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FORORD

Denne rapporten viser hovedresultatene fra en sparreskjemaundersgkelse om forekomst av
klanderverdige handlinger og varsling i Norge gjennomfart i 2008. Det er per dags dato ogsa
utarbeidet to vitenskapelige artikler i sammenheng med gjennomfgringen av undersgkelsen
(Matthiesen & Bjarkelo, 2008; Bjarkelo, Matthiesen & Einarsen, 2008), og flere er under
planlegging. Undersgkelsen som ligger til grunn for denne rapporten er gjennomfaort i
samarbeid med Synovate MMI som har statt for datainnsamlingen pa oppdrag fra
Arbeidsgruppe for arbeidsmiljg, ledelse og konflikt (FALK) ved Universitetet i Bergen.
Sparreskjema, analyser og den foreliggende rapport star for forskergruppens regning, der
gruppens medlemmer har deltatt som forfattere av denne rapporten. Vi vil takke Simen Rud i
Synovate for hans innsats i prosjektet. | tillegg vil vi takke Trude Remme, Kjersti Hvidsten og

Mona Langg for deres bidrag til denne rapporten.

Undersgkelsen og rapporten er finansiert med midler fra programmet "FARVE -
forsgksmidler arbeid og velferd", i regi av blant annet NAV. Takk til dere i programmet for
deres velvillige interesse for temaet "varsling i Norge". Vi haper at den foreliggende rapport
svarer til deres forventninger om en grundig kartlegging av varsling i Norge ut fra

internasjonale konvensjoner.

Og ikke minst: En takk til alle de 1604 personene som tok seg tid og omtanke til & delta i

undersgkelsen.

Bergen, august 2008

Stig Berge Matthiesen
professor, prosjektleder



SAMMENDRAG

Med bakgrunn i en rekke omtalte varslingssaker bade internasjonalt og nasjonalt har
temaet "whistleblowing” eller pa norsk "varsling" de senere ar mottatt stadig gkende
oppmerksomhet blant allmennheten, i media og innenfor forskning. Varsling kan
defineres som nar et tidligere eller ndvaerende organisasjonsmedlem, som har veert
vitne til forseelser (ulovlige, uetiske, kritikkverdige handlinger) pa arbeidsplassen, gir
beskjed om dette til personer eller instanser som har mulighet til & endre pa forholdet
(Near & Miceli, 1985). | den foreliggende studien, som omhandler varsling i Norge, er
hensikten todelt. Det farste formalet er a undersgke utbredelse og omfang av
kritikkverdige forhold og forseelser i norsk arbeidsliv, mens studiens andre formal er a
kartlegge arbeidstakeres erfaringer med varsling om slike kritikkverdige forhold.
Undersgkelsen er bygget opp ut i fra tilsvarende internasjonale studier av
whistleblowing.

Utvalget undersgkelsen baserer seg pa er trukket fra et tilfeldig utvalg av den
norske befolkning slik dette fremkommer i skatteregisteret. Undersgkelsen er godkjent
av norsk samfunnsvitenskapelig datatjeneste (NSD). Datainnsamlingen er i sin helhet
administrert og gjennomfart av Synovate MMI pa oppdrag fra Forskningsgruppe for
arbeidsmiljg, ledelse og konflikt (FALK) ved Universitetet i Bergen, tidligere Bergen
Bullying Research Group. Undersgkelsen ble gjennomfart ved hjelp av et
sparreskjema som inneholder en rekke spgrsmal og skalaer. Disse er i stor utstrekning
hentet fra internasjonalt anerkjente og standardiserte inventorier og sparsmalssett.
Fglgende variabler ble malt i sparreskjemaet: Demografisk bakgrunn, kritikkverdige
handlinger, erfaringer og kjennetegn ved varsling, jobbtrivsel, jobbrettferdighet, sosial
statte, jobbplaner, konflikter og mobbing.

Av et bruttoutvalg pa 7000 personer besvarte 1604 personer sparreskjemaet pa
en tilfredsstillende mate (svarprosent: 23 %). | forhold til demografiske kjennetegn er
det noe flere kvinner (52.8 %) enn menn (47.2 %) i utvalget. Gjennomsnittlig alder er
45.5 ar, med en spennvidde fra 20 til 67 ar. Hovedvekten av utvalget er ansatt innen
helse og omsorg, administrasjon, salg, eller bygg og anlegg.

Resultatene fra den foreliggende undersgkelsen viser at kritikkverdige forhold

er forholdsvis utbredt pa norske arbeidsplasser. Med hensyn til hvilke kritikkverdige
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forhold deltakerne hadde observert pa sin arbeidsplass siste 12 maneder i en eller

annen form eller alvorlighetsgrad var destruktiv ledelse (49 %) og unnaluring i forhold

til arbeidsoppgaver eller arbeidstid (46 %) mest utbredt, mens 35 % hadde veert vitne til
brudd pa instrukser for sikkerhet, vedlikehold og hygiene. De forhold som farrest hadde
vert vitne til, var bedrageri av kunder (4 %), skonomisk utroskap eller underslag (4 %), og
korrupsjon (3 %).

Forekomst av varsling ble malt pa ulike mater. Respondentene ble farst, uten at
noen nermere avklaring av varslingsbegrepet var gitt pa forhand, bedt a ta stilling til
hvorvidt de hadde varslet pa sin naveerende arbeidsplass i lgpet av de siste 12 maneder.
Deretter ble deltakerne bedt om a ta stilling til hvorvidt de, i lgpet av sin
yrkeskarriere, hadde varslet ut i fra den omtalte definisjonen til Near & Miceli. Med
utgangspunkt i varslingsspgrsmalet uten forutgaende definisjon av varsling hevdet til
sammen 864 personer, omlag 40 prosent, & ha varslet om kritikkverdige forhold i lgpet
av de siste 12 maneder. Med grunnlag i den internasjonale definisjonen kunne 55
prosent av deltakerne klassifiseres som varslere, de hadde erfaring som varslere pa sin
naveerende eller tidligere arbeidsplass. Resultatene viser for gvrig at et flertall av de
som betegner seg som varslere, 3 av 4 personer, hadde varslet mer enn en enkelt gang.

Nar det gjelder hva man hyppigst hadde varslet om var brudd pa
instrukser for sikkerhet, vedlikehold og hygiene (46 %), destruktiv eller darlig ledelse
(51 %), grov uforstand i tjenesten (30 %), og unnaluring i forhold til arbeidsoppgaver
eller arbeidstid (32 %) de vanligste situasjonene man hadde tatt affeere i forhold til.

De forhold deltakerne i lavest grad hadde varslet om var korrupsjon
(2 %), seksuell trakassering (5 %), og @dsling av gkonomiske midler (6 %).

Hele 91 prosent av deltakerne hadde varslet apent om de kritikkverdige
hendelsene, mens 8 prosent varslet anonymt. Av disse forble tre fjerdedeler anonyme
ogsa etter varslingen. Resultatene viser dermed at fa varslere i denne undersgkelsen
varslet anonymt. Totalt 83 prosent av varslerne varslet utelukkende internt i
organisasjonen. Ytterligere 13 prosent varslet farst internt, for de sa varslet til en
ekstern instans. Kun 3 prosent varslet eksternt direkte. Tilsvarende var det til sammen
83 prosent som hadde varslet individuelt. | flertallet av varslingssakene ble det gitt
beskjed om kritikkverdige forhold utfert av en enkeltstaende kollega (43 %) eller en

enkeltstdende overordnet (32 %).



Funnene i den foreliggende undersgkelsen viser at varslere opplever ulike
former for reaksjoner pa varslingen. Blant de som ble opplevde positive reaksjoner
hadde 35 prosent blitt mgtt med ros, mens 21 prosent ble belgnnet. Til sammenligning
ble 18 prosent av varslerne mgtt med negative reaksjoner. | denne gruppen var det 65
prosent som opplevde at leder uttrykte sterk misngye, mens 53 prosent ble mgtt med
verbal trakassering. Mange opplevde ogsa a bli frosset ut av arbeidsfellesskapet, samt
a bli overfert til annen jobb med mindre interessante arbeidsoppgaver. Varslerne
vurderer graden og omfanget av de negative reaksjonene de opplevde som sterkere
eller mer alvorlig enn de positive reaksjonene de ble mgtt med.

| forhold til utfallsmalene som var inkludert i undersgkelsen viser resultatene at
varslere opplever lavere trivsel og rettferdighet pa arbeidsplassen sammenlignet med
ikke-varslere. I tillegg rapporterer varslere i stgrre grad a vere involvert i konflikter pa
jobben, og tilsvarende var de mer utsatt for mobbing og trakassering. Det ble
ogsa avdekket at varslere hadde et hgyere sykefraveer, og at flere planlegger a slutte i
sin naveerende jobb.

Videre viste data at 61 prosent av deltakerne i studien ikke hadde kjennskap til
de nye varslingsparagrafene i Arbeidsmiljgloven. Kun 1 av 5 deltakere, 19 prosent,
kjenner til at det er innfart varslerprosedyrer pa egen arbeidsplass.

Funnene i rapporten, samt metodiske svakheter, blant annet den lave
svarprosenten, blir draftet og problematisert. Mulige bedriftsvise tiltak blir ogsa
diskutert, blant annet verdien av at man i de respektive organisasjoner innfgrer en egen

policy for hvordan handtere og fglge opp varsling.



INNLEDNING

Faglig bakgrunn
Interessen for varsling har forskningsgruppen de 3 forfatterne tilhgrer, Forskningsgruppe for

arbeidsmiljg, ledelse og konflikt (tidligere kalt Bergen Bullying Research Group), hatt siden
artusenarsskiftet. 1 2001 var en av forfatterne av foreliggende rapport sakkyndig ekspert i en
sakalt "mobberettssak". Offeret i saken var en tidligere statlig ansatt som hadde som jobb a
hjelpe andre mennesker. Han hadde reist sak mot sin tidligere arbeidsgiver da han mente seg
rammet av mobbing og trakassering pa arbeidsplassen. Den utlgsende arsaken til mobbingen
var at han hadde gitt beskjed om kritikkverdige forhold til sentralledelsen. Likegyldige
kolleger, kombinert med en svak lokal leder, gjorde at det ble bedrevet uforsvarlig faglig
praksis. Det endte med at personen som ga beskjed om uetisk praksis, selv ble fratatt
arbeidsoppgavene, og beskyldt for a veere en sviker eller "Judas”. Varsler blir sykemeldt, og
kommer verken tilbake til arbeidsplassen eller til norsk arbeidsliv. Nar han siden sgker
erstatning for tort og svie, gir retten ham liten statte. Det var liten forstaelse eller bevissthet
rundt fenomenet varsling eller "whistleblowing”, selv om dette var et poeng som ble papekt
under rettens vitneutsparring. Hele saken endte saledes med at varsleren tapte saken han

hadde reist for retten.

Varsling

Begrepet varsling, pa engelsk whistleblowing, ble etablert som begrep pa begynnelsen av
1970-arene (Nader, Blackwell, & Petkas, 1972; Vandekerckhove, 2006). Varsling
forekommer nar noen, oftest enkeltpersoner, sier fra om ulovlige forhold pa arbeidsplassen,
og pakaller oppmerksomhet ved a "blase i flayten". Varslingssaker dreier seg ofte om sveert
alvorlige forhold pa den ene siden og arbeidstakere som forsgker a gjere noe med situasjonen
pa den andre siden. Et eksempel pa en slik sak som ble avslgrt av varslere var produksjonen
av Ford Pinto, en bil som hadde en tilbgyelighet til a eksplodere dersom den ble pakjart
bakenfra. Bilen ble ikke trukket fra markedet, opplysningene ble hemmeligholdt, og
hundrevis av menneskeliv gikk tapt (Dowie, 1977; Glazer, 1983).

I Norge begynte historier om varslere for fullt 8 na mediabildet etter ar 2000 (Bergens
Tidende, 30.10.02). Her var det blant annet Baerum-sykehus saken som omhandlet behandling

av pasienter i den siste delen av livet som sto i fokus (Kvale, Laake, & Tungesvik, 2001).



Overlege Carl-Magnus Edenbrandt varslet farst internt og sa Helsetilsynet om at en annen
lege hadde overskredet terskelen for eutanasi (barmhjertighetsdrap) ved a ta avgjgrelser om a
avslutte livsforlengende behandling mens den ansvarlige lege var pa ferie. Saken endte med at
den ansvarlige legen fikk en alvorlig skriftlig advarsel fra helsetilsynet (Husum, 2002;
Ottesen, 2002). Varsleren opplevde at daren til norske legejobber i praksis var stengt og at
folk som stattet han ble frosset ut (Johnson, 12.06.07). | de senere arene har ogsa flere
enkeltstaende arbeidstakere tatt bladet fra munnen og sagt ifra om for eksempel ulovlige og
store utbetalinger og utgifter pa sine arbeidsplasser (Breirem, 2007; Brennpunkt, 16.01.07;
Gangnes, 2005). Igjen ser vi svert alvorlige forhold pa den ene siden og arbeidstakere som
sier ifra om disse i et forsgk pa a gjere noe med situasjonen pa den andre siden.

Beskrivelsen av de som sier ifra skifter ofte etter hvem som omtaler de. Mens noen
omtaler varslere som alt fra rotter, muldvarper (Miethe, 1999) og bedriftsforreedere (Hersh,
2002) benytter andre mer positive ordelag slik som korrupsjonsbekjempere (Joly & Beccaria,
2003; Julie, 1987), samvittighetsfulle motstandere (Vinten, 1994) og arbeidstakere med etisk
motstandskraft (Glazer, 1983). Innen forskningen har varsling ogsa blitt definert pa ulike
mater (Jubb, 1999; Vandekerckhove, 2006). Terance Miethe (1999) framhever maktaspektet
ved whistleblowing, og framholder at "varslere er ansatte eller tidligere ansatte som
rapporterer klanderverdig atferd til personer som har makt til & iverksette tiltak" (side 11, var
oversettelse). Det avgjgrende er altsa at den som far beskjed, har mulighet til & stoppe eller
korrigere det kritikkverdige. | en nyere bok (Johnson, 2003) hevdes det at whistleblowere per
definisjon handler i den hensikt & gjere informasjonen det varsles om, offentlig kjent. Ifglge

nl

Miceli og Near (2005) gjer en slik innsnevring at ingen av de tre varslerne som ble "arets
navn" i Time Magazine i 2001, kan kalles varslere.

Den definisjonen som benyttes mest i fagfelle vurderte artikler (King 111, 1999)
beskriver varsling som en situasjon der et "tidligere eller ndveerende organisasjonsmedlem
som har veert vitne til forseelser (ulovlige, uetiske eller kritikkverdige handlinger) pa
arbeidsplassen varsler om dette til personer eller instanser som har mulighet til & endre pa
forholdet” (Near & Miceli, 1985, p.4). Ifglge denne definisjonen er altsa bade de som sier ifra
internt i virksomheten og de som sier ifra til instanser utenfor virksomheten (eksternt)
varslere. Definisjonen inkluderer videre bade naveerende og tidligere
organisasjonsmedlemmer.

Man kan varsle apent, det vil si at man ikke prgver a skjule sin identitet nar varselet
gis. Effekten av varsling for organisasjonen vil kunne vare den samme enten whistlebloweren
varsler apent eller anonymt. Men sett fra et psykologisk stasted er det stor forskjell pa om man

velger & sta apent fram eller ikke, for eksempel med hensyn til faren for a bli mgtt med straff
8



eller gjengjeldelse (mobbing) i ettertid. Videre bar varslingen ikke vaere basert ut i fra egen
vinnings hensikt, og ikke skyldes et gnske om gkonomisk gevinst eller karrieremessige
fordeler. 1 litteraturen skjelnes det mellom varsling og "informing” (sladring), i felge blant
annet Miceli og Near (1992). Arbeidstilsynet ved overlege Axel Wannag har pa sin side veert
opptatt av at man bar skjelne mellom "triviell" varsling og varsling som apenbart er forbundet
med stor karrieremessig fare eller risiko for personen ("melding om det utenkelige”, Axel
Wannag, 2007, personlig meddelelse). Varsling gjennom det ordinaere systemet for

avviksrapportering mener Wannag vil veere eksempel pa sakalt triviell varsling.

Ny arbeidsmiljglov
Den 1. januar 2007 tradte de sakalte varslerparagrafene i den reviderte arbeidsmiljgloven i

kraft (se boks 1). Foranledningen til disse lovparagrafene var et langvarig forarbeid med
mange hgringsuttalelser, blant annet fra Ytringsfrihetskommisjonen (1999), om i hvilken grad
arbeidstakere kan uttale seg offentlig om bedriftsinterne forhold. Ifglge den nye loven har
arbeidstakeren rett til & varsle om kritikkverdige forhold pa arbeidsplassen, i samsvar med
varslingsplikt eller virksomhetens rutiner for varsling (§ 2-4).

Varslingen ma veere forsvarlig, noe som innebeerer at arbeidstakeren ma vere i god tro
med hensyn til sannheten i det som blir lagt fram i forbindelse med varslingen
(Odelstingsproposisjon nr. 6, 2006-2007, side 10). Arbeidstakeren skal saledes ikke ga ut
med grunnlgse eller svakt funderte pastander. Et viktig punkt & merke seg i den nye lovens §
2-4 er at det a varsle tilsynsmyndigheter eller annen offentlig myndighet alltid er & anse som
forsvarlig, og at det er arbeidsgiveren som har bevisbyrden for at varsling eventuelt ikke har
skjedd pa en forsvarlig mate. Arbeidsmiljgloven presiserer ogsa (8§ 2-5) at yrkesaktive som
varsler, skal vernes mot gjengjeldelse ved varsling: "Gjengjeldelse ... er forbudt.”
Varslerparagrafene i arbeidsmiljgloven innfarer en omvendt bevisbyrde i forhold til varsling
og etterfglgende represalier: Det er bedriften og ledelsen som ma bevise at de ikke har
bedrevet gjengjeldelse eller tillatt gjengjeldelse pa arbeidsplassen. Nar en varsler tas ut av
jobben etter & ha varslet, og ogsa fratas sine gamle arbeidsoppgaver, ville det i dag altsa ha

veert arbeidsgiveren som matte ha bevist at dette ikke hadde noe med varslingen a gjare.



8 2-4. Varsling om kritikkverdige forhold i virksomheten

(1) Arbeidstaker har rett til & varsle om kritikkverdige forhold i virksomheten.

(2) Arbeidstakers framgangsmate ved varslingen skal veere forsvarlig. Arbeidstaker
har uansett rett til & varsle i samsvar med varslingsplikt eller virksomhetens rutiner
for varsling. Det samme gjelder varsling til tilsynsmyndigheter eller andre
offentlige myndigheter.

(3) Arbeidsgiver har bevisbyrden for at varsling har skjedd i strid med denne
bestemmelsen.

§ 2.5. Vern mot gjengjeldelse ved varsling

(1) Gjengjeldelse mot arbeidstaker som varsler i samsvar med § 2-4 er forbudt.
Dersom arbeidstaker framlegger opplysninger som gir grunn til & tro at det har
funnet sted gjengjeldelse i strid med ferste punktum, skal det legges til grunn at
slik gjengjeldelse har funnet sted hvis ikke arbeidsgiveren sannsynliggjer noe
annet.

(2) Farste ledd gjelder tilsvarende ved gjengjeldelse mot arbeidstaker som gir til
kjenne at retten til & varsle etter § 2-4 vil bli brukt, for eksempel ved a fremskaffe
opplysninger.

(3) Den som er blitt utsatt for gjengjeldelse i strid med farste eller andre ledd, kan
kreve oppreisning uten hensyn til arbeidsgivers skyld. Oppreisningen fastsettes til
det belgp som retten finner rimelig under hensyn til partenes forhold og
omstendighetene for gvrig. Erstatning for gkonomisk tap kan kreves etter
alminnelige regler.

§ 3-6. Plikt til & legge forholdene til rette for varsling
Arbeidsgiver skal, i tilknytning til det systematiske helse-, miljg- og
sikkerhetsarbeidet, utarbeide rutiner for intern varsling eller sette i verk andre
tiltak som legger forholdene til rette for intern varsling om kritikkverdige forhold i
virksomheten i samsvar med 8§ 2-4, dersom forholdene i virksomheten tilsier det.

Boks 1. Utdrag fra den nye arbeidsmiljgloven (lov om arbeidsmiljg, arbeidstid og
stillingsvern mv, LOV-2005-06-17-62). Paragrafer som omhandler varsling.
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Hva varsles det om?
Varslersakene som far stor medieomtale, er gjerne forbundet med dramatiske ting, som nar

Paul van Buitenen varslet om underslag av millioner av euro fra EU-fellesskapet. Han gjorde
EU-parlamentet oppmerksom pa uregelmessigheter, svindel og nepotisme innenfor
administrasjonen til en EU-kommisser (Aftenposten, 5-10-1999; Klassekampen, 10-6-2005).
Atomteknikeren Mordechai Vanunu varslet i 1986 det internasjonale samfunn om at Israel var
i besittelse av atomvapen. Han ble kidnappet tilbake til Israel, og ble senere idemt 18 ars
fengsel under stor internasjonal oppmerksomhet. Enna blir Vanunu mgtt med restriksjoner fra
israelske myndigheter, for eksempel far han ikke snakke med utenlandske journalister (VG
Nett, 7-1-2008).

Et norsk eksempel pa whistleblowing som fikk mye spalteplass er Kari Breirem,
daveerende ansatt i det velrenommerte advokatfirmaet BA-HR, som i 2002 varslet sine
overordnede om en regelstridig faktura hun ikke kunne attestere. Da ledelsen ikke reagerer,
varsler/ sgker Breirem rad hos sin advokat, som (uten hennes viten) gar videre med saken til
@kokrim (NRK Brennpunkt, 16-1-2007). Breirem utsettes for mye ubehag og trakassering pa
grunn av sin varsling, og mister sin mangearige jobb, hvor hun tidligere hadde blitt omtalt
som en stor ressurs og aktivum for bedriften.

Den psykososiale arbeidsmiljgsaken som har fatt mest medieoppmerksomhet i Norge
noensinne, er kontroversen mellom Ingunn Yssen og Gerd Liv Valla i LO. Yssen offentliggjar
gjennom VG sin oppsigelse som LO-ansatt i en mellomlederstilling, og anklager sin tidligere
sjef for mobbing og trakassering (VG, 11-1-2007). Etter mye turbulens og et stort antall
avisreportasjer og TV-innslag nedsetter LO en granskningskommisjon under ledelse av Jan
Fougner, som framlegger en bestillingsrapport den 9. mars 2007. Fougner-rapporten gir Yssen
medhold pa alle vesentlige punkter. Det hadde forekommet klare brudd pa arbeidsmiljgloven,
og Valla som LO-sjef hadde trakassert sin medarbeider. Fougner-kommisjonen godtgjar ogsa,
rett nok under tvil, at Ingunn Y'ssen sin eksterne varsling gjennom VG hadde vert forsvarlig
(Nettavisen, 13-3-2007)". | boka "Prosessen" tar Gerd Liv Valla siden til motmale, hvor hun
hevder at det ikke hadde noen rot i virkeligheten at hun hadde bedrevet mobbing. Tvert imot
var det renkespill og en prosess av "Kafka-format™ hun mente seg utsatt for (\Valla, 2007).

Det er stor forskjell pa store saker med mye medieoppmerksomhet og mange
spaltemeter med presse, og de mer "trivielle" eller "usynlige" sakene der den gjengse

arbeidstaker star overfor et dilemma i hverdagen. De "usynlige" sakene blir naturlig nok

1| falge et strengt kriterium pa varsling kan det ikke betegnes som varsling, nér Yssen kunngjer og begrunner
sin oppsigelse fra LO gjennom VG. Et slikt kriterium er at det ikke er varsling nar personen tar til motmale mot
urett eller mobbing som rammer personen selv.

11



sjelden omtalt i media. Dette betyr ikke ngdvendigvis at problemet er mindre for
Hvermannsen, som lurer pa om han skal ga videre med en sak om brudd pa for eksempel
sikkerhetsforskrifter eller darlig behandling av en kollega, eller om han skal la veere. En
amerikansk studie der mer en 10 000 militeert personell deltok, viste at tyveri, forsgpling,
darlig ledelse, sikkerhetsvansker samt seksuell trakassering var de vanligste arsakene til at det
ble varslet (Near, Van Scotter, Rehg, & Miceli, 2004).

| en landsrepresentativ norsk studie om mobbing pa norske arbeidsplasser ble ogsa
varslingsforhold kartlagt (Einarsen et al., 2007). | denne undersgkelsen kunne deltakerne
krysse av for mer enn en grunngiving for at de varslet. Den vanligste kritikkverdige
handlingen man hadde varslet om, var trakasserende atferd mot andre (34 %). Brudd pa
sikkerhet var en annen gjenganger (24 % av tilfellene), mens grov illojalitet mot
organisasjonen eller driften av denne var arsak i 14 prosent av varslertilfellene. Grov
omsorgssvikt, vanskjatsel eller feilbehandling ble ogsa gitt som grunn i 14 prosent av
tilfellene. Grove gkonomiske misligheter eller tyveri ble nevnt av 12 prosent. |
kommuneundersgkelsen til Severinsen og Hastmalingen (2004), med vel 500 deltakere, og
hvor man kunne krysse av for mer enn en forseelse, var det kritikkverdig arbeidsinnsats (33
%), inkompetent eller destruktiv ledelse som rammer andre (25 %), sabotering av
arbeidsoppgaver (16 %), negativ atferd overfor brukere (16 %), samt misbruk av alkohol i
arbeidstiden (16 %), som var de mest utbredte grunnene for a varsle.

Handlingene det varsles oftest om kan bade veere et produkt av hva det er lettest a gi
beskjed om, og av hvilke av handlingene det er starst sannsynlighet for & kunne observere. Vi
antar for eksempel at kritikkverdige handlinger knyttet til samhandling, for eksempel
trakassering, lettere kan observeres av flere arbeidstakere enn & observere grovt underslag
eller brudd pa hvitvaskingsloven. Det kan blant annet skyldes at feerre ansatte innehar
posisjoner og den profesjonelle bakgrunnen man trenger for a kunne oppdage gkonomisk
klanderverdige handlinger eller disposisjoner. Pa den annen side kan det selvsagt ogsa vere

slik at det forekommer mer trakassering enn gkonomisk kriminalitet pa norske arbeidsplasser.

Klagemottakers betydning
To av de viktigste arsakene til at varslere fortsetter kampen etter den farste interne varslingen

er at organisasjon avviser det kritikkverdige forholdet og straffer de personlig (Rothschild &
Miethe, 1999). Handteringen av den farste interne klagen er derfor enormt viktig. A oppné at
en varslingssak blir effektiv, det vil si at det kritikkverdige forholdet stoppes helt eller delvis i

rimelig tid etter varslingen (jfr. Miceli & Near, 2005), er for gvrig avhengig av flere
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betingelser. For det farste forutsetter det at varsleren og mottakeren oppfatter det
kritikkverdige forholdet likt og for det andre avhenger det av de to aktgrenes formelle roller.
Det farste punktet bergrer den fortolkningsdynamikken som ofte finnes mellom varslere og
mottaker(e) med hensyn til & oppfattelsen av det kritikkverdige forholdet. Det andre punktet
bergrer de formelle rollene. Hvis klagemottaker besitter en overordnet formell rolle vil de
inneha en status som gjer at de kan skrinlegge varslerens oppfattelse av det kritikkverdige
forholdet, slik som for eksempel Kari Breirem opplevde i det hun kaller Rgkke-saken
(Breirem, 2007). Handteringsrutiner bar derfor ta hgyde for fortolkning av de kritikkverdige
forholdene og de formelle rollene til aktarene fordi partene ofte har svaert ulik oppfatning av

det kritikkverdige forholdet som startet hele varslingsprosessen.

Omfang av varsling
De fleste undersgkelsene om varsling er til na gjort i USA, selv om det selvsagt ogsa finnes

studier fra andre land. Kartlegginger viser at antall personer som har erfaring som varslere,
varierer stort. I de amerikanske Merit Systems Protection Board-studiene (MSPB), der
mellom 4000 og 13 300 fgderalt ansatte i henholdsvis 1981, 1984 og 1993 deltok, var
forekomsten av whistleblowere henholdsvis 30 prosent, 31 prosent og 51 prosent (Miethe,
1999; MSPB, 1993). Det er viktig & merke seg at MSPB-studiene kun spgr om hvorvidt
yrkesaktive personer har varslet, og om omstendighetene rundt varslingen uten at gis noen
definisjon pa whistleblowing. Dette kan ha "blast opp™ tallene pa forekomst eller erfaring som
varslere. Det er ekstremt at mellom 30 og 50 prosent av arbeidstakerne i de nevnte fgderale
undersgkelsene har varslet, dersom en ser for seg at det er snakk om ulovlige handlinger som
underslag og korrupsjon pa arbeidsplassen. Sannsynligvis er mange av varslingstilfellene
imidlertid av mindre graverende art. En mate a vurdere innholdet i disse tallene pa er derfor a
se pa de oftest rapporterte kritikkverdige handlingene, og hvor alvorlige disse er.

| MSPB-undersgkelsen fra begynnelsen av 1990-tallet var det darlig styring av
offentlige prosjekter eller programmer (35 %), f.eks. innenfor sosialhjelp, og ungdvendige
eller mangelfulle produkter eller tjenester (13 %), som toppet listen over hva man "blaste i
flayten" for (MSPB, 1993). En evaluering av varslingstallene kan ogsa gjeres ved a se hvor
mange arbeidstakere som totalt observerer kritikkverdige handlinger. | arene fra 1980 til 1992
gikk dette antallet ned fra 45 prosent til 14 prosent (Miceli, Rehg, Near, & Ryan, 1999). Pa
den annen side fant en studie fra Ethics Business Centre (2007) med over 1900 deltagere at

mer enn halvparten av deltagerne hadde observert forseelser av en eller annen art.
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Forekomsten av observerte kritikkverdige handlinger pa jobb varierer med andre ord pa tvers
av studier.

Lignende norske kartlegginger er gjennomfart farst i de siste arene. En av de forste
undersgkelsene var en kartlegging av varsling blant 661 sykepleiere, den sakalte
"Munnkurvundersgkelsen” (Hetle & AFI, 2005). Dessverre oppgir ikke denne studien hvor
mange av sykepleierne som hadde varslet om kritikkverdige forhold, og valgt
varslingsdefinisjon framgar ikke i rapporten. Ifglge Munnkurvundersgkelsen hadde en av fire
personer latt vaere a si fra internt om kritikkverdige forhold av betydning for pasienters helse,
mens 28 prosent hadde latt veere a varsle eksternt eller offentlig om forhold av betydning for
pasienters helse. Ifglge Hetle og medarbeidere hersker det en stor barriere blant sykepleiere
mot det & varsle offentlig.

Andre norske undersgkelser er gjennomfart av Skivenes og Trygstad (2005; 2006). De
kartla blant annet erfaringer med varsling blant 834 personer i atte kommuner innenfor
barnevern, utdanningssektor og pleie og omsorg. Skivenes og Trygstads varslingsdefinisjon
avviker fra den internasjonale standarddefinisjonen til Near og Miceli pa whistleblowing,
omtalt ovenfor. Skivenes og Trygstad forutsetter at "arbeidstaker har sagt fra internt i
virksomheten uten at det innen rimelig tid har resultert i diskusjoner om eller endringer i det
kritikkverdige forholdet”, og tilfayer at "sistnevnte [punkt] kan fravikes™ (Skivenes &
Trygstad, 2005, side 7). Skivenes og Trygstad fant at 34 prosent hadde varslet ifglge deres
egen definisjon. Dette tolker Skivenes og Trygstad som en klar indikasjon pa at arbeidstakere
flest gar tjenestevei.

Det har ogsa blitt gjennomfart flere sakalte "casestudier" pa varslere i Norge. Her har
fenomenet blitt belyst gjennom enkeltpersoner og deres opplevelser. Eksempelvis omhandler
studien til Taraldset og Wik (2003) fire varslere som hadde til felles at de hadde jobbet i
strengt hierarkiske organisasjoner, med darlig informasjonsflyt oppover og nedover i
systemet. Disse varslerne hadde alle varslet internt for de gikk ut eksternt. Varsleren som
belyses av @vsthus (2006), hadde ogsa varslet internt far hun gikk til offentligheten. Her
beskrives en strengt rigid byrakratisk struktur innenfor det offentlige. Felles for varslerne i
disse studiene, samt i flere bgker utgitt av varslere selv eller andre, var at de hadde blitt mgatt
med sanksjoner eller represalier fordi de hadde varslet (Breirem, 2007; Hustad, 2006).

Flere undersgkelser om whistleblowing har sitt utspring i forskningsmiljeet ved
Universitetet i Bergen (Bergen Bullying Research Group, BBRG). Tabell A gir en oversikt
over noen ngkkeltall fra studier som springer ut fra dette miljget. Den klart viktigste av disse
studiene er den landsrepresentative studien om mobbing pa norske arbeidsplasser, som ogsa

omhandler temaet varsling (Einarsen et al., 2007). Denne forteller at 12.2 prosent av
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arbeidstakerne i Norge har varslet. Alle deltakerne i undersgkelsen ble bedt om a ta stilling til
om de hadde varslet, ut fra var tidligere omtalte restriktive definisjon. Attien prosent av
varslerne i den landsrepresentative studien varslet kun internt, mens 18 prosent varslet internt
far de gikk eksternt. Kun en prosent varslet farst eksternt. Med andre ord benytter norske

arbeidstakere i fgrste omgang tjenestevei i hele 99 prosent av tilfellene.

Tabell A. Undersgkelser pa whistleblowing med utspring i "Bergen Bullying Research Group" ved

Universitetet i Bergen (hentet fra Matthiesen & Bjgrkelo, 2008),

Undersgkelse 1 2 3 4
Offshore Bergen Landsrepr. studie Kommunene Os
sektor kommune* maletidspunkt 1 og Askagy

Antall deltakere 1017 501 2539 204
Varslere 194 163 288 104
Andel varslere i prosent 19 % 33% 12.2 % 51 %
Varslet kun internt 79,5 % 85 % 80.7 % 76 %
Internt, sd eksternt 18,4 % 17.8 % 24 %
Varslet kun eksternt 1,6 % 7% 11% 0%
Eksternt, sa internt 0,5 % 0% 0.4 % 0%
Eksternt og internt 8%

* | denne undersgkelsen ble det ikke spurt om hva som kom fgrst av intern og ekstern

varsling.

En annen undersgkelse som BBRG har gjennomfart, er en studie i Nordsjgen, der
oljearbeidere fra mer enn 50 plattformer deltok (upubliserte data). Det framgar av tabell 1 at
her var varslertallet klart hayere enn i den landsrepresentative studien (19 % varslere), mens
fordelingen av henholdsvis interne og eksterne varslere tilsvarer de landsrepresentative
tallene. To prosent hadde varslet kun eksternt, mens 80 prosent varslet kun internt. Studiene i
Bergen kommune (Severinsen & Hgstmalingen, 2004) og i kommunene Os og Askay
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(Kaaresen & Ringstad, 2005) brukte mindre restriktive definisjoner pa whistleblowing enn
den landsrepresentative undersgkelsen og offshore-studien gjorde (presiseringen om at
varsling ikke er en del av systemet for avviksrapportering, ble ikke nevnt). Det framgar av
tabellen at her er varslertallene henholdsvis 33 prosent og 51 prosent, altsa langt hgyere enn
for de gvrige to studiene. Det store flertall av arbeidstakerne varslet ogsa her kun internt. |
tillegg til de nevnte arbeidsplasstudiene har BBRG gjennomfart en studie blant 221
medlemmer av to statteforeninger for arbeidstakere som har veert utsatt for mobbing (Nielsen,
2003). Her ble varsling trukket fram som en av de mest sentrale utlgsende arsakene til at man
hadde blitt utsatt for mobbing, og sto fram som den viktigste arsaken til mobbing, nest etter
destruktiv ledelse. Hele 73 prosent av deltakerne i undersgkelsen rapporterte a ha varslet om
kritikkverdige forhold pa tidligere eller navaerende arbeidsplass (Nielsen & Einarsen, 2008). |
casestudien til Bjagrkelo og Ryberg (2004) intervjues en person som varslet om kritikkverdig
behandling av pasienter. Intervjupersonen beskrev symptomer pa store psykiske lidelser og
seinskader, sakalt posttraumatisk stress analoge symptomer, mange ar etter at han hadde
varslet, forstyrrelser som ogsa ble pavist ved bruk av to psykologiske tester. Varsleren som
ble intervjuet var helt entydig pa at det var hans varslerinitiativ som farte til at han ble magtt
med sanksjoner som flytting mellom avdelinger, far han til sist var ute av stand til 4 jobbe og
ble sagt opp. Personen som intervjues i en annen undersgkelse, av Andreassen og
medarbeidere i deres casestudie (Andreassen, Dahle, Lindeland, & Vie, 2005), vant en pris for
ytringsfrihet for sin varsling i helsesektoren, uten at det hjalp vedkommende nevneverdig med
hensyn til helsemessig gevinst. Personen ble matt med omfattende represalier etter & ha

varslet, og er i dag ufaretrygdet.

Betydningen av varsling

Varsling bergrer flere aspekt. Et aspekt omhandler ytringsfrihet. I hvilken grad er det rimelig
a palegge ansatte taushetsplikt eller "munnkurv”, noe for eksempel mange sykepleiere har
erfart (Hetle & AFI, 2005). Dersom en bedrift er for restriktiv, kan det faktisk veere et angrep
pa en arbeidstakers ytringsfrihet. Det er ikke alle uregelmessigheter i en bedrift, eller
klanderverdig atferd, som blir handtert gjennom vanlige rutiner for avviksrapportering. Det er
heller ikke sikkert at avviksrapporteringen blir fulgt opp, slik at det kritikkverdige oppharer.
Noen ganger har varsler ingen annen utvei a varsle eksternt. Sykepleieren som er sjokkert
over darlig pasientbehandling, som hun forgjeves har prevd a fa brakt til oppher internt, kan
ga eksternt med sin bekymringsmelding. En forsvarlig varsling vil det alltid vaere dersom man

varsler tilsynsmyndigheter, som nar helsepersonell tar kontakt med Helsetilsynet (jfr.
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Arbeidsmiljgloven). Noen ganger er varsling den eneste kommunikasjonsform som gjenstar.
A ta opp ting direkte med utgveren(e) for de(n) kritikkverdige handlingene har vist seg
nyttelgst (Referanse?). Samtidig ensker ikke den som varsler a forholde seg passiv.
Samvittigheten, eller en faglig kompetanse eller bevissthet, taler mot denne strategien.
Varsling bergrer ogsa andre moralske aspekter. Ved a veere opptatt av a korrigere forseelser
vil de fleste sannsynligvis hevde at det ikke vil vaere hensiktsmessig a straffe eller mobbe den
som i beste hensikt gar videre med forhold som bar stoppes, for eksempel korrupsjon eller
vanskjgtsel av pasienter. Dessuten vil det vaere et negativt leeringssignal til kolleger og andre
som bivaner det hele, et signal om a opptre passivt og ikke ta sjanser, ogsa i forhold til

situasjoner der man burde ha reagert.

Hovedmal, problemstillinger og avgrensninger

Ulike norske undersgkelser pa varsling har kommet fram til forskjellige tall med hensyn til
forekomst. I den landsrepresentative studien fra 2005 (Einarsen et al., 2007) framkom tallet
12 %, mens man i kommuneundersgkelser (Severinsen & Hgstmalingen, 2004) fant
varslingstall over 30 %, dvs. s& mange yrkesaktive hadde pa ett eller annet tidspunkt varslet
om noe kritikkverdig. Noen av disse undersgkelsene har imidlertid benyttet alternative
definisjoner pa varsling, som man sa har presentert for deltakerne. For eksempel benyttet vi
selv en modifisert utgave av Near og Miceli (1985) sin standarddefinisjon i 2005
undersgkelsen av det norske arbeidsliv. Vi presiserte at varslingen matte skje apent, og vi
regnet det heller ikke som varsling, dersom man gikk videre med trakassering som rammet en
selv som person. Det matte heller ikke skije i egen vinnings hensikt.

Vi er ikke kjent med at det sa langt er gjennomfart undersgkelser pa varslinger i
Norge, der den internasjonale "state of the art” definisjonen til Near og Miceli er benyttet uten
noen form for modifikasjon. Slik sett kan det vere vanskelig 8 sammenligne varslingstall i
Norge med utenlandske undersgkelser. Det er viktig a stille den samme type spgrsmal, og
operere med de samme definisjonene, nar sammenligninger gjennomfares pa tvers av
landegrensene, eller pa tvers av organisasjoner, for den saks skyld.

