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Varsling som sikkerhetsventil for kritisk informasjon
til virksomheten har oppnadd gradvis mer interesse
siden 1960-tallet (Nader, Blackwell, & Petkas, 1972).
Nader og medforfatteres boksamling fra «Conference
on professional responsibility» markerte startskud-
det for forskning pa varsling som fenomen, og for den
offentlige interessen for tematikken. Flere studier fra
bade Norge og utlandet har over flere ar vist at en av
de vanligste grunnene til at ansatte, etter 4 ha obser-
vertkritikkverdige forhold pa arbeidsplassen, ikke sier
ifra internt i organisasjonen, er at de er redd for & bli
mett med negative reaksjoner (MSPB, 1993; Trygstad
& Bdegard, 2016). En slik frykt for represalier stattes
av en serie studier om varsling i norsk arbeidslivsom
undersgkte varsleres forhold nd sammenlignet med
tidligere. Resultatene fra disse studiene viste at i dag
rapporterer feerre varslere at de oppnar endringer, flere
mottar represalier, og feerre vil varsle igjen (Trygstad,
2017; Trygstad & @degard, 2016; Trygstad, @degard,
& Svarstad, 2017). De samme funnene var enda mer
fremtredende blant ansatte som hadde veert gjennom
omstilling de siste to ar.

Samtidig som ledende varslingsforskere allerede pa
1990-tallet beskrev hvordan antagelsen om at represa-
lier er uunngaelig, synes a veere en myte (Near & Miceli,
1996), har studierirene varslerutvalg vistaten som vars-
ler, istor grad opplever negative reaksjoner etterpa (Jos,
Tompkins, & Hays, 1989; Rothschild & Miethe, 1999; Soe-
ken & Soeken, 1987). Denne debatten om hvor mange
som opplever negative reaksjoner etter d havarslet, pagar
fortsatt, og ifalge Smith (2014) er status pa forsknings-
fronten at «mens noen varslere lider, gjor ikke de fleste
det» (s.247). Dette gapet mellom resultater med hensyn
til negative reaksjoner kan skyldes at varslere som fort-
satteriarbeid hvor devarslet, har veert utsatt for mindre
grad og frekvens avnegative reaksjoner ennvarslere som
erarbeidsledige elleraven eller annen grunn ikke lenger
erijobb (Bjerkelo, 2010). Den sistnevnte gruppen kan i
storre grad ha opplevd mer alvorlige former for negative
reaksjoner - gittat det a bliutsatt for negative reaksjoner
iform av for eksempel mobbing henger sammen med
eksempelvis svekket helsetilstand, sykefraveer og tap
av arbeidsevne (Bjorkelo, Magergy, & Magergy, 2011;
Glambek, 2016; Raknes, 2016).

Entype datasynes a mangle nar det gjelder varsling.
Deter empiri pa personer som har sluttetiarbeidslivet,
men som varslet om kritikkverdige forhold mens de

fremdeles var i jobb. Studier av varslere som har tradt

utavarbeidslivet, har for det meste veert kvalitativfors-
kning pa enkeltpersoner. Noen fa kvantitative studier
finnes imidlertid, ogsa der reaksjoner har blitt malt

langs en tidsakse (Bjorkelo, Matthiesen, Einarsen,
& Een, 2009; Bjorkelo, Nielsen, Matthiesen, & Einarsen,
2015). Denne studien vil kartlegge bade forekomst sa

vel som type av negative reaksjoner som varslere i og

utenfor arbeidslivet harblitt mgtt med. Dataer hentet

fraenbefolkningsstudie. Studien gir oss muligheten til

a studere individuelle konsekvenser av varsling, bade

blant varslere som fremdeles er yrkesaktive, og blant

personer som pa undersgkelsestidspunktet hadde tradt

ut av arbeidslivet. Hensikten med studien er a under-
soke om det er forskjelleriopplevde konsekvenser etter
varsling mellom de to gruppene.

