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Syfte:   Syftet med denna uppsats är att öka förståelsen för hur organisationer 

hanterar de situationer som uppstår då en anställd har utfört en 

whistleblowing samt vilka motiv som kan identifieras ligga bakom 

hanterandet. 

Metod: En tvärsnittsstudie som behandlar fenomenet whistleblowing med en 

abduktiv ansats. Datainsamlingen har skett genom en kvalitativ 

dokumentstudie 

Slutsats: Studien har visat att då en whistleblowing har skett har organisationerna i 

studien förnekat missförhållandet. Genom studien har det även kunnat 

konstateras att det som har bidragit till att missförhållanden inom 

organisationerna har utförts och upprätthållits har varit att 

missförhållandena tillfredsställt många olika vinstintressen inom 

organisationerna.  Vidare har organisationerna hanterat whistleblowern 

genom att utsätta denne för repressalier.  

Nyckelord: Whistleblowers, repressalier, tysta attacker, skrämseltaktiker, 

organisationers mörka sidor, missförhållanden. 
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Purpose: The aim is to increase understanding of how organizations manage the 

situations that arise when an employee has performed a 

whistleblowing and the motives that can be identified to underlie the 

handling 

Method: A cross-sectional study was used to create a deeper understanding for 

the phenomenon whistleblowing, through an abductive research 

approach. Data has been collected through a qualitative documentary 

source study. 

Conclusion: The study has shown that when a whistleblowing has occurred the 

organizations tends to deny the misconductions. The study has also 

shown that the misconductions have provided profits for the 

organizations that has contributed to the maintenance of the 

misconductions. Moreover, organizations has handled the 

whistleblowers by exposing them to retaliations.  

Key words: Whistleblowers, retaliation, silent attacks, intimidation, the dark side 

of organizational behavior, misconduction.  
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1. Inledning 

I uppsatsens inledande kapitel introduceras läsaren för begreppet whistleblower och 

problematiken gällande vad en sådan ofta får utså. Därefter argumenteras för varför 

det är viktigt att studera whistleblowing utifrån organisationers perspektiv. Vidare 

presenteras studiens problemformuleringar och syfte. 

 

1.1 Bakgrund 

Människor hamnar ibland i situationer i livet där det är svårt att avgöra vad som 

egentligen är rätt och fel. I arbetslivet kan en sådan svårbedömd situation uppstå när en 

individs personliga övertygelse inte överensstämmer med organisationens sätt att arbeta. 

Det kan avse upplevda oegentligheter eller upptäckter av omständigheter som individen 

anser är moraliskt felaktiga, eller det kan till och med avse brottsliga handlingar. Sådana 

situationer kan leda till oklarheter angående om någon ska reagera och vem som i 

sådana fall ska göra det. En anställd som väljer att agera genom att påtala 

missförhållanden benämns som en whistelblower (Jasper, 1997). En av världens mest 

omtalade whistleblowers är Edward Snowden, som under år 2013 väckte stor 

uppmärksamhet genom att avslöja USA:s spionage för hela världen. Snowden arbetade 

inom USA:s underrättelseorganisation, där han reagerade på omfattningen av den 

övervakning som pågick. Snowden har till exempel offentliggjort att den arbetsplats han 

verkade på ägnade sig åt avlyssning av privatsamtal, vilket kränkte miljoner familjers 

privatliv. Följden av hans whistleblowing blev att han betraktades som en hjälte av 

somliga, men då han samtidigt bröt mot det sekretessavtal som han arbetade under kom 

han därför av andra att ses som en förbrytare. För Snowden innebar detta avslöjande 

förödande konsekvenser då han tvingades fly från sitt hemland och lämnade sin familj 

och vänner i ovisshet, för att följa sin egen övertygelse (Llosa, 2013). Bradley Manning 

är en annan välkänd whistleblower som arbetade som underrättelseanalytiker i den 

amerikanska armén. År 2010 greps Manning för att ha läckt sekretessbelagda militära- 

och diplomatiska dokument till allmänheten och för detta avtjänar han just nu ett långt 

fängelsestraff, då regeringen menar att han har skadat USA:s säkerhet och brutit mot 

den militära disciplinen. Mannings avsikt med whistleblowingen var dock att starta en 

debatt om USA:s militära aktioner utifrån de brister som han sett i sin organisation 

(svd.se).   
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Sveriges mest omtalade whistleblower är Sara Wägnert som år 1997 uppmärksammade 

vanvård av boende på vårdhemmet där hon arbetade. Hon försökte till att börja med 

upplysa boendets chefer om missförhållandena, men med uteblivet resultat. Därefter 

vände hon sig till massmedia för att istället få allmänhetens uppmärksamhet.  Wägnerts 

agerande bidrog till att en brist i den svenska lagstiftningen uppmärksammades och 

därmed skapades lagen Lex Sarah. Denna lag innebär att alla som arbetar med 

handikappade och äldre inom omsorgen och upplever eller misstänker att det 

förekommer vanvård eller kränkande behandling, är skyldiga att anmäla detta 

(Jacobsson, 2006). Gemensamt för Snowden, Manning och Wägnert är att de har agerat 

whistleblowers gentemot sin organisation. De har vågat att påtala missförhållanden som 

har skett i deras organisation, vilket har resulterat i en stor uppmärksamhet och 

nyhetsbevakning från allmänheten och massmedia. För detta har de dock utsatts för 

flertalet sanktioner, precis som många andra kända whistleblowers (Funck, 2014). 

Vinten (1994) hävdar att en whistleblowing utgörs av information gällande vad en 

anställd anser är bevis för att organisationen har brutit mot lag, regel eller etisk kod eller 

att missbruk av auktoritet, korruption eller fara för anställdas eller allmänhetens 

säkerhet har skett inom organisationen. Hirschman (1970) framhåller att individer som 

upplever missnöje inom sin organisation har tre val varav ett av dessa är att protestera. 

Protesten innebär att den anställda, internt eller externt, framför sitt missnöje. Att 

protestera är därmed en individs försök att påverka eller förändra omständigheter kring 

missnöjet. Det andra valet är sorti, vilket innebär att individen lämnar organisationen på 

grund av sitt missnöje och detta kan beskrivas som ett tyst och privat beslut. Att lojalt 

följa organisationens spelregler trots upplevt missnöje är individens tredje val, då denne 

har uppmärksammat missförhållanden inom organisationen. Om det finns en hög 

lojalitet mellan organisationen och dess medlemmar tenderar medlemmarna att i en 

större utsträckning acceptera eventuella missförhållanden och offentliggör därför inte 

heller organisationens brister. Ur organisationens och ledningens perspektiv så innebär 

en hög lojalitet en större möjlighet att manipulera medlemmarnas utrymme för protest 

och sorti, för att därmed försöka motverka de reaktioner som, enligt ledningen, är mest 

störande och farliga (Hirschman, 1970). 

Om en individ tar beslutet att protestera och påtala ett upplevt missförhållande inom sin 

organisation riskerar denna whistleblower dock att utsättas för ett flertal negativa 
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konsekvenser och reaktioner från sin omgivning. Ofta är det de individer som vågar 

påtala oegentligheter som själva anses vara problemet. Att en kollega eller en anställd 

ifrågasätter de regler eller arbetsrutiner som finns på arbetsplatsen kan av ledningen och 

andra kollegor upplevas som en beskyllning riktade mot dem och därför är det vanligt 

att de istället söker stöd hos varandra. För att rättfärdiga sitt beteende blir resultatet ofta 

en gruppdynamik där whistleblowern blir ifrågasatt, utstött och ofta utpekad som en 

förrädare i organisationen både av ledningen och av övriga kollegor (Glazer & Glazer, 

1989). Lundquist (2001) beskriver att utfrysning på arbetet, ofrivillig omplacering på 

arbetet och uppsägning är vanliga konsekvenser för en whistleblower. På lång sikt 

beskrivs även hot, svårigheter att få nytt jobb samt krav att betala skadestånd som 

vanliga konsekvenser. På ett personligt plan kan processen vara väldigt känslomässigt 

krävande, vilket också kan leda till familjeproblem, psykiska problem och i värsta fall 

självmord. Lundquist hävdar dock att en whistleblowing inte endast berör den enskilde 

individen och dennes organisation utan också samhället och demokratin, med hänsyn 

till människors yttrandefrihet. Whisleblowers fyller därmed en viktig funktion i 

samhället då det är dessa individer som har vågat stå upp för sanningen när ingen annan 

har vågat. 

 

1.2 Problemdiskussion 

Whistleblowers har en viktig funktion i samhället eftersom organisationers handlande 

och agerande påverkas oss alla (Lundquist, 2011). Genom att en organisation till 

exempel tillverkar osäkra produkter, missköter patienter eller bidrar till miljöförstöring 

ger det inte bara effekter för den berörda organisationen utan också för hela samhället 

(Sjölin, 2005). Jensen och Sandström (2012) hävdar även att organisationer idag har en 

global räckvidd, vars effekter sträcker sig långt ifrån de lokala arbetsplatserna och 

huvudkontoren. Vi ställer oss då frågan vem som bär ansvaret för att organisationer inte 

skadar allmänhetens intresse eller sätter sin egen förtjänst framför säkerhet och rådande 

lagstiftning; är det samhällets-, organisationens- eller de anställdas ansvar? Enligt Sjölin 

(2005) är det enda rimliga svaret vid ansvarsutkrävning att individer tar sitt personliga 

ansvar och poängterar därför att fenomenet whistleblowing måste ges ett seriöst 

utrymme att diskuteras. Jensen och Sandström (2012) lyfter dock upp ansvarstagandet 

på en organisatorisk nivå och menar att det inte räcker med att endast enstaka individer i 



 
 

4 
 

organisationer tar sitt ansvar. De poängterar att hur organisationer hanterar sina 

medlemmar kan sända ut tydliga signaler till övriga samhället och menar därför att det 

är viktigt att människor i organisationer hjälps åt att ta ansvar då det sker 

missförhållanden inom organisationer.    

Majoriteten av den forskning som har bedrivits gällande fenomenet whistleblowing har 

berört whistleblowern som individ. De främsta forskarna inom ämnet är Miceli och 

Near som från mitten av 1980-talet har utfört flertalet studier inom ämnet och utefter 

detta skrivit många böcker och artiklar (Hedin et al., 2008). Deras forskning har främst 

berört individers omständigheter kring beslutet om att framföra kritik samt effekterna 

och konsekvenserna som en whistleblower har fått utstå, i form av till exempel 

sanktioner (Miceli & Near, 1985,1988; Miceli et al., 1988; Near & Miceli, 1990). I 

grova drag kan vi konstatera att det finns en stor komplexitet kring frågan att som 

anställd våga agera på missförhållanden och oegentligheter som sker inom den egna 

organisationen. Vidare har tidigare forskning även berört problematiken gällande vem 

den anställda ska vara lojal mot. Ska den anställda visa lojalitet mot sin arbetsgivare, 

eller mot sina kollegor? Mot samhället? Eller ska denne vara lojal mot sina egna 

moraliska preferenser, vilket kanske endast kan ske genom att bidra till att 

missförhållanden kommer till allmän kännedom? Och vad är egentligen mest lojalt; att 

påtala eller att vara tyst? (Jasper, 1997). Därmed kan vi konstatera att svaret om lojalitet 

inte är helt självklart och försvårar de anställdas beslut angående att påtala 

missförhållanden som sker inom den egna organisationen. Junesjö (1994) poängterar 

även att det i Sverige finns lagstiftning gällande anställdas lojalitetsplikt gentemot 

arbetsgivaren, vilket begränsar organisationers medlemmar ytterligare. 

Hedin et al. (2008) hävdar att det finns en brist på svenska studier som berör ämnet 

whistleblowing. Bjørkelo (2013) framhåller även att det finns begränsat med forskning 

gällande whistleblowing utifrån organisationers perspektiv. Den existerande forskning 

som finns idag utifrån organisationers perspektiv framhäver att whistleblowing inte 

endast påverkar denne personligen utan har effekter på hela organisationen (Hedin et 

al., 2008). Miceli och Near (1992) delar in konsekvenserna i korttids- och 

långtidskonsekvenser. På kort tid beskrivs organisationer reagera genom att antingen 

utsätta whistleblowern för repressalier, ge whistleblowern belöning, eller att inte ge 

denne någon respons alls. Vidare kan organisationer också välja att antingen sluta med 
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missförhållandet, eller att fortsätta precis som innan missförhållandet påtalades. På lång 

sikt beskrivs effekterna av en whistleblowing antingen leda till positiva- eller negativa 

organisatoriska resultat. Hirschman (1970) framhåller dock att då missförhållanden når 

allmänheten bidrar det oftast till väldigt kostsamma konsekvenser för organisationen i 

form av ett försämrat rykte och en skadad image. På grund av detta har organisationer 

en benägenhet att sträva efter anställda som är lojala gentemot organisationen och dess 

värderingar, arbetssätt och mål, i tro om att det skapar den mest effektiva 

organisationen. På så sätt tenderar normen att lojalt följa utan att ifrågasätta att skapas. 