Hovedproblemstillingen for denne undersgkelsen vil saledes vaere a kartlegge
forekomst av varsling blant den norske befolkning. Vi vil undersgke hvem det er som varsler,
i forhold til en rekke utvalgte individuelle kjennetegn, for eksempel om man er leder eller ei.
Vi vil benytte flere definisjoner pa varsling som vi vil be deltakerne ta stilling til, nar de skal

vurdere sin varslerstatus. Opplever man seg for eksempel som varsler nar man presenteres for
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et sparsmal om varslingserfaring, uten at man ma lese gjennom en definisjon pa forhand?
Endrer forekomsttallene seg nar deltakerne presenteres for en (eller flere) definisjoner?

Vi vil videre undersgke ulike aspekter rundt deltakernes varslererfaring, for eksempel
om man varslet alene eller kollektivt, eller om man varslet eksternt eller internt. Dessuten vil
vi kartlegge varsling i forhold til kritikkverdige hendelser, hvilke type atferd det serlig er man
varsler i forhold til. Det er ogsa viktig a vinne kunnskap om hva som skjedde i etterkant av
varslingen, om man for eksempel ble belgnnet, eller om man i stedet mgtt med represalier.
Rammes varslerne i stgrre utstrekning av mobbing, sammenlignet med sine kolleger som ikke
har rapportert inn kritikkverdige forhold, utgjer en sarskilt viktig problemstilling. |
undersgkelsen vil vi ogsa relatere varsling til en rekke psykososiale forhold. Forholdene vi har
plukket ut er jobbtilfredshet, opplevelse av rettferdighet pa arbeidsplassen, i hvilken grad man

opplever personkonflikter eller mobbing, samt forhold som jobbplaner og sykefraveer.
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METODE

Forskningsdesign og finansiering

Prosjektet ble planlagt gjennomfart som en representativ befolkningsundersgkelse. Prosjektet
er godkjent av Norsk samfunnsvitenskapelige datatjeneste (NSD). Undersgkelsen baserer seg
pa sparreskjemametodikk med bruk av utprgvde og standardiserte skalaer med faste og apne

svaralternativer. Skjemaet kartlegger varsling, psykososiale arbeidsmiljgforhold,

Datainnsamlingen er i sin helhet administrert og gjennomfart av Synovate MMI pa oppdrag
fra Forskningsgruppe for arbeidsmiljg, ledelse og konflikt (FALK) ved Det psykologiske

fakultet, Universitetet i Bergen.

Undersgkelsen ble gjennomfart gjennom postal distribusjon og intervjuer. Deltakerne fikk
tilsendt sparreskjema sammen med en ferdigfrankert konvolutt til returnere spgrreskjemaet i.

EDB partner sto for trekking av et representativt befolkningsutvalg, med utgangspunkt i
skattelistene. Synovate MMI sto for henvendelse til utvalget, datainnsamling, purring og
registreringen av kvantitative data samt opprettelse av kvalitativ database. Undersgkelsen og

den foreliggende rapport er finansiert av prosjektet Inkluderende Arbeidsliv/ FARVE i NAV.

Utvalg og utvalgsstarrelse
Utvalget baserer seg pa et tilfeldig utvalg av den norske befolkning slik dette fremkom i

skatteregisteret pr. januar 2008. Bruttoutvalget var pa 7000 personer. Utvelgelsen tok
utgangspunkt i aldersgruppen 20 - 67 ar, bade personer som fremdeles er yrkesaktive, men
ogsa personer som har sluttet i arbeid. Sparreskjema ble sendt ut i slutten av januar 2008. Ca.
2 uker etter utsendelse ble det gjennomfert en full purrerunde. 1 tillegg ble det gjennomfart en
ekstra purrerunde i den eldste aldersgruppen (over 40 ar), der skjema ble sendt ut til 800 menn
(purrerunde no. 2). Foruten dette, ble deltakerne forsgkt motivert gjennom et lotteri blant
deltakere som sendte inn utfylt spgrreskjema. Det ble utdelt 11 premier; en reisegavesjekk a
kr. 10.000 og ti gavesjekker & kr. 1000. Disse premiene ble trukket av Synovate MMI blant de

som deltok.
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Sparreskjema

Undersgkelsen ble gjennomfart ved hjelp av et spgrreskjema som inneholder en rekke
spgrsmal og skalaer. Disse er i stor utstrekning hentet fra internasjonalt anerkjente skalaer.
Noen skalaer er ogsa bearbeidet og modifisert for a passe norske forhold. | det falgende
beskrives de spgrsmal og skalaer som er inkorporert i sparreskjemaet. Der det har blitt
anvendt skalaer, dvs. maleinstrument bestaende av spgrsmal ment & male det samme
underliggende fenomen, har disse blitt undersgkt med hensyn til reliabilitet. Som indikator pa
tilfredsstillende reliabilitet har Cronbach's Alpha blitt benyttet. En tommelfingerregel er at
Cronbach Alpha bar overstige 0.70 for a regnes som tilfredsstillende (kan veere lavere og
likevel tilfredsstillende, dersom skalaen bestar av sveert fa delspgrsmal, f.eks. 3 eller 4 ledd).

| det fglgende vil vi ga gjennom spgrsmal og skalaer i den oppstilling de er plassert i skjema.

Demografi
For & kunne gke var forstaelse omkring utbredelse av mobbing, er det viktig at man i

undersgkelsen kan analysere data i ulike demografiske undergrupperinger. De demografiske
sparsmal omhandler forhold som alder, kjenn, etnisk bakgrunn, sivilstand, formell utdannelse,
arbeidserfaring, yrkessektor, ansiennitet, arbeidstidsordning, om man er leder, tillitsvalgt og
starrelse pa virksomheten. Til sammen ble det spurt om 18 demografiske forhold (se side 2 og

3 i sparreskjema som ligger i Appendiks, jfr. innholdsfortegnelsen).

Kritikkverdige handlinger
Denne delen tar for seg hvorvidt respondenter har observert kritikkverdige handlinger de siste

12 maneder, hvor alvorlige disse var, samt om man varslet om disse forholdene. Deltakerne
ble presentert for en liste bestaende av 24 forskjellige kritikkverdige handlinger (se side 3 og
4 i sparreskjema). Eksempler pa kritikkverdige handlinger er bedrageri av kunder/ klienter
(punkt 1 i listen), diskriminering (punkt 6), korrupsjon, voldelig atferd (punkt 13) og
gkonomisk utroskap eller underslag (punkt 15). Farst skulle deltakerne krysse av for hvilke
slike forhold man hadde veert vitne til i lgpet av de siste 12 manedene. Denne modulen i
sparreskjema er bygget opp av spgrsmal benyttet i tidligere undersgkelser, blant annet Merit
Systems Protection Board undersgkelsene i USA (MSPB, 1993). Noen av spgrsmalene er dog
egenkomponerte. Etter at man hadde krysset av for hvilke kritikkverdige forhold man hadde
sett (trinn A), skulle deltakerne som neste steg (trinn B) vekte de kritikkverdige forholdene til

alvorlighetsgrad, der vekt 1 star for "Sett, men ikke alvorlig", og sa graderes det oppover til
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vekt 5 ("sett, og sveert alvorlig™). Siste punkt i forhold til modulen av kritikkverdige
handlinger var sa a krysse av for hvilke forhold man hadde gatt videre med, som man hadde

varslet om.

Varsling, del A

Denne delen av spgrreskjemaet (side 4 og 5) bestar av spgrsmal der vi kartlegger hvor mange
ganger respondentene har varslet, om de har varslet om det siste kritikkverdige forholdet de
observerte, hva som er grunner til & ikke varsle samt a varsle, hvor mange arbeidsplasser
respondentene har varslet pa, og hvor lenge er det siden varslingen fant sted. Videre blir
varslerne spurt om man varslet apent eller anonymt, hvorvidt man varslet via etablerte rutiner/
system for avviksmeldinger, hvorvidt det ble varslet innad eller til personer/instanser utenfor
organisasjonen, og hvordan man varslet (alene eller sammen med andre). Det ble ogsa spurt
om rekkefglge pa varslingen, altsa hvem man varslet til i sekvensiell rekkefaglge, om man
hadde varslet flere ganger. Videre ble man spurt om man var ansatt der man varslet, om
omstendighetene rundt varslingen, hvem som utfgrte varslingen, hvor mange det var som sto
for de kritikkverdige handlingene, hvilke reaksjoner utgverne fikk etterpa, samt hva som
skjedde med de kritikkverdige handlingene etterpa. En del av disse spgrsmalene er nyutviklet
av forskningsgruppen. Noen er ogsa benyttet i en tidligere undersgkelse (Severinsen &
Hastmeelingen, 2004).

Varsling, del B

Denne delen tar for seg en formell definisjon pa varsling, utviklet av Near og Miceli (1985).
Deltakerne ble spurt om de kjenner seg igjen som varslere i forhold til den Near og Miceli sin
"state of art" definisjon (se spgrreskjema, side 6). Videre ble de bedt om i spgrsmal 40 (side 7)
om a ta stilling til om varslingen var i forhold til sakalt "organisatorisk klanderverdig atferd",
det er selve systemet eller kulturen, med mange sentrale ledere involvert, som har statt for
lovbrudd eller uetisk atferd. Alternativet er & varsle i forhold til sakalt "yrkesmessig"
kritikkverdig atferd, utfert av enkeltpersoner lenger nede i hierarkiet (mindre risikabelt). Dette
skillet mellom to typer varsleratferd omtales i boka til Miethe (1999). Til sist ble deltakerne
spurt om varslingen de hadde gjort var i forhold til det som Axel Wannag kaller for
"utenkelige handlinger”, dvs. atferd som vi er lite forberedt pa, og som det er forbundet med
stor risiko & ga videre med (ogsa side 7 i skjema). De forskjellige definisjoner eller

synspunkter pa hva varsling innbefatter vil bli mer grundig presentert siden.
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Varsling, del C

Del C i modulen om varsling omhandler ulike typer reaksjoner varslerne ble mgtt med i

forbindelse med at de hadde varslet (positive, negative, blandede) og styrkegraden av disse

reaksjonene.

Varsling, del D

Den avsluttende del om varsling kartlegger hvorvidt man har sluttet der man varslet, om man i

sa fall mener at det har ssmmenheng med varslingen. Videre inneholder denne modulen

spgrsmal om man fremdeles er i lgnnet arbeid, og om man selv har tatt imot varsling fra

andre. Modulen inneholder ogsa noen spgrsmal vedrgrende de nye paragrafene i

arbeidsmiljgloven, og om hvor stort kjennskap man har til disse, hvilke erfaringer man har

gjort seg og sa videre.

Utfallsmal

Side 9-12 i spgrreskjema inneholder 6 utfallsmal eller psykologiske indekser. Disse er tatt

med i skjemaet for videre forskningsformal. Skalaene er som falger:

1.

Jobbtilfredshet, 5 sparsmal (Cronbachs Alpha= 0,79; utviklet av Brayfield og
Rothe (1951).

Mal pa organisatorisk rettferdighet (4 spgrsmal, Cronbachs Alpha= 0,87).
Sparsmalene er tidligere brukt i SSB sin levekarsundersgkelse for arbeidslivet,
og er utviklet ved Arbeidsforskningsinstituttet.

Negative handlinger, mal ved Negative Acts Questionnaire, 9 sparsmal,
Cronbachs Alpha= 0,87), som egentlig er et (kvantitativt) mal pa jobbmobbing.
Forste utgave av skalaen foreld i 1994 (Einarsen, Raknes, Matthiesen, &
Hellesgy, 1994).

Sosial stgtte. Denne skalaen bestar av 5 spgrsmal, og er utviklet av en av
forfatterne. House (1981) tjener som inspirasjonskilde i forhold utviklingen av
skalaen. Cronbachs Alpha er meget tilfredsstillende (ble funnet a veaere 0,90 i
foreliggende kartlegging).

Konflikter pa arbeidsplassen. Denne skalaen, kalt for Bergen Conflict
Indicator, bestar av 4 enkle spgrsmal, og kartlegger i hvilken grad man
befinner seg i sakskonflikt eller personkonflikt med naermeste leder, eller med
sine arbeidskolleger. Cronbachs Alpha ble funnet & vere 0,75. Skalaen ble i

juni 2008 presentert ved 6. International Conference on Workplace Bullying.
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6. Den siste skalaen bestar av 3 spgrsmal, og kartlegger i hvilken grad man har
planer om & slutte i jobben. Cronbachs Alpha var pa 0,83 for dette
maleinstrumentet. Instrumentet er utviklet av Magnus Sverke og hans

forskningsgruppe ved Stockholms Universitet.

Den innbyrdes reliabilitet pa utfallsmalene nevnt over var tilfredsstillende.
Dermed gker sjansen for at disse er hensiktsmessige & bruke, nar man f.eks. skal
kartlegge og vinne kunnskap om et psykologisk forhold. I tillegg til de presenterte
skalaer, hadde vi ogsa med et enkeltstdende sparsmal om mobbing, der deltakerne som
innledende tekst til & svare pa sparsmalet ble presentert for en mobbedefinisjon (jfr.
ogsa Einarsen et al., 1994). Deltakerne ble ogsa spurt om 4 spgrsmal vedrgrende
sykefraver. Blant annet ble det bedt om a estimere hvor mange av fravaersdagene som

hadde skyldtes forhold pa jobben.

Etikk

Undersgkelsen er godkjent av norsk samfunnsvitenskapelig datatjeneste (NSD).
Undersgkelsen gjennomfares slik at det sikres konfidensialitet, informert samtykke og frivillig
deltagelse, og slik at belastningen med det a delta i undersgkelsen blir minst mulig. Informert
samtykke, frivillig deltagelse, anonymitet og konfidensialitet sikres av Synovate MMI
gjennom standardprosedyrer. Forskerne ved UiB har kun hatt tilgang til et anonymisert
datasett. Ved anonymisering av datafil fjernes opplysninger om navn, adresser og lignende
som forteller direkte hvem som har svart hva. Alle identifikasjonsngkler (variabler) som
bidrar til at en ved hjelp av kobling opp mot andre filer eller registre kan identifisere minst en

enhet i datafilen slettes. Dette gjelder for eksempel variabler som fadselsnummer.

For a sikre at informert samtykke respekteres fullt ut er det utarbeidet falgende nekterutine:
Hvis en respondent tar kontakt for & si at han/hun ikke gnsker a delta, registreres dette som
frafall pga nekt. Vedkommende blir da ikke kontaktet pa nytt. De som ikke har svart etter
andre purring, regnes ogsa som a ha nektet deltagelse og vil heller ikke bli kontaktet flere

ganger.
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RESULTATER

Farst litt om organiseringen av resultatene. Sveert mange av funnene er plassert i
tabeller og figurer. Figurene er plassert i selve resultatseksjonen. Tabellene har vi derimot

plassert som farste del av Appendiks, som er passert etter referanselisten fra og med side 97.

Demografi
Som farste del av resultatgjennomgangen vil vi presentere en oversikt over de demografiske

data. Deltakerne ble bedt om a ta stilling til 18 sparsmal om kjgnn, alder, og en rekke andre
individuelle kjennetegn (demografi). Demografispgrsmalene er plassert pa side 2 og 3 i
spgrreskjemaet. Av de 1604 som besvarte datainnsamlingen var aldersgjennomsnittet 45 ar
(SD =12,63) med et spenn pa 20 til 67 ar. Det var en liten overvekt av kvinner (53 %) i
utvalget. Over syv prosent av utvalget omtalte seg selv som flerkulturelle (n=115), i
betydningen at de hadde bakgrunn fra flere nasjoner eller var etterkommere av innvandrere
hvor begge foreldre var fra et annet land enn Norge. Fordelingen av deltagernes etniske
bakgrunn var et spgrsmal med flere kryss mulig og resultatene er presentert i tabell 1.

Majoriteten (86 %) av utvalget var etnisk norske, om lag 6 % var av nord- eller
vesteuropeisk bakgrunn, nesten 3 % var av etnisk norsk og av nord- eller vesteuropeisk
opprinnelse, mens 1 % hadde annen asiatisk bakgrunn enn vietnamesisk eller pakistansk. 70
personer unnlot & svare pa spgrsmalet om etnisk bakgrunn. Sammenlignet med tall fra
Statistisk sentralbyra (SSB) angaende de starste innvandringsgruppene i Norge pr. 1. januar
2008, er den demografiske profilen i vart befolkningsutvalg bade i samsvar og noe avvikende
fra SSB. Mens den delen av befolkningen som er av norsk, nord- eller vesteuropeisk bakgrunn
er godt representert, er deltagere fra land som Pakistan og Vietnam, samt fra Midtgsten og
Afrika underrepresentert. Dette betyr at resultatene fra denne undersgkelsen i hovedsak
baserer seg pa deltagere med norsk og nord- eller vesteuropeisk bakgrunn. En mulig
forklaring pa denne skjevheten kan vere at deltagere fra de underrepresenterte gruppene av en
eller annen grunn ikke gnsket eller var forhindret fra a delta.

I dokumentasjonsrapporten fra Synovate MMI (Rud, 2008) trekkes det frem at en
mulig forklaring pa frafall generelt kan veere at undersgkelsen omfattet et representativt utvalg
av Norges befolkning i aldersgruppen 20 til 67 ar, noe som bergrer en stor del av personer
som ikke er i arbeid. Flere deltagere fra nettopp denne gruppen ga tilbakemeldinger om at de
syns det var vanskelig & besvare spgrsmalene nettopp fordi de ikke var i arbeid. En annen

forklaring kan veere at flere ga uttrykk for at de hadde oppfattet at undersgkelsen kun var
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rettet mot personer som hadde opplevd kritikkverdige forhold. I tillegg forklarte Synovate
MMI frafall med manglende sprakkunnskaper, sykdom og at potensielle deltagere kan ha veert

bortreist pa tidspunktet for undersgkelsen.

Sivilstand, utdanning, arbeidserfaring og erfaring fra tillitsverv
Nar det gjelder sivilstand var den overveiende majoritet (75 %) gift, i partnerskap, eller

samboende. Seksten prosent var ugift eller single og rundt 6 % var skilt. Rundt 2 prosent var
enke/-mann eller separert. Halvparten av utvalget hadde fullfert videregaende skole, gymnas
eller yrkesskole. Tretti tre prosent hadde lavere hgyskole, eller universitetsutdannelse, 16 %
hadde avlagt hgyere universitetsstudier, mens 0,9 % hadde doktorgrad eller PhD. Ti prosent
av utvalget hadde gatt niarig grunnskole. Nar det gjelder arbeidserfaring hadde alle sa neer
som 0,6 % noen gang veert i lannet arbeid og nesten 80 % jobbet for tiden i full- eller
deltidsstilling.

| forhold til ndveerende arbeidssituasjon er, som det fremgar av tabell 2, rundt 5 % av
utvalget sykemeldt eller pa attfaring, mens 9 % er helt utenfor arbeidslivet. Nesten 2 % er
under utdanning og 2 % arbeider som selvstendig naringsdrivende uten ansatte. Gruppen som
er helt utenfor arbeidslivet bestar for det meste av uferetrygdede, pensjonister og
arbeidsledige. Det var i gjennomsnitt ca 9 ar siden (SD = 12,09, n= 396) deltagerne som ikke
lenger var yrkesaktive hadde vart i jobb. Av disse var 40 personer pensjonister.

Fordi denne undersgkelsen var ute etter a undersgke erfaringer med varsling blant
bade navaerende og tidligere arbeidstaker ble respondentene videre spurt om hva slags type
arbeid de jobber med eller tidligere jobbet med. Dette betyr at de fglgende resultatene
inkluderer bade de som er og har vert i jobb. Over halvparten av utvalget arbeider eller har
arbeidet i privat sektor (55 %), mens totalt 43 % jobbet i det offentlige, enten i stat, fylke eller
kommune. Gjennomsnittlig ansiennitet i ndvearende jobb var 12 ar (SD = 11,22). Nar det
gjelder arbeidstidsordninger jobber eller jobbet de fleste kun dagtid (72 %) mot skift, turnus
(26 %) eller kun nattarbeid (0,4 %). Majoriteten av utvalget var ikke ledere (62 %), nesten 16
% var mellomledere, rundt 12 % var formenn, skift- eller teamledere. Ni prosent
karakteriserte stillingen de hadde eller har som toppleder eller som hgyere plassert leder.
Tabell 3 viser en oversikt over hvilken sektor deltagerne i denne undersgkelsen jobber eller
har jobbet i.

Som illustrert i tabell 3 jobber hovedvekten av utvalget innen helse og omsorg,
administrasjon, med salg eller bygg og anlegg. De minst representerte arbeidsomradene var

media og kultur. Informasjon om type arbeid for de som besvarte “annet” pa dette spgrsmalet
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(116 personer) ble innhentet fra svaret pa neste spgrsmal som var en apen svarkategori om
hvilket yrke man har. De som hadde benyttet ”annet” kategorien arbeidet eller arbeider som
ulike typer ingenigrer, radgivere, konsulenter, innen bibliotektjenester, post eller i politiet, i
Nordsjgen, som farmasgyter, fotografer, produktutviklere, innen IT, som forskere, som tolker,
konsulenter, teknikere, og innen vask og renhold, eller i reklamebransjen. Alt i alt dekker
denne undersgkelsen med andre ord et stort spekter av de fleste yrker i Norge per i dag. De
fleste deltagerne i undersgkelsen jobber i avdelinger med 2 til 24 (68 %) eller 25 eller flere
ansatte (22 %). De feerreste jobber alene (4 %) eller med flere enn 100 andre (5 %).
Undersgkelsen omfatter deltagere som for det meste jobber eller har jobbet i en mellomstor
(42 %) eller liten virksomhet (31 %). Faerre jobber i store virksomheter med 500 eller flere
ansatte (26 %).

Pa sparsmalet om respondentene har eller har hatt tillitsverv kunne de svare flere
svaralternativ. Som det fremgar av tabell 4 har eller hadde de fleste av respondentene ingen
verv (75 %), mens de resterende hovedsakelig hadde erfaringer knyttet til & veere tillitsvalgt
(13 %), verneombud (5 %), eller verneombud og tillitsvalgt (3 %). En fjerdedel av utvalget
har eller har hatt erfaring som representant for de ansatte i en eller annen form.

| tabell 5 har vi plukket ut 15 av de demografiske variablene, og vil avslutningsvis i
demografiseksjonen gi en forenklet oversikt over utvalgets individuelle kjennetegn. Med
"forenklet" oversikt menes at de kontinuerlige variablene i tabellen er kategorisert. Det bar
nevnes at ut fra tabell 5 arbeider de fleste i enheter mellom 2-24 personer (69 %). De fleste
arbeider ogsa i det vi har definert som mellomstore virksomheter, altsa virksomheter mellom
25 og 499 personer (43 %). Resten var noenlunde likelig fordelt mellom sma virksomheter
(31 %) og store virksomheter (26 %).

Omfanget av varsling
Hovedtemaet for denne undersgkelsen er varsling. Vi vil na presentere resultatene for hvor

mange som har varslet. | spgrreskjemaet ble deltakerne farst presentert for en liste over
kritikkverdige forhold, far de ble bedt om & oppgi hvorvidt de har opptradt/tatt pa seg rollen
som varsler. Vi vil framlegge resultatene omvendt, altsa presentere forekomsten av varsling
farst. Hvor mange er det sa som har erfaring som varslere i den foreliggende undersgkelsen
dersom man tar utgangspunkt i sin siste arbeidsplass? Resultatene viser at 40 % av deltakerne

i undersgkelsen hadde erfaring som varslere. Figur 1 gir en oversikt av svarfordelingen.
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Figur 1. Hvor mange ganger man har varslet.

Som vist i figuren hadde 15 % varslet flere enn 3 ganger, ytterligere 15 % hadde
varslet 2-3 ganger, mens 9 % hadde varslet 1 gang. Med andre ord viser resultatene at et
flertall av de som varsler, varsler flere ganger. Seks av 10 personer i utvalget har aldri hatt
erfaring som varslere. 1564 personer besvarte dette spgrsmalet. Det var altsa 40 personer som
unnlot a ta stilling til om de er varslere.

Det er en stgrre andel av utvalget som har erfaring som varslere i var nasjonale
kartleggingsundersgkelse, enn hva som er funnet i de fleste andre norske studier.
Prevalenstallene for antall varslere er tidligere funnet & veere henholdsvis 12.2 % (Einarsen et
al., 2007), 32.4 % (Severinsen & Hgstmalingen, 2004), 34 % (Skivenes & Trygstad, 2005) og
51 % (Kaaresen & Ringstad, 2005). Den undersgkelsen som har funnet hgyere forekomst av
varsling er en studie pa ytringsklima blant sykepleiere. Her hadde 82 % hadde hatt behov for &
si ifra internt en eller flere ganger (Hetle & AFI, 2005). En av arsakene til at denne
undersgkelsen finner hgyere forekomst enn de fleste andre parallelle undersgkelser kan
nettopp veere at den er gjennomfart i et representativt utvalg av den norske befolkning. Den

viser med andre ord et tverrsnitt av den norske befolknings bade navearende og tidligere
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arbeidserfaringer. De andre undersgkelsene er pa den annen side hovedsakelig basert pa
utvalg som er yrkesaktive. Forekomsten av varsling i sykepleieundersgkelsen kan veere
hgyere enn i denne grunnet at sykepleiere har system for avvikshandtering, i form av at avvik
skal rapporteres systematisk i falge Aslaug Hetle og medarbeidere.

Nar vi farste gang i undersgkelsen spgr deltakerne om de har erfaring som varslere,
unngar vi a bruke en varslingsdefinisjon, for at undersgkelsen blant annet skal korrespondere
med de amerikanske Merit Systems Protection Board studiene (MSPB), som gjennomfares
med et intervall pa om lag 10 ar (MSPB, 1993). Denne fremgangsmaten gir informasjon om
forekomst av kritikkverdige handlinger, og om hvor mange som har varslet. Varslere, i fglge
MSPB, er yrkesaktive som har svart at de har observert noe kritikkverdig, og i tillegg har sagt
i fra om forholdet til noen i eller utenfor organisasjonen om dette. I tillegg kartlegges inaktive
observatgrer (dvs. de som har observert noe klanderverdig, men som ikke gjgr noe med det).
Tidligere studier i Norge har vist at en stor del av norske arbeidstakere observerer
kritikkverdige forhold og at en andel ikke sier ifra om det de har observert (Skivenes &
Trygstad, 2006).

Sentral definisjon pa varsling
Norske og internasjonale undersgkelser har benyttet ulike definisjoner pa varsling, noe som

antas a reflekteres i forekomst av varsling (Bjerkelo, Matthiesen, & Einarsen, 2008). For a
undersgke hvilken effekt ulik definisjonsbruk har pa forekomst stilles det flere definisjoner pa
varsling i undersgkelsen. Farst presenterte vi den internasjonale mest vanlige definisjonen pa
varsling, som vi ogsa har redegjort for i innledningen, nemlig definisjonen til Marcia Miceli
og Janet P. Near (1985). Denne er sa sentral at vi gjengir den ogsa her. Nar et tidligere eller
naveaerende organisasjonsmedlem, som har vert vitne til forseelser (ulovlige, uetiske,
kritikkverdige handlinger) pa arbeidsplassen gir beskjed om dette til personer eller instanser
som har mulighet til & endre pa forholdet (var oversettelse).

Figur 2 gir en oversikt over svarmgnsteret i forhold til Near og Miceli sin definisjon.
Det gar fram av figuren at 55 % av utvalget mener at de er varslere i forhold til Near og
Miceli sin definisjon, mens 22 % mener at de ikke anser seg selv som varsler ut fra denne,
mens ytterligere 22 % er usikre. Andelen varslere gkte med andre ord, nar deltakerne fikk en
definisjon pa varsling & forholde seg til. Det som er viktig & merke seg imidlertid, er at det var
et relativt stort frafall av respondenter i forhold til dette sparsmalet, da kun 993 personer av
1604 besvarte det.
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Figur 2. Om man er varsler ut fra internasjonal definisjon

Varsling av "organisatorisk kritikkverdige handlinger”
Etter Near og Miceli sin definisjon presenterte vi en definisjon for deltakerne utviklet av

Terance Miethe (1999) som skiller mellom varsling i forhold til ”organisatorisk kritikkverdige
handlinger”, og varsling pa grunn av "yrkesmessig kritikkverdige handlinger”, der den
farstnevnte grunnen til & varsle er langt mer alvorlig eller risikabel enn & varsle i forhold til
den andre grunnen. Organisatorisk kritikkverdige handlinger innebarer at det er toppledere
eller organisasjonen selv som bedriver kritikkverdig eller klanderverdig atferd. Sakalt
"yrkesmessige klanderverdige forhold” beskriver pa den annen side situasjoner hvor de
kritikkverdige handlingene mer er forarsaket av enkeltpersoner yrkes- eller rolleutgvelse.
Deltakerne ble presentert for falgende forklaring (definisjon”): Det skilles ofte

mellom 2 typer kritikkverdige handlinger, nemlig yrkesmessige kritikkverdige handlinger og
organisatoriske kritikkverdige handlinger. Yrkesmessige kritikkverdige handlinger er nar en
eller noen fa personer forsynder seg, gjerne lavt eller middels hgyt plassert i virksomheten,
mens organisatoriske kritikkverdige handlinger er nar det kritikkverdige naermest er blitt en
del av virksomhetens praksis, og gjeres av person(er) hgyt plassert i virksomheten.

Figur 3 gir et bilde pa hvor mange deltakere i utvalget det er som faktisk mener at de
har “har varslet om organisatorisk kritikkverdige handlinger”.
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Figur 3. Varsling av yrkesmessige eller organisatoriske
kritikkverdige forhold (jfr. Miethe, 1999).

Det gar klart fram at knappe 1 av 4 varslere mener at de har varslet om organisatorisk
kritikkverdige handlinger (22 %). Det er dette som i falge Miethe gir starst sjanse for & bli
mgtt med represalier eller gjengjeldelse. Nesten 6 av 10 (57 %) mener at de har varslet om
yrkesmessige kritikkverdige forhold, eller de er usikre (19 %). Vi legger for gvrig merke til at
det er langt feerre som har tatt stilling til dette sparsmalet, enn som besvarte
varslingsspgrsmalet uten en definisjon. | den anledning er det viktig a presisere at selv om
dette frafallet kan fremsta som at mange ikke har bevart enkeltspgrsmal kan grunnen til dette
veere at deltagerne ble bedt om & hoppe over og fortsette videre til neste spgrsmal hvis de ikke

hadde de erfaringene vi var ute etter a fa tak i.

Varsling av "det utenkelige”
Axel Wannag, overlege i Direktoratet for Arbeidstilsynet, har tidligere i personlig samtale i

2007 gitt uttrykk for at varsling som begrep bar forbeholdes til ekstreme situasjoner, altsa
kritikkverdige handlinger som ligger utenfor for eksempel normale system for
avviksrapportering. Han mener at varsling dreier seg om "varsling av det utenkelige”, altsa
der risikoen er stor, og der ringvirkningene etter varslingen vil vare betydelig. A definere
varsling som "varsling av det utenkelige” er selvsagt en meget restriktiv mate a formulere
begrepet. ”Varsling av det utenkelige” ble formulert for deltakerne som felger: Et synspunkt
pa varsling (whistleblowing) er at begrepet kun bgr forbeholdes ekstreme kritikkverdige

situasjoner som man varsler om. Slike situasjoner ligger langt utenfor det system eller rutiner
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for avviksrapportering som virksomheten har. A varsle om slike "’utenkelige” situasjoner er
risikabelt karrieremessig sa vel som psykisk.

Etter denne definisjonen ble de som hadde erfaring som varslere bedt om & angi i
hvilken grad de mente at deres siste varsling hadde veert ”varsling av det utenkelige” (figur
4).
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varsling av "det utenkelige” Ikke sa ekstrem varsling Usikker/vet ikke

Om man varslet om en ekstrem kritikkverdig situasjon

Figur 4. Varsling av "det utenkelige” (jfr. Wannag, 2007)

Figuren forteller oss at av de som tok stilling til sparsmalet, var det 12 % som beskriver
sin siste varsling som slik “utenkelig” varsling. Resten av utvalget avkrefter (67 %), eller er
usikre pa (21 %) om det de har varslet om, var et sa ekstremt forhold.

| og med at det er ulikt antall personer som har besvart de forskjellige matene a varsle
pa, slik at tallgrunnlaget bak prosentfordelingene blir ulikt, kan det a telle opp antall personer
som har besvart hvorvidt de anser seg selv for varslere pa de 4 spgrsmalene vere en god

illustrasjon pa hvordan andelen av type varslinger fordeler seg:

e Varslere (uten definisjon): 864 personer

e Varslere (Near og Miceli): 609 personer

e Varslere (Miethe): 491 personer, hvorav 143 personer har vitnet
om “organisatoriske kritikkverdige” handlinger

e Varslere (Wannag): 75 personer

Det er viktig a presisere at definisjonene til Miethe og Wannag hadde en begrensning i

form av at man skulle ta utgangspunkt i den siste gangen man varslet.
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Det a veere i en varslingsprosess
Flere undersgkelser har tidligere dokumenterte hvordan det oppleves a veere i en konkret

varslingssak (Bjerkelo & Ryberg, 2004; Fossdal & Krossay, 2007; Hetle & AFI, 2005;
Skivenes & Trygstad, 2006; Taraldset & Wik, 2003). | tidligere undersgkelser foretatt i
tilknytning til vart forskningsmiljg har det hovedsakelig veert foretatt enten kasus studier av en
eller flere varslere som for det meste har befunnet seg utenfor arbeidslivet etter varslingen,
eller starre spgrreundersgkelser hvor vi har undersgkt varsling blant varslere som fortsatt er i
jobb (Einarsen et al., 2007; Kaaresen & Ringstad, 2005; Nielsen, 2003; Severinsen &
Heastmaelingen, 2004). Mens inngaende kvalitativ kjennskap til enkeltsaker kan gi oss viktig
leerdom i selve varslingsprosessen, intensiteten av sakene, eksternt validerende informasjon
og hvilke effekter slike saker kan ha for de det gjelder kan kvantitative sparreundersgkelser
undersgke varsling blant et stort antall av arbeidstakere og gi grunnlag for generalisering av
funnene.

Begge disse fremgangsmatene har sine styrker og svakheter, mens den ene gir oss
detaljert kunnskap om fenomenet, noe som er utgangspunktet for a kunne studere det, kan de
vaere misvisende for alle varslere. Pa den annen side kan landsrepresentative funn pa varslere
i arbeidslivet vaere misvisende for alle varslere, men gir funn som er representative for alle
varslere som fortsatt er i jobb. En av hovedmalsetningene ved denne undersgkelsen var derfor
a supplere kasus studiene for a kunne skaffe til veie et bredere grunnlag for a kunne fa
representativ kunnskap om varslere som befinner seg utenfor arbeidslivet. Sammen med funn
fra den landsrepresentative arbeidslivsundersgkelsen (Einarsen et al., 2007) gir dette er mer
nyansert bilde av situasjonen for alle varslere i Norge. Derfor inkluderte denne undersgkelsen
et befolkningsutvalg slik at bade naveerende og tidligere arbeidstakere kunne fa anledning til &
bidra med sine erfaringer slik at vi kunne leere mer om fenomenet varsling.

En mate vi la til rette for & motta rikholdig informasjon var ved a benytte dpne
sparsmal i sparreskjemaet. Et eksempel pa et slikt apent sparsmal var nar vi spurte om
deltagerne kunne beskrive sine konkrete erfaringer med a varsle. Mens noen hadde varslet
direkte til uteveren, hadde andre varslet internt til flere instanser, noen varslet internt til leder,
mens andre igjen hadde varslet internt til styret eller til verneombud. Gjennomgaende viste
funnene at deltagerne hadde varslet internt, noe som samsvarer med internasjonale og
nasjonale funn som viser at nesten alle varslere sier farst fra internt (og er slik sett lojale) og
gar farst eksternt med sin bekymringsmelding dersom tidligere interne forsgk ikke har fart
fram (Bjerkelo et al., 2008)
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Mottak av varsling
Den nye arbeidsmiljglovens paragraf 3-6, om plikt til & legge forholdene til rette for varsling,

fastslar at arbeidsgiver skal utarbeide rutiner for intern varsling eller sette i verk andre tiltak
som legger forholdene til rette for intern varsling om kritikkverdige forhold i virksomheten i
tilknytning til det systematiske helse-, miljg- og sikkerhetsarbeidet. To nye undersgkelser
(Bakken & Dalby, 2007; NNU, 2007) gir oss bade grunn til begeistring og gnsker om
forbedring. Pa den ene siden har mange ledere bade mottatt varsling (37,9 %) og er kjent med
de nye varslingsparagrafene (8 2-4, 2-5, 3-6) i den nye arbeidsmiljgloven (46,9 %) (NNU,
2007), mens kun rundt 2 prosent av offentlig og privat ansatte er godt kjent med lovverket
(Bakken & Dalby, 2007). Videre har nesten 40 % av bedrifter utarbeidet rutiner i henhold til
paragraf 3-6 (NNU, 2007). Pa den annen side er det over farti prosent i privat sektor og rundt
25 % i offentlig sektor som ikke kjenner til loven i det hele tatt (Bakken & Dalby, 2007).
Dette tyder pa at informasjon om loven og praktisk implementering av varslingsrutiner bar
forbedres pa norske arbeidsplasser.

En rekke faktorer kan spille inn pa effekten av varsling (Miceli & Near, 2006), men en
av de viktigste er klagemottakeren (Rothschild & Miethe, 1999) og dennes handtering av den
farste interne varslingen. Arbeidstakere som varsler gir organisasjoner mulighet til & handtere
kritikkverdige handlinger, noe som gjgr handteringen av den farste interne klagen sveert viktig
(Leech, 1991). Dette kan man lgse ved a utvikle varslingsrutiner som klart identifiserer hvem
som er potensielle mottakere av varsling og forberede disse pa bade a motta og handtere
varsling, men samhandlingen mellom en varsler og en klagemottaker ma ses i sammenheng
med karakteristikken av det kritikkverdige forholdet og de to aktgrenes formelle roller.

Farst og fremst forutsetter denne fremgangsmaten at varsleren og mottakeren oppfatter
det kritikkverdige forholdet noenlunde likt. Dette har i praksis vist seg & veere mer komplisert
enn en varslingsveileder kan gi uttrykk for. Dette bergrer nemlig den fortolkningsdynamikken
som ofte finnes mellom varslere og mottaker(e) med hensyn til & oppfattelsen av det
kritikkverdige forholdet. Pa den ene siden har du varsleren som opplever at det de sier ifra om
er korrupsjon. Pa den andre siden har du en mottaker av varslingen som hevder at det er
vanlig a gjare slike betalinger for & komme inn i ett enna uplgyd marked. En innfgring og
opplering i at en klagemottaker ma kunne forholde seg til slike situasjoner ber derfor innga i
utarbeidelsen av en varslingsveileder. Det andre punktet bergrer aktgrenes formelle roller.
Hvis klagemottaker besitter en overordnet formell rolle vil de inneha en status som gjer at de

kan skrinlegge varslerens oppfattelse av det kritikkverdige forholdet (Bjarkelo et al., 2008).
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Varslingsveiledere ber derfor ogsa inkludere rutiner for hvordan man skal etterse at den eller
de med makt og myndighet til & stoppe de klanderverdige forholdene ikke trenerer og
eventuelt stopper selve varslingssaken.

Med andre ord involverer varsling flere parter og roller (Matthiesen & Bjgrkelo,
2008). I tillegg er det selvsagt den som ser, og som ikke handler (taus eller inaktiv
observatar), den som handler pa bakgrunn av det de har sett eller fatt kjennskap til (varsler),
0g sa er det den som det varsles til, dvs. som mottar varsling fra noen. Nar vi skal tallfeste
forekomst av varsling, er det dermed viktig & ikke bare vite noe om hvor mange som har
varslingserfaring. En varsling innebarer ogsa at noen tar imot beskjed om kritikkverdige
forhold, klagemottaker (Bjarkelo et al., 2008). Hvor mange i utvalget har denne type erfaring,
det vil si har tatt imot varsling fra noen som har sagt ifra om klanderverdige forhold? Figur 5

gir en oversikt over dette forholdet.
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Har du noen gang tatt i mot varsling, dvs. at noen har varslet til deg?

Figur 5. Om man har blitt varslet til.

Det framgar av figuren at i det totale utvalget, ikke bare blant varslerne, sa har 7 av 10
tatt imot beskjeder om kritikkverdige forhold. Nesten 1 av 4 personer, 22 %, har tatt i mot
varslinger om kritikkverdige forhold ved flere anledninger. Dette sparsmalet sier naturlig nok
ikke noe om varslingens karakter, hvor alvorlig det forholdet var, som man fikk et varsel om,

men gir en klar indikasjon pa at norske naveerende og tidligere arbeidstakere har mottatt
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varsel om kritikkverdige handlinger og at dette ikke er en ukjent beskrivelse av disses

arbeidshverdag.