VARSLING SOM BEGREP

Varsling er nar et «(...) tidligere eller naveerende orga-
nisasjonsmedlem 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, s.4). Varsling forstas hovedsakelig
som prososial atferd (Dozier & Miceli, 1985). I det ligger

detatvarsling for det meste anses for ahasom intensjon

a hjelpe andre. Dette er ikke a forsta som at varsling

om forhold som senere viser seg a ikke veere varslings-
saker, ikke eksisterer. Situasjoner hvor man antar at

ansatte varsler som en form for hevn og med inten-
sjon om a skade andre, omtales gjerne som antisosial

varsling (Miceli & Near,1997; Rehg, Miceli, Near, & Van

Scotter, 2008). Varsling betraktes for gvrig i utgangs-
punktet som en form for altruistisk handling, der man

ofrer seg for fellesskapet, selv om varsler og organisa-
sjon pa sikt vil kunne profitere pa varslingen (Miceli,
Near, & Dworkin, 2008). De mest benyttede modellene

over varslingsprosessen legger derfor gjerne teorien

om prososial organisasjonsatferd til grunn (Miceli

& Near, 1992, s. 54-55; POB, Miceli, Near, & Dworkin,
2008, s. 38). Det vil si at varsling forstas som en atferd

motivertutfraetenske om & hjelpe ogaforhindre skade

(cf. Calillier, 2016; Dozier & Miceli, 1985; Near & Miceli,
1987; Staub, 1978). Det finnes en rekke modeller som

beskriver varslingsatferd og prosessen rundt den, og i

tabell1erseks avdisse skjematisk presentertitekst og
modell (hentet fra Bjgrkelo, 2010, s. 24).



TABELL 1 Varslingsmodeller, gjengitt med tillatelse (Bjarkelo, 2010, s. 24).
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KOLONNE/
STADIUM 1 2 3 4 5 6
McLain & Keenan | O’Day (1974) Rosecrance (1988) Graham (1986) Miceli & Near (1992) | Soeken (1986)
(1999)
1. Oppmerk- 1. Bli oppmerksom 1. Den utlgsende 1. Oppdagelse
somhet pa en prinsippsak hendelsen
1] 2. Bedgmmelse 2. Personlig 2. Beslutnings- 2. Refleksjon
ansvarsfglelse tagnings-
(attribusjon) prosessen
1l 3. Valg 1. Intern kritikk 3. Avgjgrelse om a 3. Varslingen 3. Konfrontasjon
2. Uforsonlighets- varsle
tilstand 4. Omfanget av
3. Ekstern avslgring responsen pa
varslingen
\% 1. Indirekte negative | 4. Organisasjonens 5. Oppfattet respons | 4. Andres reaksjoner | 4. Gjengjeldelse
reaksjoner, inklu- reaksjon fra organisasjo- pa det/den
dert ignorering nen pa atferden kritikkverdige
og isolasjon forholdet/hendel-
2. Direkte negative sen og varsleren
reaksjoner, inklu- 5. Vurderingen av
dert erekrenkelse reaksjonene
0g utestenging
\Y 5. Ettervirkninger 5. Den uavklarte
tiden
VI 6. Avklaring
\l 7. Lesning

Samlet illustrerer denne tabellen hvilke vurderinger
en ansatt tenkes a gjore for hun/han velger a si ifraom
et kritikkverdig forhold pa arbeidsplassen, og videre
hvordan denne prosessen potensielt sett kan utvikle seg
over tid, og basert pa erfaringer fra organisasjonen(e)
de befinner segi. Modellene er skjematisert i henhold
til den mest utfyllende (nar det gjelder antall stadier)
- Soekens (1986) modell med syv varslingstrinn — av
fremstillingshensyn, samt ut fra hvilken del av vars-
lingen de beskriver. Som det fremgéar av tabellen, har
de seks modellene som beskriver varslingsprosessen,
noe ulikt fokus, hvorav noen i hovedsak fokuserer pa
hvordan en ansatt kommer frem til hvorvidt han/
hun skal rapportere kritikkverdig forhold /praksis pa
arbeidsplassen eller ikke (McLain & Keenan, 1999),
mens andre vektlegger hvilke reaksjoner ansatte kan
bli mgtt med (O’Day, 1974). Alle modellene deler ett
eller flere av de syv stadiene og betegnes derfor som
kjernestadier (Bjorkelo, 2010). Disse bestar av (1) a bli
bevisst eller oppmerksom pa en utlgsende hendelse, en
(2) beslutningstakingsprosess, a foretaet (3) handlings-

valg (f.eks. varsle eller ikke) og (4) en reaksjon. Som det
fremgar av tabell 1, kan varsleratferd fa til dels alvorlige
negative konsekvenser. Det er derfor viktig a forsta mer
om hvilke faktorer som kan spille inniforhold til disse.
Detvil sibade omfang oginnhold. I det fglgende vil tid-
ligere funn om negative konsekvenser bli gjennomgatt.

