tre nivaer til et dagskurs som handlet om

ytringsklima i praksis og hvordan jobbe med dette i arbeidshverdagen.

Jeg opplever at det kan virke som om det til tross for fokuset arbeidslivet har pa apenhet,
ytringsklima og a sifra om bekymringer og feil, vegrer fortsatt ansatte seg for & gjere nettopp
dette. Jeg vil derfor forsgke a finne ut gjennom arbeidet med denne bacheloroppgaven om det
virkelig er slik. Hva kan i sa fall arsakene til det veere og til slutt hva kan gjeres pa jobb for at
dette skal bli bedre.

1.2 Problemstilling
Hvorfor er et godt ytringsklima viktig i jobben som fengselsbetjent? Hva kan pévirke
ytringsklimaet 1 arbeidshverdagen og hvordan skape psykologisk trygghet blant ansatte, slik at

alle sier ifra om bekymringer, feil og mangler de opplever.

1.3 Avgrensning

Jeg onsker & avgrense oppgaven til & se pa ytringsklima og mulighetene for & skape
psykologisk trygghet for & si ifra internt pa arbeidsplassen. Dette 1 kontekst pa jobb som
fengselsbetjent. Jeg vil ikke ta opp problemstillinger rundt ekstern ytring og ytringsklima via

sosiale medier og 1 media generelt.

1.4 Faglig relevans

Gjennom kilde- og litteratursek er det lite forskning som omhandler fengselsbetjenter og
kriminalomsorgen, knyttet til tema og problemstillingen i oppgaven min. Jeg har derfor
utvidet sgket til sammenlignbare yrkesgrupper og profesjonsutevere i statlige og offentlige
virksomheter. Disse gruppene vil slik jeg ser det ogsa vare aktuelle og relevante opp mot

ansatte i kriminalomsorgen og som fengselsbetjent.

1.5 Begrepsavklaringer

Ytringsfrihet: Dette er en grunnleggende menneskerettighet 1 vart samfunn som handler om
retten det enkelte menneske har til 4 ytre sine meninger, motta og gi informasjon.
Meningsytringene ma allikevel ikke vare hatefulle og diskriminerende. Denne

ytringsfriheten er nedfelt bade 1 var egen Grunnlov § 100, i Den europeiske



menneskerettskonvensjon (EMK) artikkel 10 og 1 FNs konvensjon om sivile og politiske

rettigheter (SP) artikkel 19, som begge gjelder som norsk lov.

Ytringsklima: Det finnes flere ulike definisjoner av begrepet ytringsklima. Kvalnes (2019, s.
7) sier dette handler om hvordan vi gir hverandre ros og stette, kritikk og motstand. Kvalnes
(2019) mener videre det handler om 4 forsta hvordan vi kommuniserer sammen pé jobb i
nettopp slike tilfeller. Det a ta ordet og si ifra for a uttrykke uenigheter og meningsbrytninger
er en viktig del av ytringsklimaet. Samtidig sier Kvalnes at klima er formbart og 1 endring, 1
motsetning til kultur som handler mer om godt satte strukturer og som stikker dypt og ofte har

en kompleks historikk i organisasjonen.
Arbeidstilsynet (2023) definerer pd sine nettsider et godt ytringsklima slik:

«Et godt ytringsklima pé arbeidsplassen kjennetegnes av stor takheyde for meningsutveksling.
Pé en slik arbeidsplass er forslag, kritikk og andre ytringer velkomne som grunnlag for

forbedring og utvikling» (Arbeidstilsynet, 2023).

Videre forklarer Arbeidstilsynet (2023) at ytringsklima ogsa handler om at ansatte vurderer
om det er trygt for de ytrer seg, og om det nytter. Det vil si at vi sjekker ut om vi vil utsette
oss for negative sanksjoner ved & si ifra om dette, og om det vi forteller blir lyttet til og

vurdert pa en skikkelig méte.

Psykologisk trygghet: Edmondson (1999 og 2019) mener psykologisk trygghet dreier seg om

hvordan ansatte opplever og foler seg trygge pé at de kan si hva de mener uten & risikere
negative konsekvenser. Det handler ogséd om a ha respekt for hverandre og at det dermed

oppleves som trygt & si sine meninger.

Arbeidstilsynet (2023) forklarer begrepet psykologisk trygghet ved at ansatte vurderer om det
de sier ifra om, kan fa negative konsekvenser for dem. Dette kan vere & bli oppfattet som

vanskelig, problematisk eller frykt for videre karriere og muligheter i jobben.

Ytringseffektivitet: Enkelt forklart kan ytringseftektivitet forklares ved; nytter det 4 si ifra pa

arbeidsplassen og blir jeg tatt pa alvor? Arbeidstilsynet (2023) viser til at dette dreier seg om
hvordan ansatte opplever det som tas opp, blir tatt hensyn til av ledere og vurdert pa en

ordentlig méte. Altsd om det er mulig 4 kunne pavirke ved 4 si ifra.

Varsling: Varsling 1 arbeidslivet handler om ndr noen sier ifra om ulovlige eller andre
kritikkverdige forhold pa arbeidsplassen. Arbeidstilsynet (2023) viser til at ytringsfrihet og

varsling henger sammen. Varsling er avgjerende for bade arbeidsplassen og for samfunnet ved
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at ansatte som kjenner virksomheten godt, sier ifra om kritikkverdige forhold slik at dette
unngés i fremtiden. Regelverket om varsling skal dermed vare med pa & gi et konstruktivt
ytringsklima hvor ansatte tor 4 si ifra uten 4 bli utsatt for negative reaksjoner eller annen form

for sanksjoner.

Arbeidsmiljelovens kapittel 2 A (2020) omhandler varsling og sier at arbeidstakere har en rett

til & varsle og definerer kritikkverdige forhold som:

«Med kritikkverdige forhold menes forhold som er i strid med rettsregler, skriftlige etiske

retningslinjer 1 virksomheten eller etiske normer som det er bred tilslutning til i samfunnety.
Ofte defineres varsling i litteraturen som:

«(...) tidligere eller ndvaerende organisasjonsmedlem som har vert vitne til forseelser
(ulovlige, uetiske eller kritikkverdige handlinger) pd arbeidsplassen varsler om dette til

personer eller instanser som har mulighet til 4 endre pé forholdet» (Near & Miceli, 1985).

1.6 Oppgavens oppbygging
Oppgaven bestar av fem hovedkapitler: Innledning, metode, teori, drefting og avslutning. I
innledningen vil jeg si noe om bakgrunnen for valgte tema, problemstilling, avgrensninger,

faglig relevans og gi noen begrepsavklaringer.

I kapitlet metode vil jeg redegjore for min forforstaelse, metoden og fremgangsmaten jeg har
valgt for & finne svar pa spersmalene i problemstillingen min. Jeg vil ogsé her redegjore for
hvordan jeg har sekt frem litteratur og kilder, og vurdert disse opp mot forskningsetisk

kildekritikk.

Under teori vil jeg legge frem og presentere den litteraturen jeg benyttet. I dreftingen vil jeg

analysere, vurdere og tolke det forskningen sier om temaet og problemstillingen i oppgaven.

Avslutningsvis vil jeg forseke & trekke noen konklusjoner med bakgrunn i det jeg har funnet,

og si noe om hva som skal til fremover for & oppna en forbedring.

2.0 Metode

Dalland (2022, s. 53) viser til Vilhelm Aubert i boken Sosiologi som forklarte metode som:

«En fremgangsmate, et middel til & lose problemer og komme frem til ny kunnskap. Et hvilket

som helst middel som tjener formaélet, herer med 1 arsenalet av metoder.»



A vare metodisk i vitenskapelig sammenheng er & forholde seg til visse standarder i den
argumentasjonen som brukes og det vi skriver. Det som legges frem mé vere etterprovbart og
etterrettelig. Metoden er det verkteyet vi bruker for & underseke og samle inn data og
informasjon i1 oppgaven. Vitenskap 1 denne sammenheng handler om & finne den «sanne

kunnskap» (Dalland, 2022, s. 53).

Det er gitt i programplanen for Bachelorstudium 1 straffegjennomfering at dette skal vare en
litteraturoppgave. En litteraer oppgave eller en litteraer studie skal bygge pa den fagkunnskap,
forskning og teori som allerede finnes (Dalland, 2022, s. 199).