Kritikkverdige forhold pa arbeidsplassen

For & kunne varsle, ma det vaere noe a varsle om, det vil si at det ma vare observerbare
kritikkverdige forhold, som den potensielle varsler har sett eller fatt kjennskap til, og som han
eller hun tar affaere overfor. | denne undersgkelsen pa whistleblowing ble det utarbeidet en
liste pa 24 kritikkverdige forhold pa bakgrunn av tidligere norske og utenlandske studier (se
side 3 0g 4 i sparreskjema, jfr. Appendiks). Disse 24 forholdene ble respondentene bedt om &
vurdere i 3 trinn: trinn A var om hvorvidt man hadde sett disse forholdene i lgpet av de siste
12 manedene, trinn B var at man skulle vurdere hvor alvorlig man ansa disse forholdene for a
veere, og trinn C var om man hadde varslet i forhold til ett eller flere av de kritikkverdige
forholdene.

Pa den ene side har tidligere varslerstudier utfgrt i arbeidslivet dokumentert at varslere
bade kan oppleve sanksjoner, positive tilbakemeldinger og blandede reaksjoner, med
hovedvekt pa positive reaksjoner (Bakken & Dalby, 2007; Einarsen et al., 2007; Severinsen &
Hgstmaelingen, 2004; Skivenes & Trygstad, 2006). Pa den annen side har tidligere
kasusstudier og studier med rene varslerutvalg dokumentert sosial utfrysning, mobbing, tap av
jobb, anseelse, helse og familie etter varsling (Andreassen et al., 2005; Jos, Tompkins, &
Hays, 1989; Skivenes & Trygstad, 2006; Soeken & Soeken, 1987; Taraldset & Wik, 2003).
Funn om at det hovedsaklig gar bra med varslere har fort til debatt da dette ikke er en
beskrivelse alle varslere kjenner seg igjen i (jfr. Aftenposten, 25-4-2008). For & supplere og
nyansere tidligere undersgkelser var det derfor viktig et av malene ved denne undersgkelsen &

innhente informasjon om graden av disse opplevde reaksjonene.

Kritikkverdige forhold man har sett pa egen arbeidsplass
Tabell 6 gir en oversikt over de kritikkverdige forholdene, og om man hadde sett ett eller

flere av disse. Tidsspennet man ble bedt om 4 ta stilling til, var pa 12 maneder, noe som er i
samsvar med internasjonal forskning pa feltet (Miceli & Near, 1984). Listen over
kritikkverdige forhold er omfattende. Det et flertall av deltakerne i denne studien har veert
vitne til (jfr. trinn A over), er destruktiv ledelse (49 %) og unnaluring i forhold til
arbeidsoppgaver eller arbeidstid (46 %). Det er ogsa verdt & merke seg at 35 % har veert vitne
til brudd pa instrukser for sikkerhet, vedlikehold og hygiene. Nar det gjelder de gvrige
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forholdene i tabellen, er det 20 og 40 % av utvalget som har sett noen av disse. Listen er
interessant: trakassering/ krenkende atferd mot andre (26 %), klanderverdig atferd overfor
pasienter/ brukere, elever/ kunder (25 %), urettmessige fordeler til enkelte (ansatte/
leverandgrer/ kunder (25 %), illojal atferd overfor virksomheten (23 %), brudd pa
taushetsplikt (22 %), utnyttelse av stilling til personlige fordeler (22 %), grov uforstand i
tjenesten eller i jobben (19 %), diskriminering (19 %), gdsling av gkonomiske midler/
ungdvendige innkjap til virksomhet (18 %), misbruk av organisasjonens eiendeler (17 %),
trakassering/ krenkende atferd mot egen person (16 %), forurensning (15 %), begunstigelse av
familiemedlemmer (14 %), tyveri av virksomhetens eiendeler eller utstyr (14 %), misbruk av
alkohol eller piller i arbeidstiden (11 %), voldelig atferd (6 %), og seksuell trakassering (5 %).
De forhold som faerrest hadde veert vitne til, var bedrageri av kunder (4 %), skonomisk
utroskap eller underslag (ogsa 4 %), og korrupsjon (3 %). Dette kan skyldes at ferre
arbeidstakere er i posisjon til eller innehar den profesjonelle bakgrunnen man trenger for &
kunne foreta gkonomisk klanderverdige disposisjoner. Pa den annen side kan det ogsa vere at
det forekommer mer kritikkverdige handlinger av ledelse, yrkesutgvelse og helse, miljg og
sikkerhet relatert karakter enn gkonomisk kriminalitet pa norske arbeidsplasser. Handlingene
det varsles oftest om kan bade ogsa veere et produkt av hva det er lettest & gi beskjed om og av
hvilke handlingene det er starst sannsynlighet for a kunne observere. Vi antar for eksempel at
det er flere som potensielt kan observere kritikkverdige handlinger knyttet til samhandling
slik som destruktiv ledelse sett og opplevd av flere av en leders medarbeidere enn & observere

grovt underslag eller brudd pa hvitvaskingsloven (Matthiesen & Bjarkelo, 2008).

Alvorlighetsgraden av kritikkverdige forhold
Nar det gjelder vurdering av alvorlighetsgrad (jfr. trinn B over), blir tallene litt forskjellige.

Skalaen som maler grad av alvorlighet bestar av 5 svarkategorier, fra 1 (sett, men ikke
alvorlig) til 5 (sett, og sveert alvorlig). Dette betyr at nar deltakerne tar alvorlighetsgraden i
betraktning, og man beregner gjennomsnittlig skare for hvert spgrsmal, vil det hgyeste
gjennomsnittet markere mest alvorlige kritikkverdige forhold. Det er viktig a merke seg at
gjennomsnittet her kun baserer seg pa de som har sett det nevnte kritikkverdige forhold.

Tabell 7 gir en oversikt over resultatene. Tabellen forteller oss at 12 av 24 forhold
oppnar en gjennomsnittlig skare pa 2.00 eller mer. Det som folk vurderer til & vaere mest
alvorlig, og som man har sett, er gkonomisk utroskap (Gjennomsnitt 2.81). Dette forholdet
skiller seg klart ut i forhold til alvorlighetsgrad. Det er likevel relativt fa som har veert vitne til
det (52 personer). Det forhold som flest har veert vitne til, er destruktiv eller darlig ledelse

(646 personer). Her er gjennomsnittet 2.37. Andre forhold med skare over 2 er korrupsjon
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(Gjennomsnitt 2.51), misbruk av alkohol eller piller i arbeidstiden (Gjennomsnitt 2.40), grov
uforstand i tjenesten (Gjennomsnitt 2.34), trakassering mot egen person (Gjennomsnitt 2.33),
bedrageri av kunder (Gjennomsnitt 2.30), voldelig atferd (Gjennomsnitt 2.26), trakassering av
andre (Gjennomsnitt 2.24), seksuell trakassering (Gjennomsnitt 2.21), diskriminering
(Gjennomsnitt 2.21), og restkategorien “andre kritikkverdige forhold” (Gjennomsnitt 2.18).

| tabell 8 gis det ogsa en oversikt over de mest alvorlige kritikkverdige forhold, men
her er deltakernes gradering av disse vist som prosenter. Det er helt klart prosentfordelingen
pa den mest ekstreme svarkategorien 5 ("Sett, og sveert alvorlig™) som er mest interessant.
@konomisk utroskap og korrupsjon kommer ut med hgyest prosent (henholdsvis 25 % og 23
%). Dette innebaerer at de som er vitne til slikt, i stor utstrekning vurderer dette til a vaere
svert alvorlig. Misbruk av alkohol eller piller i arbeidstiden kommer ogsa ut hgyt (19 % i
mest alvorlige svarkategori), sammen med trakassering av egen person (14 %) og voldelig
atferd (13 %).

Tendensen er med andre ord at kritikkverdige forhold som man har sett og som kan
tallfestes, slik som gkonomisk utroskap, anses som noe mer alvorlig enn vold og trakassering
ansatte pa bakgrunn av kjgnn (seksuell trakassering) eller bakgrunn (diskriminering). Selv om
dette kun er en tendens bgr dette tas i betraktning nar man utarbeider varslingsveiledere i
henhold til § 3-6 i arbeidsmiljgloven. Det vil veere lite hensiktsmessig hvis veiledere kun
utarbeides pa bakgrunn av a ta imot varsling om gkonomisk kriminalitet og utroskap, samtidig
som forhold som trakassering og vold blir oversett. Malet med & gke kunnskapen om hvilken
kompetanse klagemottakere og systemet rundt bar besitte er a lgse varslingssaker som dreier
seg om bade korrupsjon, feilbehandling og trakassering av arbeidstakere. Kun pa denne maten
kan vi forhindre at varslingssakene fortsetter. Dette fordi mange varslere bestemmer seg for &
fortsette kampen nar de opplever at det kritikkverdige forholdet blir avvist av organisasjonen
og hvis de blir straffet for & ha varslet internt (Rothschild & Miethe, 1999).

Mest alvorlige kritikkverdige handlinger — apent spagrsmal
| tillegg til sparsmalene med faste svarkategorier, inneholdt spgrsmalet om kritikkverdige

handlinger man har observert ogsa et apent spgrsmal. Svarene pa det apne spgrsmalet ble
systematisert og rettet spraklig. Svarene som ikke besvarte spgrsmalet slik som eksempelvis:
“har ikke sett eller opplevd noe som fales kritikkverdig” samt “ingen” ble slettet fra den videre
bearbeidingen av informasjonen i de apne svarkategoriene.

Generelt sett besvarte respondentene det apne spgrsmalet om det mest alvorlige de

hadde veert vitne til pa ulike mater. Mens noen ga korthogde responser slik som: "Mer jobb pa
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de andre” var andre responser fulle fortellinger slik som: ”"Daglig leder trakasserer enkelte
ansatte, og favoriserer andre. Krenkende uttalelser mot en homoseksuell medarbeider.
Snakker nedsettende om ansatte i andre ansattes pahgr. Ingen reell delegering.” Et annet
skille var mellom klart ulovlige handlinger slik som mellom "Human Resources ansvarlig
overholder ikke sin taushetsplikt om/mot de ansatte” og ”Salgssjef oppretter konkurrerende
virksomhet i hemmelighet og forsgker a lure til seg kunder til dette firma ved hjelp av falsk
dokumentasjon” til mer generelle erfaringer slik som ”Latskap og frekkhet”. Andre responser
var forhold man kan ha blitt kjent med uten & ha observert de selv slik som "Har ikke
personlig veert vitne til forholdet, men har fatt kjennskap til en kollega som betalte en kilde for
a stille opp. Ledelsen kjente ikke til forholdet da det skjedde” og lkke sett men overhgrt mulig
personlig bruk av mobiltelefon som arbeidsgiver dekker. Hart *denne regningen ma du dekke
selv...””. Nedenfor falger en systematisering av overordnede type forhold som ble trukket
fram som de mest alvorlige kritikkverdige forhold deltakerne hadde vert vitne til. Disse var:
Rasisme og diskriminering av:

o0 Ikke etnisk norske; "Tildeling av arbeidsoppgaver til fordel til de etniske norske”,
"Trakasserende og krenkende atferd mot personer med annen etnisk bakgrunn, ogsa i
forhold til religion og livssyn”, ”Rasistiske bemerkninger mot utenlandske ansatte og
studenter” og ”"Underbetaling av innvandrere. Noe munnbruk overfor ovennevnte”.

o Kvinner; ”Mindre Ignn til kvinner”, ”"Nedverdigende kommentarer fra daglig leder til
ansatte (fortrinnsvis kvinner) som ikke svarer tilbake”, A bli spurt om jeg var gravid i
et offentlig mate. Leder som spurte (vi er ledere pa samme niva) var klar over at jeg
aldri kan bli gravid”, "Darlig lederskap, mangel pa kunnskap ang: behandling av
arbeidstakere, kvinner (med barn). Lite samarbeidsvillig” og ”Min mannlige
arbeidsgiver sender ofte seksuelle blikk. Vanskelig & unnga siden vi deler
kontorlokaler og det bare er oss to som arbeider der”.

o Eldre arbeidstakere; "Aldersdiskriminering; pavirkning av ansatt for a fa
vedkommende til & sgke avtalefestet pensjon (AFP) og slutte. Tilbud om overtakelse av

vedkommendes stilling til annen ansatt”.

Fordeler i jobbsammenhenger blir gitt elskere og elskerinner, medarbeidere som er godt likt
av ledelsen og ogsa til venner, familie og samarbeidspartnere, eksempelvis ”200 % billigere
leveranser enn andre nar produktet/tjenesten er ngyaktig lik for alle”.

Darlig ledelse eksemplifisert ved a ikke fglge opp rusmisbruk, underslag, vold slik som:
”Nesten daglig unnaluring i forhold til arbeidstid grunnet misbruk av alkohol”, ”En kollega

ble plutselig voldelig overfor flere andre kollegaer og sparket/slo en annen i hodet (under et
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julebord-arrangement) sa han fikk hjernerystelse og blatt gye (uprovosert situasjon)” og
"Forhold som har med sikkerhet, hygiene og rasjonell produksjon & gjere, blir stadig papekt,
men ikke rettet. Ledelsen lar det "hangle og ga"”.

Darlig renhold og styring av virksomheter som for eksempel: "Barnehagen far ikke sette inn
vikarer far etter 16 dager. Personalet sliter seg ut. Vi har fatt palegg av arbeidstilsynet om a
bedre forholdene, men ledelsen nekter & hgre at for lite personale er et brudd pa sikkerheten.
Jeg har personlig fatt beskjed om at jeg har informert arbeidstilsynet om for mye og har
indirekte blitt kalt illojal. Jeg far reprimande fordi jeg ikke bgyer av. PS. Vi har hatt svert
hayt sykefraveer over en lengre periode. Flere er langtidssykemeldte, noe som farer til at flere
som er slitne blir syke - dette til tross av et godt arbeidsmiljg”, ”"Ujevn fordeling av
arbeidsoppgaver. Noe "albuementalitet" for a slippe de mest krevende oppgavene” og ”Defekt
del av lekeplass som barn kunne skade seg pa”

Seksuell trakasserende og mobbende handlinger som eksempelvis:

0 Seksuelt trakasserende; ”Leder var ekstremt flgrtete og uryddig. Ble krenket selv av
leder og ble fratatt klassestyreransvaret pa skolen for den klassen jeg jobbet med”

o Mobbende; "Tilfelle av sveert darlig ledelse som farte til mistrivsel, og at jeg for farste
gang gruet meg for & dra pa jobb.”, "I forbindelse med omorganisering ble
medarbeider flyttet til oppgaver man forsto de ikke kunne mestre, senere oppsagt fordi
de ikke dugde”, "Er blitt mobbet pa en "usynlig" mate fra ledelsen. Jobbet i en lukket
virksomhet. Lite info. Etterspurte det. Fikk til tider regelrett kjeft. Kollegaer ble redde
0g passive”, “Kraftig utmobbing av medarbeider fra verneombud. Manglende innsikt
og forstaelse fra mellomleder. Misbruk fra direktar i henhold til styringsrett” og
"Trakassering i forhold til mental helse. Bedriften nekter a godta gyldig sykemelding
fra lege”.

Bemanning, gjennomfgring av palagte oppgaver og sprikende budsjett er ett annet
hovedtema: At personalet blir slatt av pasienter fordi man ikke har plass til pasienten pa
bedre egnet sted”, “Elever som ikke far det undervisningstilbudet de har krav pa”, "Rovdrift
pa personalet, utmagring av tjenestetilbud/brudd pa tjenestetilbud til brukere,
underbemanning pa 37 % over 2 ar, uklar ansvarsfordeling, ingen leder, nektet a fa skrive
awvik, ledelse stoppet varsling”, ”En voksen ute med 18 barn” og "Pasienter som ikke far den
omsorgen de har krav pa. Personalet som alltid ma finne seg i & g& underbemannet. Ledelse
som ikke ser problem enda de har blitt gjentatt, ledelse gjar ingenting med dette! Stadig
nedkutting og stadig flere pasienter og flere sykemeldinger”

Et annet tema er tyveri fra arbeidsplassen, innbrudd og slasing slik som: ”At penger har

blitt tatt fra arbeidsplassen... mistanke om at ens egne kollegaer eller noen utenifra har
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stjalet penger”, At ting blir borte over tid, eksempelvis digitalt kamera, espressomaskin med
mer”, “Tyveri fra posthylle (ukeblader). Slurv ved utfylling av reiseregning. Innkjep av
sesongkort for fotball”, ”Tyveri av PC”, ”Slgsing av penger, antatt slesing”, " Tyveri av
eksempelvis IT-utstyr” og At det har blitt stjalet fra felles midler det vil si overskudd av
"privat" brussalg. Stjalet sigaretter fra personlig skuff i arbeidsbord. Disse forhold ble varslet
til neermeste leder, det vil si avdelingsleder”.

Brudd péa taushetsplikt eller baksnakking av medarbeidere fra ledelsen: ”A snakke om
ansatte til andre ansatte om ting som ikke angar de andre ansatte. Legger ikke skjul pa hva
leder mener om enkeltindivider”, ”Leder snakker stygt om en av sine ansatte, til andre
kolleger” og ”Hearer at andre bryter taushetsplikten. Sensasjonslystne. Dette forekommer i
alle sjikt”.

Unnaluring og bruk av arbeidstiden og arbeidsverktgy til private gjeremal: "Bruk av
arbeidstiden til private anliggende”, "Unnaluring av arbeidsoppgaver pa en restaurant. Ikke
opprettholdelse av hygienen kan fa fatale falger”, ”Noen jobber mindre - tar flere pauser,
kommer sent, gar tidlig” og "En person i avdelingen har gjort det i mange ar. Jeg og flere har
varslet. Leder er feig, og viker unna - vi andre ma ta oppgaver mens hun som ikke gjer nesten
noe far full lgnn. Ekstremt moralsk nedbrytende for arbeidsmiljget”.

Krenkende atferd ovenfor:

o Brukere; "Krenkende atferd mot pasient ved "stygg" ordbruk og & gjare narr av
pasienten”, ”Apenlyst sveert negativ kritikk/omtale (rasistisk, nedvurderende,
latterliggjering) av de menneskene vi jobber med, det vil si folk som kommer i kontakt
med politiet pa grunn av kriminelle handlinger”, ”Overlot kr 15000 i konvolutt fra
inneliggende pasient til assisterende avdelingsleder som skulle legge disse i kontorets
og avdelingens safe. Dagen etter var pengene borte. Fire av de ansatte hadde koden
til safen i timene fra pengene ble mottatt til tyveriet ble oppdaget. Ikke oppklart.
Politianmeldt.”, "Medarbeider tok innbetalte egenandeler fra pasienter. Ble oppdaget
ved kontrollrutiner (spilleavhengig)”, "Darlig behandling av dgende pasienter”, ”En
ansatt i barnehagen som til stadighet fokuserte hgylydt pa et barns problematferd”,
"Bruker har bedt om hjelp til konkrete ting, hvorpa assistenten svarte at det gadd hun
ikke, og gikk for & se TV isteden. Bruker kan ikke gjgre noe uten hjelp”, samt "Mot
bruker, mer enn 12 maneder siden: mistet bruker i gulvet slik at denne fikk brist i
kravebenet.”

o Kunder og/eller publikum, ”"Nar en av kollegaene mine skjelte ut en kunde fordi han

ikke fikk reist en time fgr avtalt avreisetidspunkt. Det er jo ikke kundens skyld...
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Ufortjent!!”, ”Frekk tale til kunder”, ”Bedriften overholder ikke utslippskonsesjonen™

og "Forurensing av miljg - avvik fra tillatt grense”.

Brudd pa sikkerhet samt andre forhold: "Brudd pa sikkerhetsregler i forbindelse med
anleggsarbeid”, ”Slurv med vatrom og byggeforskrifter”, ”Kran ikke godkjent last mistet
50cm fra to stk. Usikret last lgftes over folk daglig. Stramming av vaiere pa 12 tonn med folk i
arbeid rundt”

Mens de fleste rapporterte at det utelukkende var en spesiell hendelse som var det mest
alvorlige de hadde observert, beskrev andre flere slike episoder: ”Utstgting av ansatte som
skal tilbake etter sykdom. Ungdvendige omorganiseringer som rammer medarbeidere pa en
uverdig mate. Nedskjaeringer som blir belastende med darlig kommunikasjon og elendig
informasjon. Liten medbestemmelse. Stoffproblemer som gikk til rettsapparatet. Uzrlighet.”,
"Diskriminering: kollega fikk ikke tiloud om kompetanse heving pa grunn av alder. Destruktiv
ledelse: personalsjef vil styre min uavhengige hovedverneombudstilling og bruker
hersketeknikk som jeg kjenner tar pa”, "Trakassering av hovedtillitsvalgte. Ble sendt hjem pa
grunn av sitt verv. En homofil ble stygt trakassert pga sin legning. Medarbeider som forlot
arbeidssted for arbeidstid pa grunn av at leder var kvinne og norsk.”, “Enkelte far starre
goder enn andre. Noen har fatt ufine kommentarer og blitt oversett. Var verneombud og ble
ikke opplyst om mater jeg skulle har mgtt i. Ulik behandling ved overtid.”, ”Alkoholisme.
Teknikere som "ser gjennom fingrene" med ting som burde satt luftfartgy pa bakken pa grunn
av gkonomisk press. Trakassering av tillitsvalgte”. Et viktig funn er ogsa at noen deltagere
ikke gnsker a utdype det mest alvorligste de har observert: “@nsker ikke & utdype hendelsene
her. Det er for vanskelig for meg. Satt igjen med en falelse av ikke a bli trodd av en leder. Det
som skjedde skulle ties om! Av hensyn til den personen som utfgrte de kritikkverdige
forholdene”.

Handlinger deltagerne har veert vitne til og beskrevet her anses som legitime
kritikkverdige handlinger som norske virksomheter bar kunne forholde seg og ta i mente nar
de utarbeider eller reviderer sine varslingsveiledere. Rasisme, underslag, og ubehgvlet
framferd mot brukere og kunder i form av respektlgs behandling og skonomiske misligheter

anses som a falle innunder arbeidsmiljglovens § 2-4 beskrivelse av kritikkverdige handlinger.

Kritikkverdige handlinger man har varslet
Seksjonen "Kritikkverdige handlinger man hadde observert siste 12 maneder” inneholder

ogsa et avkrysningsalternativ for hvilke slike forhold man hadde sett, og sa varslet om (jfr.

trinn C over; se ogsa side 3-4 i sparreskjemaet, som er vedlagt i Appendiks). Tabell 9 gir en
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oversikt over hvilke kritikkverdige forhold som forarsaket at flest valgte & varsle om disse.
Det var noen fa forhold som skilte seg ut med hensyn til varsling, som farte til at man tok
affeere. Det forhold som flest hadde varslet om, var brudd pa instrukser for sikkerhet,
vedlikehold og hygiene (46 %), om destruktiv eller darlig ledelse (51 %) grov uforstand i
tjenesten (30 %), og unnaluring i forhold til arbeidsoppgaver eller arbeidstid (32 %). Det var
kun disse 4 forholdene som nadde en varslingsprosent pa over 30 prosent. Ved naermere
inspeksjon av tabellen, ser vi at det er fa som har varslet om korrupsjon (2 %) eller seksuell
trakassering (5 %), eller om gdsling av gkonomiske midler, ungdvendige innkjap til
virksomhet (6 %). De sistnevnte 3 forholdene var de i listen pa 24 kritikkverdige forhold som
feerrest "blaste i flayten” i forhold til.

Til sammenligning sier varslere i USA ifra om kritikkverdige handlinger som
urettmessige eller darlige prioriteringer (44 %), diskriminering (13 %), darlig ledelse (11 %),
tyveri (10 %), brudd pa sikkerhetsbestemmelser (8 %), seksuell trakassering (8 %) og
alvorlige lovbrudd (Near, Rehg, Van Scotter, & Miceli, 2004) . Kritikkverdige handlinger
rapportert i norske varslingsundersgkelser er inkompetent eller destruktiv ledelse (24,7 %),
kritikkverdig arbeidsinnsats (f.eks. & komme for sent/ga for tidlig fra arbeid) (32,5 %),
ressursrelaterte forhold (76 %), brukerrelaterte forhold (80 %), arbeidsmiljgrelaterte forhold
(80 %) (Skivenes & Trygstad, 2005). En undersgkelse blant offentlig og privat ansatte viste at
de fleste varslet om kritikkverdig arbeidsinnsats og inkompetent eller destruktiv ledelse
(Bakken & Dalby, 2007). Funnene fra denne undersgkelsen stemmer i si mate overens med
tidligere forskning i og med at ledelse, mangelfull yrkesutgvelse, samt kritikkverdige
handlinger knyttet til omrader som faller innunder organisasjonens HMS forpliktelser oppgis

som hovedarsak til at tidligere og naveerende arbeidstakere har varslet.

Mer om nar man varslet siste gang
Syv av 10 (70 %) varslere varslet i forhold til det siste kritikkverdige forhold de var vitne til

og de fleste varslet apent, det vil si at de sto fram frivillig. Hele 91 % av varslerne tilhgrer

denne kategorien. Figur 6 gir et bilde.
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Varslet du dpent eller anonymt?

Figur 6. Hvordan man varslet (apent eller anonymt).

Det var kun 6 % som varslet anonymt, og som forble anonyme. De to siste gruppene i figuren
bestar av fa personer, nemlig 2 % som varslet anonymt, men som siden apent og frivillig sto
fram. Sammenfattet betyr dette at de feerreste varslere i denne undersgkelsen varslet anonymt
og at de fleste anonyme varslere beholdt sin anonymitet. Et mer nedslaende funn er at enkelte
(n=3) hadde opplevd a varsle anonymt, men siden a bli ufrivillig identifisert. Dette tyder pa at
varslingsveiledere som inkluderer anonym varsling ogsa ber utvikle klare retningslinjer for
hvordan man skal kunne bevare varslerens identitet skjult.

Den neste figuren, figur 7, gir en oversikt i forhold til etablerte rutiner/ systemer for

avviksmeldinger.
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Figur 7. Om man varslet giennom etablerte system

Det gar fram av figuren at 47 % av varslerne ga beskjed i trad med etablerte rutiner for
slik meldingstjeneste. Et viktig punkt i § 2-4 i arbeidsmiljgloven er at varslingen skal veere
forsvarlig (jfr. innledningskapittelet). Nar det gjelder forsvarlig varsling, trekkes det sarlig
fram at man varsler internt, og ikke eksternt, slik som til for eksempel media. For gvrig slar
forarbeidene til arbeidsmiljgloven fast at varsler kan ga eksternt farst nar de ikke kan ta det
kritikkverdige opp med den eller de det gjelder pa grunn av fare for bevisforspillelse eller
fordi forseelsene er en integrert del av virksomhetens drift. | slike tilfeller er eksterne
mottakere spesifisert som tilsynsmyndigheter eller andre offentlige myndigheter i den nye

arbeidsmiljglovens § 2-4. Mot denne bakgrunn er det interessant & fortolke figur 8.
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Figur 8. Om man varslet internt eller eksternt

Figuren viser at 83 % av deltakerne i denne undersgkelsen kun varslet innad, dvs.
internt. Ytterligere 13 % varslet fgrst internt, for de sa gikk eksternt. Det er med andre ord kun
3 % som kan sies a ha varslet eksternt fgrst. Det er uvisst hvorvidt disse varslerne har mattet
gjare dette pa grunn av faren for bevisforspillelse, men videre analyser kan gi svar pa om
disse deltagerne har varslet om det Miethe (1999) kaller sakalt "organisasjonsmessig
klanderverdige forhold” der de klanderverdige forholdene sa a si er knyttet til gjeldende
praksis i hele virksomheten. Tidligere norske undersgkelser har vist at de fleste varslere
varsler alene (Einarsen et al., 2007). Dette har ogsa vist seg i noen av de mest kjente norske
varslingssakene (Breirem, 2007; Gangnes, 2005; Hustad, 2006, 2007; Lundquist, 2001;
Monsen, 2008). Figur 9 gir en oversikt over fordelingen av henholdsvis individuelle og
kollektive varslere. Det gar fram av figuren at mer enn 8 av 10 varslere, 83 %, varslet pa egen
hand.
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Figur 9. Om man varslet individuelt eller kollektivt.

Definisjonen til Near og Miceli nevner at varslere bade inkluderer tidligere og naveerende
arbeidstakere i en virksomhet. | trad med dette illustrerer figur 10 varslernes organisatoriske
tilknytning.
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Figur 10. Tilknytningsforhold til virksomhet der man varslet.
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Tabell 10 sier noe om tilknytningsforholdet man hadde til virksomheten der man
varslet, om man var ansatt eller tidligere ansatt. Nar det gjelder hvem man varsler sa kan dette
bade vaere til en eller flere og til interne og eksterne instanser. Slik spgrsmalet ble formulert,
kunne man krysse av/ rangere opptil 3 ledd med personer eller instanser som man kunne
varsle til. Tabell 10 viser oss at det klart vanligste er farst & varsle neermeste leder (69 % av
tilfellene), eller eventuelt andre ledere (13 %), noe som tydelig indikerer lojal, intern og
forsvarlig varsling. Det er ogsa disse to gruppene som er mest vanlig & pakalle, dersom man
ma varsle flere ganger, til ulike personer eller instanser. ”Annen leder” er mest vanlig a gi
beskjed til nar man ma varsle en person til (tabell 11) Nar det gjelder den man varsler sa, ved
tredje gangs pakalling av oppmerksomheten til noen, er tillitsvalgt ogsa kommet pa banen (22
%), sammen med naermeste leder. Det er kun et par prosent av utvalget som har krysset av for
at de varslet media, og da nar man gar til en tredje instans (tabell 12).

| de apne svarkategoriene kom det fram at andre som ble varslet som farste instans
var: eiere av selskapet, at det ble tatt opp pa Helse, miljg og sikkerhets (HMS) mgte, eller at
det ble tatt opp i styret i rollen som representant for de ansatte. Noen tok det ogsa opp med
kunder, med personalavdelingen, eller med en lege. Nar det gjelder de man varslet som
nummer to er det mange av de farstnevnte som gar igjen slik som styret og lege, i tillegg til
ens egen lege. | tillegg til at norske virksomheter bgr utvikle og evaluere egne
varslingsveiledere indikerer funnene at fastleger bar informeres om varsling og varslere slik at
de vet varsling er og hvordan det kan arte seg, fordi varslere benytter de som en instans &
henvende seg til. Videre studier ma undersgke hvorvidt varslerne oppsgker lege primart som
behandling eller som radgiver.

Grunner for a varsle eller la veere & varsle
Nar det gjelder hvilke grunner deltagerne hadde for a varsle eller ikke varsle var dette

spgrsmal hvor respondentene kunne benytte flere svaralternativ for a besvare. Nesten tretti
prosent sier i var undersgkelse at de vurderte at forholdet ikke var alvorlig nok. Dette belyser
hvordan arbeidstakere som observerer noe kritikkverdig gar inn i en vurderingsfase av
hvorvidt man skal varsle eller ikke (McLain & Keenan, 1999) og at ikke alle velger & foreta
seg noe. Det framgikk ogsa fra tidligere presenterte resultater at ikke alle varsler om de
kritikkverdige handlingene de far kjennskap til eller observerer (Ethics Resource Center,
2005). Tabell 13 og tabell 14 gir en oversikt over hvilke grunner respondentene i
foreliggende undersakelse oppga som grunner for & varsle i forhold til det siste kritikkverdige

forhold de var vitne til, og hvorfor de eventuelt lot vare.
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Tabell 13 viser at den viktigste grunnen deltakerne oppgir for at de varslet, var
simpelthen at det var galt det som skjedde (53 %). To andre grunner samlet ogsa mer enn 30
% av varslerne: Det er en del av jobben min & varsle (40 %), og pa grunn av konsekvensene
av det kritikkverdige som skjedde (35 %). Det bar ogsa nevnes at mer enn 1 av 4 varslere tok
affeere pa grunn av samvittighetsmessige grunner (28 %). Dette er i samsvar med
internasjonal forskning som viser at rolle, eller det & ha varsling som en del av jobbinnholdet,
gker forekomsten av varsling, selv om langt fra alle som har den som en del av jobben velger
a varsle (Miceli, Near, & Dworkin, 2008)

Nar det gjelder arsaker til at man unnlot a varsle (tabell 14), var det to grunner som
pekte seg ut: Det hadde ingen hensikt (34 %) og det var ikke alvorlig nok (31 %). Feil tall i
tabell side 113. Det er vanskelig & vite om man med “det hadde ingen hensikt” opplever det
slik at man uansett ikke kommer noen vei, altsa en slags falelse av hjelpelgshet. Vi merker oss
ogsa at 1 av 5 personer (19 %) lot veere a varsle fordi de ikke gnsket a lage noen form for
trgbbel. Den samme tendensen ses i resultatene fra MSPB undersgkelsene (MSPB, 1993).
Arbeidstakere som hadde observert forseelser men som valgte a ikke varsle, oppga i MSPB
undersgkelsene at dette hovedsakelig skyldtes at de trodde at det ikke ville bli foretatt noe for
a korrigere forseelsene. Dette ble oppgitt som hovedgrunn bade i 1983 og 1992. Den andre
hovedgrunnen i 1983 og 1992 var risikoen for a bli utsatt for sanksjoner. Dette bekreftes igjen
i 2005 tallene fra en amerikansk arbeidstakerundersgkelse om etikk, National Business Ethics
Study (NBES) med om lag 10 000 deltagere (Ethics Resource Center, 2005). Her fant man at
hele 59 % sier at grunnen til at de valgte a ikke varsle var at de trodde at det ikke ville bli
foretatt noe for & korrigere forseelsene. Frykt for sanksjoner ble oppgitt som nest hyppigste
arsak (46 %).

Hvem utfgrte det kritikkverdige og hva skjedde?
Nar det gjelder hvem deltakerne rapporterte var utgver av de klanderverdige handlinger, med

utgangspunktet i siste handling, gir tabell 15 en oversikt over resultatene. Den som i starst
utstrekning utfarte kritikkverdige handlinger i denne undersgkelsen var en enkeltstaende
kollega (43 %) og dernest en enkeltstaende overordnet (32 %). Noen ganger er det imidlertid
snakk om flere kolleger (12 %), eller en enkeltstaende underordnet (11 %). Figur 11 gir en
oversikt over antall personer som begikk de klanderverdige handlinger varsleren reagerte pa

0g som igjen resulterte i at de ble varslet.
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Figur 11. Antall personer som begikk kritikkverdige
handlinger.

Det framgar av figuren at det store flertall av varslere reagerte overfor 1 eller 2 som
hadde begatt kritikkverdig atferd. Vi legger imidlertid merke til at noen fa personer
rapporterer om til dels mange utgvere av de kritikkverdige handlingene. Det er med andre ord
stor variasjon med hensyn til hvor mange som har statt bak de kritikkverdige handlinger som
er blitt varslet om.

Etter en varsling skjer det ofte en kombinasjon av ulike hendelser, inkludert bade
umiddelbar stopp av de kritikkverdige handlingene, reprimande ovenfor utaver, i tillegg til
ingen effekt og at det er uklart hva slags effekt varslingen har hatt (Einarsen et al., 2007). |
folge deltakerne i denne undersgkelsen er ingenting” det mest vanlige (46 %; se ogsa tabell
16). Det nest vanlige som skjedde var at den det gjaldt fikk irettesettelse/
tjenesteanmerkning/advarsel (27 %). | 7 % av tilfellene fikk den/de som forsyndet seg

sparken, eller ble omplassert/ degradert (5 %). Noen fa ble forfremmet (3 %).

Hva skjedde — kritikkverdige handlinger
Effektiv varsling er nar det kritikkverdige forholdet stoppes helt eller delvis i rimelig tid etter

varslingen (Miceli & Near, 2006). Hovedeffekten av varslingen presenteres i figur 12.
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Figur 12. Om de kritikkverdige handlinger opphgrte.

Det gar fram av figuren at i ca. 1 av 4 tilfeller ble de kritikkverdige forhold avsluttet
(27 %). Ytterligere 23 % opplevde at det kritikkverdige ble redusert. Slik sett sa opplevde
man i 1 av 2 varslingstilfeller at det nytter”. I noen tilfeller er imidlertid ikke utviklingen til
det bedre. Nesten 1 av 3 personer, 29 %, opplevde at det klanderverdige forble uendret”,
noen fa (11 personer eller 2 %) opplevde sagar det hele faktisk gkte. Et viktig funn er at
nesten 1 av 5 personer, 19 %, er usikker eller faktisk ikke vet hva som skjedde i det videre
forlap.

Som tidligere nevnt bestemmer mange varslere seg for & fortsette kampen nar de
opplever at det ikke blir foretatt noe med det kritikkverdige forholdet (Rothschild & Miethe,
1999). Varslingsveiledere bgr derfor innebeere at varsler informeres om de grep virksomheten
har igangsatt eller eventuelt ikke igangsatt pa bakgrunn av mottatt varsling om kritikkverdige
forhold. A oppna at en varslingssak blir effektiv avhenger for gvrig av flere betingelser. For
det farste innebaerer det at varsleren og mottakeren oppfatter det kritikkverdige forholdet
noenlunde likt. For det andre avhenger det av de to aktgrenes formelle roller. Ved a ha klare
retningslinjer for varsling, mottak og handtering kan norske virksomheter gke sannsynligheten
for at varsling blir mottatt som et varsel om manglende internkontroll og forhindre at

potensielle varslere ikke tgr a varsle samt forhindre at ansatte som har varslet blir straffet.
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Konsekvenser for whistleblower — positive og negative reaksjoner
Det har vist seg at varslere opplever ulik grad og ulike former for reaksjoner, det veere seg

positive, negative eller blandede reaksjoner (Bjarkelo et al., 2008). Et hovedmal ved denne
undersgkelsen var derfor a fa tak i dette spekteret av konsekvenser. Vi vet fra tidligere
forskning at konsekvensene for den som varsler avhenger av den som tar i mot varslingen. Tar
man utgangspunkt i bgker pa varsling, gjerne skrevet av tidligere varslere (for eksempel,
(Monsen, 2008) kan man fa inntrykk av at det er forbundet med stor fare a varsle, og at "alle”
varslere blir rammet av sanksjoner, og for eksempel av mobbing og utstating (Near & Miceli,
1996). Undersgkelser blant varslere som er i jobb rapporterer pa den annen side at mange
opplever at ingenting skjedde med dem etter at de varslet (Einarsen et al., 2007; MSPB, 1993,
Near & Miceli, 1996; Skivenes & Trygstad, 2005) eller at jobbtrivselen deres gkte i etterkant
(Severinsen & Hagstmelingen, 2004). Samlet sett kan vi derfor si at selv om forskning viser at
varsling ikke er ensbetydende med etterfglgende sanksjoner, er funnene pa hva som kan skije
hvis sanksjoner farst inntreffer nedslaende lesning.

Deltakerne i denne undersgkelsen ble derfor spurt om bade positive reaksjoner, om
hvorvidt ingenting skjedde og om negative reaksjoner etter varsling. Resultatene nar det
gjelder de positive reaksjonene samt hvorvidt ingenting skjedde er presentert i Tabell 17,
mens tabell 18 tar for seg de negative reaksjonene som ble rapportert. Deltakerne ble bedt om
a svare i forhold til sin siste varsling (om de eventuelt hadde varslet flere ganger).

Nar det gjelder positive reaksjoner gar det fram av tabell 17 at 35 % ble mgtt med ros
0g 21 % ble belgnnet. Noen fa personer opplevde belgnning pa grunn av at de ga beskijed,
som for eksempel forfremmelse (4 personer) og lennsopprykk (2 personer).
Prosentfordelingen for de to sistnevnte forhold er godt under 1 prosent. Derimot er det en god
del flere personer (8 %) som opplevde at de fikk gkt status respekt etter sin varsling. 1 tillegg
rapporterer 37 % at “ingenting skjedde’ med dem etter at de hadde varslet.

Noen varslere blir som nevnt mgtt med positive reaksjoner pa at de sa fra. Styrken pa

de positive reaksjonene er imidlertid svak, eller begrenset. Figur 13 gir et bilde pa dette.
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Figur 13. Positive reaksjoner pa en skala fra 1 til 10 etter varsling.

Varslerne ble bedt om & gradere styrken av positive reaksjoner pa en 10 punkt skala fra
1 (ble i liten grad belgnnet) til 10 (ble i stor grad belgnnet). Histogrammet i figur 14 indikerer
at pa tross av at opptil 35 % av varslerne ble mgtt med positive reaksjoner slik som
eksempelvis ros av kollegaer var styrkegraden av disse relativt lav.

Et kjennetegn ved undersgkelser pa konsekvensene etter varsling er at de har
spesifikke og konkrete spgrsmal knyttet til de negative konsekvensene mens de opererer med
starre grove kategorier slik som eksempelvis én sekkebetegnelse for alle potensielt opplevde
positive eller mer ngytrale typer konsekvenser etter varsling. | denne undersgkelsen gnsket vi
derfor a utvide spekteret av potensielle positive reaksjoner. Listen over negative sanksjoner i
forbindelse med varsling er likevel mer omfattende enn tilsvarende liste over positive
sanksjoner.

