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Forord

Myndigheten f6r arbetsmiljokunskap har initierat ett projekt vars mal att bidra
med kunskap om vad tystnadskulturer pa arbetsplatser innebir att stirka det
forebyggande arbetsmiljoarbetet och motverka en potentiell trend av okad skadlig
tystnad pé svenska arbetsplatser. Projektet Tystnadskultur pa arbetsplatsen har
genomforts genom tre parallella studier. Den forsta dr en kunskapssammanstéllning
som presenteras i denna rapport. Den andra bestdr av enkit- och registerstudier

om forekomst och utbredning av tystnadskultur i det svenska arbetslivet samt den
tredje 4r en benchmarkrapport som jaimf6r Sverige med andra europeiska linder.

Kunskapssammanstillningen har resulterat i ett vidareutvecklat konceptuellt
ramverk for studier av tystnadskulturer i arbetslivet. Litteraturgenomgangen
dr baserad pa en systematisk s6kning av relevant litteratur kombinerat med ett
kvalitativt tillvigagingssitt for att bedoma och integrera litteratur.

Kunskapssammanstillningen 4r framtagen av Michael Knoll, doktor i psykologi,
forskare vid universitetet i Leipzig och gistprofessor vid Goteborgs universitet,
Lotta Dellve, professor i arbetsvetenskap samt Erica Nordlander och Ylva
Wallinder, bada filosofiedoktorer i sociologi. Alla dr verksamma vid institutionen
for sociologi och arbetsvetenskap vid Goteborgs universitet. Anders Danielsson
och John Runsten Holmberg som ir bibliotekarier vid Mittuniversitetet, har
genomfort litteratursokningen pa uppdrag av Myndigheten for arbetsmiljokunskap.
Rapporten har seminariebehandlats tillsammans med forskare och féretridare

for arbetsmarknadens parter. Forfattarna har sjilva valt sina teoretiska och
metodologiska utgangspunkter och ir ansvariga for resultaten och slutsatserna som
presenteras i kunskapssammanstillningen.

P3 uppdrag av myndigheten och enligt myndighetens raidande kvalitetsprocess har
rapporten granskats av tvd oberoende externa experter: Gunnar Aronsson, professor
emeritus vid Stockholms universitet, och Ann Werner, professor vid Uppsala
universitet.

For projektledningen ansvarar processledande analytiker Annette Nylund,
filosofiedoktor i arbetsvetenskap. Veselinka Mollerstrom, filosofiedoktor i medie-
och kommunikationsstudier, har varit bitridande processledare frin maj 2023 till
september 2024 och Lasse Nivér ansvarar f6r kommunikation, tillginglighet och
layouthantering.

Jag vill framfora ett stort tack till alla som bidragit till denna rapport.

Givle, november 2025

thddl <

Nader Ahmadi, generaldirektor



Forfattare

Michael Knoll, doktor i psykologi, forskare vid institutet f6r kulturstudier
vid universitetet i Leipzig och gistprofessor vid institutionen for sociologi och
arbetsvetenskap, Goteborgs universitet.

Lotta Dellve, filosofiedoktor i Arbetsmedicin, professor i arbetsvetenskap vid
institutionen for sociologi och arbetsvetenskap, Gateborgs Universitet.

Erica Nordlander, filosofiedoktor i sociologi och universitetslektor vid institutionen
for sociologi och arbetsvetenskap, Goteborgs universitet.

Ylva Wallinder, filosofie doktor i sociologi och universitetslektor i arbetsvetenskap
vid institutionen f6r sociologi och arbetsvetenskap, Gateborgs universitet.

Ovrig medverkande:
Elsa Leth, doktorand i arbetsvetenskap vid institutionen for sociologi och
arbetsvetenskap, Goteborgs universitet, har bistatt i arbetet med klarsprak”.



Sammanfattning

Myndigheten f6r arbetsmiljokunskap har initierat ett projekt med mal att bidra
med kunskap om vad tystnadskulturer pa arbetsplatser innebir i syfte att stirka
det forebyggande arbetsmiljdarbetet och motverka en potentiell trend av 6kad
skadlig tystnad pa svenska arbetsplatser. Projektet bestar av tre studier for att
analysera tystnadskulturer pé arbetsplatser.

Syftet med den forsta studien som presenteras i denna rapport ir att 6ka
kunskapen om tystnadskulturer pd arbetsplatsen och att frimja utvecklingen

av metoder for att mita och studera dessa kulturer. Hir ingar att definiera,
aktdrer bakom tystnadskulturer och beskriva vilka faktorer pa arbetsplatsen som
bidrar till tystnadskulturer. Rapporten inkluderar en diskussion om hur arbete

i konfliktfyllda miljoer paverkar anstilldas vilbefinnande och hilsa. Vidare,
diskuteras tystnadskulturers negativa effekter pd organisationen, lirande och
utveckling, arbetsplatssikerhet samt bidrag till oetiskt och olagligt beteende
och praxis.

Studien baseras pé en litteratursokning av relevant svensk och internationell
forskning. Genom litteratursammanstéllningen utvecklas konceptet
tystnadskultur och varfor tystnadskulturer uppstar och etableras pa arbetsplatser.

Bakgrund och relevans

Hittills har forskningen frimst fokuserat pa varfor anstillda viljer att ge sin

rost eller att tiga. Samtidigt indikerar medierapporter och undersékningar

av praktiker pd arbetsplatser att det finns organisationer och grupper dir
medlemmarna inte vill eller kan ta upp (kritiska) fragor. I sidana sammanhang
forekommer ofta termen "tystnadskulturer”, men termen anvinds vagt och
tydlig definition saknas. Otydligheten och begreppsforvirringen kan delvis
tillskrivas en bristande kunskapsoverforing frin forskning till praktik, vilket
skapar ett behov av att forskningsresultat presenteras pa ett sitt som 4r mer
tillgangligt for journalister, praktiker och beslutsfattare. Forskning om tystnad pa
arbetsplatsen och kollektiv tystnad kommer dessutom frin olika discipliner och
saknar en gemensam konceptuell grund samtidigt som kunskapen 4r begrinsad.
For att forstd tystnadskulturer krivs ocksa forstaelse for hur de utvecklas och
visas (manifesteras) pa en arbetsplats.

Metoder som anvants for att soka och utvardera
befintlig kunskap

Rapporten bygger pa en systematisk litteratursokning av relevant svensk och
internationell forskning om tystnadskulturer och relaterade fenomen sisom
anstilldas tystnad, kulturell censur, moralisk tystnad. Sokstrategin 4r inspirerad



av modeller som inte enbart syftar till att dterge befintlig kunskap utan som
ocksa stodjer teoriutveckling av kunskap. Teorier om olika grupper av aktorer

i tystnadskulturer och hur organisationskulturer skapas och uppritthalls

utgor viktiga ansatser i rapportens forslag till vidareutveckling av konceptet
tystnadskultur. Den kollektiva tystnaden férklaras genom tva kulturella ansatser
- den dynamiska och den strukturella ansatsen.

Litteraturstudiens sokstrategi definierades utifrin antaganden om

behov av ett vidareutvecklat koncept for att forstd, forklara och beskriva
tystnadskulturer. Principerna for dessa ansatser utgor darfor konceptuell ram
for litteratursdkningen. S6kningen genomfordes i tre vetenskapliga databaser.
Totalt 260 forskningsreferenser inneh6ll information som ir av betydelse

och virdefulla f6r utvecklingen av den konceptuella ramen, varav 35 direkt
adresserade tystnadskulturer. Rapportens analyser i kapitel 4 och 5 grundas pa
samtliga referenser men inte alla 4r refererade, de mest informativa ir refererade.
Sammantaget refereras 188 unika referenser i analysen. Se vidare i rapportens 2
Metodkapitel.

Litteraturstudierna vidareutvecklar kunskapen om tystnadskulturer pa
arbetsplatsen genom att den definierar aktérer bakom tystnadskulturer och
beskriver vilka faktorer pa arbetsplatsen som bidrar till tystnadskulturer.
Konceptet som utvecklas bestar av tre sammanhingande ansatser som foreslés
beaktas och forstds som en helhet. Ansatserna ir: (a) aktorerna i tystnadskulturer
(systemisk ansats), (b) hur och varfor tystnadskulturer utvecklas (dynamisk
ansats) och (c) hur tystnadskulturer manifesteras (strukturell ansats). Aktorerna
i tystnadskulturer 4r: (1) de som uppmirksammar kritiska fragor men forblir
tysta infér dem som skulle kunna dstadkomma férindring, dvs. undanhallande,
(2) de som inte uppmuntrar eller till och med hindrar och tystar andra frin att
uttrycka sina idéer och farhégor, dvs. censur, och (3) de som kan astadkomma
forandring men forsummar de roster som tar upp kritiska fragor, dvs. "dévhet”.
Tillsammans benimns de “tystnadstriangeln”. De tvé kulturella ansatserna
paverkar de olika aktorernas beteende. Vidareutvecklingen av konceptet for
tystnadskultur pd arbetsplatsen forklaras och visualiseras i denna rapport.

Resultat - integrering av den systemiska
med de tva kulturella ansatserna

Huvudanalysen integrerar och systematiserar kunskap om aktérerna inom
tystnadskulturer (de som ir tystade, de som censurerar andra och de som ir
dova for forslag) med de tvé kulturella ansatserna. Analysen visar hur ansatserna
tillsammans bidrar till hur tystnadskulturer utvecklas. Resultaten av analysen

ir organiserade tematiskt under de tva forklarande kulturella ansatserna. Den
litcteratur som belyser aspekter pa tystnadskultur i svenske arbetsliv har sorterats
in i konceptet, sirskilt till de tre aktdrerna i "tystnadstriangeln”, och till det 6vre
och andra skiktet av hur kulturers manifesteras.



Varfor tystnadskulturer utvecklas

I den dynamiska ansatsen ligger fokus pa det gemensamma ldrande som sker
under problemldsningen av externa och interna hot och krav pa anpassning och
integrering. Nar det giller anpassning till externa krav visade granskningen att
tystnadskulturer 4r mer bendgna att utvecklas om (a) kollektivet behéver hantera
resursbrister och erkdnna misstag eller ta itu med felaktigheter som begatts i
kollektivet, (b) kollektivets image hotas eller (c) dess legitimitet att genomféra
sina uppgifter ifragasitts. Nir det giller problem med intern integration ir

det mer sannolikt att tystnadskulturer utvecklas i kollektiv som (a) forlitar

sig pa intern sammanhallning och samarbete for att fullgéra sina uppgifter,

(b) utvecklar hierarkiska, statusbaserade relationer mellan medlemmar och
subkulturer, (c) foredrar att bevara positiva relationer nir de hanterar interna
konflikter, och (d) normaliserar fel och hanterar évertridelser av standards internt.

Tystnadskulturer kan vara funktionella och ett resultat av vad som upplevs som
framgéngsrik problemlésning. Tystnadskulturer kan ocksa vara ett resultat av att
en organisation misslyckas med att 16sa sammansatta problem. I den granskade
litcteraturen har tystnad i kollektiv uppstatt till foljd av misslyckande av/
underlitenhet att (a) utveckla ett gemensamt sprik/gemensamma grundbegrepp
(t.ex. vad som riknas som dalig vardkvalitet), (b) utveckla limpliga forbattrings-
och reparationsmekanismer (t.ex. kulturell inldsning), () tillimpa limpliga
overvakningsmekanismer (t.ex. kulturella blinda flackar), och att (d) uppritta en
lamplig fordelning av makt och auktoritet (t.ex. nir maktobalans gor vissa mer
sarbara och andra mindre organisatoriskt utsatta).

Hur tystnadskulturer manifesteras i strukturella skikt

I den strukturella ansatsen uttrycker resultatet av kollektivens gemensamma
lirande i tre olika kollektiva skikt. Det 6versta skiktet 4r mest synligt och bestir
av de delar av kulturen som kan uppfattas, observeras, kinnas och héras eller
lasas (artefakter). De kan samtidigt vara tvetydiga och behéver dirfor tolkas
genom att identifiera specifika organisatoriska berittelser, illustrativa jimforelser
och/eller n6dlosningar. Aven rapporteringssystem som annars kan betraktas
som indikatorer pd ledningens lyhordhet kan ge upphov till tystnad nir de

inte ger forvintad respons. Ibland 4r det avsaknaden av nagot, t.ex. yttringar,
rapporteringssystem, kontroller, som indikerar tystnadskulturer.

Det andra skiktet 4r mindre synligt och utgérs av gemensamma normer och
virderingar som styr uppfattningar, erfarenheter och beteenden inom kulturer.
Det dr mer sannolikt att tystnad etableras i kollektiv ddr tystnadsrelaterade
beteenden virderas hogre 4n beteenden som innebir att ge rost. I vissa kollektiv
finns det koder for tystnad, savil implicita som explicita, medan tystnad i andra
kollektiv 4r en konsekvens av att organisationen virderar stabilitet. Kulturer som
virderar tufthet eller snillhet hogt tenderar att forstirka sidana monster samt i
organisationer ddr en positiv offentlig image prioriteras.

Det tredje skiktet 4r minst synligt och utgérs av grundliggande antaganden som
tas for givna och som inte 4r medvetna, t.ex. implicita teorier och dvertygelser.
Det handlar om grunder f6r minniskors agerande, men det kan vara svart att



verbalisera vad och varfér. Den mest grundliggande nivén av tystnadskulturer ar
den nivan som har fitt minst uppmarksamhet och som ar svérast att undersoka
rent praktiske. Litteraturgenomgangen visade att undanhallande av information
kan mojliggéras genom implicita forestdllningar hos cheferna om t.ex. att
medarbetarna ir sjilviska och att ledningen vet bist. Organisationen péverkas
sdledes av cheferna pa ett sitt som motverkar "rost”. Genom de implicita
forestillningar och ridslor som innehas av cheferna, och ligger till grund for

det sdtt pa vilket de utformar organisationens processer och strukturer, uppstir
en dévhet for rost, vilket medfor en benidgenhet till onsketinkande och snivare
informationsbearbetning. Undanhéllande och censur underlittas genom
medarbetarnas underférstidda teorier om vad som ar limpligt att siga. De kan
exempelvis ta for givet att det 4r meningslost och/eller farligt att uttrycka asikeer,
och att det 4r viktigare att behélla harmonin. Chefer och medarbetare ir ofta
inte medvetna om att de har vissa underforstadda teorier och 6vertygelser, och
att deras uppfattningar, erfarenheter, beddmningar och beteenden péverkas av
dessa underforstadda grundantaganden. Dirfor utgor den tredje nivan sirskilt
kraftfulla men subtila uttryck for tystnadskulturer.

Erfarenhetsbaserade atgarder och konsekvenser for forskning

Kunskapen i rapporten avser att inspirera till fortsatt forskning och prioritering
av fragor som kan ge ytterligare kunskapsbidrag. Rapporten avser ocksa hjilpa
praktiker sd som personalchefer, beslutsfattare, chefer och arbetstagarrepresentanter
att utforma och utvirdera undersékningar samt att etablera strategier och verktyg
for forebyggande arbete som premierar rést, men dven atgirder vid identifikation
av tystnadskulturer. For att stodja detta komplexa arbete ger rapporten vigledning
om vad och hur tystnadskultur bér undersokas.

Slutsats — ett vidareutvecklat koncept for att
forsta, forklara och beskriva tystnadskulturer

Hur kan tystnadskulturer konceptualiseras? Utifrdn resultaten av
litteraturgenomgdngen foreslas att utgingspunkten ir att en tystnadskultur
existerar i ett kollektiv om ett flertal medlemmar inte tar upp kritiska fragor
(undanhallande) pa grund av den (underforstddda) gemensamma uppfattningen
att tystnad ar den limpliga reaktionen vid observation av kritiska frigor. Férsok
fran medlemmar i en tystnadskultur att lyfta kritiska frégor hindras av andra
medlemmar (intern censur) och/eller nonchaleras av de som kan astadkomma
forandring (d6vhet for rost). Tystnad i tystnadskulturer har lirts in som en
limplig strategi for att 16sa gruppens problem med extern anpassning och intern
integration av dess tidigare eller nuvarande medlemmar. Detta lirande ir i sin
tur forkroppsligat i artefakter (dvs. synliga delar av en kultur, t.ex. beteenden,
beslutsprocesser, formella och informella beléningssystem, berittelser),
gemensamma virderingar och normer, och tas for givet som grundliggande
antaganden som med tiden har férsvunnit ur medvetandet.



Summary

The Swedish Agency for Work Environment Expertise has initiated a project
aiming to contribute knowledge about workplace cultures of silence. The
objective is to strengthen preventive work environment efforts and counteract
a potential trend of increased harmful silence. The project consists of three
studies that analyse workplace cultures of silence. The first study presented

in this report aims to increase knowledge about cultures of silence in the
workplace and promote the development of methods to measure and study
these cultures. It includes defining the actors behind cultures of silence and
describing the factors in the workplace that contribute to cultures of silence.
The report discusses the impact of working environments where cultures of
silence exist on employee wellbeing and health. It discusses the cultures of
silence, negative effects on organisational learning and development, workplace
safety, and contribution to the persistence of unethical and illegal behaviour
and practices.

The study is based on a literature review of relevant Swedish and international
research, integrating and advancing relevant knowledge to increase understanding
of workplace cultures of silence and promote the development of methods to
measure and study these cultures.

Background and relevance

So far, research has primarily focused on why individual employees choose

to speak up or remain silent. At the same time, media reports and surveys of
workplace practices indicate that there are whole organisations and groups
where members are unwilling or unable to raise (critical) issues. The term
“cultures of silence” is often used to describe such contexts, but it is used
vaguely, with no clear definition. This report focuses on developing the
concept of a culture of silence, including why cultures of silence occur in the
workplace. Ambiguity and conceptual confusion can be partly attributed to

a lack of knowledge transfer from research to practice, creating a need for
research findings to be presented in a way that is more accessible to journalists,
practitioners and policymakers. Moreover, research on workplace silence and
collective silence comes from different disciplines, lacks a universal conceptual
basis and is currently limited. Understanding cultures of silence also requires
understanding how they develop and are displayed (manifested) in a workplace.

Methods used to search and evaluate existing
knowledge

The report is based on a systematic literature review of relevant Swedish and
international research on cultures of silence and related phenomena, including
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employee silence, cultural censorship, and moral muteness. The search strategy
is inspired by models that aim to reproduce existing knowledge and support
development of knowledge and theory. Theories about different groups of
actors in cultures of silence and how organisational cultures are created and
maintained are important approaches in the report’s proposal for further
developing the concept of a culture of silence. The collective silence is explained
through two cultural approaches: the dynamic and the structural approach.

The literature review’s search strategy was based on assumptions about the need
for a further developed concept to understand, explain and describe the culture
of silence. Therefore, the principles of these approaches form the framework
for the literature search. The search was conducted in three scientific databases.
A total of 260 research references contained information relevant and valuable
for developing the conceptual framework, of which 35 directly addressed
cultures of silence. The analyses in chapters 4 and 5 of the report are based on
all the references, and the most informative are referred to, i.e., not all 260 are
cited. There are 188 unique references cited in these analyses. See further in the
reports, Chapter 2. Method.

The literature review advances knowledge about cultures of silence in the
workplace by defining the actors behind these cultures and describing the
factors within the workplace that contribute to their development. The concept
that is developed consists of three interrelated approaches that are proposed to
be considered and understood together. The approaches are: (a) the elements
(actors) in cultures of silence (systemic approach), (b) how and why cultures
of silence develop (dynamic approach) and (c) how cultures of silence are
manifested (structural approach). The actors in cultures of silence are: (1)
those who recognise critical issues but remain silent in the face of those who
could bring about change, i.e. withholding, (2) those who do not encourage or
even prevent and silence others from expressing their ideas and concerns, i.e.
censorship, and (3) those who can bring about change but neglect the voices
that raise critical issues, i.e. “deafness”. Together, they are referred to as the
“triangle of silence”. According to both the structural and dynamic approaches,
culture influences the behaviour of different actors. The development of the
concept of culture of silence at work is explained and visualised in the report.

Result - Integrating the systemic and
two cultural approaches

The primary analysis integrates and systematises knowledge about the actors

in cultures of silence (those who are silenced, those who censor others and
those who are deaf to suggestions) with the two cultural approaches. The
analysis demonstrates how these approaches, when combined, contribute

to the development of cultures of silence. The analysis results are organised
thematically under the two explanatory cultural approaches. The literature that
sheds light on aspects of cultures of silence in Swedish working life has been
categorised into the concept, specifically into the three actors in the ‘triangle of
silence’, and into the upper and second layers of how cultures are manifested.
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Why cultures of silence evolve

The dynamic approach focuses on the joint learning that takes place while
solving external and internal threats and demands for adaptation and
integration. In terms of adaptation to external demands, the review found
that cultures of silence are more likely to develop if (a) the collective needs to
deal with resource shortages and recognise mistakes or address wrongdoings
committed in the collective, (b) the collective’s image is threatened, or (¢) its
legitimacy to carry out its tasks is questioned. In terms of internal integration
problems, cultures of silence are more likely to develop in collectives that (a)
rely on internal cohesion and cooperation to fulfil their tasks, (b) develop
hierarchical, status-based relationships between members and subcultures, (c)
prefer to preserve positive relationships when dealing with internal conflicts,
and (d) normalise errors and deal with violations of standards internally.

Cultures of silence can be functional and a result of what is perceived as
successful problem-solving. Cultures of silence can also be the result of an
organisation’s failure to solve complex problems. In the literature reviewed,
collective silence has arisen from the negligence of/failure to (a) develop a
common language/basic concepts (e.g. what counts as poor quality of care), (b)
develop appropriate improvement and repair mechanisms (e.g. cultural lock-in),
(c) apply appropriate monitoring mechanisms (e.g. cultural blind spots), and
(d) establish an appropriate distribution of power and authority (e.g. when
power imbalances make some more vulnerable and others less organisationally
vulnerable).

How cultures of silence are manifested in
structural layers

In the structural approach, the outcome of collective learning is expressed in three
layers. The top layer (artefacts) is the most visible and consists of those parts of
the culture that can be perceived, that is observed (e.g., behavior), seen (e.g., org
charts, physical environment), felt (e.g., psychological safety), heard (e.g., stories,
language figures), or read (e.g., vision statements, procedures). While perceivable,
artefacts can be ambiguous and therefore need to be interpreted by identifying
specific organisational narratives, illustrative comparisons and/or contingencies.
For example, reporting systems that might otherwise be considered indicators
of management responsiveness can lead to silence when they fail to provide the
expected response. Sometimes, the absence of something, such as statements,
reporting systems, or controls, indicates a culture of silence.