2.1 Farforstaelse

Gjennom béde & ha jobbet som fengselsbetjent, mellomleder og vert tillitsvalgt har jeg
opplevd at kolleger og ansatte kan ytre seg ulikt avhengig av hvilken rolle jeg har hatt. Det ble
tydelig for meg at jeg ble inkludert og kunne delta i mer fortrolige og @rlige diskusjoner pa
vaktrommet som fengselsbetjent enn som leder. Jeg har ogsé erfaring fra & vare en del av en
formell varslingssak som pdgikk ved min arbeidsplass og har selvfolgelig mine meninger om

dette arbeidet og ikke minst hva det resulterte i.

Med de erfaringene og opplevelsene jeg har gjennom &rene i kriminalomsorgen er det lett a
kunne si at det & si fra ikke har vesentlig betydning. Det er derfor viktig & vere bevisst sin
forforstielse for blant annet & ikke soke etter det som bekrefter mine antagelser, meninger og
eventuelt fordommer i arbeidet med oppgaven, men heller sgke etter det som kan avkrefte

disse (Dalland, 2022, s. 60).

2.2 Litteratursgk

Interessen for temaet i oppgaven har jeg hatt i flere &r. I 2019 deltok jeg pa en fagsamling for
erfarne tillitsvalgte 1 regi Kriminalomsorgens Yrkesforbund (KY') hvor Heidi Haugland
Walker presenterte masteroppgaven «Hva pavirker varslingseffektiviteten i
kriminalomsorgen?». Siden Walker har erfaring fra kriminalomsorgen selv, var det naturlig &
bruke denne i min oppgave. I 2020 var jeg med pa et fagseminar som ble arrangert av
nettverksgruppen Midt-Norge hvor filosof og forsker @yvind Kvalnes holdt et foredrag om

ytringsklima. Jeg valgte derfor & bruke noe av hans litteratur om temaet ytringsklima.

For a finne annen relevant litteratur for oppgaven har jeg har brukt flere ulike sokestrategier
som Dalland (2022, s. 151) beskriver. Dette har vert ustrukturerte sek pd Google Scholar som
«gressing» og mer strukturerte, malrettede sok. Sekeord jeg har benyttet har blant annet veert:

«Ytringsklima kriminalomsorgen», «ytringsfrihet pa norske arbeidsplasser», «communication
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climate», «psykologisk trygghet pa arbeidsplassen» og «psychological safety». Underveis i
disse sgkene kom jeg over flere nyere prosjektoppgaver og masteroppgaver utfort av studenter
ved ulike universiteter og hayskoler i Norge, som omhandlet temaet og problemstillingen i
min oppgave. Her har jeg brukt litteraturlisten i to av disse masteroppgavene og funnet
litteratur som var relevant og aktuell for mitt arbeid. Dette kaller Dalland (2022) for

«sne@ballmetodeny.

Jeg har ogsa benyttet meg av biblioteket pd Kriminalomsorgens hagskole og utdanningssenter
KRUS og fatt rdd og veiledning av bibliotekaren til hvordan utfere sek pé nett og til & finne
relevant litteratur til oppgaven (Dalland, 2013, s. 155).

Naér det gjelder litteratur til metode har jeg valgt to beker fra Olav Dalland (2013 og 2022)

som er hentet fra pensum i emneplanen i KRUS3009.

2.3 Kildekritikk
Hensikten med kildekritikk er & vise hvilke vurderinger jeg har gjort om relevans og gyldighet
til den litteraturen jeg har valgt & benytte, og om den var lett & finne og i hvilket omfang

(Dalland, 2022, s. 152).

A finne relevant og gyldig litteratur som belyser temaet og kan forklare problemstillingen i
oppgaven har ikke vert lett. Jeg fant lite litteratur knyttet direkte opp mot ytringsklima og
psykologisk trygghet i kontekst for fengselsbetjenter og kriminalomsorgen. Ved & utvide soket
til & gjelde arbeidsplasser 1 Norge generelt og offentlige ansatte, fant jeg mer tilgjengelig
litteratur. P4 sek i Google Scholar rundt begrepet «psychological safety» fant jeg en del
relevant litteratur. Jeg valgte & bruke en nyere bok og en artikkel fra Amy Edmondson som er

en anerkjent amerikansk forsker innen emnet og som har jobbet med dette i mange éar.

Det var lett & finne nyere forskningsrapporter om temaet ytringsfrihet og ytringsklima pa
norske arbeidsplasser. Spesielt forskere ved stiftelsen Fafo har gjort flere storre undersekelser
hvor et stort antall ansatte i norske bedrifter og virksomheter har deltatt (Steen et al., 2016,

Trygstad & Qdegard, 2016, 2022).

Jeg har brukt noe sekunderlitteratur hvor forfatteren eller forfatterne har henvist til annen
litteratur. Siden béade forfatterne og de det henvises til er innenfor fagfeltet og er
forskningsbasert mener jeg dette gir den nedvendige kvaliteten 1 oppgaven allikevel (Dalland,
2022, s. 156).



Nar det gjelder masteroppgavene jeg har benyttet, er det i hovedsak deres kilder og
litteraturlister jeg har brukt og sekt videre pa, siden masteroppgaver i seg selv ikke er

forskningsbaserte og ikke blitt fagfellevurdert.

3.0 Teori

3.1 Presentasjon av litteratur

3.1.1 @yvind Kvalnes

@yvind Kvalnes er en norsk forsker og professor ved Handelsheyskolen BI som har skrevet

flere beker om temaet ytringsklima de siste arene (Wikipedia, 2023).

Hva skjer hvis jeg tar ordet og sier hva jeg mener? Far jeg stotte eller kritikk fra de andre?
Hvordan deler vi kunnskap og informasjon, og er det takhgyde for & vaere uenig? Er det greit &
sporre om hjelp? Hva med a tilby hjelp? Anerkjenner vi og takker for hjelpen som gis? Dette
er noe av det Kvalnes (2019 & 2022) sier ytringsklima pa arbeidsplassen handler om. Kvalnes

sier ogsé at klima er mulig & endre ved & gjore konkrete tiltak bdde over kortere og lengre tid.

Makt og maktforskjeller er med pa & gjore at det skal mer til for & si ifra til ledere enn til
kolleger og nedover i organisasjonen. Dette kan medfore at ledere ikke fér de
tilbakemeldingene som er nedvendig for & gjere endringer som trengs i arbeidet. Dette gjelder
spesielt om lederne ikke er oppmerksomme pa den innflytelsen de kan ha pa medarbeidernes
atferd, og at dette kan gjore at de vegrer seg for & komme med kritikk. Ledere kan da tro at

klimaet for & si ifra er bedre enn det egentlig er (Kvalnes, 2019, s. 14).

Ifolge Kvalnes (2019, s.16) er det tre forhold som er viktig for ledere & gjore hvis en vil bedre

ytringsklimaet rundt seg:

1) Oppfordre ansatte til 8 komme med kritikk.
2) Vere tilgjengelig for & motta tilbakemeldingen.

3) Anerkjenne og takke den som faktisk sier ifra.

Det er derfor viktig at det finnes arenaer 1 arbeidshverdagen hvor det er mulig & komme med
argumenter og motforestillinger. Dette kan vare for jobben gjores, underveis eller etterpa.
Kvalnes (2019) peker pa at dette kan vaere egne meoter hvor hendelsene evalueres og
hendelsesforlopet gjennomgés. Det er derfor viktig & se pa prosesser med ytringsklima som

har fungert godt for a skape laring 1 organisasjonen (Kvalnes, 2019, s. 19).



Morgenheisen (Kvalnes, 2019, s.23): Kari og Bente er to ledere ved et sykehjem som ville gi
en ekstra oppmuntring til de ansatte som trengte det for de startet arbeidsdagen. De mette opp
pa vaktrommet og ensket de ansatte god morgen. Dette gjorde de for at ingen skulle mate pa
jobb og oppleve at de ikke ble sett. Hvis det var noen som hadde en tung dag, fikk de tilbud
om en liten samtale for & komme med sine frustrasjoner. Tanken var at dette ville gjore de

ansatte mer trygge pa dagens oppgaver (Kvalnes, 2019, s. 24).