Totalt var det 119 av 656 varslere som ble mgtt med negative reaksjoner etter at de
hadde varslet. Altsa var det 18 % som ble mgtt med ulike former for sanksjoner. | det
falgende vil vi presentere funnene pa hvilke negative reaksjoner eller sanksjoner varsler
hadde opplevd, blant de som ble matt med sanksjoner. Tabell 18 gir en oversikt. Det gar fram
at den vanligste reaksjonen er at naermeste leder uttrykker sterk misngye (65 % av tilfellene).
Det er ogsa utbredt a bli matt med verbal trakassering (53 %), at man opplever at ens

personlige rykte eller omdgmme blir skadet (49 %), at man blir mgtt med darligere
52



jobbevaluering i etterkant (47 %), eller at man far mindre interessante arbeidsoppgaver (46
%). Mange opplever at andre ledere enn naermeste leder uttrykker sterk misngye med at man
varslet (46 %), mange opplever at man "fryses ut” i arbeidsfellesskapet (44 %), eller at
ngdvendig informasjon for a gjgre en god jobb holdes tilbake (39 %), for & nevne de mest
utbredte sanksjonene som listes i tabell 18. Det er ogsa interessant at 29 % av varslerne ble
mgtt med utilberlig press om a trekke klagen, og at 28 % ble overfart til annen jobb med
mindre interessante arbeidsoppgaver. Trusler er relativt vanlig (25 %), mens noen fa blir sagt
opp eller avskjediget fra stillingene sine (12 %). Noen blir ogsa tilbudt sluttpakke med
taushetsplikt (13 %). Til sammenligning rapporterte amerikanske arbeidstakere, ifglge 1992
tall, hovedsakelig negativ evaluering av jobbutfarelse (47 %), unnvikelse fra kollegaer eller
ledere (49 %), samt verbalt misbruk, skremming eller trusler (47 %, jfr. MSPB, 1993).

I likhet med hva som var tilfellet i forhold til de positive sanksjonene man eventuelt
ble mgtt med, ble deltakerne ogsa bedt om a vekte styrken av de samlede negative sanksjoner
pa en skala fra 1 (ble i liten grad straffet) til 10 (ble i stor grad straffet). Figur 14 gir en

oversikt over svarmgnsteret.
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Figur 14. Negative reaksjoner pa skala 1 til 10 etter varsling.

Styrkegraden av negative reaksjoner er hgyere enn hva som var tilfellet med positive
(gjennomsnitt 5.90 pa skala 1 til 10, mot som vi husker fra figur 14, gjennomsnitt 3.11 for

positive reaksjoner).
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Nar deltagerne fikk mulighet til & beskrive hvilke type reaksjoner de hadde opplevd og
graden av disse i de apne svarkategorien var det stor variasjon. Innholdet i positive reaksjoner

ble beskrevet slik:

e "Godt & se takknemlighet for at jeg tok opp et tema ledelsen/noen kolleger ikke visste
om”
e "Fikk skryt av ledere og kollegaer for at jeg tok tak i problemet”

e "kt respekt fra min leder. Positivt”

Positive tilbakemeldinger har med andre ord en klar effekt tilbake pa varsleren er
verdsatt. Ved gjennomgang av de apne svarkategoriene illustrerer disse ogsa rene positive,
negative eller blandede reaksjoner ogsa her. Nar vi spurte hvordan respondentene ville
beskrive ingen reaksjoner svarte noen bare “ingen reaksjon” uten a belyse hva dette innbar
narmere, mens andre utdypet at "Jeg oppfatter spgrsmalet slik at det gar pa reaksjoner vis-a-
vis meg. Det skjedde ingenting med meg, forholdet ble brakt i orden noe som var hensikten
med varslingen” eller at ”Ingenting skjedde i forhold til meg som person, men det var heller
ikkje @nskelig, men arbeidsplassen blei ein heilt anna med ny ledelse”. Resultatene fra de
apne svarkategoriene viste at responsen “ingen ting” kunne bety a verken bli belgnnet eller
straffet. Det kunne bety at det kritikkverdige forholdet ble ordnet opp i og at varslingen i sa
mate var effektiv. Pa bakgrunn av funnene fra deltagernes responser vedrarende kategorien
"ingenting skjedde’, anbefales det at videre undersgkelser benytter apne svarkategorier i
sammenheng med spgrsmal av denne typen for a fa tak i hva respondentene legger i denne
responsen.

Videre viste resultatene at det ikke alltid er forventet av varsler at man skal fa en eller
annen form for reaksjon for & ha varslet. Noen beskrev dette slik: "Helt greit. Jeg hadde sagt
ifra, og da hadde jeg gjort jobben min. @nsket ikke ros for det”. Funnet at noen forventer en
reaksjon mens andre ikke gjar det kan skyldes at noen av deltagerne har varsling som en del
av jobben. En annen beskriver det slik: ”Det var kun min jobb a ta saken videre, sa ingen
belgnning var ngdvendig”. Dette kan veere forskjellig fra varslere som ikke har rapportering
av kritikkverdige hendelser som en del av jobben.

Pa samme mate som med positive og *ingen’ reaksjoner fik varslerne mulighet til &

beskrive de negative reaksjonene de kunne ha opplevd. Eksempel pa dette er:

e "Fgler meg ikke vel pa jobb lenger. Ble mye stress av "utfrysingen" slik at jeg ble

sykmeldt. Blir ikke "regnet" med lenger. Praver na a finne ny jobb”
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e ”De to det gjaldt prgvde i stor grad a fryse meg ut med sakalt negativ adferd. Pa
grunn av sterk stgtte fra ledere og medarbeidere skjgnte de fort at det ikke nyttet, men
de var negative og "sure" lenge etter”

e ”Ble degradert til en mindre interessant jobb som jeg ikke er fagleert til”

e “Forbigaelse i en stilling jeg hadde fortrinnsrett pa ifelge Arbeidsmiljgloven”

e “Neermeste leder sluttet & hilse, kom med ubehagelige bemerkninger etc. Ga skriftlig
advarsel for en forsentkomming, mens andre i avdelingen stadig kom for sent uten a
bli sanksjonert. Hindret sluttpakke ved oppsigelse, selv om andre i avdelingen fikk
det”

e 7Jeg fikk ikke sluttattest”.

Flere rapporterte ogsa om blandede reaksjoner og beskrev dette pa fglgende mate:
"Positive reaksjoner blant dem som ble hgrt, negative fra de som ble bergrt. Som det bruker &
bli. For min del er en reaksjon noe som forteller meg at folk bryr seg!”. For noen forandret
andres opplevelse av varslerne seg og gjorde at de fikk rollen som vanskelig. Noen beskriver
dette slik: "Fgler at jeg betraktes som en dyktig, men brysom medarbeider”. | de apne
svarkategoriene kunne varslerne beskrive hvordan de opplevde de negative reaksjonene etter

at de hadde varslet. Noen av beskrivelse var som falger:

e ”Stor motstand i ledelsen inntil uavhengig rapport ble lagt fram og beviste mine
argumenter”

e “Naermeste leder innkalt pa "teppet" og gitt beskjed om hva han skulle videreformidle
meg. Oppfattet meg som en trussel (pa grunn av politiske verv),det ble ikke gitt noen
begrunnelse, noe som oppfattes av meg som mangel pa respekt og brudd pa
taushetsplikt™

e “Kombinasjon av farst fortielse og overseing av varsling, og deretter mottiltak som ble

sveert nedbrytende”.
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Figur 15. Om man ville varslet igjen.

Etter varslingen — angring og utstgating
Tidligere studier har dokumentert at mens noen varslere ville varslet igjen pa tross av de

negative reaksjonene de ble utsatt for (Bjgrkelo & Ryberg, 2004) ville andre ikke gjort det
igjen nettopp pa grunn av de negative reaksjonene de ble utsatt for (Alford, 1999). For &
undersgke hvordan et stgrre utvalg av varslere stilte seg til dette stilte vi vare respondenter
dette sparsmalet. De fleste i denne undersgkelsen, 87 %, ville gjort det samme igjen, de ville
ha varslet (jfr. figur 15). Noen av varslerne (9 %) er usikre, eller vet ikke. Kun 3 % angrer pa
at de varslet. Nar det gjelder hvorvidt man har tatt leerdom fra a ha varslet formulerte noen av

deltagerne seg slik:

e ”...det nytter ikke a fremme sine meninger og si ifra, man blir bare upopuler!”
e ’Pengenes makt rar”
e Sliten av a varsle. Varsler fordi det er min plikt etter loven. Men vi far alle og enhver

negative reaksjoner pa dette fra leder. Flere og flere slutter & varsle”.

Nar det gjelder sammenhengen mellom det a varsle og a veere yrkesaktiv viste resultatene

presentert i figur 16 at 1 av 4 personer (25 %) har sluttet i den virksomheten der de varslet, og
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Figur 16. Om man har sluttet i virksomhet der man sist varslet.

Blant de som har sluttet i virksomheten der de varslet, sa viser det seg (figur 17) at
knappe 3 av 10 personer (28 %) oppgir at dette har sammenheng med at de har varslet, enten i
hay grad (22 %) eller i delvis grad (16 %). Varslerne i var undersgkelsen beskrivelser frafall

fra arbeidslivet som relatert til varslingen slik:

o ”Min reaksjon er & finne ny jobb, man kan ikke endre en hel kultur nar det er ledelsen
(eierne) det er noe galt med”
0 “Har valgt a bytte arbeidsplass, samt fatt sluttpakke.

0 ”’Stgttende med positive reaksjoner, men det er likevel mitt problem”.
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Figur 17. Om slutting i jobben hadde sammenheng med varsling.

Sett i lys av den belastningen det kan vare a varsle om kritikkverdige handlinger
fremkom det funn i de apne svarkategoriene som beskrev hvordan det & varsle pavirket
varslernes helse. Noen opplever at pakjenninger slik som a bli degradert, bli frosset ut fra
arbeidsplassen samt & miste tillitt og jobben i tillegg farer med seg negative effekter for helse.
Noen beskriver at:

e “Pakjenningen ble etter hvert sa stor at det sammen med annen sykdom gjorde at jeg
falt ut av arbeidslivet og gar i dag pa rehabilitering”

e "Jeg var sykmeldt et halvt ar etterpa fra denne jobben far jeg flyttet. Sveert fa besgkte
meg, de visste heller ikke skikkelig hva som feilte meg, trodde kanskje det var noe
psykisk - det var en kronisk hormonsykdom som fgrst ble diagnostisert noen ar
seinere. Mistet tidligere venner som ikke ville risikere sin karriere ved & stgtte min
kritikk av systemet og led”

e “Jeg ble sykemeldt, nedbrutt og trist. Falte meg darlig behandlet og overkjart av leder
og medarbeider/kollega som ville ta over jobben min”

e ”Man blir frustrert og utbrent”

| ytterste konsekvens opplevde noen av varslerne at livet mistet sin mening: ”Jeg ble
totalt frosset ut, jeg mistet selvrespekten jeg turte ikke og hente posten pa over et ar da jeg
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opplevde og fa trusselbrev og arekrenkende brev. Jeg kom til psykolog i tide. Jeg @nsket ikke
a leve mer.” Undersgkelser har vist at negative reaksjoner etter varsling kan utvikle seg til for
eksempel mobbing (Matthiesen, 2004; Bjarkelo & Ryberg, 2004) og at mobbing og
trakassering kan fare til utstatelse fra arbeidslivet (Leymann, 1996). | en kartlegging som ble
gjennomfart blant arbeidstakere som har veert utsatt for mobbing hadde de fleste deltakerne
sluttet i arbeidslivet (jfr. Einarsen, Matthiesen, & Mikkelsen, 1999). En mate a undersgke
effekten av de reaksjoner varslere blir mgtt med er & undersgke hvorvidt de forlater
arbeidsplassen der de varslet. Figur 18 viser hvor mange som har sluttet i arbeidslivet etter at
de varslet (13 %).
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Figur 18. Om man helt har sluttet i arbeidslivet.

Fordi det & ha sluttet i arbeidslivet ikke trenger & henge sammen med tidligere varsling ble
dette undersgkt naermere. Resultatene viste at tre av 4 personer blant de som sluttet, mener at
grunnen til at de sluttet, ikke har noen sammenheng med varsling (figur 19). Vi legger
imidlertid merke til at 8 personer (10 %) mener at det at de sluttet i arbeidslivet, i hgy grad
hadde sammenheng med varsling. Ytterligere 12 personer (15 %) mener at det delvis hadde

sammenheng med varsling.
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Figur 19. Om det at man har sluttet helt i arbeidslivet har sammenheng
med varsling.

Varslerparagrafene i arbeidsmiljgloven
I tillegg til & undersgke hvor varslere henvender seg for & gi beskjed om kritikkverdige

forhold gnsket vi & undersgke mottak varsling. Som kjent ble den norske arbeidsmiljgloven
revidert i 2007. Tidligere undersgkelser har vist at nesten halvparten av bedriftsledere er kjent
med de nye varslingsparagrafene (§ 2-4, 2-5, 3-6) i den nye arbeidsmiljgloven (NNU, 2007)
mot rundt 2 prosent av offentlig og privat ansatte (Bakken & Dalby, 2007). Videre mens
nesten 40 % av bedrifter har utarbeidet rutiner i henhold til paragraf 3-6 (NNU, 2007), er det
over farti prosent i privat sektor og rundt 25 % i offentlig sektor som ikke kjenner til loven i
det hele tatt (Bakken & Dalby, 2007).

Resultatene fra denne undersgkelsen viser at om lag 4 av 10 personer (39 %), var kjent
med de nye paragrafene (figur 20). Det er imidlertid fa personer, kun 7 %, som kjenner godt
til paragrafene. Nar det gjelder hvordan man har fatt kjennskap til varslingsprosedyrene,
svarer 58 % at de har fatt kjennskap til disse via aviser, TV eller radio, eller gjennom internett
(10 %). Videre i falge tabell 19 er det 23 % som mener at de har fatt kjennskap gjennom
snakk pa arbeidsplassen, eller gjennom skriftlig informasjon pa samme sted (30 %). Fem
prosent at de har fatt kjennskap til de nye punktene om varsling gjennom venner og bekjente,

mens 11 % svarer "pa annen mate” enn de tidligere nevnte kildene.
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Figur 20. Kjennskap til den nye lovteksten vedrgrende varsling.

Dette var et spgrsmal hvor det var mulig a krysse av for flere alternativ med hensyn til
hvor man fikk kjennskap til de nye varslingsparagrafene i arbeidsmiljgloven (summering av
prosentene blir mer enn 100 %). Nar det gjelder handtering av varsling pa egen arbeidsplass

viste det seg at 276 personer, eller 19 %, hadde kjennskap til at slike var innfart (figur 21).
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Om det er utarbeidet varslerprosedyrer pa egen arbeidsplass

Figur 21. Varslerprosedyrer pa egen arbeidsplass
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Feerre enn 4 av 10 personer (38 %) mener at det er blitt tryggere a varsle na, pa grunn

av at varslingsparagrafene er innfert (figur 22).
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Om varslerprosedyrene har hatt noen innvirkning

Figur 22. Effekten av varslerprosedyrer.

En av to personer (51 %) er usikre, eller de vet ikke, om varslingsprosedyrene har hatt
noen virkning. Flertallet av deltagerne i denne undersgkelsen (93 %) Kkjente til de nye
paragrafene. Dette funnet gir en indikasjon pa at bredden av den norske befolkning har blitt

informert om og kjenner til de nye paragrafene i arbeidsmiljgloven.

Sammenhenger med varsling
| undersgkelsen hadde vi ogsa med en del sakalte utfallsmal, det vil si psykologiske forhold

som tidligere studier har vist a ha en sammenheng med varsling og varslingserfaring.
Resultatene nar det gjelder disse aktuelle malene vil bli gjennomgatt ved hjelp av
svarfordeling, vist i prosent. Dernest vil vi ogsa presentere enkle bivariate sammenhenger
mellom hvert av utfallsmalene, og varsling. Dette inneberer at de ulike varslergruppene vil bli

sammenlignet. Den statistiske metode som vil bli benyttet, er enveis variansanalyse.
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Jobbtilfredshet
Jobbtilfredshet, som ogsa ofte kalles for arbeidsglede, er en faglelsesmessig tilstand som er et

resultat av ulike typer erfaringer arbeidstaker gjgr seg, men ogsa sammenligninger med
omverdenen (Matthiesen, 2005). Det er vanlig & anta at mellom 70 og 85 % av arbeidstakerne
er tilfredse med sitt arbeide (Bjgrvik & Haukedal, 1997). Tabell 20 og 21 viser hvordan
respondentene i undersgkelsen opplever ulike aspekter ved jobbtilfredshet pa arbeidsplassen.
Resultatene, vist gjennom gjennomsnittskarene i tabell 21 (der 1 er lavest og 5 er hgyest
skare), vitner om at deltagerne rapporterer hgy grad av jobbtilfredshet. Til sammen er omtrent
88 prosent av deltakerne ganske forngyd med sin navearende jobb, mens hele 91 prosent har
generell hgy trivsel i jobben (tabell 22). | forhold til mer negative aspekter ved
jobbsituasjonen, opplever 16 prosent arbeidsdagene som tunge og lange, mens nar seks
prosent mener at jobben er ganske ubehagelig. Totalt sett indikerer funnene at de fleste
arbeidstakerne har generelt hgy jobbtilfredshet, men at enkelte arbeidstakere jobber under
forhold som medfarer at de opplever arbeidet som belastende. For & kunne sammenligne de
ulike gruppene av varslere og ikke-varslere ble de 5 spgrsmalene pa jobbtilfredshet summert
til en samlet indeks pa jobbtilfredshet. Ved bruk av variansanalyse ble dette summerte malet
pa jobbtilfredshet deretter krysskoblet med malet pa varsling. Funnene viste at det var
signifikante forskjeller mellom de ulike varsler gruppene i forhold til jobbtilfredshet (F= 4.66,
df=3/1207, p <0.01).
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Figur 23. Opplevelse av jobbtilfredshet (Gjennomsnitt).
Ulike grupper av varslere/ Ikke varslere.
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Figur 23 viser at de som aldri har varslet pa sin siste arbeidsplass, er mer tilfredse med
sitt arbeid, enn de som har varslet. Dette kan indikere at for mange varslere er det slik at det at
man varslet, gjar noe med trivselen i etterkant. Selvsagt kan det ogsa veere slik at man ikke er
seerlig tilfreds i jobbsituasjonen, og nar det sa dukker opp kritikkverdige forhold, tar man
affeere. Pa grunn av at undersgkelsen kun har ett maletidspunkt kan jobbtilfredshet bade vare

en forlgper og en konsekvens av varsling (Miceli et al., 2008).

Jobbrettferdighet
Innen forskningen (f.eks. Cohen-Carash & Spector, 2001) er det vanlig a skille mellom for

eksempel relasjonsrettferdighet, prosedyrerettferdighet og fordelingsrettferdighet.
Relasjonsrettferdighet dreier seg om hvorvidt ansatte blir behandlet pa en rimelig likeartet
mate og hvorvidt de vises samme grad av respekt og blir "hgrt” i like stor grad nar dette
trengs. Prosedyrerettferdighet omhandler at beslutningskriteriene er kjente og man opplever
medbestemmelse, mens fordelingsrettferdighet omhandler hvordan utbytte fordeles og i
hvilken grad den enkeltes behov blir ivaretatt. Resultatene (Tabell 22) viser at 78 % opplever
at de blir behandlet med tillit og respekt fra sine overordnede, mens 14 % er enten helt eller
delvis uenig i en slik pastand. Nar vi spgr om hvorvidt respondentene har erfaringer med at
overordnede bruker makt pa en urettferdig eller utilbgrlig mate overfor sine ansatte, svarer 6
% at de er helt enig i dette. Til sammen 9 % er delvis enig i en at deres leder bruker makt pa
en utilbarlig mate. | forhold til fordeling av goder og deltakelse i beslutninger, svarer tre
fjerdedeler av utvalget at de blir rettferdig behandlet. Tabell 23 viser at gjennomsnittskaren
med hensyn til grad av rettferdighet er 4, noe som indikerer at deltagerne opplever en relativ
hay grad av rettferdighet pa tidligere og navaerende arbeidsplasser. Tabellen viser at ingen av
de 4 delleddene har lavere gjennomsnittskare enn 4. Ogsa nar det gjelder rettferdighet ble det
konstruert en indeks, ved at de 4 spgrsmalene pa rettferdighet ble summert til en samlet skala.
Figur 24 pa neste side viser resultatet. Nar det gjelde rettferdighet blant varslere viste
resultatene at de som har varslet flere ganger opplever arbeidsplassen som statistisk
signifikant mindre rettferdig enn gruppen av ikke varslere (F= 26.48, df= 3/ 1304, p<0.001).
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Figur 24. Opplevelse av jobbrettferdighet (Gjennomsnitt).
Ulike grupper av varslere

Konflikter og mobbing pa arbeidsplassen
Med konflikt mener vi en situasjon der man feler seg forhindret av eller frustrert av en annen

person eller gruppe (Einarsen et al., 2007). Dette kan dreie seg om alt fra uenigheter om saker
til sterke personlige motsetninger, eller man opplever at noen opptrer slik at de gdelegger ens
egen eller andres trivsel. Det er videre vanlig a skille mellom konflikter som i hovedsak
gjelder uenighet om en sak (sakskonflikt) og konflikter som gar pa forholdet mellom personer
(personkonflikt) (Sortland & Einarsen, 2000). Konflikter handler ofte farst om sak og gar over
til & dreie seg om personer nar den eskalerer (Einarsen & Pedersen, 2007). Resultatene fra den
foreliggende undersgkelsen er fremstilt i tabell 24 og 25.

Resultatene viser at det store flertall av deltakerne i undersgkelsen ikke befinner seg i
noen form for konflikt verken med leder eller medarbeidere (tabell 24). Til sammen er det
omtrent 7 % som rapporterer at de er i sakskonflikt med naermeste leder eller med en
medarbeider, mens mellom 5 og 6 % hevder de er i en personkonflikt med leder og eller
medarbeider. Antallet som opplever sakskonflikt er altsa noe hgyere enn antallet som
opplever personkonflikt. Det er imidlertid sma forskijeller i forhold til hvorvidt man er i
konflikt med leder eller medarbeider. Ser vi pa tabell 25, der gjennomsnittskarene er framstilt
(og der maksimal teoretisk skare er 5 poeng, og minimumsskaren er 1 poeng, er det utvilsomt
en gjennomgaende opplevelse blant deltagerne at det er lite konflikter pa deres tidligere og

navearende arbeidsplasser). De 4 spgrsmalene pa interesse- og personkonflikter ble summert
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til et felles mal pa interpersonlige konflikter. Deretter ble den framkomne indeks

sammenlignet med de ulike gruppene av varslere/ ikke varslere (figur 25).
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Figur 25. Hyppighet av konflikter pa jobb (gjennomsnitt).
Sammenligning av varslere og ikke-varslere

Resultatene viser at signifikant flere varslere opplever at de er involvert i konflikter, enn
gruppen som ikke har varslet (F= 27.62, df= 3/ 1314, p<0.001). Omregnet til prosenttall, viser
inspeksjon av data at blant gruppen av ikke-varslere er det 3,5 % som er i konflikt med sin
neermeste leder (“delvis enig" eller "helt enig™ i at dette er tilfellet). Blant varslerne er
tilsvarende tall 9.7 % (for de som har varslet flere enn 3 ganger), 6.8 % (varslet 2-3 ganger)
0g 7.3 % (varslet en enkelt gang). Samme mgnster gjentar seg nar det gjelder spgrsmal om
man er i konflikt med arbeidskolleger eller andre pa arbeidsplassen. | gruppen av ikke-
varslere er konfliktprevalensen 3.6 %. | de 3 varslergruppene, dvs. de som har varslet mer enn
3 ganger, varslet 2-3 ganger, eller som har varslet en enkelt gang, er tilsvarende prosenttall
10.3 %, 6.7 % o0g 8.7 %.

Tidligere undersgkelser har vist at mobbing er et problem pa mange arbeidsplasser, og at rundt
5 % av norske arbeidstakere er rammet til enhver tid (Einarsen et al., 1994). Rapportering av

mobbing kan ogsa males ved a sparre deltagere om de gitt en definisjon opplever at de har
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veert mobbet pa arbeidsplassen i lgpet av de siste seks maneder (Figur 26). Til sammen
rapporterer mindre enn en prosent & ha veert utsatt for mobbing pa ukentlig eller daglig basis,
mens omtrent fem prosent har vaert utsatt for mobbing av og til. Forekomst av mobbing i dette
utvalget synes likevel & veaere noe hgyere enn i tidligere studier, gjennomfgrt i 1990 (Einarsen
et al., 1994) og 2005 (Einarsen et al., 2007), da 10 % rapporterer a ha veert utsatt for mobbing
"en sjelden gang". Det er klart stgrre utbredelse enn i den nevnte 2 studier. Samlet sett viser
resultatene at 16 % av det totale utvalget har vert utsatt for mobbing pa arbeidsplassen i lgpet

av de siste seks maneder (inkludert kategorien "en sjelden gang" er med).

Om man har veert utsatt for mobbing pa arbeidsplass siste 6 mnd
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Om man har vaart utsatt for mobbing pa arbeidsplass siste 6 mnd

Figur 26. Opplevelse av a vaere mobbet i jobben,
| prosent (hele utvalget)

Tas denne bort, noe som er en mer vanlig konvensjon nar man skal tallfeste forekomst
av mobbing (jfr. Einarsen et al., 1994), framkommer det et forekomsttall med hensyn til
mobbing pa omlag 6 %. Resultatene fra en krysstabellsanalyse mellom varsling og mobbing
viste at mens 3.2 % av ikke-varslerne mobbes, er det tilsvarende tall for varslerne 9.4 %. Det
er med andre ord nesten 3 ganger sa mange som mobbes blant varslerne, sammenlignet med
ikke-varslerne. Dette er i overensstemmelse med tidligere undersgkelser som har vist at
varsling kan veare en forlgper til mobbing (jfr. Nielsen, 2003). Vi har da definert de som

mobbede personer i henhold til anbefalte kriterier som mobbes "daglig”, "ukentlig™ eller "av

og til". Og vi har definert "en sjelden gang" som "delvis mobbet". For ordens skyld, ser vi pa
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"en sjelden gang" gruppen, er prosenttallene 6.9 % blant ikke-varslerne, og 14.5 % blant
varslerne. Uansett operasjonalisering er tendensen entydig. Resultatene viser at varslere
rapporterer at de mobbes signifikant mer enn ikke varslerne (p<0.0001).

Erfaringer med mobbing ble ogsa malt med NAQ som er en liste over vanlige negative
handlinger man kan oppleve pa jobb og som defineres som mobbing nar de forekommer
systematisk, over en viss tid og farer til at en av partene opplever seg som makteslas og ute av
stand til & forsvare seg (Einarsen et al., 2007). Disse ulike handlingene er fremstilt i tabell 26
0g 27. Resultatene viser at "Tilbakeholdelse av ngdvendig informasjon slik at jobben din ble
vanskeliggjort” er den mobbehandlingen som flest har opplevd. Totalt har 3 % opplevd denne
handlingen ukentlig eller daglig, 4 % har opplevd den manedlig, mens hele 31 % har veert
utsatt for denne handlingen av og til (tabell 26). Mange respondenter rapporterer ogsa a ha
veert utsatt for handlingen "Fatt gjentatte paminnelser om tabber eller feil du har gjort”. Til
sammen 28 % hevder a ha fatt slike paminnelser av og til eller oftere. "Blitt oversett eller
utestengt fra det sosiale fellesskap™ er den mobbehandlingen respondentene rapporterer i
minst grad. Det er likevel 13 % som har opplevd slik sosial isolasjon av og til eller oftere, selv
om flertallet, 12 %, rapporterer denne handlingen utelukkende "av og til”.

De ni mobbehandlingene eller negative situasjonene ble ogsa summert til en indeks
eller “summevariabel”. Denne ble krysskoblet med spgrsmalet om man har varslet pa sin
navearende arbeidsplass. Resultatene viser at varslere erfarer signifikant mer negative
handlinger enn ikke-varslere (figur 27; F= 43.60, df= 3/ 1326, p <0001).
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Figur 27. Mobbing i form av negative handlinger.
Sammenligning av ulike grupper av varslere/ ikke-varslere.

De som patar seg rollen som varslere pa arbeidsplassen, er med andre ord mer involvert i
konflikter og rapporterer mer mobbing enn kollegene som ikke varsler. Alle spgrsmalene om
varsling, konflikter og mobbing er for gvrig innhentet pa samme maletidspunkt. Dette gjar at

vi ikke kan teste retningen pa disse sammenhengene.

Sykefraveer
Sykefraveeret utgjer en betydelig kostnad for norske bedrifter. Resultater som for eksempel

presenteres pa Statistisk Sentralbyra sine hjemmesider, viser at fraveersprosenten i den norske
befolkning er stabil pa rundt 8 %. Det er for gvrig store forskjeller mellom ulike yrkesgrupper
nar det gjelder sykefraveer bade nar det gjelder korttids- og langtidsfraveer. Det er beregnet at
rundt 6 % av den yrkesaktive befolkning star for rundt 80 % av sykefraveeret i norsk
arbeidsliv, og de 2 prosentene som har mest fraver, alene star for 50 % av fraveeret (Einarsen
& Schulze, 2000). Resultatene viser at respondentene i denne undersgkelsen hadde hatt et
gjennomsnittlig sykefraveer pa 13.41 dager i lgpet av de siste tolv maneder. Det er for gvrig
kraftig spredning i fordeling av dette sykefraveeret med et standardavvik pa 35.55.

Nar vi sper respondentene om hvor mange dager av det totale sykefraveeret de siste
tolv maneder som skyldes forhold og pakjenninger i jobben, viser svarene et

gjennomsnittsfraveer i utvalget pa omtrent fire dager.
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Figur 28. Antall sykefraveersdager siste 12 mnd
Sammenligning av ulike grupper av varslere/ ikke varslere.

Sammenholdes sykefraverstallene med spgrsmalet om man har varslet pa egen
arbeidsplass i lgpet av siste 12 maneder, framkommer det at mens antall fravaersdager er i
underkant av 11 dager for de som ikke har varslet, er fraveerstallet vel 21 dager blant de som
har varslet 3 eller flere ganger (figur 28, som vist pa forrige side).

Ogsa nar det gjelder de som har varslet 2-3 ganger eller 1 gang, er fraverstallet klart
hayere (om lag 16 dagers fraveer) i snitt. Gruppeforskjellen er signifikant (F= 4.99, df= 3/
1257, p<0.01). Nar deltakerne ble bedt om a estimere hvor mye av dette fraveeret som skyldes
belastninger i forbindelse med jobben, viser det seg at gruppen av varslere som har varslet 3
eller flere ganger, rapporterer et klart hgyere sykefraveer enn de 2 andre gruppene med

varslere, og enn gruppen av ikke varslere (figur 29).
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Figur 29. Sykefraveer pga. belastning i arbeidet (antall dager).
Sammenligning av ulike grupper varslere og ikke-varslere

Mens de tre sistnevnte gruppene oppgir et sykefraver pa grunn av arbeidsbelastninger
pa mellom 2 og 4 dager, er gjennomsnittlig sykefravaer pa grunn av arbeidsbelastninger hos de
som har varslet mest pa arbeidsplassen mer enn 10 slike fravaersdager. Det er med andre ord
mulig at varslere padrar seg et hgyere sykefravaer pa grunn av belastninger de erfarer eller har

erfart i jobben i etterkant av at de varslet.

Sosial statte
Sosial stgtte har vist seg a vare viktig pa arbeidsplassen, blant annet i forhold til stress, hvor

det kan ha en naermest "avstatende” effekt, det vil si at sosial stgtte kan fungere som en
statpute ovenfor den belastningen stress kan medfere (House, 1981). | litteraturen er det
vanlig a skille mellom 4 forskjellige former for sosial statte; nemlig emosjonell stgtte,
vurderingsstgtte, informasjonsstette, og praktisk statte (Skogstad, 2000). Resultatene viste at
til sammen 80 % av utvalget er helt eller delvis enig i at de har personer som de kan betro seg
til, dele falelser med, og som bryr seg om hverandre som mennesker pa arbeidsplassen
(Tabell 28 og 29). Omtrent like mange svarer at de har personer som gir de ngdvendig
informasjon i hverdagen, samt hjelper til med problemlgsing. Tabell 29 gir et klart bilde av at
svert mange opplever mye sosial stgtte pa jobben. Alt i alt tyder resultatene pa at rundt 80 %

opplever hgy sosial stette, mens ca. 10 % har en opplevelse av mangel pa sosial stette. De
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resterende 10 % opplever verken hgy eller lav sosial statte. De 5 spgrsmalene pa sosial stgtte
ble ogsa summert, i likhet med prosedyren for utfallsmalene nevnt over. Det var ingen
signifikante forskjeller mellom varslere og ikke-varslere nar det gjelder opplevd av sosial

Statte.

Om fremtidige jobbplaner
Alle arbeidsplasser opplever utskiftninger av personell (turnover). Det som bar vaere

bekymringverdig for bedriftene, er nar de beste arbeidstakerne slutter, mens de mindre
dyktige eller ettertraktede blir veerende (sakalt dysfunksjonell turnover) (Rosingaunet, 2006).
Dysfunksjonell turnover viser ssmmenheng med forhold som brudd pa den psykologiske
kontrakt, som er "individuelle arbeidstakeres og arbeidsgiveres antagelser (’belief systems’)
angaende deres gjensidige forpliktelser” (jfr. Skogstad & Einarsen, 2005) og ikke minst
misngye med jobben (Griffeth & Hom, 2001). En indikasjon pa turnover kan man fa gjennom
a sparre arbeidstakerne om deres jobbplaner framover inkludert om de har tenkt a bli veerende
eller om de planlegger a slutte. Resultatene viste at til sammen 17 % av respondentene helt
eller delvis leter aktivt etter ny jobb, mens 27 % godt kan slutte i sin navarende jobb (Tabell
30 og 31). Tilnaermet 22 % sier seg helt eller delvis enig i pastanden at de ville slutte i sin
naveerende jobb hvis de hadde fritt valg. Flertallet av deltakerne i undersgkelsen hadde med
andre ord verken planer om a slutte i jobben, eller leter etter ny jobb. Det framkommer
gruppeforskjeller mellom varslerne og ikke-varslerne i utvalget. Mens 6.2 % av de som ikke
har varslet er "helt enig"” i at de aktivt leter etter en ny jobb, er tilsvarende prosenttall 15.5 %
blant de som har varslet 3 eller flere ganger (blant de som har varslet 1 gang eller 2-3 ganger
er tilvarende prosenttall 7.5 og 9.1 %).

De 4 spgrsmalene pa jobbplaner ble ogsa summert til et samlemal (indeks). Denne
indeksen ble sammenholdt med spgrsmalet om man har varslet pa sin siste arbeidsplass.
Resultatene (se figur 30 neste side) viser at de som har varslet, ikke minst varslet 2 eller flere
ganger, har mer konkrete planer om a slutte i jobben sin, enn de som ikke har varslet (F=
15.09, df= 3/ 1295, p<0.001). Resultatene kan altsa tolkes som en indikator pa at det a varsle
gker sjansen for at man planlegger og ogsa gjennomfarer a slutte i jobben. Tidligere studier
har vist at arbeidstakere velger a slutte i jobben nar kostnaden ved 4 slutte er mindre enn ved &
bli i organisasjonen og nar de har attraktive alternativ (Withey & Cooper, 1989)
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Figur 30. Om man har planer om & skifte jobb.
Sammenligning av varslere og ikke-varslere

Mer om hvem varslerne er
Na har vi presentert mange forskjellige aspekter ved varsling som fenomen, slik som

utbredelse av kritikkverdige handlinger, hvor mange ganger man har varslet, hva som skjedde
med de som opptradte klanderverdig, om man ble rammet av represalier, for & nevne noen av
punktene. | det falgende vil resultatene av den demografisk fordelingen blant varslere bli
presentert. Dette resultatet framkommer ved & ta de 15 demografiske forhold som ble present i
Appendikstabell 1, og vise resultatene, krysskoblet med varsling. Funnene av denne
krysskoblingen star nevnt i tabell 32 A-C. Det vil framga av denne tabellen at utvalget er
splittet i grupper av ledere og ikke-ledere. Nar det gjelder variabelen varsling, er denne
dikotomisert eller splittet i 2 grupper. Gruppene som har varslet henholdsvis 1, 2 eller 3 eller
ganger pa arbeidsplassen er slatt sammen til en gruppe (definert som gruppe eller verdi 1),
mens gruppe 2 eller ikke-varslere er definert som 0. | tabellene er varslere oppfart under leder
og ikke leder kolonnene.

Resultatene viser at det er flere ledere som varsler enn ikke-ledere (32 (4)= 21.56,
p<0.001). Dette er i trad med internasjonal forskning (Miceli et al., 2008; Near & Miceli,
1996). Den gruppen som sarlig har varslet er gruppen ledere under 30 ar (57 % har varslet).
Tilsvarende tall for ikke-ledere (under 30 ar) er 28 %. Vi finner sma kjgnnsforskjeller med

73



hensyn til varsling, ogsa nar det splittet i henholdsvis leder og ikke-leder gruppe. Om man er
flerkulturell eller etnisk norsk eller ikke ser ikke ut til & spille noen sarlig rolle i forhold til
varsling (p>0.05). Hvorfor det er slik, er vanskelig & ha noen formening om. Nar det gjelder
utdannelse, synes det a ha mindre effekt pa om man varsler eller ikke (p>.05).

Nar det gjelder arbeidsbeskjeftigelse, er det flere interessante funn som framkommer
(punkt 7 i tabell 32 del B). Ogsa her er mgnsteret konsistent, ledere varsler mer enn ikke-
ledere. Dette har sannsynligvis sammenheng med at svaert mange opplever det som en del av
ledergjerningen a gi beskjed, nar man ser noe kritikkverdig. | tillegg har de status og anser
sannsynligvis sjansen for a lykkes for hgyere enn ikke ledere (Miceli et al., 2008). Mange
ledere som er pa attfaring eller som er ufaretrygdet har varslet (78 % og 64 %) sammenlignet
med varslere som ikke er ledere (50 % og 43 %). Resultatene viser at ansiennitet spiller inn i
form av at (tabell 32 del B) de ferskeste arbeidstakerne, de som har "fartstid” mindre enn 1 ar
pa arbeidsplassen, varsler mindre enn de gvrige (30 % varsling). Denne forskjellen er
signifikant (2 (5)= 18.37, p<0.001). En slik forskjell finner vi bade for ledere og ikke ledere.
Disse resultatene kan skyldes at arbeidstakere med minst ansiennitet opplever at de har
mindre status og vurderer sin pavirkningskraft som mindre enn andre, slik som eksempelvis
ledere (jfr. Miceli et al., 2008).

Resultatene viser videre at folk som arbeider i skiftordning, varsler mer enn de som
kun jobber dagtid (punkt 10 i tabellen; 49 % mot 37 %). Denne forskijellen er signifikant (3
(2)=20.28, p<0.001). Aller mest varsling finner vi i gruppen av personell som arbeider kun pa
natt (57 %). Dette er en antallsmessig en liten gruppe med tyngdepunkt i helsesektoren. Dette
kan ha sammenheng med at det pa en del arbeidsplasser skjer mer uregelmessigheter utenfor
vanlig arbeidstid eller at det anses som tryggere & varsle nar det er faerre pa jobb. Det kan ogsa
veere at flere av de som jobber kun natt i mindre grad er faste ansatte og i stgrre grad er i en
posisjon hvor de kan evaluere organisasjonens praksis og opplever at de vil kunne pavirke de
kritikkverdige handlingene og veere trygge for sanksjoner.

Det framgar ogsa av tabellen, i fglge spgrsmalet om man er leder eller ikke (punkt 11 i
tabell 32 del B) at mens 36 % av ikke lederne er varslere, er tilvarende tall for lederne 50 %
(formenn/ teamledere/ skiftledere) og 47 % (mellomledere og hayere plasserte ledere). Ledere
varsler kort og godt mer enn ikke-ledere (y2 (4)= 21.56, p<0.001). Tilsvarende tall for
topplederne er imidlertid 37 %. Dette siste har sannsynligvis sammenheng med at mange av
de uregelmessigheter eller kritikkverdige forhold som finner sted rundt om i organisasjonene,
varsles det om til neermeste leder, og ikke til personen gverst i hierarkiet. Toppledere varslere
naturlig nok i mindre grad enn mellom-ledere, da de har faerre a varsle til (sterre sjanse for at

man varsler oppover i systemet, enn nedover). Punkt 12 i tabellen omhandler om man har
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tillitsverv eller ikke. Personer i tillitsverv varsler mer om kritikkverdige forhold enn personer
som ikke har et slikt verv (32 (4)= 42.43, p<0.001). dette er i samsvar med tidligere studier pa
eksempelvis revisorer som viser at jobber med varslingsplikt gker forekomsten av varsling
(Miceli, Near, & Dworkin, 2008). Dette kan forklare at 80 % i denne gruppen har varslet om
kritikkverdige forhold i egen virksomhet.