The second layer is less visible and consists of shared norms and values that
guide perceptions, experiences and behaviours within cultures. Silence is more
likely to be established in collectives where silence-related behaviours are valued
more highly than those involving giving voice. In some collectives, there are
codes of silence, both implicit and explicit, while in other collectives, silence

is a consequence of the organisation valuing stability. Cultures that value
toughness or niceness tend to reinforce such patterns, as do organisations where
a positive public image is prioritised.
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The third layer is the least visible and consists of basic assumptions that are taken
for granted and not conscious, such as implicit theories and beliefs. These are
the reasons for people’s behaviour, but it can be difficult to verbalise what and
why. The most basic level of cultures of silence is the one that has received the
least attention and is the most difficult to investigate in practice. The literature
review showed that withholding information can be enabled by implicit beliefs
held by managers, such as the notion that employees are selfish and that
management knows best. This way, managers’ influence on the organisation in

a way that counteracts “voice”. The implicit beliefs and fears managers hold,
which underpin how they design the organisation’s processes and structures,
create deafness to voice, leading to a propensity for wishful thinking and
narrower information processing. Withholding and censorship are facilitated

by employees’ implicit theories about what is appropriate to say. For example,
they may assume that expressing opinions is pointless and/or dangerous, and
that maintaining harmony is more important. Managers and employees are
often unaware that they hold specific implicit theories and beliefs, and that these
implicit, basic assumptions influence their perceptions, experiences, judgements,
and behaviours. Therefore, the third level represents compelling but subtle
expressions of cultures of silence.

Evidence-based actions and implications for research

The findings in the report, the developed knowledge, are intended to inspire
further research and prioritise issues that can contribute additional knowledge. It
also aims to help practitioners such as HR managers, policymakers, supervisors,
and employee representatives design and evaluate surveys, establish strategies
and tools for preventing the silencing of voice, and take action when identifying
cultures of silence. To support this complex work, the report guides on what and
how cultures of silence should be investigated.

Conclusion — a further developed concept for
understanding, explaining and describing
cultures of silence

How can cultures of silence be conceptualised? Based on the results of the
literature review, it is suggested that a culture of silence exists in a collective if
several members do not raise critical issues (withholding) due to the (implicit)
shared belief that silence is the appropriate response to observing critical issues.
Moreover, in cultures of silence, attempts by members to raise critical issues are
obstructed by other members (internal censorship) and/or ignored by those who
can effect change (deafness to voice). Silence in cultures of silence has been learnt
as an appropriate strategy to solve the group’s problems of external adaptation
and internal integration of its former or current members. This tacit and explicit
learning is embodied in artefacts (i.e., perceivable elements of a culture, such as
behaviour, decision-making processes, formal and informal reward systems, and
narratives), as well as shared values and norms. It is often taken for granted as a
basic assumption that has faded from conscious awareness over time.
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1. Inledning

Bakgrund

Uttrycket "tystnadskultur” anvinds for att beskriva — och ibland forklara — att
idéer, asikter, bekymmer som kunde ha férhindrat att skador uppkommer eller
att arbetsférhallanden férsimras, har undanhallits i grupper, organisationer
och samhillen. Exempel pa fragor som har kopplats till tystnadskulturer
innefattar olyckor; [1-3], stora foretagskrascher, [4], otillbérlig paverkan, [5,
6]), samt incidenter med bestiende oetisk yrkesutovning (t.ex. inom hilso-
och sjukvardssektorn, [7-9]), tjdnstefel, [10], och mobbning, trakasserier, och
missforhallanden [5, 11-14]. Uttrycket anvinds dessutom ofta nir anstillda
beskriver att vissa problem inte tas upp eller inte kan tas upp pa arbetsplatsen.
Trots sin utbredda tillimpning visar en granskning av dessa referenser och
diskurser om tystnadskultur att manga yrkesverksamma och journalister
anvinder uttrycket ganska vagt och definierar det pa ett tvetydigt sitt, om det
over huvud taget definieras.

Begreppsforvirringen kan tillskrivas otillricklig forskning, men ocksa otillricklig
kunskapsoverforing fran den forskning som finns till praktik. Overféringen
kriver en presentation av forskningsresultat som ir mer tillgingliga for
journalister, yrkesverksamma och beslutsfattare. Forskning som behandlar
tystnadskulturer och kollektiv tystnad 4r emellertid generellt otillricklig,
kommer frin olika discipliner och saknar en gemensam konceptuell grund.

I forskning om organisatoriskt beteende och foretagsledning ligger fokus nistan
enbart pé tystnad pa individniva'. Den har resulterat i viktiga avslgjanden och
kunskaper om individuella motiv for att halla tyst, si som ridsla, undergivenhet
samt prosociala och opportunistiska motiv, och de faktorer som har mest
inflytande nir det giller en individs beslut att uttrycka eller undanhailla sina
idéer och problem. Exempel pa sddana faktorer ir: hur mycket 6ppenhet som
lyhérdhet som finns i relationer med chefer, om man upplever sin arbetsmiljo
som psykologiskt siker och ifall det finns krav pa att "rosten” ska leda till
dtgdrder. Att veta varfor individer haller tillbaka sina asikter, och dirigenom
egna tankar, karaktirsdrag, kinslor och beteende, ricker emellertid inte for att
beskriva och forklara varfér medlemmar i organisationer och grupper kollektivt
undanhaller sina asikter [15-16]. Kollektiva fenomen som tystnadskulturer
uppstar, overfors och bestar genom olika personers handlingar. Men vilka
handlingar dessa personer dgnar sig at, vilken betydelse de tillskriver dessa
handlingar och hur de utfér dem beror pé den faktiska eller uppfattade nirvaron
och bidragen frin 6vriga medlemmar i kollektivet. Till exempel deras snarlika

1  Tabell A-1i bilagan ger en resumé av de mest framstaende Gversiktsartiklarna, kapitlen, redigerade béckerna och
metaanalyserna om tystnad i organisationer.
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eller tillitande dtgirder, uppmuntran, eftergivenhet, bestraffning [17-19] och
pa de kontextuella omstindigheterna, t.ex. den sociala, normativa, strukeurella
och fysiska miljén, ddr dessa uppfattningar, tolkningar och beteenden kollektivt
forekommer [20].

Syfte och fragestallningar

Denna rapport syftar till att 6ka kunskapen om tystnadskulturer pd arbetsplatsen
och att frimja utvecklingen av metoder f6r att mita och studera dessa kulturer.
Rapporten fokuserar pa f6ljande forskningsfrigor:

1. Hur kan tystnadskulturer definieras?

2. Hur och varfér utvecklas, manifesteras och vidmakthalls tystnadskulturer?

Utgangspunkten for studierna var att trots den utbredda anvindningen av
begreppet “tystnadskultur”, finns varken en tillginglig och klart definierad
forestillning om tystnadskultur. Det finns inte heller en sammanhingande
strukturerad kunskapsmingd som skulle kunna granskas. I stillet for att enbart
soka efter och tilldela befintliga forskningsresultat en redan befintlig struktur
enligt dominerande paradigm, forskningsstrommar eller teorier, har begreppet?
(konceptet) “tystnadskulturer” specificerats och ett ramverk har utvecklats, dir
befintlig kunskap kan integreras till ett utvecklat koncept for - tystnadskulturer.

Det i rapporten foreslagna ramverket bestar inte bara av en 6versikt dver

”vad som ir kint” om tystnadskulturer utan anger ocksa “vad som behéver
kdnnas till” och gor att befintlig forskning kan utvirderas utifrin detta

behov [22, 23]. Det konceptuella ramverket utgor foljaktligen den specifika
kontexten for studien och styr det metodiska tillvigagingssittet samtidigt som
litteraturanalyser bidrar till utvecklingen av ramverket.

Rapportens disposition

Rapportens kommande kapitel 4r disponerade enligt fljande: 1 kapizel 2 Metod
beskrivs hur forslag till vidareutvecklat koncept f6r tystnadskultur anvinds som
ram for litteratursokningen och analysens genomférande. I efterfoljande kapizel
3 Ram _for ett utvecklat koncept for att forstd, forklara och beskriva tystnadskultur
forklaras de olika ansatserna i ramverkets forslag till vidareutvecklat koncept for
tystnadskulturer pa arbetsplatser. I direfter f6ljande kapitel, 4 Analys — integrering
av den systemiska och de tvi kulturella ansatserna, belyses hur ansatserna i
konceptet integreras; hur grupperingar av anstillda i den systemiska ansatsen
integreras och systematiseras med de tvd kulturella ansatserna i konceptet.

I kapitlet diskuteras ocksa vilka delar av det vidareutvecklade konceptet som

i tillridcklig utstrickning omfattas av befintlig forskning och vilka omraden

2 Begrepp ar forestallningar som "avsiktligt och medvetet har uppfunnits eller anpassats for ett specifikt vetenskapligt syfte”
[21, s. 29] De &r abstraktioner som anvénds fér att forklara ett sarskilt fenomen. Ofta observeras de indirekt, och slutsatsen
om deras existens” harleds fran mer iakttagbara handlingar och egenskaper hos ett begrepp” [19, s. 250-251]. Begreppet
intelligens kan t.ex. hérledas frén att |6sa komplicerade uppgifter.
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som beh6ver undersokas narmare. I kapitel 5, Erfarenhetsbaserade dtgirder och
konsekvenser for forskning, presenteras en dversyn av hur befintlig forskning
har genomforts och forslag presenteras pa framtida forskning med ett vidgat
perspektiv pa tystnadskulturer - Vad som borde undersékas och hur. Och hur
det utvecklade konceptet kan hjilpa yrkesverksamma sdsom personalchefer,
beslutsfattare, chefer och arbetstagarrepresentanter att ta fram strategier och
verktyg for prevention och intervention. I kapitlet sammanfattas ocksa litteratur
som belyser svenskt arbetsliv, insorterat i konceptet "tystnadstriangeln” och
relateras till de kulturella skikten av tystnadskulturers manifestering. Slutligen,
i kapitel 6 Slutsats sammanfattas det vidareutvecklade konceptuella ramverket for
tystnadskultur.

I bilaga A-6 ingér ytterligare utvalda resultat som ligger vid sidan av den aktuella
granskningens fokus, t.ex. oversikter over befintlig forskning om individuell
tystnad och fordelning av forskning om tystnadskulturer i olika linder och
omraden.

Bilaga A-7 innehiller en forteckning 6ver visentliga begrepp pa engelska och
svenska.
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2. Metod

Metodkapitlet 4r ordnad i tre avsnitt. Inledningsvis redovisas hur rapportens

tva fragestillningar utvecklats och omvandlats till en sokstrategi med nyckelord,
sokstring och databasval. I kapitlets andra avsnitt redovisas flédet i s6kprocessen
genom dess dvergripande steg och genom en redovisning av antal inkluderade
och exkluderade artiklar. Det avslutande avsnittet beskriver hur analysen av
kunskapen i litteraturen genomfors.

Litteraturstudiens genomforande

Litteraturgenomgangen ir baserad pa en systematisk sokning av relevant
licteratur kombinerat med ett kvalitativt tillvigagangssitt for att beddma
och integrera litteratur. Det kvalitativa tillvigagingssittet avser att inkludera
licteratur som belyser de olika ansatserna i det foreslagna vidareutvecklade
konceptet, dels for att tematisera befintlig kunskap, dels i syfte att skapa ny
kunskap [22-23]. Olika teoretiska perspektiv fran arbetsvetenskap, sociologi,
psykologi, folkhilsa, litteratur och kulturstudier ingar.

Det kombinerade tillvigagangssittet har valts utifrin omridets mognad [24] och
behovet att utveckla konceptet for tystnadskultur. Antaganden om behovet av
ett utvecklat koncept for tystnadskultur och ett forslag baserat pa tre ansatser har
fungerat som ram for litteratursdkningen. Dessa tre ansatser for tystnadskulturer
pa arbetsplatser presenteras och forklaras i efterfoljande kapitel 3, Ram for ett
vidareutvecklat koncept for att forstd, forklara och beskriva tystnadskultur.

En systematisk sokstrategi dr viktig for ate sikerstilla ett tillforlidigt underlag
for att besvara rapportens tva fragestillningar och ge ldsaren insyn i val av
litteratur. Men som framgar ir sokstrategin ocksd inspirerad av rekommenderade
modeller [t.ex. 22-26] som inte enbart syftar till att dterge befintlig kunskap
utan som ocksd stddjer teoriutveckling av kunskap genom att omprova
existerande litteratur pa sitt som genererar nya och bittre sitt att tinka kring
specifika fenomen; enligt utvecklade modeller f6r “scoping, integrative and
problematising reviews” [27]. Se ocksa vidare i kapitels avslutande avsnitt
Analys - integration och systematisering av resultat. Studiens frigestillningar dr
formulerade med st6d av befintlig kunskap om tystnad i organisationer [t.ex.
28-32] samt kunskap om kollektiv tystnad och begreppet kultur [33-37]. Med
utgangspunke i studiens syfte och fragestillningar har sokkriterier formulerats.
Litteraturstudiens resultat avser ocksa att stédja genomférandet av de tvd
efterféljande studierna i projektet — En mdtning av tystnad och tystnadskulturer
bland anstillda i svenskt arbetsliv 2024, Rapport 2025:11 [38] — och bench-
markstudien av tystnad och tystnadskultur i Sverige med andra europeiska linder.

Strategin bakom sokstringen inkluderar: 1) kollektiv, som omfattades av
sokuttrycken organisation, grupp, kollektiv, kultur och klimat; och 2) tystnad,
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som omfattades av sokuttrycken tystnad och stum. Som ett viktigt exempel kan
sokuttrycket d6v” nimnas, vilket gor att forskning som behandlar bristande
lyhérdhet for rost ocksé kan inkluderas, dock se diskussionen (nedan) om
tystnad kontra rost.

Rapporten fokuserar pa tystnad darfor ingar i forsta hand litteratur om
tystnad. For att riknas som tystnad, och dirmed vara av intresse for
litteraturgenomgéngen, behéver en person undanhilla nagot fran nigon som
kan medféra forindring pa arbetsplatsen.

Rést dr en form av organisatoriskt, kommunikativt beteende, av ett aktivt
ifrigasittande av status quo genom att sdga ifrdn till en 6verordnad [39]. Rést
kan ibland ses som franvaron av - och didrmed motsatsen till - tystnad, men
inte nédvindigtvis, se [29, 39-40]. Litteratur som sirskilt handlar om rost
omfattats inte av sokstringen. Relaterade begrepp sdsom visselblisning kan
dock bidra till forstdelsen for tystnad och i synnerhet f6r tystnadskulturer.
Sammanhangsrelaterade betingelser som himmar rost kan t.ex. ocksa men inte
nddvindigtvis innebéra forutsittningar for tystnad. Med anledning dérav har
kunskap om rost och relaterade begrepp inkluderats i denna rapport nir det
bedomts anvindbart for att forstd tystnadskulturer.

Det kan sirskilt ndimnas att begrepp som ror “tystnadsklimat” och
“tystnadskultur” har tagits med da dessa bdda uttryck anvinds synonymt av vissa
forfattare. I denna rapport innebir klimat hur individer uppfattar sin arbetsmiljo
pa ett mer holistiske sitt, dvs. inte bara enskilda delar av arbetsmiljon; [41].
Uttrycket kultur omfattar omedvetna aspekter och ir dirfor mer inkluderande
in begrepp som forknippar kollektiv tystnad med genomtinkta val och
arrangemang, t.ex. tystnadskonspirationer; [42]. Kultur omfattar forutom
uppfattningar dven virderingar, dsikter, implicita grundliggande antaganden

och artefakter (de delar av kulturen som kan uppfattas, observeras, kinnas och
horas eller ldsas, sisom organisationsscheman, den fysiska miljon, sprak, klidder,
kommunikationsménster osv). [33, 41].

I s6kningen ingar artiklar, bokkapitel, rapporter pa svenska, engelska och
tyska. Ingen tidsbegrinsning i friga om publiceringsdatum sattes. Samtliga
sokkriterier presenteras i ett sokprotokoll, se tabell A-2 i bilagan. En s6kning

i de tre referentgranskade databaserna Scopus, PsyclInfo (via ProQuest) och
Business Source Complete (BSC; via EBSCO) genomférdes (november 2023).
Sokstrategin har seminariebehandlats.

Beskrivning av flédet 1 sokprocessen

Hir redovisas flodet i sokprocessen, genom dess dvergripande steg och antalet
inkluderade och exkluderade artiklar. Sokningen resulterade i sammanlagt 2
187 referenser. Tabell A-2 i bilagan visar sokstringar och filter f6r var och en av
de tre databaserna och figur A-1 i bilagan visar referensoverlappningen mellan
databaserna.
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Steg 1

Steg 2

Steg 3

Flodesdiagrammet i figur 1 visar dvergripande steg i sokningen samt antalet
artiklar som inkluderar anvindbar information respektive som uteslutits.
Forklaringar presenteras efter diagrammet.

Referenser fran databassokningar
(n=2187)

Referenser som uteslutits till
foljd av tematisk felmatchning
utifran den 1:a sammandrags-

undersokningen (n = 751)

Referenser efter att dubletter har Ytterligare
tagits bort (n = 1 730) referenser
som lagts till
utifran deras
Referenser som bedomts med majligheter att
avseende pa lamplighet tillhandahalla
(undersokta sammandrag; n = 979) information till
den tematiska
oversynen
(n = 85)

Referenser som uteslutits till foljd
av bristande relevans nér det
géller att forklara tystnadskulturer
i arbetssammanhang utifran den
2:a sammandragsundersokningen

(n =584) Referenser som eventuellt har

gett relevant information for den

tematiska 6versynen (granskade
sammandrag; n = 395)

Referenser som har uteslutits till
foljd av bristande kollektiv fokus,
obalans mellan teori och métning
samt brist pa information om det
konceptuella ramverket (n = 220) Referenser som har bidragit med information

for att besvara forskningsfragorna (undersokta och

granskade dokument, n = 260 (395 — 220 + 85),
n = 35 tog uttryckligen upp begreppet
tystnadskulturer)

Figur 1. Flodesschema for urvals- och uteslutningsprocessen.

Efter att dubbletter tagits bort sammanstilldes 1 730 referenser (i referensverktyget
Zotero och i Excel) f6r dtkomst under analysarbetet. I tre etapper faststilldes
vilka referenser som skulle ingd i studiens analys. Det kan sirskilt ndimnas att de
senast publicerade oversikesartiklarna [39, 43] och metaanalysen [25] bidrog till
att ytterligare 85 referenser inkluderades i det sista steget.

I steg 1 undersoktes alla titlar och sammanfattningar systematiske

(av huvudforfattaren) for att utesluta referenser som inte hade nagon
koppling till imnet. Detta ledde till att 751 referenser utesléts. I steg 1 var
exklusionskriterierna:

* referenser om hérselskador som pétriffades bland triffarna pd grund av
sokordet ”dov”

* referenser som handlade om tystnad eller tyst som tekniske uttryck, t.ex.
tysta sindare i biokemiska reaktioner

* referenser som omfattade uttrycket tystnad eller tyst i metaforisk
bemirkelse.

I steg 2 kategoriserades de dterstiende 979 referensernas sammanfattningar
systematiskt (av huvudférfattaren och forskningsassistent) enligt det
kodningsschema som presenteras i tabell A-3 i bilagan och enligt principerna
for det utvecklade konceptuella ramverket.
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Exklusionskriterierna i steg 2 var:

* referenser som handlade om tystnad i kritiska fragor i hemmet, t.ex.
vald i hemmet.

* referenser som behandlar tystnad inom litteraturomrédet, t.ex. romaner

som behandlar kollektiv tystnad.

* referenser som inte uttryckligen tog upp tystnad, t.ex. som endast gillde
rost, som anvinde uttrycket tystnad i metaforisk bemirkelse.

* referenser som inte behandlade kollektiv tystnad, amnet tystnad hos
enskild anstilld och i grupp om tva personer ir redan behandlade i en
metaanalys [25].

Observera att i steg 2 anvindes en i dessa sammanhang relativt restriktiv
exklusionsstrategi nir litteratur skulle uteslutas. Anledningen var att minska
risken for att forlora eventuellt informativa referenser. Referenser som behandlar
individuell tystnad eller rost beholls t.ex. om dessa ocksd tog upp nagon av de
tvd andra grupperingarna av anstillda i den tystnadstriangeln som beskrivs i

det utvecklade konceptuella ramverket, t.ex. andra som himmar rost och andra
som 4r dova for rost, se kapitel 3, eller om de behandlar amnet kultur, t.ex.
organisatorisk eller yrkesrelaterad kultur. Steg 2 ledde till att 584 referenser
utesl6ts. Diarmed var 395 referenser fortfarande relevanta f6r den mer detaljerade
delen av litteraturgenomgangen.

I steg 3 genomfordes en mer kritisk undersokning. Detta steg fokuserade pa det
teoretiska ramverket och méjligheten att besvara studiens fragestillningar. Denna
process markerade overgingen till den fordjupade analysen, se vidare i kapitlets
avslutande avsnitt.

En referens kategoriserades som “anvidndbar” nir den kunde utveckla antingen
det teoretiska ramverket och/eller forskningsfrigorna. Ett exempel pa bristfilligt
dokument som utesldts var nir forfattare teoretiserade pa kollektiv niva men
mitte sina begrepp endast pa individniva [15, 44]. Av de aterstiende 395
referenserna bedomdes 175 ge anvindbar information med utgingspunkt

fran tillfredsstillande mitning och/eller konceptualisering. Tillsammans med

de tillkommande 85 referenserna, ingick 260 referenser i litteraturstudiens
analys. Bland det slutliga urvalet av 260, hinvisade 35 referenser uttryckligen
till uttrycket “tystnadskultur” i titeln eller i sammanfattningen, de dr sdrskilt
markerade (se bilaga tabell A-4). Denna kategorisering genomfordes for att
bekrifta det inledande pastiendet att det inte finns nigon stabil gemensam
begreppsbildning eller forskningstradition f6r detta begrepp, utan flera olika
sdtt att definiera uttrycket tystnadskulturer. Tabell A-4 i bilagan redovisar

alla de referenser som inkluderar anvindbar och betydelsefull information,
totalt 260 referenser (efter steg 3). Tabell A-5 i bilagan visar de 220 referenser
som uteslots efter etapp 3. Som framgir av tabellerna A-4 och A-6 i bilagan,
har tystnadskulturer undersokes i flera linder, de 35 referenser som specifike
behandlar tystnadskulturer kom fran 11 linder och omraden (se bilaga tabell A-6).

Referenser som bedémdes relevanta efter kodning listes i fulltext och
klassificerades efter ansatserna for det vidareutvecklade teoretiska konceptet for
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tystnadskultur. Antagandena bakom det foreslagna vidareutvecklade konceptet
anvindes som ram i urvalet.

Utdrag ur relevanta forskningsimnen i enlighet med ansatserna for

den foreslagna utvecklade konceptuella ramen sammanfattades och
seminariebehandlades. Steg 3 i litteratursdkningens gallring 4r inledningen av
analysen - integration och systematisering av referenser och den information de
innehaller, se vidare i det avslutande avsnittet i kapitlet.

Analys - integration och systematisering av
resultat

Det sista stegets klassificering av litteraturen grundas pa det foreslagna
vidareutvecklade konceptuella ramverkets ansatser. I detta steg anges ddrmed
om referenserna inkluderar kunskap om t.ex. organisationskulturens olika
skike, synliga artefakter men ocksa underliggande normer och underforstadda
grundantaganden. Dessutom anges om referenserna exempelvis adresserar
problem med extern anpassning och nya interna strukturella forhallanden.
Samtidigt relateras litteraturen till alla tre delar av tystnadskulturer, dvs. tystnad
(undanhéllande), censur och dévhet. Analysen integrerar och systematiserar
kunskapen i litteraturen. For att tydliggora, de “bevis” i form av befintliga
kunskaper som har identifierats i genomgéngen och inforlivats i ramverket ar de
organiserade enligt det utvecklade konceptuella ramverkets tva kulturansatser,
dvs. den dynamiska och den strukturella ansatsen och presenteras enligt teman
som framkommit for respektive ansats.