Kari og Bente hadde ogsa en samling med alle ansatte for a sjekke om det var noe usikkerhet
eller tvil 1 forhold til det som skulle gjores 1 lopet av dagen. Her kunne de dele gode historier
hvor alle fikk mulighet til & hjelpe de som trengte det, og bidra med refleksjoner. Hvis det var
ansatte som hadde behov for alenetid etter dette fikk de anledning til det, ssmmen med Kari
eller Bente. En av grunnene til at denne praksisen kom i gang var hvis en ansatt kom pé jobb
med en tung sky hengende over hodet, kunne dette smitte over pd bade andre ansatte og
beboere pa sykehjemmet. Ledelsen var med dette ogsa med pa & etablere et ytringsklima hvor
ansatte tok vare pa hverandre i tillegg til & legge til rette for et godt arbeidsmiljo og kvalitet i

jobben (Kvalnes, 2019, s. 25).

Kritiske kvalitetsoyeblikk: (Kvalnes, 2019, s. 35). Dette kan forklares med en situasjon hvor
det er gjort en feil og det trengs at noen sier ifra slik at feilen kan gjenopprettes med det
samme. Kvalnes viser til et eksempel fra en konsertsal der dirigenten og koret skulle fremfore
et kjent verk av Mozart. Dirigenten ga en feil tone allerede i starten som resten av koret
merket med en gang. Hvis sangerne startet nd vil dette gi en sur sang som forringet
musikkstykket. Kvalnes kaller dette et kvalitetsayeblikk. Ville noen av kormedlemmene

forsoke & korrigere den feile tonen eller ikke? Dette var avgjerende for om fremfoeringen ble

bra eller ikke.

Det er menneskelig & gjore feil, bade store og sma. Derfor er det viktig & ha et godt
ytringsklima der noen tar ordet og sier ifra. Kvalnes (2019, s. 36) forklarer det som skjer eller
burde ha skjedd ved kritiske kvalitetsoyeblikk gjennom to teoretiske begrep: Forste er om en
ser seg selv som akter eller brikke (Nygard, 2007). A se seg som en akter vil si at man er et
selvstendig og ansvarlig menneske som kan pavirke det som skjer, ved & ta initiativ & si ifra.
Hvis en opplever a vare en brikke i det man deltar i, har en ikke den friheten og
medbestemmelsen som trengs for a ta selvstendige valg. Og man foler heller ikke ansvar for
hvordan arbeidet utvikler seg. Kvalnes sier at ingen er det ene eller det andre 100 prosent,

men at vi veksler mellom det & se seg selv som akter og brikke.
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Det andre begrepet Kvalnes viser til er barrieremodellen (Reason, 1990), som sier at
mennesker er feilbarlige og at dette ogsé gjelder de mest erfarne og dyktige fagpersonene
(Kvalnes, 2019, s. 39). En feil kan utlese en arsakskjede som senere kan medfere en storre
uensket ulykke. Ved & lage en barriere i denne arsakskjeden kan feilen oppdages for den
utleser en storre hendelse. Dette er ogsa en av faktorene 1 kriminalomsorgens eget program

Sikkerhet i Kriminalomsorgen (SIK).

Barrierer som Reason (1990) viser til kan vare teknologi, rutiner og prosedyrer eller
menneskelig initiativ. Kvalnes sier det er i forhold til barrieren, det menneskelige initiativ,
ytringsklima dreier seg om. Det er derfor viktig at det er ytringsklima pa arbeidsplassen for &
bryte inn & si ifra nar noen gjor feil. Nettopp for & skape en barriere som hindrer

konsekvensen av feilen.

Tilskuereffekten: (Kvalnes, 2019, s.45). Ved en forelesning ved Handelsheyskolen 1
Kebenhavn blir foreleseren presentert som en kjent professor i emnet. Det applauderes godt
av de hundre studentene i salen som venter spent pa det professoren skal si. Det de ikke vet er
at professoren er en innleid skuespiller som ikke har noen kunnskap om faget. Foreleseren
starter med & invitere studentene til & kommentere og stille spersmél underveis. Det som sies
fra podiet i salen, gir ingen mening. Ord, uttrykk og definisjoner som fortelles og tegnes pé

tavlen har ingen sammenheng med den faglige litteraturen i emnet.

Flere av studentene kjenner pé at noe ikke helt stemmer, men ingen gjor noe eller sier ifra.
Professoren far gjennomfoere en hel skoletime uten at noen av studentene sier noe som helst.
Eksperimentet ble gjort for 4 se om studentene ville torre 4 ta ordet og si ifra underveis. Dette
viser det som kalles tilskuereffekten og er et psykologisk fenomen. Forskning viser at jo flere
som er til stede, desto mindre blir sannsynligheten for at noen griper inn og sier ifra. Samtidig
minker sannsynligheten for tilskuereffekten nér antallet som er samlet reduseres. I grupper pa

fem til ti, vil dette fenomenet vaere sa godt som borte.

Ifelge Kvalnes har forskningen funnet to hovedforklaringer pa at tilskuereffekten skjer. Den
ene forklaringen begrunnes i ansvarsspredning eller ansvarspulverisering. Der hundre
personer er samlet, har den enkelte en hundrededels ansvar hver. Det betyr at jo flere personer,
desto mindre ansvar opplever hver enkelt. Det er da lett & snu ryggen til det som skjer, uten &
gjore noe eller si ifra (Kvalnes, 2019, s. 48). Det andre som forskningen viser til som
forklaring pd tilskuereffekten, er det som ofte kalles uvitenhetsmangfold. Her er fokuset pa

den enkelte personens tolkning av situasjonen. De som var til stede i eksempelet fra
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forelesningssalen, begynner a bli usikre pa sin egen opplevelse og tolkning siden ingen andre
sier noe. Det vil da vere lett & tenke, det er nok bare jeg som opplever det slik, eller, jeg tar
nok feil. Kvalnes mener tilskuereffektene ikke vil vare like sterk i visse grupper der de
kjenner hverandre som blant venner, naboer eller kolleger pa en arbeidsplass. Det samme vil
veere tilfellet der tilskuerne har opplaering i & handtere krisesituasjoner eller at de er kjent med

dette psykologiske fenomenet.

Kvalnes sier at ytringsklimaet i en organisasjon dermed er med pé a pavirke graden av
tilskuereftekten blant de som er der. Dette kan 1 verste fall medfere at kvaliteten pd arbeidet
ikke blir godt nok, og at ingen sier ifra nar kvalitetseyeblikk oppstar. De som er til stede i
gruppen kan oppleve at de ser pa hverandre, blir i tvil om 4 si ifra og veere den som bryter ut
av fellesskapet. For & forhindre at tilskuereffekten oppstér, er det viktig at den som ter 4 stikke
seg frem og si ifra, far oppmerksomhet og positiv tilbakemelding nér det skjer. Dette vil

kunne gi signal til andre om & gjere det samme (Kvalnes, 2019, s. 50).
Bekreftelsesfellen: (Kvalnes, 2019 & 2022).

«Vi legger merke til det som bekrefter oppfatningene vi har om en sak eller en person, og
overser informasjon som gir oss grunner til & skifte mening» (Hart et al., 2009; Kvalnes 2010,

2017; Lai, 199; Nickerson, 1998).

Kvalnes (2022, s. 47) beskriver her hva bekreftelsesfellen handler om. Det vil si at nar vi forst
har bestemt oss for hvordan saken er eller gjort oss opp en mening i en sak, er det vanskelig &
endre pa dette. Eksempelvis kan etterforskere som er under hardt press for & oppklare en
alvorlig sak, overse helt opplagte spor som viser noe annet enn det de forst har antatt. Samme
kan vere tilfellet etter et intervju i en ansettelse der forsteinntrykket sier at personen er den
riktige for jobben, og dette har fitt er en oppfatning hos alle i1 ansettelsesgruppen. Det vil da

kunne veare lett & overse informasjon som sier det motsatte eller taler for andre kandidater.