Vi merker oss ogsa at gruppen av hovedtillitsvalgte blant ikke-lederne rapporterer om
mye varslingserfaring (61 % varslere). Punkt 13 i tabell 32 del C tar for seg jobbsektor man
arbeider i. Det er en viss (moderat) tendens i retning av at man varsler mer i noen
yrkessektorer enn i andre (32 (12)= 23.16, p<0.05). Det framgar av tabellen at mest varslere
finner man i helse og omsorg (48 %), og blant de som arbeider med sikkerhet og service (46
%). Dette kan veere fordi denne yrkesgruppen har standarder for avviksrapportering som en
del av HMS-rutinene. I tillegg finner man her ogsa varslere som kan ha varslingsplikt som en
del av jobben. Resultatene viser videre at det er signifikant flere (32 (3)= 20.46, p<0.001) som
varsler innen de starste enhetene eller avdelingene, med mer enn 100 personer tilknyttet,
sammenlignet med de som arbeider i de sakalt mellomstore (52 % varslere mot 45 %). Dette
kan skyldes at varslere kan anta at store bedrifter og arbeidsplasser har rutiner for handtering
av varsling samt at varslere i mindre grad tror at de vil bli sanksjonert for a si ifra. Denne
tendensen finnes ogsa nar det gjelder starrelsen pa selve virksomheten (tabell 32 del C). Det
er signifikant mindre varsling i de sma virksomhetene (y* (2)= 27.21, p<0.001), der faerre enn
25 personer jobber (30 % varsling) enn i mellomstore og store virksomheter (45 % og 43 %).

En oversikt over forekomst av varsling er i forhold til demografiske forhold og ledelse
med Near og Miceli (1985) sitt varslingskriterium er presentert i tabell 33 A-C. For lignende
oversikter nar det gjelder Miethe (1999) sitt skille samt sakalt "utenkelige™ kritikkverdige
handlinger (jfr. Axel Wannag) er disse presentert i tabell 34 A-C og 35 A-C).
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DISKUSJON

Metodeproblemer

Den foreliggende studien har bade styrker og svakheter. En styrke ved denne undersgkelsen er
at den er basert pa et tilfeldig utvalg av den norske befolkning, noe som gker dens
generaliserbarhet. | tillegg benytter undersgkelsen anerkjente og utprgvde maleinstrumenter
med hay reliabilitet og validitet. At undersgkelsen som en av de farste retter seg mot et
representativt befolkningsutvalg av personer bade i og utenfor arbeidslivet gjer at
undersgkelsen kan bidra til & gi et mer nyansert bilde av varsleres erfaringer. Denne
undersgkelsen inkluderer ogsa ikke-observatgrer, det vil si arbeidstakere som er yrkesaktive
og som ikke har observert kritikkverdige handlinger. Undersgkelsen inkluderer videre tause
eller inaktive observatarer, det vil si de som ser eller far kjennskap til kritikkverdige
handlinger og som ikke handler pa bakgrunn av dette. I tillegg bidrar undersgkelsen med
kunnskap om varslere og om forekomst eller utbredelse av varsling, avhengig av ulike
definisjoner. | det videre analysearbeidet (jfr. framtidige vitenskapelige artikler) skal
resultatene fra disse ulike gruppene belyses i starre grad.

Til tross for disse styrkene er det likevel noen metodiske forbehold det er viktig &
papeke. For det farste har undersgkelsen en lav svarprosent. | en stgrre metastudie fant for
eksempel Baruck og Holtom (2008) at den gjennomsnittlige svarprosent i undersgkelser som
samler inn data fra enkeltpersoner i sakalte surveystudier er 53 %, mens svarraten er lavere
innen organisasjoner (36 %). | denne undersgkelsen var det 1604 personer som deltok. Dette
vil si at 23 % av de 7000 personene som fikk tilsendt sparreskjema, fylte det ut og sendte det i
retur. Svarprosenten er altsa klart lavere enn gnskelig, ogsa nar vi relaterer den til Baruck og
Holtom sine nye forskningsfunn. En svarprosent pa 23 % betyr at selv om utvalget ble
tilfeldig trukket er det et mindretall av bruttoutvalget som har valgt & delta i undersgkelsen.
Som tidligere nevnt viste dokumentasjonsrapporten fra Synovate MMI (Rud, 2008) at det
store frafallet kan vaere forarsaket av at undersgkelsen omfattet en stor andel personer som
ikke er i arbeid. Flere deltagere fra nettopp denne gruppen ga ogsa tilbakemeldinger om at de
syns det var vanskelig & besvare spgrsmalene nettopp fordi de ikke var i arbeid pa tidspunktet
da datainnsamlingen ble gjennomfart. Lav svarprosent indikerer en risiko for selektivt frafall.
Det vil si at grupper som har hatt en spesiell interesse av a delta, for eksempel varslere, kan

vaere overrepresentert. Dette pavirker den eksterne validiteten fordi det utvalget man sitter
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igjen med ikke ngdvendigvis “er statistisk representativt for den populasjonen man gnsker a
uttale seg om” (jfr. Skog, 2004, side 100).

I undersgkelsen ble det benyttet en befolkningsrepresentativ database, hentet ut fra
Skattedirektoratet sine lister, og ikke en database fra registeret over yrkesaktive. Den valgte
databasen vi benyttet gjer det mulig & ogsa kunne si noe om de som har sluttet i arbeidslivet,
for eksempel hvor mange som har blitt "skjgvet ut" pa grunn av kritikkverdige forhold de har
varslet om. Det er sannsynlig at svarprosenten hadde veert hgyere, om vi hadde benyttet en
database fra registeret over yrkesaktive. Na var det sannsynligvis mange som fikk tilsendt
sparreskjema som definerte det til & ikke veere relevant for dem, da de ikke var i arbeid. Dette
er beklagelig. Slik sparreskjema var utformet, var det nemlig ment a veere relevant for alle
som hadde veert i arbeid. Det er mulig at dette budskapet ikke nadde fram til hele
populasjonen av deltakere.

Den lave svarprosenten kan ogsa vere forarsaket av at deltagerne har oppfattet
undersgkelsen utelukkende som rettet mot personer som hadde opplevd kritikkverdige
forhold. Dette til tross for at invitasjonsbrevet presiserte at undersgkelsen var gnsket besvart
selv om man ikke hadde varslet selv. Andre mulige forklaringer pa frafallet kan veere
manglende sprakkunnskaper, sykdom og at potensielle deltagere kan ha veert bortreist pa
tidspunktet for undersgkelsen (Rud, 2008). Deltagelse i en omfattende undersgkelse som
denne krever norsk-, samt lese- og skriveferdigheter pa et visst niva. Det kan derfor veere at
denne undersgkelsen har en underrepresentasjon av deltagere med for eksempel lese- og
skrivevansker. Det er ogsa mulig at enkelte etniske minoritetsgrupper i den norske befolking
er underrepresentert i undersgkelsen. Som tidligere vist er den delen av befolkningen som er
av norsk, nord- eller vesteuropeisk bakgrunn godt representert, mens deltagere fra land som
Pakistan og Vietnam, samt fra Midtesten og Afrika er underrepresentert. Resultatene baserer
seg derfor i hovedsak pa deltagere med norsk og nord- eller vesteuropeisk bakgrunn.

Det er som sagt mulig at en del av informantene syntes det var vanskelig & besvare
sparreskjemaet rent sparreskjemateknisk, og at den svake svarprosenten skyldes et krevende
skjema. Sparreskjemaet deltakerne ble presentert for var omfattende, og besto av hele 11 sider
med sparsmal samt forside med forklarende tekst. De som ikke hadde erfaring som varslere
skulle imidlertid hoppe over en del av sparreskjemaet. Den faktiske lengden pa
sparreskjemaet var derfor klart kortere for flertallet av deltakerne, med unntak av varslerne.
Det er mulig at denne informasjonen ikke ble fanget opp av mange av deltakerne, og at
skjemaets lengde dermed fortonet seg som avskrekkende.

Synovate gjennomfarte en full purrerunde vel 2 uker etter at spgrreskjema var utsendt.

| etterpaklokskapens lys er det mulig at denne purringen kom for tidlig i forhold til den farste
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utsendelsen, slik at vi ikke oppnadde full purreeffekt. Pa tampen av datainnsamlingen sendte
vi ogsa ut sparreskjema pa nytt, til 800 middelaldrende eller eldre menn, som i mindre grad
enn resten av utvalget tok del i undersgkelsen. Her fikk vi en brukbar respons mange uker
etter den farste utsendelsen. Det er mulig at vi med 2 eller 3 fulle purrerunder og utsendelse
av spgrreskjema til samtlige deltakere med optimale tidsintervall mellom purringene kunne
nadd en noe hgyere svarprosent enn det vi klarte & oppna. Av gkonomiske grunner lot dette
seg ikke gjgre. En svarprosent pa 23 % gjer det imidlertid vanskelig & generalisere funnene til
hele den norske befolkning. Det er likevel mulig at vare data brukbart avspeiler den norske
totalbefolkning. Eksempelvis viser de foreliggende data fra var varslingsundersgkelse at 47,2
% av deltakerne er menn, noe som er trad med opplysninger fra SSB for samme tidsrom

(januar 2008) hvor det viser seg at 49.8 % av befolkningen (da inklusive barn) er hannkjenn.

Hvordan slar en redusert svarprosent sa ut, utover at deltakergruppen kan vere skjevt
sammensatt med hensyn til for eksempel alder og kjenn? I undersgkelsen var det 40 % av
deltakerne som svarte at de hadde erfaring som varslere. Dette er en hgyere prevalensrate enn
den som framkom i for eksempel "mobbeundersgkelsen™ til Einarsen og medarbeidere
(Einarsen et al., 2007), eller i kommuneundersgkelsen til Severinsen og Hgstmalingen
(2004). En rimelig antakelse vil vaere at personer med varslererfaring har funnet
undersgkelsen mer relevant a delta i, enn hva som var tilfellet med personer som ikke har slik
erfaring. Selv om vi ikke kan si det sikkert, kan vi saledes anta at varslerne er
overrepresentert. Derimot er det mindre grunn til & tro at de varslerne som tok del i studien
ikke er representative for samtlige varslere i Norge. De fleste yrkesaktive som har erfaring
som varslere har sannsynligvis fattet interesse for undersgkelsen, nar de mottok en
henvendelse om & delta i en studie om varsling og kritikkverdige forhold i norsk arbeidsliv.
Selv om det er behov for mer inngaende analyser siden, er det sannsynligvis slik at tallene
som framkommer i denne rapporten, gir et rimelig balansert bilde av den norske varsler anno
2008, f.eks. hvilke kritikkverdige forhold er det mest vanlig eller typisk at man har sett, som
sa har fert til at man har tatt affeere i form av at man har varslet det hele videre til noen i hap
om a stoppe det klanderverdige.

Det bgr ogsa nevnes at undersgkelsen har et sakalt kryss-seksjonelt design. I denne
sammenheng vil det si at alle variabler er malt pa et enkelt tidspunkt. Dette medfarer at vi
ikke kan fastsla kausale sammenhenger pa bakgrunn av datamaterialet, det vil si hva som er
arsak og hva som er virkning i de sammenhengene som undersgkes. Saledes er det mulig at

sammenhengen mellom varsling og for eksempel jobbtrivsel gar i begge retninger, bade at
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varsling farer til lavere trivsel pa jobb i tillegg til at lav grad av jobbtrivsel kan fere til at man
varsler (jfr. Miceli et al., 2008).

Omfang og alvorlighetsgrad av kritikkverdige forhold

For & kunne varsle, ma man ha noe a varsle om. Hittil er det gjennomfart fa undersgkelser om
kritikkverdige forhold i norsk arbeidsliv. Denne undersgkelsen tok saledes sikte pa a avspeile
ogsa dette forholdet. Tabell 6 ga en omfattende oversikt over hvilke kritikkverdige forhold de
yrkesaktive i Norge hadde sett i lgpet av de siste 12 manedene. Mest utbredt var forhold som
destruktiv ledelse og unnaluring i forhold til arbeidsoppgaver eller arbeidstid, hvilket omtrent
annen hver arbeidstaker hadde veert vitne til. Dette er selvsagt beklagelig atferd, men de fleste
vil kanskje betegne disse forholdene som mindre alvorlige sammenlignet med forhold som
bedrageri av kunder, gkonomisk utroskap, underslag, og korrupsjon, som omlag 3-4 % har
veert vitne til. Disse forholdene ble ogsa rangert hgyest nar deltakerne skulle bedemme hva de
ansa som de mest alvorlige klanderverdige forholdene (jfr. tabell 7). Norge har tradisjonelt
kommet godt ut av det pa Transparency International sin korrupsjonsindeks. Ved de siste
malingene har imidlertid Norge sin rangering internasjonalt blitt noe svekket (jfr. Bjerkelo,
Matthiesen & Einarsen, 2008). Det er imidlertid relativt fa personer, 3%, som har veart vitne
til korrupsjon pa arbeidsplassen. I tillegg er det selvsagt tankevekkende at om lag 1 av 4
yrkesaktive har veert vitne til klanderverdig atferd overfor pasienter/ brukere, elever/ kunder,
trakassering/ krenkende atferd mot andre, eller urettmessige fordeler til enkelte (ansatte/
leverandgrer/ kunder, illojal atferd overfor virksomheten, brudd pa taushetsplikt, eller
utnyttelse av stilling til personlige fordeler). Det bar ogsa vere av stor interesse at om lag 1 av
5 arbeidstakere har veert vitne til det de mener er grov uforstand i tjenesten eller i jobben, veert
vitne til diskriminering, eller gdsling av gkonomiske midler/ ungdvendige innkjap til
virksomhet. Samlet sett vil vi hevde at det er mange yrkesaktive som i lgpet av en 12
maneders periode har veert vitne til uregelmessigheter i form av klanderverdig, uetisk eller

ulovlig atferd.

Forekomst av varsling
Da vi gjennomfarte en undersgkelse blant mobbofre i 2002 (jfr. Nielsen, 2003; Nielsen,

Matthiesen, & Einarsen, 2005), og spurte om hvorvidt varsling var en viktig arsak til at de ble
mobbet, fikk vi en rekke reaksjoner pa at man ikke hadde hagrt om begrepet. Kari Breirem
(2008) gir uttrykk for det samme i sin bok, der hun skriver at varslingsbegrepet var sa godt
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som ukjent for henne pa det tidspunkt da hun ble utsatt for represalier etter BA-HR skandalen.
Sgker man pa varsling eller varslere i avisdatabasen Retriever far man hovedsakelig treff pa
brannvarslere for 2001. Rundt 2001 endrer imidlertid bildet seg. Fra og med dette tidspunktet
publiseres det artikler om varsling slik begrepet er beskrevet i denne rapporten.

I arene etter tusenarsskiftet blir det et gradvis gkt fokus i media pa varsling i
arbeidslivet. Som en fglge av dette gkes sannsynligvis ogsa bevisstheten om temaet i
befolkningen generelt. Man skulle tro at &r 2007 representerer et viktig tidsskille da varsling
etter farste januar dette aret blir et aktuelt punkt i den reviderte arbeidsmiljgloven. Likevel
viser foreliggende undersgkelse at nesten 2 av 3 personer ikke var kjent med den nye
lovteksten vedrarende varsling (jfr. figur 20). Videre er det kun 1 av 5 personer som kjenner
til at det er utarbeidet egne varslerprosedyrer pa arbeidsplassen (figur 21). Dette til tross for at
nesten 80 % av befolkningsutvalget oppga a vere i full- eller deltidsarbeid. Der de fleste
norske arbeidstakere i ar 2000 ikke hadde hgrt om whistleblowing eller varsling som begrep,
er situasjonen en annen i ar 2008. Om man er usikker pa lovteksten, vet nok sveert mange, i
hvert fall delvis, hva varsling innbefatter. Sannsynligvis vil ogsa den gkte bevissthet i
befolkningen pavirke forekomsten av varsling nar fenomenet kartlegges i ulike arbeidsplass-
og befolkningsstudier.

Som tidligere beskrevet, ble det i 2005 gjennomfart en undersgkelse om mobbing i
Norge der varslingsfenomenet ogsa ble kartlagt blant et representativt utvalg av norske
arbeidstakere (Einarsen et al., 2007). Definisjonen som anvendes i 2005-undersgkelsen er
streng, blant annet skal man ikke regne varsling etter mobbing mot egen person som varsling,
og man skal ha varslet dpent. Dette er punkter som siden er blitt modifisert, og dermed ble en
modifisert versjon av denne definisjonen benyttet i den herverende studie. | 2005-studien til
Einarsen og medarbeidere var det vel 12 % som erkjente at de var varslere. | var 2008-studie
er prevalenstallet gkt til 40 %. Det er med andre ord tre ganger sa mange som rapporterer at
de har varslet om kritikkverdige forhold pa egen arbeidsplass i 2008 studien som i 2005-
studien. En av grunnene til forskjellen kan veere utvalg. Utvalget i den foreliggende studien
bestar hovedsakelig av arbeidstakere. Dette gjelder ogsa 2005-studien. Det er derfor ingen
grunn til & tro at gkningen i prevalen skyldes at deltagerne i denne undersgkelsen i starre grad
befinner seg utenfor arbeidslivet, selv om denne studien inkluderer personer utenfor
arbeidslivet.

En annen faktor kan veere hvordan man maler varsling. | denne befolkningsstudien
hadde om lag 25 % sluttet i virksomheten de hadde varslet i og funnet seg en ny jobb. 2005-
studien til Einarsen og medarbeidere tok hovedsakelig utgangspunkt i varslere som fortsatt

jobbet der de hadde varslet. Den gkte forekomsten kan derfor skyldes at den foreliggende
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undersgkelsen inkluderer eller har "fanget opp" flere varslere, mer enn at det er en reell
gkning av varsling mellom 2005 og 2008. Som nevnt ble det ogsa benyttet ulike definisjoner i
de to undersgkelsene. Dette kan ogsa ha spilt inn pa forekomst. Denne undersgkelsen var vidt
innrettet mot personer som har hatt egen og observert erfaring med varsling mens den forrige
undersgkelsen spesifikt var rettet mot arbeidstakere som hadde opplevd mobbing i
arbeidslivet.

Ut i fra sammenligninger med tidligere norske og internasjonale studier er det viktig &
understreke at et forekomsttall pa 40 prosent ikke er spesielt overraskende. Pa tvers av
undersgkelser i norske kommuner er det funnet prevalenstall mellom 34 % (Skivenes &
Trygstad, 2005), 35 % (Severinsen & Hagstmealingen, 2004) og 50 % (Kaaresen & Ringstad,
2005). Slik sett er det snarere prevalenstallet pa 12 % i 2005 undersgkelsen som er lavt,
relativt sett. Videre er det interessant at et flertall av de som har varslet, faktisk har varslet
flere ganger. Det er 3 ganger sa mange personer som har varslet 2 eller flere ganger (30 %),
sammenlignet med de som kun har varslet en gang (9 %, jfr. figur 1). Dette kan innebeere at
mange varslere gar rundt med en slags "beredskap" i forhold til kritikkverdige forhold, og tar
affere flere ganger, om dette er pakrevet. Tallet kan ogsa indikere at mange opplever at det
gar rimelig bra nar man har varslet, man skremmes ikke til taushet for ettertiden. En tredje
tolkning kan selvsagt vere at det finner sted mye kritikkverdig i norske bedrifter, og det
statistisk sett er starst sjanse for at man varsler flere ganger. De fleste som varsler, 9 av 10
personer, varsler dpent og lar vere a skjule sin identitet (jfr. figur 6). Det vanlige er altsa at
man varsler til neermeste leder som man tror kan endre pa et klanderverdig forhold, heller enn
at man sender anonyme lapper eller brev.

| forhold til den statistiske sannsynligheten for om hvor vidt man har erfaring som
varsler eller ikke viser resultatene fra den foreliggende studien at det er ikke helt tilfeldig
hvilke yrke man har eller hvilke hierarkisk plassering man har i organisasjonen. . | forhold til
hierarkisk plassering er det flere ledere enn ikke-ledere som har varslererfaring (tabell 32).
Dette er i trdd med internasjonal forskning (Mesmer-Magnus & Viswesvaran, 2005).
Tilsvarende framkommer det at flere tillitsvalgte enn ikke-tillitsvalgte har varslet. Dette er
som forventet. Tidligere studier viser at ansatte med yrker som inkluderer varslingsplikt, som
eksempelvis tillitsvalget og revisorer, i mye hgyere grad varsler enn ansatte uten slik plikt
som en del av jobben sin (Miceli et al., 2008; Skivenes & Trygstad, 2005). En forklaring pa
dette kan veere at tillitsvalgte er opplert i & ta imot varsel og i & videreformidle dette. | tillegg
er de kanskje pa grunn av opplaring og interesse mer bevisste pa hvor grensene gar for hva
som er akseptabel og uakseptabel atferd.
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Resultatene viser videre at det ikke er signifikante kjgnnsforskjeller med hensyn til
varsling. Det er prosentmessig omlag like mange varslere blant kvinners om blant menn.
Dette er ogsa som forventet, da Norge er et sveert kjgnnsegalitert land, det vil si at de sosiale
forskjellene mellom menn og kvinner i arbeidslivet er mindre enn i de fleste andre land
(Hofstede, 1980). Utdanningsniva og etnisk bakgrunn slar heller ikke ut. Derimot synes det
som om arbeidserfaring spiller en viss rolle. De ferskeste arbeidstakerne varsler i noe mindre
utstrekning mindre enn de som har en noe mer "fartstid" i organisasjonen. Erfaring kan ha
sammenheng med en varslers status og posisjon i organisasjonen og kan vere en av grunnene
til at en arbeidstaker velger a si ifra i utgangspunktet (Mesmer-Magnus & Viswesvaran,
2005). Ansatte som jobber skift eller pa natt hadde ogsa varslet mer sammenlignet med de
som kun jobbet pa dagtid. Dette kan skyldes at kravene til arbeid som skjgtes pa natt eller
skift, slik som eksempelvis i helse- og omsorgssektoren, i uteliv og i industrien, i starre grad
er formalisert pa grunn bemanningssituasjonen eller arbeidsoppgavenes art. Det kan ogsa
veere at skift- eller nattjobbing i starre grad har kontrolloppgaver knyttet til sine
arbeidsoppgaver. Videre studier kan gi svar pa arsaken til og bakgrunnen for dette funnet.

I likhet med andre undersgkelser (Einarsen et al., 2007; Miethe, 1999; Skivenes &
Trygstad, 2005), er det ogsa slik at varslerne i denne undersgkelsen fgrst og fremst varsler
internt (jfr. figur 8). Hele 83 % gir utelukkende beskjed internt om det de har sett av
kritikkverdige forhold. Hvis man likevel varsler eksternt om det man vet, viser resultatene at
de fleste farst har prevd a ta opp den aktuelle saken innad i organisasjonen farst, noe som
ogsa tidligere forskning har dokumentert (Miceli et al., 2008). Empiriske funn viser med
andre ord at lojal varsling er det vanligste. De fleste arbeidstakere gar internt og sveert fa gar
til media, selv som tredje instans man eventuelt kan ta kontakt med. Det er ogsa interessant a
merke seg at det er sa fa som star sammen om varslingen, dvs. som varsler kollektivt. Det er
mindre sjanse for at man blir mgtt med represalier dersom man i samlet flokk” star fram med
det man har sett av kritikkverdige forhold, enn nar man pa egen hand varsler. Det er mulig at
dersom man hadde hatt mer etablerte rutiner for varsling rundt om i bedriftene, sa ville det ha
veert flere som sammen hadde statt fram. Vare tall viser imidlertid at hele 83 % av varslerne
gjorde dette pa egen hand (figur 9).

De siste arene har det veert omtalt saker i media hvor ansatte varsler om klanderverdig
atferd i bedrifter der de tidligere jobbet. For eksempel var det en ambulansesjafar som gikk ut
i media for noen ar siden, og orienterte om at man ved et bestemt sykehus hadde som rutine &
plassere avfall i obduserte lik, far man sydde igjen. Likene skulle jo likevel kremeres. Det ble
omgaende slutt pa denne praksis, nar det hele ble offentlig kjent. Ambulansesjafaren ventet

imidlertid til han hadde avsluttet sitt arbeidsforhold, far han sendte ut sin bekymringsmelding.
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Funnene fra denne undersgkelsen viser at varsling i ettertid, etter at arbeidsforholdet er
terminert, harer til sjeldenhetene. Hele 98 % av varslerne var ansatt i bedriften der de hadde
gitt beskjed om klanderverdige forhold (jfr. figur 10).

Som forklart i resultatdelen ble respondentenes erfaringer med varsling undersgkt ut
fra ulike mater a definere varsling pa. Farst ble det spurt om man har varslererfaring uten at
noen definisjon pa varsling ble presentert (i trad med Merit Systems Protection Board-
undersgkelsene i USA). Dermed er det opp til respondentene selv a definere hva varsling er.
Deretter ble det spurt om varslingserfaring ut fra den ledende varslingsdefinisjonen
internasjonalt, til Near og Miceli. Som et trinn tre ble deltakerne bedt om & differensiere sin
varsling til enten a vaere varsling av yrkesmessig kritikkverdige forhold, eller varsling av
organisatorisk kritikkverdige forhold. Til sist ble overlege Axel Wannag i Arbeidsdirektoratet
sin definisjon pa varsling anvendt. Wannag har gjennom flere ar i aviskronikker og pa
seminarer ment at det a varsle definisjonsmessig burde vere forbeholdt det a gi beskjed om
ekstreme forhold, noe som de facto er hayst risikobetont, og som saledes er svart forskjellig
fra a gi beskjed om uregelmessigheter som dekkes av en bedrift sitt ordinare system for
avviksrapportering.

Flertallet av deltakerne, 55 %, erkjenner & ha varslet en eller annen gang i sin
yrkeskarriere nar de i ettertid vurderer sine erfaringer i forhold til Near og Miceli (1985) sin
definisjon pa varsling. Dette funnet bekrefter tidligere studier om har vist at det a gi beskjed
om kritikkverdige forhold ikke er sa sjeldent (jfr. Skivenes & Trygstad, 2005). Pa den annen
side kan det veere at disse sakene er av en annen karakter enn de mest spektakulaere norske
sakene pa varsling, deriblant Siemenssaken (Monsen, 2008) eller BA-HR saken (Breirem,
2007). Siemens og BA-HR tildragelsene er typiske eksempler pa det som Miethe (1999)
omtaler som organisatorisk kritikkverdige forhold. Det er selve systemet som skurrer, det
kritikkverdige gar helt til topps i organisasjonen. Varsling av slike hendelser er som vi flere
ganger har papekt mest risikabelt, og forbundet med starst risiko for a bli mgtt med
represalier. I denne sammenheng er det interessant at omlag 1 av 4 varslere faktisk betegner
varslingen sin som den mest risikable formen for varsling, nemlig varsling av den
organisatoriske kritikkverdige forhold. Tolv prosent mener at de varslet om "det utenkelige", i
trad med Wannag sitt kriterium. Videre er annenhver varsling i forhold til uregelmessigheter
som det er tatt hayde for i bedriftene sine system for avviksrapportering (jfr. figur 7). I mange
tilfeller er det med andre ord slik at de yrkesaktive selv ma finne ut hvordan de skal varsle og
ta en sak videre i og med at bedriften mangler retningslinjer for hva som vil veere den mest

hensiktsmessige maten & ga frem pa.
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Varsling som prosess
Avhengig av hva slags posisjon man har og hvilke forhold man tar affeere overfor kan

varslingssaker forlgpe sveert ulikt (Miceli et al., 2008). Dette har i begrenset grad blitt kartlagt
i tidligere norske undersgkelser. Den foreliggende undersgkelse viser at det er mest vanlig a
varsle om sakalt yrkesmessig kritikkverdig atferd, det vil si atferd hvor enkeltpersoner star
bak de kritikkverdige forholdene, og hvor det hele ikke er "institusjonalisert” eller etablert
som praksis blant mange hgyt oppe i systemet (jfr. det vi tidigere har skrevet om sakalt
"organisatorisk kritikkverdig atferd”). De fleste varslet om brudd pa instrukser, vedlikehold
og hygiene, grov uforstand i tjenesten, og unnaluring i forhold til arbeidsoppgaver (jfr. tabell
9). Likevel er det tankevekkende at mange har tatt affeere overfor destruktiv eller darlig
ledelse, som helt klart kan veere et uttrykk for organisatorisk kritikkverdig atferd. Fa varsler
om korrupsjon, gkonomisk utroskap eller underslag, altsa forhold som bergrer de gkonomiske
midlene eller ressursene i organisasjonene. Det er ogsa fa som varsler om personlig berikelse
pa annen mate, for eksempel utnyttelse av stilling til personlige fordeler, eller pa grunn av at
familiemedlemmer har blitt begunstiget. Dette kan skyldes at observasjon av gkonomiske
misligheter er knyttet spesifikt til enkelte yrkesgrupper, noe som gjar vanskelig for
utenforstaende a fa innsyn i. For eksempel er det kun et mindretall av de ansatte som har
direkte innsyn i bedriftens gkonomi i den daglige drift. Det kan ogsa veere at det er flere og
mer synlige eksplisitte formelle og institusjonelle grenser for gkonomiske misligheter og at
dette demper observasjon og varsling av slike typer klanderverdig atferd.

Forskning har vist at hvordan man tar i mot varsling har stor betydning for hva som
skjer videre (Rothschild & Miethe, 1999). Resultatene viser at 30 % har tatt i mot varsling i
denne undersgkelsen (figur 5). Om den som det blir varslet til "tar over saken", etter pa
selvstendig grunnlag & ha undersgkt gyldigheten av at det har funnet sted kritikkverdig atferd,
gker sjansen for at varslingen blir handtert pa en konstruktiv mate (Miceli et al., 2008). Det er
ikke konstruktivt, dersom den som varsler blir gjenstand for represalier eller mobbing, da
varsling kan vaere en virksomhets nyttige sikkerhetsventil (jfr. Bjgrkelo, Matthiesen, &
Einarsen, 2008). Til sammen 18 % av varslerne i var studie ble mgtt med sanksjoner eller
negative reaksjoner pa at de hadde varslet. | omlag hvert sjette tilfelle av varsling ble man
saledes mgatt med en eller annen form for ubehag. Dette tallet er hgyere enn det som ble
funnet i den landsrepresentative undersgkelsen hvor omlag hvert tidende tilfelle av varsling
ble mgatt med represalier (Einarsen et al., 2007). Tallene fra den foreliggende undersgkelsen
viser at de vanligste reaksjonene var a bli mgtt med sterk misngye fra leder, at man ble verbalt
trakassert, at ens omdgmme ble skadet, eller at man ble mgtt med darligere jobbevaluering
(jfr. tabell 18).
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En del av de som varslet, opplevde ogsa positive reaksjoner pa at de ga beskjed. Mest
vanlig var det & bli mgtt med ros, enten fra kollegene, eller fra lederne (tabell 17). | om lag
hvert 12. tilfelle av varsling opplevde varslerne at de ble mgtt med gkt status og respekt i
etterkant av at de hadde tatt affeere. Det viktigste funnet vedrgrende reaksjoner etter varsling
er at de negative reaksjonene blir vurdert til & veere sterkere enn de positive. Pa en skala fra 1
til 10 vurderte deltakerne de positive reaksjonene til a ha styrkegraden 3.1, mens de negative
reaksjonene oppnadde 5.9 (jfr. figur 13 og 14). Sett sammen med tidligere funn som har vist
at varslere rapporterer mange positive reaksjoner etter at de har varslet (Bakken & Dalby,
2007; Eid, Fossdal, & Krossgy, 2008; Einarsen et al., 2007; Skivenes & Trygstad, 2005) betyr
dette at vi kan anta at graden av de positive reaksjonene varslere opplever er svakere enn
graden av de negative reaksjonene. En begrensning ved denne tolkningen kan vere at dette
funnet ogsa kan skyldes den allmennmenneskelige tendensen til & huske negative handlinger
bedre enn positive, eller som det har blitt formulert: "bad is stronger than good" (jfr.
Baumeister, Bratslavsky, Finkenauer, & VVohs, 2001).

Et viktig funn er at de fleste som varslet, ville ha gjort det igjen. Dette har
sannsynligvis sammenheng med at man opplevde det som skjedde som galt, og at personene
av samvittighetsmessig grunner dermed tok affeere (jfr. tabell 13). Nesten 9 av 10 varslere
angrer ikke pa sin varsling (figur 15). Dette er forskjellig fra det som kommer til uttrykk i for
eksempel Monsen (2008) sin bok om sine varslingserfaringer og annen tidligere forskning
(Alford, 1999), der varslere uttrykker tvil om hvorvidt de ville ha gatt gjennom det samme
nok en gang. At fa angrer pa at de varslet i denne undersgkelsen, ma selvsagt sees i
sammenheng med at et klart flertall av de som ga beskjed om kritikkverdig atferd, ikke ble
mgtt med represalier i etterkant.

Nar man varsler om kritikkverdig atferd, er det stort sett relatert til naermiljget pa
arbeidsplassen, dvs. at det er de nermeste kollegene eller lederne man reagerer i forhold til.
Som oftest er det en eller to personer som har begatt de kritikkverdige handlingene (jfr. figur
11). Det er med andre ord sjeldent et helt miljg eller gruppe personer som star bak de
klanderverdige handlingene. Selv om det, som papekt over, bare er et begrenset antall av
varslingstilfellene som ender med negative sanksjoner eller represalier, er det likevel ikke slik
at varslingen dermed er vellykket. Varslingen kan mgtes med likegyldighet eller manglende
oppfalgning. Rett nok er det slik at dersom man varsler om kritikkverdige handlinger, er det
statistisk sett stgrre sjanser for at disse bringes til opphar/ eller reduseres (51 %), enn at de
fullt og helt vedvarer (29 %, jfr. figur 12). Pa den annen side kan det jo argumenteres for at
det er bekymringsfullt at de klanderverdige forhold forblir uendret, eller i noen tilfeller faktisk
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gker, dette ble funnet & vaere tilfellet i en tredjedel av de tilfeller der arbeidstakere tar initiativ

og varsler.

Individuelle konsekvenser av varsling
| og med at denne undersgkelsen ogsa kartlegger erfaringene til personer som ikke lenger er

yrkesaktive (i motsetning til for eksempel 2005-studien til Einarsen og medarbeidere), gir
dette en mulighet til & kartlegge forhold som utstatelse etter varsling. Tallene i den
foreliggende undersgkelsen viser at i alt 1 av 4 personer hadde sluttet i den virksomheten der
de hadde varslet. Omlag 2 av 5 personer mener at grunnen til at de sluttet, hadde sammenheng
med varsling (figur 17). 1 av 5 personer mente at varsling "i hgy grad"” var grunnen til at de
hadde sluttet. Noen faller helt ut av arbeidslivet. Blant de som ikke lenger er yrkesaktive er
det 10 prosent som i hgy grad mener at det at de ikke lengre er i arbeid har en sammenheng
med at de har varslet (figur 19). Legger vi til de som "delvis" mener at varsling er
medvirkende arsak til at de ikke lenger er yrkesaktive, er prevalenstallet 25 prosent. Slik sett
demonstrerer denne varslingsstudien at for noen har varsling store negative yrkesmessige
konsekvenser.

De negative yrkesmessige konsekvenser av varsling kan ogsa pavises gjennom de
ulike utfallsmalene som er benyttet i denne studien. Resultatene viser at varslerne er klart
mindre tilfredse med arbeidet sitt sammenlignet med de som ikke har varslet (figur 23). De
opplever ogsa at jobben er mindre rettferdig (figur 24). Disse to forskjellene kan tolkes pa ulik
mate (Miceli et al., 2008). En fortolkning er at varslerne evaluerer egen arbeidsplass som
forbundet med mindre trivsel og mindre jobbrettferdighet, en konsekvens av at de har varslet.
En annen fortolkning er at lav jobbtilfredshet og mindre rettferdig behandling av de ansatte
farer til varsling. Hva som farer til hva er det som tidligere papekt imidlertid vanskelig a si
noe sikkert om i sakalte surveystudier, altsa der man bruker sparreskjema, spesielt nar man
kun kartlegger personene pa ett maletidspunkt.

I var undersgkelse var mer enn dobbelt sa mange varslere i personkonflikt med ledere
eller med andre pa arbeidsplassen, sammenlignet med de som ikke har erfaring som varslere.
Mens f.eks. 3.5 % av ikke-varslere er i personkonflikt med sin neermeste leder, er tilsvarende
tall 9.7 % for de som har varslet 3 eller flere ganger (se ogsa figur 25). Dette funnet kan tolkes
pa ulike mater. En tolkning kan veere at varsling farer til mer konflikter, en annen kan vere at
det generelt er mer konflikter og generelt et darligere psykososialt arbeidsmiljg pa
arbeidsplasser der det er behov for & varsle. For & undersgke disse sammenhengene narmere

trengs longitudinelle undersgkelser med flere maletidspunkt, dvs. at man falger en gruppe
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deltakere over tid, og ser pa endringer eller bevegelse som finner sted med dette som
utgangspunkt. SSB sin levekarsundersgkelse fra 2006 bgr nevnes som en kilde til
sammenligning med vare tall. Denne viste at i underkant av 30 og 40 % var i konflikt med
henholdsvis andre ansatte eller ledelsen pa arbeidsplassen (Normann & Rgnning, 2007). Dette
tallet er hayt, og skyldes sannsynligvis at man ikke har definert konflikt som begrep for
deltakerne, og at man heller ikke i tilstrekkelig grad skiller mellom f.eks. saksrettede og
personrettede konflikter.

I trad med en forventet antakelse er det verdt & merke seg at varslerne rapporterer a ha
veert utsatt for starre grad av mobbing og negative situasjoner pa arbeidsplassen sammenlignet
med arbeidstakere som ikke har varslet (figur 27). Blant de som ikke har varslet er det 3.2 %
som faler seg mobbet pa arbeidsplassen. Dette prevalenstallet er pa linje med forekomsttallet
for mobbing rapportert av Einarsen og medarbeidere (2007). Nar det gjelder prevalens av
mobbing blant varslerne i foreliggende undersgkelse er tallet omtrent 3 ganger hgyere. Hele
9,4 % av varslerne rapporterte at de mobbes i sin daglige jobb. Denne gruppeforskjellen kan
indikere at varsling i vesentlig grad gker risikoen for a bli rammet av mobbing i jobben. Selv
om det er relativt fa som rammes av mobbing i norsk arbeidsliv (og klart feerre enn hva som
var tilfellet pa 1990-tallet; jfr. sammenligningstall i Einarsen og medarbeidere sin
undersgkelse), kan det synes som om risikoen endres i betydelig grad, dersom man varsler
eller praver a stoppe kritikkverdige forhold gjennom varsling.

Belastningen ved & varsle avspeiles sannsynligvis ogsa gjennom sykefraveerstallene,
samt ved a se pa hvor mange som har planer om a skifte jobb. Resultatene fra den
foreliggende undersgkelsen viser at sykefravaret er nesten dobbelt sa hgyt blant personer som
har varslet 3 eller flere ganger sammenlignet med de som ikke har varslet (figur 28). Teller
man opp dager sykefravar pa grunn av belastninger i arbeidet (figur 29) viser det seg at det
ikke er forskjeller mellom de som har varslet kun en gang, og ikke-varslerne. Begge disse
gruppene estimerer at vel 2 dager av fraveret siste 12 maneder skyldes belastninger i jobben.
Blant de som har varslet 3 eller flere ganger er det derimot nesten 11 fravaersdager som
tilskrives en belastende arbeidssituasjon. Til sammenligning viste resultatene fra SSBs
Levekarsundersgkelse fra 2006 at kun a vere i konflikt ikke sa ut til & ha utslag pa
sykefravaret (jfr. Normann & Renning, 2007). Samme mgnster framkommer i forhold til
planer om & slutte i jobben. Varslerne har i starre grad enn ikke-varslerne planer om a skifte
jobb (figur 30). Det er langt flere blant de som har varslet 3 eller flere ganger som er "helt
enige" i at de har aktive planer om a slutte i jobben, sammenlignet med de som ikke har
erfaring med varsling (6.2 % mot 15.5 %).
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Rad og handtering av varsling
Et overordnet rad til bedrifter i forhold til varsling er at man etablerer retningslinjer og

prosedyrer for hvordan varsling ber handteres, gjerne nedfelt i form av en tilgjengelig policy
slik som eksempelvis varslingsveilederne "Nar sant skal sies” (NHO), "Varsling”
(Kommunenes Sentralforbund) (Bjarkelo et al., 2008) og ”Varslingsplakaten” (se
www.advarsel.no). Et lignende dokument er utarbeidet av organisasjonen National Council of
Nonprofit Associations, kalt "Sample whistleblower policy"?. P4 denne méten, dvs. nar
bedriften har en policy som fungerer som instruks og retningslinjer for oppfelgende atferd, vil
det vaere langt lettere for den enkelte yrkesaktive enn om de selv matte avklare hva som er den
mest hensiktsmessig framgangsmate for a gi beskjed om kritikkverdige forhold pa
arbeidsplassen. Dersom en bedrift har en policy for hvordan varsling skal handteres, gker etter
vart syn sjansen for at arbeidstakere varsler pa en forsvarlig mate, og at virksomheten utvikler
og blir bedre pa & handtere varsling som en del av det ordinzre HMS-arbeidet.