Som beskrivet i rapportens inledning har tystnadskultur fatt uppmirksamhet
inom forskningen men betraktas inda som langt ifran vilbeforskat och vil
konceptualiserat. Detta 4r anledningen till att analysen utgar fran tre olika
tillvigagangssitt for att identifiera teman i data [23, 45]. Analysen utgar fran
deduktiva tillvigagingssitt nir teoridriven dataanalys dr mojlig att genomféra
utifrdn en uppsittning forutbestimda teman. Dessa kan frimst vara till

hjilp i analysen av de delar av fenomenet som redan ir vilkint. Induktiva
analyser som 4r datadrivna och som utnyttjar kunskap och tematiserar denna
nir de framkommer ur data. Tillvigagangssittet anvinds nir det saknas
kunskap om delar av det aktuella fenomenet. Analysen kombinerar de bada
tillvigagangssitten vilket ger den ett — abduktivt tillvigagangssitt. Abduktion
anvinder sig av befintliga teorier, men 4r 6ppna fér omkalibrering, modifiering
och utdkning av befintliga teorier pd nya sitt om data sa kriver [45]. Sdsom
framgar i de tva resultatavsnitten, kapitel 4 Analys - integrering av den systemiska
med de tva kulturella ansatserna, och kapitel 5 Erfarenhetsbaserade atgirder
och konsekvenser for forskning, har analysen genomférts med utgangspunkt

i etablerade teman (kulturforskning ger bl.a. exempel pé artefakter, normer,
grundliggande antaganden och en lista pd problem med extern anpassning och
intern integration som grupperna vanligtvis maste hantera [33]).

Som nimnts ovan, totalt 260 forskningsreferenser innehdll information som ér
av betydelse och virdefulla f6r utvecklingen av den konceptuella ramen, varav
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35 direke adresserade tystnadskulturer. Alla referenser har dock inte refererats
i analysen av olika teman som presenteras i resultatkapitlen, i stillet har de
mest informativa referenserna citerats. Devisen ju fler referenser desto storre
stringens dr inte alltid 6verensstimmande. De artiklar av de 260 som inte
refereras presenterar ungefir motsvarande resultat som de refererade artiklarna
och dirutéver bidrar de inte med ny kunskap, enligt litteraturgenomgéngen.
Analysen i kapitel 4 och 5 citerar 188 st. unika referenser. De referenser

som utgor grunden for tematiseringen i analysen diskuteras per ansats och
tema i kapitel 4 och 5. I anslutning till detta redovisas referenserna ocks i
sammanfattande tabellform.
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3. Ram for ett vidareutvecklat
koncept for att forsta, forklara
och beskriva tystnadskultur

Med utgangspunkt i att befintliga konceptualiseringar om tystnadskultur
brister (se kapitel 1 Inledning) foreslas ett vidareutvecklat koncept, ramverk,
for att forstd, forklara och beskriva tystnadskultur. I detta kapitel forklaras
antagandena och ansatserna i rapportens forslag for ett vidareutvecklat koncept
for tystnadskultur. Antagandena utgor litteratursékningens ramverk.

Begreppet “anstilldas tystnad” ar relativt klart och tydligt konceptualiserat,
ddremot dr den kollektiva aspekten av "tystnadskulturer” underutvecklad.
Foljaktligen maste konceptualiseringen forst och frimst komma fram till vad det
innebir att kollektiv “varje 6msesidigt beroende och malinriktad kombination
av personer, grupper, avdelningar, organisationer eller institutioner” [19,

s. 251] betecknas som tysta. En utvecklad ansats som inkluderar olika

aktdrer i frigan foreslas, hir benimnd systemisk ansats. Systemisk ansats

kan beskrivas som genomgripande och omfattande ansats. Ansatserna for
organisationskulturer i konceptet tystnadskultur dr baserade pa befintlig kunskap
om organisationskultur [33-36].

Tystnad 1 kollektiv ar mer an de tystade
individerna

Offentliga debatter och forskning som rér tystnadskulturer och relaterade
uttryck fokuserar fraimst pa anstillda eller medlemmar i kollektiv som
undanhaller sina sikter, bekymmer eller information som skulle, eller skulle
kunnat ha, férhindrat skada. I det mer genomarbetade angreppssittet av
kollektiv tystnad inom “organisational behaviour and management literature”,
det vill siga den litteratur som behandlar organisatoriskt beteendet och
foretagsledning, har begreppet tystnadsklimat definierats av Morrison och
Milliken [16] som "utbrett gemensamma uppfattningar bland anstillda om att
det 4r meningsldst och/eller farligt att siga ifrin om problem” (s. 708). Enligt
detta perspektiv antas kollektiv tystnad siledes uppstd nir ett antal (flera)
enskilda medlemmar i ett kollektiv delar uppfattningen att det 4r oldmpligt

att lyfta kritiska fragor. Ett sadant fokus p& undanhallande riskerar emellertid
att vara alltfor snivt, och ”ge en missvisande bild av faktiska hindelser och
forenkla komplexiteten i arbetsplatskulturen for mycket” [46, s. 709]. Sasom
hindelser som Columbiakatastrofen, stora projekt inom programvarudesign och
overtridelser inom hilso- och sjukvérds- och underhéllningsbranschen visar [5,
11, 46] — och i motsats till allmint spridda beskrivningar av tystnadskulturer i
media och forskning — har det funnits minniskor (t.ex. sjukskdterskor, tekniker
och revisorer) som har tagit upp tinkbara misslyckanden, oegentligheter och
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missférhillanden. Hogre ledning vigrade emellertid att lyssna pa och ignorerade
dessa roster eller sa tystnade de pd grund av systemets oférmaga att “lyssna”. Keil
och Robey [48] foreslog utifran sina forskningsresultat att "M UM-effekten”,
dvs. motviljan mot att beritta om otrevliga saker, som har undersokts inom
socialpsykologin [47], skulle kompletteras med ”doveftekten”. Den senare
beskriver en situation dir personer i beslutsfattande stillning inte 4r mottagliga
for signaler om missforhéllanden och/eller ar ovilliga eller of6rmogna att atgirda

dessa [48].

En annan forsummad bestindsdel i kollektiv som bidrar till tystnad ar andra
medlemmar eller strukturella konstellationer som f6rsker hindra eller pa annat
sitt tystar sina arbetskamrater [11]. Undersokningar pa sjukvardsinstitutioner
har t.ex. visat att man inte diskuterar problem med kollegor och att visselblasare
av sina sjukskoterskekollegor har blivit uppmanade att "se sig om efter annat
arbete” efter att ha sagt ifrin nir det giller problem med patientsikerheten
[t.ex. 7, 46, 49-50]. Censurliknande paverkan frin arbetskamraterna behover
inte vara avsiktlig sa att dessa medvetet tystar sina kollegors roster. Medlemmar
av kollektiv paverkar ocksa varandra subtilt, som forskningen om den s.k.
“tystnadsspiralen” [51] beskriver. Pa sikt kommer medlemmar i ett kollektiv
som tror sig ha samma dsikt som majoriteten att vara mer benigna att uttrycka
denna asikt, medan de som tror att de 4r i minoritet lutar mer at att undanhalla
sina asikter. Foljaktligen kommer de som tillhér majoriteten att vixa sig
starkare, medan minoriteten blir alltmer marginaliserad. Denna horisontella
tystnadsspridning bland arbetskamrater sker automatiskt och smittar av sig.

En systemisk ansats for tystnad i kollektiv — olika grupper
av anstallda

Med utgingspunkt i beskrivna begrinsningar i befintliga konceptualiseringar
(1 Inledning), foreslas i denna studie en systemisk ansats for studier av
tystnadskulturer. Denna ansats inkluderar inte enbart det traditionella
perspektivet pé anstilldas tystnad utan ocksi tva ytterligare grupperingar

av anstillda. Detta for att forsta varfor och hur tystnad uppstir och bestar i

kollektiv, kunskap om:
1. undanhallande — den individ (eller de individer) som haller tyst gentemot

de som skulle kunna dstadkomma en f6rindring,

2. censur — de individer och systemegenskaper som inte uppmuntrar rost eller
t.o.m. formir eller tvingar andra till att hélla tyst,

3. dévhet — beslutsfattare som inte (vill) "lyssna pa” roster som tar upp
besvirliga fragor samt systemegenskaper som gor att rosterna tystnar. I figur
2 illustreras denna tystnadstriangel, innefattande undanhéllande, intern
censur och dévhet.
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Dovhet
(Beslutsfattare som inte (vill) hora
och systemegenskaper som gor att
rosten forsvinner)

Censur

(Enskilda personer och

systemegenskaper som
inte uppmuntrar eller

Undanhallande hindrar andras roster)

(De som inte tar upp
kritiska problem)

Figur 2. Systemisk ansats for tystnadskulturer (tystnadstriangeln).

Att forsta tystnad i kollektiv genom kultur

Forutom ett snivt fokus pa de som undanhaller sina asikter, se ovan, ir ett
annat problem med befintliga ansatser som ror tystnad i kollektiv att de 4r
begrinsade till att inrikta sig pa anstilldas uppfattning om arbetsmiljén [16,
41]. Det finns emellertid betydligt fler aspekter inom organisationer som har
koppling till individuell och kollektiv tystnad, sisomvirderingar, asikter, motiv,
sprik, symboler, strukturer, principer, fysisk miljo m.m. [25, 39]. I forskning om
“nitverksforankrad tystnad” [11] tillimpas en bredare ansats gillande innehall
och aktérer, med fokus pa individens stillning inom och utanfér organisationer.
Tystnaden i kollektiv paverkas av maktposition och strukturell integration,

men dessa faktorer ir langt ifran fullstindiga, vilket minga undersokningar och
fallstudier visar. Begreppet "tystnadskonspirationer” [42] fokuserar i sin tur pa
avsiktliga arrangemang bland medlemmar i ett kollektiv och tar inte hinsyn till
hur omedvetna processer och strukturella hinder bidrar till kollektiv tystnad.
Viktiga men selektiva sidor av de faktiska och teoretiska forklaringar som
forknippats med tystnad i kollektiv ticks alltsa av befintliga konceptualiseringar
av dmnet [t.ex. 7, 39]. Ndimnda begrinsningar kan dvervinnas genom
tillimpning av ett kulturellt synsitt.

Begreppet kultur anses vara tillrdckligt brett for att forena viktiga organisatoriska
aspekter. Det anvinds for att belysa hur kollektiva processer och strukturer
uppstar och bibehalls, samt hur kollektiv paverkas av och péverkar sina enskilda
medlemmar [34, 36-37]. Aven om begreppet "tystnadskultur” redan har tagits

i bruk, har det ofta kommit att anvindas pa ett tvetydigt, vagt definierat och
heterogent konceptualiserat sitt. Det 4r inte ovanligt med konceptuell oklarhet
och variation i forskares och konsulters anvindning av "kultur” [se 34], men att
det anvinds svepande ir inte nodvindigtvis en nackdel for konceptet i sig [se
35]. Att brottas med begreppet kultur tyder enligt Schein [33] inte p& nigon

svaghet frin anvindarens sida, utan avspeglar sjilva begreppets natur.
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En av anledningarna till dessa utmaningar ir att kulturen existerar pd ménga
“observerbarhetsnivaer” [33, s. 3]. Detta innebir att den manifesterar sig i
minniskors handlingar, kliader och attityder, verktyg, interaktionsménster och
organisationsscheman som artefakter (de delar av kulturen som kan uppfattas,
observeras, kinnas och héras eller ldsas). Samtidigt omfattas kulturen av skike
som kan vara dolda, fér bide utomstiende och for medlemmar av kulturen,
samt svartolkade effekter av kulturmanifestationer, sisom vanor, normer och
mentala modeller men ocksé sprak som ir mangfasetterat och som delvis tillhor
bade synliga och mer osynliga faktorer. Med utgangspunkt i utveckling av
problemet med att definiera kultur och de manga sitt som kultur kan definieras
pa, foreslas av Schein [33] en strukturell ansats som anvindbar for att i detalj
ange innehéllet i en kultur. For att detta innehall ska kunna forstis behover den
strukturella ansatsen emellertid kompletteras med en dynamiskt ansats som
niarmare anger hur och varfér en kultur utvecklats [33].

Den dynamiska ansatsen for kultur

For att de manga betydelser som forknippas med kultur i specifika kollektiv ska
kunna organiseras har det foreslagits att ett kollektivs kultur ska behandlas som
det “ackumulerade och gemensamma lirande” [33, s. 6] som medlemmarna i
kollektivet har upplevt i sina anstringningar att dverleva, vixa och forbli internt
integrerade. Kultur beskrivs som bestaende av gemensamma komponenter som
hanterar och anpassar sig till den externa miljon, vilket innefattar hantering

av hot fran andra kollektiv eller externa hindelser, sisom miljoférindringar,
social eller teknisk innovation, eller férvirvande av resurser for overlevnad och
utveckling. Samtidigt behéver frigor om intern integration hanteras i varje
kollektiv, vilket resulterar i att gemensamma bestindsdelar formas for att hantera
regler och normer for samf6rstand inom gruppen” [36, s. 106]. Fragor om vem
som anses vara medlem, hur auktoritet och status fordelas, hur interna processer
organiseras, hur avvikande beteende bestraffas och 6verensstimmande beteende
frimjas samt hur konflikter l6ses och resurser férdelas omfattas av dessa regler.

Samtidigt som problem med extern anpassning och intern integration
hanterades, visade sig vissa beteenden, tankesitt, processer, verktyg och liknande
fungera bra, medan andra inte gjorde det. Det som visade sig fungera bra ansigs
vara giltigt genom en social valideringsprocess, och gav ddrefter mening och
vigledning om hur medlemmar ska tinka, kinna och bete sig i forhallande till
vissa nyckelfrdgor och -situationer. Denna godkinda praxis fungerar ocksd som
grund for att godkdnnande inom kollektivet ska ske, ddribland nir och vem som
ska befordras, straffas eller till och med uteslutas. Resultaten av hur problem med
extern och intern anpassning hanteras ar foremal for den strukturella ansatsen
till kulturer.

Den strukturella ansatsen for kultur

Enligt Scheins strukturella ansats for kultur upptrider ett delat och ackumulerat
lirande gillande det "ridtta” sidttet att hantera problem i tre skike (se figur 3).
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Artefakter Vad du observerar (ser, kanner, hor)

Omhuldade varden Det du far berattat ar ratt
och normer
Grundldaggande Vad du tar for givet
antaganden

Figur 3. Den strukturella ansatsen till kultur (Schein, 2017).

I centrum f6r en kultur finns ett kollektivs gemensamma forstaelse for limpliga
satt att tinka, kinna och bete sig nir man hanterar problem med extern och
intern anpassning. Detta system eller monster av virderingar och normer
representeras av vad medlemmarna i en kultur anser, och siger, att kollektivet
star for och vad som styr deras beteende och tinkande. Nigot storre inflytande
pa dessa gemensamma virderingar och normer ges till medlemmar som mer
patagligt ger uttryck for sina stindpunkter, sisom ledare, chefer, experter). Deras
befogenhet att utdva inflytande bestims emellertid — atminstone pé ling sikt —
av hur limpliga de problemldsningsstrategier som de forespréikar ir.

Pa sikt kommer olika sitt att hantera problem, lampliga asikter, virderingar och
normer ~att tas for givna som grundliggande antaganden och sd smaningom
glommas bort” [33, s. 6]. De placeras da som det ligsta, omedvetna skiktet i en
kultur. Grundliggande antaganden tillhandahalls dirmed underforstatt som en ram
som f6r hur medlemmar i en kultur definierar “vad man ska vara uppmirksam
pa, vad saker och ting betyder, hur man ska reagera kinslomissigt pa vad som
hiander och vilka dtgirder som ska vidtas i olika typer av situationer” [33, s. 22].

Grundliggande antaganden synliggors inte enbart genom delat lirande. De
uttrycks ocksé i form av artefakter, som ar urskiljbara delar av en kultur, t.ex.
verktyg och teknik, processer, strukturer och organisationsscheman, sprik och
jargong, beteenden, symboler, myter och berittelser samt ritualer och ceremonier
som forknippas med en kultur. Dessa artefakter ofta kan anmirkningsvirt nog
ofta ldtt observeras, men vara svéra att tyda.

Kulturers innehall vid varje given tidpunket utgdrs av bestindsdelarna i dessa tre
skike (se figur 3) och anses vara resultatet av lirande och handling. Samtidigt utgor
de villkor som bade mojliggor och begrinsar framtida dtgirder och lirande [37].

Sammanfattning av konsekvenserna nar det
galler konceptualiseringen av tystnadskulturer

Ramen f6r det foreslagna vidareutvecklade konceptet, ramverket, for
tystnadskulturer bestar av tre ansatser. Den strukturella ansatsen for kulturer
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innebir kunskap om de artefakter, virderingar och dsikter samt grundlidggande
antaganden som utgor tystnadskulturer. Denna kunskap forvintas tillhandahéllas
utifran specifik information om hur tystnadskulturer manifesterar sig i olika skike
samt dessas inbordes relationer, och bedéms darefter. Den dynamiska ansatsen
innebir en tolkning av tystnadskulturer dir tystnadens framvixt forklaras som
ett funktionellt svar inom grupper nir problem med extern anpassning och
intern integration har hanterats. Genom denna kunskap tillhandahalls specifik
information om hur och varfér tystnadskulturer utvecklas och bibehalls, och den
kan dirmed anvindas som underlag for intervention. Den systemiska ansatsen
for tystnadskulturer innebir att strukturella och dynamiska forklaringar inte bara
ska beaktas i den utstrickning som de paverkar dem som forblir tysta, utan ocksa
i den utstrickning som péverkan sker pd dem som bidrar till andras tystnad och
dem som ir "dova” for forslag och kritik; roster.

[ figur 4 sammanfattas det foreslagna vidareutvecklade konceptet, ramverket,
som forklaras i detta kapitel. I figuren ges en 6versike 6ver den konceptuella
modellen och hur de tre perspektiven antas hinga samman. I ramverket foreslis
att tystnadskulturer behdver forstas fran en systemisk ansats med hinsyn tagen
till (1) de som ligger mirke till kritiska problem men forblir tysta gentemot de
som skulle kunna dstadkomma forindring (undanhallande), (2) de som inte
uppmuntrar eller t.o.m. tystar ner andras roster (censur) och (3) de som kan
astadkomma forindring men som nonchalerar de réster som tar upp kritiska
problem (dévhet). Denna tystnadstriangel, innefattande undanhéllande,

censur och dévhet, behéver forklaras nir tystnad i kollektiv undersoks. Med
utgingspunkt i den dynamiska ansatsen beskrivs tystnadskulturers utveckling
och genom den strukturella ansatsen beskrivs hur tystnadskulturer manifesterar
sig: strukturen, sett ur den strukturella ansatsen, paverkas av lirandet, sett ur
den dynamiska ansatsen. Vidare antas i sin tur gruppmedlemmarnas beteenden
och resultat paverkas — vilket kommer till uttryck i den systematiska ansatsen for
tystnadskultur i form av undanhéllande, censur och dovhet.

Manifestationen av tre nivéer av tystnadskultur som angetts i den strukturella
ansatsen visas pa hoger sida i figur 4. Det dversta 4r mest synligt och bestar av
de delar av kulturen som kan uppfattas, observeras, kinnas och horas. Det andra
skitet 4r mindre synligt och utgdrs av gemensamma normer och virderingar som
styr uppfattningar, erfarenheter och beteenden inom kulturer. Det tredje skiktet
ar minst synligt och utgérs av grundliggande antaganden som tas f6r givna och
som inte 4r medvetna, t.ex. implicita teorier och 6vertygelser. Det tredje skiktet
utgor en grund for minniskors agerande, men det kan vara svért att verbalisera
vad och varfor det gors.

Som framgér av de dubbla pilarna (i figur 4) antas en 6msesidig paverkan mellan
de olika skikten i en kultur. Med tiden utvecklas en grogrund for tystnadskulturer
inom grupper i form av gemensam forstaelse for limpliga problemldsningssitt.
Dessa befists som normer och gemensamma asikter (mellannivén i figurerna 3
och 4). Gemensamma asikter upptrider pa tva sitt (vilket anges av dubbelpilarna
mellan nivierna i figur 4), ett som kan uppfattas och utgérs av artefakenivan
och ett som ir dolt och utgérs av grundantagandenivin. Artefakter utgér de
bestindsdelar i en kultur som kan uppfattas: observeras, kinnas och héras
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eller ldsas, men som dven ofta maste dechiffreras. Det kan handla om tolkning
av hur medlemmar i en kultur hanterar varandra, de verktyg och den teknik

de anvinder, de processer de f6ljer samt den fysiska miljo de skapar for sin
verksamhet. Grundliggande antaganden ir den dolda, omedvetna grunden f6r
kulturer. Sett 6ver en lingre tidsram 6vergir virderingar och normer fran att vara
medvetna till att tas for givet och bli grundliggande antaganden. Underforstadda
grundantaganden styr i sin tur kulturens processer och procedurer, samt beteende,
tinkande och kinslor hos medlemmar av kulturer, vilket sedermera kan resultera i
undanhillande, censur och dévhet for roster.

Tystnadstriangeln i organisationer
(Systemisk ansats)
A

Dovhet
Censur
Undanhéllande
tystnad [ v Tre
Lardomar fran strukturella
problemldsning v | nivaerav
genom hantering av A tystnadskultur
externa krav och \/ (Strukturell
interna behov Y ansats)
(Dynamisk ansats) Explicita/implicita
uttryck

Figur 4. Integrering av de dynamiska, systemiska och strukturella ansatserna for tystnadskulturer.

Hir sammanfattas de referenser som anvints for att beskriva ramen f6r det
utvecklade konceptet for tystnadskulturer som vil exemplifierar den systemiska
ansatsens integrering med den dynamiska kulturella ansatsen i konceptet for tyst-
nadskulturer. Kapitel 3 hianvisar till ssmmanlagt 12 st. exemplifierande referenser
varav 10 4r unika jaimf6rt med referenserna i de tva resultatkapitlen, kapitel 4 och
5. Se ocksa beskrivningen i Metodkapitlet.

Tabell 1, Sammanfattning av informativa referenser som beskriver de tre ansatserna i det
utvecklade konceptuella ramverket for tystnadskulturer: den systemiska, den dynamiska och
den strukturella.

De olika huvudavsnitten i kapitlet Informativa litteraturreferenser

Tystnad i kollektiv & mer &n de tystade individerna | 5,7, 11, 46, 48-51 8 st.

Att forsta tystnad i kollektiv genom kultur 7,11,27,39 4 st.