Lundquist (2001) benämner en sådan organisationskultur för en tyst kultur och i en 

sådan ökar risken för att det sker missförhållanden eller oegentligheter inom 

organisationen utan att någon ifrågasätter. Men vad händer i organisationen om en 

anställd trots allt vågar bryta tystnadskulturen och påtala missförhållanden? 

Vi kan konstatera att den existerande forskningen gällande whistleblowers utifrån ett 

organisatoriskt perspektiv främst har gjorts utifrån tre aspekter; hur organisationen bör 

vara innan en whistleblowing har skett för att antingen underlätta eller motverka att en 

sådan sker och genom denna forskning har organisationskulturens betydelse lyfts fram, 

samt vilka situationer och konsekvenser som en whistleblowing kan leda till för 

organisationer. Vi ser dock en brist i forskning som berör organisationers agerande efter 

att en medlem har utfört en whistleblowing samt hur organisationer hanterar sådana 

situationer och konsekvenser som uppstår.  

 

1.3 Problemformulering 

Diskussionen ovan leder fram till följande problemformulering: 

- Hur hanterar organisationer de situationer som uppstår då en anställd har 

utfört en whistleblowing? 

o Vilka förklaringar kan finnas bakom ett sådant hanterande? 
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1.4 Syfte 

Syftet med denna uppsats är att öka förståelsen för hur organisationer hanterar de 

situationer som uppstår då en anställd har utfört en whistleblowing samt vilka motiv 

som kan identifieras ligga bakom hanterandet. 

 

1.5 Studiens disposition 

 

 

 

  

Teori Metod Empiri Analys Slutsats 
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2. Teoretisk referensram 

I följande kapitel presenterar vi de teorier som har tillämpats i studien. Inledningsvis 

redogör vi för teorier som belyser organisationers mörka sida, därefter 

organisationers resursberoende och till sist teorier som berör organisatoriskt beteende 

i samband med att dess mörka sida uppmärksammas. Teorikapitlet avslutas med en 

sammanfattande modell. 

 

 

2.1 Organisationers beteende efter en whistleblowing 

Miceli och Near (2008) menar att en whistleblowing alltid bidrar till konsekvenser för 

organisationen och urskiljer två sätt som organisationer reagerar på. I den första 

situationen så reagerar organisationen på missförhållandet som whistleblowern har 

uppmärksammat och ser till att snabbt korrigera det. Vidare möts whistleblowern med 

positiv respons, tackas eller på annat sätt belönas. I en sådan situation beskrivs den 

teoretiska anledningen att tro att organisationen därefter upplever stora negativa 

konsekvenser som minimal.  

Den andra situationen uppkommer enligt Meceli och Near (2008) då organisationen inte 

hanterar whistleblowern på ett sådant sätt som beskrivits i första situationen. 

Organisationen korrigerar inte det påtalade missförhållandet, möter inte whistleblowern 

med positiv respons eller utsätter whistleblowern för någon typ av straff i form av 

repressalier. Organisationen kan också agera genom att inte ge whistleblowern någon 

respons alls. Det räcker alltså med att organisationen endast avviker från någonting 

utifrån den första situationen för att befinna sig i den andra situationen. Författarna 

hävdar att ett sådant agerande, utifrån den andra situationen, näst intill alltid bidrar till 

negativa konsekvenser för organisationen och poängterar repressalier som det agerande 

som leder till mest negativa konsekvenserna för organisationen (Miceli & Near, 2008).  

 

2.2 Den mörka sidan av organisatoriskt beteende 

Lindstead et al. (2014) hävdar att alla organisationer består av en mörk sida; en sida 

som organisationer ofta vill dölja för omvärlden. Griffin och O´Leary-Kelly (2004) 

framhåller att organisationers mörka sida omfattas av särskilda organisatoriska 
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beteenden och processer som präglas av orättvisor, maktförhållanden och/eller särskilda 

beteenden som är oetiska eller olagliga. 

Lindstead et al. (2014) beskriver att organisationers mörka sida kan kategoriseras utefter 

två aspekter; den som skadar människor och den som skadar organisationen. Den första 

kategorin behandlar därmed det organisatoriska beteende som på ett eller annat sätt kan 

vara skadligt för andra människor, vilket kan innefatta verbala eller psykologiska 

övergrepp, fysiskt våld eller osäkra arbetsmetoder. Den andra kategorin innefattar de 

organisatoriska beteende som kan vara direkt skadligt för organisationen. Detta 

beteende kan bestå av stöld eller förstörelse av organisationens tillgångar, brott mot 

lagar, regler eller förordningar. Det kan även handla om att en organisationsmedlem 

bryter tystnadsplikten som denne har till organisationen. 

Ur ett organisatoriskt perspektiv, beskriver Lindstead et al. (2014), att den mörka sidan 

av organisationens beteende kan vara negativt, onormalt och avvikande, men 

organisationer tenderar trots detta att fortsätta med dessa beteenden. Då organisationers 

mörka sida uppvisar ett avvikande och onormalt beteende tenderar sådana normer att 

utvecklas, vilket leder till att detta beteende tenderar att uppfattas som normalt och 

rationellt över tid. I enlighet med detta framhåller Vaughan (1999) att den mörka sidan 

kan anses bestå av rutinmässiga avvikelser och menar att dessa avvikelser kan leda till 

kumulativa resultat, i den meningen att små misstag kan växa till tjänstefel och vidare 

till olika former av katastrofer. Greenberg (2010) poängterar dock att många av dessa 

avvikelser och beteenden ofta kan vara svåra att observera och beskriver dem därför 

med begreppet smygande beteende, vilket syftar till de skadliga beteenden som 

organisationens mörka sida präglas av.   

 

2.3 Resursberoendeteorin  

Enligt Pfeffer och Salancik (1978) är makt ett resultat av ett beroende. Om en individ är 

beroende av en resurs, exempelvis lön hos den organisation som denne arbetar för, kan 

organisationen anses ha makt över individen. Hur beroendeförhållandet mellan en 

organisation och individ förhåller sig kan dock variera då ett flertal variabler påverkar. 

Om individen till exempel har möjlighet att finna en annan inkomstkälla resulterar det i 

att individen är mindre beroende av organisationen. Enskilda individer kan även få makt 
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inom organisationer genom att till exempel besitta en hög kompetens eller genom att 

tillföra värdefulla resurser till organisationen. Organisationen har dock vanligtvis mer 

resurser än den enskilda individen, vilket gör att organisationen besitter makt och 

individen placeras därmed i ett beroendeförhållande till organisationen. Författarna 

poängterar därmed att utifrån ett resursberoende perspektiv har organisationen makten 

att agera mot de individer som på något sätt utmanar organisationen och därmed kan 

organisationer kontrollera sina anställda genom att hota med att skära ner på dennes 

resurser.   

Miceli och Near (2008) beskriver även att organisationer kan skapa ett starkt beroende 

till vissa arbetsmetoder och arbetsprocesser.  Om dessa metoder eller processer 

dessutom genererar en ökad lönsamhet kan en stark beroendefaktor utvecklas, även om 

metoderna och processerna etablerades som temporära lösningar till en början. 

Organisationernas överlevnad kan därmed bli helt beroende av dessa temporära 

lösningar, vilket resulterar i att organisationerna kan fortsätta med dessa arbetssätt, även 

om de inte är i linje med gällande lagar eller god etik. Baucus och Baucus 

(1997)  poängterar också att organisationer som är totalt beroende av särskilda 

arbetssätt, oavsett om de är olagliga eller oetiska, efter en tid blir förankrade i 

organisationskulturen. Ashforth och Anand (2003) förklarar denna företeelse med att 

det sker en slags normalisering av oegentligheterna, det vill säga, att en form av 

acceptans utvecklas kring oegentligheterna om dessa pågått över en lång tid och särskilt 

i de fall när organisationer är beroende av dem. 

 

2.4 Protest, sorti eller lojalitet? 

Hirschman (1970) hävdar att individer i organisationer står inför tre val vid ett 

uppmärksammande av missförhållande och dessa är: protest, sorti eller lojalitet. 

Författaren framhåller därmed att dessa tre val är individers möjligheter att ta ställning 

till vid uppmärksammade oegentligheter.   

    Begreppet sorti innebär att individen väljer att lämna organisationen på grund av sitt 

missnöje och beskrivs som ett tyst och privat beslut. Hirschman framhåller att beslutet 

sorti innehar en stor makt, eftersom det kan ge negativa konsekvenser för 

organisationen om en medlem väljer att avgå. Individers andra val är protest. Begreppet 
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innebär att individen använder sin röst för att påtala uppmärksammade 

missförhållanden, internt eller externt, som de noterat inom organisationen (Hirschman, 

1970).  

Protest kan leda till en förbättring inom organisation om inte organisationen ser 

protesten som ett problem. Valet protest kan därmed beskrivas som en individs val att 

förändra och påverka omständigheter omkring det upplevda missförhållandet. Individer 

som väljer protest utsätter dock sig själva för en stor risk, då de riskerar att få 

organisationen emot sig (Hirschman, 1970).  

Individers tredje val är att lojalt följa organisationens spelregler, oavsett om individen 

upplever missnöje eller inte. Begreppet lojalitet syftar därmed till relationen mellan 

individ och organisation. Hirschman menar att lojala medlemmar tenderar att inte 

tillämpa valet sorti, eftersom när det finns en hög lojalitet mellan organisationen och 

dess medlemmar så tenderar medlemmarna i större utsträckning att acceptera eventuella 

brister inom organisationen (Hirschman, 1970). 

 

 

2.5 Meningsskiljaktigheter inom organisationer 

Robinson och Bennett (1995) beskriver meningsskiljaktigheter inom organisationer som 

ett avvikande beteende på en arbetsplats, det vill säga, ett beteende som skiljer sig från 

organisationens normer, och därmed kan upplevas som ett hot av organisationen och 

dess övriga medlemmar. I enlighet med detta beskriver Graham (1986) 

meningsskiljaktigheter inom organisationer som en organisatorisk principiell 

meningsskiljaktighet och menar att detta sker när en eller flera individer utför en protest 

för att försöka påverka eller förändra någonting inom organisationen såsom policys eller 

praxis.  Andersson och Pearson (1999) framhåller att i en situation där en eller flera 

individer avviker eller ifrågasätter en organisations arbetssätt leder det ofta till negativa 

konsekvenser för organisationen, då ett avvikande beteende kan resultera i en spiral av 

konflikter.  

Andersson och Pearson (1999) hävdar att ett exempel på avvikande beteende kan vara 

när en medlem inom en organisation framför kritik, vilket kan uppfattas som illojalitet 
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gentemot organisationen. Om den anställda rapporterar kritik till externa parter leder det 

ofta till att konfliksspiralen vidgas ytterligare. Goffman (1990) hävdar även att 

organisationer strävar efter att behålla kritik och meningsskiljaktigheter inom 

organisationen, för att kunna visa en yttre bild av enighet och samsyn. Near och Jensen 

(1983) poängterar dock att organisationers bemötande på avvikande beteende i vissa fall 

kan leda till ett förändringsarbete om det föreslagna innehåller förbättringar. Trots detta 

blir ändå organisationernas respons oftast negativ på alla former av avvikelser från 

organisationens normer och allmänna praxis. 

 

2.6 Repressalier som organisatoriskt beteende 

Regh et al. (2008) beskriver repressalier som ett komplex fenomen, som kan vara både 

informella och formella. Informella repressalier inkluderar bland annat, verbala 

trakasserier och hot, utfrysning av kollegor och ledning samt nekande till utbildning 

eller byte till mindre önskvärda eller mindre viktiga arbetsuppgifter. Författaren 

poängterar att som anställd bli utsatt för trakasserier eller utfrysning av övriga 

medlemmar inom organisationen lätt kan uppmärksammas. Att bli nekad utbildning 

eller bli tilldelad mindre önskvärda arbetsuppgifter kan dock vara mer komplext att 

påvisa som ett resultat av organisations repressalier. Regh et al. (2008) beskriver även 

att organisationer kan reagera genom formella repressalier. Exempel på sådana 

repressalier är avstängning från arbete, avsked från arbete eller att bli påtvingad 

förflyttning för att arbeta på en annan geografisk ort.  