TIDLIGERE FORSKNING

Ivarslingslitteraturen brukes vanligvis represalier om

«ugnskede handlinger som begas mot varsleren — som

en direkte reaksjon pa varslingen - som rapporterte

det kritikkverdige forholdet internt (dvs. innen orga-
nisasjonen) eller eksternt (dvs. utenfor organisasjo-
nen)» (Rehg mfl., 2008, s. 267). Det er tidligere vist til

at de spesifikke represalier og straffereaksjonene som

varslere kan utsettes for etter a ha varslet (Lennane,
1993), er sveert like de spesifikke negative handlingene

som ansatte som har blitt mobbet pa arbeidsplassen,
beskriver atde erblitt utsatt for (Einarsen, 2000; Hgst-
meaelingen, Severinsen, & Matthiesen, 2004; Matthie-
sen, 2004). Senere undersgkelser har bekreftet disse
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likhetene (Bjaorkelo, Ryberg, Matthiesen, & Einarsen,
2008) og funnet at det er en statistisk signifikant

sammenheng mellom varsling og mobbing (Bjgrkelo,
Einarsen, Nielsen, & Matthiesen, 2011; Nielsen & Einar-
sen, 2008). Mobbing er a «trakassere, fornaerme eller
ekskludere noen sosialt eller & pavirke noens arbeid

negativt. For at en bestemt aktivitet, interaksjon eller
prosess skal kunne betegnes som ‘mobbing’, ma den

mobbende fremferden gjenta seg og finne sted jevnlig

(f.eks. ukentlig) i en viss periode (f.eks. omtrent seks

maneder). Mobbing er en eskalerende prosess hvor
den utsatte personen i lgpet av prosessen ender i en

underlegen posisjon ogblir gjenstand for systematiske

negative sosiale handlinger. En konflikt kan ikke kalles

mobbing dersom hendelsen erenisolerthendelse eller
omtrentlike sterke parter erikonflikt» (Einarsen, Hoel,
Zapf, & Cooper, 2003, s. 15).

Forekomsten av represalier som er rapportert i
casestudier ogibekvemmelighetsutvalg avvarslere, er
hay (Near & Miceli, 1996). I en studie som omfattet 161
varslere, var de mest alvorlige formene for represalier
tap avjobb og trakassering, redusert jobbansvar eller
redusert lgnn - henholdsvis 62 prosent, 28 prosent og
11 prosent (Jos mfl.,1989).1en annen studie hadde alle
med unntak av én av de 84 deltagende varslerne blitt
utsatt for én eller annen form for represalier (Soeken
& Soeken, 1987, s.160). I en studie utfort blant reviso-
rer - hvis spesifikke rolle nettopp er a rapportere, og
som dermed iutgangspunktet er formelt beskyttet mot
represalier — rapporterte kun seks prosent om repre-
salier etter varsling, mens mellom 16 og 38 prosent
av offentlig ansatte rapporterte om det samme (Near
& Miceli, 1996).

En faktor som kan forklare ulikheter i forekomst
av represalier, er hvem studiene har inkludert som
respondenter. Casestudier ogbekvemmelighetsutvalg
avvarslere inkluderer ofte personer som avulike grun-
ner er arbeidsledige som en fglge av mobbing og nega-
tive reaksjoner etter a ha varslet (Bjorkelo mfl., 2008;
Glazer & Glazer, 1989; Soeken, 1986). Deltagere i sann-
synlighetsutvalg fraarbeidslivet er ofte fortsattijobb og
kan til og med eventuelt inneha den samme stillingen
pa samme sted som for de rapporterte om kritikkver-
dige forhold pa arbeidsplassen. Studier av enkeltsaker
og av bekvemmelighetsutvalg blir ofte betegnet som
anekdotiske (Near & Miceli, 1996), og funnene i disse
studiene er ikke representative for alle varslere (Near

& Miceli, 1985). Til tross for dette gir disse studiene en

beskrivelse av potensielle gdeleggende konsekvenser
av arapportere uetisk, ulovlig og kritikkverdig praksis

paarbeidsplassen, slik som mentale helseproblemer og

arbeidsledighet (Rothschild & Miethe, 1999; Soeken

& Soeken, 1987). Gruppen av varslere som fortsatt er i

jobb, ogtil og med pa samme sted med samme leder som

de hadde for de varslet (Bjorkelo mfl., 2011), kan veert

utsatt for mindre omfang avrepresalier eller mobbing.
Dettekanigjenindikere at de har utviklet feerre fysiske

og psykiske helseproblemer og er ved bedre helse enn

varslere som ble oppsagt eller sa opp pa grunn av pro-
blemene som fulgte i etterkant av varslingen.