Bekreftelsesfellen ble ogsa dokumentert 1 et forskningsprosjekt gjort av professor David
Rosenhan ved Stanford University i 1973. Her motte étte friske personer opp ved ulike
psykiatriske sykehus. Alle atte fortalte at de horte stemmer 1 hodet og ble innlagt ved
sykehusene hvor de ble diagnostisert med paranoid schizofreni. Umiddelbart etter
innleggelsen fortalte alle at de ikke lenger herte stemmer 1 hodet og oppferte seg som vanlig.
Selv om pasientene nd sa at de ikke hadde symptomer pa diagnosen, trodde ikke fagfolkene
ved sykehuset pd pasientene. De sd kun det som bekreftet diagnosen de hadde gitt og

gjiennomskuet derfor ikke de falske pasientene. De som faktisk sé at disse pasientene ikke var
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psykisk syke, var de ekte pasientene pa sykehuset som ikke skjonte hvorfor friske folk skulle
vare der. Etter hvert ble alle étte pasientene skrevet ut fra sykehusene, men hadde fortsatt

diagnosen paranoid schizofreni, men i mindre grad og i tilbakegang (Kvalnes, 2022, s. 49).
Aktive og passive feil: (Kvalnes, 2019 & 2022).

Innenfor forskning pa feilhandtering og feilbarlighet er det en sannhet at mennesker gjor feil.
Det skilles da ofte mellom to typer feil. Det ene er aktiv feil, som er & gjore noe som burde
veert ugjort. Det andre er passiv feil, som er 4 la vaere & gjore noe som burde vert gjort
(Kvalnes, 2022, s. 57). Denne forstdelsen kan ogsé settes i kontekst ytringsklima hvor en aktiv
ytringsfeil blir & si noe som ikke skulle ha vaert sagt, og passiv ytringsfeil er & ikke si noe som
skulle vaert sagt. Ved & gjore en aktiv ytringsfeil sier vi ifra om noe som gjor ting verre. Dette
kan vare & si noe til noen som sdrer vedkommende, eller 4 irettesette en kollega som faktisk
gjor det riktige. En passiv ytringsfeil kan vaere & ikke si ifra nar du ser at den erfarne

kollegaen faktisk gjor en feil (Kvalnes, 2022, s. 60).

Opplevelsen av & bega en aktiv ytringsfeil og si noe som ikke burde veert sagt, er at du far
fokus rettet mot deg og din feil. Effekten av & gjore en passiv ytringsfeil, er at du slipper
sannsynligvis 4 fa oppmerksomheten rettet mot deg. Kvalnes sier videre at bedrifter ber jobbe
mot & unnga passive ytringsfeil, fordi dette er til hinder for konstruktive diskusjoner og
nedvendig kritikk. Det er samtidig viktig & skape en aksept for & gjere aktive ytringsfeil, ved &
ta ordet 4 si ifra selv om det viste seg & vaere dumt. Hvis det er et miljo hvor det meste som
sies tillates, kan dette veere med pd & hindre ansatte 1 4 vare tause nar de egentlig burde ha
statt opp og sagt ifra. Dermed blir det skapt et ytringsklima hvor du oppfordres til vaere aktiv

og ta ordet uten & vaere hundre prosent sikker i dine antakelser (Kvalnes, 2022, s. 61).

3.1.2 Amy C. Edmondson

Amy C. Edmondson er en amerikansk anerkjent forsker og professor ved Harvard Business

School. Hun er kjent for sitt grunnleggende forskningsarbeid innen begrepet «psykologisk

trygghet» og har gitt ut en rekke boker og studier om temaet (Wikipedia, 2023).
Psykologisk trygghet:

Edmondson (1999) utferte blant annet en studie pa et storre sykehus som viste at de beste
teamene gjorde flest feil. Det kom frem 1 disse teamene at det var et klima for &penhet som
igjen gjorde det lettere for ansatte & si ifra om og diskutere feil. Et av funnene 1 studien var at

de beste teamene faktisk ikke gjorde flere feil, men at de rapportere mer enn de som gjorde
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det darligere, og dermed fikk muligheten til & endre praksis og unnga samme feilene i

fremtiden.

I psykologisk trygge miljoer opplever ansatte at hvis de gjor en feil eller sper om hjelp, er
dette akseptabelt uten at andre reagerer negativt pd dette. Det er bade tillatt og forventet med
apenhet. Ansatte kan si ifra om sine meninger, komme med ideer og stille spersmal uten frykt

for sanksjoner eller a bli latterliggjort og sett ned pa av andre (Edmondson, 2019, s.15).

Det a ha psykologisk trygghet pa jobb betyr ikke at alt ma vere hyggelig og at man alltid far
bare ros og stette. Det handler heller ikke om a redusere kvalitet og standard pa det arbeidet
som utfores. Konstruktiv og produktiv uenighet, der det er takheyde og aksept for a fritt
diskutere ideer, er viktig for leering og utvikling. Faglige uenigheter og konflikter er
uunngaelig pa alle arbeidsplasser og psykologisk trygghet gjor at personer pa ulike sider av
konflikten dpent kan snakke fritt om dette sammen. Psykologisk trygghet legger til rette for en
mer @rlig, mer utfordrende, mer samarbeidende og derved et bedre og mer effektivt
arbeidsmilje. Det handler ikke om & redusere kravet til kvalitet pa tjenestene (Edmondson,

2019, s. 17).
Dette forklarer Edmondson (2019, s. 18) i fire ulike miljoer:

1) Lav psykologisk trygghet og lite krav til ytelse 1 arbeidet skaper et uengasjert miljo.

2) Hoy psykologisk trygghet og lite krav til ytelse skaper en komfortsone der det er
trivsel, men lite utfordringer i jobben.

3) Lav psykologisk trygghet og haye krav til ytelse 1 arbeidet skaper frykt for & si ifra,
hvor kvaliteten pé arbeidet og sikkerheten pa jobb utfordres.

4) Hoy psykologisk trygghet og haye krav til ytelse 1 arbeidet skaper god arena for laering
og utvikling og det presteres ofte godt bade pé kvalitet og sikkerhet.

Det som bekymrer Edmondson (2019, s. 19) er bedrifter hvor miljoet preges av det som
beskrives under punkt 3. Krav fra ledere om hey ytelse og lav grad av psykologisk trygghet
blant ansatte, gjor at ansatte vegrer seg for 4 stille spersmal eller & si ifra om problemer.
Ledere i slike miljoer tror det a stille hoye krav til produksjon er en god mate & lede pa.
Edmondson mener 4 ha funnet at dette er en situasjon som er ganske vanlig 1 mange
organisasjoner og kaller det for en «angstsone» Derimot hvis kravet til hoy ytelse og
opplevelsen av psykologisk trygghet er stor, slik hun beskriver i punkt 4, vil dette skape en

«laeringssone» som er viktig for bedriften, ogsa i et risikoperspektiv.
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Edmondson viser til en tidligere studie (Edmondson, 2019, s. 30) som tok for seg hvorfor

ansatte valgte & vere tause i situasjoner der de burde ha statt frem og sagt ifra. Her skilte to
arsaker seg klart ut. Den ene var frykt for 4 bli sett i et darlig lys eller fa et negativt stempel.
Den andre arsaken mange oppga var frykten for & skade arbeidsforholdet og muligheten for

karriere. Dette er ogsd sammenfallende med andre studier.

3.1.3 Maria Amelie og Dag Yngve Dahle

Maria Amelie og Dag Yngve Dahle er to norske forfattere og journalister med mange ars

erfaring med fokus blant annet pa utviklingstrekk i norsk arbeidsliv. De skrev boka «Moderne

munnkurv. Ansattes ytringsfrihet i dagens Norge» i 2016.

Det menneskelige perspektivet. Hva var bakgrunnen for ytringene deres? Hvordan opplevde
de a bli mett med sanksjoner fra arbeidsgiver og sett pa som vanskelige for det de hadde
kommet med? Hvilke konsekvenser fikk dette for de som hadde ytret seg? Det er ogsa kjent at
mange av disse ikke onsker & fortelle om det de har blitt utsatt for i ettertid. Dette i frykt for
ytterligere konsekvenser og bli oppfattet som urokrdker. Mange saker loses ogsa med forlik
hvor partene blir palagt & ikke uttale seg offentlig i etterkant. Derfor er det viktig a sette
sekelys pa denne problematikken, og forseke & fa frem disse menneskenes historier (Amelie

& Dahle, 2016).

Amelie og Dahle har sett pa eksisterende forskning fra blant annet Fafo (2014) og NOU,
1999:27 som viser at arbeidsgivere i Norge er med pa 4 begrense de ansattes muligheter for &
ytre seg. Storst begrensing vises 1 offentlig sektor. De viser ogsa til en undersekelse gjort av
Oslo Redakterforening i 2014 hvor tendensen er den samme. Her ble omtrent to hundre
mellomledere fra Utdanningsforbundet, Norsk sykepleierforbund og Politiets fellesforbund
intervjuet. Politiet opplevde 1 serlig grad at de hadde begrenset ytringsfrihet i forhold til

leerere og sykepleiere.
Réd for reell ytringsfrihet.