O´Day (1974) hävdar att repressalier ofta är organisationers reaktioner på reformer. 

Fyra olika nivåer på reaktioner identifieras vilka är: upphävande, isolering, förtal och 

uteslutande. Författaren beskriver dessa reaktioner som “skrämsel ritualer”, vilka 

ledningen i en organisation kan tillämpa med avsikt att förhindra ett icke önskvärt 

beteende. Reaktionerna från organisationen kan delas in i direkta och indirekta och kan i 

båda fallen leda till en eskalerande och destruktiv konfliktprocess. Vid indirekta 

skrämselreaktioner agerar organisationerna passivt till sitt uttryck, genom att endast 

absorbera anklagelserna av reformerna. Upphävande och isolering räknas därmed till de 

passiva reaktionerna. Upphävande består av påtryckningar i form av att sätta extra press 

på individer, dessa påtryckningar ligger utanför det rättsliga systemet och de syftar till 
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att förhindra att någon vill kritisera organisationen. Isolering kan beskrivas som 

organisationens försök att dölja ett klagomål såväl inom som utanför organisationen 

genom att till exempel begränsa den kritiserande individens arbetsuppgifter samt att 

förflytta denna till en mindre synlig position. Förtal och uteslutning framhåller O´Day 

(1974) som direkta skrämselreaktioner. Förtal beskrivs som ett försök att förminska 

statusen på den individ som framfört kritik för att därmed minska risken att denna får 

support från andra medlemmar inom organisationen. Uteslutning beskrivs som den 

allvarligaste reaktionen ledningen kan tillämpa och innebär att den individ som framför 

kritik tvingas att lämna organisationen. O´Day (1974) poängterar dock att utvisning kan 

leda till olika konsekvenser. Ledningens syfte med utvisningen är att skapa kontroll 

över organisationen samt att påvisa för de övriga medlemmarna i organisationen vilka 

konsekvenser som följer vid framförande av kritik. Utvisningen kan dock även resultera 

i att den individ som utvisas får status som martyr, vilket kan leda till att denna individ 

får stöd och sympati från andra individer, både inom- och utanför organisationen.  

 

2.6.1 Ledningens roll i repressalier  

Martin och Rifkin (2004) menar att ett sätt att analysera dynamiken gällande 

meningsskiljaktighet inom organisationer är att analysera processen mellan de 

oliktänkande, vilken de benämner the dance of dissent (Martin & Rifkin, 2004 s. 222). 

Denna process kan förstås genom att studera, vad författarna kallar, den organisatoriska 

jiu-jitsun, vilken har sin grund i begreppet politisk jiu-jitsu. Sharp (1973) förklarar den 

politiska jiu-jitsun genom företeelsen att då en grupp fredligt demonstrerar men brutalt 

attackeras av polis så tenderar denna åtgärd att slå tillbaka mot polisen genom att deras 

attack genererar ett ökat stöd för demonstranterna. På så sätt blir fler nyfikna över 

protestens orsak vilket bidrar till att de protesterande får fler anhängare samtidigt som 

det kan bidra till att polisen ryggar tillbaka. Då fredliga motståndare möts med våld 

tenderar det att framkalla stöd och sympati för de fredliga motståndarna samtidigt som 

angriparnas stöd försvagas. Polisens attack mot fredliga demonstranter medför att 

polisen själv tappar balansen. Sharp (1973) benämner denna företeelse för politisk jiu-

jitsu. 
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Martin och Rifkin (2004) menar att samma företeelse kan urskiljas i studiet av 

organisationer vari en whistleblowing har skett. Författarna menar att en whistleblowing 

är att betrakta som icke-våldsam men att ledningen ändå ofta känner sig väldigt hotade 

vilket bidrar till att de är benägna att använda sig av taktiker som antingen förhindrar 

eller minskar vad som, från ledningens perspektiv, har varit en attack riktad mot 

organisationen från whistleblowern.  

De taktiker som ledningen ofta anammar bidrar till att en process utvecklas mellan 

ledningen och den oliktänkande i organisationen. Den första taktiken utgörs av att 

ledningen förnekar alla påståenden om organisatoriska problem, vilket leder till att 

whistleblowerns riktade uppmärksamhet gällande ett sådant ignoreras (Martin & Rifkin, 

2004).  

Den andra taktiken som ledningen tenderar att anamma då en anställd har agerat 

whistleblower är att förneka att någon form av repressalier har utförts gentemot denne. 

Vanligt är att ledningen motiverar ett sådant beteende med att whistleblowern har gjort 

ett allvarligt fel eller har en opassande personlighet (Martin & Rifkin, 2004). 

Martin och Rifkin (2004) menar att ledningens tredje taktik utgörs av att bemöta 

whistleblowers med attacker. Synliga och märkbara attacker kan dock slå tillbaka mot 

ledningen genom ett ökat stöd för whistleblowern vilket kan leda till att organisationen 

själv hamnar i obalans, inte whistleblowern. Om ledningen däremot inte fortsätter 

processen med att svara whistleblowern med en attack så kan det bidra till att andra 

medlemmar i organisationen vågar göra sin röst hörd eller agera i enlighet med 

whistleblowern. Författarna hävdar därför att ledningens attacker ofta utförs av tysta 

attacker och ett exempel på en sådan är trakasserier som inte är vidare märkbara för 

andra men som har en stor påverkan på whistleblowers fortsatta arbetsliv. Sådana 

trakasserier kan utgöras av att ledningen till exempel bidrar till att dokument som är 

viktigt för whistleblowern går förlorade, att det sker en indragning av rutinmässiga 

förmåner eller att ledningen medvetet försenar behandling av ansökningar (Martin & 

Rifkin, 2004).  

Likt att polisens attack mot fredliga demonstranter kan leda till sympati och ett ökat 

stöd för demonstranterna (Sharp, 1973), beskriver Martin och Rifkin (2004) att en 

whistleblower som utsätts för allvarliga repressalier från ledningen väcker sympati hos 
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övriga medlemmar vilket bidrar till ett ökat stöd för whistleblowern. Författarna 

poängterar att även de medlemmar i organisationen som inte sympatiserar eller håller 

med i det som whistleblowern påtalat tenderar att bli upprörda över de repressalier som 

ledningen har utfört och att sympati, trots meningsskiljaktighet, uppstår. På så sätt riktas 

uppmärksamheten inte endast mot de oegentligheter som whistleblowern har 

uppmärksammat, utan även mot de repressalier som denne har fått utså. I en sådan 

situation sätts ledningens anseende snabbt i gungning vilket riskerar att hela 

organisationen hamnar i obalans.  

 

2.6.2 Status och sociala krediter 

Hollander (1958) beskriver att individer kan öka sin makt i organisationer genom att 

samla idiosyncrasy credits. Begreppet innebär att individer kan samla en form av 

krediter inom en organisation. Den individ som har lyckats att etablera många krediter 

tillåts att göra avvikelser från organisationens normer i en högre grad utan att utsättas 

för någon form av sanktioner. Tedeschi et al. (1973) framhåller att individer kan samla 

krediter på olika sätt, till exempel genom att bidra med kunskap, kompetens och/eller 

andra resurser som kan anses som attraktiva för organisationen. 

Miceli och Near (1988) beskriver även att individer kan erhålla krediter genom att agera 

lojalt gentemot organisationen och dess normer. Individer som har arbetat inom en 

organisation under en längre tidsperiod tenderar att erhålla flera krediter och därför 

innehar de ett högre förtroende än vad de nya medlemmarna i organisationen har. I 

enlighet med detta beskriver Maass och Clark (1984) att nya medlemmar måste 

spendera tid på att etablera sig i organisationer för att därmed erhålla ett förtroende från 

de andra medlemmarna inom organisationen, innan de kan börja samla sina egna 

krediter. Författarna framhåller även att individer som på något sätt avviker i en grupp, 

oavsett om avvikandet sker i beteende, utseende, kön eller etnisk bakgrund, så måste 

dessa individer spendera mera tid än andra för att kunna erhålla krediter.   

Hollander (1958) menar att det finns tre generella variabler som kan avgöra vilket 

beteende som genererar idiosyncrasy credits till individer. Den första variabeln är alfa-

värde, vilket hänvisar till individens prestationer och kompetenser som kan anses vara 

av betydelse för arbetsgruppen och/eller hela organisationen. Den andra variabeln är 
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beta-värde. Denna kategori refererar till individens enskilda egenskaper, det vill säga, 

egenskaper som inte nödvändigtvis behöver vara betydelsefulla för organisationen. 

Individens enskilda egenskaper kan dock vara av betydelse för en bredare grupp 

individer utom organisationen, vilket kan innebära att individens status är högre och 

därmed blir denne individ också betydelsefull för organisationen. Den tredje variabeln 

är immediate past idiosyncratic behavior och refererar till de individer som tidigare har 

visat upp ett beteende som genererat krediter. Dessa individer tenderar till att erhålla 

flera krediter snabbare, än de individer som inte sedan tidigare erhållit flertalet krediter. 

 

2.6.3 Individers berättigande av repressalier 

Jost & Banaji (1994) hävdar att då individer i grupper på något sätt känner sig hotade av 

någon annan inom samma grupp så är den vanligaste reaktionen att försöka skydda sig 

själv och sitt ego, sin grupp och/eller det system som man är en del av. Tomaka et al. 

(1997) menar att för att en individ ska känna sig hotad behöver det inte ha riktats ett hot 

mot denne personligen utan det kan också vara riktat mot gruppen som denne tillhör. I 

vilken utsträckning en individ uppfattar någonting som ett hot påverkar i vilken grad 

dennes känslor och kognition påverkas. Sumanth et al. (2011) hävdar att de individer 

som utför repressalier mot en annan organisationsmedlem tenderar att berättiga ett 

sådant beteende för sig själv genom att denne person har utfört ett hot mot ens ego.  

Sumanth et al. (2011) menar att ett hot också kan påverka den grupp som en individ 

tillhör och poängterar att grupptillhörighet ofta skapar värde och mening för individer. 

Vidare beskrivs att desto starkare kollektiv identitet som gruppen delar desto mer värde 

och mening skapas för individerna. Fletcher (1993) beskriver även att då en grupp delar 

en stark kollektiv identitet så förväntas medlemmarna vara lojala till gruppen, vare sig 

lojaliteten är lämplig eller fördelaktig för gruppen. Sumanth et al. (2011) hävdar att då 

en medlem bryter mot gruppens lojalitet och mot den kollektiva identiteten så ses denne 

ofta utgöra ett stort hot för organisationen. Individer i en grupp som utför repressalier 

mot en annan individ i samma grupp tenderar därför att motivera och berättiga detta 

beteende med att de skyddar gruppen och gruppens välmående (Jost & Banaji, 1994).  

Vidare kan en medlem i en organisation också utgöra ett hot och ses som en utmanare 

av etablerade system i organisationen (Sumanth et al., 2011). Jost och Banaji (1994) 
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beskriver systemet i likhet med status quo och menar att individer motiveras av att 

upprätthålla och legitimera status quo vilket innebär att bevara saker så som de för 

närvarande är, även om detta utmanar eller kränker normer för etisk och moraliskt 

uppförande.  I linje med detta menar Sumanth et alt. (2011) att för att en individ ska 

uppleva ett hot mot det system som denne tillhör så har denne sannolikt dragit nytta av 

systemet och ser det därför rimligen fungerande. För individer som är involverade i det 

system som en medlem anses utgör ett hot mot, så berättigas repressalier genom att 

skydda det system som anses fungerande. 

 

2.7 Teoretisk modell 

Hur organisationer hanterar en whistleblowing beror på flertalet faktorer vilka 

sammanfattas i följande modell: 

 

 

 

 

 

 

 

 

I första rutan behandlas organisationen utifrån dess mörka sida, vilket är sådana 

beteenden och processer som utförs av organisationer vilket skadar antingen 

organisationen eller andra människor. Organisationer består även av normer och då 

någon bryter mot dessa så skiljer sig denne från normerna och på så sätt uppstår 

meningsskiljaktigheter inom organisationen, vilket presenteras inom rutan. En sådan 

meningsskiljaktighet uppstår ofta då en individ avviker eller ifrågasätter sin 

organisations arbetssätt. Samtidigt strävar organisationer efter att behålla kritik och 

Figur 1. Egenkonstruerad modell, ”whistleblowing – organisationers hanterande”.   
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meningsskiljaktigheter inom organisationen för att utåt sätt kunna visa en bild av 

enighet vilket bidrar till att en sådan situation blir svårhanterlig för organisationer. Då 

en individ går emot dessa normer och uppmärksammar organisationens mörka sida 

uppkommer en whistleblowing för organisationer.  Då en whistleblowing har skett så 

uppstår speciellt två situationer som organisationen måste hantera; det 

uppmärksammade missförhållandet och whistleblowern, vilket kan ses utifrån Situation 

1 och Situation 2 i modellen. Det som påverkar hur organisationer hanterar en 

whistleblowing sammanfattas i rutan; faktorer som påverkar organisationers hanterande. 