I detta tredje kapitel har ramen, antagandena och ansatserna, for ett foreslaget
vidareutvecklat koncept {6r tystnadskulturer pa arbetsplatser forklarats. I efter-
foljande kapitel, 4 Analys — integrering av den systemiska och de tvi kulturella
ansatserna, beskrivs hur de olika elementen i den systemiska ansatsen integreras
med de tva ansatserna for organisationskultur i det vidareutvecklade konceptet
for tystnadskulturer.
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4. Analys - integrering av
den systemiska med de tva
kulturella ansatserna

Analysen och de resultat som presenteras gors i litteraturgranskningens sista

steg, som kombinerar den systematiska sokningen av relevant litteratur med

ett kvalitativt synsitt for beddmning och integrering av litteratur i syfte att

skapa ny kunskap [22-23]. Kunskap om tystnadskulturer har uppnitts inom
olika discipliner (t.ex. psykologi, foretagsledning, sociologi, etnologi) och av
forskare och yrkesverksamma som anvinde sig av olika teoretiska paradigm (t.ex.
organisatorisk tystnad, kulturell censur, katastrofer som véllats av minniskan).
Tillsammans belyser och besvarar den mest informativa och relevanta litteraturen
rapportens fragor: “hur kan tystnadskulturer konceptualiseras och definieras?”
och "hur och varfor utvecklas, manifesterar sig och bibehills tystnadskulturer?

Integreringen av den systemiska ansatsens tre grupper av anstéllda (element)
undanhéllande, censur och dévhet (tystnadstriangeln), med de tvé de tvé kulturella
ansatserna, den dynamiska och strukturella, forklaras i kapitlet. Resultaten ger
forklaringar till hur lirande — som anges i den dynamiska ansatsen som lirande
genom kollektiv problemhantering — och dess manifestationer — som anges i den
strukturella ansatsens olika skikt: Som artefakter, de delar av kulturen som kan
uppfattas, observeras, kinnas och horas eller lisas, gemensamma virderingar och
normer; samt grundliggande antaganden — paverkar varfor medlemmar i kulturer
undanhailler sina sikter, censurerar andra och ir dova for roster.

Resultatet organiseras efter de tva kulturansatserna, den dynamiska och den
strukturella ansatsen, samt enligt teman som framkommit i integreringen.
Alla tre delar av tystnadstriangeln (dvs. undanhéllande, censur och dévhet)
har tagits upp i litteraturen, med fokus pd undanhéllande”. Fi referenser
tog upp “dovhet” och dnnu firre "censur”. Dock har fa studier undersokt
kombinationen av tvi element (t.ex. undanhaillande och dévhet [52]), och
bara en internationell konceptuell artikel [11] och en svensk rapport [56] har
diskuterat kombinationen av alla tre elementen [11] i tystnadstriangeln.

Resultaten for de tva huvudansatserna sammanfattas och inkluderar ocksi en
tabell med citerade referenser per tema, se vidare i tabell 2 och 3 i respektive
avsnitts sammanfattning.

Den dynamiska ansatsen — varfor
tystnadskulturer utvecklas

Scheins dynamiska ansats for kulturer [33, 54] tillimpades i genomgangen for
analys av huruvida undanhallande, censur och dovhet anvints som limpliga sitt
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att hantera problem med (a) extern anpassning och (b) intern integration. De
overgripande temana bygger pa gruppers vanliga problem [33] men 4ven nya
teman kunde tas i beaktande, som beskrivs i det avslutande steget i strategin
kapitel 2 Metod. Det var inte bara framgangsrikt lirande som bidrog till
tystnaden i kollektiven. Det konstaterades dven att tystnadskulturer ocksa kan
uppstd om grupper (c) misslyckas med att 16sa sina anpassningsproblem. Detta
avsnitt grundas pa 51 st. unika referenser.

Hur |6sning av problem med extern anpassning leder till
tystnadskulturer

Olika grupper miste hitta sitt att “organisera sig for att hantera sina respektive
miljoer” [33, s. 149]. Vissa grupper lirde sig att tystnad kan vara ett sitt

att anpassa sig till sirskilda yttre hot sisom dalig publicitet som hotar deras
legitimitet och offentliga image, samt brist pa resurser i form av tid, ekonomiska
medel och personal. Detta tema bygger pa 19 referenser.

Tidspress och resursbrist

Vid arbete under hég belastning, utforande av tidskinsliga uppgifter eller
hantering av resursbrist utvecklas av vissa grupper en gruppgemensam
overenskommelse om att inte 6ka pressen genom att ta upp problem

eller ifrdgasitta rutiner eller personer i ledande stillning [55-56]. Genom
undanhillande av problem och anvindande av tillfilliga 16sningar for att
hantera tidspress och personalbrist fringir medlemmar i organisationer skriftliga
procedurer, juridiska normer eller standarder som giller inom organisationen
[57-58]. Kollegor inom organisationer eller grupper som befinner sig i pressade
situationer visar varandra att det ar limpligt att hélla tyst eller rackar ned pa de
som — genom att ifrigasitta status quo — gor att uppgifter riskerar att limnas
ogjorda och dirmed oka pa gruppens redan tunga arbetsborda. Nir beslutsfattare
kan lita pa majoritetens intresse av tystnad underldttas deras dévhet. Dirmed
kan de, i stillet for att lyssna in verksamhetens behov, ligga fokus pd att méta
patryckningar uppifran i syfte att hilla verksamheten iging. Med tiden riskerar
avvikelser att utveckla lokala standarder, och dirmed normer, i takt med att de
anstillda erfar att avvikelser och genvigar bidrar till att 16sa problem och hantera
resursbrist. En sidan normalisering av avvikelse och omtolkning av tekniska
avvikelser till acceptabla risker [3], gér emellertid att organisationer gradvis och
underforstice kan glida 6ver i misslyckande [59].

Behover uppratthalla en positiv bild mot utomstaende

Flera undersokningar tyder pa att negativa nyheter som skulle kunna hota
organisationens image ofta ignoreras eller fornekas av organisationens
medlemmar [9, 53, 60]. I synnerhet 6nskas forsikran om att allt 4r bra av de
organisationsmedlemmar som upplever att de har ett ansvar for att skydda
och stotta en sirskild bild av organisationen och visa att organisationen lever
upp till omvirldens férvintningar. Kritiska kommentarer forkastas som gnall
och sikerhets- och kvalitetsproblem viftas dt sidan [9], vilket kan tolkas som
tecken pa dovhet for rost. Sirskilt inom organisationer dir beslutsfattarnas
karridrer sammankopplas med en viss offentlig image iakttas allt oftare en
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defensiv hillning eller dovhet for att en positiv bild ska bibehallas. Att framhalla

sig sjdlv prioriteras framfor kritiska analyser och hinsyn till perspektiv fran

anstillda [60-61].

Hot mot legitimitet och identitet

For vissa yrkespersoner, organisationer och deras medlemmar tillskrivs det
externa intrycket en dnnu djupare innebérd 4dn att enbart framstd i ett positivt
ljus. Hot mot legitimiteten handlar i vissa grupper om att gruppmedlemmars
forméga att fullgdra sina uppgifter och ansvarsomraden utmanas om de
forknippas med olagliga handlingar och/eller misslyckanden. Nar det giller
poliser dventyras polisens befogenheter rent generellt i allmianhetens 6gon vid
lagévertridelse, och i synnerhet paverkas den enskilda polisens auktoritet i métet
med enskilda individer. Paradoxalt nog beskrivs det ibland som nddvindigt att
lagar och férordningar kringgas for att polisens uppgifter ska kunna fullgdras i
oordnade och farliga situationer (t.ex. oférutsigbara méten som kan innebira
vald och till och med dodligt vald [62-63]. Inom vard, i synnerhet bland

lakare, beskrivs misslyckanden ha en liknande inverkan, da fértroendet for
verksamheten anses hotas. Likares ordinationer f6ljs, och de tillats réra vid och
till och med skira i minniskors kroppar, eftersom de forvintas vara kompetenta
och kunniga. Likare uppger i sin tur att de betraktar fel som en del av sitt
arbete, di beslut ofta maste fattas snabbt och utifrin ofullstindig information.
Anpassning till bdda typer av yttre hot — att stillas infor oklara och farliga
situationer, infor en kritisk allmdnhet samt infor en noggrann granskning fran
administratdrer — paverkar vilken information poliser och likare viljer att ge till

vem [8, 64-66].

Legitimiteten ir inte den enda aspekt som hotas om kinslig information riskerar
att medfora att medlemmar inom gruppen utsitts for hot frin utomstiende
grupper. Flera yrkesgrupper priglas av hog sjilvkinsla som bygger pa specifik
kompetens, makt och osirbarhet [8, 67]. Exempel pd detta har patriffats

bland piloter inom flygvisendet och bland i synnerhet likare inom sjukvarden.
Foretridare for dessa grupper uppmuntras att inte rapportera fel eller svaghet

pa grund av ridsla for att detta skulle avsloja brister i deras yrkeskompetens

och individuella formaga som kan foljas av yrkesrelaterade paféljder och straff
[8]. Forsok att skydda sin yrkesidentitet kan leda till minskad felrapporteringen
samt att patienters klagomal nonchaleras, da de uppfattas som hot mot

lakarens expertis [68-70]. Detta ir ett tecken pd dova reaktioner, sisom antyds i
tystnadstriangeln. Ett annat sitt att skydda yrkesidentiteten ér att halla den ren
och undvika yrkesfrimmande uppdrag eller uppgifter som kan sinka dess status.
Waring [8] observerade ett sadant fall nir han undersokte kulturella hinder

som gor att likare inte kan anvinda rapporteringsinstrument. Under rubriken
”avvikande yrkesansvar och expertkunskaper” beskrev Waring hur likare ”pastod
att incidentrapportering vixte fram ur sjukskoterskeyrket eftersom man inom
den kulturen var van vid ’blankettifyllnad’ och ’pappersarbete’ och var fogligare
nidr det giller styrning fran ledningens sida” [8, s. 1333]. Eftersom det inom
lakarkaren anses att arbetet kriver sjilvbestimmande samt tillit till individuell
expertis, uttrycks ofta skepsis gentemot rapporteringssystem.
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Hur I6sning av problem med intern integration leder till
tystnadskulturer

Férutom att problem som uppkommer genom behovet av extern anpassning
behdver hanteras, maste oundvikliga interna problem som uppstir nir
minniskor samarbetar hanteras. Det kan handla om resursférdelning mellan
medlemmar, faststillande av status och auktoritet samt normer for att hantera
avvikelse [33]. Den interna integrationen” anvinds som ett paraplybegrepp
for dessa interna anpassningsprocesser. Genom granskningen visade det sig
att tystnadskulturer kan hirledas till hur interna integrationsproblem rérande
sammanhallning och samarbete, forhallande till auktoriteter, bevarande av
positiva relationer samt paféljder vid fel hanteras. Temat har baserats pa 12
referenser.

Krav pa sammanhallning och samarbete

Att vara en del av ett kollektiv och vara siker pa att omsesidigt skydd ges

dess medlemmar emellan beskrivs av flera yrkesgrupper som nédvindigt. 1
stundens hetta, ir poliser och virdpersonal skyldiga att "fatta omedelbara, egna
beslut som de senare kan komma att dngra och 6nska forbli okdnda” [71, s.
345]. I Warings [8, s. 1930] intervjustudie uppgav majoriteten av likarna att
de inte rapporterade fel eftersom de inte ville "ge ledningen eller kollegorna
information om individuella svagheter som skulle kunna anvindas for att "peka
finger at kliniker som forsoker gora sitt basta”. Farliga eller kinslomassigt svira
situationer behéver hanteras av personer inom polisen, och i viss utstrickning
dven av hilso- och sjukvardspersonal samt socialarbetare. Det anses att det bara
ir gruppens egna medlemmar som kan forstd och stodja varandra. Starka band
och solidaritet ldrs in inom gruppen, samtidigt som en distans till omvirlden
etableras. Som en bieffekt av denna inlirda norm uppstir en kultur dir lojalitet
sdtts framfor integritet [72, s. 21], och att misstag och tjinstefel, i form av t.ex.
olimpligt beteende gentemot misstinkta och vittnen déljs eller ticks upp for
med vetskapen om att andra gor likadant [73-75].

Statusbaserad fordelning av makt och auktoritet

Organisationer anpassas till specialiserad expertis och kunskap och till
mangfalden av erforderliga uppgifter genom differentiering i form av t.ex.
arbetsfordelning. En konsekvens av denna process dr uppkomst av subkulturer.
Schein [33] skiljer mellan tre allmint férekommande subkulturer: operatorer,
tekniker/designers samt chefer ledning. Operatorer dr de som producerar

och siljer organisationens produkter och tjanster, och som upplever att

det dr de "som skoter hela ruljansen”. Tekniker och designers dr de som
formger nya produkter, strukturer och processer och har kunskap om hur
tekniken och processerna ska anvindas. Chefer och ledning ir de som

sysslar med organisationens overlevnad. I forskningen antyds att de sitt pa
vilka auktoritetsrelationer hanteras mellan olika subkulturer kan bidra till
undanhaillande, censur och dévhet.

Skillnader i virldsuppfattning, prioriteringar och liknande mellan 4 ena sidan
verksamhetsfunktioner som t.ex. ledning och marknadsforing) och 4 andra sidan
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forsknings- och utvecklingskulturen, innefattande t.ex. design, ingenjorsteknik,
teknikdesign, vetenskapspersoner, har i analysen av Challengerkatastrofen
faststillts som bidragande orsak till negligering av kritiska roster, dvs. dévhet)
[2-3]. Om prioritetsordningen leder till att en av subkulturerna ges foretride
framfor andra, undanhéller medlemmarna sina asikter. Detta undanhéllande
underlittas av censur som inte nddvindigtvis utovas ovanifran (se [60] och [46]
av censur bland chefer pa samma nivd). Dovhet frimjas i sin tur nidr medlemmar
i den dominerande kulturgruppen tappar motivationen, och kanske ocksa
formagan, att ifragasitta sitt eget resonemang, och da faller in i vad som kallas
grupptinkande [2, 76]. P4 grund av yttre patryckningar att leverera, som delvis
uppstér till f6ljd av de 16ften som har gjorts av verksamhetens subkultur, tvingas
medlemmar i den underldgsna kulturen att avsluta projekt och halla tillbaka

sin oro, medan medlemmar i den dominerande kulturen blir okinsliga for
”varningsskyltarna” [56]. Forskning tyder ocksa pa att strikta gruppbaserade
auktoritetsrelationer som tidigare lirts in som funktionella — till exempel bland
lakare och sjukskéterskor, professorer och ligre akademisk personal, piloter

och co-piloter i flygplan — hindrar att oro och idéer fritt fors fram, vilket sa
smaningom bidrar till tystnadskulturer [77].

Bevara positiva relationer

Ytterligare ett problem som behéver hanteras av kollektiv i samband med
beslut om hur de ska organisera sig som grupp ar hur oro f6r att uppgifterna
blir utférda balanseras mot behovet av att bibehalla gruppen som sidan [33].

I kollektiv dir bibehallande av ett positivt arbetsklimat 4r viktigare 4n strivan
efter storre effektivitet eller bittre prestationer, tystas ofta konflikter och
prestationsrelaterade bekymmer ner [53]. Det bor noteras att bevarande av
relationer inte 4r férbehallet den ideella sektorn och inte heller oférenligt med
en stravan efter bittre resultat. Dock kan det leda till uppkomst av kulturer dar
tystnad blir det forhirskande sittet att 16sa konflikter pé [55].

Fel och misstag normaliseras och tjanstefel samt laga
prestationsnivaer hanteras internt

Korrigerings- och aterstillningsstrategier behover utvecklas i grupper for att
anpassning ska kunna ske om fel uppstar och prestationskraven inte uppfylls.
Bland likare forekommer en utbredd uppfattning att fel inte kan undvikas

pa grund av att deras arbete karaktiriseras av osikerhet, tidspress och arbete
under utmattade tillstind), i kombination med det 6msesidiga beroende som
kidnnetecknar arbete i komplexa organisationer som t.ex. sjukhus [8]. At fel ses
som nagot oundvikligt — ibland dven som férdelaktigt for inlirning — kan leda
till att fel normaliseras, vilket i sin tur gor att de inte anses virda att rapportera
[8]. Liknande monster aterfinns ofta vid polisarbete, dir poliser ibland anser sig
behova bryta mot eller toja pa regler, for att kunna utféra sitt arbete [71]. Den
tolerans for fel och regeldvertridelser som foljer av detta gor att benidgenheten att
rapportera tjianstefel minskar.

Till foljd av en strdvan att skydda yrkesgruppers offentliga image nir det
giller sjukvard, religidsa institutioner och polisvisendet, forvintas att
eventuella kompetens- eller prestationsproblem hanteras internt [8, 62, 78].
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I en utredning om missférhéllanden inom 4ldreomsorgen i Storbritannien,
utsattes sjukskoterskestuderande visselbldsare for repressalier samt “hotades av
ovrig ledande personal och fick sta vid skampalen” [79, s. 15]. Sadan intern
och kollegial kontroll i form av censur bland medlemmar av yrkeskéren
vidmakehaller ocksd kunskapens exklusiva karaktir [8, 80-81]. Detta kan
tyckas gammaldags, da den mystik som tidigare omgav medicinsk vetenskap
minskat i takt med tillkomsten av data- och evidensbaserad medicin. Denna
moderniseringsprocess har dock bidragit med nya anledningar att halla tyst.
Den okande tendensen bland grupper utanfér yrkeskdren att utvirdera och si
smaningom reglera medicinsk praxis, forleder sjukvardspersonal att hélla pa sitt
monopol och dirmed forstirka kulturell tystnadskuleur [68, 80, 82-83].

Hur misslyckanden med att I6sa anpassningsproblem
leder till tystnadskulturer

Aven om tystnad ibland tolereras och till och med uppskattas som ett sitt

for olika kulturer att hantera problem med extern anpassning och intern
integration, kan misslyckanden med att 16sa anpassningsproblem ocksa leda till
tystnadskulturer. Temat har baserats pa 20 referenser.

Misslyckande med att utveckla ett gemensamt sprik och konceptuella kategorier.

For att fungera behéver grupper “ett gemensamt sprik och gemensamma
kategorier f6r hur man uppfattar och tinker pi sig sjilva och sin miljo”[33, s.
151]. Forskning om tystnadsklimat, grupptinkande och tystnadsspiraler tyder
pa att tystnad sannolikt kommer att utvecklas i kollektiv nir medlemmarnas
synpunkter och ésikter forenas och smalnar av mot en gemensam uppfattning
och tolkning [16, 51, 76]. Men tystnadskulturer kan ocksd uppsta nir det saknas
samstimmighet om vad olika begrepp innebir och hur hindelser ska utvirderas. I
sin fallstudie om en kirurgs langvariga felbehandling, nimner Hart och Hazegrove
[84] t.ex. att "sjukskdterskor hade olika uppfattning om vad som riknades som
olimplig tjinsteutovning” [84, s. 260] och undanhéll dirmed sin oro.

Misslyckande med att utveckla adekvata korrigerings- och
atgardsmekanismer

Eftersom sddant som har fungerat bra tenderar att visas upp och upprepas

i kulturer, krivs dven mekanismer for att korrigering av handlingssitt ska
kunna ske oavsett om de externa eller interna omstindigheterna f6rindras.
Om sadana korrigeringsstrategier inte utvecklas kan praxis som en gang har
etablerats av goda skil, leda organisationerna fel [85]. Weick och Sutcliffe [85]
illustrerar hur vissa handlingsménster befistes av personal pa en hilso- och
sjukvirdsinstitution och att information som bekriftade att arbetet utférdes vil
aktivt soktes samt att bortforklaringar av avvikande information skedde [70].
Exempelvis férklarades ett ovanligt stort antal dodsfall med den hoga risknivan
i samband med operation, se dven [7]. Sddan kulturell inlasning har faststilles
som ett skil till underlatenheten att ta hansyn till kritiska roster i samband
med Challengerkatastrofen [3] och nir det géller programvaruutveckling.
Aven nir det har forekommit revision och revisorerna haft for avsike att
uppmirksamma 6verordnade chefer pa problemfyllda programvaruprojeke, har
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beslutsfattare konsekvent hallit fast vid ridande forestillningar om projektets
betydelse. Rationella argument “kan vara otillrickliga for att dndra pa fast rotade
overtygelser” [48, s. 92].

Ett annat exempel pd misslyckad utveckling av adekvata korrigerings- och
reparationsmekanismer utgérs av s.k. “skuldkulturer”. I dessa kulturer tolkas

fel och misslyckanden som personliga, vilket innebir att om ett fel uppstér eller
ett projekt misslyckas, utses en syndabock. En effekt av skuldkulturer ar att fel
tenderar att doljas, bade av den som begatt felen och av kollegor, av ridsla for att
nagons karridr skulle kunna skadas. Uttrycket "d6da budbiraren” anvinds for att
beskriva ett beteende som, pé grund av misslyckad felkorrigering, skapar tystnad
i kollektiv. Keil och Robey [48] konstaterade, i samband med en granskning

av olika programvaruprojekt, att dven om revisorerna var ansvariga for att gora
andra medvetna om problem och tidiga tecken pa misslyckande, beskrev de

att det skulle ha varit "yrkesmissigt sjilvmord” att foresla f6r en hogt uppsatt
person i foretaget att projektet borde stoppas. Denna motvilja mot att komma
med daliga nyheter beskrevs som vanligt forekommande dven bland chefer pa
revisionsavdelningar.

Underlatenhet att infora adekvata kontrollmekanismer

For att tillfredsstillande korrigeringsmekanismer ska kunna utvecklas krivs

att beddmning av resultatkritiska indikatorer genomfors pa ett adekvat sitt.
Samtidigt som problemlésning sker, utvecklas kulturella tankesitt inom
organisationen kring viktiga aspekter som t.ex. effektivitet, risk, rykte, fara

och sikerhet. Eftersom dessa tankesitt inte bara styr anstilldas beteende, utan
ocksa hur de uppfattar och virderar saker och ting, sker en selektion i friga om
vilka typer av faror som far uppmairksamhet, varvid kulturella blinda flickar
utvecklas [85]. Inom hilso- och sjukvardsinstitutioner rekommenderas det t.ex.
att storre fokus liggs pa tekniska dn pd moraliska fel [86-87]. P4 liknande sitt
forvintas affirsorienteringen inom hilso- och sjukvérdssektorn ha lett till att
beloningar, som utnimningar eller utmirkelser, inte tilldelats personer som har
dgnat sig at att skapa sikrare arbetsplatser, vilket bidragit till en "organisatorisk
nonchalanskultur” [46]. I en studie om hemtjinstpersonal, konstaterades det
av Dellve m.fl. [88] att system f6r rapportering av incidenser och arbetsskador
fungerade daligt eftersom dessa inte tillit rapportering av de vanligaste riskerna.
P4 sd sitt bidrog systemets utformning till tystnad om risker i hemtjinstarbetet.