Ytringsansvar: Anine Kierulf, menneskerettighetsjurist og spesialrddgiver i Norges institusjon
for menneskerettigheter (NIM) med lang erfaring fra juss og ytringsfrihet, sier det er vesentlig
at fagpersoner ytrer seg om kritikkverdige forhold slik at samfunnet far here om det. Kierulf

sier videre at det et samfunnsansvar & si ifra selv om det er ubehag knyttet til & sta i slike saker

(Amelie & Dahle, 2016, s. 213-214).
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Lojalitetsplikt: Videre mener Kierulf (Amelie & Dahle, 2016) det er viktig a se pa
lojalitetsplikten arbeidstakerne er underlagt nér det er snakk om ytringsfrihet i arbeidslivet.
Hun hevder uklare grenser og avveininger i rommet mellom lojalitetsplikten og
ytringsfriheten er mye av problemet i jussen knyttet til dette temaet. Samtidig er det fa jurister
som jobber denne type juss. Mange arbeidstakere vil ikke ta saker til retten fordi det ofte

medferer store psykiske belastninger og er ressurskrevende sier Kierulf.

For a skape bedre forhold for &penhet og ytringsfrihet pa arbeidsplassen er det flere konkrete
tiltak arbeidsgiver kan gjore. Det kan vaere at ansatte far trene pd dette gjennom & kunne vare
med & diskutere utfordringer og problemstillinger som kommer i spennet mellom
lojalitetsplikten og ytringsfriheten. Det har vist seg at interne kurs i offentlig sektor er viktig
for & skape mer dpenhet. Arbeidstilsynet pa sin side anbefaler & involvere tillitsvalgte og
verneombud nar regler og prosedyrer for varsling utarbeides og at dette er med pa 4 skape

storre ytringsfrihet.

Amelie og Dahle (2016, s. 216) viser ogsa til at tidligere nestleder i Norges storste
arbeidstakerorganisasjonen (LO) uttalte at retten til & ytre seg som ansatt er grunnlovsfestet og
at dette derved vil si at vi m4 ha en apen bedriftskultur. Med dette menes at det ma vaere
aksept for at ansatte kommer med sine bekymringer og sier ifra om kritikkverdige forhold pa
arbeidsplassen. Samtidig er det viktig at de som fremsetter slik kritikk blir tatt pa alvor og at

de ikke utsettes for sanksjoner eller andre negative konsekvenser i ettertid.

Neringslivets Hovedorganisasjon (NHO) som representerer arbeidsgiverne i har oppfordret
de ansatte til 4 ytre seg kritisk internt i bedriften og at det er avgjerende & ha en apen
bedriftskultur hvor det er gode rutiner og egnede forhold for & komme med slike
kritikkverdige ytringer (Amelie & Dahle, 2016, s.217). NHO sier videre at ledelsen i
bedriftene ma vare bevisst pa dette slik at de kan finne gode losninger lokalt og gjere noe

med det som kommer frem. P4 den maten unngar de ogsa at interne forhold ma varsles videre.

Amelie og Dahle (2016, s. 217) viser til advokat Vidar Stremme hos firmaet Schedt som
mener ansatte som vil si ifra om kritikkverdige forhold pé arbeidsplassen ikke mé benevne
seg som varslere og heller ikke benytte varslingsreglene. Stremme sier at interne rutiner for
varsling 1 bedriften ikke gir mer dpenhet og ytringsfrihet, men heller virker begrensende for
ansattes rett til & si ifra. Stromme peker pé at det vil vaere mer hensiktsmessig & paberope seg

retten til & ytre seg via Grunnloven.
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Stromme mener at det stilles strenge krav til en formell varsling, og hvis ikke dette er oppfylt
er varslingen lovstridig, noe som gjor at reglene for varsling star i motsetning til prinsippene
om ytringsfriheten. Stromme viser til at da varsling forste gang ble integrert i
Arbeidsmiljeloven 1 2006 var det i hovedsak jurister med bakgrunn i den ordinzere

arbeidsretten som laget disse endringene.

3.1.4 Forskningsrapporter/ undersgkelser

Fafo er en frittstdende samfunnsvitenskapelig forskningsstiftelse som har utgitt flere storre
studier knyttet til ytringsfrihet og varsling i norsk arbeidsliv siden 2010. Jeg vil se nermere pa
to av disse studiene som er offentliggjort i Fafo-rapporten 2016:34 «Varsling og ytring blant
medlemmer i sju fagforbund» og i1 rapporten «Ytringsfrihet og varsling fra et

arbeidsgiverperspektivy» utgitt 1 2022 av stiftelsen Fritt ord i samarbeid med Fafo.

Fafo-rapporten 2016:34 «Varsling og ytring blant medlemmer i sju fagforbund» ble utarbeidet
av forskerne Johan Reed Steen, Sissel C. Trygstad og Anne Mette Odegérd. Denne
undersekelsen omfatter svar fra over 19 000 medlemmer i Norsk Sykepleierforbund, Den
norske legeforening, Forbundet for Ledelse og Teknikk (FLT), Utdanningsforbundet, Norsk
Tjenestemannslag (NTL), Juristforbundet og Politiets Fellesforbund.

Bakgrunnen for denne undersegkelsen var i hovedsak a se om hvordan forholdene for varslere
og den opplevde ytringsfriheten hos ansatte har endret seg siden sist det ble gjort en starre
studie knyttet til denne problematikken 1 2010. Trygstad og @degérd gjorde ogsa en
undersokelse som ble ugitt 1 Fafa-rapporten 2016:33 «Varsling og ytringsfrihet 1 norsk
arbeidsliv 2016». Her viser de til studien, «status for ytringsfrihet i Norge», som ble utfort i
2014 1 regi Institutt for samfunnsforskning hvor ansatte 1 offentlige virksomheter sier de

opplever muligheter for ytringsfrihet som darligere enn ansatte i det private.
Oppsummering fra undersekelsen:

Pé speorsmaél om det sies ifra om uenskede hendelser pa arbeidsplassen, svarer flertallet i
undersokelsen at de gjor det, men det er store variasjoner mellom de forskjellige forbundene.
For eksempel svarer 58 prosent innen Politiets Fellesforbund, 63 prosent blant laererne 1
Utdanningsforbundet og 70 prosent i Sykepleierforbundet at det sies ifra om slike forhold.
Sett ut ifra at dette er i yrker som har ansvar for & sikre folks liv og helse og dermed skal

levere hay kvalitet pa tjenestene, er det grunn til & veere bekymret (Steen et al., 2016, s. 17).
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Videre stiller undersegkelsen (Steen et al, 2016) spersmal om det er uskrevne regler som
begrenser muligheten for 4 si ifra internt pa arbeidsplassen. Her svarer 37 prosent i Politiets
Fellesforbund at det er det, og 25 prosent i Sykepleierforbundet. Det er selvfolgelig
individuelt hva den enkelte legger 1 begrepet «uskrevne regler», men det kan allikevel si noe
om hvordan klimaet er pa arbeidsplassen for a ytre seg, og komme med kritikk. Det er kjent
fra tidligere at ansatte som opplever & bli mett med negative reaksjoner vegrer seg for &
komme med kritikk. Derfor ble det ogs stilt felgende pastand: «Jeg risikerer a bli mett med
uvilje fra leder/sjef hvis jeg kommer med kritiske synspunkter om forhold pa jobben». Pé
dette svarte 36 prosent av medlemmene i Politiets Fellesforbund bekreftende, 29 prosent blant

leererne og 25 prosent hos sykepleierne.

Nesten halvparten, 49 prosent, av alle som deltok i undersgkelsen svarte at de har unnlatt &
varsle om kritikkverdige forhold de har veert vitne til pa arbeidsplassen eller opplevd selv. Pa
spersmal om hvorfor de ikke sa ifra om dette er det ubehageligheter, personlige belastninger
og frykt for videre karriere som de fleste setter som grunn for & ikke ha sagt ifra. Her er ogsa
svarprosenten heyest blant medlemmene 1 Politiets Fellesforbund kontra de andre.
Eksempelvis var det 53 prosent fra politiet som svarte at ubehagelighetene ville bli for store
ved a varsle. Ut fra disse tallene er det tydelig at medlemmene i Politiets Fellesforbund skiller
seg serlig ut. Det er derved grunn for & anta at omtrent halvparten innen politiet mener «frykt
for represalier» gjor at ansatte ikke varsler om kritikkverdige forhold. En fjerdedel sier det er
kultur for & skjule slike forhold og vel halvparten svarer at ledelsen ikke hindterer varsling pd

en god nok méate (Steen et al., 2016, s. 58).

