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Allt for fa vagar framfora kritik

"Utbredd tystnadskultur utan psykologisk trygghet dar cheferna ger sig pa
medarbetarna till synes utan anledning. Detta skapar ett klimat av fortryck dar ingen
vagar saga ifran.”

En 6ppen och trygg arbetsplatskultur dar kritik valkomnas starker innovation,
ansvar och engagemang. Nar idéer far lyftas fritt utvecklas verksamheten. En
repressiv kultur hammar larande och skapar radsla som bromsar bade manniskor
och verksamheten. Nar flera pa en arbetsplats avstar fran att framféra kritik, oavsett
om det beror pa att man inte vagar eller pa att man anda inte blir lyssnad pa,
uppstar en tystnadskultur.’

Sa hur ser det ut inom den svenska sjukvarden? Lakarférbundet genomférde under
2025 en undersdkning bland férbundets medlemmar och resultatet ar mycket
orovackande.

e Mindre an var tredje ldkare vagar framfora kritik. Radslan att framfora
kritik rér inte bara kritik riktad till chefer, utan aven till kollegor.

e Mindre an var femte utbildningsldkare vagar framfora kritik.

o Tystnadskultur 6kar risken for patienten. Bland de lakare som vagar
framfora kritik till ledningen kanner sig 52 procent helt trygga i att
rekommendera en sjuk anhorig att sdka vard pa sin arbetsplats.
Motsvarande andel bland dem som inte vagar framfora kritik ar 10 procent.

o Tystnadskultur gor arbetsgivaren oattraktiv. Majoriteten, 64 procent, av
de som inte vagar framfdra kritik 6vervager att byta arbetsplats. Nastan
ingen av dem skulle rekommendera nagon att sdka jobb dar.

e Vanligare att kvinnor och utlandsutbildade ldkare avstar fran att
framfora kritik pa grund av att de inte vagar. Diskriminerande inslag verkar
vara en del i tystnadskulturen.

Vi utgar fran Myndigheten for arbetsmiljokunskaps definition sa som den presenteras i rapporten Tystnadskultur
pa arbetsplatser (2025). "En tystnadskultur existerar i ett kollektiv om de flesta medlemmar inte tar upp kritiska
fragor (undanhéllande) pa grund av den (underférstadda) gemensamma uppfattningen att tystnad &r den léampliga
reaktionen vid observation av kritiska frégor. F6érs6k frén medlemmar i en tystnadskultur att lyfta kritiska frégor
hindras av andra medlemmar (intern censur) och/eller nonchaleras av de som kan astadkomma féréandring (dévhet
for rést). Tystnad i tystnadskulturer har larts in som en ldmplig strategi for att I6sa gruppens problem med extern
anpassning och intern integration av dess tidigare eller nuvarande medlemmar. Detta underférstadda och
uttryckliga ldrande &r i sin tur férkroppsligade i artefakter (exempelvis beslutsprocesser, formella och informella
belbningssystem, beréttelser), men ocksé genom gemensamma vérderingar och normer samt tas fér givet som
grundldggande antaganden som 6ver tid férsvunnit ur medvetenhet.”
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Lakarforbundet vill darfor att:

e Alla ska tillampa Schysst rekrytering! Tydliga urvalskriterier som anvands i
hela urvalsprocessen, en strukturerad och reproducerbar metod fér intervjuer.

¢ Tillsvidareanstéllning ska vara norm. Vid vikariatsanstallning ska det tydligt
framg& vem man vikarierar fér och sarskild visstidsanstalining (SAVA) ska
enbart anvandas i undantagsfall.

e Systematiskt arbetsmiljoarbete ska ske pa arbetsplatser. Alla arbetsgivare
ar skyldiga att undersoka, riskbedéma, atgarda och félja upp arbetsmiljon.

e Fler borde arbeta med Friskfaktorer. De atta friskfaktorerna ar faktorer som
kannetecknar organisationer med lag och stabil sjukfranvaro.