En policy bar hjelpe til med & avklare for de ansatte hva varsling er, og hvordan
varsling er relatert til norsk lovverk, men ogsa til bedriftsinterne regler, selv om sistnevnte
ikke kan innskrenke en ansatts rettigheter i henhold ytringsfrineten. Man kan selvsagt ikke
vedta interne regler som bryter med allmenne menneskerettigheter som ytringsfrihet. Et
policydokument bar markere at varsling er noe virksomheten gnsker, og noe
arbeidsmiljgloven gir en arbeidstaker rett til & gjgre innenfor gitte rammer. En slik ramme vil
for eksempel vaere at man ikke bryter en profesjonsbundet taushetsplikt (utenom i ekstreme
tilfeller). Dokumentet ma tydeliggjere hvem man kan varsle til (f. eks. gverste ledelse,
ansvarlig fagenhet, eller vernetjeneste), og hvordan man kan gjennomfgre varslingen pa en
forsvarlig mate. Policydokumentet bear videre understreke at verneombudet i enkelte
situasjoner, f.eks. nar det er fare for helse, som ved mobbing og utstgtende atferd, sa har
verneombud faktisk varslingsplikt (jfr. § 6.2 tredje ledd i Arbeidsmiljgloven, se ogsa Einarsen
& Pedersen, 2007). Videre kan dokumentet presisere at man til enhver tid har rett til & varsle
offentlige myndigheter og tilsyn om forhold som er relevante for disse. Nar det gjelder
varsling til media bar dette veere et alternativ som kun benyttes nar alle andre kanaler er
forsgkt uten resultat. Ad:varsel pa sin webside anbefaler at alle varsler bar vaere formulert
skriftlig, bade for sin egen del og for virksomheten sin del. Dersom varslingen ikke er gjort
skriftlig, ber man likevel notere ned ngyaktig hvem man varsler samt hvor og nar varslingen
fant sted.

Et policydokument for forsvarlig varsling vil ogsa kunne ha en styrende effekt i

forhold til ledere og andre. Dokumentet bar presisere at leder eller ledelsen har ansvar for

2 Se http://www ncna.org/index.cfm?fuseaction= page.viewPage&pagelD=430
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oppfalgning av saker som er varslet, uavhengig av hvordan og til hvem man har varslet. A
folge opp i praksis kan veere en vanskelig utfordring for en bedrift, spesielt nar arbeidsgiver
selv er involvert i de kritikkverdige forholdene (jfr. bakene til Breirem, 2007; Monsen, 2008).
Varsler bar fa beskjed om hvilke tiltak som planlegges igangsatt innen en pa forhand gitt,
kjent og rimelig tidsramme. Uavhengig av hvordan arbeidsgiver evaluerer innholdet av
varselet skal varsler ha en tilbakemelding om dette. Fordi en slik tilbakemelding kan bergre
arbeidsgivers taushetsplikt ovenfor utgveren av forseelsen(e) bar dette ogsa omtales i en
varslingsveileder. Betydningen av tilbakemelding er dokumentert i tidligere undersgkelser
som har vist at 20 % ikke vet hva som skjedde med det de varslet om, og at nesten 15 % ikke
vet hvilke tiltak som ble igangsatt i forhold til uteverne av de kritikkverdige handlingene
(Einarsen et al., 2007).

Policydokumentet bar veere klar pa at ledelsen etter den nye arbeidsmiljglovens § 3-6
skal legge til rette for varsling, i henhold til 8 2-4 og § 2-5. Arbeidsmiljgloven presiserer for
gvrig at virksomheter skal utvikle interne kanaler og prosedyrer for varsling. | tillegg har man
i virksomhetene ansvar for a ta vare pa bade varsler, og den som er rammet av varselet eller
kritikken. Ikke minst er det viktig at bedriften har rutiner som sikrer at varsler ikke skal
straffes eller rammes av gjengjeldelse. Avstraffelse av varslere er en av de viktigste arsakene
til at varslere fortsetter kampen etter den ferste interne varslingen (Rothschild & Miethe,
1999). En slik avstraffelse vil kunne medfgare erstatningsansvar for virksomheten. Dersom
varslere blir mgtt med represalier ma hgyt plassert ledelse eller gverste ledelse i
organisasjonen fa beskjed om forholdene slik at det umiddelbart kan falges opp. Effektiv
oppfelgning er selvsagt ekstra utfordrende nar varsler opplever at det er ledelsen selv som star
for represaliene. Et forslag som har veert fremmet for a kunne handtere slike
ekstremsituasjoner er opprettelse av egne interne varslingsombud, slik det for eksempel er
opprettet i Kvinnherad kommune og i Helse-Bergen, eller et eksternt tilbud for eksempel
knyttet til et offentlig organ (jfr. Aftenposten, 4-5-2006).

Et annet punkt en slik varslingsveiledning bgr innbefatte er sparsmalet om varsling
skal gjeres apent eller anonymt. Dette punktet ber ta hgyde for ulike saker. Anonym varsling
bar vaere en mulighet ved grunner som at ledelsen er involvert, og nar sjansen for represalier
er ekstra stor. P4 den annen side kan &pen varsling kunne bedre saksbehandlingen. Apen
varsling kan ogsa forhindre at fokuset hovedsakelig blir jakten pa varslerens identitet mer enn
a handtere innholdet i varselet. Uansett er varslers identitet et forhold som skal behandles med
fortrolighet av alle involverte parter, og ikke gjgres apent tilgjengelig i organisasjonen uten
varslers samtykke. Flere forskere har beskrevet hva en policy mot mobbing bgr innbefatte

(Bille, Skogstad, & Einarsen, 2008; Einarsen et al., 2007; Salin, 2008) Mange av punktene i
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disses gjennomganger kan ogsa vaere nyttig for bedrifter og offentlige etater med tanke pa
utarbeidelse av varslingspolicy. Det er tidligere utarbeidet ulike punktlister som omfatter rad
som kan gis til arbeidstakere som vurderer om de skal varsle eller ikke (Johnson, 2003;
Miethe, 1999). | Bjagrkelo, Matthiesen og Einarsen (2008) sin artikkel gjengis to slike
punktlister. Den farste listen med rad, gjengitt i boks 2, er hentet fra to australske forskere,

som foreslar denne framgangsmaten for “ansvarlig varsling”:

Se an situasjonen og vurder om du er forberedt pa a sta frem

Start med kollegaene som star for forseelsen(e)

Serg for at fremgangsmaten din dokumenteres

Anta at andre internt i organisasjonen har interesse av a hgre om saken
Samle bevis og statte fra andre

Serg for & dokumentere

Ga gjennom de formelle kanalene i organisasjonen

Fa rad fra folk som ikke er bergrt i eller av saken slik som utenforstaende
eksperter

9. Faemosjonell statte hos venner og gode kollegaer

10. Ga eksternt som siste utvei

NG~ LNE

Boks 2. Greene og Latting sin (2004) punktliste over tiltaksmomenter vedrgrende varsling

Greene og Latting (2004) sine rad kan veere nyttig bade for interne og eksterne
varslere bade nar det gjelder & dokumentere fremgangsmate, samt a fa rad og emosjonell
stgtte underveis i prosessen. Pa den annen side kan det velmenende radet om & ga eksternt
som siste utvei stoppe en varsler som av ulike arsaker ikke kan ta det kritikkverdige opp med
den eller de det gjelder pa grunn av fare for bevisforspillelse eller fordi forseelsene er en
integrert del av virksomhetens drift. Arbeidsmiljglovens § 2-4 apner for at det i slike tilfeller
er forsvarlig & ga direkte ut til henholdsvis tilsynsmyndigheter eller andre offentlige
myndigheter med varslingen. Punktene til Greene og Latting (2004) gjenspeiles ogsa i en liste
formulert av Carl-Magnus Edenbrandt (Lundquist, 2001, side 26-27), se boks 3. Det som
skiller disse to listene er hovedsakelig konkretiseringen av de potensielle gkonomiske
bekymringene ved a varsle, noe som har vist seg & vere av stor betydning i flere faktiske

varslingssaker.
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Tenk deg godt om

Folg de formelle reglene

Dokumenter alt

Sper deg selv: Har jeg venner som orker?

Du og din venn klarer ikke dette mot en overmakt.

Ta kontakt med tidligere varslere

Din gkonomi kommer til & unngjelde

Nar du har forsgkt "alt” for a fa saken opp i lyset og det ikke lykkes, fordi kreftene som
ville dysse ned saken er sterkere, da gar du til pressen

NoogkrwbdPE

Boks 3. Varsleren Carl-Magnus Edenbrandt sine rad til varslere

Den nye arbeidsmiljglovens § 3-6 slar fast at norske virksomheter skal legge til rette
for varsling i henhold til § 2-4 og § 2-5. Resultatene fra denne og en tidligere undersgkelse
(jfr. Bakken & Dalby, 2007) indikerer at norske virksomheter er i gang med dette arbeidet.
Malet med standardiserte veiledere og policyer er & handtere saker som omhandler
kritikkverdige handlinger pa en tilfredsstillende mate for alle involverte. Dette inkluderer &
foreta seg noe med det varslede forholdet, & informere varsleren om at dette er gjort, samt &
ivareta varslerne og andre involverte (Miceli & Near, 2005, 2006). Systematisk HMS-arbeid
som inkluderer & handtere varslingssaker kan hjelpe norske virksomheter med & fa korrigert
egen kurs, samt & ivareta ansatte som tar jobben det er a si ifra om underslag, mobbing og
uetisk pasientbehandling. Hapet er at dette vil kunne forhindre at man undervurderer de
skadelige effektene eller reaksjoner som varslere kan oppleve (Bjgrkelo et al., 2008), samt &
gke sannsynligheten for at de forholdene varslingssaker omhandler blir tatt tak i pa en
tilfredsstillende mate for alle involverte. Effektiv varsling i bedrifter som har tilrettelagt for
varsling kan slik sett fare til det vi vil kalle positiv organisasjonslaring. Positiv
organisasjonslaring betyr i denne sammenheng at varslingen hjelper bedriften til a utvikle seg
i gnsket retning, med sterkere organisasjonskultur og mer vital og levedyktig organisasjon

som mulige konsekvenser (jfr. Moxnes, 2000).
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TABELL 1.
Etnisk bakgrunn.
Nasjonal undersgkelse pé varsling

Frekvens %
Etnisk norsk 1321 86,1
Nord-/Vesteuropeisk 87 5,7
Sgreuropeisk 12 .8
Dsteuropeisk 12 .8
Nordamerikansk 5 3
Sgr-/Mellomamerikansk 4 3
Midt-@sten 6 4
Afrikansk 6 4
Pakistansk 1 1
Viethamesisk 3 2
Annen asiatisk bakgrunn 17 11
Etnisk norsk og Nord-/Vesteuropeisk 41 2,7
Etnisk norsk, Nordamerikansk og Sar-
. 1 1
/Mellomamerikansk
Etnisk norsk og Sgreuropeisk 2 1
Etnisk norsk, Nord-/Vesteuropeisk og
; 2 1
Nordamerikansk
Nord-/Vesteuropeisk og Sgreuropeisk 1 1
Sar-/Mellomamerikansk og Afrikansk 1 1
Etnisk norsk og Annen asiatisk
5 3
bakgrunn
Etnisk norsk og Midt-@sten 1 1
Etnisk norsk og Sar- 1 1
/Mellomamerikansk !
Nord-/Vesteuropeisk og Midt-@sten 1 1
Etnisk norsk og @steuropeisk 1 1
Etnisk norsk, Midt-@sten og Annen
L 1 1
asiatisk bakgrunn
Nordamerikansk og Midt-@sten 1 1
Etnisk norsk, Sgreuropeisk og
. 1 1
@steuropeisk
Total 1534 100,0

Note. Kategoriene under tabellskillet i midten er de koblinger
av svarkategorier deltakerne har benyttet seg av for a beskrive
egen bakgrunn.




TABELL 2.

Om man for tiden er i arbeid.
Nasjonal undersgkelse pd varsling

Frekvens Prosent

Ja, i full stilling

Ja, i deltidsstilling

Ja, men er sykemeldt

Er pa attfgring

Nei, er ufgretrygdet

Nei, er arbeidsledig

Nei, er pensjonert

Nei, er under fulltidsutdanning
Ja, selvstendig neeringsdrivende uten ansatte
Annet

Missing

Total

996
256
53
32
87
18
41
27
34
43
17

1604

62,1
16,0
3,3
2,0
54
11
2,6
1,7
2,1
2,7
11

100,0

100



TABELL 3.
Hva en jobber med (arbeidssektor).
Nasjonal undersgkelse pa varsling

Frekvens Prosent
Administrasjon, gkonomi, kontor, juss 265 16,5
Bygg/ anlegg, handverk,
verkstedarbeider 184 115
Handel, salg, _kur}deserwce, 229 143
restaurant, reiseliv
Helse/omsorg 292 18,2
Industri, fabrikk 109 6,8
Jor_dbruk, sk_ogbruk og fiske 30 1.9
(primaerneeringer)
Kultur, religigst arbeids, idrett 17 1,1
Media, aviser, tv 14 9
Sikkerhet, service 26 1,6
Skole, fritid 140 8,7
;I_’l_ransport, logistikk, kommunikasjon, 121 75
Undervisning (hayere, dvs. pa 32 20
hgyskole/ universitet), forskning ’
Annet 116 7,2
Missing 29 1,8
Total 1604 100,0
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TABELL 4.
Om man er tillitsvalgt.
Nasjonal undersgkelse pa varsling

Frekvens | Prosent
Ja, hovedverneombud 18 11
Ja, verneombud 81 51
Ja, hovedtillitsvalgt 25 1,6
Ja, tillitsvalgt 197 12,5
Nei 1175 74,5
Hovedverneombud og tillitsvalgt 3 2
Hovedverneombud og verneombud 4 3
Hovedverneombud og hovedtillitsvalgt 3 2
Hovedverneombud, verneombud og tillitsvalgt 5 3
Hovedverneombud, verneombud, hovedtillitsvalgt og tillitsvalgt 1 1
Hovedverneombud, hovedtillitsvalgt og tillitsvalgt 1 1
Verneombud og tillitsvalgt 52 3,3
Verneombud, hovedtillitsvalgt og tillitsvalgt 1 1
Verneombud og hovedtillitsvalgt 4 3
Hovedetillitsvalgt og tillitsvalgt 8 5
Total 1578 | 100,0

Note. Kategoriene under tabellskillet i midten er de koblinger

av svarkategorier deltakerne har benyttet seg av for a beskrive

egen bakgrunn.
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Tabell 5, del A.

Demografiske kjennetegn ved utvalget, splittet pa kjgnn.
Nasjonal undersgkelse om varsling i norsk arbeidsliv.
Frekvens, i prosent og antall svar (n)

Mann Kvinne TOTAL
% (n) % (n) % (n)
1. Alder Under 30 ar 12 | (93) 16 | (139) 14 | (232)
30-39 &r 17 | (130) 20 | (166) 18 | (296)
40-49 &r 21 | (156) 27 | (227) 24 | (383)
50-59 &r 29 | (221) 25 | (208) 27 | (429)
60-67 &r 21| (157) 13 | (107) 16 | (264)
2. Kjgnn Mann 100 | (757) 47 | (757)
Kvinne 100 | (847) 53 | (847)
3.0m man er Nei 94 | (708) 91 | (762) 93 | (1470)
flerkulturell Ja 6| (42) 9| (73) 7| (115)
4. Om man er etnisk Ikke etnisk
norsk norsk 9| (69) 11| (88) 10 | (157)
Etnisk norsk 91 | (663) 89 | (714) 90 | (1377)
5. Sivil stand Enslig 22 | (168) 27 | (230) 25 | (398)
Gift/ partner 78 | (589) 73 | (617) 75 | (1206)
6.Utdannelse Grunnskole 11 | (82) 9 | (76) 10 | (158)
Videregdende 44 | (331) 37 | (313) 40 | (644)
Cand mag niva 27 | (208) 38 | (320) 33 | (528)
Hovedfag 17 | (128) 15 | (128) 16 | (256)
Doktorgrad 1] (8) 1)@ 1| (15)
7. Full stilling 75 | (562) 52 | (434) 63 | (996)
Arbeidsbeskjeftigelse Deltidsstilling 5| (38) 26 | (218) 16 | (256)
Sykemeldt 3| (23) 4 | (30) 31| (53)
Attfaring 2| (15) 2| (17) 2| (32
Ufgretrygdet 5| (39) 6 | (48) 5 (87)
Arbeidsledig 1|7 1|11 11](18)
Pensjonert 4| (30) 1] (11) 3| (41
Utdanning full
tid 11 2 (20) 2| (27)
Selvstendig
gaeringsdrivend 3| (19) 2 | (15) 2 | (34)
Annet 11(9) 4| (34) 3| (43)
8. Yrkessektor Privat sektor 71 | (525) 42 | (349) 56 | (874)
Statlig sektor 15 | (110) 20 | (166) 18 | (276)
Fylkeskommuna
| 3| (24) 5 (38) 41 (62)
Kommunal
sektor 11 | (78) 33 | (269) 22 | (347)
9. Hvor lenge man har  Til og med 1 &r 14 | (101) 19 | (160) 17 | (261)
fa:)rtt))sidetinévaerende 2.5 &r 20 | (151) 24 | (201) 22 | (352)
) 6-10 &r 19 | (143) 21| (178) 20 | (321)
11-204r 19 | (139) 19 | (160) 19 | (299)
21-30ar 15 | (114) 11 | (94) 13 | (208)
Mer enn 30 &r 12 | (92) 4| (37) 8 | (129)
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Tabell 5, del B.
Demografiske kjennetegn ved utvalget, splittet pa kjgnn.
Nasjonal undersgkelse om varsling i norsk arbeidsliv.
Frekvens, i prosent og antall svar (n)

Mann Kvinne TOTAL
% (n) % (n) % (n)
10. Arbeidtidsordning Kun dagtid 75 | (563) 72 | (598) 73 | (1161)
Skift/ turnus 24 | (182) 28 | (233) 26 | (415)
Kun natt 0/ () 1](5 0|
11. Om man er leder Nei 51 | (378) 74 | (617) 63 | (995)
Formann 17 | (126) 7 | (61) 12 | (187)
Mellomleder 17 | (130) 14 | (120) 16 | (250)
Hgyere plass. leder 9| (65) 3| (24) 6 | (89)
Toppleder 7| (49) 1|12 4| (61)
12. Om man har Hovedverneombud 1| (10) 1]|(8) 1] (18)
tillitsverv Verneombud 4 (33) 6 (52) 5 (85)
Hovedtillitsvalgt 31| (19) 2 (13) 2132
Tillitsvalgt 19 | (139) 15 | (129) 17 | (268)
Ikke tillitsvalgt 73 | (544) 76 | (631) 74 | (1175)
13. Hva en jobber med Administrasjon/ gkonomi/
(sektor) kontor/ juss 11| (81) 22 | (184) 17 | (265)
Bygg/ anlegg, handtverk/
verkstedsarbeid 23 | (167) 2| (17) 12 | (184)
Handel/ salg/
kundeservice/ restaurant/ 12 | (89) 17 | (140) 15 | (229)
reiseliv
Helse/ Omsorg 5| (37) 31 | (255) 19 | (292)
Industri/ fabrikk 11 | (82) 3| (27) 7 (109)
Jordbruk/ skogbruk/ fiske 3| (24) 1] (6) 2 | (30)
Kultur/ religigst arbeid/
idrett 1™ 1/ (0 1117
Media/ aviser/ TV 1] (8) 11 () 1 (14)
Sikkerhet/ service 2| (18) 1/(8) 2 | (26)
Skole/ fritid 6| (42) 12 | (98) 9 | (140)
Transport/ logistikk/
kommunikasjon/ IT 15| (111) 1 (10) 8| (121)
Hayere underv/ forskning 2 | (14) 2| (18) 2132
Annet 8 | (62) 6 | (54) 7| (116)
14. Antall ansatte i Alene 5| (35) 3| (26) 4| (61)
avd/ enhet 2-24 personer 66 | (493) 71 | (587) 69 | (1080)
25-99 personer 21 | (154) 23 | (192) 22 | (346)
100 eller flere personer 8 | (60) 3| (27) 6 | (87)
15. Stgrrelse Liten virksomhet 30 | (219) 32 | (270) 31 | (489)
organisasjon Mellomstor virksomhet 40 | (300) 44 | (369) 43 | (669)
Stor virksomhet 30 | (223) 23| (192) 26 | (415)
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TABELL 6.
Om man har sett kritikkverdige forhold i bedriften.

Nasjonal undersgkelse pa Whistleblowing.
Frekvensfordeling, i prosent og antall svar (n)

0 Ikke sett 1 Sett
% (n) % (n)

1.Bedrageri av kunder/ klienter (f.eks. grov feilfakturering) 96.1 | (1237) 3.9 | (50)
2. Begunstigelse av familiemedlemmer 86.5 | (1106) 13.5 | (172)
3. Brudd pa instrukser for sikkerhet, vedlikehold og hygiene 65.1 | (849) 34.9 | (456)
4. Brudd pa taushetsplikt 77.6 | (989) 22.4 | (286)
5. Destruktiv eller darlig ledelse 51.3 | (680) 48.7 | (646)
6. Diskriminering 80.7 | (1034) 19.3 | (248)
7. Forurensning 84.8 | (1085) 15.2 | (195)
8. Grov uforstand i tjenesten; jobben 81.2 | (1051) 18.8 | (244)
9. lllojal atferd overfor virksomheten 76.9 | (996) 23.1 | (299)
10. Klanderverdig atferd overfor pasienter; brukere; elever; kunder 75.0 | (964) 25.0 | (322)
11. Korrupsjon 96.9 | (1225) 3.1 (39)
12. Misbruk av alkohol; piller i arbeidstiden 89.2 | (1147) 10.8 | (139)
13. Misbruk av organisasjonens eiendeler 82.8 | (1067) 17.2 | (221)
14. Trakassering; krenkende atferd mot egen person 83.7 | (1090) 16.3 | (212)
15. Trakassering; krenkende atferd mot andre 74.5 | (969) 25.5 | (331)
16. Seksuell trakassering - ugnsket seksuell oppmerksomhet 94.7 | (1216) 5.3 | (68)
17. Tyveri av virksomhetens eiendeler eller utstyr 85.7 | (1108) 14.3 | (185)
18. Unnaluring i forhold til arbeidsoppgaver; arbeidstid 53.9 | (699) 46.1 | (597)
19. Urettmessige fordeler til enkelte (ansatte;leverandgrer;kunder) 75.2 | (977) 24.8 | (322)
20. Utnyttelse av stilling til personlige fordeler 78.2 | (1010) 21.8 | (282)
21. Voldelig atferd 94.1 | (1214) 5.9 | (76)
22. @dsling av gkonomiske midler; ungdvendige innkjap til virksomhet

82.2 | (1061) 17.8 | (230)
23. Bkonomisk utroskap eller underslag 96.0 | (1233) 4.0 | (52)
24. Andre kritikkverdige forhold 95.7 | (1094) 4.3 | (49)
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TABELL 7.

Kritikkverdige handlinger - vurdering av alvorlighetsgrad.
Nasjonal undersgkelse pa varsling i norsk arbeidsliv.
Gjennomsnittlig skare, standard-avvik og antall svar (n)

Gj. snitt (St. dev.) (n)
1.Bedrageri av kunder/ klienter (f.eks.
grov feilfakturering) 2,30 | (1,42) (50)
2. Begunstigelse av
familiemedlemmer 1,58 | (1,04) (172)
3. Brudd pa instrukser for sikkerhet,
vedlikehold og hygiene 1,90 | (1,23) (456)
4. Brudd pa taushetsplikt 1,92 | (1,25) (286)
5. Destruktiv eller darlig ledelse 2,37 | (1,42) (646)
6. Diskriminering 2,21 | (1,37) (248)
7. Forurensning 1,72 | (1,07) (195)
8. Grov uforstand i tjenesten; jobben 2,34 | (1,40) (244)
9. lllojal atferd overfor virksomheten 1,88 | (1,21) (299)
10. Klanderverdig atferd overfor
pasienter; brukere; elever; kunder 1,92 | (1,20) (322)
11. Korrupsjon 2,51 | (1,65) (39)
12. Misbruk av alkohol; piller i
arbeidstiden 2,40 | (1,58) (139)
13. Misbruk av organisasjonens
eiendeler 1,57 | (,98) (221)
14. Trakassering; krenkende atferd
mot egen person 2,33 | (1,45) (212)
15. Trakassering; krenkende atferd
mot andre 2,24 | (1,32) (331)
16. Seksuell trakassering - ugnsket
seksuell oppmerksomhet 2,21 | (1,42) (68)
17. Tyveri av virksomhetens eiendeler
eller utstyr 1,94 | (1,31) (185)
18. Unnaluring i forhold til
arbeidsoppgaver; arbeidstid 1,86 | (1,21) (597)
19. Urettmessige fordeler til enkelte
(ansatte;leverandgrer;kunder) 1,90 | (1,25) (322)
20. Utnyttelse av stilling til personlige
fordeler 1,92 | (1,24) (282)
21. Voldelig atferd 2,26 | (1,37) (76)
22. @dsling av gkonomiske midler;
ungdvendige innkjap til virksomhet 1,75 | (1,07) (230)
23. @konomisk utroskap eller
underslag 2,81 | (1,61) (52)
24. Andre kritikkverdige forhold 2,18 | (1,54) (49)
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Kritikkverdige handlinger - vurdering av alvorlighetsgrad

Tabell 8, del A.

Nasjonal undersgkelse pa varsling.
Frekvensfordeling, i prosent og antall svar (n)

Sett, men ikke

Sett, og sveert

alvorlig alvorlig
% (n) % (n) % (n) % (n) % (n)
1.Bedrageri av kunder/
klienter (f.eks. grov 44,0 | (22) 16,0 | (8) 16,0 | (8) 14,0 | (7) 10,0 | (5)
feilfakturering)
2. Begunstigelse av
familiemedlemmer 69,2 | (119) 14,5 | (25) 8,7 | (15) 4,1 | (7) 3,51 (6)
3. Brudd pa instrukser for
sikkerhet, vedlikehold og 55,9 | (255) 16,9 | (77) | 14,5 | (66) 6,4 | (29) 6,4 | (29)
hygiene
4. Brudd pé taushetsplikt 56,3 | (161) 14,7 | (42) 15,0 | (43) 8,4 | (24) 5,6 | (16)
5. Destruktiv eller darlig
ledelse 40,2 | (260) 19,0 | (123) | 17,3 | (112) | 10,7 | (69) 12,7 | (82)
6. Diskriminering 43,5 | (108) 22,2 | (55) 14,9 | (37) 8,5 | (21) 10,9 | (27)
7. Forurensning 60,5 | (118) 19,0 | (37) 11,8 | (23) 5,6 | (11) 3,1 | (6)
8. Grov uforstand i
tienesten; jobben 38,9 | (95) 22,5 | (59) 18,0 | (44) 7,0 | (17) 13,5 | (33)
9. lllojal atferd overfor
virksomheten 54,8 | (164) 21,1 | (63) 11,0 | (33) 7.4 | (22) 57| 17)
10. Klanderverdig atferd
overfor pasienter; brukere; | 519 | (167) 233 | (75) | 11,8 (38) 7.5 | (24) 5,6 | (18)
elever; kunder
11. Korrupsjon 43,6 | (17) 15,4 | (6) 10,3 | (4) 7.7 | (3) 23,1 (9)
12. Misbruk av alkohol;
piller i arbeidstiden 43,9 | (61) 20,9 | (29) 6.5 (9) 94 (13) 19,4 | (27)
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Frekvensfordeling, i prosent og antall svar (n)

Tabell 8, del B.
Kritikkverdige handlinger - vurdering av alvorlighetsgrad
Nasjonal undersgkelse pa varsling.

Sett, men ikke

Sett, og sveert

alvorlig 2 3 4 alvorlig
% (n) % (n) % (n) % (n) % (n)
13. Misbruk av
organisasjonens eiendeler 68,3 | (151) 15,4 | (34) 10,0 | (22) 411 (9) 2,3 (5
14. Trakassering; krenkende
atferd mot egen person 41,5 | (88) 21,7 | (46) 12,3 | (26) 10,8 | (23) 13,7 | (29)
15. Trakassering; krenkende
atferd mot andre 39,6 | (131) 25,7 | (85) 16,3 | (54) 8,5 (28) 10,0 | (33)
16. Seksuell trakassering -
ugnsket seksuell 48,5 | (33) 14,7 | (10) 14,7 | (10) 11,8 | (8) 10,3 | (7)
oppmerksomhet
17. Tyveri av virksomhetens
eiendeler eller utstyr 58,4 | (108) 13,5 | (25) 11,4 | (22) 9,7 | (18) 7,0 | (13)
18. Unnaluring i forhold til
arbeidsoppgaver; arbeidstid 56,4 | (337) 18,8 | (112) 13,2 | (79) 54 (32) 6,2 | (37)
19. Urettmessige fordeler til
enkelte (ansatte; 56,2 | (181) 17,7 | (57) 12,7 | (41) 6,5 | (21) 6,8 | (22)
leverandgrer; kunder)
20. Utnyttelse av stilling til
personlige fordeler 55,0 | (155) 17,0 | (48) 16,0 | (45) 50 | (14) 7.1 | (20)
21. Voldelig atferd 38,2 | (29) 28,9 | (22) 14,5 | (11) 53| (4) 13,2 | (10)
22. @dsling av gkonomiske
midler; ungdvendige innkjgp 57,0 | (131) 23,0 | (53) 10,9 | (25) 6,1 | (14) 3,0 (7)
til virksomhet
23. @konomisk utroskap
eller underslag 30,8 | (16) 21,2 | (12) 9,6 | (5) 13,5 | (7) 25,0 | (13)
2o Andre kritikkverdige 49,0 | (24) 245 | (12) 41| @) 41 ) 184 | (9)

108




TABELL 9.

Om man har varslet i forhold til kritikkverdige forhold.

Nasjonal undersgkelse pa varsling.

Frekvensfordeling, i prosent og antall svar (n)

Ikke varslet Varslet
% (n) % (n)

1.Varslet: Bedrageri av kunder/
klienter (f.eks. grov feilfakturering) 92,6 | (199) 7,41 (16)
2. Varslet: Begunstigelse av
familiemedlemmer 94,4 | (203) 5,6 | (12)
3. Varslet: Brudd pa instrukser for
sikkerhet, vedlikehold og hygiene 54,0 | (116) 46,0 | (99)
4. Varslet: Brudd pé taushetsplikt 87,4 | (188) 12,6 | (27)
5. Varslet: Destruktiv eller darlig
ledelse 49,3 | (106) 50,7 | (109)
6. Varslet: Diskriminering 86,5 | (186) 13,5 | (29)
7. Varslet: Forurensning 88,4 | (190) 11,6 | (25)
8. Varslet: Grov uforstand i tjenesten;
jobben 69,8 | (150) 30,2 | (65)
9. Varslet: lllojal atferd overfor
virksomheten 81,7 | (205) 18,3 | (46)
10. Varslet: Klanderverdig atferd
overfor pasienter; brukere; elever, 78,1 | (196) 21,9 | (55)
kunder
11. Varslet: Korrupsjon 98,0 | (246) 2,0 | (5)
12. Varslet: Misbruk av alkohol; piller i
arbeidstiden 84,1 | (211) 15,9 | (40)
13. Varslet: Misbruk av
organisasjonens eiendeler 93,2 | (234) 6,8 | (17)
14. Varslet: Trakassering; krenkende
atferd mot egen person 77,7 | (199) 22,3 | (56)
15. Varslet: Trakassering; krenkende
atferd mot andre 70,9 | (178) 29,1 | (73)
16. Varslet: Seksuell trakassering -
ugnsket seksuell oppmerksomhet 94,8 | (238) 52 (13)
17. Varslet: Tyveri av virksomhetens
eiendeler eller utstyr 87,6 | (220) 124 | (31)
18. Varslet: Unnaluring i forhold til
arbeidsoppgaver; arbeidstid 68,1 | (171) 31,9 | (80)
19. Varslet: Urettmessige fordeler til
enkelte (ansatte;leverandgrer;kunder) 89,2 | (224) 10,8 | (27)
20. Varslet: Utnyttelse av stilling til
personlige fordeler 91,6 | (230) 84 | (21)
21. Varslet: Voldelig atferd 92,8 | (233) 7.2 | (18)
22. Varslet: @dsling av gkonomiske
midler; ungdvendige innkjgp til 94,4 | (237) 56 | (14)
virksomhet
23. Varslet: @konomisk utroskap eller
underslag 94,0 | (236) 6,0 | (15)
24. Varslet: Andre kritikkverdige
forhold 96,8 | (243) 3,2 (8)
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TABELL 10.
Hvem var det fgrst man varslet til, sist man varslet.
Nasjonal undersgkelse pa varsling.
Frekvensfordeling, i prosent og antall svar (n)

Ikke varslet som nr. 1 Varslet som nr. 1
% (n) % (n)

Varslet som nr 1 Neermeste leder 30,7 | (188) 69,3 | (425)
Varslet som nr 1 Annen leder 87,4 | (536) 12,6 | (77)
Varslet som nr 1 Medarbeider 85,8 | (526) 14,2 | (87)
Varslet som nr 1 Tillitsvalgt 90,2 | (553) 9,8 | (60)
Varslet som nr 1 Verneombud 92,5 | (567) 7,5 | (46)
Varslet som nr 1 HMS/ bedriftshelsetjeneste 96,7 | (593) 3,3 | (20)
Varslet som nr 1 Regnskapskontor 99,5 | (610) 51 (3)
Varslet som nr 1 Arbeidstilsynet 98,9 | (606) 11| (@)
Varslet som nr 1 Annen offentlig myndighet 98,5 | (604) 15| (9)
Varslet som nr 1 Media 99,8 | (612) 21 (1)
Varslet som nr 1 Andre 96,9 | (594) 3,11 (19)

Note. Det var mulig a rangere inntil 3 personer/ grupper
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TABELL 11.

Hvem hvar det man varslet til som nr. 2.
Nasjonal undersgkelse pa varsling.
Frekvensfordeling, i prosent og antall svar (n)

0 Ikke varslet som nr. 2

1 Varslet som nr. 2

% (n) % (n)

Varslet som nr 2

Neermeste leder 73.0 | (224) 27.0 | (83)
Varslet som nr 2 Annen

leder 71.7 | (220) 28.3 | (87)
Varslet som nr 2

Medarbeider 86.6 | (266) 13.4 | (41)
Varslet som nr 2

Tillitsvalgt 84.7 | (260) 15.3 | (47)
Varslet som nr 2

Verneombud 88.6 | (272) 11.4 | (35)
Varslet som nr 2 HMS/

bedriftshelsetjeneste 93.5 | (287) 6.5 | (20)
Varslet som nr 2

Regnskapskontor 99.7 | (306) 31
Varslet som nr 2

Arbeidstilsynet 98.7 | (303) 1.3 | (4)
Varslet som nr 2 Annen

offentlig myndighet 99.0 | (304) 10| (3
Varslet som nr 2 Media 98.7 | (303) 13| (@)
Varslet som nr 2 Andre,

notér: 95.8 | (294) 4.2 | (13)

Note. Det var mulig & rangere inntil 3 personer/ grupper
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Hvem hvar det man varslet til som nr. 3.
Nasjonal undersgkelse pa varslling.

TABELL 12.

Frekvensfordeling, i prosent og antall svar (n)

Ikke varslet som nr. 3

Varslet som nr. 3

% (n) % (n)

Varslet som nr 3

Neermeste leder 77.1 | (118) 22.9 | (35)
Varslet som nr 3 Annen

leder 86.9 | (133) 13.1 | (20)
Varslet som nr 3

Medarbeider 81.0 | (124) 19.0 | (29)
Varslet som nr 3

Tillitsvalgt 78.4 | (120) 21.6 | (33)
Varslet som nr 3

Verneombud 86.3 | (132) 13.7 | (21)
Varslet som nr 3 HMS/

bedriftshelsetjeneste 92.8 | (142) 7.2 (11)
Varslet som nr 3

Regnskapskontor 98.7 | (151) 132
Varslet som nr 3

Arbeidstilsynet 97.4 | (149) 26| (4)
Varslet som nr 3 Annen

offentlig myndighet 91.5 | (140) 8.5 | (13)
Varslet som nr 3 Media 98.0 | (150) 20| (3
Varslet som nr 3 Andre,

notér: 97.4 | (149) 2.6 | (4)

Note. Det var mulig & rangere inntil 3 personer/ grupper
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TABELL 13.

Grunner til at man varslet.

Nasjonal undersgkelse pa varsling i arbeidslivet
Frekvensfordeling, i prosent og antall svar (n)

Nei (ikke kryss) Ja

% (n) % (n)
1. Det var galt det som skjedde 46,8 | (223) 53,2 | (254)
2. Pa grunn av konsekvensene av det
kritikkverdige som skjedde 64,8 | (309) 35,2 | (168)
3. Det var det beste for alle at det ble satt en
stopper for det som skjedde 67,1 | (320) 32,9 | (157)
4. Samvittigheten min 71,7 | (342) 28,3 | (135)
5. Del av jobben min & varsle 60,2 | (287) 39,8 | (190)
6. Ble oppmuntret av andre 94,1 | (449) 5,9 | (28)
7. Det ville vaere lovbrudd & ikke varsle 89,9 | (429) 10,1 | (48)
8. Vi var flere som sammen ble enige om a
varsle 85,1 (406) 14,9 (71)
9. Det var i egen vinnings interesse 96,6 | (461) 3,4 | (16)
10. Anledning til & fa revans;j 99,6 | (475) 412

Note. Det var mulig at krysse av for flere grunner.
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Grunner til at man lot vaere & varsle.

TABELL 14.

Nasjonal undersgkelse pa varsling i arbeidslivet
Frekvensfordeling, i prosent og antall svar (n)

0 Nei (ikke kryss) 1 Ja
% (n) % (n)

1. Det var ikke min jobb &
gjore det 86.0 | (166) 14.0 | (27)
2. Jeg ansket ikke & lage
trabbel 80.3 | (155) 19.7 | (38)
3. Det var ikke alvorlig nok 69.4 | (134) 30.6 | (59)
4. Jeg var ikke nok bevisst
(rask nok i tankegangen) 90.7 | (175) 9.3 | (18)
5. Jeg visste ikke hvem jeg
skulle varsle til 94.8 | (183) 5.2| (10)
6. Det hadde ingen hensikt

66.3 | (128) 33.7 | (65)
7. Det var for risikabelt &
varsle 92.7 | (179) 7.3 | (14)
8. Jeg ville ikke ta
karrieremessige sjanser 96.9 | (187) 311/
9. Andre varslet 85.5 | (165) 14.5 | (28)
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TABELL 15

Hvem som utfarte den kritikkverdige handling man varslet om (siste
varsling)- Nasjonal undersgkelse pa varsling i arbeidslivet.

Frekvensfordeling, i prosent og antall svar (n)

0 Nei (ikke
kryss) 1 Ja

% (n) % (n)
1. En kollega 57,0 | (342) 43,0 | (258)
2. En underordnet 89,2 | (535) 10,8 | (65)
3. En overordnet 67,8 | (407) 32,2 | (193)
4. Flere kolleger 88,5 | (531) 11,5 | (69)
5. Flere underordnede 96,0 | (576) 4,0 | (24)
6. Flere overordnede 92,7 | (556) 7,3 | (44)
7. Flere under- og overordnede 97,2 | (583) 2,8 | (17)
8. Noen utenfor min organisasjon 93,5 | (561) 6,5 | (39)
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TABELL16.

Hva skjedde med personen(e) som sto bak de kritikkverdige handlingene?
Nasjonal undersgkelse pa varsling i arbeidslivet.