Underlatenhet att faststalla en tillfredsstallande fordelning av makt,
befogenhet och status

Kollektivens interna organisation kriver att det finns samordningsmekanismer,
vilket leder till hierarkier och en 6verordnad struktur. Nir befogenhet tilldelas
uppstér status- och maktskillnader som i sin tur paverkar fértroende, behérighet
och utsatthet. Om makten i kollektiv fordelas pa ett sitt som gor att vissa eller de
flesta medlemmar, eller vissa grupper, t.ex. dd grupptilldelningen bygger pa lder,
kon, etnicitet, yrke eller klass, upplever en for stark utsatthet eller att status quo
inte kan ifrigasittas, kommer undanhéllande och censur uppsta [13, 89-91].
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Obalanserade maktstrukturer innebir ocksa att en grogrund skapas for

att destruktiva personligheter placeras i avgorande befattningar, varpa
undanhallande, tystnad och dévhet mojliggors. I underhéllningsbranschen
illustrerades detta i fallet med Harvey Weinstein, dir offer och vittnen tystades
ned av andra som drog nytta av sina kontakter med honom, och dir miktiga
personer skyddade Weinstein genom dévhet [11]. Nir maktobalans inte
begrinsas kan sé kallade overtridelseband uppstd, dir inblandning i évertridelser
skapar ett gemensamt intresse av att dessa inte avsldjas. Av Hart och Hazelgove
[84] ges ett exempel dir en hdgt uppsatt kirurg stirkte sin statusgenom att lata
yngre likare utfora kirurgi som lag utanfér deras kompetens. Det gemensamma
engagemanget dem emellan ledde till att de tickte upp for varandra samt att
andra anstillda lingre ner i hierarkin tystades. Pa Volkswagen ledde VD:n
Martin Winterkorns skrimmande ledarstil inte bara till att s.k. manschettbrott
begicks, utan ocksa till att sidana brott mérklades [6].

Om obalanserade befogenhets- och statusstrukturer utvecklas i kollektiv, 4r det
ocksd mer sannolikt att medlemmarna vilseleds av en karismatisk person som
inte anses kunna misslyckas. Den ovan nimnda kirurgen var en mycket ansedd
gynekolog, lirare och innovatér och 4gnade sig bl.a. at revision, vilket gav honom
en status som hindrade andra fran att 6ppet ifrigasitta hans verksamhet. Nar
Reed Hastings, medgrundare och VD for Netflix, foreslog en storre férindring
som senare misslyckades, ifragasattes inte hans planer av nagon av hans nirmaste
underordnade [92]. Men nir katastrofen var ett faktum, tridde flera av dem
fram och forklarade att de haft sina tvivel, men undanhallit dem. Férutom
informellt grupptryck undanhéll ledande befattningshavare sina asikter pa grund
av att de litade pa chefens beddmning: ”Jag visste att det skulle bli en katastrof,
men jag tinkte att 'Reed alltid har ritt, si jag holl tyst.” [93, 5. 140-141]).

Sammanfattning — den systemiska ansatsens integrering
med den dynamiska ansatsen

Sammanfattningsvis visar litteraturstudierna att nir det giller att ldra

av att hantera problem med extern anpassning, ir det mer sannolike att
tystnadskulturer utvecklas om kollektiven (a) maste hantera resursbrist i

form av t.ex. tidspress och personalbrist, och nir de medger misstag eller

tar upp felaktigheter som hotar (b) kollektivets offentliga image eller (c)
kollektivets befogenhet att fullgéra sina uppgifter. Vid lirande av hantering

av problem med intern integration dr det mer sannolikt att tystnadskulturer
utvecklas i kollektiv som (a) forlitar sig pd sammanhallning och samarbete

for att fullgora sina uppgifter, (b) har utvecklat hierarkiska, statusbaserade
relationer mellan medlemmar och subkulturer, (c) féredrar att bevara

positiva relationer nir interna konflikter hanteras, (d) normaliserar fel och
hanterar standardévertridelser internt. Det bor betonas att de faststillda
inlirningsprocesserna inte antas vara fullstindiga. Férutom att kunskap de
inlirningsprocesser som sannolikt kommer att resultera i tystnadskulturer, bor
internalisering ske av insikt om att tystnadskulturer varken bor betraktas som
misstag eller som dysfunktionella for de kollektiv dir de forekommer, de kan i
stillet betraktas som funktionella och som ett resultat av vad som uppfattas som
framgangsrik problemlésning.
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Det ir viktigt att veta att kollektiv inte automatiskt utvecklas till tystnadskulturer
for att arbete med resursbrist, anstringningar for skyddande av organisationen
eller virdesittande av intern sammanhéllning forekommer. Det dr emellertid
mer sannolikt att en sidan utveckling sker, och det bér uppmiarksammas av
forskare och yrkesverksamma att dessa funktioner kan leda till att kollektiv ror
sig i en sddan rikening. Dessutom pavisades det i granskningen att tystnadskultur
inte enbart utgér en (bi-)produkt av lirande, dir tystnad anvinds for att 16sa
problem, utan dven kan forstas som en f6ljd av att adaptiva problem inte har
lyckats 18sas.

I den granskade litteraturen framkom att tystnad i kollektiv 4r ett resultat av att
(a) ett gemensamt sprik eller gemensamma referensramar inte har utvecklats,
t.ex. kring vad som riknas som dilig vardkvalitet, (b) tillfredsstillande
korrigerings- och reparationsmekanismer inte har utvecklats, vilket kan leda till
kulturell inldsning, (c) har misslyckats med att anvinda sig av tillfredsstillande
overvakningsmekanismer inte har anvints, vilket kan leda till kulturella blinda
flackar, och (d) har misslyckats med att faststilla en tillfredsstillande fordelning
av makt och befogenhet inte har faststillts, t.ex. nir maktobalans gor att vissa
blir utsatta och andra skyddade eller oatkomliga.

De tre forsta raderna i tabell 2 listar avsnitten i kapitlets andra del "Den
dynamiska ansatsen— varfor tystnadskulturer utvecklas”. Den sista kolumnen i
dessa rader visar det totala antalet referenser som anvints i respektive avsnitt.
Eftersom vissa referenser forekommer i flera avsnitt redovisar den sista raden i
tabellen det unika antalet referenser i denna del av kapitlet. Analysen grundas pa
51 st. unika referenser.

Tabell 2, Sammanfattning av informativa referenser som grund for integrering av systemiska
och den dynamiska ansatsen — varfor tystnadskulturer utvecklas.

Informativa litteraturreferenser | Exklusion

Hur 16sning av problem med extern [3], [8-9], [55-70] 19 st.
anpassning leder till tystnadskulturer

Hur I6sning av problem med intern [2-3], [8], [46], [53], [55-56], [60], | 12 st.
integration leder till tystnadskulturer [62], [68], [71], [83]

Hur misslyckanden med att I6sa [3],[6-7), [11],[13], [16], [46], [48], | 20 st.
anpassningsproblem leder till [51],[70], [76], [84-90], [93], [114]
tystnadskulturer

Summa antal unika informative 51 st.
referenser i avnittet
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Den strukturella ansatsen — hur kulturen
manifesteras i kulturella skikt

Enligt den strukturella ansatsen uttrycks lirande genom tre skikt av
organisationskulturen (se figur 3 och 4, i kapitel 3). Samtidigt som problem
med extern anpassning och intern integration loses, utvecklas gemensamma
virderingar och normer betriffande godkinda sitt att tinka, kinna och agera
inom grupper. Genom detta ytterst viktiga skikt visas vigen till medlemmarnas
uppfattningar, tolkningar, beteenden och utvirderingar. Pa sikt tar sig

dessa gemensamma virderingar och normer ner till de djupare skikten av
minniskors medvetande, och kollektiv praxis samt meningsskapande processer
forsvinner sd smaningom ur medlemmarnas medvetande och blir implicita.
Det grundliggande skiktet i en kultur utformas siledes av grundlidggande
antaganden. Gemensamma virderingar och normer samt grundliggande
antaganden yttrar sig ocksa i artefakter — fornimbara kulturyttringar i form av
beteenden, observerbara arbetsprocesser, jargong, specifika uttryck, berittelser
samt fysiska egenskaper i form av t.ex. klider, formen pa rum, byggnader och
mobler. I en organisation kan det till exempel vara virdefullt att chefer kommer
med losningar pa problem. Detta virde kan ta sig uttryck i att cheferna alltid
talar forst nir en fraga diskuteras. Med tiden ifrdgasitts denna praxis inte lingre.
Det blir sjalvklart att auktoriteter vet bést. I en sddan organisation anses det
inte ens vara lampligt att ifrigasitta en 6verordnad. S& smaningom formas
gruppmedlemmars kinslor, tankar och handlingar av medvetna virderingar och
normer samt implicita dsikter och artefakter, vilket bidrar till det undanhallande,
den censur och den dovhet som utgér tystnadskulturers bestandsdelar (se figur 4).

I detta avsnitt beskrivs hur befintlig kunskap om kollektiv tystnad kan tilldelas
dessa tre skikt. Som forklaras i kapitel 3 Metod, i det avslutande avsnitt om hur
analysen genomférs, har de teman som faststillts dels inspirerats av de faktorer
som belyses i en organisations tre skiket; dvs. artefakter, virderingar och normer
samt grundlidggande antaganden, som i allméinhet férekommer i kulturer

(t.ex. sprik, fysisk miljo), dels inspirerats av begrepp om rost och tystnad som
identifierats i litteraturen (t.ex. rapporteringssystem), och dels uppstatt ur data
(t.ex. tillfdlliga l6sningar). Detta avsnitt grundas pa 43 st. unika referenser.

Artefakter som forknippas med kollektiv tystnad

I den granskade litteraturen har artefakter som ror kollektiv tystnad beskrivits
och analyserats avseende dels enskilda bestindsdelar (dvs. rapporteringssystem,
sprak, berittelser, kinnetecken i den fysiska miljon, undvikande av spar,
tillflliga 16sningar), dels mer 6vergripande uppfattningar om arbetsmiljon (dvs.
tystnadsklimat). Temat har baserats pa 23 referenser.

Rapporteringssystem

Rapporteringssystem ir specifika artefakter eftersom de ir direke kopplade
till rost och tystnad. Granskningen visade att rapporteringssystemens roll dr
mer komplex in férvintat. A ena sidan har frinvaron av rapporteringssystem
och dysfunktionella rostmekanismer (till exempel medarbetarundersokningar
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och incidensrapporteringssystem som inte anvinds effektivt) beskrivits som
bidragande till kollektiv tystnad [16]. Dysfunktionella rapporteringssystem har
konceptualiserats av Peirce m.fl. [94] med uttrycket "déva 6ron-syndromet”,
vilket har anvints for att beskriva otillrickliga organisatoriska principer och
forfaranden for att hantera rost, organisatoriska funktioner som bidrar till
trdghetstendenser eller dévhet, samt bortforklaringar for att foretagsledningen
har underlatit att agera vid klagomal. Harlos [95] har tillagt att "6ppen-
dorrprinciper”, forslagslador och stédprogram f6r anstillda har sirskilt ansetts
kinnetecknas av brist pa lyhordhet. Dessutom pévisas dysfunktionella,
langsamma och ineffektiva rapporteringssystem vara sirskilt bendgna att bidra
till tystnad om de anstillda ir stressade och om deras anvindande av sina rostet
skulle leda till annu lingsammare processer. I dessa fall skulle de anstillda vilja

sina strider [77, 85].

A andra sidan ir inférandet av obligatoriska och Gvervakade rapporteringssystem
inte nagon garanti for att tystnaden skulle forsvinna. Det skulle paradoxalt nog
kunna innebira en institutionalisering av undanhillande, censur och dévhet

[8, 84]. Inom hilso- och sjukvarden har det rapporterats att personalen fortsatt
att hélla tyst av ridsla for att rapporter skulle kunna missbrukas och for att
uppgifter om rapporterade fel lagras och dirfor senare skulle kunna anvindas
mot dem eller mot den person som fatt skulden for felet. I Warings studie
erkindes rapporteringssystemens virde av likare bara om de rapporterade felen
fungerade som “ett verktyg for att rittfirdiga begiran om f6rindring, men lade
ocksa 6ver ansvaret for den déliga kvaliteten pa medicinsk praxis” 8, s. 1931].
Godkinnandet av rapporteringssystemen berodde dessutom pa vem som hade
ansvaret for dessa [8]: Aven om likarna inte forstod poingen med att rapportera
fel dill "utomstiende” godtog de rapporteringssystem som lig "inom” medicinsk
praxis och vetenskap.

Sprak

Spraklig anvindning av, t.ex. benimningar och jargong, ir en artefakt som
kriver uttolkning. Genom sprak kan en positiv image skyddas och besvirliga
problem dbljas [40, 109]. Overlikare kinde t.ex. till kirurgen Rodney Ledwards
tjinstefel, vars lingvariga felbehandling togs upp i Ritchieutredningen. And4
kallade de Ledward f6r ”en odidga” och beskrev hans verksamhet som "inte
overdrivet bra” [84, s. 259], samtidigt som de undvek att vidta ndgra dtgirder.
Sprakménster (t.ex. jargong) anvinds av iakttagare for att ta upp oetiska eller
dtminstone diskutabla handlingar utan att déma sig sjilva, och av de som 4gnar
sig dt verksamhet som — om den skedde 6ppet — skulle ge upphov till oro

[97-98].

Berittelser om kollegor som hade blivit "tillrittavisade” eller “utredda” efter att
en rapport limnats in, eller vars karridrer har paverkats negativt, har visat sig
forsvara underlatenheten att rapportera [8, 53, 99]. Eftersom ursprunget till
sadana berittelser ofta dr okint, eller har sagts ha intriffat for flera ar sedan, har
de av forskare betraktats som “vandringssidgner” och symbolisera kinsloyttringar
av olust och ridsla.
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Fysisk miljo

Bestdndsdelar i den fysiska miljon kan hirréra fran de undre skikten i en
kultur. Oppna dorrar innebir t.ex. en artefakt som foljer av den implicita

eller uttryckliga uppfattningen att 6ppna dérrar 4r en inbjudan till anstillda
att vid behov nirma sig personer i ledande stillning. Forskningen tyder
emellertid pa att enbart limna dérrar 6ppna eller att ta bort viggar inte dr
nagon garanti for att rost- och informationsutbyte ska stimuleras och kan t.o.m.
minska det direkta utbytet [100-101]. Som en artefakt kan den fysiska miljon
ocksa paverka de undre skikten i en kultur som t.ex. normer, uppfattningar,
virderingar och implicita antaganden. Undersokningar har visat att pa sjukhus,
skolor och produktionsanlidggningar i avligsna omraden ledde lokala sirdrag
(t.ex. dominerande figurer, traditioner eller sirskilda konstellationer) till att
lokala tolkningsramar utvecklades [50, 102-103]. Dessa ramar kom i sin tur
att dominera det kollektiva meningsskapandet i dessa “isolerade” kollektiv

och resulterade i att praxis som inte dverensstimde med bredare standarder

utvecklades, godkindes och doldes.

Att undvika yttringar

Sa som i "Baskervilles hund” ir frinvaron av nagonting ibland ett symptom. Nir
det giller tystnadskulturer visar forskning att det ofta saknas kontrollmekanismer
och att det finns en tendens att undvika att dokumentera fragor som i

framtiden skulle kunna vara komprometterande [7, 103]. I samband med en
utredning inom hilso- och sjukvarden hittades [50] inga skriftliga referenser

som bekriftade pastienden fran sjukskdterskor och annan personal om att de
ifragasatte eller vigrade limna ut alltfor stora likemedelsordinationer. Att se

till att officiell dokumentation, i det nimnda fallet en skiftlogg, inte innehéller
kinsliga problem, var ocksa en tendens som Lorenz [104] observerade nir han
studerade fortigande av vald pd en pedagogisk institution.

"Tillfalliga I6sningar”

"Tillfalliga l6sningar” dr en beteendestrategi som medlemmar i tystnadskulturer
anvinder sig av nir de konfronteras med problem eller nir de star infor
konflikter som inte kan l6sas eller inte kan l6sas i tid. Montgomery m.fl. [77]
antyder att det 4r vanligt med tillfilliga 16sningar inom hilso- och sjukvérden dir
det rader resursbrist och tidspress. I Perlow och Repennings [55] studie om ett
uppstartforetag, anstillde en styrelseledamot ytterligare personal for att undvika
att konfrontera befintlig personal med behovet av att dndra prioriteringarna.

Ett annat exempel pa tillfilliga l6sningar kommer frin Hart och Hazelgove
[84]: For att skydda sina patienter kompenserade en ansvarig sjukskoterska
brister hos en kirurg med att de mest erfarna sjukskéterskorna fick ta 6ver vid
dennes operationer. Samtidigt som sjukskoterskan férsokte minimera den skada
som kirurgen kunde ha &stadkommit — tickte hon oavsiktligt upp for denne.
Eftersom hon kinde sig skyldig till att ha bidragit till de skador som kirurgen
fororsakade, drogs sjukskoterskan in i en hirva av 6vertradelser och héll tyst.

Tystnadsklimat som en holistisk uppfattning av arbetsmiljon

Enstaka artefakter utgor informativa indikatorer pa tystnadskulturer. Det
ar emellertid ofta kombinationen av flera artefakter som ger upphov till
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medarbetarnas gemensamma uppfattningar om huruvida det ér effektivt och
uppmuntras eller meningslost och/eller farligt att sdga ifran vid problem eller
oklarheter [16, 105]. De anstilldas generella uppfattning om sin arbetsmiljo
kallas for klimat i den organisatoriska beteendevetenskapliga litteraturen [41].
Tystnadsklimat sigs uppsta dir det forekommer specifika (a) organisatoriska
strukturer och principer, t.ex. centraliserat beslutsfattande samt brist pa
formella uppatgiende dterkopplingsmekanismer, och (b) ledarskapspraxis, t.ex.
tendens att forkasta eller reagera negativt pa avvikande eller negativ feedback
samt avsaknad av informell begiran om negativ feedback. Enligt Morrison

och Milliken [16] underldttas det kollektiva meningsskapande som leder till
tystnadskulturer av specifika sammanhang sd som exempelvis egenskaper hos
hégsta ledningen, organisationen och arbetsmiljon. Nir det géller egenskaper
hos hogsta ledningen kan tystnadskultur underlittas av en bakgrund inom
finans eller ekonomi samt demografiska olikheter i friga om anstillda.
Tystnadskultur kan dven underlittas om organisationsegenskaper innefattar en
lagkostnadsstrategi, vertikal differentiering, extern anstillning av hogre chefer
samt ett beroende av tillfilliga arbetstagare. Gillande arbetsmiljons egenskaper
kan tystnadskultur underlittas vid resursbrist samt vid viletablerad verksamhet.
Flera forskare och yrkesverksamma hinvisar till Morrison och Millikens begrepp
om tystnadsklimat (t.ex. [106], men i empiriska studier anvinds mestadels inte
kollektiva data, i form av exempelvis data pa grupp- eller organisationsniva samt
fokusgrupper, utan fokus ligger pa ett eller tvd element, och meningsskapande
processer och underliggande forestillningar undersoks inte.

Gemensamma varderingar, uppfattningar och normer som
forknippas med kollektiv tystnad

Det andra och ytterst viktiga skiktet i Scheins kulturmodell utgdrs av
gemensamma virderingar, normer och uppfattningar som signalerar vad som
inom kollektiv anses vara viktigt och vad som styr uppfattningar, erfarenheter
och beteenden. Flera forfattare har betonat vikten av virderingar, uppfattningar
och normer i diskussion av kollektiv tystnad. Temat har baserats pa 15 referenser.

Lag validering av rostrelaterade beteenden

Montgomery m.fl. [77] antyder att det laga virde som tillmits att sdga ifran
bidrar till kollektiv tystnad inom hilso- och sjukvirden. Nir problem uppstir,
anses det mer virdefullt — och férvintas bade uttryckligen och underforstace —
att dessa problem kringgés av vardpersonalen snarare dn att de gor sin rést hord,
genom att exempelvis stilla fragor, dela problem och identifiera fel. En indikator
for sadan lagre virdering 4r att de som hojer sin rost “inte kommer i fraga nir
det giller befordringar, utvirdering och bedémning, osv.” [77, s. 6]. Skillnader

i valideringen av rostrelaterade beteenden har visat sig vara ett resultat av lirande,
vilket pavisades i samband med revision av programutvecklingsprojeke [se 52].
Inom vissa sektorer, si som bank och finans, har organisationer lart sig att det krévs
revisionssystem for att skydda foretagets tillgingar. Dirfor ges internrevisorer storre
befogenhet och dirmed ocksa storre legitimitet att limna rekommendationer.
Inom andra omraden har detta lirande inte ansetts nédvindigt, och har dirfor
inte inforts. Dirmed forsvaras revisorers mojlighet att gora sina roster horda och
ta stillning, vilket i slutindan resulterar i mer tystnad.
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Tystnadskoder signalerar (och sékrar) medlemskap i slutna kulturer

I vissa sammanhang igenkinns koderna av gruppmedlemmarna, vilket sikerstiller
omsesidig lojalitet och stod [75]. Omsesidig tystnad uppskattas eftersom det
forvintas av exempelvis poliser att de pa egen hand ska kunna fatta snabba beslut
i osikra situationer — beslut som senare kan komma att angras eller leda till 4tal
— och eftersom fysiskt och emotionellt stéd behover ges kollegor emellan [71,
74]. En tystnadskod inom poliskdren anvinds for att skydda poliser i yttre tjinst
fran misstag och frin medborgare som inte skulle forsta vildsanvindning i vissa
situationer och avsteg frin procedurrelaterade riktlinjer [62]. Saledes morkliggs
ibland tjanstefel sa som korruption eller olimpligt beteende mot misstinkta och
vittnen bland poliser [73-74, 107]. Tystnadskoder styr inte bara undanhallande,
utan bidrar ocksé till meningsskapande pa sa vis att vad som sigs av en polis kan
uppfattas som brist pa solidaritet i relation till arbetskamrater och Gverordnade.
Detta kan leda till stringa och allvarliga pafoljder och dven forsok att tysta
personen samt att personens klagomal ignoreras. Koder bidrar ocksa till att
personer hogre upp i hierarkin slir dévérac dill [71].

Normer om hardférhet och trevlighet

I synnerhet p4 mansdominerade arbetsplatser har normer kring maskulinitet
visat sig bidra till att det inte talas oppet om och rapportera risker, skador
eller svirigheter [53]. A andra sidan kan ett behov av att vara trevlig och att
vilja bibehélla en trivsam atmosfir ge upphov till sociala normer som leder

till en tvekan hos anstillda kring att pipeka problem eller stilla kritiska fragor
[53, 108]. Sidana trevlighetsnormer har férknippats med kvinnodominerade
arbetsplatser och vissa kulturgrupper, t.ex. personer frin sédra Asien och
konfucianska kulturomriden [109-111]. Jackson m.fl. [111] konstaterade att
sjukskdterskor som bryter mot trevlighetskoden och som tar upp problem
snabbt tystas, ofta med anklagelser om att de 4r oprofessionella eller negativa.
Genom att ifrigasitta eller pipeka problem kan den anstillde av gruppen
betraktas som en irriterande och besvirlig person — nagot som de flesta forsoker
undvika [54]. Dessa exempel visar att en rad virderingar kan bidra till att

tystnad uppkommer och uppritthalls.