¢ Nolltolerans mot diskriminering. Alla arbetsgivare ska jobba framjande med
aktiva atgarder rérande de sju diskrimineringsgrunderna.

e Visselblasarlagen ska tillampas. Arbetsgivare far inte hindra, eller férstka
hindra, rapportering, eller pa grund av rapportering vidta repressalier mot den
rapporterande personen.

Undersékningen genomférdes digitalt mellan den 13 maj och 20 juni och omfattade
samtliga medlemmar som &r yrkesverksamma inom hélso- och sjukvarden. Av de
39 748 personer som fick enkéten var det 16 734 som besvarade den, vilket
motsvarar en svarsfrekvens pa 42 procent.
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Mindre an var tredje lakare vagar framfora kritik

"Hela chefsstrukturen pa min arbetsplats genomsyras av tystnadskultur och
repressiv ledarstil. Cheferna skyddar varandra.”

Bara 28 procent har svarat att de fullt ut vagar framféra kritik. Hela 7 procent har
svarat att de inte alls vagar framfor kritik till ledningen.

Jag vagar framfora kritik till ledningen.

= Instammer helt

Instdmmer i hdg grad
23%
Instammer i 1&g grad

= Instammer inte alls

43%

Att kunna tala fritt, patala brister och framféra kritik ar helt centralt bade for lakares
arbetsmiljo och for patientsakerheten. Kritik maste kunna framféras i kontakt med
chefer och andra personer i ledande positioner, liksom till kollegor.

Annu farre vagar framfor kritik till sina kollegor. Det &r férvanande da en kollega inte
har nagon formell makt 6ver din anstéllning och I6neutveckling. Bara 22 procent
vagar fullt ut framféra kritik till kollegor, jamfért med 28 procent till chefer.

Jag vagar framfora kritik till mina kollegor,
inklusive exempelvis handledare.

= Instammer helt

25% Instammer i hog grad

Instammer i lag grad

= Instammer inte alls

48%

Sannolikt beror det pa att kollegor, i praktiken, kan ha ett mycket stort inflytande.
Det kan handla om en handledare, studierektor, overlakare, medicinskt
ledningsansvarig lakare eller en kollega som pa annat satt har stort inflytande.
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Personangrepp, harskarteknik och mobbing

Flera lakare vittnar om att 6ppen kritik bemdts med olika former av repressalier,
exempelvis sdmre léneutveckling, personangrepp, mobbing, harskartekniker och till
och med uppsagning. Det kan ocksa handla om att chefer negligerar medarbetare
eller kallar dem illojala. Nar kritik regelmassigt mots med tystnad eller i varsta fall
repressalier uppstar till slut en tystnadskultur pa arbetsplatsen.

"Blir ej tagen pa allvar/lyssnad pa, i chefsleden, da jag patalar oro/risker for
patientsakerhet/personal.”

"Det var efter att jag givit kritik till min chef fér negativa forandringar i arbetsmiljon
som chefen bdrjade kalla mig illojal och i princip slutade kommunicera med mig.”

"HR och vissa mellanchefer har satt i system att de arbetstagare som framfor
asikter blir satta i "medvetandegérande samtal” dar den som framfort asikter blir
kallad "illojal’. Det tystar medarbetarna vilket leder till en dalig arbetsmiljé och det ar
farligt for patientsakerheten.”

Tystnadskulturen blir sarskilt drabbande om det ar fler som uppratthaller den. Det
gor det svart att veta var i organisationen man ska vanda sig for att fa stéd.

"[Vi] har en har en tystnadskultur dar medarbetare och chefer inte kan framfora
kritik mot hogre chefer da HR-stabens ledning gar hart at sadana individer.”

"Arbetsmiljon ar katastrofal. Detta ar framfort till chefer men inget har gjorts.
Dessutom rader en tystnadskultur som goér att man kan raka illa ut om man framfér
kritik.”

Aven rena hot forekommer

Lakarforbundet har utgatt frAn den definition av hot som anvands av Suntarbetsliv.
De definierar hot som en muntlig eller skriftlig varning om drastiska atgarder, fysiskt
vald eller skadegorelse, som aven kan ske via kroppssprak, gester, narvaro pa en
speciell plats eller genom en till synes oskyldig kommentar.