12022 kom Sissel C. Trygstad og Anne Mette @degard med forskningsrapporten
«Ytringsfrihet og varsling fra et arbeidsgiverperspektiv» utgitt av stiftelsen Fritt ord 1
samarbeid med Fafo. Her deltok over 3000 arbeidstakere som ledere med personalansvar,
arbeidstakere med verv, tillitsvalgte og verneombud 1 sperreundersekelsen. Hensikten med
denne undersgkelsen var & finne ut hvordan arbeidsgivere opplever de ansattes ytringsfrihet
og forholdene knyttet til varsling 1 Norsk arbeidsliv. Det er ikke gjennomfert en studie
tidligere med et slikt perspektiv. Siden arbeidsgivere har et serlig ansvar for a legge
forholdene til rette for at ansattes har mulighet for & ytre seg, og kunne si ifra om kritiske
forhold pa arbeidsplassen, er det viktig & f& kunnskap om deres oppfatninger og praksis til

dette.
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Oppsummering fra undersgkelsen:

For eksempel er det noen som hevder at ytringsklimaet i helsesektoren har blitt bedre. Her
vises det til at ekende fokus fra arbeidsgiver og ulike interne dpenhetsprosjekter hvor ansatte
trener pa & diskutere vanskelige saker hvor de jobber med uenigheter, som &rsaker. Sammen
med gode systemer og ekt kunnskap om temaet vil dette vaere med pa & skape bedre interne
betingelser for dpenhet og for & si sin mening. Malet er at ansatte skal torre & komme med
forslag og stikke seg frem dersom det er trygt a ytre seg. Som leder ma man vare seg bevisst

at det er skjevt maktforhold mellom arbeidsgiver og ansatt (Trygstad & Odegard, 2022, s. 27).

Andelen som varsler viser seg 4 ha vert stabilt de senere drene. 54 prosent av de som har
opplevd kritikkverdige forhold svarte at de har varslet om dette. Det vil ut fra denne
undersekelsen si at nesten halvparten som opplever kritikkverdige forhold pa arbeidsplassen
ikke sier ifra. To av ti som varslet, mener de ble mott med negative reaksjoner etterpd. Fire av

ti sier ingen ting skjedde etter at de sa ifra og 6 prosent svarer at det de sa ifra om ble verre.

Sammenlignet med studiene som ble utfert tidligere (Trygstad, & @degard, 2016 og Steen et
al., 2016) viser det at effektiviteten, altsd om det skjer en endring etter varsling, ikke har blitt
bedre. Studiene viser ogsa at de negative konsekvensene og belastningene den enkelte
opplever ved & varsle, heller ikke er blitt mindre. Det er forhold knyttet til psykososialt

arbeidsmiljo det varsles mest om.

Det kommer i tillegg frem at ledere med personalansvar i sterre grad enn andre ansatte i
undersekelsen, mener at muligheten for & ytre seg ber veere mindre. Samtidig viser det at god
ytringsfrihet og et godt ytringsklima pa jobb handler mye om at arbeidsmiljeet er bra. Og at
apenhet 1 praksis er lettere a fa til der det er kort avstand mellom leder og ansatt.
Undersgkelsen viste ogsa at det sannsynligvis vil vere lettere 4 ta ordet og stille kritiske
spersmal i miljeer der det er klima for & snakke om problemer med arbeidsoppgavene og

arbeidsmiljeet (Trygstad & Odegard, 2022, s. 32).

Trygstad og @degard (2022) mener det er vesentlig for bade brukerne, tjenestene og
arbeidsmiljoet at det stilles kritiske spersmal og at det varsles nér det er behov for det. I
undersgkelsen svarer 81 prosent at varsling medferer at feil kan rettes opp og 68 prosent
mener dette gir mulighet for & levere enda bedre tjenester. Pa den andre siden sier 57 prosent
av de som deltok i undersegkelsen at varslingssaker skaper konflikter pd jobb (Trygstad &
@degard, 2022, s. 67).
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Rambgell rapporten:

Konsulentfirmaet Rambgll Management Consulting gjennomferte 1 2023 pa oppdrag fra
Kriminalomsorgsdirektoratet (KDI) en kartlegging av psykiske belastningsreaksjoner blant
over 2000 ansatte som har direkte kontakt med innsatte. Dette gjaldt bdde nadvaerende og
tidligere ansatte. Et av hovedfunnene i undersegkelsen var at to av ti ndvarende ansatte sier de
ikke kan snakke med sin nermeste leder om forhold de utsettes for pd jobb (Rambell, 2023, s.
46). Pa den andre siden opplever ni av ti at de har en kollega de kan snakke med om psykiske

pakjenninger pd jobb (Rambell, 2023, s. 50).

Undersokelsen viser ogsd at mange ansatte mener synlige og tilgjengelige ledere er vesentlig
for & skape en kultur hvor det kan snakkes om vanskelige situasjoner de star i, og at dette er
viktig for en psykologisk trygghet (Rambeoll, 2023, s. 98). I forbindelse med tiltak foresléar
Rambgll (2023, s. 117) at nermeste leder ber vere tilgjengelig for de ansatte som ogsa vil ta
opp bekymringer eller utfordringer de har. Dette vil kunne vare med pé & bidra til et trygt

miljo hvor ansatte opplever seg ivaretatt og f stotte nar det er behov.

«Det er mange i dette yrket som sliter, og det er mange i dette yrket som ikke vet at de
sliter. Dette er et vanskelig tema, som det ofte snakkes om blant kolleger 1 forstelinja,
men som det er vanskelig & snakke om oppover 1 systemet. Folelsen av & bli neglisjert
og bagatellisert er 1 hgy grad til stede. Og jo lenger opp 1 systemet man kommer, dess
mindre foler man at det vi opplever blir tatt pa alvor. Mange har gitt opp og resignert»

(Rambell, 2023).

Dette er et av mange utsagn fra deltakerne 1 undersekelsen.

4.0 Drafting

I denne delen av oppgaven vil jeg drefte problemstillingen 1 lys litteraturen og forskningen jeg

har funnet. Jeg vil ogsd vurdere eksempler fra egen praksis opp imot disse funnene.

4.1 Hvorfor er et godt ytringsklima viktig i jobben som fengselsbetjent?

Kvalnes (2019, s. 13) sier ytringsklima pa arbeidsplassen handler om a st frem og kunne
snakke sammen, der man kan vise stotte og samtidig komme med kritikk. Ytringsklima virker
ogsd inn pd hvordan ansatte deler erfaring og kunnskap i arbeidshverdagen, og om det er
takheyde for & vaere uenig og diskutere dette. Det & be om hjelp, tilby andre hjelp og faktisk
takke for dette er viktig i et ytringsklima.
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Arbeidstilsynet (2023) pa sine nettsider viser til at i et godt ytringsklima kan ansatte ta opp
sine synspunkter og diskutere tanker og ideer med kolleger og ledere. Nér kunnskap og
erfaring deles pa en slik méte, vil dette veere med pa & gi bedre avgjerelser og det skaper en
felles leering 1 gruppen. Samtidig viser forskning at et godt ytringsklima i et arbeidsfellesskap
gir bedre prestasjoner, skaper tillit og gir storre aksept for de beslutninger som tas.
Arbeidstilsynet peker ogsa pa at et godt ytringsklima gjor at ansatte lettere kan si ifra om
problemer de opplever. Dette gjor at arbeidsgiver far mulighet til & lose opp i det og forhindre

at problemet utvikler seg.