FORSKNINGSFOKUS

I denne studien vil vi bidra med kunnskap om forskjel-
leniopplevde reaksjoner etter a ha varslet, rapportert
frapersoner som fortsatterijobb, og personer somikke
lenger er en del av arbeidslivet. Utgangspunktet er en
befolkningsstudie der bade naveerende arbeidstagere
og folk som tidligere har veert i arbeid, tok del. Vi vil
sammenligne disse to gruppene sine erfaringer med
varsling ogihvilken grad de harblitt rammet avnegative
reaksjoner som folge avat de varslet om klanderverdige
forhold. Eksisterer det signifikante forskjeller mellom
de to gruppene?

METODE

Studien er basert pa data innhentet av Synovate MMI
paoppdrag fra forskningsgruppen FALK ved Universi-
tetetiBergen (Matthiesen, Bjgrkelo, & Nielsen, 2008).
Prosjektetble muliggjort ved tildeling avmidler fra pro-
grammet «<FARVE - forsgksmidler arbeid og velferd»,
iregiavblant annet NAV1,

PROSEDYRE

Utvalget ble trukket som et randomisert representa-
tivt utvalg av 7 000 norske statsborgere mellom 20 og
67 ar. Deltagere matte vaere tidligere eller navaerende

ansatte og ha hatt en viss grad avjobberfaring. Spgrre-
skjemaetbesto av apne oglukkede svarkategorier, og to

paminnelserble sendtut; en etter to uker, og en annen

1. Se https://evalueringsportalen.no/evaluering/klanderverdig-
atferd-og-varsling-i-norsk-arbeidsliv/Whistleblowing%20i%20
Norge-Matthiesen-et-al-FALK-2008-RAPPORT-27-8-2008.
pdf/@@inline



til 800 menn i den eldste aldersgruppen (over 40 ar).
Dette for a sikre alders- og kjgnnsfordelingen i utval-
get. 1 604 responderte, noe som tilsvarer en respons-
rate pa 23 prosent. Av det totale utvalget (n =1604)

var 84 prosent i jobb, 13 prosent utenfor arbeidslivet,
mens 3 prosent hadde mangelfulle svar. Etter a ha sik-
retat deltagerne oppfylte inklusjonskriteriene, ble det

endelige respondentutvalget 1581. For mer utfyllende

informasjon om metoden og selve sparreskjemaet, se

Matthiesen, Bjorkelo & Nielsen (2008). Numeriske data

ble behandlet med statistikkpakken SPSS versjon 24,
mens data fra apne svarkategorier ble behandlet med

Microsoft Office Word og NVivo 8.

UTVALGET
Gjennomsnittsalderen for utvalget var 45,7 ar
(SD =12,60), og 53 prosent i utvalget var kvinner
(n=835).40 prosenthadde 10-12 ars utdanning, 33 pro-
sent hadde 13-16 ars utdanning, og et mindretall pa
16 prosenthadde merenn 16 ars utdanning. Blant disse
hadde 0,9 prosent utdanning pa doktorgradsniva, mens
omtrent 10 prosent hadde et utdanningsniva tilsva-
rende ungdomsskolen eller lavere. Totalt syv prosent
var flerkulturelle, noe som vil si at de hadde bakgrunn
fra flere nasjoner eller var etterkommere av innvan-
drere hvor begge foreldre kommer fra et annet land
enn Norge. Deltagernes varierte utdanningsbakgrunn,
bakgrunn, alder og kjgnn var ganske likt som i tidli-
gere representativ studie av varsling i norsk arbeids-
liv (Bjorkelo mfl., 2011). Majoriteten av utvalget var i
jobb (n =1329) i full- (75 %, n = 991) eller deltidsstil-
ling (19 %, n = 251), mens et mindretall av deltagere
var utenfor arbeidslivet (n = 203). I tillegg var utvalget
i denne befolkningsstudien noe mindre flerkulturelt
(7 %, n = 110) enn den andelen som utgjorde innvan-
drerbefolkningen i Norge pa tiden da undersgkelsen
ble sendt ut (10 %, SSB, 2008)2.