Utifrån resursberoendeteorin så beskrivs det att organisationer kan skapa ett starkt 

beroende till vissa arbetsmetoder och arbetsprocesser och om de bidrar till en ökad 

vinning så tenderar organisationer att fortsätta utföra sådana arbetssätt oavsett om de 

skulle stå i strid med lagar eller god etik. På så sätt kan vi se att hur beroende 

organisationen är av det missförhållande som en whistleblower uppmärksammar 

rimligtvis påverkar hur whistleblowingen hanteras. Utifrån individers val att protestera 

kan protesten leda till förändring och en påverkan på omständigheten kring det 

upplevda missförhållandet. Utifrån individers berättigande av repressalier så kan det 

även ses att i vilken utsträckning en whistleblower påverkar andra 

organisationsmedlemmars känslor och på vilket sätt medlemmarna känner sig hotade av 

whistleblowern också påverkar hur organisationer hanterar en whistleblowing. En sista 

faktor som kan identifieras utifrån den teoretiska referensramen är status och sociala 

krediter. Beroende på hur många sociala krediter en individ besitter, desto mer tillåts 

denne göra avvikelser från organisationens normer utan att utsättas för någon form av 

sanktion från resterande medlemmar i organisationen. Genom att applicera denna teori 

utifrån ett whistleblowerperspektiv så kan vi på så sätt se whistleblowerns sociala status 

och krediter som en sista faktor som påverkar hur organisationer hanterar en 

whistleblowing.  
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3. Metod 

 

I följande kapitel redogörs för de metodologiska val vi har gjort i vår studie. 

Inledningsvis redogörs för studiens forskningsansats, forskningsstrategi och studiens 

undersökningsdesign. Därefter redogörs för studiens datainsamlingsmetoder och 

databearbetning. Till sist diskuteras studiens trovärdighet och forskningsetik. 

  

 

3.1 Abduktiv forskningsansats 

Ett centralt problem inom forskning är på vilket sätt teori och empiri ska relateras till 

varandra och därför är valet av forskningsansats av stor vikt i en forskningsprocess. 

Vilken ansats som bör väljas beror på vad som lämpar sig bäst för den enskilda studien 

och utgörs traditionellt antingen av ett induktivt- eller deduktivt arbetssätt. Vid en 

induktiv ansats är det insamlad data, det vill säga empirin, som styr vilka frågor som 

forskaren ska undersöka närmare. Vid en deduktiv ansats så utgår forskaren istället från 

vedertagna teorier och söker att analysera och ge mening åt empirin utifrån dessa 

(Merriam, 2009). I vår forskningsprocess har empiri och teori istället växelvis relaterats 

till varandra och denna alternerande relation har både påverkat vår process och fungerat 

som vägledning. Kirkeby (1990/1994) benämner en sådan ansats där forskaren skiftar 

mellan teori och empiri som abduktiv. I linje med detta beskriver Alvesson och 

Sköldberg (2008) att vid en abduktiv ansats justeras de valda teorierna samt det 

empiriska tillämpningsområdet under studiens gång. På så sätt växlar forskaren mellan 

empiri och teori under processen genom att kontinuerligt omtolka och finjustera teori 

och empiri. 

Vid användning av en abduktiv ansats startar processen, likt den induktiva, i en 

observation från det empiriska underlaget. Däremot, likt den deduktiva ansatsen, 

avvisas inte teoretiska föreställningar på förhand (Kovács & Spens, 2005; Alvesson & 

Sköldberg, 2008). Vår nyfikenhet om forskningsämnet väcktes i samband med en 

nyhetsartikel som behandlade ett förslag om införandet av en ny lag som skulle syfta till 

att öka skyddet för whistleblowers. Artikeln fick oss att undersöka fenomenets 

bakgrund och praktiska incitament.  



 
 

19 
 

Vidare hävdar Blaikie (2010) att då den abduktiva metoden är en process vari 

konstruktionen av teorier ska förankra sig i vardagen så innebär det att forskaren först 

måste skapa sig en logik, innan det är möjligt att studera och förklara den sociala 

verkligheten. Utifrån vårt forskningsproblem, att öka förståelsen för hur organisationer 

hanterar whistleblowers, ansåg vi att en abduktiv ansats var lämpligast att använda. 

Eftersom vi såg problemet som komplext krävdes det först en förförståelse för 

problemet. Därefter såg vi även ett behov av att dels växla mellan vårt teoretiska- och 

empiriska material men också att kunna finjustera teorin utefter våra empiriska 

upptäckter. Före insamlingen av empiriskt material studerade vi därför teorier kring 

protest, organisationskultur och whistleblowing. Därefter började vi studera det 

empiriska materialet men förstod att vi inte kunde nå den sorts information som vi 

behövde genom dessa teorier. Vi fortsatte att söka teorier och fann teorier kring 

organisatoriskt beteende gällande meningsskiljaktigheter inom organisationer. Vi 

började även studera teorier kring organisationers mörka sida. Efter att sådana teorier 

insamlats fortsatte vi att samla in empiriskt material och förstod att alla organisationer 

har reagerat på en whistleblowing genom att utsätta whistleblowern för repressalier. 

Därför fortsatte vår teoriinsamlingsprocess med att sammanställa teorier om repressalier 

samt teorier som belyser varför organisationer utsätter individer för repressalier. 

Därefter samlades även teorier in gällande resursberoende och status och social makt. 

Efter vår sammanställning av empirin kunde vi se tendenser på att ledningens utförande 

av repressalier inte utfördes på samma sätt som de övriga organisationens medlemmar. I 

syfte att förstå på vilket sätt sökte tillade vi sedan en teori gällande organizational jiu-

jiutsu. 

 

3.2 Kvalitativ forskningsstrategi 

Det finns i huvudsak två tillvägagångssätt som tillämpas för att belysa forskningsbara 

problem, dessa är kvalitativa- och kvantitativa forskningsstrategier. Vilken metod som 

är mest lämplig i en forskning avgörs främst av det förväntade resultatet som forskaren 

eftersträvar (Olsson och Sörensen, 2011). Den kvantitativa strategin syftar främst till att 

pröva teorier på element som kan kvantifieras och därmed utesluts oftast djupgående 

förklaringar av begrepp och sociala processer i kvantitativa studier (Bitektine, 2008). 

Kvalitativ forskning syftar till att förklara och förstå den sociala verkligheten utifrån 
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individers liv under verkliga förhållanden. Den kvalitativa forskningsstrategin kan 

därmed vara att föredra när ett komplext ämne ska undersökas som inte går att mäta 

(Ahrne och Svensson, 2012). Tyngdpunkten i kvalitativa studier ligger därmed vid 

insamling, analys och tolkning av data (Bryman och Bell, 2005). Denna studie utgår 

från en kvalitativ forskningsstrategi, då vi ämnar att skapa en större förståelse för 

fenomenet whistleblowing, utifrån hur organisationer hanterar de situationer som 

uppstår när en anställd väljer att påtala missförhållanden och oegentligheter inom den 

egna organisationen. Den kvalitativa forskningsstrategin lämpar sig även bäst för vår 

forskning, då ämnet är mångfasetterat och en djupare betraktelse krävs för att kunna 

belysa de situationer som kan uppstå i de organisationer där en anställd agerar 

whistleblower. 

Den kvalitativa forskningsstrategins huvudfokus är att analysera och beskriva det 

forskningsbara ämnet (Graziano & Raulin, 2013). Kvalitativ forskning inkluderar även 

andra omständigheter och sammanhang än enbart det kvantifierbara, så som till exempel 

de institutionella- och sociala villkor och regler som individer omges av. Då dessa 

sammanhang och omständigheter ofta har en väsentlig betydelse för individers beteende 

är de relevanta att inkludera för att skapa en förståelse av olika sociala sammanhang 

(Yin, 2013). Eftersom vårt forskningsämne mångfasetterat och uppmärksamheten därför 

måste riktas mot ett flertal olika faktorer som påverkar vårt ämne i varierad 

utsträckning, anser vi att den kvalitativa forskningsmetoden bäst kan behandla vårt 

problemområde. 

 

3.3 Tvärsnittsstudie 

Studiers undersökningsdesign kan beskrivas som ett ramverk för insamling och 

analysering av data (Bryman & Bell, 2005). Det finns i huvudsak tre ramverk som 

studier designas efter och dessa är tvärsnittsstudie, fallstudie eller experiment (Yin, 

2013). Denna studie är utformad utefter en tvärsnittsstudie då den ämnar att skapa 

förståelse för ett fenomen; whistleblowing. Zikmund et al. (2010) framhåller att en 

tvärsnittsstudie är beskrivande till sin karaktär och kan tillämpas i både kvantitativa och 

kvalitativa forskningar. Tvärsnittsstudiedesignen kan vara att föredra om forskaren 

ämnar till att koppla ihop olika perspektiv av ett fenomen, för att därmed möjliggöra en 

djupare bild av det som forskningen avser att undersöka. 
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Bryman och Bell (2005) beskriver att genom en tvärsnittsstudie samlas data in från 

många olika fall för att kunna jämföra dessa genom att finna likheter och skillnader för 

att därigenom få en djupare förståelse av fenomenet. Forskare som utgår från en 

tvärsnittsstudie är ofta intresserade av att finna en variation i det fenomen som är 

aktuellt för studien. Om forskare väljer att studera flera fall är sannolikheten större att 

de finner intressanta variabler och variationer i fallen. Vi kommer i denna studie att 

behandla fler än ett enstaka fall, då studien ämnar till att nyansera ämnet, för att därmed 

skapa en djupare förståelse för fenomenet. Tvärsnittsdesignen lämpar sig även för denna 

studie då ett specifikt fall inte är relevant, eftersom studien strävar efter att förstå ett 

fenomen. Sannolikheten att nå en djupare förståelse för fenomenet ökar vid betraktelsen 

av flera olika fall eftersom det ger möjligheter till jämförelse och därmed en djupare 

insyn i fenomenet. 

 

3.4 Datainsamling 

Valet som rör vilken typ av källa som forskaren bör använda för datainsamling till 

empiri bör grundas på vilken som lämpar sig bäst för att besvara studiens 

problemställning. Därutöver bör även hänsyn tas till hur lång tid studien beräknas ta 

samt hur tillgången till resurser ser ut (Bryman & Bell, 2005).  Då vi, genom vår studie, 

avsåg att öka förståelsen för hur organisationer hanterar de situationer som uppstår då 

en anställd har genomfört whistleblowing var vi tvungna att samla in sådan data som på 

bästa möjliga sätt hjälpte oss att uppnå detta. Bryman och Bell (2005) beskriver att data 

som forskaren samlar in till empiri kan vara av antingen primär- eller sekundär art. 

Primärdata utgörs av förstahandsuppgifter direkt från en huvudkälla. Sekundärdata 

består istället av data som har samlas in av andra forskare eller av olika institutioner 

eller organisationer. I linje med detta beskriver Dale et al. (1988) att sekundärdata består 

av sådan information som tidigare har tagits fram inom ämnet och menar att sådan data 

ger forskaren en möjlighet att få tillgång till en större omfattning data då tid och resurser 

är begränsat, än då forskaren samlar in primärdata. I vår studie har vi uteslutande använt 

oss av sekundärdata då vi, för att kunna uppnå vårt syfte, var tvungna att generera en 

större mängd data under en begränsad tid. Merriam (2009) beskriver även att då ämnet 

behandlar sådant som en respondent kan ha svårt för att diskutera med en forskare kan 

sekundärdata i många fall vara bättre att använda sig av. Vi ansåg att vårt ämne var av 
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en sådan känslig natur att det fanns risk för att vi inte skulle få sanningsenliga svar om 

en intervju hade genomförts. Med detta som grund gjorde vi bedömningen att 

sekundärdata skulle ge oss mer riktiga svar.  