Forsker Mirha Sunagi¢ ved Universitetet i Sergst-Norge (USN) som ogsé Arbeidstilsynet
henviser til, mener det 1 verste fall kan handle om liv eller ded hvis ikke ytringsklima er godt.
Hun sier det er avgjerende at ansatte torr 4 std frem og si ifra om sine bekymringer og viser til
hva som kan skje om ikke sykepleieren sier ifra nar vedkommende oppdager en feil (Sunagic,
2021). Arbeidsmiljeloven formalsparagraf viser til at det skal legges til rette for et godt
ytringsklima i virksomheten. Ifelge Amelie og Dahle (2016, s. 217) som viser til uttalelser fra
Neringslivets Hovedorganisasjon (NHO) er det viktig at ledere 1 bedriftene far til 4 skape en
apen og trygg kultur, slik at ansatte kan std frem med sine bekymringer og sier ifra om
kritikkverdige forhold. Pé en slik mate kan bedriftene finne lgsninger internt og de unngar at

forholdene ma varsles videre.

I studien som ble publisert i Fafo rapporten 2016:34 svarte 58 prosent innen politiet som
deltok at de sier ifra om uenskede hendelser pa jobb. Blant sykepleierne i undersekelsen
svarte 70 prosent bekreftende pa det samme spersmalet. Det viser at det fortsatt er en ganske
stor gruppe som ikke sier ifra om slike forhold. Ut fra at dette er yrkesgrupper som skal
ivareta folks liv og helse er det grunn til bekymring. Videre i undersokelsen mener 36 prosent
fra politiet og 25 prosent av sykepleierne at de kan bli mett med uvilje fra deres leder om de

sier ifra (Steen et al., 2016, s. 17).

Uten at det gjort lignende forskning pd ansatte 1 kriminalomsorgen og fengselsbetjenter som
gruppen kan det vere grunn for a anta at slike resultat ogsa vil gjelde her siden dette ogsa er
yrkesgrupper som har et offentlig samfunnsoppdrag og har mye av det samme ansvaret og
som jobber i team. Alle ansatte i Staten har en rapporteringsplikt som er spesifisert for
kriminalomsorgen i generell tjenesteinstruks § 2-4 som blant sier at det skal vaere en god
ytringskultur der det oppleves trygt 4 snakke om vanskelige ting eller kritikkverdig forhold.
Dette er viktig for & gi gode tjenester, skape et godt arbeidsmilje og serge for god samvirke
mellom ansatte og ledere.

21



Som ganske nyutdannet fengselsbetjent ved et storre fengsel opplevde jeg at kolleger som
kom med kritiske tilbakemeldinger pd morgenmeter der storre grupper av ansatte var samlet,
kunne bli mett med nedlatende kommentarer fra erfarne ledere. Dette gjorde at jeg selv ble
forsiktig med & si noe som kunne oppfattes som kritikk, fordi jeg ikke ville komme i et darlig
lys 1 andres pasyn. Det er mange ar siden denne opplevelsen. Selv om det er lett & tro at
kulturen rundt det & si ifra har forandret seg i dag, viser faktisk nyere forskning at mange
ansatte fortsatt mener det er vanskelig & si ifra og komme med kritiske tilbakemeldinger,

spesielt til ledere (Steen et al., 2016, s. 17).

4.2 Hva kan pavirke ytringsklimaet i arbeidshverdagen?

Det er mange forhold som kan pavirke ytringsklimaet pa arbeidsplassen. Arbeidstilsynet
(2023) mener ansatte vurderer s@rlig to forhold for de tar til orde og sier sin mening eller
kommer med kritikk. Det ene handler om psykologisk trygghet, altsa er det trygt for meg & si
dette? Det kan bety, vil det jeg sier fa negative konsekvenser for meg, vil jeg bli sett ned pa,
ledd av, eller mister jeg muligheten for videre karriere og avansement hvis jeg star frem med
dette? Det andre gjelder ytringseffektivitet. Nytter det & si ifra om dette? Vil det jeg sier bli
tatt pa alvor og vurdert pa en skikkelig méte? Hvorvidt arbeidsgiver legger til rette for et
ytringsklima der ansatte kan medvirker og bidrar, er avgjerende for a fa til et godt

ytringsklima pd jobb (Arbeidstilsynet, 2023).

Makt og maktforskjeller er en faktor som kan pévirke ytringsklimaet pa en arbeidsplass med
en hierarkisk oppbygning. Kvalnes (2019, s. 14) viser til at maktforskjeller ofte skaper en
hayrere terskel for i si ifra til ledere enn det er 4 snakke med kolleger om det samme. Det er
lett for at ansatte blir mer forsiktig med & komme med kritikk og bekymringer, og gir heller et
mer positivt bilde nar forhold tas opp med leder. Ledere som ikke er bevist pa sin rolle som
maktperson kan bli maktblinde. Hvis ikke ledere far @rlige tilbakemeldinger og far vite om de
egentlige bekymringene, kan lederne oppfatte klimaet som bedre enn det er. Det vil i slike
tilfeller ikke vaere mulig & rette opp i det som ligger til grunn for bekymringene, og heller ikke

skape laering 1 organisasjonen.

Som fengselsbetjent i dognkontinuerlig turnus har jeg ofte jobbet i et fast team ledet av en
operativ fengselsforstebetjent. Dette kan ha sine fordeler. Kolleger og ledere blir lett kjent
med hverandre bade personlig og 1 jobbutferelsen, noe som skaper trygghet innad 1 gruppen.
P4 den andre siden har jeg opplevd at de tette bandene mellom ansatte og leder gjor at det

ikke blir sd lett 4 si ifra om kritiske bekymringer. Slik kritikk kan fort oppfattes som personlig,
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serlig hvis det er rettet mot leder. Min erfaring er ogsa at dette er betinget av hvordan klimaet
er for & ta imot kritikk i gruppen og om leder anerkjenner og legger til rette for slike
tilbakemeldinger. Bade Kvalnes (2019, s. 14-15) og Trygstad og Qdegérd (2022, s. 27) sier at

ledere ma vare bevisst dette maktforholdet for a skape et godt ytringsklima pa arbeidsplassen.

Kvalnes (2019) skriver om begrepene lav- og heykvalitetsforbindelser som skjer mellom
personer som jobber sammen. Han viser til psykologen Jane Dutton, hvor hennes tanke var at
energinivaet pa en arbeidsplass pavirkes av kvaliteten pa forholdet ansatte imellom og de de
har kontakt med. Dutton mente faktorer som tillit, respekt og gjensidig anerkjennelse er til
stede hos ansatte ved en heykvalitetsforbindelse. En slik forbindelse skaper mer dpenhet og
engasjement. Mens i en lavkvalitetsforbindelse skjer det motsatte, der ansatte tappes for

krefter og blir motlese og uengasjerte (Kvalnes, 2019, s. 25).

Tilskuereffekten som Kvalnes (2019, s. 45) viser til er et psykologisk fenomen som vil kunne
pavirke ytringsklimaet pa en arbeidsplass. Her viser forskning til at jo flere som ser og
opplever noe galt, desto mindre blir sannsynlighet for at noen griper inn og sier ifra.
Forskningen har funnet to hovedforklaringer til at tilskuereffekten skjer. Det ene er
ansvarsspredning eller ansvarspulverisering. Det andre arsaken handler om
uvitenhetsmangfold, som betyr at den enkelte begynner & tvile pa sin egen tolkning av

situasjonen og blir usikker pd egen vurdering.

4.3 Hvordan skape psykologisk trygghet blant ansatte slik at alle sier ifra om
bekymringer, feil og mangler de opplever?

«Psykologisk trygghet er nekkelen til a fa folk til aktivt & utfordre rutinene pa jobb» (Kvalnes,
2022, s. 67).

Edmondson (1999) sier psykologisk trygghet handler om hvordan de som jobber sammen
opplever seg trygge pa hverandre til & si det de mener uten frykt for & komme 1 et darlig lys
eller bli utsatt for negative reaksjoner. Hun mener videre at gjensidig respekt og tillit til
hverandre som kolleger, og hvor de opplever en forpliktelse til & vaere @rlige, skaper
psykologisk trygghet i et team. Edmondson viser ogsa til viktigheten av at ledere ettersper

tilbakemeldinger, er tilgjengelig, verdsetter engasjement og erkjenner selv feilbarlighet.

Kvalnes (2019, s. 16) mener det er spesielt tre ting ledere som ensker & bedre ytringsklimaet

og den psykologiske tryggheten blant ansatte ber gjore.
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1.Oppfordre ansatte til & komme med kritiske tilbakemeldinger.
2.Vere tilgjengelig for & ta imot slike tilbakemeldinger.

3.Takke og anerkjenne de som sier faktisk sier ifra.