Bara under de senaste 12 manaderna har 2 procent av lakarna blivit hotade, utifran
denna definition, av en chef. Lika manga uppger att de blivit hotade av en kollega.

| fritextsvaren lyfts att hot fran chefer kan vara allvarliga aven om de uppfyller
definitionen som anvands av Suntarbetsliv.

” Att jag svarat Nej betyder inte att jag inte kant mig hotad, fér det har jag, men inte
till den grad som ni beskriver.”
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Facklig narvaro helt central

Anstallda som inte vagar framfora kritik mar ofta psykiskt daligt. De riskerar att
kanna sig tvingade att acceptera arbetsmiljoproblem och ibland till och med
patientsakerhetsproblem, av radsla for konsekvenser eller repressalier.

Facket har i den har typen av organisationer en sarskilt viktig roll. Facket kan bli en
foretradare som framfor kritik som de anstallda inte vagar framféra pa egen hand.
Fackligt medlemskap utgor ocksa ett skydd for den som har eller riskerar att
utsattas for repressalier. Bara narvaron av en facklig representant kan utgoéra ett
skydd foér de enskilda medarbetarna.

"Istallet for att ta in fakta tar chefen det som personlig attack och skaller pa mig och
fragar varfor jag ar arg pa henne!? Jag drar mig for att framféra klagomal till henne
numera utan att ha facklig representant narvarande under eventuella samtal.”

De fackliga representanterna ar dock ofta sjalva medarbetare pa de aktuella
arbetsplatserna, och riskerar darmed sjalva att utsattas for repressalier.

"Vart lokala fackliga ombud har fatt hjalpa till i s& manga konflikter med chefen att
han har fatt hard kritik fran klinikchefen. Numera hanvisar han till facket centralt.”

Lakarférbundet jobbar aktivt med att stétta de lokala ombuden, som har en oerhért
viktig roll i att motarbeta tystnadskultur, bland annat genom att framja systematiskt
arbetsmiljdarbete och kontinuerlig dialog om problem och férbattringsomraden pa
arbetsplatsen.

Trygga lakare ger battre vard

| flera av fritextsvaren tar man upp att brister vad géaller patientsdkerhet riskerar att
forbises om anstallda inte blir lyssnade pa eller ens vagar framfora sina synpunkter.
| vissa fall kanner sig lakare till och med tvungna att agera emot sin egen
medicinska beddmning for att slippa repressalier.

"Det finns en uttalad tystnadskultur pa arbetsplatsen pa grund av chefer i flera led
som har en hotfull attityd mot personer som sager ifran. Flera personer som
ifrdgasatt arbetsmiljo eller gjort medicinska prioriteringar som inte ar i linje med
"produktionslinjen” har fatt utsta repressalier i form av frantagna ansvarsuppdrag,
eller hot om att tas ur sina olika roller.”

Detta syns valdigt tydligt ocksa i statistiken. Bland lakarna som vagar framféra kritik
till ledningen kanner sig 52 procent helt trygga i att rekommendera en sjuk anhdrig
att sOka vard pa sin arbetsplats. Motsvarande andel bland dem som inte vagar
framféra kritik &r 10 procent.
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Jag skulle rekommendera en sjuk anhorig att soka
vard pa min arbetsplats.

Jag vagar framféra kritik till ledningen. _ 35% 604/0
m [nstdmmer helt
Instammer i hég grad _ 57% 120/5‘/0

Instdmmer i hég grad

Instammer i lag grad

N e o o
Instammer { lag grad - 52% 22% . m [nstmmer inte alls

Jag vagar inte framfora kritik till ledningen - 34% 27% -

Det har ar resultat som borde mana till eftertanke. Tystnadskultur pa en arbetsplats
i varden boér hanteras som den mycket allvarliga varningssignal for
patientsadkerheten, som det ar.