Vid användning av sekundärdata är det viktigt att beakta källans ursprung och det 

bakomliggande syftet med framställningen (Bryman & Bell 2005). Vi är medvetna om 

att den sekundärdata som vi har använt oss av har producerats i ett annat syfte än vad 

vår studie avser. Därför har vi ständigt fått ta detta i beaktning genom processen för att 

minimera risken för att misstolka datan.  

 

3.4.1 Dokumentstudie 

Till grund för vår studie ligger dokumentstudier. Dokumentsstudier beskrivs som ett 

övergripande begrepp för datakällor som innefattar personliga dokument, officiella 

dokument och massmediaprodukter, vilka inte har skapats speciellt i ett vetenskapligt 

syfte. Dokumenten kan finnas i tryckt, visuell och digital form (Bryman & Bell, 2005). 

Scott (1990) skiljer även mellan personliga- och officiella dokument som ett sätt att 

tydliggöra dimensionen av författarskapet till dokumenten. På så sätt klargörs 

dokumentens ursprung. Personliga dokument utgörs av till exempel brev, dagböcker 

och självbiografier medan officiella dokument utgörs av till exempel årsredovisningar 

och företagsrapporter, vilka kan vara av privat- eller offentlig art. För att skapa oss en så 

bred bild av vårt ämne som möjligt har vi, i vår studie, använts oss av tryckta-, visuella- 

och digitala dokument av både ett personligt- och offentligt ursprung.  

Merriam (2009) menar att en dokumentstudie till fördel kan användas då ämnet berör 

sådant som skulle vara känsligt för en respondent att diskutera. I linje med detta lyfter 

Jacobsen (2002) fram specifika situationer då en dokumentstudie är särskilt lämplig. För 

det första så uppkommer det ibland situationer där tänkbara källor inte är villiga att 

genomföra en intervju på grund av att intervjun avser ett känsligt ämne. För forskaren 

kan en sådan situation innebära att det är omöjligt att samla in primärdata. Det är också 

vanligt att anställda har tystnadsplikt gällande en viss situation som har inträffat i en 

organisation eller att ledningen har förbjudit anställda att gå ut med sådan information. I 

sådana situationer måste forskare istället antingen använda sig av sådant som 

personerna själva har skrivit eller sagt genom till exempel självbiografier eller Tv-
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intervjuer, eller utgå från andras upplysningar gällande den inträffade situationen. 

Jacobsen (2002) beskriver även att en dokumentstudie till fördel kan användas då 

forskaren avser att få reda på hur andra har tolkat en viss specifik situation eller 

händelse. För att vi skulle kunna öka förståelsen för hur organisationer hanterar de 

situationer som uppstår då en anställd har genomfört en whistleblowing, var vi tvungna 

att få tag på information från organisationer där en sådan situation har skett. Vi 

bedömde ämnet som känsligt, inte bara för den berörda whistleblowern och dennes 

närstående utan också för den berörda organisationens medlemmar och deras 

närstående. Därför ansåg vi att det fanns en risk för att aktuella individers intresse för att 

ställa upp i en intervju eller som respondent i vår studie kunde vara bristfälligt. Jacobsen 

(2002) menar även att det finns en skillnad mellan vad människor säger att de gör och 

vad de faktiskt gör. Då en forskare avser att få reda på vad människor faktiskt har sagt 

eller gjort, snarare än att få reda på vad människor säger att de har sagt eller gjort, så 

beskrivs en dokumentstudie möjligen mer lämplig att genomföra än intervjuer. Då vårt 

huvudfokus för ämnet inte berör whistleblowern som individ utan att skapa en bättre 

förståelse för hur organisationer har hanterat de situationer som uppkommer efter att en 

whistleblowing har skett så var det viktigt för oss att få en förståelse för vad människor 

har gjort och hur de har hanterat en sådan situation. Skulle vi istället ha genomfört 

intervjuer ansåg vi att det fanns en risk för att personerna skulle känna sig konfronterade 

med hypotetiska frågor och på så sätt endast leverera de svar som de ansåg förväntades 

av dem. 

Fördelarna med dokumentstudier beskrivs också vara att de innehåller stora mängder 

information som annars kan vara både svårt att få tag på och väldigt tidskrävande att 

sammanställa. De är också relativt lättillgängliga och ses i allmänhet som en beständig 

datakälla vilka kan kontrolleras av andra. På så sätt är dokumenten också tillgängliga 

för offentlig granskning (Denscombe, 2011). Att dokumentdata, i jämförelse med andra 

källor, är objektiva informationskällor på så sätt att de inte förändras eller påverkas 

genom forskarens blotta närvaro, beskrivs som ytterligare fördelar (Jacobsen, 2002).  

Denscombe (2011) menar att då en dokumentstudie används är det viktigt att forskaren 

är medveten om att de bygger på andra ändamål än vad som är undersökningens 

specifika syfte. Därför kan de vara vinklade efter författarens syn på ämnet. I linje med 

detta menar Lundahl och Skärvad (1999) att följdproblemet då kan bli att det är svårt för 
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forskaren att skilja på fakta från personliga vinklingar. Merriam (2009) menar även att 

dokumentkällors eventuella partiskhet medför att undersökaren dels måste vara kritisk 

till varför dokumentet skapades men också till vart det kommer ifrån. I syfte att 

överbrygga detta problem har vi dels varit medvetna om att de dokument som har 

använts har skapats i ett annat syfte än vad som avses med vår studie. Vidare har vi 

använt oss av flera olika källor inom vårt ämnesområde med synen att författares 

eventuella vridningar på så sätt rimligtvis väger upp varandra. Scott (1990) beskriver 

även att vid bedömning av dokuments kvalitet är det viktigt att särskilt beakta fyra 

kriterier. Det första som ska beaktas är dokumentets autenticitet, varav det är viktigt att 

forskaren ställer sig frågan om materialet är äkta och om källan till dokumenten är 

uppenbar och tydlig. Trovärdigheten är det andra kriteriet som forskaren måste beakta 

för att undvika att materialet är felaktigt eller förvrängt. Det tredje kriteriet är att 

dokumentet bör vara representativt och typiskt den kategori som det tillhör och om inte 

så bör forskaren känna till i vilken grad det inte är typiskt. Meningsfullhet är det sista 

kriteriet och berör materialets tydlighet. För att använda dokument i forskning bör 

materialet vara tydligt och begripligt. Varje typ av dokument bör bedömmas utifrån 

dessa kriterier. En mer ingående diskussion kring varje dokumenttyps kvalitet utifrån 

dessa kriterier kommer föras under respektive kategori nedan.   

 

3.4.2 Urval av fall 

Ahrne och Svensson (2012) menar att i kvalitativa studier förekommer inte regler för 

urvalsmetoder i samma utsträckning som för kvantitativa studier. Trots detta menar 

Trost (2012) att det är viktigt att ett urval görs även vid en kvalitativ studie för att den 

ska kunna uppnå en hög trovärdighet. Vi har i vår studie valt att utgå från sådana fall av 

whistleblowing som har fått mycket uppmärksamhet i media. Haglund (2009) kallar 

sådana fall som har fått stor medial uppmärksamhet för högprofilsfall. Stake (2004) 

menar även att urval kan ske utefter hur teoretiskt fruktbara fallen är och poängterar 

vikten av att den data som forskaren avser att samla in måste finnas tillgänglig. Med 

detta som grund valde vi att utgå från högprofilsfall. Miethe (1999) är dock kritisk till 

att forskare endast använder högprofilsfall och poängterar att de allra flesta och mest 

typiska fallen inte är så uppseendeväckande och dramatiska som högprofilsfall är. 
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Haglund (2009) beskriver dock att högprofilsfall är mycket rikare på empiriskt material 

än vad fall som inte har fått allmänhetens uppmärksamhet är.  

Presentation av fall 

Vi har genomgående valt att studera högprofilsfall i denna studie, eftersom dessa fall 

har ett omfattande material att ta del av. Då flera av fallen är mångåriga har det även 

bidragit till att det funnits mycket material att kunna ta del av. Vi valde nedanstående 

fall eftersom de har varit uppmärksammade och för att både böcker, filmer och 

dokumentärer har producerats med händelser att studera. Slutligen ansåg vi att dessa fall 

var intressanta att granska eftersom de behandlar så olika ämnen och missförhållanden. 

Nedan följer en kort beskrivning av de fall som vi har valt att utgå från i denna studie. 

Utförligare beskrivning av samtliga fall presenteras i empiri-kapitlet. 

Bofors - Boforsaffären 

Boforsaffären kallas den händelse som inträffade under det tidiga 1980-talet, då den 

tidigare anställda civilingenjören Ingvar Bratt bestämde sig för att avslöja företagets 

olagliga vapenexport, vilken hade förekommit på företaget under flera år. 

DynCorp - Bosnien Incident 

DynCorp är en privat militär uppdragstagare som tillhandahåller tjänster för den 

amerikanska militären. Organisationen tjänstgjorde under 1990-talet i Bosnien med 

uppdrag att bland annat verka som fredsbevarare. Kathryn Bolkovac var polis och 

arbetade för organisationen i Bosnien då hon upptäckte att ett flertal av organisationens 

medlemmar var involverade i människohandeln på platsen.  

Brown & Williams - Tobacco man 

Brown & Williamson var under 1990-talets ett av de marknadsledande företagen inom 

tobaksindustin. Jeffrey Wigand arbetade inom organisationen med forskning och 

utveckling, där en av hans arbetsuppgifter var att bedriva forskning kring framställning 

av mindre hälsofarliga cigaretter. Wigand upptäckte dock att företagets dolda agenda 

var en helt annan; en plan för att öka konsumenternas nikotinberoende och därmed 

cigarettkonsumtion. 

Pentagon – The Pentagon Papers 

The Pentagon Papers kallas den sju tusen långa dokumentsamling som Daniel Ellsberg 

var delaktig i att framställa. Denna samling redogör för USA:s inblandning i 

Vietnamkriget. Ellsberg läckte dokumenten till The New York Times år 1971.  
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3.4.3 Urval av dokument  

Massmediaprodukter 

Vi har förstått att media spelar en viktig roll i samband med whistleblowing och kan 

särskilja två kategorier. För det första så använder sig whistleblowers av massmedia för 

att kommunicera ut sitt budskap offentligt. Därför finns också mycket sådant material 

tillgängligt. För det andra så kan vi se att whistleblowing har diskuterats mycket i media 

och därmed engagerat många. Därför anser vi att massmedia är en viktig källa för vår 

dokumentstudie. Vidare kan vi se att det som har diskuterats mest i media gällande 

whistleblowers har skett utifrån två perspektiv; whistleblowern som individ och utifrån 

whistleblowers viktiga roll i samhället. Merriam (2009) poängterar dock att ämnen som 

diskuteras i olika medier riskerar att vinklas utefter intresse, vilket forskare måste vara 

medvetna om. I vår studie har vi valt att anta ett perspektiv som inte är lika 

omdiskuterat i media i relationer till whistleblowers; organisationers perspektiv. Vi 

bedömer därför inte heller materialet som lika vinklat i detta avseende. 

Bryman och Bell (2005) menar att inom massmediaprodukter räknas bland annat 

dagstidningar, tidskrifter, böcker, TV- och radioprogram och filmer. Svårigheten med 

att använda massmediaprodukter i dokumentstudier är att det ofta är svårt att få tag i 

information gällande upphovsmännen bakom sådana produkter vilket kan göra det svårt 

för en forskare att veta om det går att lita på informationen i sådant material. Utan 

vetskap om vem som ligger bakom materialet är det också svårt att bedöma om 

materialet har gjorts av någon som har tillräcklig kunskap inom ämnet (Bryman & Bell, 

2005). I syfte att överbrygga detta problem har vi främst försökt utgår från sådant 

material där vi har kunnat hitta information om vem som är upphovsman till materialet. 

Personliga dokument – Självbiografier 

Självbiografier är en typ av personligt dokument som med fördel kan användas i 

forskningssyfte då de inte har skrivits i något vetenskapligt syfte men ofta är rikt på 

material som inte har analyserats av forskare (Bryman & Bell, 2005). I vår 

dokumentstudie har vi använt oss av Mot Rädslan av Ingvar Bratt (1988). Denna bok 

började Bratt skriva under tiden då han agerade whistleblower. På så sätt kunde den ge 

oss en bild av vad som hände under denna process och hur situationen därefter 
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utvecklades. Bryman och Bell (2005) menar att då personliga dokument används i en 

dokumentstudie är det viktigt att forskaren är medveten om att dokumenten har skapats i 

ett annat syfte än vad forskaren avser med studien. Den självbiografi som vi har använt i 

vår dokumentstudie har skrivits utifrån whistleblowern och hur denne har påverkats av 

att ha offentliggjort missförhållanden inom sin organisation. I vår studie har 

självbiografierna dock inte använts i syfte att studera själva whistleblowern och hur 

denne har påverkats. Istället har de använts för att se hur organisationerna som 

whistleblowern har arbetat i har hanterat situationen. Vi har därför varit väl medvetna 

om att självbiografierna har skapats i ett annat syfte än vad som avses med vår studie. 