Varderingar och prioriteringar med koppling till skyddet av en positiv
offentlig image

Det som gér normer och gemensamma uppfattningar sa betydelsefulla ar

att de styr erfarenhet och beteende ocksa i avsaknad av uttrycklig avsikt och
kommunikation. I en rapport dir ett fall av dalig hilso- och sjukvardspraxis togs
upp, “hittade panelen inga bevis pa hemligt samférstand eller konspiration” 7, s.
80]. Allvarliga anklagelser hanterades av medlemmarna i respektive organisation
pa ett sitt som begrinsade hur organisationen och dess rykte paverkades.
Samtidigt lyckades de inte i tillricklig utstrickning skydda involverade
patienter, nirstdende och understillda), utan patientsikerheten underordnades
sjukhusets och olika yrkeskategoriers rykte. Rykteshantering, tillsammans

med karridrrelaterad sjilvbevarelsedrift, minsta motstandets lag samt skydd av
hégpresterande personer, har ocksd angetts som skil till varfor felaktigheter som
begatts av framstdende foretridare for respektive organisation har mérklagts [14].
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Underforstadda grundldaggande antaganden i samband
med kollektiv tystnad

Det tredje och grundliggande skiktet, enligt den strukturella ansatsen for
tystnadskulturer, ir mer omedveten. Dir innefattas drivkrafter for beteende,
tinkande och kinsla som personer i en kultur vanligtvis inte 4r medvetna om
[33]. I den granskade litteraturen har bevis framlagts pa bidragande orsaker

till undanhallande och dévhet. Det handlar om férgivettagna antaganden

och implicita dsikter samt radslor och forestillningar, som férekommer hos
savil underordnade som overordnade personer. Dessa numera dysfunktionella
grundliggande antaganden kan en ging ha utvecklats inom en kultur som ett
lampligt sdtt att hantera problem och har sedan sjunkit undan ur medvetandet.
Temat har baserats pa 14 referenser.

Implicita uppfattningar hos personer med ledande befattningar

Implicita uppfattningar hos personer med ledande befattningar som kan
bidra till dovhet dr exempelvis uppfattningen att “anstillda tinker bara

pa sig sjilva och ir opdlitliga”, "ledningen vet bist nir det giller de flesta
organisatoriska frigor” och “enighet, overenskommelser och samstimmighet
ar tecken pé en hilsosam organisation, medan meningsskiljaktigheter och
oenighet bor undvikas” [16]. Genom dessa uppfattningar paverkas chefers
beteende och organisatoriska processer och strukturer utformas direfter,

som t.ex. ledningspraxis, vilka avskricker frin asikesyttring samt centraliserat
beslutsfattande. Dirigenom formas i sin tur ett kollektivt meningsskapande
kring att det ér farligt och meningslost att siga ifran, vilket i sin tur resulterar i
ett tystnadsbeteende.

Vinklad information

Implicit vinklad informationsbehandling, 6nsketinkande och nonchalans

har i flera studier angetts som orsaker till dovhet infor rost. I programvaru-
utvecklingsprojekt har allvarsgraden i de problem som revisorerna uppmirksammat
tonats ner av I'T-chefer och andra 6verordnade chefer om annan information
erhéllits frdn t.ex. frin projektchef eller driftspersonal [48, 52]. Denna vinklade
informationshantering orsakas formodligen av dnsketinkande eftersom cheferna
foredragit att tro att allt var i sin ordning. I Drummonds analyser av storskaliga
misslyckanden vid finansinstitut avslojades pa samma sitt att huvudansvariga
chefer forlorat sin objektivitet och vigrat att erkdnna kritik: "De trodde inte pa
det... De ville tro att jag hade fel. De kimpade for en anledning att fortsitta”
[10, s. 151]. Dixon-Woods m.fl. [9] observerade i sin analys av kulturen i
Storbritanniens hilso- och sjukvird, att positiva uppfattningar gynnades av
stérningar i informationsbehandlingen och ledde till forflyttning av allvarliga
problem till blinda flickar. Overordnade personer "sig helt enkelt inte” vad som
var fel.

Radsla for och vagran att acceptera negativ feedback

Argyris och Schon [112] foreslog att kritiska problem sannolikt inte
kommuniceras pa grund av tvd kompletterande krafter: Motviljan mot att
héra om allvarliga problem samt motviljan mot att berdtta om dem. Negativ
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feedback, sivil explicit som underforstiddd, frukeas av chefer, eftersom den
riskerar att skapa svarigheter och vicka kinslor av inkompetens [123].
Aterkoppling begiirs inte av chefer som ir ridda for negativ feedback, den
undviks och fordrojs, och nir den vil kommer forvringas den eller fornekas
[16]. I Gosportrapporten [50, s. 76] uppgavs t.ex. att sjukskoterskornas oro
avfirdades med formuleringen: "bara en liten grupp nattsyrror som stiller till
med trassel. I en studie av Kastberg m.fl. [129] omdefinierades och ifrdgasattes
begreppet tystnadskultur av beslutsfattare, snarare 4n att de rannsakade sitt eget
bidrag till den. Féljande illustrerar hur feedbackgivare misstinkliggors och att
aterkopplingens riktighet ifragasitts. Argyris och Schons [112] pastdende att
anstillda har en implicit ridsla for att ge negativ feedback har inspirerat till
begreppet implicita rostteorier som presenteras nedan.

Anstalldas implicita asikter om lampligheten och riskerna med att
sdga ifran

Foljande fem underférstaidda uppfattningar om det olimpliga eller farliga i

att siga ifrdn i hierarkiska miljder, har identifierats av Detert och Edmondson
[99]: Den tilltalade identifierar sig med status quo och kommer att ta illa upp
om detta ifrigasitts; For att kunna siga ifrin behover samtidigt fungerande
16sningar foreslas; Kringgd inte chefen genom att tala med en Gverordnad; Skim
inte ut chefen offentligt; Den som gor sin rdst hord far problem med karridren.
Implicita rostteorier kan utvecklas under en individs tidiga socialisering [99] och
senare dven mellan kollektivens medlemmar i det aktuella arbetssammanhanget
[31]. I ett forskningsprojekt om hur avvikande asikter uttrycks i high-
techorganisationer rapporteras av Sprague och Ruud [56, 5.176] om ett
uttalande som éterger en av de implicita teorier som faststillts av Detert och
Edmondson [99]: "Hir 4r det definitivt tillatet att réra om i grytan. Manniskor
forvintas ta risker och siga ifran. Avvikande asikter godtas i allminhet positivt
om de framférs med vilgrundade skil och alternativ”. Detta exempel visar att
avvikande dsikter forefaller kunna accepteras, men ocksa att sidana asikter som
saknar 16sningar kanske 4r mindre vilkomna och undanhalls, censureras och
nonchaleras av dverordnade.

Implicita asikter betrdaffande harmoni och resignation

Implicita teorier dir rost kopplas till ridsla ar inte de enda implicita
grundliggande antaganden som leder till undanhéllande. Liang m.fl. [113]
introducerade begreppet uppfattningar om harmoni, och menar att medlemmar
i asiatiska kulturer socialiseras att inte ifrigasitta overordnade eller stilla till
med problem, utan istillet prioritera harmoniska arbetsrelationer. Hart och
Hazelgrove [84] antyder att brist pa beslutsamhet — ”individens erkidnnande av
forsok att 16sa situationen bara kommer att gora det virre” [84, s. 260] — bidrar
till att uppritchalla tystnaden [se dven 68].

Sammanfattning — den systemiska ansatsens integrering
med den strukturella ansatsen

Sammanfattningsvis visar litteraturstudierna att de artefakter som identifierats
som indikatorer pa tystnadskulturer ir ofta tvetydiga. Ibland kan de uppfattas
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men behover dechiffreras, exempelvis nir det giller berittelser, talesitt och
16sningar. Aven rapporteringssystem, som annars betraktas som indikatorer pa
lyhordhet fran ledningens sida, kan orsaka tystnad om de orsakar reaktivitet.
Ibland vittnar frinvaron av nigot, exempelvis yttranden, rapporteringssystem
eller maktférdelning, om tystnadskulturer. Vissa artefakter dr diremot uppenbara
eller kan enkelt bedomas tyda pa tystnadsklimat, sdsom uppfattningen

att arbetsmiljon gor det oldmplig att uttala sig. Dock bér det noteras att
forekomsten av en enda artefakt inte nédvindigtvis betyder att det finns en
tystnadskultur. Det 6kar emellertid sannolikheten och bér uppmirksammas.

I den granskade litteraturen har det ocksa bekriftats att gemensamma
virderingar, uppfattningar och normer utgor tecken pa tystnadskulturer. Tystnad
etablerar sig sannolikt mer som en dominerande tendens nir rostrelaterat
beteende betraktas som mindre virdefullt och nir tystnadsrelaterat beteende
uppskattas, t.ex. i kollektiv ddr det férekommer tystnadskoder. Ibland utgérs
tystnad av en biprodukt av virderingar som ir oférenliga med ifragasittandet av
status quo. Detta ir fallet i kulturer dir tufthet eller trevlighet virderas. Tystnad
forekommer sannolikt ocksa oftare i kulturer ddr en positiv offentlig bild
prioriteras framfor prestationer, resultatkvalitet eller integritet.

P4 kulturers grundliggande nivé ir forgivettagna antaganden ofta omedvetna,
ocksé hos medlemmar av dessa kulturer. Grundliggande antaganden faststilldes
i samband med konceptualiseringen av tystnadskulturer, dven om detta skikt
fick minst uppmirksamhet och formodligen ir det svéraste att undersoka.
Implicita uppfattningar hos chefer, som exempelvis att anstillda 4r sjilviska och
att ledningen vet bést, har pastatts paverka chefers beteende och utformning

av organisatoriska processer och strukturer s att de avskricker rost. Implicita
asikter frimjar dessutom benigenhet till 6nsketinkande hos chefer, och genom
vinklad informationsbehandling blir de d6va for rost. Samtidigt som implicita
asikter och teorier hos chefer underlittar dovhet, underlittar anstilldas implicita
teorier om det limpliga i att gora sin rést hord undanhillande. Undanhéllande,
och foljaktligen tystnad, inom kollektiv ar sirskilt sannolikt om implicita teorier
har med ridsla, harmoni och resignation att géra. Det bor noteras att de flesta
studier som granskats nir det giller implicita processer tolkar data post-hoc. Det
dr exempelvis svart att siga i vilken utstrickning dévheten for rost var avsiktlig
eller om beslutsfattarna verkligen inte sig eller inte kunde hora vissa fragor.

De tre forsta raderna i tabell 3 listar avsnitten i kapitlets andra del "Den
strukturella ansatsen—>hbur kulturen manifesterar i kulturella skift”. Den sista
kolumnen i dessa rader visar det totala antalet referenser som anvints i respektive
avsnitt. Eftersom vissa referenser forekommer i flera avsnitt redovisar den sista
raden i tabellen det unika antalet referenser i denna del av kapitlet. Analysen
grundas pa 43 st. unika referenser.
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Tabell 3, Sammanfattning av informativa referenser som underlag for integrering av
systemiska och den strukturella ansatsen.

Den strukturella ansatsen Informativa Litteraturreferenser | Antal
— hur kulturen manifesterar sig

Artefakter som forknippas med [7-8], [16], [41], [50], [53], [55], [77], | 23 st.
kollektiv tystnad [84-85], [94-106]

Gemensamma varderingar, [7], [14], [52-53], [62], [71], [73-75]), | 15 st.
uppfattningar och normer som [77],[107-111]

forknippas med kollektiv tystnad

Underférstddda grundldggande [10], [16], [31], [48], [50], [52-53], 14 st.
antaganden i samband med kollektiv | [56], [68], [84], [99], [112-114]

tystnad

Summa antal unika informative 43 st.
referenser i avnittet
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5. Erfarenhetsbaserade atgarder
och konsekvenser for forskning

Detta kapitel redovisar och behandlar kunskapssammanstillningens bidrag till
hur forskning inom omradet bor genomf6ras och till andra yrkesverksammas
undersokningar och hantering av tystnadskultur. Referenserna i respektive avsnitt
sammanfattas i tabellform. Kapitlet avslutas med en reflektion éver forskning om
svenska forhéllanden, 4ven dessa referenser sammanfattas i tabellform.

Konsekvenser for undersékningar av
tystnadskulturer

Litteraturgenomgangen bidrar med virdefull information om hur
tystnadskulturer har undersékts och kan undersokas nir det giller

innehill, metoder och kunskapsbaser. Dessa insikter ér viktiga inte bara for
forskningen utan ocksa for forfragningar fran yrkesverksamma som bygger
pa medarbetarundersokningar, intervjuer och fokusgrupper. I detta avsnitt
sammanfattas och begrundas det innehall och de metoder som bér anvindas
som underlag for framtida efterforskning och dtgirder mot tystnadskulturer.
[ avsnittet kapitlet diskuteras ocksd hur den vidareutvecklade kunskapen kan
inspirera till att ansld framtida forskningsresurser till omraden som troligast
kommer att frimja kunskap om tystnadskulturer. Detta avsnitt grundas pa 32
unika referenser.

Vad som behover undersokas och utvarderas

Som presenterats i resultaten ovan, stods behovet av ett breddat perspektiv pa
tystnadskulturer genom granskningen av den inkluderade befintliga forskning.
For att perspektiven i undersokningar samt i planering av interventioner

och forebyggande verktyg ska kunna breddas, maste hansyn tas inte bara till
processer och orsaker for undanhillande utan ocksa till censur och dévhet for
rost, dvs. den tystnadstriangel som framhallits som systemisk ansats. I rapporten
benimns detta som den systemiska ansatsen. Huvuddelen av denna forskning
har riktade in sig pa tystnadskulturens undanhallandeelement. Fa referenser tog
upp dovhetselementet och dnnu firre censuren. Ytterst fa studier undersokte
tvé delar (t.ex. undanhéllande och dévhet [52]), och bara en konceptuell artikel
diskuterade alla tre bestandsdelar [11] i tystnadstriangeln.

En avgérande utmaning for framtida forskning 4r utformning och
genomforande av studier pa flera nivier. Genom sidana studier kan de olika
aktdrerna pa deras respektive hierarkiska niva undersokas, vilket skulle kunna
resultera i en anpassning mellan den teoretiserade nivin (som ofta 4r den
kollektiva nivan) och den uppmitta nivan.
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Vidare uppmanas till det bredare perspektiv som foljer av den strukturella
ansatsen for tystnadskulturer, dvs. artefakter de delar av kulturen som kan
uppfattas, observeras, kinnas och horas eller lisas, gemensamma virderingar och
normer; implicita grundliggande antaganden, vilket erbjuder en stabil grund

for vad som bér analyseras i samband med tystnadskulturer. Medan de flesta
studier som ror kollektiv tystnad har fokuserat pd artefakter, t.ex. bedémning

av arbetsklimat och ledningens 6ppenhet, och/eller virderingar [se 16, 25],
betonas genom systemansatsen vikten av att alla de tre strukeurella skikten ingar i
bedémningen. Vissa av dessa manifestationer kan relativt enkelt utvirderas genom
frageformulir, intervjuer eller fokusgrupper samt analys av foretagsdokument,
dven om dechiffrering av dessa potentiellt kan vara svar. Andra — sirskilt de mer
grundliggande skikten (underforstdidda antaganden och implicita dsikter samt
ridslor och forestillningar) — 4r ofta knappast tillgingliga och kriver djupgiende
fortrogenhet med studieomrédet.

Att utveckla metoder och dtgirder f6r att forbittra kunskapen om implicita och
underforstadda grundliggande antaganden ir f6ljaktligen en viktig uppgift for
framtida forskning. Det finns ett forsta bevis pé att vissa grundliggande antaganden
som dr relaterade till tystnad kan bedomas med unders6kningsdata [99, 113].

En tredje uppmaning till breddning av perspektiven utgérs av den dynamiska
ansatsen, genom dess pastdende att kulturer ar resultat av hur grupper lirt sig att
hantera problem. Detta pastiende stods av den granskade litteraturen, bl.a. genom
att visa att tystnadskulturer inte alltid bygger pa radsla [t.ex. 29-30, 32, 53, 84,
97, 109]. I stillet har tystnad visats ibland vara det inldrda svaret inom kollektiv
som kinnetecknas av opportunism, samarbete, frustration, trevlighet, hardforhet,
bricklighet och bristande engagemang [11, 53, 110, 114-115]. En ensidig fokus
pa radsla skulle innebira att iakttagare hamnar i en blind flick och inte kan
uppticka tystnadskulturer i miljéer ddr det dr ovanligt med ridsla. Observera

att om “kunskapen” om att det finns en skuldkultur och att rapportering av fel
bestraffas generellt accepteras, skulle detta t.0.m. kunna anvindas som en berittigad
motivering, infor sig sjilv och andra, att inte rapportera nir andra skil i sjilva
verket skulle kunna paverka beslutet att undanhalla sina asikeer [8].

Hur tystnadskulturer har undersokts och kan undersokas

Bland de 395 referenser som valdes ut i steg 3 i litteratursokningen och
tilldelningen betecknades 140 som kvalitativa eller kvalitativa som tilligg till en
annan beteckning, t.ex. kvantitativa eller konceptuella. Sammanlagt 112 referenser
bygger pa kvantitativa metoder eller anvinde kvantitativa metoder i kombination
med andra metoder, endast 15 innefattade experiment. Beteckningen konceptuell
tilldelades 78 referenser, bl.a. referenser som tilldelades beteckningen konceptuell
som tillagg till en annan beteckning. Slutligen sammanfattade 106 referenser den
befintliga forskningen eller innehéll ett avsevirt granskningsavsnitt, som tilldgg till
en fallstudie, och betecknades salunda som “granskning”.

Liksom andra komplexa, flerskiktade och dynamiska fenomen ir tystnadskulturer
svéra att undersoka, och en enstaka dtgird kan inte tillgodose alla krav [33].
Kvantitativa metoder ger mestadels information om férekomsten av tystnad och
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stiller denna tystnad i relation till olika kulturers strukturella férutsittningar ,
t.ex. genom korrelationer mellan undanhéllande och dovhet med uppfattningar
om ledningens lyhérdhet. For att t.ex. bedéma de mer littillgingliga”
manifestationer i form av t.ex. regelbundna medarbetarundersokningar, kan
etablerade instrument ricka, exempelvis att undersoka dévhet for rost med
skalor som utvecklats for att bedoma ledningens lyhérdhet samtundersoka
undanhallande med atgirder som ir utformade for att bedéma anstilldas
tystnad [32, 94-95, 101]). Huvuddelen av den forskning som har dgnats at
tystnadskulturer, har anvint sig av kvalitativa metoder, huvudsakligen intervjuer,
fokusgrupper, fallstudier och sekundira undersékningsanalyser.

Vid undersokning av det andra, skiktet i kulturer (dvs. gemensamma
overtygelser och normer), men ocksa vid mitning av klimatet i grupp och/
eller organisation, maste man se till att mitnivin sammanfaller med hur teori
definierar vilken niva i organisationen om ir aktuell att mita [1]. I minga
granskade studier [t.ex. 116] anvindes begrepp som kultur eller tystnadsklimat
pa grupp- eller organisationsnivi, men mitningen gjordes pa individniva. Nir
data inte finns pé grupp- eller organisationsnivd maste hansyn till detta tas i
tolkningen av resultaten.

For undersokning av det tredje, grundldggande skikeet i kulturer, vilket innefattar
implicita grundldggande antaganden som iakttagarna och medlemmarna i
respektive kultur knappast far tillgéng till [33], har kvantitativa metoder mindre
virde. Kvalitativa och etnografiska ansatser limpar sig bittre for att undersoka
tystnaden i dess dolda och ofta kontextualiserade former [16, 77]. Dold och
underforstddd kunskap kan goras konkret i samband med deltagarinriktad
observation, intervjuer och fokusgrupper [53, 55, 99, 117]. En fokusgrupp
utgdrs av en form av kollektiv aktivitet som innebdr kommunikation mellan
deltagarna om ett amne som man fokuserar pd, exempelvis vad som anses
normalt och 6nskvirt, innebdrden av artefakter. Information om sociala,
kollektiva och kulturellt betingade idéer om och praxis for kommunikation kan
foljaktligen tillhandahallas frén en sidan, se t.ex. svenska studier om normer och
attityder pd arbetsplatser betriffande tystnad eller kommunikation om risker
och skador pé arbetet [53, 88, 118]. Kvalitativa och etnografiska ansatser har
ocksé anvints for att spara tystnadskulturernas successiva utveckling [55, 103,
119]. Aven om dessa ofta ir begrinsade till ett eller ett par fall, kan de oavsett
detta ge insikter som inspirerar till tolkning av och slutsatser kring mer allminna
principer.

Kvalitativa metoder bedoms som nédvindiga for att underséka den dynamik
som kiannetecknar en kulturs ursprung och efterfoljande utveckling. Genom att
tillimpa den dynamiska ansatsen hittades bevis for flera motiv som driver pa
lirande som i sin tur leder till och uppritthaller tystnadskulturer, t.ex. ridsla,
opportunism, samarbete, frustration, trevlighet, hardférhet, bricklighet och
brist pd engagemang. Forutom att identifiera padrivande faktorer till tystnad
som har nonchalerats, bor framtida forskning undersoka huruvida sirskilda
motiv/influenser 4r vanligare i vissa miljer (t.ex. organisationer, avdelningar)
och om det finns sirskilda delar i den strukturella ansatsen som dr mer benigna
att tyda pa specifika inlirningsbanor.
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Vilka kunskapsbaser och teorier ska man anvanda sig av

Det konceptuella ramverk som vidareutvecklats i denna rapport utgar frin vad
man behéver kinna till, i stéllet for att enbart sammanfatta vad man vet. Det
ar i linje med synen pd behovet av en kumulativ kunskapsbas som framtida
forskning och tillimpning kan utnyttja och bygga vidare pa [23, 27].

Majligheterna att forstd tystnadskultur som ett samlat fenomen beror dels

pd att det 4r ett svirfingat fenomen (se avsnittet ovan), dels ocksd pd att
tystnadskulturer undersoks av forskare fran olika discipliner med olika metoder
och av yrkesverksamma fran olika branscher (se vilka branscher som ingar

i litteraturen i tabell A-6 i bilaga). En bristande integration av kunskaperna
innebir att mojligheter till storre effektivitet, noggrannhet och inkludering i
planering av undersokningar och atgirder limnas ddrhin. Dirmed begrinsas
ocksd mojligheterna att frsta de fenomen som bedoms vid tolkning av data.

Powells [7] sekundiranalys av en fallstudie 4r ett anmirkningsvirt exempel
pa ett forsok till utnyttjande av en bredare kunskapsbas och som explicit
hinvisar till olika killor. Ett andra exempel pa anpassning av kunskap

over flera dominer pé ett nyskapande sitt, vilket leder till utékning av
konceptuell verktygsuppsittning, dterfinns hos Jones och Kelly [46].
Forfattarna linade ”doveffektkonceptet”, som introducerades av Keil och
Robey [52], for att beskriva hur varningsmeddelanden i samband med
programvaruutvecklingsprojekt nonchalerades och anpassades till hilso- och
sjukvérdssektorns behov. Vad blir slutsatsen?

Sammanfattning

De tre forsta raderna i tabell 4 listar avsnitten i kapitlets forsta del "Konsekvenser
av hur man undersoker tystnadskulturer ”. Den sista kolumnen i dessa rader visar
det totala antalet referenser som anvints i respektive avsnitt. Eftersom vissa
referenser forekommer i flera avsnitt redovisar den sista raden i tabellen det
unika antalet referenser i denna del av kapitlet. Detta avsnitt grundas pa 32
unika referenser.

Tabell 4 sammanfattas informativa referenser som belyser konsekvenser av hur man under-
soker tystnadskulturer.