Oppenhet 6kar attraktiviteten

Ett ledarskap som hindrar medarbetare fran att vaga kritisera urholkar snabbt
arbetsplatsens attraktivitet. Lakare som inte vagar framféra kritik till ledningen
overvager i betydligt hdgre utstrackning an andra att byta jobb och skulle heller inte

rekommendera andra att sOka jobb dar.

Bland dem som vagar framféra kritik instammer mer an halften i att de skulle
rekommendera andra att séka anstalining pa deras arbetsplats. Motsvarande andel
bland dem som inte vagar framféra kritik ar 4 procent.

Jag skulle rekommendera andra att soka
anstallning pa min arbetsplats.

Jag vagar framféra kritik till ledningen. _ 35% 9°/d/o
u |Instdmmer helt
Instammer i hég grad 53% 21%
- 2 . ' Instammer i hég grad

Instammer i lag grad

Instammer i lag grad - 40% 37% -
Jag véagar inte framfora kritik till ledningen 4., 15% 37% _

® [nstdmmer inte alls

"Otrygg arbetsmiljé om man inte haller med och tycker som chefen”
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Hela 64 procent av dem som inte vagar framfora kritik till ledningen har 6vervagt att
byta arbetsplats. Detta kan jamféras med 19 procent bland dem som vagar
framfora kritik.

Har overvagt att byta arbetsplats.

Jag végar framféra kritik till ledningen. 19% 81%
Instammer i hég grad 32% 68%
Stadmmer
Stammer ej
Instammer i lag grad 49% 51%
Jag vagar inte framfora kritik till ledningen 64% 36%

Samma monster ser vi aven gallande fragan om man évervagt att ga ned i arbetstid
eller helt Iamna lakaryrket de senaste 12 manaderna. Tystnadskultur ar darfor
nagot som paverkar kompetensforsorjningen langt utanfér den organisation dar det
forekommer.

Utbildningslakare extra utsatta

En sarskilt utsatt situation har de lakare som ar tidigt i karridren. Legitimerade och
icke legitimerade lakare som soker utbildningstjanst ar helt beroende av goda
referenser for att kunna ta sig vidare i karriaren. Och |&kare som har en
utbildningstjanst star ofta i stark beroendestallning till sina handledare, chefer och
andra seniora kollegor for att fa sina intyg om uppnadda delmal underskrivna.

"Hur kan man trivas om chefen hotar med dalig referens nar man vill sluta,
Overlakare hjalper inte (...) De utnyttjar var daliga situation sa som dalig ekonomi.”

Denna utsatta situation och radslan for repressalier om man framfor kritik ar
sannolikt en bidragande orsak till att [akare tidigt i karriaren har en samre
arbetsmiljé an mer seniora kollegor.
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Jag vagar framfora kritik till ledningen.

Chef
Distriktslékare
Overlékare
Specialistlakare
ST-lakare
BT-lakare

Leg lakare

AT-lakare

Ej leg lakare

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

H |nstdmmer helt © Instmmer i hog grad = Instdmmer i lag grad ®Instammer inte alls

Den allra mest utsatta gruppen ar BT-lakarna. Nastan var fjarde BT-lakare vagar
inte alls framfora kritik till ledningen. Eftersom BT-tjanstgoringen ar kort ar BT-
lakarna bade utbildningslékare och aktiva s6kare av ST-tjanster. En annan faktor
som kan spela in ar att de i dag enbart bestar av lakare utbildade utanfér EU/EES.

"Nar man tar upp kritik eller forbattringsforslag inom regionen far man fler problem,
man riskerar att bli utstétt, mobbad, regelbundet krankt och motarbetad tills man
sjalv inte orkar med arbetet. Helt oacceptabelt och jattejobbigt nar man lagt ner ar
av sitt liv pa en utbildning for att hjalpa manniskor.”

Samma monster ser vi nar det galler méjligheterna att vaga framfor kritik till
kollegor, inklusive eventuella handledare. Lakare som ar chefer, dverlakare eller
distriktslakare vagar i nagot hogre utstrackning framféra kritik till kollegor an till
chefer och andra personer i ledning. Medan for Iakarna tidigt i karridren ar det ingen
stérre skillnad mellan kollegor och ledning. Aven har sticker BT-l&karna ut.