Scott (1990) hävdar att vid användning av personliga dokument i en dokumentstudie är 

autenticitetskriteriet av särskild betydelse, där det är viktigt att forskaren gör en 

bedömning om författaren och utgivaren av de personliga dokumenten. Utgivaren till 

Bratts bok är Carlsson Bokförlag och författaren bakom boken är Bratt själv. Vidare 

beskriver Scott (1990) att forskare även bör ta hänsyn till om författarens verkliga och 

sanna tankar och känslor verkligen återges i det personliga dokumentet. Därför 

rekommenderas forskare att använda en sund skepticism när det gäller ärligheten i 

författarens beskrivna tankar och känslor. Vi har genomgående därför försökt att vara 

försiktiga med vinklingar i denna studie. Vi är medvetna om att situationer från boken 

uppkommer så som Bratt har upplevt situationen. Mycket av den information som Bratt 

beskriver kan vi dock bekräfta utifrån boken Vapensmugglarna skriven av Bo 

Andersson (1988).   

Filmer 

 

Vi har även valt att använda oss av filmer som är baserade på verkliga whistleblower 

händelser. De filmer som vi har valt att använda oss av är: The Insider och The 

Whistleblower. Filmen “The Insider” är baserad på de händelser som skedde när 

Jefferey Wigand bestämde sig för att avslöja Brown & Williams, ett företag som gav 

allmänheten felaktig information om innehållet i de produkter som framställdes, vilket 

upptäcktes och avslöjades av Wigand. Filmen The Whistleblower är baserad på Kathryn 

Bolkovacs upplevelser under sitt arbete i Bosnien och alla de händelser som skedde i 

anslutning till hennes whislteblowing, vilka har filmatiserats och denna film är baserad 

på Bolkovacs bok med samma titel. 
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Vi är väl medvetna om att dessa filmer är producerade i underhållningssyfte, vilket 

innebär att vissa scener och händelser är något vinklade. Detta har vi dock tagit stor 

hänsyn till genom att bland annat jämföra den information vi har fått av filmerna med 

andra typer av källor, såsom dokumentärer och intervjuer. Kahryn Bolkovac har 

bekräftat i intervjuer att filmen speglar de verkliga händelserna på ett sanningsenligt sätt 

(Woman’s hour, 2011). Även Jefferey Wigand bekräftar att filmen The Insider utspelar 

sig på ett verklighetsnära sätt (jeffreywigand.com) 

Presentation av de använda dokumenten 

Böcker 

Vapensmugglarna – Boken är skriven av Bo Andersson, en journalist som på heltid har 

följt de svenska vapenaffärerna, och utgavs 1988 av Författarförlaget. I boken beskrivs 

Bofors illegala vapenaffärer och Ingvar Bratt, mannen som avslöjade skandalen. 

Dokumentärer 

The Most Dangerous Man in America: Daniel Ellsberg and the Pentagon Papers – 

Denna dokumentär från 2009 behandlar Daniel Ellsberg som läckte hemligstämplade 

dokument från det amerikanska försvarsdepartementet angående Vietnamkriget. 

Dokumentären är regisserad av Judith Ehrlich och Rick Goldsmith samt skriven av 

regissörerna tillsammans med Lawrence Lerew och Michael Chandler. 

Filmer 

The Insider - En film från 1999 som är regisserad av Michael Mann. Filmen är skriven 

av Marie Brenner, Eric Roth och Michael Mann och är i huvudsak baserad på artikeln 

The Man Who Knew Too Much som är skriven av Marie Brenner och publicerad i 

Vanity Fair. Filmen handlar om whistleblowern Jeffrey Wigand som är forskare på 

cigarettillverkaren Brown & Williamson. 

 

 The Whistleblower – Filmen är från år 2010 och är regisserad av Larysa Kondracki som 

även skrivit den tillsammans med Eilis Kirwan. Filmen behandlar Kathryn Bolkovacs 

upplevelser i Bosnien på ett fredbevarandeuppdrag av FN. 
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Radiodokumentärer/Radiointervjuer 

Woman’s hour: Interview with Kathy – Ett radioprogram som sändes på BBC4 år 2011 

där Kathryn Bolkovac intervjuas om sina upplevelser av människohandeln i Bosnien. Vi 

fann denna intervju via BBC.co.uk. 

Diane Rehm Show. Kathryn Bolkovac - “The Whistleblower” – I detta radioprogram 

intervjuas Kathryn Bolkovac på radiokanalen WAMYU 88.5 som sändes år 2011. 

Radiodokumentären fann vi på thedianerehmshow.org. 

Jack & John morning show: Radio Interview with Kathryn Bolkovac – I detta 

radioprogram intervjuas Kathryn Bolkovac. Denna ljudupptagning fann vi via 

bolkovac.com. 

P3 Dokumentär: Bofors – I denna radiodokumentär beskrivs Sveriges vapenexport och 

Bofors inblandning i skandalen. Vi fann radiodokumentären på sverigesradio.se och den 

sändes år 2006. 

Videoklipp 

Whistleblower Protection Hearing: Jeffrey Wigand Testimony – Detta klipp är från det 

vittnesmål som gjordes av Dr Jeffrey Wigand under en utfrågning av det amerikanska 

underutskottet för arbetskraftsskydd. Vi fann detta klipp via youtube.com. 

Jeffreywigand.com - Testimony of the 7 CEOs of Big Tobacco – Klippet visar sju 

vittnesmål gjorda av de verkställande direktörerna för de sju största amerikanska 

tobaksbolagen. Utfrågningen gjordes angående reglering av tobaksprodukter i USA av 

den amerikanska kongressen. Klippet finns tillgängligt på Jeffrey Wigands hemsida 

Jeffreywigand.com 

Big Tobacco executive “Nicotine Is Not Addictive” – Klippet visar när de sju 

verkställande direktörerna under utfrågningen av den amerikanska kongressen svarar på 

frågan huruvida de anser att nikotin är beroendeframkallande. Klippet fann vi genom 

youtube.com. 

NL Interviews Dr Jeffrey Wigand – Part 1 & 2 – En intervju gjord av 

Newslaundry.com. I klippen intervjuas Dr Jeffrey Wigand, vilket ger en ytterligare 

dimension till filmen The Insider. Klippet fann vi via youtube.com 
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Wigand: 60 Minutes’ Most Famous Whistleblower – Från TV-showen CBS 60 Minutes 

där Dr Jeffrey Wigand intervjuas. Vi fann detta videoklipp via cbsnews.com. 

Intervju med Ingvar Bratt om Boforsaffären – Sändes ursprungligen av SVT som listade 

Sveriges största skandaler. I detta klipp intervjuas Ingvar Bratt som avslöjade Bofors 

illegala vapensmuggling. Vi fann klippet via youtube.com 

Boforsaffären - Sveriges tredje största skandal – Detta klipp sändes ursprungligen av 

SVT och behandlar Boforsskandalen samt Ingvar Bratt. Klippet hittade vi via 

youtube.com. 

Madeleine Rees: after “The Whistleblower” – Videoklippet från 2011 visar en intervju 

med Madeleine Rees som var människorättsadvokat i Bosnien. Intervjun gjordes efter 

filmen The Whistleblower. I klippet bekräftar Rees att filmen The Whistleblower i sin 

helhet speglar hur verkligheten var. Detta klipp fann vi via youtube.com. 

UN peacekeepers and human trafficking: Part 1 & 2 – Ytterligare en intervju med 

människorättsadvokaten Madeleine Rees. Dessa klipp fann vi genom youtube.com. 

Tidningsartiklar 

The Man Who Knew Too Much – Av Marie Brenner, publicerat år 1996 i tidskriften 

Vanity Fair. 

Getting Personal: Brown & Williamson Has 500-Page Dossier Attacking Chief Critic --

- Court Files, Private Letters, Even a Suspicious Flood Are Fodder for Sleuths --- Ivana 

Trump's Private Eye – En tidningsartikel från The Wall Street Journal den 1 februari, år 

1996. Artikeln är skriven av Subin L. Hwang och Milo Geyelin och behandlar Dr 

Jeffrey Wigands whistleblowing mot Brown & Williamson. Vi fann artikeln via 

University of California, San Franciscos databas. 

The Real-Life “Whistleblower” – Artikeln är skriven av Jessica Bennet och publicerad 

2011 av thedailybeast.com. I artikeln intervjuas Kathryn Bolkovac, kvinnan som förde 

FNs fredbevarandes styrkors människohandel i ljuset. 

Bosnia: The United Nations, human trafficking and prostitution – Denna artikel från 

2002 är skriven av Tony Robson och behandlar människohandeln I Bosnien samt 
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whistleblowern Kathryn Bolkovac. Artikeln publicerades på World Socialist Web Site 

och vi fann den via wsws.com. 

The Bofors story, 25 years after – I denna artikel från 2012 intervjuas Sten Lindström 

som var den som ledde utredningen i Boforsskandalen. Han läckte utredningsdokument 

till media, men trädde inte fram förrän 25 år efter skandalen. Intervjun gjordes av The 

Hoot och vi fann den via thehoot.org. 

 

3.5 Tolkning 

När det empiriska materialet är insamlat måste forskare bearbeta och analysera det 

(Rennstam & Wästerfors, 2012). Vid bearbetning av data måste forskare först och 

främst sortera sitt material för att därmed möjliggöra att svaret på studiens 

forskningsfråga kan identifieras. Forskare är därmed en central del av 

dataproduceringen, då forskare i kvalitativa studier mer eller mindre skapar sina verktyg 

själva för att kunna analysera materialet. Forskare i kvalitativa studier kan därmed 

beskrivas ha en vital roll som analytiker. Vad av materialet som är av meningsfullt och 

relevant för tolkning avgörs av studiens teoretiska ramverk samt de frågeställningar som 

forskningen utgår ifrån (Svensson, 2012). 

Bearbetning av data kan således utgå från tre kategorier; sortera, reducera samt 

argumentera (Rennstam & Wästerfors, 2012). Den första kategorin, sortera, innebär att 

forskaren hela tiden strävar efter att upprätthålla ordning i det materialet som finns. Till 

att börja med är det vitalt att forskaren skapar förståelse för sitt material, då det är 

viktigt att både kunna identifiera likheter och olikheter i teman. Denna studies tolkning 

började genom att vi granskade och läste igenom de anteckningar vi hade gjort under 

insamlingen av data. Eftersom denna studie utgår från en abduktiv ansats, hade vi redan 

innan vi började med insamlingen av data en teoretiskt grund, vilket till viss del bidrog 

till att vi hade en föraning om hur tolkningen av materialet skulle ske. Rennstam och 

Wästerfors (2012) framhåller även att det är viktigt att reducera materialet, då det i stort 

sätt är omöjligt för forskare att ta med allt insamlat material i studien. Det är därför 

vitalt att forskare belyser det väsentliga i materialet för att därmed kunna presentera den 

relevanta delen av det. När vi ansåg att vi hade nått en empirisk mättnad, det vill säga, 

samlat in allt material som vi behövde för att kunna besvara studiens frågeställningar 
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började vi sortera den insamlade datan. Vid sorteringen utgick vi från den teoretiska 

modell vi sammanställt för att på så sätt organisera materialet efter de olika teorierna 

som alla belyser olika aspekter och faktorer som kan påverka organisationers 

hanterande av whistleblowing.  Efter att det empiriska materialet till denna studie hade 

sorterats, började vi med reduceringen av materialet, för att nå fram till det relevanta 

som vi ville belysa i vår forskning. Det sista steget är argumentation (Rennstam & 

Wästerfors, 2012). Efter att ha sorterat och reducerat vårt material kopplade vi ihop vår 

insamlade empiri med våra teoretiska referensramar för att därmed kunna argumentera 

för vårt resultat. 

3.6 Studiens trovärdighet 

Trovärdighet kan vara svårare att mäta i kvalitativa studier än i kvantitativa (Ahrne & 

Svensson, 2012). Vidare beskriver Bryman och Bell (2005) att trovärdighet kan delas 

efter fyra delkategorier: tillförlitlighet, överförbarhet, pålitlighet samt möjlighet att 

styrka och konfirmera. Vi kommer utgå från dessa kategorier för att diskutera 

trovärdigheten i denna studie. 