Frekvensfordeling, i prosent og antall svar (n)

0 Nei (ikke
kryss) 1Ja

% (n) % (n)
1.0Oppsag/avskjediget 93,3 | (558) 6,7 | (40)
2. Omplassert/ degradert 95,3 | (570) 4,7 | (28)
3. Forlot organisasjonen etter eget
anske 93,0 | (556) 7,0 | (42)
4. Fikk irettesettelse/
tienesteanmerkning/ advarsel 73,1 | (437) 26,9 | (161)
5. Ingenting skjedde 54,2 | (324) 45,8 | (274)
6. Ble forfremmet 97,5 | (583) 2,5 | (15)
7. Vet ikke 90,6 | (542) 9,4 | (56)
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TABELL17 .
Om man ble mgtt med positive reaksjoner (belgnning)
eller ingen reaksjoner pa grunn av siste varsling.
Nasjonal undersgkelse pé varsling i norsk arbeidsliv.
Frekvensfordeling, i prosent og antall svar (n)

0 Nei (Ikke
kryss) 1 Ja

% | M | % | ()
1. Ros av kollega/ kolleger 64,9 | (389) 35,1 | (210)
2. Ros av leder/ ledere 79,5 | (476) 20,5 | (123)
3. Forfremmelse 99,3 | (595) 714
4. Lgnnsopprykk 99,7 | (597) 312
5. @kt status og respekt 92,3 | (553) 7,7 | (46)
6. Ingenting skjedde 63,4 | (380) 36,6 | (219)
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TABELL 18.

Hvilke negative reaksjoner man ble utsatt for

etter siste varsling.

Nasjonal undersgkelse pa varsling i arbeidslivet
Frekvensfordeling, i prosent og antall svar (n)

1 Ja 2 Nei

% (n) % (n)
1. Fikk darligere jobbevaluering (av mine
overordnede) 47,1 | (32) 52,9 | (36)
2. Ble nektet forfremmelse 17,0 | (9) 83,0 | (44)
3. Ble suspendert 57| (3) 94,3 | (50)
4. Ble degradert 21,1 | (12) 78,9 | (45)
5. Ble fratatt sikkerhetsklareringen min 2,0 (1) 98,0 | (50)
6. Mitt personlige rykte ble skadet 49,4 | (38) 50,6 | (39)
7. Tilgangen til ressurser ble redusert 26,7 | (16) 73,3 | (44)
8. Ble utsatt for verbal trakassering 52,9 | (36) 47,1 | (32)
9. Ble utsatt for trusler 25,4 | (15) 74,6 | (44)
10. Matte ta ny test pa egnethet 57| (3) 94,3 | (50)
11. Ble sagt opp/ avskjediget 12,1 | (7) 87,9 | (51)
12. Ble nektet mulighet for trening eller opplaering

19,2 | (10) 80,8 | (42)
13. Fikk mindre interessante arbeidsoppgaver 46,0 | (29) 54,0 | (34)
14. Ble overfart til annet arbeidsomrade 26,8 | (15) 73,2 | (41)
15. Palagt urimelige restriksjoner i jobben 19,6 | (11) 80,4 | (45)
16. Ngdvendig informasjon for & kunne gjere en
god jobb ble holdt tilbake 38,7 | (24) 61,3 | (38)
17. Ble overfart til annen jobb med mindre
interessante arbeidsoppgaver 27,8 | (15) 72,2 | (39)
18. Jeg ble "frosset ut" 44,9 | (31) 55,1 | (38)
19. Jeg ble utsatt for utilbgrlig press om & trekke
varslingen (klagen) 29,1 | (16) 70,9 | (39)
20. Ble mistenkt eller anklaget for urelatert
hendelse 33,3 | (19) 66,7 | (38)
21. Neermeste leder uttrykte sterk misngye 65,0 | (52) 35,0 | (28)
22. Andre ledere uttrykte sterk misngye 46,0 | (29) 54,0 | (34)
23. Misngye med min person blant kolleger/
medarbeidere 28,3 | (17) 71,7 | (43)
24. Ble tilbudt sluttpakke med taushetsplikt 13,2 | (7) 86,8 | (46)
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TABELL 109.

Hvor man hgrte om "varslerparagrafene"

i den reviderte arbeidsmiljgloven.

Nasjonal undersgkelse pa varsling i arbeidslivet.
Frekvensfordeling, i prosent og antall svar (n)

Nei (ikke kryss) Ja

% (n) % (n)
1. Gjennom media
(aviser, TV, radio) 41,6 | (250) 58,4 | (351)
2. Gjennom internett 90,3 | (543) 9,7 | (58)
3. Gjennom snakk pa
arbeidsplassen 77,2 | (464) 22,8 | (137)
4. Skriftlig informasjon
via arbeidsplassen 70,0 | (421) 30,0 | (180)
5. Gjennom venner og
bekjente 94,7 | (569) 5,3 | (32)

Note. Flere kryss var mulig
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Om man trives med sitt arbeide.

TABELL 20.

Nasjonal undersgkelse pa varsling i arbeidslivet.
Frekvensfordeling, i prosent og antall svar (n)

3 Verken

1 Helt uenig 2 Delvis uenig | uenig eller enig | 4 Delvis enig 5 Helt enig

% (n) % (n) % (n) % (n) % (n)
1. Jeg er ganske forngyd
med min n&vaerende jobb 2,41 (32) 3,9 | (51) 6,0 | (78) 23,4 | (306) 64,3 | (840)
2. De fleste dager trives jeg
med jobben min 1,8 | (23) 3,1 (39) 4,2 | (54) 26,0 | (332) 64,9 | (830)
3. Arbeidsdagene ser aldri
ut til & ha noen ende 47,2 | (581) 23,1 | (285) 13,6 | (168) 11,0 | (136) 5,0 | (62)
4. Jeg opplever virkelig
glede i mitt arbeid 33| (42 5.3 (68) 14,1 | (179) 36,1 | (460) 41,2 | (525)
5. Jeg synes jobben min er
ganske ubehagelig 74,3 | (921) 14,0 | (173) 6,1 | (75) 4,2 | (52) 15| (18)
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TABELL 21.

Om man trives med sitt arbeide.
Nasjonal undersgkelse pa varsling i arbeidslivet.
Gjennomsnittlig skare, standard-avvik og antall svar (n)

G;j. snitt (St. dev.) (n)
1. Jeg er ganske forngyd
med min n&vaerende jobb 4.43 | (.95) (1307)
2. De fleste dager trives jeg
med jobben min 4.49 | (.86) (1278)
3. Arbeidsdagene ser aldri
ut til & ha noen ende 2.04 | (1.23) (1232)
4. Jeg opplever virkelig
glede i mitt arbeid 4.07 | (1.03) (1274)
5. Jeg synes jobben min er
ganske ubehagelig 1.44 | (.89) (1239)
Grad av jobbtilfredshet
(summert) 4.30 | (.72) (1233)

Note. Spm. 3 og 5 verdiene er snudd,
nar den summerte skare for jobbtilfredshet er beregnet
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TABELL 22.

Opplevelse av jobbrettferdighet.
Nasjonal undersgkelse pa varsling i arbeidslivet.
Frekvensfordeling, i prosent og antall svar (n)

3 Verken

1 Helt uenig 2 Delvis uenig | uenig eller enig | 4 Delvis enig 5 Helt enig

% (n) % (n) % (n) % (n) % (n)
1. De overordnede behandler de
ansatte med tillit og respekt 4,8 | (65) 8,8 | (119) 8,1 | (110) 32,0 | (433) 46,3 | (628)
2. De overordnede bruker aldri
makt pa en urettferdig eller
utilbarlig mate overfor de ansatte 6.2 | (83) 9,4 | (126) 8,5 | (113) 23,0 | (307) 52,9 | (707)
3. Jeg blir behandlet pa en
rettferdig mate nér goder og
ulemper skal fordeles (f.eks. i
fordelingen av morsomme 4,7 | (63) 6,4 | (86) 12,9 | (172) 27,3 | (365) 48,7 | (650)
oppgaver, ros, kritikk,
frynsegoder o.1.)
4. Jeg blir behandlet pa en
rettferdig mate nar viktige
beslutninger og avgjgrelser 4,9 | (65) 8,6 | (115) 11,2 | (150) 30,8 | (412) 44,5 | (596)
vedrgrende arbeidet tas
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TABELL 23.

Opplevelse av jobbrettferdighet.
Nasjonal undersgkelse pd varsling i arbeidslivet.
Gjennomsnittlig skére, standard-avvik og antall svar (n)

Gj. snitt

(St. dev.)

(n)

1. De overordnede
behandler de ansatte
med tillit og respekt

2. De overordnede bruker
aldri makt pa en
urettferdig eller utilbarlig
mate overfor de ansatte

3. Jeg blir behandlet pa
en rettferdig mate nar
goder og ulemper skal
fordeles (f.eks. i
fordelingen av
morsomme oppgaver,
ros, kritikk, frynsegoder
o.l)

4. Jeg blir behandlet pa
en rettferdig mate nar
viktige beslutninger og
avgjgrelser vedrgrende
arbeidet tas

Opplevelse av
jobbrettferdighet
(summert)

4.06

4.07

4.09

4.02

4.06

(1.15)

(1.24)

(1.14)

(1.16)

(1.00)

(1355)

(1336)

(1336)

(1338)

(1335)
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TABELL 24.
I hvilken grad man befinner seg i konflikt pa jobben.
Nasjonal undersgkelse pa varsling i arbeidslivet.
Frekvensfordeling, i prosent og antall svar (n)

3 Verken
1 Helt uenig 2 Delvis uenig | uenig eller enig | 4 Delvis enig 5 Helt enig
% (n) % (n) % (n) % (n) % (n)

1. Jeg befinner meg i en

sakskonflikt med min 83,4 | (1126) 5,6 | (75) 45 | (61) 4,8 | (65) 1,7 | (23)
neermeste leder

2. Jeg befinner meg i en
sakskonflikt med

arbeidskolleger eller 1 771 (104 2| (7 4 2 1 24
andre pé min 80,6 | (1083) 7 | (104) 5.2 | (70) 6| (62) 8| (24)
arbeidsplass

3. Jeg befinner meg i en

personkonflikt med min 87,5 | (1177) 3,6 | (48) 3,7 | (50) 3,6 | (48) 16 | (22)
naermeste leder

4. Jeg befinner meg i en
personkonflikt med

arbeidskolleger eller 83,8 | (1133 6,9 | (93 38| (52 38| (52 16 (22
andre p& min 8 | (1133) 9 (93) 8| (52) 8| (52) 6| (22)
arbeidsplass
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TABELL 25.

| hvilken grad man befinner seg i konflikt p& jobben.
Nasjonal undersgkelse pa varsling i arbeidslivet.

Gjennomshnittlig skare, standard-avvik og antall svar (n)

Gj. snitt

(St. dev.)

(n)

1. Jeg befinner meg i en
sakskonflikt med min
naermeste leder

2. Jeg befinner meg i en
sakskonflikt med
arbeidskolleger eller
andre pa min
arbeidsplass

3. Jeg befinner meg i en
personkonflikt med min
neermeste leder

4. Jeg befinner meg i en
personkonflikt med
arbeidskolleger eller
andre pa min
arbeidsplass

1,36

1,39

1,28

1,33

(,90)

(.,91)

(.83)

(.85)

(1350)

(1343)

(1345)

(1352)
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TABELL 26 .
Opplevelse av negative situasjoner i jobben.
Nasjonal undersgkelse pa varsling i arbeidslivet
Frekvensfordeling, i prosent og antall svar (n)

1 Aldri 2 Av ogtil 3 Manedlig 4 Ukentlig 5 Daglig

% (n) % (n) % (n) % (n) % (n)

1. Tilbakeholdelse av

ngdvendig info slik at 62.5 | (851) 31.3 | (426) 3.7 | (51) 2.1 | (29) 3|
jobben blir vanskeliggjort

2. Fatt gjentatte

paminnelser om tabber 72.4 | (979) 245 | (332) 1.4 | (19) 1.6 | (21) 1@
eller feil du har gjort

3. Vedvarende kritikk av din
jobb eller arbeidsinnsats 86.5 | (1169) 12.0 | (162) 8 (11) 68 1@

4. At det har blitt spredt
sladder eller rykter om deg 82.3 | (1112) 16.0 | (216) 1.0 | (13) 5| (7) 2 (3)

5. At noen har kritisert deg
som person (f.eks. dine

vaner og bakgrunn), dine 79.6 | (1076) 18.4 | (248) 1.0 | (14) 81 (11) 112
holdninger eller privatliv

6. Blitt utskjelt eller utsatt
for spontane raseriutbrudd 80.8 | (1090) 17.6 | (238) 7 | (10) 8 (11)

7. Blitt oversett eller

utestengt fra det sosiale 86.9 | (1180) 11.6 | (158) 7 | (10) 7 | (10)
fellesskap

8. Fiendtlighet eller taushet

som svar pa spegrsmal eller
forsgk pé samtale 84.1 (1141) 13.6 (185) 1.4 (19) 5 (7) 3 (4)

9. Upassende
morsomheter pa din
bekostning fra personer 822 | (1111 16.0 | (216 ol a2 ol (12 ar
som du kommer dérlig 2 | (1111) 0| (216) 9112 91 (12 1)
overens med
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TABELL 27 .

Opplevelse av negative situasjoner i jobben.

Nasjonal undersgkelse pa varsling i arbeidslivet.
Gjennomsnittlig skére, standard-avvik og antall svar (n)

Gj. snitt

(St. dev.)

(n)

1. Tilbakeholdelse av
ngdvendig info slik at
jobben blir vanskeliggjort

2. Fatt gjentatte
paminnelser om tabber
eller feil du har gjort

3. Vedvarende kritikk av din
jobb eller arbeidsinnsats

4. At det har blitt spredt
sladder eller rykter om deg

5. At noen har kritisert deg
som person (f.eks. dine
vaner og bakgrunn), dine
holdninger eller privatliv

6. Blitt utskjelt eller utsatt
for spontane raseriutbrudd

7. Blitt oversett eller
utestengt fra det sosiale
fellesskap

8. Fiendtlighet eller taushet
som svar pa spgrsmal eller
forsgk pa samtale

9. Upassende
morsomheter pa din
bekostning fra personer
som du kommer darlig
overens med

Grad av negative
handlinger (summert)

1.46

1.33

1.16

1.20

1.23

1.22

1.15

1.19

121

1.24

(.70)

(.60)

(.45)

(.49)

(.52)

(.48)

(.43)

(.50)

(.49)

(.34)

(1361)

(1353)

(1352)

(1351)

(1351)

(1349)

(1358)

(1356)

(1352)

(1355)
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TABELL 28.
Opplevelse av sosial stgtte pé arbeidsplassen.
Nasjonal undersgkelse pa varsling i arbeidslivet
Frekvensfordeling, i prosent og antall svar (n)

3 Verken uenig
1 Helt uenig 2 Delvis uenig eller enig 4 Delvis enig 5 Helt enig

% (n) % (n) % (n) % (n) % (n)

1. Pa min arbeidsplass er
det personer som jeg kan
betro meg til, dele folelser 4.9 | (66) 45 | (61) 10.6 | (144) 225 | (306) 57.5 | (781)
med, og som bryr seg om
meg som menneske

2. Pa min arbeidsplass er
det personer som gir meg
ngdvendig informasjon og
som holder meg orientert i 3.7 | (50) 3.8 | (52) 8.1 | (110) 32.0 | (434) 52.4 | (711)
hverdagen

3. P& min arbeidsplass er
det personer som gir meg
"klare meldinger" (rad,

konstruktv Kntikk, 108} 5.0 | (68) 5.8 | (78) 12.7 | (171) 34.7 | (468) 41.9 | (565)
hverdagen

4. P& min arbeidsplass er
det personer som hjelper
meg med problemlgsning, 3.6 | (49) 4.0 | (54) 9.0 | (121) 28.4 | (383) 55.0 | (742)
0g som gir meg praktisk
hjelp etc

5. P& min arbeidsplass er
det personer som
oppmuntrer meg, har troen 4.2 | (56) 43 | (58) 11.1 | (149) 27.2 | (366) 53.2 | (716)
pa meg, og bidrar til at min
selvtillit bevares
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TABELL 29.
Opplevelse av sosial statte pa arbeidsplassen.
Nasjonal undersgkelse pa varsling i arbeidslivet.
Gjennomsnittlig skare, standard-avvik og antall svar (n)

Gj. snitt

(St. dev.)

(n)

1. P4 min arbeidsplass er
det personer som jeg kan
betro meg til, dele falelser
med, og som bryr seg om
meg som menneske

2. Pa min arbeidsplass er
det personer som gir meg
ngdvendig informasjon og
som holder meg orientert i
hverdagen

3. P& min arbeidsplass er
det personer som gir meg
"klare meldinger" (rad,
konstruktiv kritikk, ros) i
hverdagen

4. P& min arbeidsplass er
det personer som hjelper
meg med problemlgsning,
0g som gir meg praktisk
hjelp etc

5. Pa min arbeidsplass er
det personer som
oppmuntrer meg, har troen
pa meg, og bidrar til at min
selvtillit bevares

Grad av sosial statte
(summert)

4.23

4.26

4.03

4.27

4.21

4.20

(1.12)

(1.01)

(1.11)

(1.03)

(1.07)

(:90)

(1358)

(1357)

(1350)

(1349)

(1345)

(1349)

129



TABELL 30.

Hvilke jobbplaner man har framover.

Nasjonal undersgkelse pa varsling i arbeidslivet
Frekvensfordeling, i prosent og antall svar (n)

3 Verken uenig

1 Helt uenig 2 Delvis uenig eller enig 4 Delvis enig 5 Helt enig
% (n) % (n) % (n) % (n) % (n)
1. Jeg leter aktivt etter
en ny jobb 64.2 | (857) 9.9 | (132) 9.4 | (126) 8.4 | (112) 8.1 | (108)
2. Jeg opplever at jeg
godt kan slutte i denne | 430 | (571) 14.9 | (198) 15.5 | (206) 16.0 | (213) 10.6 | (141)
jobben/
3. Hvis jeg hadde fritt
valg ville jeg sluttet i 52.5 | (697) 13.2 | (175) 12.1 | (160) 11.3 | (150) 10.9 | (145)
denne jobben
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TABELL 31.

Hvilke jobbplaner man har framover.
Nasjonal undersgkelse pd varsling i arbeidslivet.
Gjennomsnittlig skare, standard-avvik og antall svar (n)

Gj. snitt (St. dev.) (n)
1. Jeg leter aktivt etter
en ny jobb 1,86 | (1,34) (1335)
2. Jeg opplever at jeg
godt kan slutte i denne 2,36 | (1,43) (1329)
jobben/
3. Hvis jeg hadde fritt
valg ville jeg sluttet i 2,15 | (1,44) (1327)
denne jobben
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TABELL 32, del A.
Demografisk fordeling av varslere.
Varsling dikotomisert, ikke anvendt definisjon.
Nasjonal undersgkelse av varsling i arbeidslivet. * **

Ikke leder Leder TOTALT

% ‘ % Varslere % % Varslere % % Varslere

1. Alder Under 30 &r 18.2 .28 8.0 57 14.4 .34
30-39 ar 17.5 40 19.4 49 18.2 43

40-49 &r 25.1 42 225 52 24.1 45

50-59 ar 26.0 .35 28.4 40 26.9 .37

60-67 &r 13.2 .32 21.6 45 16.3 .39

2. Kjgnn Mann 38.0 .36 63.0 46 473 41
Kvinne 62.0 .36 37.0 48 52.7 .39

3.0Ommaner  Nei 93.0 .36 93.6 A7 93.2 40
flerkulturel Ja 7.0 42 6.4 40 6.8 41
4. Om man er Ikke etnisk norsk 10.3 .38 9.6 A7 10.0 41
etnisknorsk - Etnisk norsk 89.7 36 90.4 48 90.0 40
5. Sivil stand Enslig 28.8 .36 17.4 57 24.6 41
Gift/ partner 71.2 .36 82.6 45 75.4 40

6.Utdannelse Grunnskole 11.3 30 6.6 51 9.6 .35
Videregaende 42.5 .38 36.6 47 40.3 41

Cand mag nivéa 30.4 .37 38.2 A7 333 41

Hovedfag 15.0 .32 17.4 45 15.9 .37

Doktorgrad 8 .38 1.2 .33 9 .36

Note. * Den farste kolonne (%) innen hver gruppe er enkel prosentgjengivelse
Vertikalt, altsa prosentfordeling for hver kategori innen det enkelte
sparsmal eller variabel. Tallet som star under % varslere er prosent-

fordeling av varslere innen hver enkelt kategori. Eksempelvis er det
pa sparsmal 1 28 % varslere i aldersgruppen under 30 ar, mens prosent-
tallet er 32 % for de som befinner seg i aldersgruppen 60-67 ar.
** Tabell 32, del B til og med tabell 35, del A til C, leses alle pa
samme mate.
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Demografisk fordeling av varslere.

TABELL 32, del B.

Varsling dikotomisert, ikke anvendt definisjon.
Nasjonal undersgkelse av varsling i arbeidslivet.

Leder

%

% Varslere

7.
Arbeidsbeskjeftigelse

8. Yrkessektor

9. Hvor lenge man har

arbeidet i ndveerende
jobb

10. Arbeidtidsordning

11. Om man er leder

12. Om man har
tillitsverv

Full stilling
Deltidsstilling
Sykemeldt
Attfgring
Ufaretrygdet
Arbeidsledig
Pensjonert
Utdanning full tid

Selvstendig
neeringsdrivende

Annet

Privat sektor
Statlig sektor
Fylkeskommunal
Kommunal sektor
Til og med 1 &r
2-5ar

6-10ar
11-20ar
21-30ar

Mer enn 30 ar
Kun dagtid

Skift/ turnus

Kun natt

Nei

Formann
Mellomleder
Hgyere plass. leder
Toppleder
Hovedverneombud
Verneombud
Hovedtillitsvalgt
Tillitsvalgt

Ikke tillitsvalgt

Ikke leder
% ‘ % Varslere
58.3 .36
21.3 .36
33 .48
23 .50
4.9 43
1.3 46
1.8 .28
2.2 .09
1.6 13
2.8 .29
48.9 .32
20.1 44
4.6 .20
26.4 .40
20.2 27
24.5 .33
20.7 41
17.5 .39
11.0 42
6.2 .39
71.1 31
28.4 A7
5 .40
100.0 .36
1.2 42
55 46
1.9 .61
15.6 .52
75.8 31

70.5
7.7
3.4
15
6.1

9
3.9
e

29

24
68.3
13.5

2.9
15.3
10.7
18.7
20.2
21.9
171
11.4
77.2
22.4

31.9
42.6
15.2
10.4

51
2.2
19.4
72.4

46
49
.50
.78
.64
.40
A3
.50

31

.29
46
.39
.53
.55
.39
.53
.53
.54
.39
.35
45
.53
1.00

.50
A7
A7
37
.80
.53
.62
.58
A3

TOTALT
% % Varslere
62.8 .40
16.2 .39
3.4 .49
2.0 .58
5.4 .52
1.1 .44
2.6 .37
1.6 .15
2.1 .23
2.7 .29
56.1 .38
17.6 A2
4.0 .30
22.3 44
16.7 .30
22.3 .40
20.5 .45
19.1 .45
13.2 .40
8.1 .37
73.4 .37
26.2 .49
4 .57
62.9 .36
11.8 .50
15.8 A7
5.6 A7
3.9 .37
11 .53
5.3 .49
2.0 .61
17.0 .54
74.5 .36
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Demografisk fordeling av varslere.

TABELL 32, del C.

Varsling dikotomisert, ikke anvendt definisjon.
Nasjonal undersgkelse av varsling i arbeidslivet.

Ikke leder

Leder

TOTALT

%

‘ % Varslere

%

% Varslere

%

% Varslere

13. Hva en
jobber med
(sektor)

14. Antall
ansatte i avd/
enhet

15. Starrelse
organisasjon

Administrasjon/ gkonomi/
kontor/ juss

Bygg/ anlegg, handtverk/
verkstedsarbeid

Handel/ salg/
kundeservice/ restaurant/
reiseliv

Helse/ Omsorg

Industri/ fabrikk
Jordbruk/ skogbruk/ fiske

Kultur/ religigst arbeid/
idrett

Media/ aviser/ TV
Sikkerhet/ service
Skole/ fritid

Transport/ logistikk/
kommunikasjon/ IT

Hayere underv/ forskning
Annet

Alene

2-24 personer

25-99 personer

100 eller flere personer
Liten virksomhet
Mellomstor virksomhet
Stor virksomhet

18.6

9.8

13.6

22.3
6.7
1.4

11

9.5

6.9

1.9
6.7
3.3
68.5
23.1
51
29.6
44.8
25.6

.28

.38

31

.45
42
.29

43

.10
.29
.33

.38

A2
.33
.28
.34
.40
A7
.25
A2
.38

141

14.6

16.4

12.0
7.4
2.4

15

3.3
8.1

9.1

2.2
8.3
4.5
69.0
20.1
6.4
33.1
39.0
27.9

A4

.54

45

.54
.50
.29

.33

.67
.53
.50

42

.38
.36
12
46
.55
.58
.38
.51
.51

16.9

116

14.6

18.5
7.0
1.8

11

1.7
8.9

7.7

20
7.3
3.8
68.7
22.0
5.6
30.9
42.7
26.4

.33

46

.37

A8
45
.29

.38

.23
46
.38

.39

41
.35
21
.38
45
.52
.30
A5
43
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Tabell 33, del A.
Demografisk fordeling av varslere.
Varsling dikotomisert ut fra Near & Miceli-kriterium.
Nasjonal undersgkelse av varsling i arbeidslivet.

Ikke leder Leder TOTALT

% ‘ % Varslere % % Varslere % % Varslere

1. Alder Under 30 &r 18.2 54 8.0 .70 14.4 .60
30-39 &r 17.5 .65 19.4 .68 18.2 .66

40-49 ar 25.1 .58 225 .58 24.1 .58

50-59 &r 26.0 51 28.4 49 26.9 .50

60-67 &r 13.2 44 21.6 .38 16.3 40

2. Kjgnn Mann 38.0 46 63.0 51 47.3 49
Kvinne 62.0 61 37.0 .62 52.7 61

3.0Ommaner Nei 93.0 57 93.6 .56 93.2 .56
flerkulturell Ja 7.0 41 6.4 54 6.8 45
4. Om man er Ikke etnisk norsk 10.3 46 9.6 46 10.0 .46
etnisknorsk Etnisk norsk 89.7 56 90.4 56 90.0 56
5. Sivil stand Enslig 28.8 54 17.4 .62 24.6 .56
Gift/ partner 71.2 .56 82.6 .53 75.4 .55

6.Utdannelse Grunnskole 11.3 .28 6.6 .30 9.6 .29
Videregéende 425 52 36.6 44 40.3 49

Cand mag nivéa 30.4 63 38.2 67 333 .65

Hovedfag 15.0 .65 17.4 .65 15.9 .65

Doktorgrad .8 .67 1.2 .33 9 .50

12. Om man Hovedverneombud 1.2 75 9 75 1.1 .75
hartillitsverv verneombud 55 67 5.1 56 53 63
Hovedtillitsvalgt 1.9 .55 2.2 43 2.0 .50

Tillitsvalgt 15.6 .58 19.4 42 17.0 51

Ikke tillitsvalgt 75.8 53 72.4 .60 745 .56
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Tabell 33, del B.
Demografisk fordeling av varslere.

Varsling dikotomisert ut fra Near & Miceli-kriterium.
Nasjonal undersgkelse av varsling i arbeidslivet.

Ikke leder Leder TOTALT
% ‘ % Varslere % % Varslere % % Varslere
7. o Full stilling 58.3 56 70.5 54 62.8 .55
Arbeidsbeskjeftigelse Deltidsstilling 213 68 77 70 16.2 68
Sykemeldt 3.3 .38 3.4 .70 3.4 .50
Attfgring 2.3 64 1.5 57 2.0 .61
Ufgretrygdet 4.9 .26 6.1 .50 5.4 .39
Arbeidsledig 1.3 .50 9 1.00 1.1 .63
Pensjonert 1.8 .40 3.9 .20 2.6 27
Utdanning full tid 22 .00 7 .50 1.6 .25
Selvstendig
naeringsdrivende 16 67 2.9 .60 2.1 63
Annet 2.8 .50 2.4 .75 2.7 .58
8. Yrkessektor Privat sektor 48.9 49 68.3 54 56.1 52
Statlig sektor 20.1 64 13.5 A48 17.6 .60
Fylkeskommunal 4.6 .50 2.9 29 4.0 41
Kommunal sektor 26.4 .60 15.3 .65 22.3 .61
9. Hvor lenge man har  Til og med 1 ar 20.2 62 10.7 .83 16.7 .68
?rgg'det inaveerende 5 _g g 245 57 18.7 64 22.3 .60
o o
6-10ar 20.7 .60 20.2 .57 20.5 .59
11-20&r 175 43 21.9 51 19.1 A7
21-30ar 11.0 .60 17.1 .45 13.2 .53
Mer enn 30 &r 6.2 48 11.4 32 8.1 40
10. Arbeidtidsordning Kun dagtid 71.1 51 77.2 .57 73.4 .54
Skift/ turnus 28.4 .62 22.4 .50 26.2 .58
Kun natt .5 1.00 3 .50 4 .75
11. Om man er leder Nei 100.0 .55 . 62.9 55
Formann 31.9 .53 11.8 .53
Mellomleder 42.6 .59 15.8 .59
Hgyere plass. leder 15.2 .54 5.6 .54
Toppleder . 10.4 .50 3.9 .50
12. Om man har Hovedverneombud 1.2 75 9 75 1.1 .75
tillitsverv Verneombud 55 67 5.1 56 5.3 63
Hovedtillitsvalgt 1.9 .55 2.2 43 2.0 .50
Tillitsvalgt 15.6 58 19.4 42 17.0 51
Ikke tillitsvalgt 75.8 53 72.4 .60 745 .56
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Tabell 33, del C.
Demografisk fordeling av varslere.
Varsling dikotomisert ut fra Near & Miceli-kriterium.
Nasjonal undersgkelse av varsling i arbeidslivet.

Ikke leder Leder TOTALT
% ‘ % Varslere % % Varslere % % Varslere

13. Hva en Administrasjon/ gkonomi/
jobber med kontor/ juss 18.6 65 14.1 o4 16.9 60
(sektor) Bygg/ anlegg, handtverk/

verkstedsarbeid 9.8 31 14.6 41 11.6 .36

Handel/ salg/

kundeservice/ restaurant/ 13.6 54 16.4 56 14.6 55

reiseliv

Helse/ Omsorg 22.3 .59 12.0 .86 18.5 .66

Industri/ fabrikk 6.7 .56 7.4 77 7.0 .65

Jordbruk/ skogbruk/ fiske 1.4 .50 2.4 .00 1.8 .25

Kultur/ religigst arbeid/

idrett .8 1.00 15 .67 1.1 .83

Media/ aviser/ TV 1.1 .00 5 .00 9 .00

Sikkerhet/ service 7 1.00 3.3 44 1.7 .50

Skole/ fritid 9.5 .61 8.1 42 8.9 .53

Transport/ logistikk/

kommunikasjon/ IT 6.9 44 9.1 38 7.7 41

Hayere underv/ forskning 1.9 .88 2.2 1.00 2.0 .92

Annet 6.7 .50 8.3 47 7.3 49
14. Antall Alene 3.3 .38 4.5 .33 3.8 .36
ansatte | avd/" 2.24 personer 68.5 58 69.0 54 68.7 56
enhe

25-99 personer 23.1 54 20.1 57 22.0 .55

100 eller flere personer 5.1 43 6.4 67 5.6 .55
15. Starrelse Liten virksomhet 29.6 51 33.1 57 30.9 .54
organisasjon  Mellomstor virksomhet 44.8 59 39.0 50 42.7 .56

Stor virksomhet 25.6 52 27.9 .61 26.4 .56
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Tabell 34, del A.
Demografisk fordeling av varslere.
Varsling dikotomisert ut fra Miethe-kriterium.

Nasjonal undersgkelse av varsling i arbeidslivet.

Ikke leder Leder TOTALT

% ‘ % Varslere % % Varslere % % Varslere

1. Alder Under 30 &r 18.2 .18 8.0 22 14.4 .20
30-39 &r 17.5 .16 19.4 26 18.2 21

40-49 &r 25.1 24 22.5 17 24.1 22

50-59 ar 26.0 .26 28.4 27 26.9 .26

60-67 ar 13.2 24 21.6 35 16.3 .30

2. Kjgnn Mann 38.0 .29 63.0 25 47.3 .27
Kvinne 62.0 .18 37.0 27 52.7 21

3.Ommaner  Nei 93.0 23 93.6 26 93.2 .24
flerkulturell Ja 7.0 11 6.4 31 6.8 18
4. Om man er Ikke etnisk norsk 10.3 17 9.6 .35 10.0 .24
etnisknorsk Etnisk norsk 89.7 23 90.4 25 90.0 24
5. Sivil stand Enslig 28.8 21 17.4 .39 24.6 .28
Gift/ partner 71.2 .23 82.6 22 75.4 22

6.Utdannelse Grunnskole 11.3 .16 6.6 .00 9.6 .10
Videregéende 425 14 36.6 27 40.3 .19

Cand mag nivéa 30.4 .32 38.2 27 33.3 .29

Hovedfag 15.0 .30 17.4 32 15.9 31

Doktorgrad 8 .33 1.2 .00 9 .20
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Demografisk fordeling av varslere.

Tabell 34, del B.

Varsling dikotomisert ut fra Miethe-kriterium.
Nasjonal undersgkelse av varsling i arbeidslivet.

7.
Arbeidsbeskjeftigelse

8. Yrkessektor

9. Hvor lenge man har
arbeidet i ndvaerende
jobb

10. Arbeidtidsordning

11. Om man er leder

12. Om man har
tillitsverv

Full stilling
Deltidsstilling
Sykemeldt
Attfgring
Ufaretrygdet
Arbeidsledig
Pensjonert
Utdanning full tid

Selvstendig
naeringsdrivende

Annet

Privat sektor
Statlig sektor
Fylkeskommunal
Kommunal sektor
Til og med 1 &r
2-5ar

6-10ar
11-20ar
21-30ar

Mer enn 30 ar
Kun dagtid

Skift/ turnus

Kun natt

Nei

Formann
Mellomleder
Hgayere plass. leder
Toppleder
Hovedverneombud
Verneombud
Hovedtillitsvalgt
Tillitsvalgt

Ikke tillitsvalgt

Ikke leder
% ‘ % Varslere
58.3 24
21.3 21
3.3 .25
2.3 .00
49 19
1.3 .33
1.8 .40
2.2 .50
1.6 .00
2.8 .00
48.9 .20
20.1 27
4.6 .33
26.4 21
20.2 .28
24.5 .20
20.7 A7
175 27
11.0 24
6.2 22
711 .25
28.4 A7
.5 1.00
100.0 22
1.2 .25
5.5 .16
1.9 42
15.6 .30
75.8 .20

Leder
% % Varslere
70.5 .23
7.7 19
3.4 22
15 A4
6.1 .35
9 1.00
3.9 .22
7 .50
2.9 .20
2.4 1.00
68.3 22
13.5 48
2.9 .00
15.3 .32
10.7 .35
18.7 27
20.2 21
21.9 .28
17.1 14
11.4 .33
77.2 27
224 .23
3 .00
31.9 24
42.6 .25
15.2 .23
10.4 .36
9 .50
5.1 31
2.2 .00
19.4 37
724 .22

TOTALT
% % Varslere
62.8 .24
16.2 21
34 .24
2.0 .05
54 27
1.1 .50
2.6 .29
1.6 .50
2.1 14
2.7 .33
56.1 21
17.6 .33
4.0 .18
22.3 .24
16.7 .30
22.3 .23
20.5 .19
19.1 27
13.2 .19
8.1 27
73.4 .26
26.2 .19
4 .50
62.9 .22
11.8 .24
15.8 .25
5.6 .23
3.9 .36
1.1 .38
5.3 .22
2.0 .26
17.0 .33
74.5 .20
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Demografisk fordeling av varslere.

Tabell 34, del C.

Varsling dikotomisert ut fra Miethe-kriterium.
Nasjonal undersgkelse av varsling i arbeidslivet.

Ikke leder

Leder

TOTALT

%

‘ % Varslere

%

% Varslere

%

% Varslere

13. Hva en
jobber med
(sektor)

14. Antall
ansatte i avd/
enhet

15. Stgrrelse
organisasjon

Administrasjon/ gkonomi/
kontor/ juss

Bygg/ anlegg, handtverk/
verkstedsarbeid

Handel/ salg/
kundeservice/ restaurant/
reiseliv

Helse/ Omsorg

Industri/ fabrikk
Jordbruk/ skogbruk/ fiske

Kultur/ religigst arbeid/
idrett

Media/ aviser/ TV
Sikkerhet/ service
Skole/ fritid

Transport/ logistikk/
kommunikasjon/ IT

Hayere underv/ forskning
Annet

Alene

2-24 personer

25-99 personer

100 eller flere personer
Liten virksomhet
Mellomstor virksomhet
Stor virksomhet

18.6

9.8

13.6

22.3
6.7
1.4

11

9.5
6.9

1.9
6.7
3.3
68.5
231
51
29.6
44.8
25.6

24

A1

.23

.20
19
.00

.25

1.00*
.00
42

24

A3
27
.00
22
.25
.20
.26
21
22

141

14.6

16.4

12.0
7.4
2.4

15

3.3
8.1

9.1

2.2
8.3
45
69.0
20.1
6.4
331
39.0
27.9

.21

12

.28

31
.38
.00

.33

.00
.33
.36

.29

40
.18
.33
.26
.29
.16
.26
.27
.25

16.9

11.6

14.6

18.5
7.0
1.8

11

1.7
8.9

7.7

2.0
7.3
3.8
68.7
22.0
5.6
30.9
42.7
26.4

.23

12

.25

.23
.28
.00

.29

.33
.30
.40

.26

.23
.23
.09
.24
.26
.18
.26
.23
.23

*1.00 = 100%.
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Tabell 35, del A.
Demografisk fordeling av varslere.
Varsling dikotomisert ut fra Wannag-kriterium.

Nasjonal undersgkelse av varsling i arbeidslivet.

Ikke leder Leder TOTALT

% ‘ % Varslere % % Varslere % % Varslere

1. Alder Under 30 &r 18.2 14 8.0 A1 14.4 .13
30-39 &r 17.5 .09 19.4 A7 18.2 .13

40-49 &r 25.1 13 22.5 15 24.1 13

50-59 &r 26.0 13 28.4 .08 26.9 A1

60-67 ar 13.2 .08 21.6 16 16.3 12

2. Kjgnn Mann 38.0 .10 63.0 12 47.3 11
Kvinne 62.0 13 37.0 16 52.7 14

3.0mmaner  Nei 93.0 12 93.6 13 93.2 12
flerkulturell Ja 7.0 11 6.4 31 6.8 18
4. Om man er Ikke etnisk norsk 10.3 .09 9.6 21 10.0 14
etnisknorsk Etnisk norsk 89.7 12 90.4 13 90.0 12
5. Sivil stand Enslig 28.8 A1 17.4 A1 24.6 A1
Gift/ partner 71.2 12 82.6 14 75.4 .13

6.Utdannelse Grunnskole 11.3 13 6.6 .06 9.6 .10
Videregéende 425 13 36.6 .10 40.3 11

Cand mag nivéa 30.4 12 38.2 16 333 14

Hovedfag 15.0 .09 17.4 16 15.9 12

Doktorgrad 8 .00 1.2 50 9 .20
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Demografisk fordeling av varslere.

Tabell 35, del B.

Varsling dikotomisert ut fra Wannag-kriterium.
Nasjonal undersgkelse av varsling i arbeidslivet.

Ikke leder Leder TOTALT
% ‘ % Varslere % % Varslere % % Varslere
7. o Full stilling 58.3 12 70.5 12 62.8 12
Arbeidsbeskjeftigelse Deltidsstilling 213 10 77 14 16.2 11
Sykemeldt 3.3 .20 3.4 A1 3.4 17
Attfgring 2.3 17 1.5 14 2.0 .16
Ufgretrygdet 4.9 15 6.1 19 5.4 17
Arbeidsledig 1.3 A7 9 .00 1.1 .13
Pensjonert 1.8 .00 3.9 A1 2.6 .07
Utdanning full tid 22 .00 7 .50 1.6 .25
Selvstendig
naeringsdrivende 16 .00 2.9 40 2.1 29
Annet 2.8 .00 2.4 .00 2.7 .00
8. Yrkessektor Privat sektor 48.9 14 68.3 14 56.1 14
Statlig sektor 20.1 .09 13.5 .10 17.6 .09
Fylkeskommunal 4.6 A1 2.9 25 4.0 .18
Kommunal sektor 26.4 12 15.3 13 22.3 12
9. Hvor lenge man har  Til og med 1 ar 20.2 .15 10.7 .13 16.7 .14
?rgg'det inaveerende 5 _g g 245 11 18.7 22 22.3 15
o o
6-10ar 20.7 A1 20.2 13 20.5 12
11-20&r 17.5 A1 21.9 .10 19.1 .10
21-30ar 11.0 .10 17.1 .08 13.2 .09
Mer enn 30 &r 6.2 .09 11.4 15 8.1 12
10. Arbeidtidsordning Kun dagtid 71.1 12 77.2 14 73.4 .13
Skift/ turnus 28.4 A2 22.4 A1 26.2 12
Kun natt 5 .00 3 .00 4 .00
11. Om man er leder Nei 100.0 12 . 62.9 12
Formann 319 .13 11.8 .13
Mellomleder 42.6 .10 15.8 .10
Hgyere plass. leder 15.2 .18 5.6 .18
Toppleder . 10.4 .23 3.9 .23
12. Om man har Hovedverneombud 1.2 25 9 .50 1.1 .38
tillitsverv Verneombud 5.5 22 5.1 07 5.3 16
Hovedtillitsvalgt 1.9 .18 2.2 .14 2.0 17
Tillitsvalgt 15.6 .09 19.4 .10 17.0 .09
Ikke tillitsvalgt 75.8 .10 72.4 14 74.5 12

Note. 1.00 i "% varslere" star for 100%
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Demografisk fordeling av varslere.