10
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Jag vagar framfora kritik till mina kollegor.

chet I

Distriktslakare
Overlékare
Specialistlakare
ST-lakare
BT-lakare

Leg lakare

AT-lakare

Ej leg lakare

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m |nstammer helt © Instammer i hég grad = Instdmmer i Iag grad ® Instdmmer inte alls

Sveriges yngre lakares forbund, SYLF, har férdjupat sig i detta, bland annat i
rapporten Nar underlakarna tystnar. De konstaterar att den nast vanligaste orsaken
till att man valt att inte papeka felaktigheter, var radsla for att kritik ska hindra
progressionen i yrket, det vill sdga maojligheten att fa AT eller ST.

Diskriminering och tystnadskultur

Att aldre lakare i hdgre utstrackning vagar framfora kritik an yngre gar att forklara
utifrdn var man befinner sig i karridren, och behover inte tyda pa nagon form av
diskriminering. Det ar daremot svarare att forklara den stora skillnad som vi ser
mellan man och kvinnor, samt mellan I&kare utbildade i Sverige och andra lander.

Stor skillnad mellan man och kvinnor

Enbart 23 procent av kvinnorna instdammer helt i att de vagar framféra kritik till
ledningen. Motsvarande andel for mannen ar 34 procent.



https://slf.se/sylf/app/uploads/2021/02/tyst-lakarkar-en-rapport-om-tystnadskultur-bland-underlakarna.pdf
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Jag vagar framfora kritik till ledningen

H Instdmmer helt © Instdmmer i hdg grad = Instdmmer i lag grad ® Instmmer inte alls

Kvinna

En mojlig forklaring skulle kunna vara att kvinnor och man i viss man arbetar i olika
specialiteter, men vi ser inga storre skillnader mellan kvinnodominerade och
mansdominerade specialiteter.

Utlandsutbildade drabbas mer

Endast 16 procent av lakarna som ar utbildade i ett sa kallat 3:e land, det vill sdga
utanfér EU och EES, vagar fullt ut framféra kritik. Detta kan jamféras med 28
procent bland Iakarna med Sverige som utbildningsland.

Jag vagar framfora kritik till ledningen.

43% 23% .

H Instdmmer helt © Instdmmer i hog grad © Instdmmer i lag grad ® Instdmmer inte alls

Sverige

EU/EES

3e land

Lakare fran 3:e land behdéver klara kunskapsprov, praktisk tjanstgéring och andra
tester for att fa sin legitimation godkand i Sverige. Det handlar alltsa inte om
skillnader i kunskap och kompetens.

12
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Det ar mycket problematiskt att olika grupper uppfattar sina maéjligheter att framféra
kritik sa olika. Det finns anledning att misstanka att man pa grund av sin
grupptillhérighet, som kvinna eller utbildad utanfér EU/EES, riskerar allvarligare
repressalier an om nagon annan hade uttryckt samma kritik.

Lakarférbundet hade garna undersokt detta mer djupgaende, men flera av de
bakgrundsfragor vi hade velat stalla klassas som kansliga personuppgifter, som till
exempel etniskt ursprung, religios dvertygelse, sexuell laggning med mera. Dessa
uppgifter ar som grundregel férbjudna att behandla dven om det finns undantag i
GDPR-lagstiftningen.

Sveriges lakarfoérbund undviker darfoér att samla in uppgifter via enkater som kan
klassas som kansliga personuppgifter. Vi vet dock vara medlemmars juridiska
konstillhérighet och fran vilket land de har sin lakarutbildning. Eftersom manga som
ar utbildade i ett annat EU- eller EES-land an Sverige ar svenskfédda och manga
som ar utbildade i Sverige ar utlandsfédda, kan man inte dra nagra definitiva
slutsatser om dessa personers etnicitet. Men det ger 4nda en signal om att
diskriminering tycks forekomma.

13
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Hur blir man av med tystnadskulturen?