 

3.6.1 Tillförlitlighet 

Bryman och Bell (2005) beskriver tillförlighet som en motsvarighet till intern validitet, 

som är ett begrepp som ofta relateras till kvantitativa studier. Vidare kan innebörden av 

delkategorin, tillförlighet, ge möjlighet till flera olika möjliga förklaringar av den 

sociala verkligheten. Finns det flera olika beskrivningar av den sociala verkligheten är 

det slutligen forskarens tolkning som kommer att avgöra om läsaren finner trovärdighet 

i studien eller ej. För att studien därmed ska ge ett trovärdigt resultat krävs det att 

forskaren har genomfört studien i enlighet med de regler som finns. Studiens resultat 

bör även rapporteras till de personer som har studerats, så att dessa personer får 

möjlighet att bekräfta att forskarens tolkning av den sociala verklighet de har studerat är 

så korrekt som möjligt. Eftersom vi i denna studie har utgått från sekundärdata, det vill 

säga, data som har tagits fram till andra ändamål än vad som avses med studien, leder 

det till att en återkoppling till de berörda personerna inte kan ske. Vi har därmed inte 

haft möjlighet att få vår tolkning bekräftad av berörda personer. För att stärka 

trovärdigheten i vår tolkning av de fall vi har undersökt har vi istället samlat in material 
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från ett flertal olika källor för att därmed försöka skapa en nyanserad bild och en 

trovärdig tolkning. 

 

3.6.2 Överförbarhet 

Den andra delkategorin är överförbarhet. Bryman och Bell (2005) beskriver att denna 

delkategori går att relatera till det kvantitativa begreppet, extern validitet. Då kvalitativ 

forskning främst strävar efter att skapa en djup förståelse för ett problemområde, 

tenderar resultatet av dessa studier att framhäva det kontextuellt unika. Betydelsen eller 

meningen av den aspekt i den sociala verklighet som har studerats brukar även tydligt 

återspeglas i kvalitativa studiers resultat. Därav berör överförbarhet hur väl resultatet av 

studien kan appliceras på andra ämnen. Begreppet generalisering kan därmed även 

kopplas till denna delkategori. Enligt Ahrne och Svensson (2012) innebär begreppet 

generalisering att studien kan överföras till en population eller miljö. Generalisering är 

dock enklare att utföra i en kvantitativ studie än i en kvalitativ, eftersom det inte går att 

mäta resultatet på samma sätt i en kvalitativ studie så som i en kvantitativ studie. 

Eftersom denna studie behandlar ett komplext ämne; hur organisationer hanterar de 

situationer som uppstår när en whistleblowing har skett, hävdar vi att dessa situationer 

är unika företeelser, vilket även gäller den utveckling som följer. Genom att analysera 

de fall vi studerat med stöd från studiens teoretiska referensram har vi undersökt om det 

finns några specifika faktorer som har inverkan på hur dessa situationer påverkar 

organisationer och som därmed kan vara överförbara på andra fall. 

 

3.6.3 Pålitlighet 

Pålitlighet är den tredje delkategorin och kan jämföras med det kvantitativa begreppet 

reliabilitet. Detta delkriterium hänvisar till att forskaren ska säkerhetsställa att det har 

skapats en total och utförlig beskrivning av forskningsprocessens alla faser. Begreppet 

pålitlighet kan relateras till begreppet transparens. Ahrne och Svensson (2012) hävdar 

att för att en studie ska ha transparens så krävs det att författarnas metodval 

genomgående argumenteras för. Vi har genomgående i metodkapitlet utförligt beskrivit 

vår forskningsprocess och argumenterat för våra metodval. Bryman och Bell (2005) 
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framhåller även att kollegor kan fungera som kritiker för att på så sätt kunna bedöma 

kvaliteten på studien samt de procedurer som har valts och tillämpats (Bryman & Bell, 

2005).  Under studiens gång har vi även mottagit synpunkter och konstruktiv kritik från 

handledare, examinator och studenter, vilket även har varit av stor betydelse för oss 

under hela studieprocessen. 

 

3.6.4 Möjlighet att styrka och konfirmera 

För att forskare ska kunna styrka och konfirmera sin studie krävs det att det finns en 

medvetenhet om- och utgår från att det är omöjligt att få en fullständig objektivitet i 

samhällelig forskning. Forskaren bör också kunna säkerhetsställa att denna har agerat i 

god tro, det vill säga, det ska inte vara uppenbart att forskaren låtit sin teoretiska 

inriktning eller sina personliga åsikter och värderingar påverka studien (Bryman & Bell, 

2005). Vi har i denna studie varit medvetna om att vi till viss del har påverkats av våra 

egna referensramar och tidigare bekanta teorier. Vidare har en medvetenhet funnits om 

att fullständig objektivitet är omöjligt att uppnå, vi har däremot strävat efter att skapa en 

sådan mångfasetterad förståelse som möjligt, bland annat genom att bredda våra 

referensramar.  

 

3.7 Forskningsetik 

Vid forskning är etik av fundamental betydelse, då etiska frågor är direkt kopplade till 

studiens integritet (Bryman & Bell, 2005). Inom det samhällsvetenskapliga 

forskningsområdet har de etiska frågorna kommit att bli väldigt viktiga (Dahmström, 

2012). Frågor som berör forskningsetiken uppkommer under hela forskningsprocessen. 

Vilka frågor som blir relevanta för de olika delarna i forskningsprocessen beror på i 

vilken fas av studien som forskaren befinner sig. Forskningsprocessen kan därmed delas 

in i olika faser, där den första fasen är utformning av undersökning. Denna del av 

forskningsprocessen syftar till att studien ska tillföra något av värde till samhället. 

Forskaren som utför studien bör även vara kompetent samt besitta rätt nivå av 

erfarenhet och kunskap eller med möjlighet till handledning under forskningsperioden 

(Veal, 2011). Denna studie är av värde, då det finns en begränsad mängd forskning som 



 
 

35 
 

behandlar whistleblowingsituationer utifrån ett organisatoriskt perspektiv. Författarna 

till denna studie har under arbetets process haft tillgång till en handledare och anser sig 

besitta den kompetens som krävs för att genomföra en kandidatuppsats.   

Veal (2011) beskriver forskningsprocessen nästa fas som datainsamlingen och 

poängterar att det är av stor betydelse att respondenternas deltagande i studien ska ske 

frivilligt samt att de ska vara väl medvetna om syftet med studien. Under 

datainsamlingen är det även av fundamental betydelse att det finns en ärlighet och så 

även under analysen, så att resultaten av rapporten inte blir vilseledande. Då denna 

studie enbart kommer att baseras på sekundärdata, det vill säga, data som framtagits för 

andra ändamål. Författarna till denna studie har en medvetenhet om att den data som 

används i studien har framtagits för ett annat syfte än denna studie, vilket kan leda till 

en viss problematik. Författarna har därmed ägnat en avsevärd uppmärksamhet till att 

tolka data så att inga vilseledande slutsatser sker på grund av detta. 
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4. Empiri 

 

I följande kapitel redovisas resultatet av vår dokumentstudie utefter de fyra fall som vi 

ha valt ut. Fallen presenteras utifrån följande kategorier; missförhållandet och 

whistleblowern, ledningens agerande och övriga organisationens agerande, i syfte att 

dels ge läsaren en förståelse för fallen samt att föra fram den, för vårt ämnesområde, 

relevanta information.  

  

 

4.1 Bofors AB - Boforsaffären 

4.1.1 Missförhållandet och whistleblowern 

Under 1970-talet ansvarade Bofors för ungefär 50 procent av Sveriges vapenexport.  

Företaget hade även en mycket stor betydelse för Karlskoga, då ungefär en tredjedel av 

ortsbefolkningen arbetade där. År 1967 konstruerade Bofors världens första laserstyrda 

robot som fick namnet Robot 70. Med denna robot skulle Bofors kunna nå stora 

framsteg för vidare export ut i världen. Kostnaderna för att tillverka Robot 70 var dock 

200 miljoner kronor dyrare än vad Bofors hade kalkylerat för. Den ökande kostnaden 

innebar att företagsvinsten på den dåvarande exporten inte var tillräckligt hög, vilket 

bidrog till att den vinst som Robot 70 var tänkt att generera inte inträffade (Andersson, 

1988).   

Ingvar Bratt var sedan år 1969 en av Bofors ingenjörer som arbetade med att utveckla 

Robot 70 (Andersson, 1988). I sin bok Mot rädslan (1988) beskriver Bratt sig själv som 

politiskt omedveten utan några egentliga kunskaper om vapenindustrin, vid sin början 

på Bofors.  Med tiden beskrivs hans politiska engagemang ha ökat och då han gick med 

i Miljöpartiet ska även hans intresse för diverse samhällsfrågor och främst 

vapenindustrin ha ökat. Med sin nya kunskap började Bratt successivt ifrågasätta Bofors 

verksamhet. Organisationen och ledningen fick snabbt kännedom om hans nya politiska 

engagemang men trots detta hävdar Bratt att organisationen accepterade hans nya 

åsikter (Bratt, 1988).  

År 1979 fick Bofors tillstånd av regeringen att exportera 454 robotar till Singapore. 

Dessa robotar exporterades dock vidare till Bahrain och Dubai, länder som det enligt 

vapenexportlagen var förbjudet att exportera vapen till (Andersson, 1988). I Intervju 

med Ingvar Bratt om Boforsaffären i SVT (2008) hävdar Bratt att han var medveten om 
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denna export. Men att en sådan export inte var godkänd enligt svensk lag påstår han sig 

inte ha haft kännedom om.  I samma intervju beskrivs hur en tv-reporter som forskade i 

rykten om att Bofors hade sålt vapen till länder som Sverige hade exportförbud till, 

hörde av sig till Bratt. Samtalet resulterade i att Bratt fick kännedom om att Bofors 

ägnade sig åt olagliga affärer och genom hans information kunde även tv-reporterns 

misstankar bekräftas. Efter telefonsamtalet bestämde sig Bratt för att kopiera de 

dokument som bevisade att Bofors hade sålt vapen till länder som det enligt svensk lag 

var förbjudet att exportera till och han delade med sig av dem till tv-reporten 

(Boforsaffären – Sveriges tredje största skandal, 2008).  

De interna uppgifterna som Bratt delat med sig av till tv-reportern förekom i massmedia 

två gånger under kort tid, utan att han som källa till uppgifterna var nämnd. På Bofors 

började spekulationerna därefter ta fart gällande vem som var läckan. Svenska Freds1 

misstänkte att Bratt var läckan, hörde av sig till honom och fick ta del av de delvis 

hemliga Boforsdokumenten vilka innehöll information om företagets vapenaffärer. De 

upprättade därefter en polisanmälan mot Bofors baserat på dessa dokument (P3 

Dokumentär: Bofors). Bratt beskriver att han självmant sa upp sig men att han snabbt 

därefter fick ett samtal av Martin Ardbo, en av direktörerna på Bofors, som ville ha ett 

möte med honom. Under mötet frågade Ardbo om Bratt hade någon aning om hur 

dokumenten kom till Svenska Freds kännedom och poängterade att organisationen 

kommer göra allt för att få fatt på den skyldiga. Bratt beskriver hur han nekade att han 

hade någon kännedom om vem läckan var och att Bofors jakt på denne började ta fart. 

Denna jakt fortsatte med att Winberg, en av cheferna på Bofors, skickar ut en hälsning 

till alla anställda inför semestern där han skriver att: ”Vi är polisanmälda för en påstådd 

affär. Enligt massmedia har denna polisanmälan skett delvis på underlag av hos oss 

stulna hemliga papper. Det är ett brott att ta sådana papper” (Bratt, 1988 s. 88). 

Trots att Bofors ännu inte hade fått reda på vem läckan var beskriver Bratt hur hans 

tidigare arbetskamrater inte längre hälsade på honom då de möttes (Intervju med Ingvar 

Bratt om Boforsaffären, 2008). Samtidigt kopplade Bofors ledning in SÄPO för att få 

hjälp med att hitta den som läckt de hemliga dokumenten (Andersson, 1988). Ardbo, 

Boforsdirektören gick ut i Karlskogas tidning och framhöll den skyldiga ska hittas och 

                                                           
1
 Svenska Freds- och Skiljedomsföreningen är en partipolitiskt och religiöst obunden förening som 

arbetar för att konflikter och krig ska lösas utan våld och att detta kan förebyggas genom samarbete och 
diplomati (svenskafreds.se).  
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att läckan måste fram (Bratt, 1988).  År 1985 träder tillslut Bratt fram som den hemliga 

läckan (Andersson, 1988).  