SP@RRESKJEMAET
Demografisk bakgrunnsinformasjon. Demografiske
karakteristika inkluderte kjonn, alder og jobbstatus.
Varsling. Varsling ble malt ved a spgrre responden-
tene om de hadde varslet i henhold til Near og Miceli
(1985, s. 4) sin definisjon: «Nar et tidligere eller navae-

2. https://www.ssb.no/befolkning/statistikker/innvbef/ar-
kiv/2008-04-29
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rende organisasjonsmedlem som harveert vitne til for-
seelser (ulovlige, uetiske, kritikkverdige handlinger) pa
arbeidsplassen, og som gir beskjed om dette til personer
eller instanser som har mulighet til & endre pa forhol-
det.» Svarkategoriene var: (1) «Ja, ut fra definisjonen
erjegenvarsler», (2) «Nei, jeg er ikke varsler ut fra en
slik definisjon» og (3) «Usikker / vet ikke».

Represalier og mobbing pd arbeidsplassen. Represa-
lier ble maltved a sporre respondentene om a indikere
hvilke av 24 negative reaksjoner de hadde opplevd etter
atde haddevarslet. Listen over negative reaksjonerble
utviklet pabakgrunn av tidligere studier (MSPB,1993;
Near & Miceli, 1986; Near, Rehg, Van Scotter, & Miceli,
2004; Parmerlee, Near, & Jensen, 1982). Svarkatego-
riene som ble benyttet, var (1) «Ja» og (2) «Nei / ikke
relevant». Deltagerne ble ogsa spurt om a beskrive hvor-
dan de opplevde de negative reaksjonene de hadde blitt
utsatt for etter at de hadde varslet (apen svarkategori).
Mobbing ble malt ved & sperre de respondentene som
varijobb,om de haddeblitt utsatt for gjentatte negative
handlingerilgpetav de siste seks méanedene,ihenhold
til en formell definisjon avmobbing (se f.eks. Einarsen,
2000; Einarsen & Skogstad, 1996): «Mobbing kan
defineres som gjentatte negative hendelser som man
foler seg krenket eller ydmyket av, og hvor personen
ikke er i stand til a forsvare seg (ubalanse i makt)».
Svarkategoriene var (1) «Aldri», (2) «En sjelden gang»,
(8) «Av og til», (4) «Ukentlig» og (5) «Daglig».

RESULTATER
VARSLING
Som fremstiltifigur1viste resultatene at 56 prosent (n
= 338) svarte at de hadde varslet én gang i lgpet av sin
yrkeskarriere i henhold til Miceli og Near sin definisjon.
Over tjue prosent var usikre (n = 137), mens 22 pro-
sentikke ansa atde hadde varslet noen gangilgpetavsin
yrkeskarriere ut fraenslik definisjon. Blant varslerne (n
= 335) hadde henholdsvis omtrent 43 prosent (n =143)
rapportertkritikkverdige forhold pa arbeidsplassen mer
enntre ganger, 37 prosent (n =123) hadde rapportertkri-
tikkverdige forhold totil tre ganger, og 21 prosent (n=69)
hadde rapportert kritikkverdige forhold ved én anled-
ning. Fgrvidere analyserble utfert, ble varslerne inndelt
ito grupperbasert paom de var arbeidstagere eller ikke.
Majoritetenavvarslerne variarbeidslivet (n=293, 87 %),
mens et fatall (n = 37,11 %) var utenfor arbeidslivet da
denne befolkningsstudien ble gjennomfort.
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TABELL 2 Rapporterte former for represalier blant varslere (n = 338) i og utenfor arbeidslivet.