Rambgll-rapporten (2023) som var en kartlegging av psykiske belastningsskader hos ansatte 1
kriminalomsorgen, kommer ogsa med konkret tiltak hvor naermeste leder mé vare synlig og
tilgjengelig for ansatte som stdr 1 vanskelig situasjoner. Dette sier Rambell-rapporten (2023, s.
98) er avgjerende for 4 skape en kultur og psykologisk trygghet der ansatte kan si ifra om
forhold de utsettes for pa jobb.

Morgenheisen (Kvalnes, 2019), viser til lederne Kari og Bente ved et sykehjem hvor de
inviterte ansatte som kom pa jobb til en prat der de kunne komme med sine bekymringer og
samtidig ta del i positive historier og bygge hverandre opp. Dette er et eksempel pa hvordan
det kan legges til rette for psykologisk trygghet i en arbeidsgruppe der ansatte blir sett og

lederne anerkjenner tilbakemeldinger.

Forskeren Anine Kierulf mener alle arbeidstakere og spesielt fagpersoner har et selvstendig
ytringsansvar for 4 si ifra om kritikkverdige forhold selv om dette kan oppleves som
ubehagelig for den enkelte. Hun viser til at det er et samfunnsansvar og 1 mange tilfeller
avgjorende for utviklingen at andre blir gjort kjent med slike forhold (Amelie & Dahle, 2016,
s. 213). Kierulf sier det er uklare juridiske grenser mellom hva som er ytringsfrihet og hva
som ligger i lojalitetsplikten. Det er derfor viktig at ansatte far trene og gve seg pa a ta opp og
diskutere ulike utfordringer og problemstillinger knyttet til handlingsrommet mellom

ytringsfriheten og lojalitetsplikten.

Béde Arbeidstilsynet (2023) pa sine nettsider og Arbeids- og velferdsetaten (NAV) via
nettstedet Idébanken.no, tar opp ytringsklima og psykologisk trygghet pa arbeidsplassen. De
kommer her med en rekke forslag til hvordan ledere og ansatte kan jobbe for a skape et godt
ytringsklima og psykologisk trygghet pa sin arbeidsplass. Dette handler blant annet om at de
som jobber sammen blir kjent med hverandre, er positive til hverandres forslag og meninger,
deler kompetanse og erfaringer, etterspor tilbakemeldinger og terr vise at man er feilbarlig.
Edmondson (2019, s 138) sier det kan ta tid og krever mye innsats & jobbe med slike prosesser
siden dette ofte handler om & endre godt etablerte kulturer og holdninger pé arbeidsplassen.
Hun viser videre til viktigheten av 4 ha en felles malsetting, tydelig og @rlig kommunikasjon
og omsorgsfullt lederskap for & oppnd den motivasjonen som er ngdvendig for a lykkes i dette

arbeidet.
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5.0 Avslutning

Det har veert en spennende og laererik prosess a jobbe med denne bacheloroppgaven. Ganske
tidlig i studiet bestemte jeg meg for tema. Jeg begynte allerede da & sette opp et tankekart
hvor jeg skrev ned ulike tanker og ideer jeg hadde om temaet. Jeg startet samtidig a seke opp
relevant litteratur og hvem som hadde skrevet dette. Tankekartet og prosessen underveis, ble
en mental forberedelse for meg frem til jeg kom i gang med selve skrivingen etter

sommerferien i ar.

De to skrivesamlingen i dette hgstsemesteret har veert til stor hjelp for meg for a finne en god
oppbygging og struktur pa oppgaven. Biblioteket og bibliotekarene pa KRUS var ogsa til stor
hjelp, og bidro til flere viktige avklaringer rundt temaet og funn av litteratur. Jeg vil i tillegg
fremheve samtalene med min veileder i hgst som ga meg mange gode og konstruktive innspill

under oppgaveskrivingen.

5.1 Oppsummering og konklusjon

Jeg har gjennom arbeidet med denne oppgaven forsgkt a finne svar pa problemstillingen min:
«Hvorfor er et godt ytringsklima viktig i jobben som fengselsbetjent? Hva kan pavirke
ytringsklimaet i arbeidshverdagen og hvordan skape psykologisk trygghet blant ansatte, slik at
alle sier ifra om bekymringer, feil og mangler de opplever»

Med bakgrunn i det ansvaret og de arbeidsoppgavene fengselsbetjenten har som
profesjonsutaver, er det vesentlig slik jeg ser det a kunne komme med sine kritiske ytringer og
si ifra om bekymringer de har knyttet til arbeidet. Dette beskrives blant annet i Grunnloven §
100, formalsparagrafen til Arbeidsmiljgloven, Yrkesetiske retningslinjer for Statstjenesten og
Generell tjenesteinstruks for kriminalomsorgen. Samtidig er dpenhet og ytringsklima ogsa

omhandlet i gjeldende virksomhetsstrategi og HR-strategi for kriminalomsorgen.

Mye av forskningen (Steen et al., 2016 og Trygstad & @degard, 2022) viser at en stor del av
ansatte i Norge, opplever at de har problemer med a ytre seg kritisk internt pa arbeidsplassen.
Det gjelder i stgrre grad offentlige virksomheter enn i det private. Mange ansatte oppgir
kultur, uskrevne regler og at de vil bli mgtt med negative reaksjoner fra ledere, som grunner

for ikke 4 si ifra om problemer knyttet til arbeidsforholdene (Steen et al., 2016, s. 17).

Det forskningen ogsa sier, er at det gar an a jobbe med a fa et bedre ytringsklima pa
arbeidsplassen, der ansatte opplever psykologisk trygghet for a si ifra om bekymringer og feil

de ser (Edmondson, 2019, s 159). Edmondson (2019) tar opp viktigheten av at lederne skaper
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en felles arena for et ytringsklima ved & invitere ansatte til & delta og anerkjenne og viser
takknemlighet ovenfor de som ytrer seg. Arbeidstilsynet og Idébanken har med bakgrunn i
forskning kommet med konkrete forslag pa sine nettsider til hvordan ledere og ansatte

sammen kan veare med a legge til rette for et godt ytringsklima i arbeidshverdagen.

Mye av den litteraturen jeg har funnet bekrefter den farforstaelse jeg hadde far oppgaven. Jeg
har forsgkt underveis i arbeidet med oppgaven a finne frem forskning og litteratur som
avkrefter min egen farforstaelse (Dalland, 2022, s. 60). Pa den ene siden viser nyere forskning
(Edmondson, 2019, Trygstad & @degard, 2016 og Steen et al., 2022) at det er store
utfordringer ved at mange ansatte ikke opplever et godt ytringsklima og psykologisk trygghet
pa arbeidsplassen. Pa den andre siden sier forskningen at dette kan bedres ved at ledere og

ansatte aktivt jobber med det.

5.2 Veien videre

I mitt sgk etter forskning og relevant litteratur omkring temaet som omhandlet
kriminalomsorgen og det & jobbe som fengselsbetjent har jeg funnet sveert lite. Den eneste
undersgkelsen som er knyttet direkte opp mot kriminalomsorgens ansatte, er RambglI-
rapporten fra 2023. Den tar for seg ansattes psykiske helse, og viser blant annet at to av ti
ansatte ikke snakker med sin nermeste leder om det de utsettes for pa arbeidsplassen. Dette
viser at det kan veere viktig & fa frem hvordan det egentlig star til med ytringsklimaet blant

ansatte i kriminalomsorgen.

Kriminalomsorgen kan slik jeg ser det ha noen saeregenheter. Ansatte er palagt en utvidet
taushetsplikt bade som gjelder sikkerhet og opplysninger om innsatt. Mange jobber i mindre
grupper og team i degnkontinuerlig turnus og ma forholde seg til ulike yrkesgrupper og
importerte tjenester som NAV, helse, prest og bibliotek. Fengslene er av ulik stgrrelse og har
forskjellig straffegjennomfaringsformer. Det er ogsa et overordnet mal i strategidokumenter

om a ivareta kriminalomsorgens omdgmme i samfunnet.

Jeg haper med denne oppgaven a sette fokus pa behovet for mer forskning rundt temaene
apenhet, ytringsklima og psykologisk trygghet for ansatte i kriminalomsorgen. Dette vil kunne
skape lering, utvikling og et godt arbeidsmiljg pa arbeidsplassen, samtidig som det kan hindre

at saker ma varsles videre eksternt.
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