Det finns manga satt att arbeta for att fa bort en tystnadskultur pa en arbetsplats.
En chef kan kontinuerligt se till att alla kommer till tals, blir lyssnade pa och att man
tar tag i de problem som medarbetarna lyfter. Aven medarbetare kan bidra genom
att sta upp for kollegor som tycker annorlunda och bidra till en kultur dar det ar okej
att géra misstag.

Att bedriva ett systematiskt arbetsmiljdarbete ar ocksa en framgangsfaktor. Ett satt
att arbeta med systematiskt arbetsmiljdarbete ar att arbeta med organisationens
friskfaktorer. Friskfaktorer? ar positiva forutsattningar pa arbetsplatsen som bidrar till
en god hélsa, 6kat engagemang och lagre sjukfranvaro.

Var enkat visar att bland dem vars arbetsgivare arbetat med friskfaktorer vagar hela
40 procent fullt ut framféra kritik, jAmfort med 21 procent bland dem som inte
arbetat med friskfaktorer.

Jag vagar framfora kritik till ledningen.

Friskfaktorsatsning 40% 41% 16% I

Ej friskfaktorsatsning 21% 41% 27% -

Instdmmer helt = Instdmmer i hog grad = Instdmmer i ldg grad ®Instdmmer inte alls

Exempel pa friskfaktorer som sarskilt bidrar till att minska tystnadskultur ar bland
annat rattvis och transparent organisation, delaktighet och inflytande samt
kommunikation och aterkoppling.

Genom att arbeta aktivt med friskfaktorerna bidrar man till att skapa en 6ppen och
tillatande kultur till framférande av kritik. Det i sin tur ar helt centralt for det
systematiska arbetsmiljdarbetet, som handlar om att I6pande bedéma risker for
ohélsa och olycksfall samt att forebygga risker. An sa lange &r det bara 18 procent
av Lakarférbundets medlemmar vars arbetsgivare borjat med eller genomfért nagon
sarskild satsning pa friskfaktorer sa det finns en stor forbattringspotential.

2 De atta friskfaktorerna som man fokuserar pa inom Suntarbetsliv &r: rattvis och transparent organisation,
narvarande och engagerat ledarskap, delaktighet och inflytande, kommunikation och aterkoppling, prioritering av
arbetsuppgifter, kompetensutveckling, systematiskt arbetsmiljdarbete och tidiga insatser samt anpassning.

14



(% Sveriges
lakarforbund

Den medicinska professionens organisation

Lakarforbundet vill

Var och en kan vara ett gott féredéme och arbeta for att bryta en tystnadskultur, till
exempel genom att sjalv tala 6ppet om de problem som finns eller lyssna pa och
sta upp for andra som framfor kritik. Det huvudsakliga ansvaret for att sakerstalla
att medarbetarna vagar framfora kritik, och for att ta bort strukturella hinder for en
Oppen och tillatande kultur, ligger dock pa arbetsgivaren.

Tillampa Schysst rekrytering! — ett initiativ for ansvarsfull rekrytering fran
Sveriges Yngre Lakares Férening (SYLF). Det staller bland annat krav pa tydliga
urvalskriterier som anvands i hela urvalsprocessen, en strukturerad och
reproducerbar metod for intervjuer och tester samt att urvalsprocessen ar éppen
for fackligt deltagande. Initiativet syftar till en schysst rekrytering av AT- och ST-
tjanster, men forfarandet kan tillampas i all rekrytering.

Tillsvidareanstéllning ska vara norm — s3 ar inte fallet idag.
Vikariatsanstallning ska endast anvandas nar det tydligt framgar vem man
vikarierar for och sarskild visstidsanstalining (SAVA) ska enbart anvandas i
undantagsfall nar alternativ inte finns.

Aktivt arbetsmiljoarbete ska ske pa arbetsplatser. Alla arbetsgivare ar
skyldiga att bedriva systematiskt arbetsmiljdarbete. De ska undersoka,
riskbedéma, atgarda och folja upp arbetsmiljon. De ska aven ha en policy mot
krankande sarbehandling och rutiner for hur anmalda fall ska utredas. Detta ska
géras i samverkan med skyddsombud och medarbetare. Om detta kan man lasa
i Arbetsmiljoverkets foreskrifter om systematiskt arbetsmiljdarbete, samt
organisatorisk och social arbetsmiljo.