Tabell 35, del C.

Varsling dikotomisert ut fra Wannag-kriterium.
Nasjonal undersgkelse av varsling i arbeidslivet.

lkke leder

Leder

TOTALT

%

‘ % Varslere

%

% Varslere

%

% Varslere

13. Hva en
jobber med
(sektor)

14. Antall
ansatte i avd/
enhet

15. Stgrrelse
organisasjon

Administrasjon/ gkonomi/
kontor/ juss

Bygg/ anlegg, handtverk/
verkstedsarbeid

Handel/ salg/
kundeservice/ restaurant/
reiseliv

Helse/ Omsorg

Industri/ fabrikk
Jordbruk/ skogbruk/ fiske

Kultur/ religigst arbeid/
idrett

Media/ aviser/ TV
Sikkerhet/ service
Skole/ fritid

Transport/ logistikk/
kommunikasjon/ IT

Hayere underv/ forskning
Annet

Alene

2-24 personer

25-99 personer

100 eller flere personer
Liten virksomhet
Mellomstor virksomhet
Stor virksomhet

18.6

9.8

13.6

22.3
6.7
1.4

11

9.5
6.9

1.9
6.7
3.3
68.5
231
51
29.6
44.8
25.6

.08

.06

18

A1
A1
.25

.00

.00
.00
.16

.08

.00
27
A3
A2
A1
.10
14
A2
.08

141

14.6

16.4

12.0
7.4
2.4

15

3.3
8.1

9.1

2.2
8.3
4.5
69.0
20.1
6.4
33.1
39.0
27.9

A1

.08

.21

.14
.09
.00

.00

.00
.00
.18

.29

.00
13
.33
12
.19
A1
A1
12
.18

16.9

11.6

14.6

18.5
7.0
1.8

11

1.7
8.9

7.7

2.0
7.3
3.8
68.7
22.0
5.6
30.9
42.7
26.4

.10

.07

.19

12
.10
.14

.00

.00
.00
17

.18

.00
.21
.18
12
.14
.10
.13
12
13
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Om utfyllingen:

Pa de neste sidene finner du en rekke sparsmal og utsagn vi ber deg ta stilling til. Det finnes
ingen riktige” eller "gale” svar. Dersom ingen av svaralternativene er helt beskrivende for
deg, krysser du av for det alternativet som passer best (er mest dekkende).

Veaer vennlig & bruk sort eller bla kulepenn, siden skjemaet skal leses elektronisk.
For at resultatene fra undersgkelsen skal gi et representativt og gyldig bilde av norsk
arbeidsliv er det viktig at du svarer pa alle spgrsmalene, og baserer svarene dine pa egne

selvstendige vurderinger.

Hvis du ikke er i arbeid for tiden ber vi deg om & svare pa de spgrsmalene som er aktuelle for
deg.

Det tar kun 15-30 minutter & besvare spgrsmalene.
Om innsending:
Utfylt sparreskjema legges i den vedlagte forhandsfrankerte svarkonvolutten og returneres

via post.

Har du spagrsmal om undersgkelsen kan du gjerne kontakte Synovate Norge ved Simen Rud
pa telefonnummer 22 95 47 00 eller sende e-post til simen.rud@synovate.com

Har du faglige spgrsmal om varsling (whistleblowing) og kritikkverdige forhold kan du sende
en e-post til prosjektleder professor Stig Berge Matthiesen pa e-postadresse stig@uib.no.
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DEL1 ﬂ Er du for tiden i arbeid?
1] der
Ja, iUl StIING .. Lo
NOTER ANTALL AR \ 1 1Ja, i deltidsStlling . ......ooeee (o2
ﬁ ] Ja, menersykemeldt ..................ooei..L. [os
Kjgnn Er pAAttioring .......o.veeeeeeeeei e [(Joa
Mann ... La Nei, er ufaretrygdet ..................ccccoeeen... Los
KVINNE . e 2 - - -
Nei, erarbeidsledig ...................cooiiint. [os
ﬂ Er du flerkulturell (bakgrunn fra flere nasjoner) Nei, er pensjonert ...........cccooiiiiiiiiinnn.. oz
eller etterkommer av innvandrere (begge foreldre Nei, er under fulltidsutdanning ................... [os
fra et annet land enn Norge)? Ja, selvstendig naeringsdrivende uten ansatte .... [ oo
ANNEt .. (1o
NEI e Lla HVIS DU IKKE ER | ARBEID.
B - P Y ] . .
9| Veer vennlig & oppgi antall &r siden du var i jobb.
ﬂ Hvilken etnisk bakgrunn regner du deg selv for a OPPGI | HELE AR. DERSOM DET ER MINDRE ENN
ha? ETT AR, SKRIV 0.
FLERE KRYSS MULIG \
ENISK NOFSK ..ttt o, | NOTER ANTALL AR | L
Nord-/Vest-Europeisk ..., (o2,
Sor-Europeisk o SP@RSMALENE 10 - 18 BESVARES AV ALLE SOM ER
PEISK o ’ ELLER HAR VZRT | JOBB. DERSOM DU IKKE LENGER ER |
gSt-EUI’ODEISk ................................... I:' 04, ARBEIDSLIVET, TA UTGANGSPUNKT I DIN SISTE
Nord-Amerikansk ............ccooiviiiiiiinnnns [Jos, ARBEIDSPLASS, OG SVAR UT FRA DETTE.
Sar-/Mellom-Amerikansk ..............cccooii... [ os, _ _ _
- 10| Hvilken yrkessektor arbeider/arbeidet du
Midt-@sten ...t [or, innenfor?
AFAKANSK .. [os '
' ETT KRYSS
PaKIStANSK ...t [Jos,
VIetnamesisk ..........coooeeeii i (1o, Privat SEKOr ... ...t Lla
Annen asiatisk bakgrunn ......................... (a1, Statlig SEKtOr .....vee et P
Oseania, Australia, New Zealand ................ IEPS Fylkeskommunal sektor .......................... (s
Kommunal SEKEOr ..........oveeeaieeeennnn.. P
ﬂ Sivilstand
ETT KRYSS 11| Hvor lenge har du arbeidet i din
o naveerendef/forrige jobb?
UGIFISINGE! oo e R
; OPPGI | HELE AR. DERSOM DET ER MINDRE
Gift/Partnerskap ............ooiiiiiiiiiiinen... P ENN ETT AR. SKRIV 0.
SAMBOET ...\ttt Lls
Enke/Enkemann ............. .o P
SKt vvvv oo s NOTER ANTALL AR | .
Separert ... e
12| Huvilken arbeidstidsordning har/hadde du?
Q Formell utdannelse
SETT ETT KRYSS FOR H@YESTE FULLF@RTE
UTDANNELSE KUN dagtid .. ... L]a
Grunnskole (1-9 &) ............ccororvvoeooee. O, | |Skittumusarbeid (daghveldnat) ......o........ =
Videregdende/Gymnas/Yrkesskole (10-12 &r) .... [z | | T FEF v :
Hgyskole/Universitet - lavere grad (13-16 ar) ..... s 13| Har/hadde du lederansvar?
Universitet - hgyere grad (merenn 16 ar) ......... P
DOKEOrgrad/PRD ... [s Nei 0.
j Har du noen gang veert | |gnnet arbelde’) FOI’mann/ Sk|ft|eder/ Team|ede|’ .................. DZ
Ia 0 MENOMIETET ...\ttt Es
R SRR AR 1 Hayere plassertleder ............................ 4
Nel ..o ( 0 69 ) - Toppleder ...... ..o s
HVIS NEI | SPORSMAL 7 GA DIREKTE TIL SPGRSMAL 69
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14| Har/hadde du tillitsverv pa din arbeidsplass?
FLERE KRYSS MULIG |

Ja, hovedverneombud .....................o.ll. (S
Ja,verneombud .......... . P
Ja, hovedtillitsvalgt .............. ...l s,
Ja, tillitsvalgt ... [Ja,
NEI o s
E Hva jobber/jobbet du med (sektor)?
ETT KRYSS
e Administrasjon, gkonomi, kontor, juss ........ Lo
e Bygg/anlegg, handtverk, verkstedsarbeid ..... (o2
e Handel, salg, kundeservice, restaurant,
RISV ..o [os
e Helse/omsorg .........covviiiiiiinnnnn.. Clos
e Industri, fabrikk ..................... [os
e Jordbruk, skogbruk, fiske (primaerneeringer) .. [os
e Kultur, religigst arbeid, idrett .................. oz
o Media, aviser, TV ... ..o [os
e Sikkerhet, Service .......... .. .. (oo
e Skole, fritid ..........cooiiiii (I
e Transport, logistikk, kommunikasjon, IT ....... u
e Undervisning (hgyere, dvs. pa hgyskole/
universitet), forskning ........ ... ...l (12
@ ANNEL ..o (s

16| Hva er/var ditt yrke?

Internt bru

Notér !

17| Hvor mange ansatte er/var det p& din avdeling

eller enhet?
ETT KRYSS

Kundegselv ... (I
2-24 PEISONEN .ttt P
25-99 PEISONET ...t s
100 eller flere personer .............c.cooviia... s

18| Hvor stor er virksomheten du arbeider/arbeidet

i?
ETT KRYSS

Liten virksomhet (Under 25 personer) ............ Lla
Mellomstor virksomhet (25-499 personer) ........ L2
Starre virksomhet (500 eller flere personer) ...... R

HVIS DU IKKE LENGER ER | JOBB, GA DIREKTE TIL
SP@RSMAL 22
E\SS DU ER | JOBB GAR DU VIDERE TIL NESTE SP@RSMAL

DEL 2 - KRITIKKVERDIGE FORHOLD PA ARBEIDSPLASSEN

19| Huvilke av fglgende kritikkverdige (klanderverdige, uetiske eller ulovlige) forhold har du sett pa din
arbeidsplass (dvs. veert vitne til, falt, eller fatt kiennskap til) i lgpet av de siste 12 manedene?

Etter din vurdering, hvor alvorlige var disse forholdene og varslet du om disse?

ETT ELLER TO KRYSS PER LINJE.

KRYSS AV HVORVIDT DU HAR SETT OG EVENTUELT VARSLET FOR HVERT AV FORHOLDENE UNDER.

19A

19.8] 19|
Sett siste | Etter din vurdering, hvor alvorlige var disse Jeg
12 forholdene varslet
maneder? om dette
forholdet
Ikke sett  Sett, men 2 3 4 Sett, og  Varslet
ikke sveert
alvorlig alvorlig
e Bedrageri av kunder/ klienter (f.eks. 0 1 2 3 4 5
grov feilfakturering) ................... L] L] L] U U L] Ly,
e Begunstigelse av familiemedlemmer .. ] | | ] L] | L2,
e Brudd pa instrukser for sikkerhet,
vedlikehold og hygiene ............... ] ] | ] L] | Lls,
e Brudd p& taushetsplikt ............... ] L] L] U U] L] [,
e Destruktiv eller darlig ledelse ......... ] L] L] U U] L] Ls,
e Diskriminering ............. ... ] | | ] L] | e,
® FOrUreNSNING «....voeeeeeeennnnn. U ] ] ] | ] -,
e Grov uforstand i tienesten/ jobben . ... ] U] U] L] L] U] Ll
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19A \ FORTSETTELSE FRA FORRIGE SIDE - ETT ELLER TO KRYSS PER LINJE.
19AA ‘ 19A.B ‘ 19A.C
Sett siste | Etter din vurdering, hvor alvorlige var disse Jeg
12 forholdene varslet
maneder? om dette
forholdet
Ikke sett  Sett, men 2 3 4 Sett, og  Varslet
ikke sveert
alvorlig alvorlig
0 1 2 3 4 5
o lllojal atferd overfor virksomheten ...... ] L] U] L] L] (o,
o Klanderverdig atferd overfor pasienter/
brukere/ elever/ kunder ................ L] ] ] ] ] L] [Joz,
o Korrupsjon ...........ooiiiiiiiiiin.. ] L] U] U] L] U [os,
e Misbruk av alkohol/ piller i arbeidstiden O O ] ] | ] [(Joa,
e Misbruk av organisasjonens eiendeler . ] ] | | L] ] [os,
e Trakassering/ krenkende atferd mot
€0EN PEISON ..ottt eiiieeeaeenn, ] | | L] L] ] [T os,
e Trakassering/ krenkende atferd mot
ANOFE .t U ] | | L] ] (o,
e Seksuell trakassering - ugnsket seksuell
oppmerksomhet ....................... ] ] | | L] ] (s,
e Tyveri av virksomhetens eiendeler eller
UtStyr ..o ] L] U] U] L] U (oo,
e Unnaluring i forhold til arbeidsoppgaver/
arbeidstid ... ] L] U] L] L] U (1o,
e Urettmessige fordeler til enkelte
(ansatte/leverandgrer/ kunder) ......... ] L] U] U] L] U (s,
e Utnyttelse av stilling til personlige
fordeler ... ] L] U] U] L] U (a2,
e Voldeligatferd ......................... L] L] O] O] L] ] (s,
e (dsling av gkonomiske midler/
ungdvendige innkjgp til virksomhet . ... U ] ] ] | ] [(J1a,
e @konomisk utroskap eller underslag ... ] L] L] L] L] U s,
e ANNet ... ] ] | | L] ] [Js.
E Det/de kritikkverdige forhold/ene du har veert m Kan du med egne ord skrive hva som var det
vitne til, gjelder det din ndveaerende eller en alvorligste kritikkverdige forholdet du har veert
tidligere arbeidsplass? vitne til?
Naveerende arbeidsplass ........................ Ll Notér
Tidligere arbeidsplass .............c.ccociviiiat L2
Bade tidligere og naveerende arbeidsplass ....... s
Ikke sett noe kritikkverdig ........................ 4
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DEL 3 27| Hvor lenge er det siden du varslet siste gang?

OPPGI | HELE AR. DERSOM DET ER MINDRE
ENN ETT AR, SKRIV 0.

22| Kan du ansl& hvor mange ganger du alt i alt har
varslet om kritikkverdige forhold pa& egen

arbeidsplass?
ETT KRYSS \ NOTER ANTALL AR \ 1

Flere enn 3 ganger ..............oeeeeeeeeinnnn.. s TA UTGANGSPUNKT | DIN SISTE VARSLING NAR DU
2-3GANGET .. L2 BESVARER SP@RSMALENE 28 - 38
Lenkelt gang ............oooooiiiii s 28| Varslet du apent eller anonymt?
AlR (O 55) [l “ETTKRYSS |
HVIS DU SVARTE "ALDRI" PA SP@RSMAL 22 GA DIREKTE 3 let &pent (sto fram frivill O
TIL SP@RSMAL 55 eg varslet apent (sto fram frivillig) ............... 1
Jeg varslet anonymt, og forble anonym ........... [P
23| Varslet du om det siste kritikkverdige forholdet Jeg varslet anonymt, men sto senere fram &pent
du var vitne til? OG fIIVIlIG .« 3
JA (0 25) [ Jeg varslet anonymt, men ble siden ufrivillig
N B IdentifiSert .......oooe (s
HVIS DU SVARTE NEI | SPGRSMAL 23 29| Varslet du gjennom etablerte rutiner/systemer
. . fi ik Idi ?
24 | Hva var grunnen til at du ikke varslet? or avviksmeldinger
‘ FLERE KRYSS MULIG ‘ Ja R R Dl
Nei L]z
Det var ikke min jobb & gjgre det ............... (ox, USIKKEIVEL TKKE .o I
Jeg ansket ikke a lage trgbbel ................. . N . . .
D g: ikke alvorli g K Eoz 30| Ble den kritikkverdige handlingen varslet innad
etvar ' € alvorlig r.10 """"" S o3 i organisasjonen, eller til utenforstdende?
Jeg var ikke nok bevisst (rask nok i @
tankegangen) .........oeiiiiiii i [(Joa,
Jeg visste ikke hvem jeg skulle varsle til ....... [os, Kuninnad ... El
. . Kunutad ... 2
Det hadde "jgen hen03|kt """"""""""" EOG' Ferstinnad,sdutad ..................cooevvn.. s
Det var for risikabelta varsle .................. o7, Farst utad, s&innad ...............oovviinnnnn... P
Jeg ville ikke ta karrieremessige sjanser ....... [Jos,
Andre varslet ... [ oo, 31| Hvordan varslet du?
Internt bruk Tok initiativ og varslet pAegen hand ............. (I
} Vi var flere som varslet sammen ................. [P
Annet, notér !

32| Hvem varslet du til og i hvilken rekkefglge?

HVIS DU SVARTE JA | SPGRSMAL 23
\ SETT ETT, TO ELLER TRE KRYSS. \

25| Hva var grunnen til at du varslet?

| FLERE KRYSS MULIG | 32A ‘ 32B ‘ 32C ‘
Det var galt det som skjedde .................. (ox, Varslet |Varslet |Varslet
Pa grunn av konsekvensene av det somnrl {somnr2 |somnr3
kritikkverdige som skjedde .................... oz, e Nzrmeste leder .. ... (ot ot (ot
Det var det beste for alle at det ble satt en e Annenleder ......... Loz (o2 Loz
stopper for det som skjedde ................... [Jos, e Medarbeider ......... [os [os (os
Samvittigheten min ............coovvvnvnnn.... [oa, o Tillitsvalgt ............ [Joa [Jos [Joa
Del av jobben min &varsle .................... [Jos, e Verneombud ......... Cos [os [os
Ble oppmuntretavandre ...................... [os, o HMS/ ,
Det ville vzere lovbrudd 4 ikke varsle ........... o, bedriftshelseteneste . | [Jos | [Jos | [los
Vi var flere som sammen ble enige om & varsle [ os, « Regnskapskontor ... | [Jor Loz Lor
X — . e Arbeidstilsynet ....... [os [os [Jos
Det var i egen vinnings interesse .............. (oo _
Anledning til & farevansj ...................... (1o, e Annen offentlig
g ) ternt bru myndighet ........... (oo [os oo
nternt bru
e Media ............... (1o (1o (1o
Annet. notér ‘ e Andre, notér: Cu Cu Cu
26 | Kan du angi hvor mange arbeidsplasser du har
varslet pa?
‘ NOTER ANTALL ARBEIDSPLASSER N
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33| Var du ansatt i virksomheten der du varslet?

ETT KRYSS

Ja,jegvaransatt ... Lo
Nei, jeg var tidligere ansatt .................... (o2
Nei, jeg var leverandegr eller kunde ............. (o3

Annet, notér Internt bruk

34| Skriv med egne ord litt om omstendighetene
ved din varsling?

Andre, notér

Internt bruk

+
E Hvem utfgrte den kritikkverdige handlingen du
varslet om?

FLERE KRYSS MULIG ‘
Enkollega ... (o,
Enunderordnet ........... ... oz,
Enoverordnet ... [os,
Flere kolleger ..., (o,
Flere underordnede ........................... [os,
Flere overordnede .............c..cceveeenn... [os,
Flere under- og overordnede .................. [or,
Noen utenfor min organisasjon ................ [Jos,

Notér
|
36 | Hvor mange personer sto for de kritikkverdige
handlingene?
NOTER ANTALL PERSONER ’
37| Hva skjedde med personen(e) som sto bak de
kritikkverdige forholdene?
| FLERE KRYSS MULIG |
Oppsagt/avskjediget .............coooveveien... Lo,
Omplassert/degradert ..................ooutn oz,
Forlot organisasjonen etter eget gnske ........ [Jos,
Fikk irettesettelse/tienesteanmerkning/advarsel [oa,
Ingenting skjedde .............coiiiiiiiiiii... [(os,
Ble forfremmet .......... ... L [os,
VELIKKE ..o oz,
Annet, notér Internt bruk
|
38| Hva skjedde med de kritikkverdige forholdene
etter at de ble varslet?
Ble avsluttet ... Lla
Bleredusert ... HP
Internt bruk Forbleuendret ..., 3
177 L= 4
! Usikker/ Vet ikke ..., 5
DEL 4

39| DEFINISJON PA VARSLING (WHISTLEBLOWING):

mulighet til & endre pa forholdet.

Nar et tidligere eller ndveerende organisasjonsmedlem som har veert vitne til forseelser (ulovlige, uetiske,
kritikkverdige handlinger) pa arbeidsplassen og som gir beskjed om dette til personer eller instanser som har

Vil du si at du er en varsler (whistleblower) i henhold til definisjonen over?

ETT KRYSS

Ja, ut fra definisjonen erjegenvarsler ................. R
Nei, jeg er ikke varsler ut fra en slik definisjon ......... P
Usikker/ VEEIKKE ...t s
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40| TO TYPER KRITIKKVERDIGE HANDLINGER:
Det skilles ofte mellom 2 typer kritikkverdige handlinger, nemlig yrkesmessige kritikkverdige handlinger og
organisatoriske kritikkverdige handlinger. Yrkesmessige kritikkverdige handlinger er nar én eller noen f& personer
forsynder seg, gjerne lavt eller middels hgyt plassert i virksomheten, mens organisatoriske kritikkverdige handlinger
er nar det kritikkverdige neermest er blitt en del av virksomhetens praksis, og gjares av person(er) heyt plassert i
virksomheten.
Hva varslet du om sist gang du varslet? Ut fra definisjonen over, vil du si at du:
ETT KRYSS
Varslet om yrkesmessige kritikkverdige handling(er) ... Ll
Varslet om organisatoriske kritikkverdige handling(er) .. P
Usikker/ VBt ikKE ...........oeieirieiiiiaiiiaians, Lls
41| "DET UTENKELIGE:
Et synspunkt pa varsling (whistleblowing) er at begrepet kun bgr forbeholdes ekstreme kritikkverdige situasjoner som
man varsler om. Slike situasjoner ligger langt utenfor det system eller rutiner for avviksrapportering som virksomheten
har. A varsle om slike "utenkelige” situasjoner er risikabelt karrieremessig sa vel som psykisk.
Ut fra definisjonen over, vil du si at din siste varsling var “varsling av det utenkelige™?
ETT KRYSS
Ja, det var helt klart "varsling av det utenkelige™ ....... Ll
Nei, jeg vil ikke si det & sterkt ...........ccevvevenn... P
Usikker/ Vet iKKE ............ccoevrireiiiiiiiaiinins, s
DEL 5
ﬂ Eijleldu matt n?led positive ria](smnero 44 | Hvis du opplevde positive reaksjoner pa grunn
((j_e rz;_n:ung) el_er;ngen reaksjoner pa grunn av av din siste varsling: Kan du ansla graden av
In siste varsiing: disse pa en skala fra 1 til 10?
FLERE KRYSS MULIG | ETT KRYSS
Ja, jeg fikk ros av kollega/er ...................... M 1 Bleiliten grad belgnnet ........................ Lo
Ja, jeg fikkrosavlederfe ........................ [P 5 Moo
Ja, jeg fikk forfremmelse ......................... Lls, 3 Jos
Ja, jeg fikk lennsopprykk ....................o.... (s, A, [Joa
Ja, jeg fikk okt status og respekt ................. s, D e [Jos
Ja, ingenting skjedde ......... ... . ..ol Le, B L_los
ANNEL Lo . T o L_lo7
L |_los
43| Hva var din reaksjon dersom ingenting skjedde L L_loo
etter at du varslet? Eventuelt hvordan var de 10 Ble i stor grad belgnnet ....................... L l10
positive reaksjonene du opplevde og hva var 45 ] ] .
dine reaksjoner p& disse? Ble du mgtt med negative reaksjoner (straff) pa
grunn av din siste varsling?
Notér A e D 1
Nei o ( O 50 ) P
HVIS NEI PA SP@RSMAL 45 GA TIL sSP@RsMAL 50
Internt bruk
|
+ 82181 007 20008 Kyhovate  +
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ﬂ Marker hvilke negative reaksjoner du ble utsatt ﬂ P& grunn av din siste varsling: Kan du ansl&
for p& grunn av din siste varsling? HVOR BELASTENDE de negative reaksjoner har
ETT KRYSS PR. LINJE veert pa en skala fra 1 til 10?
| Ja  Neillkke
rele- 11 liten grad belastende ......................... Lo
vant 2 Loz
B [os
o Fikk darligere jobbevaluering (av 1 2 A [oa
mine overordnede) .................. L] I T Cos
e Ble nektet forfremmelse ............ L] L] 2 B [los
e Blesuspendert ..................... U] L] < Llor
e Bledegradert ....................... ] [ A - S 08
o Ble fratatt sikkerhetsklareringen min . [] ] 5 (9 e 09
- - 10 | stor grad belastende ........................ 10
e Mitt personlige rykte ble skadet ...... ] ] 6
e Tilgangen til ressurser ble redusert .. [ U] 7 @ Hvordan var de negative reaksjonene du
e Ble utsatt for verbal trakassering .... [ O e opplevde etter at du varslet (med egne ord)?
e Bleutsattfortrusler ................. L] L] o
e Matte ta ny test p egnethet ......... ] (] | |Notér
e Ble sagt opp/ avskjediget ............ | O
e Ble nektet mulighet for trening/
oppleering ... | O e
e Fikk mindre interessante
arbeidsoppgaver ................... | [
¢ Ble overfert til annet arbeidsomrade | O s
o Péalagt urimelige restriksjoner i jobben
[ INES
¢ Ngdvendig informasjon for & kunne
gjere en god jobb ble holdt tilbake ... [ T
e Ble overfgrt til annen jobb med
mindre interessante arbeidsoppgaver ] O |
e Jeg ble “frossetut” .................. L] L] 18
e Jeg ble utsatt for utilberlig press om &
trekke varslingen (klagen) ........... ] (I Internt bruk
e Ble mistenkt eller anklaget for
urelatert hendelse ................... ] (1 |20 ‘
« Neermeste leder uttrykte sterk BESVARES AV ALLE SOM OPPGIR AT DE HAR VARSLET.
MISNBYE ..o 0 0 |a @ Ville du gjort det samme igjen, dvs. varslet?
e Andre ledere uttrykte sterk misngye . | O |2 Ja (.
e Misngye med min person blant NI o L2
kolleger/ medarbeidere .............. L3 T |28 |USIKKEN VEtIKKE .....oeeeeeeeeeeinnn Os
e Ble tilbudt sluttpakke med
taushetsplikt ........................ | OO0 |2« |DEL 6
ﬂ Pa grunn av din siste varsling: Kan du ansla g Har du sluttet i den virksomheten der du varslet
GRADEN AV negative reaksjoner pa en skala fra siste gang?
11107 J L m
Nei .. (0°'53) O
1Bleilitengradstraffet .......................... (o HVIS “JA" | SPGRSMAL 51
g L g 52| Har dette sammenheng med din varsiing?
A ; 04 Ja,ihgygrad ... (s
D i 105 Ja,delvis ... L2
B |;| 06 [N L= HE
T e e L_lo7
< 7 ; 08 @ Har du sluttet i arbeidslivet, dvs. at du ikke
O e Ll o9 lenger er i lgnnet arbeid (evt. ikke lenger har
10 Bleistorgrad straffet ......................... L |10 naeringsinntekt)?
- (1
Nei oo (O 55) [
<+ 20008 Synovate 152+
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HVIS "JA" | SP@RSMAL 53 DVS. AT DU HAR SLUTTET |
ARBEIDSLIVET

54 | Har dette sammenheng med at du har varslet?

Ja,ihgygrad ......... ... s
Ja,delvis ... L2
NI e s

BESVARES AV ALLE SOM ER ELLER HAR VART | ARBEID.

55| Har du noen gang tatt i mot varsling, dvs. at
noen har varslet til deg?

Ja, flere ganger ........oooeeee i (I
Ja,BN0aNg ... L2
Nei, det har ikke skjedd ......................... s

56| VARSLINGSPARAGRAFENE

Den 1. januar 2007 tradte de sakalte varslerparagrafene i den reviderte arbeidsmiljgloven i kraft (Lov av 2005-2006,
om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern). Den nye loven presiserer at arbeidstakere har rett til & varsle forsvarlig
om kritikkverdige forhold pa arbeidsplassen (§2-4), at varslere skal vernes mot gjengjeldelse etter varsling (§ 2-5) og
at virksomheter oppfordres til & utvikle prosedyrer for handtering av varsling (§ 3-6).

Var du fra for kjent med de sékalte “varslerparagrafene” nevnt overfor?

ETT KRYSS

Nei, jeg var ikke kjent med dem ......... (O 58) [
Ja, jeg var delvis kientmed dem .................... P
Ja, jeg var godt kjent med dem ..................... (s

DERSOM "JA" | SPGRSMAL 56

57 | Hvordan har du fatt kjennskap til
“varslerparagrafene” i arbeidsmiljgloven?
| FLERE KRYSS MULIG |

60

NESTE SP@RSMAL BESVARES BARE AV
PERSONER SOM SVARTE BEKREFTENDE PA AT DE
ANSER SEG SELV SOM VARSLERE | SP@RSMAL
23 OGI/ELLER SP@RSMAL 39 ALLE ANDRE
GAR DIREKTE TIL SPGRSMAL 61

Gjennom media (aviser, TV, radio) ............... e INTERVJU AV VARSLERE
Gjennom Internett .................. ..o L], _ _ .. _
Gjennom snakk pa arbeidsplassen ............... s, vi m|1lsker lsvaert g:Jefrng a 'nt_er"“ée gt begrenset
Skriftlig informasjon via arbeidsplassen .......... (s, antall varslere (tele o_nlnterVJu). rdetgreitatvi
. . tar kontakt med deg i lgpet av 2008?
Gjennom venner og bekjente .................... s, _
Annet (e e Ja, jeg kan kontaktes av forskerne ved
"""""""""""""""""""""""" ' Universiteteti Bergen ........................ [
58 | Er det utarbeidet prosedyrer for handtering av o Nei, vil ikke ha direkte kontakt med forskerne
varsling pa din ndveerende arbeidsplass? ved Universitetet i Bergen ........ (0 61) [
JA ( ..... &5 ) 5 HVIS JA, SKRIV INN NAVN OG TELEFONNUMMER.
NEI ot 0 2
Usikker/ Vet ikKe ...................... (0 60) [ 60A | Navn
Er ikke lenger i lennet arbeid ......... (O 60) [ o
Skriv ditt navn Internt bru
DERSOM JA | SP@RSMAL 58
59 | Vil du si at varslingsprosedyrene har hatt noen ;
virkning? 60B | Telefonnummer dagtid
Ja, n& er det blitt tryggere &varsle ............... [l
Nei, det er ikke blitt tryggere d varsle ............. P ‘ NOTER ‘ 1
Usikker/ Vet ikKe ................ccccoiviiiiiiinn, Lls
Er ikke lengerilgnnetarbeid ..................... P
DEL 7 - TRIVSEL | JOBBEN
SP@RSMALENE 61 - 68 BESVARES DERSOM DU ER | ARBEID.
HVIS DU IKKE ER | ARBEID GAR DU DIREKTE TIL SP@GRSMAL 69
61| Trives du med ditt arbeid?
‘ ETT KRYSS FOR HVER PASTAND ‘ Helt uenig Delvis Verken  Delvis enig Helt enig
uenig uenig eller
enig
1 2 3 4 5
Jeg er ganske forngyd med min ndvaerende jobb .......... ] ] ] ] ] 1
De fleste dager trives jeg med jobbenmin ................. ] | | L] ] 2
Arbeidsdagene ser aldri ut til @ hanoenende .............. ] | | L] 0 3
Jeg opplever virkelig glede i mitt arbeid .................... ] ] ] ] ] 4
Jeg synes jobben min er ganske ubehagelig ............... ] | | L] 0 5
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62| Hvor rettferdig er det p& din arbeidsplass?
‘ ETT KRYSS FOR HVER PASTAND Helt uenig Delvis Verken Delvis enig Helt enig
uenig uenig eller
enig
1 2 3 4 5
e De overordnede behandler de ansatte med tillit og respekt L] L] L] U] U]
e De overordnede bruker aldri makt p& en urettferdig eller
utilberlig mate overfor de ansatte ......................... ] ] ] | |
e Jeg blir behandlet pa en rettferdig mate nar goder og
ulemper skal fordeles (f.eks. i fordelingen av morsomme
oppgaver, ros, kritikk, frynsegoder 0.l.) .................... ] ] ] | |
e Jeg blir behandlet pa en rettferdig mate nar viktige
beslutninger og avgjerelser vedrgrende arbeidet tas ....... ] | | L] L]
63| Hvor ofte har du blitt utsatt for falgende ugnskede handlinger eller negative situasjoner p& arbeidsplassen
din de siste 6 manedene?
‘ ETT KRYSS FOR HVER PASTAND Aldri Avogtil Manedlig Ukentlig Daglig
e Tilbakeholdelse av ngdvendig informasjon slik at jobben din 1 2 3 4 5
ble vanskeliggjort ... L] L] U] L] L]
e Fatt gjentatte pAminnelser om tabber eller feil du har gjort . ] ] ] | |
e Vedvarende kritikk av din jobb eller arbeidsinnsats ........ L] L] U] L] L]
e At det har blitt spredt sladder eller rykteromdeg .......... ] | | L] L]
e At noen har kritisert deg som person (for eksempel dine
vaner eller bakgrunn), dine holdninger eller ditt privatliv ... L] L] U] L] L]
e BIlitt utskjelt eller utsatt for spontane raseriutbrudd . ........ ] ] ] | |
e Blitt oversett eller utestengt fra det sosiale fellesskap ...... L] L] L] U U
o Fiendtlighet eller taushet som svar pa spegrsmal eller forsgk
PASAMEAIE ...ttt e ] ] ] | |
e Upassende morsomheter pa din bekostning fra personer
som du kommer darlig overensmed ...................... ] | | L] L]
64 ‘ Hvor mye har du veert borte fra arbeidet de siste 12 maneder (sykefravaer)?
‘ OPPGI ANTALL HELE DAGER
Antall dager
Antall sykefravaersdager tOtalt . ...... ... i e
Antall sykefravaersdager pga forhold og pakjenninger pajobben ............ ... i
Antall sykefraveersdager pga egen sykdom som ikke skyldes forhold og pakjenninger pajobben ...............
Antall sykefraveersdager som ikke skyldes egen sykdom (f.eks. syktbarn) ............ ... .. it
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DEL 8 - SOSIAL STATTE, JOBBPLANER, KONFLIKTER OG MOBBING
VI VIL NA STILLE NOEN SP@RSMAL OM | HVILKEN GRAD DU FAR SOSIAL ST@TTE, HVA DINE JOBBPLANER FRAMOVER ER, |
HVILKEN GRAD DU ER | KONFLIKT PA ARBEIDSPLASSEN OG OM DU OPPLEVER MOBBING.
65| Om sosial statte pa arbeidsplassen
SETT ETT KRYSS PA DET SVARALTERNATIVET SOM BEST | Heltuenig  Delvis Verken  Delvis enig Helt enig
BESKRIVER DIN SITUASJON FOR HVER AV PASTANDENE uenig uenig eller
UNDER. enig
e P3a min arbeidsplass er det personer som jeg kan betro
meg til, dele falelser med, og som bryr seg om meg som 1 2 3 4 5
MENNESKE .. e ] ] U ] L]
e P& min arbeidsplass er det personer som gir meg
ngdvendig informasjon og som holder meg orientert i
hverdagen ... ] ] L] ] ] 2
e P3a min arbeidsplass er det personer som gir meg “klare
meldinger” (r&d, konstruktiv kritikk, ros) i hverdagen ..... ] ] L] ] |
e Pa min arbeidsplass er det personer som hjelper meg
med problemlgsning, og som gir meg praktisk hjelp, etc. . ] ] ] ] ]
e P& min arbeidsplass er det personer som oppmuntrer
meg, har troen p& meg, og som bidrar til at min selvtillit
DEVAIES ...t e ] ] U ] ] 5
66 | Om jobbplaner
SETT ETT KRYSS PA DET SVARALTERNATIVET SOM BEST | Heltuenig ~ Delvis Verken  Delvis enig Helt enig
BESKRIVER DIN SITUASJON FOR HVER AV PASTANDENE uenig uenig eller
UNDER. enig
1 2 3 4 5
Jeg leter aktivt etter ny jobb ..., ] ] | L] ]
Jeg opplever at jeg godt kan slutte i denne jobben ........... ] | | L] 0 2
Hvis jeg hadde fritt valg ville jeg sluttet i denne jobben . ...... O ] ] ] 0
67| Om konflikter pa arbeidsplassen
| konflikter skiller man ofte mellom sakskonflikter (uenighet om sak, fag eller behandling), og
personkonflikter (gar pa forholdet mellom personer).
SETT ETT KRYSS PA DET SVARALTERNATIVET SOM BEST Helt uenig Delvis Verken Delvis enig Helt enig
BESKRIVER DIN SITUASJON FOR HVER AV PASTANDENE uenig uenig eller
UNDER. enig
e Jeg befinner meg i en sakskonflikt med min neermeste 1 2 3 4 5
o ] | U L] L]
e Jeg befinner meg i en sakskonflikt med arbeidskolleger
eller andre p min arbeidsplass .......................... L] ] L] ] ] 2
e Jeg befinner meg i en personkonflikt med min neermeste
leder .. L] L] Ul U L]
e Jeg befinner meg i en personkonflikt med arbeidskolleger
eller andre pa min arbeidsplass .......................... ] | U L] L]
68| Har du veert utsatt for mobbing pa din arbeidsplass i lgpet av de siste 6 manedene?
Mobbing kan defineres som gjentatte negative hendelser som man faler seg krenket eller ydmyket av, og
hvor personen ikke er i stand til & forsvare seg (ubalanse i makt).
ETT KRYSS
AR L s
ENSIElden gang «......ooeeeeeeeei e P
AV Og Ll oo Lls
UKentlig ... s
DAGNG ..ot Lls
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Vi neermer oss na slutten p& undersgkelsen. Neste spgrsmal besvares av alle, uansett arbeidsstatus.

69| TAKLING AV PROBLEMER ELLER KRAV

Hvordan takler du problemer eller krav?

o Jeg klarer alltid & lgse vanskelige problemer hvis jeg
praver hardt NOK .......... ..ot
e Hvis noen motarbeider meg, s kan jeg finne mater og
veier fordfadetsomijegvil ...,
o Det er lett for meg & holde fast pa planene mine og na
MAIENE MINE ... .ttt
o Jeg reagerer negativt pa at andre prover a fortelle meg
hva jeg skal gjgre ...........ccooiiiiiiiii i
o Jeg faler meg trygg pa at jeg ville kunne takle uventede
hendelser pa en effektivmate ...........................

SETT ETT KRYSS PA DET SVARALTERNATIVET SOM BEST | Helt uenig Delvis Verken  Delvis enig Helt enig
BESKRIVER DIN SITUASJON FOR HVER AV PASTANDENE uenig uenig eller
UNDER. enig

o Nar noen forteller meg hva jeg skal gjare, far jeg lyst til &
gjore akkurat det motsatte ...
o Takket veere ressursene mine sa vet jeg hvordan jeg skal
takle uventede situasjoner ...,
o Jeg kan Igse de fleste problemer hvis jeg gar tilstrekkelig
NN fordet ... e
e Jeg beholder roen nar jeg meater vanskeligheter fordi jeg
stolerpAminevnetildmestre ...................oolll
e Regler og restriksjoner utlgser en form for motstand hos
14T

10

o Nar jeg mater et problem, s& finner jeg vanligvis flere
lgsninger PAdet .........oooiiiiiiii i
e Huvis jeg er i knipe, sa finner jeg vanligvisen vei ut .......
e Samme hva som hender sa er jeg vanligvis i stand til &
takledet ...
o Nar noen sier at jeg ikke kan gjgre noe, reagerer jeg med
& tenke at det er akkurat det jeg skal gjgre ...............
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70| OPPF@LGINGSUNDERS@KELSE | 2010

‘ Undersgkelsen du na har besvart skal som nevnt i fglgeskrivet gjennomfgres pa nytt om knappe to ar.

Er det greit at vi ogsd i 2010 sender deg et sparreskjema?

Ja, det €5 greit .....ooe e (11
Nei, jeg gnsker ikke a delta i oppfalgingsundersgkelsen ... P
NB: Ved aksept vil opplysninger om navn, kjgnn, alder og adresse bli lagret hos Synovate Norge til neste
undersgkelse er gjennomfart. Opplysningene blir behandlet konfidensielt og slettet etter at undersgkelsen er
gjennomfart.
Tusen takk for at du tok deg tid til & delta i denne undersgkelsen!
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