VARSLERE | VARSLERE UTENFOR
ARBEIDSLIVET (N = 293) ARBEIDSLIVET (N = 37)
TYPE NEGATIV REAKSJON* N % N %
1. Naermeste leder uttrykte sterk misnaye 24 8,2 6 16,2
2. Ble utsatt for verbal trakassering 19 6,5 5 13,5
3. Mitt personlige rykte ble skadet 14 4,9 7 18,9
4. Jeg ble frosset ut 11 3,8 6 16,2
5. Fikk darligere jobbevaluering (av mine overordnede) 14 4,9 3 8,1
6. Fikk mindre interessante arbeidsoppgaver 13 4,4 1 2,7
7. Ngdvendig informasjon for & kunne gjere en god jobb ble holdt tilbake 13 4,4 2 5,4
8. Andre ledere uttrykte sterk misngye 12 4,1 4 10,8
9. Ble mistenkt eller anklaget for urelatert hendelse 10 3,4 0 -
10. Ble overfort til annet arbeidsomréade 8 2,7 1 2,7
11. Ble overfart til en annen jobb med mindre interessante arbeidsoppgaver 7 2,4 1 2,7
12. Ble utsatt for trusler 6 2,0 3 8,1
13. Jeg ble utsatt for utilbarlig press om a trekke varslingen (klagen) 6 2,0 2 54
14. Tilgangen til ressurser ble redusert 7 2,4 0 -
15. Ble tilbudt sluttpakke med taushetsplikt 5 1,7 1 2,7
16. Misngye med min person blant kolleger/medarbeidere 5 1,7 3 8,1
17. Ble degradert 4 1,4 1 2,7
18. Ble sagt opp / avskjediget 4 1,4 1 2,7
19. Ble nektet mulighet for trening/opplaering 4 1,4 1 2,7
20. Palagt urimelige restriksjoner i jobben 4 1,4 1 2,7
21. Blitt nektet forfremmelse 2 0,7 0 -
22. Ble suspendert 2 0,3 0 -
23. Matte ta ny test pa egnethet 1 0,3 0 -
24. Ble fratatt sikkerhetsklareringen min 0 - 0 -
* Respondentene kunne krysse av for flere svaralternativ.
REPRESALIER OG MOBBING PA ARBEIDSPLASSEN FIGUR 1 Antall selrapporterte varslere i henhold til Miceli og Near
Tabell 2 viser hvilke typer represalier varslere i og " definision.
utenfor arbeidslivet rapporterte. 60 — 556
Som det fremgar av tabellen, rapporterer personer 50
med varslererfaring utenfor arbeidslivet hgyere grad
av represalier enn varslerne som er i arbeid. En sta- 49 ]
tistisk test (Mann-Whitney U-test) avdenne deskrip- 30 -
tive forskjellen avdekket imidlertid ikke signifikante 5o 22 224
gruppeforskjeller (p > 0,05). Det ble her benyttet en
ikke-parametrisk test siden listen med ulike repre- 10
salier man hadde vert utsatt for i forbindelse med : : |
varsling, er pA nominalskalaniva. Resultatene viser Ja, ut fra Nei, jeg er ikke Usikker / Vet ikke
definisjonen er varsler ut fra en

videre at en av de tre mest forekommende represali- ieg en varsler slik definisjon
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BOKS 1 Eksempler pa represaliebekrivelser av varslere i og utenfor arbeidslivet.

Represalie beskrevet av varsler i jobb

Represalie beskrevet av person med varslererfaring utenfor arbeidslivet

Jeg matte jobbe meg inn med ledelsen igjen. Verst er det med
baksnakking. Men hodet mitt er allerede ute av bedriften, sa det
affekterer meg ikke mye.

Ble psyket ut - fra & fa meget rosende omtale for tjenester jeg ga bru-
kerne, ble jeg totalt verdilgs og en «belastning for arbeidsmiljget».

TABELL 3 Andel oppgitt mobbing blant personer i jobb og selvrapportert varslingsfrekvens (n =1327).

VARSLINGSFREKVENS

MOBBING ALDRI EN ENKELT GANG 2-3 GANGER MER ENN 3 GANGER

N % N % N % N %
Aldri 718 64,0 103 9,2 155 13,8 145 12,9
En sjelden gang 56 42,7 9 6,9 35 26,7 31 23,7
Av og til 23 34,8 11 16,7 14 21,2 18 27,3
Ukentlig 3 60,0 0 - 1 20,0 1 20,0
Daglig 0 - 2 50,0 1 25,0 1 25,0

ene blant varslere i og utenfor arbeidslivet var opple-
velsen av skadet personlig rykte, henholdsvis nesten

fem og nitten prosent. Videre opplevde flesteparten

av varslerne, uavhengig av om de var i jobb eller ei,
at neermeste leder uttrykte sterk misngye (8,2 % /
16,2 %) med at de hadde sagt ifra om kritikkverdige

handlinger, og at de hadde opplevd a bli «frosset ut»
sosialt (3,8 % /16,2 %).1boks 1 er to eksempler fra de

apne svarkategoriene pa den opplevde represaliens

innhold og grad beskrevet.