Arbeta med Friskfaktorer. Ett satt att arbeta med den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon ar att arbeta med de atta friskfaktorerna. Det ar faktorer som
kannetecknar organisationer med lag och stabil sjukfranvaro. Bland de atta
friskfaktorerna ingar rattvis och transparent organisation samt kommunikation
och feedback. Genom att arbeta med friskfaktorer kan arbetsplatser framja det
goda i arbetsmiljon och undvika att hamna i en destruktiv tystnadskultur.
Sveriges lakarforbund och SKR har tecknat en central avsiktsférklaring om att
fokusera pa friskfaktorer.

Nolltolerans mot diskriminering. Alla arbetsgivare ska enligt
Diskrimineringslagen jobba framjande med aktiva atgarder rérande de sju
diskrimineringsgrunderna (kon, kénsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell
laggning och alder). De ska med jamna mellanrum analysera riskerna, atgarda,
foélja upp och utvardera.

Visselblasarlagen ska tillampas. Att motverka tystnadskultur i halso- och
sjukvard ar inte bara en fraga om arbetsmiljo, utan ocksa ett juridiskt ansvar.
Enligt visselblasarlagen ska anstallda kunna larma om missférhallanden.
Arbetsgivaren far inte hindra, eller férsdka hindra, rapportering, eller pa grund av
rapportering vidta repressalier mot den rapporterande personen.
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https://slf.se/sylf/din-karriar/at-lakare/schysst-rekrytering/

b

Sveriges
lakarforbund

Den medicinska professionens organisation

Lastips

For den som vill motverka tystnadskultur och méjliggora for fler att vaga framféra
kritik, finns en hel del material att tillga, pa till exempel Suntarbetsliv.se.

Suntarbetsliv:

Tystnadskultur — forskning samt tips om hur man motverkar tystnadskultur.

Sjalvcensur som stressar — forskning samt tips pa hur man motverkar
sjalvcensur.

Kom igang med friskfaktorer — sidan innehaller flera olika verktyg.
Checklista kring krankande sarbehandling — riktar sig till chefer och
skyddsombud.

Litteratur

Yttrandefrihet och lojalitet, SKR — en bok om vad arbetsgivare far géra nar
anstallda kritiserar verksamheten offentligt. Kan bestallas pa adda.se.

Rapporter:

Tystnadskultur pa arbetsplatser, Kunskapssammanstallining 2025:10,
Myndigheten for arbetsmiljokunskap (numera en del av Arbetsmiljoverket),
Tystnadskultur — bara halften vagar framféra kritik, Arbetsmiljdenkaten
2022, Sveriges lakarforbund

Nar underlakarna tystnar (2021), Sveriges yngre lakares forbund, SYLF
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https://www.suntarbetsliv.se/forskning/organisatorisk-och-social-arbetsmiljo/tystnadskultur-man-vill-uppvisa-en-god-fasad/
https://www.suntarbetsliv.se/forskning/kommunikation/nar-sjalvcensuren-stressar-blir-det-som-en-tryckkokare/
https://www.suntarbetsliv.se/kom-igang-med-friskfaktorer/
https://www.suntarbetsliv.se/wp-content/uploads/2024/09/Skyddsrond_OSA_Krankande-sarbehandling.pdf
https://www.adda.se/webbutik/bocker/yttrandefrihet-och-lojalitet2/
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/kunskapssammanstallningar/tystnadskultur-pa-arbetsplatser-kunskapssammanstallning-2025-10.pdf
https://slf.se/app/uploads/2022/10/arbetsmiljoenkaten-2022-tystnadskultur.pdf
https://slf.se/app/uploads/2022/10/arbetsmiljoenkaten-2022-tystnadskultur.pdf
https://slf.se/sylf/app/uploads/2021/02/tyst-lakarkar-en-rapport-om-tystnadskultur-bland-underlakarna.pdf
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