Informativa Litteraturreferenser Antal
Vad som behdver understkas och [8], [11], [16], [25], [29-30], [32], [53], 14 st.
utvérderas [84],[97], [109-110], [114-115]
Hur tystnadskulturer har undersokts | [8], [15], [33], [53], [55], [88], [94-95], 15 st.
och kan undersokas/matas [99], [101], [103], [116-119]
Vilka kunskapsbaser och teorier ska | [7], [23], [27], [46], [52] 5 st.
man anvanda sig av
Summa antal unika informativa 32 st.
referenser i avsnittet
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Praktiska erfarenheter som underlag for atgarder
och beslutsfattande

Sammanstillningen av litteraturen inkluderade granskningar och metaanalyser
(se tabell A-1 i bilagan) som visar att tystnadskulturer har en rad negativa
effekter pd organisatoriskt lirande och utveckling, arbetsplatssikerhet, samt
uppdagande av oetiskt och olagligt beteende och praxis. Dessutom paverkas
anstilldas vilbefinnande och hilsa pa grund av arbete i konfliktfyllda och
ineffektiva miljoer samt av behovet av att antingen délja viktiga aspekter av
sin identitet, som t.ex. sin sexuella liggning, eller di vardagliga problem som
semester och sjukfranvaro, bestimmelser och principer pa kontoret behover

doljas.

Fyra overgripande konsekvenser av hantering av tystnadskulturer hirrér frin
funderingar kring litteraturgenomgangen. Detta avsnitt grundas pa 67 referenser.

Allvarligare nar alla delar i tystnadstriangeln rader

I flera nya publikationer om tystnadskulturer [10, 46] har det papekats att det
sannolikt skulle vara ett alltfor snivt perspektiv att endast skylla pa dem som
avstar fran att uttrycka sina asikter och forsoka fa dessa att bryta sin tystnad.
Forutom att uppmuntra ménniskor att siga ifran, bér dven de faktorer som
bidrar till kollektiv censur och beslutsfattarnas dovhet tas upp under prevention
och intervention. Det dr anmirkningsvirt att de motiv som driver pa dessa
beteenden ir sd tydliga. Orsakerna till att enskilda personer undanhaller sina
asikter kan skilja sig fran de som gor att beslutsfattarna slar dovérat till. Inom
grupperna kan det dven finnas skillnader bland minniskor som viljer att
undanhalla sina asikter eller censurera andras. I framtida forskning skulle dessa
fragor kunna tas upp till diskussion, och det skulle kunna klargéras huruvida
alla tre delarna i tystnadstriangeln behover vara pa plats for att tystnadskulturer
ska uppstd, eller om det ricker med tva (se [52] for att forsoka konceptualisera
kollektiv tystnad utifrin tvd av de tre delarna av tystnadstriangeln,

undanhillande och dévhet).

Sammanfattningsvis mojliggors diskussionen om tystnadskulturernas
komplexitet genom samspelet mellan de tre aktorerna i tystnadstriangeln
(tystade, censurerande och dova), och framtida forskning uppmanas till
utveckling av en mer nyanserad hantering av denna komplexitet.

Olika forutsattningar i olika verksamheter

En detaljerad vidareutveckling av tystnad i sirskilda miljoer, t.ex.
avdelningskontor samt yrken, ligger utanfér ramen for denna rapport.
Litteratursdkningen kan dock bidra med viss kunskap for yrkesverksamma.
Tabell A-6 (bilaga) ger en oversikt over miljoer och amnen som férknippas med
tystnadskulturer. Litteraturen visar att dven om tystnad kan vara fordelaktig for
organisationer samt ocksé for delar av en viss yrkesutévning, t.ex. f6r advokater
och likare [77], har tystnadskulturer mestadels en negativ innebérd.
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Som framgar av tabell A-6 har tystnadskulturer studerats inom olika omraden,
fran hilso- och sjukvard till skogsbruk, var och en med sina egna kinnetecken
och vigar till tystnad. Tystnad kan, beroende pa sammanhanget, exempelvis
vara en foljd av hardférhet och trevlighet. Att utveckla interventioner som

ar skriddarsydda for den sirskilda kunskapen i respektive omriade samtidigt
som man undersoker insikter bortom enskilda dominer rekommenderas.
Omraden med liknande kinnetecken kan erbjuda virdefulla lektioner. Intern
sammanhallning och lagarbete forekommer t.ex. ofta inom polisvisendet,
militdren samt hilso- och sjukvardssektorn.

Vidare kan bibehallandet av en positiv image upplevas lockande i sektorer som
ar foremal for offentlig granskning, som exempelvis inom politik, utbildning
och socialtjanst. I resultaten som bygger pa en dynamisk och strukturell
ansats, aterfinns likheter och skillnader mellan dessa omriden. Granskningen
antyder emellertid att kulturella faktorer kan hindra lirande mellan flera
dominer. Montgomery m.fl. [77] menade att kunskapsoverféring mellan
hilso- och sjukvirden och flygvisendet hindrades av sjukvardskulturens,
tystnadsbefrimjande egenskaper sisom t.ex. branta hierarkier.

Kulturer ar resultatet av larande - forandringar

Att acceptera att tystnadskulturer inte bara dr olyckliga tillfilligheter eller
tecken pa illa fungerande kollektiv 6ppnar upp for uppfattningen att en rad
skil kan leda till undanhillande, censur och dévhet, och att sidana beteenden
kan vara funktionella, men 4ndé skadliga bade f6r personer inom féretaget

och externa intressenter. Den dynamiska ansatsen tyder pa att forstaelse for de
kollektiva problem som tystnad kan hjilpa till att hantera krivs. Exempel pa
detta dr sammanhallning och skydd av en viss offentlig image. Den strukturella
ansatsen antyder att denna funktionella aspekt av tystnad kan vara maskerad.
Forskning om implicita grundlidggande antaganden tyder pé att medlemmar i
en kultur kanske inte ar medvetna om att deras uppfattningar, erfarenheter och
beteende har paverkats, t.ex. i samband med professionell socialisering, och att
nuvarande kulturell praxis r resultatet av inldrt beteende [99]. Det faktum att
kunskap och ésikter ofta dr implicita och underforstidda, och att strukturer
och mekanismer ofta behéver dechiffreras gor det svart att férandra kulturer,

i synnerhet nir interventioner endast tar upp de tvi 6vre skikten i en kultur,
som t.ex. artefakter som politik, men ocksa virderingar och normer, samtidigt
som man grundskiktets grundlidggande antaganden forsummas (se figur 3 och
4 i kapitel 3; 8, 98, 120-121]). Om kulturell censur och personifiering av
misslyckanden 4r djupt rotade i visterlindska hilso- och sjukvardssystem, kan
inférandet av obligatoriska rapporteringssystem inte bara vara ineffektiva utan
det kan "helt enkelt tvinga ner misséden, misstag och till och med felbehandling
under markytan si att de kan frodas pa organisationsverksamhetens bakgard”
[84, s. 262; se dven referenserna 49, 8]. I motsats till tystad kunskap, dvs.
kunskap som anstillda tror att de behdver undanhalla, innebér implicita
grundlidggande antaganden tyst kunskap [120]. Det handlar om kunskap som
anstillda omedvetet undertrycker samt kunskap som ér svér att formalisera
och kommunicera [122-123]. Denna distinktion medfor konsekvenser for
intervention [120]: Tystad kunskap kan uppdagas genom utformning av en
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miljo som gor att anstillda kan och uppmuntras att uttrycka sina asikter. For
att avsldja tyst kunskap, maste de som bir pa tyst kunskap eller implicita teorier
stddjas att bli medvetna om de implicita teorier som paverkar deras beteende.

For enkla I6sningar kan ge paradoxala effekter

Ett annat viktigt resultat frin granskningen r att uppenbart enkla
interventionsstrategier kan fi paradoxala effekter. Siledes kan exempelvis rutiner
for incidentrapportering och implementering av rapporteringssystem 6ka
tendensen att saker och ting morkliggs, om dessa verktyg ses som symboler for
byrékrati och ouppmirksamhet frin ledningens sida [8]. Bland yrkesverksamma
personer som virderar individualism, omdémesférméga och autonomi, som

t.ex. likare, ldrare och forskare, ses dessa system ofta som bara ytterligare en
administrativ arbetsborda som slukar resurser och tid samt hindrar dem frin att
utfora sitt arbete. Dessutom kan rapportering av incidenter innebira en ytterligare
begrinsning av deras sjilvbestimmanderitt, vilket gor rapporteringen annu mindre
tilltalande [8]. Obligatoriska rapporteringssystem kan ocksa skapa utbredd angest
bland yrkesverksamma personer, t.ex. infor att bli féremal for himndaktioner, som
sd smaningom leder till kulturell censur och undanhéllande, nagot som paradoxalt
nog skulle bidra till de tendenser som de installerades for att undvika [84].
Revisionspraxis som foljer affirslogik, som t.ex. styrning genom dokumentation,
mitningar och stindiga prestandatester, kan ocksa gé snett. Pressen att uppna
madlen kan gora att organisationer blir mer oroade over sitt rykte och mindre
benigna att ta verksamhetsrelaterade risker [124-125], vilket leder till en miljo dir
undanhallande av information, censur och dévhet frodas.

Sammanfattning

De tre forsta raderna i tabell 5 listar avsnitten i kapitlets andra del "Praktiska
konsekvenser som underlag for dtgirder och beslutsfattande”. Den sista
kolumnen i dessa rader visar det totala antalet referenser som anvints i respektive
avsnitt. Eftersom vissa referenser forekommer i flera avsnitt redovisar den sista
raden i tabellen det unika antalet referenser i denna del av kapitlet. Detta avsnitt
grundas pa 67 referenser.

Tabell 5, Sammanfattning av informativa referenser som belyser praktiska
erfarenheter som underlag for dtgirder och beslutsfattande.

Det nyutvecklade ramverket 1 svenska
forhallanden

Rapporten beskriver inledningsvis att utgdngspunkten ar att det trots den
utbredda anvindningen av begreppet tystnadskultur varken finns en tillginglig
och klart definierad forestillning om begreppet. Den kunskapsmingd som
redovisas i granskningen ir i stor utstrickning forskningsresultat fran studier
om andra linder. Studier om tystnad och tystnadskultur fran svensk forskning
anvindes ocksa i analysarbetet under utvecklingen av ramverket. Nedan
sammanfattas litcteratur som belyser svenskt arbetsliv, insorterat in i konceptet
“tystnadstriangeln” och relateras till de kulturella skikten av tystnadskulturers
manifestering. Avsnittet hinvisar till 23 referenser.
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Anstalldas tystnad

Aronsson och Gustafssons studie [126] ir troligtvis den forsta publicerade
studien om tystnad i det svenska arbetslivet. I resultaten faststills

att anstillningsformen péaverkar mojligheterna att framfora kritiska

asikter om arbetsforhéllandena. Tystnad uppstar alltsd genom osikra
anstillningsforhallanden. I de tvd svenska studier som senare skattat
tystnadsmotiv har, forutom osikerhetsfaktorer, frimst resignation och ridsla
varit mest forekommande [28, 53]. Detta ir i linje med de internationella
studierna.

Senare svenska forskningsstudier har fokuserat tystnad i kommunala arbeten [53,
106, 127, 128] och vissa studier har sirskilt fokuserat pa hogre tjinstemin och
politiker (129) samt anstillda och chefer pé ligre niva inom socialtjansten [124,
130-132] och dldreomsorgen [28, 118]. Tystnad har ocksd identifierats inom
sjukvarden [133], Forsvarsmakten [134], skogsindustri [117], akademin [135],
polis [136-137] och inom bygg- och markarbeten [128]. Fragorna det har rétt
tystnad om har avsett kvalitets-, sikerhets- och arbetsforhillanden, besluts- och
varumirkesprocesser, otillbérlig paverkan och sexuella krinkningar (Metoo).

Studierna har relaterats till forhallanden pd arbetsmarknaden och i arbetsmiljon.
I Sverige ar yttrandefriheten pa arbetsplatsen konstitutionellt skyddad for
anstillda inom stat och kommun, och Sverige har en ling tradition av
delaktighetsinriktade arbetsorganisationer. Genom regler och principer

finns flera sdtt att framfora kritik internt — via ndrmast hdgre chef samt
ledningsorganisationen, genom fackliga foretridare, avvikelserapportering,
visselbldsning samt genom arbetsplatsméten, MBL? och skyddsronder.

Sammanfattningsvis pekar de empiriska svenska studierna pé tystnad i mer
utsatta branscher och bland dem vars anstillning dr mer osiker. Resultaten
indikerar betydelser av bade kollegial censur och organisatorisk dévhet for
anstilldas roster om problem. Uttrycket “tystnadskultur” ofta anvints i lokala
nyhetsmedier (129) och utvirderingsrapporter frin kommuner [se till exempel
139, 140].

Censur

Sérskilt pa arbetsplatser dir starka normer for gemenskap star i fokus, har
studier rapporterat tendenser till censur genom kollektivet [53, 128]. 1
kvinnodominerade véird-, service- och omsorgsarbeten har hanteringen av
komplexa arbetsvillkor manifesterats i trevlighetskultur med en strivan efter
koncensus bland anstillda [53, 128] samt att gruppen gemensamt definierar
vilka problem de ska std ut med utan att rapportera vidare [118]. Bland chefer
pa ligre nivéer férekommer censur relaterat till styrningsideal som fokuserar
varumirke och ekonomiska aspekter [28, 53, 130, 133]. I mansdominerade
arbeten har machoideal och tufthet priglat arbetsgruppers censur och tystnad

3 Lagen om medbestdmmande i arbetslivet (MBL) i den svenska arbetslagstiftningen styr férhallandet mellan arbetsgivare och
anstéllda. Den antogs 1976 och tillhandahaller ett ramverk for arbetstagarnas rétt till information, samrad och inflytande Gver
beslut som fattats av arbetsgivarna.[138]
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om problem [53, 117-118, 128-129, 134, 136, 137]. Censur har ocksa
beskrivits i studier om hur arbetsgrupper agerar vid sexuella trakasserier och
sexistiskt beteende [117, 134]. I en rapport om inverkan av kriminella ndtverk
i socialt utsatta omriden kan censur och tystnad om missférhéllanden och

otillborlig paverkan spéras bland anstillda [139].

Organisatorisk dovhet

Upplevd dovher bland beslutsfattare har beskrivits i offentlig sektor i relation till
spanningar mellan organisationsnivéer och mellan styrningslogiker [28, 53, 131,
133, 141, 142]. Anstilldas upplevelser av organisatorisk dovhet har relaterats

till beslutsfattande chefers bristande aterkoppling och dtgirder som foljd av
rapporterade problem, vilket ledde till resignation att patala problem som skulle
kunnat dtgirdats [28, 53]. Styrning med fokus pd varumirke och ekonomi i
offentlig verksamhet samt brist pd stdd frin nirmaste chef har relaterats till

upplevd dévhet [53].

Sammanfattning

Sammanfattningsvis pekar de svenska studierna pa tystnad i utsatta branscher
och bland dem vars anstillning dr mer osdker. Resultaten indikerar betydelser
av bade kollegial censur och organisatorisk dévhet for anstilldas roster om
problem. Flera studier identifierar dynamiker mellan flera organisatoriska
nivéer, och dirmed aspekter pa tystnad — censur - dévhet. Utanfor fokus for
denna rapport (eftersom den fokuserar pa tystnadskultur) finns ocks studier
om anstilldas rittighet att ge sin rost i olika fragor, om dialog pa arbetsplatser
samt om kommunikation pd arbetsplatser och i organisationer. Studier frin
svenska forhdllanden har frimst avsett de delar av kulturen i en organisation
som kan uppfattas, observeras, kinnas och héras eller lisas (artefakter) och
normer som manifesteras i det forsta skiktet och andra kulturella skiktet (som
ar mer dolt och som specifikt avser normer och virderingar), och tar sillan upp
implicita grundliggande antaganden som tillskrivs det tredje skiktet (som ir
mest dolt). Beskrivningen av svenska férhallanden vidareutvecklas och f6ljs upp
i Myndigheten for arbetsmiljokunskaps atfoljande rapport En mdtning av tystnad
och tystnadskulturer bland anstillda i svenskt arbersliv 2024, Rapport 2025:11 [38].

Utifran denna kunskapssammanstillnings foreslagna konceptualiseringar av
tystnadskulturer presenteras forekomst och utbredning av tystnadskulturer i
svenske arbetsliv i en ytterligare rapport. Den kommande rapporten ingar i
Myndigheten f6r arbetsmiljokunskaps projekt tystnadskultur. Den metod som
den planerade kartliggningen anvinder innebir en majlighet att systematiske
och samtidigt undersoka alla tre av tystnadskulturernas skikt. Styrkan i den
underskningen ligger i att den representerar hela arbetslivet samt férekomst och
forhallanden mellan begrepp som ir identifierade, kiinda.

Forhoppningsvis kommer studierna att inspirera till forsok att forsta och komma
till rdtta med tystnadskulturer, och kanske stirka den sirskilda skandinaviska
instdllningen till yttrandefrihet pa arbetet. Kvantitativa ansatser foreslas
kompletteras med kvalitativa ansatser som t.ex. intervjuer, observation och

fokusgrupper.
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Tabell 6, Sammanfattning av referenser som belyser svenska forhallanden.

Titel Referensnr.

Dellve L, Kheddache Jendeby M. Silence among first-line managers in eldercare and their continuous 28
improvement work during covid-19. J Health Organ Manag. 2022;59:1-9.

Alvinius A, Holmberg A. Silence-breaking butterfly effect: Resistance towards the military within# 134
MeToo. Gender Work Organ. 2019;26(9):1255-70.
Dellve L, Hermansson K, Ekbrand H, Norlander E, Hellstrom C. Tystnad om problem pa arbetsplatsen. 53

I: Dellve L, Kastberg Weichselberger G, editors. Tystnadskultur? Tva studier av G6teborgs stads
organisation. Géteborg: Goteborgs universitet, Forvaltningsskolans rapporter Nr 167; 2024.

Grubbstrom A, Powell S. Persistent norms and the# MeToo effect in Swedish forestry education. Scand 117
J For Res. 2020 Aug 17;35(5-6):308-18.

Welander J, Astvik W, Isaksson K. Exit, silence and loyalty in the Swedish social services—the importance 128
of openness. Nord Soc Work Res. 2019 Jan 2;9(1):85-99.

Bornfelt PO. Raising concerns at work in the Swedish healthcare and educational sectors: Silence and 106
voice climates. Emp Respons Rights J. 2022 Dec;34(4):437-61.

Dellve L, Hallberg LR. “Making it work in the frontline” explains female home care workers’ defining, 118

recognizing, communicating and reporting of occupational disorders. Int J Qual Stud Health Well-being.
2008 Jan 1;3(3):176-84.

Bornfelt PO. Kritik pa arbetsplatsen—efterfragas och motarbetas. Arbetsmarknad Arbetsliv. 127
2015;21(2):26-41.

Astvik, W., Welander, J., & Isaksson, K. (2015). Exit, silence and loyalty among employees and managers 130
in social services. Labour market and working life, 23(3), 41-60.

Isacson M. Humanization of work in Scandinavia, 1960-1990: strategies against problems of the modern 141

industrial work. In: Kleinoder N, Miiller S, Uhl K, editors. Humanisierung der Arbeit. Bielefeld: transcript;
2019. p. 305-328.

Ekstrom H. Finns det en tystnadskultur i Géteborgs Stad? Goteborg: Goteborgs Stad; 2021. 139
Jonsson J, Skinnari A, Vesterhav D. Tystnadskulturer: en studie om tystnad mot réttsvdsendet. 140
Stockholm: Brottsforebyggande radet (BRA); 2019. Report No.: 2019:10.

Aronsson G, Gustafsson K. Kritik eller tystnad: en studie av arbetsmarknads- och anstéllnings- 126
forhallandens betydelse for arbetsmiljokritik. Arbetsmarknad Arbetsliv. 1999;5(3):189-204.

Berggren H, Tragardh L. The Swedish theory of love: individualism and social trust in modern Sweden. 143
Seattle: University of Washington Press; 2022.

Lindeberg T, Manson B, Larsen HH. HRM in Scandinavia—embedded in the Scandinavian model? 142

In: Brewster C, Chung C, Sparrow P, editors. Global trends in human resource management. London:
Palgrave Macmillan; 2013. p. 147-162.

Kastberg G, J Thalenius (2024) Tystnad och styrning, I: Dellve L, Kastberg Weichselberger G, (red). 129
Tystnadskultur? Tva studier av Géteborgs stads organisation. Goteborg: Goteborgs universitet,
Forvaltningsskolans rapporter Nr 167; 2024.

Hermansson, K; Nordlander, E; Dellve, L (2025). Niceness or toughness? Gendered norms as regulators 128
of employee communication of risks and problems. Social Sciences & Humanities Open, Volume 11,
https://doi.org/10.1016/j.ssaho.2025.101574.

Welander, J (2017) Trust issues: Welfare workers’ relationship to their organisation (avhandling). 131
Malardalens Hogskola.

Astvik, W., Welander, J., & Hellgren, J. (2021). A comparative study of how social workers’ voice and 132
silence strategies relate to organisational resources, attitudes and well-being at work. Journal of Social
Work, 21(2), 206-224.

Salomonsson, L. (2020). Is #akademiuppropet a Kind of Digital Counter-Public? European Journal of 135
Women's Studies, 27(1), 89-98.

Wieslander, M. (2016). The telling silence. Evaluation of employees’ expression possibilities at the Oster- 136
gdbtland police district. Swedish Police Authority.

Wieslander, M. (2021). Challenging and destabilizing official discourses: irony as a resistance resource 137
in institutional talk. Culture and Organization, 27(1), 16-32.

Tengelin E, Kihiman A, EkI6f M, Dellve L. (2011) Managers in hospital environments: delimitations and 133

communication of one’s own stress. Work and Health, 45(1).

Summa antal referenser 23
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6. Slutsats — ett vidareutvecklat
konceptuellt ramverk for
tystnadskulturer

Den systematiska undersokningen av befintlig litteratur har visat att i varken
den vetenskapliga litteraturen eller i litteratur frin yrkesverksamma erbjuds en
etablerad konceptualisering av tystnadskulturer. Hittills har begreppet anvints
pa ett ganska vagt och oklart sitt. Dirfor har befintliga studier inte kunnat
sammanfattas pa ett traditionellt systematiske satt. Brist pA mojlighet att
jimfora definitioner och mitningar har inneburit att ett konceptuellt ramverk
forst behovt utvecklas for att sammanfora kunskap fran olika discipliner. Det
ramverk som har utvecklats bestir av en systematisk, strukeurell och dynamisk
ansats som var och en tar upp perspektiv av tystnadskulturer. Utifrin den
systematiska granskningen av befintlig forskning och med hinsyn tagen till
rekommendationer om rigorosa begreppsdefinitioner, (se [44]), besvarades
forskningsfraga 1: Hur kan tystnadskulturer konceptualiseras? Utifran resultaten
av litteraturgenomgéngen foreslas att

En tystnadskultur existerar i ett kollektiv om de flesta medlemmar inte tar upp
kritiska fragor (undanhallande) pa grund av den (underforstidda) gemensamma
uppfattningen att tystnad 4r den limpliga reaktionen vid observation av
kritiska fragor. Fors6k frin medlemmar i en tystnadskultur att lyfta kritiska
fragor hindras av andra medlemmar (intern censur) och/eller nonchaleras av de
som kan dstadkomma férindring (dévhet for rost). Tystnad i tystnadskulturer
har lirts in som en limplig strategi for att 16sa gruppens problem med extern
anpassning och intern integration av dess tidigare eller nuvarande medlemmar.
Detta underférstidda och uttryckliga lirande ir i sin tur forkroppsligade i
artefakter (exempelvis beslutsprocesser, formella och informella beléningssystem,
berittelser), men ocksa genom gemensamma virderingar och normer samt tas for
givet som grundliggande antaganden som éver tid forsvunnit ur medvetenhet.