Som tidligere nevnt ble opplevd grad av selvrap-
portert mobbing malt ut fra en definisjon etterfulgt
av oppfelgingsspersmal som ba deltagere i jobb om
a vurdere i hvor stor grad han/hun var blitt utsatt
for denne typen atferd de siste seks manedene.
Til sammen 24 prosent (n = 67) av varslere som var i
jobb, opplevde mobbing (en sjelden gang, av og til eller
daglig). Det ble utfart en kjikvadrattest for 4 under-
sgke sammenhengen mellom antall ganger man hadde
varslet om kritikkverdige forhold, og det & bli utsatt
for mobbing, da dette har vist seg 48 henge sammen i
tidligere undersgkelser (Bjgrkelo, Einarsen, Nielsen,
& Matthiesen, 2011; Nielsen, 2003). Her benyttet vi et
mal for varslingsfrekvens uten definisjon og deltagere
som er i jobb. En illustrasjon av andel oppgitt mob-
bing blant personerijobb og selvrapportert varslings-
frekvens ses i tabell 3.

Resultatene viste at mobbing pa arbeidsplassen gkte
med antall rapporteringer av kritikkverdige forhold
(x*=62,18;df=12 /1327; p <0,001). Vare funn bekrefter
med andre ord tidligere funn om at varslerfrekvens er
systematisk og signifikant assosiert med a bli utsatt for
mobbing pa arbeidsplassen blant personer somerijobb.

DISKUSJON
Dennebefolkningsstudien undersgkte ettervirkningene
avvarsling, spesielt forholdet mellom varsling, repre-
salier og mobbing pa arbeidsplassen, blant varslere iog
utenfor arbeidslivet. Resultatene viser at over 50 pro-
sentavdeltagerne hadde rapportertetteller flere kritikk-
verdige forhold pa arbeidsplassen én eller annen gang i
lgpetavsin navaerendeeller tidligere arbeidskarriere. De
vanligste typene represalier og negative handlinger var
skadet personligrykte, sterk misngye fransermeste leder,
itillegg til en opplevelse av a bli frosset ut sosialt, ogsa
kalt ostrakisme og/eller the silent treatment (Williams,
2001; Williams & Nida, 2017). Blant varslere somerijobb,
var det en signifikant ssmmenheng mellom varslingsfre-
kvens og det a bli utsatt for mobbing pa arbeidsplassen.
Dette siste funnet indikerer at jo oftere en varsler,
jo starre er risikoen for a bli mobbet.

Medhensyn til represalier var det betydelig overlapp
mellomvarslernes opplevelser, enten de varijobb eller
ei. Men selvom personer med varslererfaring som ikke



MAGMA 0318

lengererijobb, rapporterer mer selvopplevde represa-
lierenndetvarslereijobb gjeor, var denne sammenhen-
genikke statistisk signifikant. Funnene fra de tidligere

nevnte studiene pa andre typer utvalg - at det er et gap

mellom disse to varslergruppene i graden av selvrap-
porterte represalier - stattes altsa forsiktig av denne

studien (se eksempelvis Jos, Tompkins, & Hays, 1989;

Near & Miceli, 1996; Rothschild & Miethe,1999; Smith,
2014; Soeken & Soeken, 1987). Ettersom utvalget av
varslere som ikke lenger er ansatt, er relativt lite, bar
dette funnet imidlertid undersekes videre.

Et annet funn var at antall ganger personer som
erijobb, har varslet (varslingsfrekvens), henger sys-
tematisk og signifikant sammen med a bli utsatt for
mobbing. Det er altsa en risiko knyttet til gjentatt
varsling. Mobbingens innhold, beskrevet i dpne svar-
kategorier og presentert i tabell 2, tyder pa at mob-
bing mer handler om sak enn mobbing uten opplevd
forutgaende grunn, sakalt rovmobbing (Einarsen,
1999). Rovmobbing er nar en ansatt «personlig ikke
har gjort noe provoserende som med rimelighet kan
rettferdiggjere mobberens fremferd» (Einarsen, Hoel,
Zapf, & Cooper, 2003, s. 18), mens stridsmobbing kan
forekomme «som et resultat av en sveert eskalert per-
sonalkonflikt» (Einarsen, 1999, s. 24).

Malet med denne studien var a forsta og forklare mer
om gapet i funn mellom ulike varslingsstudier, ikke
bare med hensyn til forekomst, men ogsa type negative
reaksjoner og mobbing. Designet ga oss mulighet til &
studere individuelle konsekvenser av varsling blant
varslere som er bade innenfor og utenfor arbeidslivet.
En organisasjons respons pa varsleratferd kan variere
avhengig avhvorvidt rapporteringen blir oppfattet som
reform eller dissidens. A tilfgre mer kunnskap er en
mate a adressere situasjonen for varslere pa, og for-
hapentligvis kan kunnskap gke sannsynligheten for
atflere varslere blir behandlet som reformatorer med
gode intensjoner snarere enn som problemskapende
dissidenter. Pa denne maten kan kunnskap bidra til
a forsinke eller stoppe prosessen som gjgr at ansatte
synes a bli sosialisert til a tro «at dissidens i organisa-
sjonen er ugnsket» (Miceli & Near, 1984,s.704),0gat de
fleste ansatte tror at a rapportere kritikkverdige forhold
eller handlinger er «slutten pa deres karrierer» (Beck
& Buckley, 1983, s. 52 i King I11, 1997, s. 423). Ifolge
professor Gerald Vinten (1948-2008) er hvor godt et
samfunn eller en organisasjon behandler sine varslere,

«en indikasjon pa hvor genuint etisk og sivilisert det/
den er» (refererti Tricker, Mallin, & Judge, 2009, s. i).
Hyvis arbeidsgivere og kolleger til personer med vars-
lererfaring ser pavarslingisamsvar med dette, kan det

veere at kunnskap kan endre atferd og faktisk gjore en

forskjell, ikke bare for varslerne, men ogsa for de kri-
tikkverdige forholdene de i utgangspunktet sa ifra om.

STYRKER OG SVAKHETER

Dette er én av fa studier som inkluderer et randomi-
sert befolkningsutvalg for 4 kunne analysere gapet i

forekomst av represalier blant varslere i og utenfor

arbeidslivet. Studien gir slik verdifull innsikt i varsle-
res situasjon, noe som er etterspurt, da mange studier

fokuserer pa tendensen til eller intensjonen om avarsle

(Barnett, Bass, & Brown, 1996; Bjerkelo & Bye, 2014;

Casal & Bogui, 2008; MacNab & Worthley, 2008; Park

& Blenkinsopp, 2009). Responsraten pa 23 prosent var

imidlertid betydelig lavere enn forventet og hapet, og

lavere enn det som er typisk for studier der enkeltperso-
ner blir forespurt (Baruch & Holtom, 2008). Begrenset

svarprosent kan ha ulike virkninger pa hvilke tolknin-
ger som er mulige a gjore basert pa dataene (Heberlein

& Baumgarten, 1978), for eksempel a karakterisere

dataene som landsrepresentative. Bruk av anonym

selvrapportering utelukker videre muligheten for a

sporre om hvorvidt de kritikkverdige forholdene som

ble rapportert, ogsa ble ansett som det av andre kilder

og kan vaere pavirket av sosial gnskverdighet (Burton

& Near, 1995). Pa den annen side har en metastudie

vist at det & «generalisere fra intensjon til faktisk vars-
ling muligens ikke er en klok strategi» fordi ulike typer

utvalg (faktiske varslere versus utvalg der man tapper

intensjonen om a varsle f.eks. om et tenkt scenario) er

knyttet til ulike utfall (Mesmer-Magnus & Viswesvaran,
2005, s. 292). Det er med andre ord behov for studier
som undersgker faktisk varsling (MacNab & Worthley,
2008). Denne befolkningsstudien er én av sveert fa som

bidrar med storre studier av personer med varslererfa-
ring, og somikke lengererijobb. Slik sett bidrar denne

spesifikke befolkningsstudien til det generelle studiet

av varsling som kunnskapsfelt.

KONKLUSJON

Resultatene viste at halvparten avdeltagerne hadde sagt
ifra om kritikkverdige forhold i lepet av sin yrkeskarri-
ere. Med andre ord er det ikke uvanlig at ansatte oppgir



at de har rapportert kritikkverdige forhold en gang i
lgpet av sin naveerende eller tidligere yrkeskarriere.
For varslere utenfor og innenfor arbeidslivet var
en av de mest vanlige reaksjonene et skadet person-
lig rykte, sterk misngye hos neermeste leder og utfry-
sing. Videre viste det seg at for varslere som er i jobb,
henger antall varslinger sammen med det a bli utsatt
for mobbing. Tidligere forskning har dokumentert
at effektiv varsling er knyttet til organisasjoner som
oppmuntrer og omfavner intern rapporteringsatferd
(Miceli & Near, 2002). De fleste studier fra Norge og
internasjonalt viser at de fleste varslere ikke opple-
ver negative reaksjoner (se f.eks. Bjgrkelo, 2017; Smith,
2014; Trygstad mfl., 2017). Vare funn indikerer for gvrig
atdetkanvaere en skjult risiko ved varsling. Med dette
menes at i hvor stor grad varslere lgper en risiko for &
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