Denna konceptualisering tydliggor de centrala bestindsdelarna i en
tystnadskultur — undanhallande, censur och dévhet. Som framgar av den
systemiska ansatsen, innebir denna konceptualisering att man for att forsta
tystnadskulturer inte bara maste forstd de som undanhaller sina &sikter, utan
ockséd de som censurerar andra och de som ér dova for andras roster samt hur
dessa tre delar forhaller sig till varandra och samverkar 6ver tid.

Genom den foreslagna konceptualiseringen specificeras ocksa vad som krivs
for att besvara forskningsfriga 2: Hur och varfor utvecklas, manifesterar sig och
bibehalls tystnadskulturer? Konceptualiseringen tyder pa att tystnadskulturer
manifesterar sig pa artefaktnivé, dvs. beteenden, strukturer, processer och
liknande som underlittar undanhallande, censur och dovhet for rést, nivan pa
gemensamma virderingar, uppfattningar och normer (dvs de som fir tystnad
att forefalla vara det lampliga sittet att hantera problem pé) och nivan pa
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grundliggande antaganden (dvs. de implicita och underférstadda uppfattningar
samt ridslor och férestillningar som underlittar tystnad). Genomgangen
beskriver ett flertal olika exempel pd manifestering av tystnadskultur enligt
samtliga tre skike i den strukturella ansatsen, dven om det grundliggande skiktet
fick minst uppmirksamhet.

Genom den féreslagna konceptualiseringen klargdrs ocksa till sist vad som
behover vara kint for att forstd varfor tystnadskulturer uppstir och uppritchalls.
Dir pastas uttryckligen att tystnadskulturer dr resultatet av kollektivt lirande
samtidigt som medlemmarna i kulturen 16ser problem med extern anpassning
och intern integration. Flera exempel pa problemlosningsstrategier som har lett
till att tystnadskulturer har uppstatt och bibehallits har identifierats enligt vad
som har angetts i den dynamiska ansatsen.

Genom den systematiska litteraturgenomgéngen tillhandahills en kunskapsbas
for dem som har for avsikt att undersoka tystnadskulturer och skriddarsy samt
bedéma interventionsforsok i syfte att forhindra eller minska undanhallande,
censur och dévhet i organisationer. Det utvecklade konceptuella ramverket
bidrar till specificering av vad som ska bedémas och vilka metoder som

ska tillimpas nir studier och undersékningar ska genomforas, och genom
granskningen tillhandahalls information om vilka delar av detta konceptuella
ramverk som redan har tagits upp i litteraturen.
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Tabell A-1. Most relevant reviews, meta-analyses, special
issues, and edited books addressing the concept of silence in
organisations

Review Article or Chapter | Main purpose and findings

Morrison (2023) Taking stock of developments and advancement 10 years after her review appeared in OBOPR
publication, identification of areas where advancements have been achieved and where research
needs to focus in the future, clarifying long-standing issues (e.g. relationship between silence
and voice, disciplinary ambiguities and misunderstandings)

Dehkharghani et al. (2023) | Descriptive review of 92 studies examining silence in the organizational context, provides a
state-of-the art picture of empirical research including applied methods and theories, industry
coverage, and constructs that were used as antecedent, mediator, moderator, and outcome
variables; suggests new and emphasizes underdeveloped streams of research (e.g. gender-
related studies)

Powell (2023) Reviewing 10 perspectives on the broad umbrella term of organisational silence from the
previous literature on inquiries into failings of British National Health Service providers; explicit
discussion of concepts related to culture (e.g. cultural entrapment, closed cultures) and
‘deafness’ to voice (e.g. “the deaf effect”); including application to a case study.

Knoll (2021) Structuring existing knowledge and challenges for future research along central principles
(e.g. silence as a process, multi-level approach, multitude of motives)

Nechanska et al. (2020) Integrating research insights from Human Resource Management, Organizational Behaviour,
Industrial Relations, and Labour Process; suggests using ‘structured antagonism’ as an
approach to advance a critical pluralist view of employee silence

Knoll et al. (2016) Discussing progress along main topics and identifying areas that require further attention,
concept development (e.g. relationship between voice and silence)

Morrison (2011, 2014) Reviews in two main outlets of organizational behaviour and psychology field establishing the
concept of silence (along voice) as an essential topic of research in the field, proposing areas
of interest

Donaghey et al. (2011) Challenging the conceptualization of employee silence in the organizational behaviour

literature; emphasizing that “management, through agenda-setting and institutional structures,
can perpetuate silence over a range of issues, thereby organising employees out of the voice
process”, reviewing the non-union employee representation literature

Brinsfield et al. (2009) Providing an overview of historical roots of the silence concept (e.g. bystander literature)

Pinder & Harlos (2001) Introducing the concept of employee silence using sexual abuse in the Canadian Military;
distinction between types of silence (i.e., quiescent and acquiescent silence)

Morrison & Milliken (2000) | Introduction of the concept, proposing antecedents and effects based on literature on other
concepts (e.g. organizational learning, group decision-making)
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Meta-Analyses ‘ Main purpose and findings

Hao et al. (2022)

Antecedents and effects of silence are reported

Sherf et al. (2021)

Special Issues

British Journal of Mana-
gement, 2021

Voice and silence are distinct concepts, voice is (compared to silence) more strongly related to
engagement while silence is (compared to voice) more strongly related to psychological safety

Main purpose and content

Links to current developments in the world of work (e.g. diversity, digitalization) and important
concepts of OB research (e.g. job insecurity)

Human Resource Mana-
gement Review, 2020,
3(1)

Three articles attempting at integrating employee voice and silence (Nechanska et al., 2020),
providing a cross-cultural lens (Kwon & Farndale, 2020), and discussing voice in safety-oriented
organizations (Engemann & Scott, 2020)

International Journal of
HRM, 2018, 29(5)

Selection of articles with a focus on “unheard voices” addressing voice and silence in settings
and by members of groups that received less attention in past research; examples include
supra-organizational settings, voice and silence in the context of transgender, gay, gender issues,
migrant workers, long-term crisis context

German Journal of HRM,
2016,30(3-4)

Conceptual and methodological advancement (e.g. observational methods), advancement into
under-developed topics

Journal of Management
Studies (2003)

Edited Books
Starystach & Holy (2021)

Introducing the concept to a wider audience, prevalence, conceptual specification, emphasizing
value for specific groups (e.g. minorities), publishing first dedicated publications, mapping the
field including

Main purpose and content

Provides an interdisciplinary collection of studies addressing how organizations cover up
wrongdoings in many domains (e.g. police, sports, religious institutions, health care, politics)

Wilkinson et al. (2020)

Collection of conceptual and review chapters from authors representing various academic
streams and disciplines; incudes chapters on voice in specific domains and voice channels
(e.g. individual voice, joint consultative committees, collective bargaining) and relates voice
to contemporary topics (e.g. diversity, digitalization, high performance work systems)

Burke & Cooper (2013)

Collection of chapters that investigate the nature of voice and link voice to related concepts
(e.g. courage, decision-making in teams, whistleblowing) and integrate voice with broader
OB literature (e.g. fear, emotions, climate, motivation, bullying)

Greenberg & Edwards
(2009)

Collection of chapters specifying the concepts of voice and silence (e.qg. historical roots,
distinction from loyalty), relevance of OB concepts (e.g. power, justice, emotions, leadership)
and implications (e.g. for organizational learning)




Table A-2. Overview of data bases, search stings, and filters used
in the literature search

Data base

Search string

Filter

References found

Scopus

TITLE-ABS-KEY (employee OR organization* OR organisation*
OR culture OR cultures OR team OR collective* OR climate) W/2
(silence OR silent OR mute OR deaf) AND NOT TITLE-ABS-KEY
("Hearing Impairment” OR "Sign Language”)

Language =
Eng, De, Sv

1,287

PsycInfo via
ProQuest

tiabsu((employe* OR organization* OR organisation* OR culture*
OR team OR behav* OR climate OR culture) NEAR/2 ( silence OR
silent OR mute OR deaf)) OR su(silence) AND (MAINSUBJECT.
EXACT.EXPLODE("employee attitudes” OR "organizational
behaviour”) OR su(organizationg)) NOT cl("Vision & Hearing &
Sensory Disorders”) OR tiabsu("Hearing Impairment” OR “Sign
Language”)

Language =
Eng & De;
Peer-Reviewed

603

Business
Source
Complete (BSC)
via EBSCO

(employe* OR organization* OR organisation* OR culture* OR
team OR climate OR behav*) W2 ( silence OR silent OR mute

OR deaf) OR ( SU (“employee participation in management”

OR "corporate culture” OR "employee attitudes” OR "work
environment” OR "organizational behaviour” OR “employees”
OR "industrial relations” OR "job satisfaction” OR "organizational
communication” OR "teams in the workplace” OR "superior-
subordinate relationship” OR “supervision of employees” OR
"organizational commitment” OR "organizational sociology” OR
"organizational structure”) ) AND ( Tl (Silence OR Mute OR Deaf)
OR SU (Silence OR Mute OR Deaf)) NOT SU ("Employment of
deaf people” OR "Hearing impaired”)

Language = Eng,
Peer-Reviewed,
Academic
Journals

297

72




Table A-3. Codes used to categorise references in the relevance
assessment and assignment stages

Category and Codes used in the literature search (See also Chapter 2, Section: Overview of the Search Process)

Category and Codes
used to identify record
relevance for general
overview (Subproject
1) and benchmarking
(Subproject 3), examp-
les in brackets

Nation/ region

Nations covered

Sector/ branch

Education (school), Sport (football), Transport (aviation), Energy (power plants), Health care
(hospital, nurses), Social work, Military (army, peace corps), Finance (banking, insurance), IT, Service
(retail), Police, Manufacturing, Cultural (theatre, entertainment industry), Forestry, Home (domestic
violence, child abuse)

Topic/ content

Business (missed learning opportunities, speaking up at work without explicit reference to other
contents), Moral issue organization (bullying, harassment, discrimination, fraud, corruption), Moral
issue macro (violence, harassment), Disclosure/ Concealment (collective memory, colonial past),
Safety (patient safety, workplace safety issues), climate change, Health (mental issues)

Category and Codes
used to identify record
relevance for the rese-
arch-specific overview
(Subproject 1) and
Planning of Swedish
study (Subproject 2)

Research Design

Quantitative (survey studies), Qualitative (interviews, text analyses, ethnographic, discourse
analyses), Experiment (scenario studies, lab experiments), Review/ Conceptual, Lit

Level addressed

Individual (1), Team/ unit (T), Organization (0), Macro (M; society, country, community)

Measures and conceptualizations of cultures of silence

Measure (M), Conceptualization (C)

Category and Codes
used to identify record
relevance for literature
review on approaches
to cultures of silence
(Subproject 1)

Systemic approach (element)

those who remain silent (S), those who nudge others into silence (0), those who could effect change
but remain deaf to voices (D)

Structural approach (layer)

Artifact (A), values/norms (N), implicit assumption and belief (1)

Dynamic approach (culture has been presented as a result of learning history)

Yes, no; learning based on dealing with problems of internal integration (I) or external threats (E)
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Table A-4. The 260 references included in the final screening.
Note. References that directly referred to cultures of silence
are marked with an *

A total of 260 research references contained important  references. The articles of the 260 that are not

and valuable information for the development of the  included present similar information to the referenced
conceptual framework, of which 35 directly addressed  articles or do not contribute new knowledge. The
cultures of silence. However, not all references Vancouver system number in in Table A-4 (260
contributed specific and unique information for references) is identical with the Reference list’s 163
the development of the various themes presented numbers. The unused references are at the bottom of
in the results chapters; instead, these have been the A-4 table with no reference numbers.

designed based on a selection of the most informative

References Vancouver nr
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Table A-6. Domains in which cultures of silence have been
discussed and examined and the main topics that have been
addressed

Domain and Topics addressed Important publications
subdomain
Societal
Concealed topics HIV, climate change, non-standard sexual orientation and practices, certain [132-134]
illnesses
Historical events war crimes, crimes conducted in periods of dictatorship [135-136]
and transgressions
Contemporary domestic violence, group (e.g. race, gender, caste)-based discrimination, abuse | [33, 36]

wrongdoings

of children

Professional

Health care

threat to patient safety and barrier to learning due to underreporting of

errors and malpractice and reduced critical analysis of ideas; concealment

of problems such as staff and equipment shortage, bullying and toxic work
climates, and well-being and mental health issues of health care professionals

[17,34~ 35,37~ 41]

Police

Covering up of unethical acts against outsiders while fulfilling tasks (e.g.
violence against perpetrators and witnesses) and unrelated to tasks (e.g.
harassment), and unethical behaviour against in-group members (e.g. sexual
harassment and abuse, bullying); scepticism against outsiders due to being
subject to critical scrutiny from the public, the need to break or bend laws and
rules to complete jobs, fulfilling a noble cause, tight internal bonds due to a
need to rely on each other and requiring the protection and support of one’s
colleagues

[42 - 47]

Military

Covering up of unethical acts against outsiders while fulfilling tasks (e.qg.
torture, inappropriate violence) and unrelated to tasks (e.g. sexual violence
and harassment), and unethical behaviour against in-group members (e.g.
sexual abuse, bullying); the need to break or bend laws and rules to complete
jobs; tight internal bonds due to a need to rely on each other and requiring the
protection and support of one’s colleagues

[48-49]

Education and
pedagogy

association of wrongdoings (e.g. mistreatment, abuse) with noble causes
(e.g. stimulating growth, providing education to overcome structural societal
barriers, helping difficult adolescents to become valuable members of the
society); power differences, despotism and vulnerability among participants
in the setting (e.g. pupils and teachers, teachers and principals); family-

like setting and the characteristics of total and greedy institutions in some
institutions (Lorenz, 2020).

[50-51]

Academia

steep formal hierarchies (e.g. between professors and students, PhD students
and professors), strong interpersonal dependencies (e.g. between senior

and junior researchers), weak mechanisms to assess, prevent, and deal with,
for example, malpractice and mistreatment, and tendencies to protect star
performers and a positive public image

[52-57]

Engineering/
technology

Poor/failed monitoring and critically discussing the progress of software
projects, and to detect errors at an early stage eventually causing accidents;
strong focus on product/task completion neglecting broader implications,
working under pressure to find working solutions and meet deadlines, a rapid
turnover potentially limiting communication sustainability and individual
responsibility, but also the need to resolve conflicts constructively (instead
of changing jobs or projects)

[58-63]

Male-dominated
(rather) blue-collar
work

Discrimination and harassment in construction work and forest work, prevailing
hegemonic masculinity norms limit speaking openly about and/or reporting
risks, injuries or misconduct

[64-65]
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Domain and
subdomain

Topics addressed

Important publications

Social services and
elder care

that governance by “New Public Management” shapes conditions for

silence; focus on measurable performance, internal markets and increased
standardization interferes with and weakens (a) fundamental democratic
values (e.g. openness, discussion, reciprocity and responsibility) and practices
(e.g. open dialogue between levels of organizations and beyond) and (b)
gradually degrades professional autonomy and values

[27,66-69]

Entertainment

systemic features (e.g. power differences, vulnerability) that facilitate harass-
ment, abuse, and discrimination as well as its concealment, protection of star
performers, network connections

[10]

Organizational

UK NHS many studies and inquiries on collective silence and deafness to complaints; [11,17,39,70-71]
poor quality of care, bullying; status differences, a blaming culture, attempts
to protect the institution’s image and the integrity of star performers, and
defending against external scrutiny
Enron employees and shareholders bound by the charisma and narrative of the [72]
top-management, and by early gains
France Telekom Mental health issues [73]
Catholic church Deafness, censorship, physical environment [12]
NASA employees who opposed the launching of the Challenger were not silenced [74-76]
by fear of reprisal, but further argument seemed pointless; mentioning the
issue would mean stepping beyond the boundaries of their role
Volkswagen mistakes and failure (e.g. to achieve very high goals) were not admitted but [77]
covered up due to toxic leadership style of top management, particularly
CEO Martin Winterkorn
Penn State Protection of a star performer, protection of the image of the organization [78,137-138]
University
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Figur A-1. Referensdverlappningen mellan de tre databaser

Psycinfo

339
(20%)

count

Scopus
750

500

. 250

Figur A-1. Referensoverlappningen mellan de tre databaser (Psyclnfo, Scopus, Business
Source Complete) dar skningen gjordes.

Note. In the original search, 1730 references were identified (after duplicates
were removed). The areas in the figure that do not overlap indicate references
found only in one database (e.g., 54% were found only in Scopus, 20%

only in PsycInfo). The overlap of the two circles indicates the percentage of
identified references found in two databases (e.g., 9% of references were found
in Psyclnfo and Scopus, 5% in Scopus and Business Source Complete). As seen
in the middle, where all three circles overlap, 5% of the identified references
were found in all three databases. Colours illustrate the number of identified
references.
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Table A-7. A list of essential concepts in English and Swedish

Most essential English concepts used in the report (including suggestions for translation into
Swedish). De viktigaste engelska begreppen som anvinds i rapporten (inklusive forslag pa
oversittning till svenska)

Oversittning av begrepp till svenska

Concepts in English/Begrepp engelska

Systemisk ansats
(tystnadens triangel)

Systemic approach
(the triangle of silence)

Diskriminering
Bedrageri/missbruk/otillborlig paverkan
Felbehandling

Discrimination
Fraud

Mistreatment

Medarbetares tystnad

Employee silence

Uttrycka sin kritik internt

Raising criticism internally

Yttrandefrihet

Freedom of expression

Avvikelserapportering

Reporting deviations

Visselblasning

Whistleblowing

Facklig foretradare

Union representatives

Arbetsmiljoronder, sdkerhetsronder

Safety rounds

MBL férhandlingar

MBL negotiations

Anstalldas undanhallande - om risker, av egna
synpunkter

Employees withholding - risks, their views

Dynamisk ansats
(hur och varfér)

Dynamic approach (how
and why)

Dovhet for rost

Deafness to voice

Censur

Censorship

Forbjudna, kdnsliga @mnen/teman

Forbidden, sensitive topics

Tidspress

Time pressure

Erkdnnandet av misstag

Admitting mistakes or addressing wrongdoings

Hierarkiska och statusbaserade relationer

Hierarchical and status-based relationships

Kollektivt beslutsfattande

Decision-making based on cohesion and colla-
boration/

Collective decision-making

Normalisering av 'fel’

Normalising errors

Undvika paverkan utifran

Avoiding external involvement

Subkulturer

Subcultures

Kulturell inldsning

Cultural entrapment

Utveckling av gemensamt sprak/begreppsliggo-
rande

Develop a common language/concept

Kulturella blinda flackar

Cultural blind spots

Kulturell inlasning

Cultural entrapment

Lamplig fordelning av makt och auktoritet

Appropriate distribution of power and authority

Kollektiv tystnad

Collective silence

Allman bild av gruppen/kollektivet

Public image of the collective

Intern integrering

Internal integration

Censur

Censorship

Ideer, uppfattningar/asikter, omsorg

Ideas, opinions, concerns
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Oversittning av begrepp till svenska

Concepts in English/Begrepp engelska

Otillborlig paverkan

Fraud and corruption

Tidspress

Time pressure

Erkdnnandet av misstag

Admitting mistakes or addressing wrongdoings

Hierarkiska och statusbaserade relationer

Hierarchical and status-based relationships

Gemensamt beslutsfattande

Decision-making based on cohesion and
collaboration/Collective decision-making

Normalisering av ‘fel’

Normalising errors

Undvika utomstaendes inblandning

Avoiding external involvement

Instrumentell rost

Instrumental voice

Individuella motiv till tystnad

Individual motives for remaining silent

Betydelsefulla relationer for att ge rost

Important relationships that encourage voice

Kollektiva handlingar (uppfattningar, tolkningar,
beteenden, forestallningar)

Collective acts (perceptions, interpretations,
behaviours, imaginations)

Externa hot/krav

External threats/requirements

Intern integrering

Internal integration

Utbredda uppfattningar bland anstéllda

Widely shared employee perceptions

Forenkling av (betydelse av) arbetsplatskultur

Simplification of workplace culture

Natverksforankrad tystnad

Network silence

Legitimerad tystnad (inom kulturen)

Validated and sanctioned practices (within the
culture)

att uppratta en lamplig fordelning av makt och
auktoritet (t.ex. nar maktobalans gor vissa
mer sarbara och andra mindre organisatoriskt
utsatta).

to establish an appropriate distribution

of power and authority (e.g. when power
imbalances make some more vulnerable and
others sacrosanct ).

Strukturell ansats (hur
kulturer uttrycks)

Structural approach
(how culture manifest)

Kulturella men markbara element

Cultural, yet perceivable, elements

Gemensamma forestallningar, normer och varden

Shared beliefs, norms and values

Uppfattningar, beteenden och vanor

Perceptions, behaviours, practices

Underhallande av information

Avoidance of information

Forvantningar och antaganden som formar rost
och tystnad

Expectations and assumptions shaping voice
and silence

Chefernas radslor

Managers fear

Forgivet-taganden

Taken-for-granted

Upprétthallande av harmoni

Maintaining harmony

Underforstadda forgivet-taganden

Taken-for-granted basic assumptions

Kulturella artefakter

Cultural artefacts

Observerbara uttryck for kultur (rapporteringssys-
tem, sprak, fysisk miljo etc.)

Perceivable manifestations of culture
(reporting systems, language, physical
environment etc.)

Kulturella (men mérkbara) element

Cultural (yet perceivable) elements

Tuffhet, trevlighet, samarbete, opportunism,
skorhet, radsla, oengagemang

Toughness, niceness, cooperation,
opportunism, fragility, fear, disengagement

Allman forestéllning

Public image

Implicita antaganden

Implicit beliefs

Implicita antaganden i organisationen

Implicit organisational beliefs

Skikt

Layers

Dolda skikt (for utomstaende och ibland for
involverade)

Hidden layers (to outsiders and sometimes
members)
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Svenska ‘ English

Tystnad Silence
Kultur Culture
Censur Censorship
Dov Deaf

ROst Voice
Stum Mute
Varden Values
Normer Norms

Artefakter, ar de delar av kulturen som kan uppfattas;
observeras, kdnnas och horas eller ldsas.

Artefacts, are those parts of culture that can be perceived,
for example observed, felt, heard, or read.

Grundlaggande antaganden (eller ibland mer korrekt med:
underforstadda forgivettagna antaganden)

Basic assumptions

larande Learning
Ledarskap Leadership
Klimat Climate
rapportering Reporting

Tystnadstriangel innefattande undanhallande, intern censur
och dovhet

Triangle of silence includes withholding, internal censorship
and deafness.

Tystnadskultur

Culture of silence
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