 

4.1.2 Ledningens agerande 

Bratt (1988) beskriver hur Bofors ledning till en början försökte förneka påståendet 

gällande att de ägnade sig åt vapensmuggling. Organisationens informationschef gick 

flertalet gånger ut i media och förnekade att Bofors skulle vara involverade i en sådan 

affär, hävdade att de hade följt alla regler enligt lagen och påstod istället att den 

anmälan som Svenska Freds gjorde med Bratts läckta dokument som grund endast var 

ett led i en kampanj mot Bofors. Också Andersson (1988) hävdar att direktörerna länge 

nekade till anklagelserna som riktats mot dem. Bratt (1988) påstår även att Bofors kritik 

mot Svenska Freds började öka i styrka i samband med att Svenska Freds polisanmäler 

Bofors ytterligare en gång för den på påstådda vapensmugglingen.  

Vidare hotade ledningen med att polisanmäla Bratt på grund av att han låtit Svenska 

Freds offentliggöra hemliga dokument. Gällande Svenska Freds anmälan mot Bofors så 

reagerade Ardbo, företagets direktör, med att skicka ett brev till alla anställda där han 

först nämner polisanmälan mot dem som han menar att han inte får gå in på i närmare 

detalj och fortsätter brevet: 

”Ingenting har heller i sak förändrats till följd av att en tidigare kollega till 

oss, Ingvar Bratt, nu har trätt fram som den ’hemliga läckan’. Snarare är 

väl Bratts framträdande i ljuset klarläggande i den meningen att vi nu inte 

behöver hysa misstankar mot varandra för att vi skulle förfara obehörigt 

med bolagets dokument. Jag är dock angelägen att understryka att om det 

finns medarbetare i företaget som känner undran eller tveksamhet inför 

enskilda arbetsuppgifter eller projekt så är det bättre att fråga än att 

fundera över riktighet och laglighet. Frågan skall då i första hand ställas 

till berörd chef. Om chefen inte tar frågeställningen på allvar ska ni vända 

er direkt till mig. I det nu aktuella fallet skall vi ha i minnet att de dokument 

det är fråga om inte överlämnats till krigsmaterialinspektören eller till 

polisen, som hade varit naturligt, utan istället har de lämnats till en 
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organisation som har som en av sina främsta uppgifter att verka för vår 

nedläggning som försvarsindustri” (Bratt, 1988 s. 112).  

Han beskriver även att han fick ett brev från mannen som varit hans närmste chef under 

tiden på Bofors. I detta brev framkommer att denna chef flertalet gånger, innan det 

framkom att Bratt var läckan, fått frågan om han tror att Bratt kunde vara inblandad i 

läckan av dokumenten. Varje gång har han svarat att han skulle kunna gå ed på att Bratt 

inte ägnade sig åt en sådan verksamhet då han anser att Bratt alltid har uppträtt på ett 

ärligt och öppet sätt med sina åsikter, som han förtydligar att han inte delar men ändå 

respekterar. Mannen fortsätter brevet med att beskriva sin oerhört stora personliga 

besvikelse över Bratts agerande (Bratt, 1988). 

Under sommaren år 1986 framkommer nyheten att Indien har beställt fälthaubitsar från 

Bofors för drygt 8 miljarder kronor (Andersson, 1988). Samtidigt genomförs en 

utredning om Bofors vapenaffärer och resultatet av denna studie var i linje med de 

uppgifter som Bratt ett par år tidigare uppmärksammat (P3 Dokumentär – Bofors). Sten 

Lindström, som var en av utredarna i detta fall berättar i en intervju i The Hoot att 

Ardbo hade skrivit anteckningar och noteringar i dagböcker och anteckningsblock vilka 

han hade kodat, men som ändå kunde tolkas om och som fungerade som bevis, men 

trots detta förnekades fortfarande Bofors skyldighet. Lindström hävdar att Ardbo ofta 

uttryckte att han skulle bära med sig sanningen i hela hans liv (thehoot.org, 2012). Men 

efter att under ett och ett halvt år förnekat Bofors inblandning i den olagliga 

vapenexporten erkänner Ardbo slutligen exporten. Dock påstår han att regeringens eget 

beredningsorgan har varit fullt informerat om och godkänt affären och att det därför är 

de som bär skulden för de olagliga vapenexporterna. Regeringen i sin tur hävdar 

bestämt sin oskyldighet. I samband med att diskussionen gällande Bofors 

vapensmuggling skiftats, från att ha handlat om ifall Bofors har varit skyldiga, till att 

handla om vilka som har känt till- och godkänt affären, så avgår Ardbo från 

direktörsposten (Andersson, 1988). Efter bara några månader framträder nästa 

Boforsledare. Koncernchefen Anders Carlberg går ut och erkänner att Bofors har 

smugglat vapen men pekar ut Boforsdirektörerna Ardbo och Winberg som ansvariga. 

Ardbo försvarar deras handlande i en intervju genom att säga att ”om vi inte hade sagt 

en del sanningar med modifikation hade vi aldrig kammat hem den stora 8,4 miljarder 

stora ordern från Indien” (Bratt, 1988 s. 165). Till slut medger även koncernchefen 
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Carlberg att olagliga vapenaffärer har fortsatt att äga rum ytterligare några år efter att 

det först uppmärksammades (P3 Dokumentär: Bofors). 

 

4.1.3 Övriga organisationens agerande 

När det kommit till allmän kännedom inom Bofors att det är Bratt som är källan till den 

whistleblowing som skett reagerar människorna inom organisationen på olika sätt. Bratt 

beskriver att han fick ett visst stöd från ett antal av sina tidigare arbetskollegor. En av 

dem skriver bland annat ett personligt brev till Bratt för att visa sitt stöd till honom och 

hans familj (Intervju med Ingvar Bratt om Boforsaffären, 2008).  Bratt hävdar dock att 

majoriteten av reaktionerna som han möter från sina tidigare kollegor är av negativ 

natur. Han får till exempel ta emot ett telefonsamtal från en tidigare kollega där han blir 

beskylld att vara orsaken till de stora personalnedskärningar som Bofors ska genomföra. 

Denne kollega uttalar sig på ett hotfullt sätt och när Bratt besvarar detta med att 

ifrågasätta om kollegan anser det vara okej att Bofors gör olagliga affärer blir svaret att: 

“…det vet du och alla andra att Bofors gjort i alla tider, det är inget att börja bråka om 

nu” (Bratt, 1988 s.115).  I P3 Dokumentär: Bofors (2008) intervjuas en tidigare kollega 

till Bratt gällande synen på att Bofors exporterar vapen; ”…det är ju jobben och de 

trygga sysselsättningarna vi lever på. En kan ju inte resonera som så att det vi gör, ja det 

fördärvar en massa saker för världen” (P3 Dokumentär: Bofors, 2008). Vidare beskrivs 

hur, inte bara anställda på Bofors, utan större delen av Karlskoga såg Bratt som en 

förrädare och kom att vända sig emot honom (P3 Dokumentär: Bofors, 2008).  

Bratt (1988) beskriver även att han nästan dagligen får möta arga insändare i 

dagstidningar och att hotbreven fortsätter att komma hem till honom. I ett av dessa brev 

beskriver en Boforsanställd allt positivt som Bofors har bidragit med. Mannen beskriver 

att han och många fler tidigare var arbetslösa och att deras liv kändes hopplöst men då 

de fick en anställning på Bofors så förändrades allt. Plötsligt kunde de till exempel gifta 

sig, skaffa hus och köpa bil vilket var saker som de aldrig tidigare hade vågat drömma 

om innan de fick sina anställningar på Bofors. I brevet poängterar även mannen vilka 

kamrater de kom att bli, hur lojala de var mot sin arbetsgivare som gett dem ett så bra 

arbete och att ingen av dem någonsin skulle kunna tänka sig att skvallra om någonting 

varken gällande chefen eller arbetskamrater. Brevet avslutas med att den tidigare 
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kollegan ifrågasätter vad Bratt tror ska hända med dessa människor om de förlorar sin 

anställning, om han känner sig nöjd med sitt agerande och konstaterar därefter att 

Karlskoga skulle klarar sig mycket bra utan honom (Bratt, 1988). 

 

4.2 DynCorp - Bosnienincidenten 

4.2.1 Missförhållandet och whistleblowern 

DynCorp2 är kontrakterad av den amerikanska regeringen med flera tusentals anställda 

på olika platser i världen. Under 1990-talet tjänstgjorde organisationen i Bosnien med 

uppdrag att ge underhållsstöd till den amerikanska militären. DynCorps uppgift var 

även att rekrytera personal till den internationella polisstyrkan, hjälpa och utbilda den 

lokala polisen samt att fungera som fredsbevarare. DynCorp tjänade enormt stora 

summor under det kontrakterade arbetet i Bosnien. Under denna period, när DynCorp 

närvarade i Bosnien, var människohandel ett uttalat problem i landet (Robson, 2002).   

Kathryn Bolkovac arbetade som polis i Nebraska, USA, när hon sökte och fick arbete 

hos DynCorp. Bolkovac arbetsuppgifter i Bosnien inkluderade bland annat att 

undersöka människohandel som involverade unga östeuropeiska kvinnor, vilka tvingats 

in i prostitution. Arbetet med att identifiera och undersöka detta inleddes med att 

Bolkovac ganska snart efter ankomsten fick ta del av rykten om att oegentligheter 

förekom. Bolkovac genomförde bland annat intervjuer med utsatta flickor på platsen för 

att söka kunskap i vad som pågick. Hon gjorde även egna iakttagelser vilket 

sammantaget ledde till att det började komma till hennes kännedom att det fanns 

människor som befann sig i Bosnien för att fungera som fredsbevarare men som var 

inblandade i människohandel (Woman’s hour, 2011). I The Whistleblower (2010) kan 

det ses att Bolkovac kunde identifiera människor som arbetade på platsen, bland annat 

inom hennes egen organisation men även sådana som skulle arbeta som fredsarbetare åt 

FN, som var involverade i människohandeln. Vidare kan det ses hur Bolkovac fann 

bevis på att flickor blivit misshandlade, torterade och våldtagna samtidigt som 

fredsbevarare stod och tittade på och att allt från militärer till poliser av olika typer av 

nationaliteter var involverade i handeln av unga kvinnor och att detta hade pågått under 

                                                           
2
 DynCorp är en privat militär uppdragstagare som tillhandahåller tjänster för den amerikanska militären 

(dyn-intl.com, 2014).  
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en längre tidsperiod (The Whistleblower, 2010). Bolkovac uppger att hon blev chockad 

över sina upptäckter, började samla in bevis och samtidigt försökte uppmärksamma 

hennes kollegor om iakttagelser (Diane Rehm Show, 2011).  

 

4.2.2 Ledningens agerande  

I Woman’s hour (2011) beskriver Bolkovac att då hon internt hade påtalat de 

missförhållandena som hon upplevt inom organisationen så blev hon först inkallad på 

ett flertal möten och samtal. I The Whistleblower (2010) kan det ses att en högre chef i 

organisationen kontaktar Bolkovac och frågar hur hon mår. Denne påstår sig vara orolig 

för att Bolkovac verkar stressad och förmodligen börjar bli utbränd. Därefter redogör 

denne för nackdelarna av att föräldrar är borta länge från sina barn samt informerar om 

att organisationen verkligen uppmuntrar föräldrar att åka tillbaka hem igen och ta en 

längre ledighet om de känner sig stressade. I Diane Rehm Show (2011) berättar 

Bolkovac om hur hon upplevde det som att organisationen flera gånger försökte 

manipulera henne att åka hem och strunta i det som hon upplevt och sett i Bosnien. Hon 

berättar vidare att många av hennes chefer och kollegor under denna period varnade 

henne för att hon var ute på djupt vatten och att hennes liv var i fara eftersom hon kan 

uppfattas som jobbig utifrån mångas perspektiv.  I The Whistleblower (2010) ses också 

hur Bolkovac var i kontakt med en kvinna som arbetade som den lokala chefen för 

problemet med människohandeln i landet och det var hon som tog hand om de 

människor som blivit utsatta för människohandel i Bosnien. Bolkovac vände sig till 

henne i hopp om att hon kunde hjälpa två kvinnor som Bolkovac funnit varit offer för 

människohandeln i Bosnien. Kvinnan menade dock att hon inte kunde hjälpa de utsatta 

kvinnorna då de saknade rätt papper och pass. Hon förklarade att hon måste ha 

kvinnornas siffror, utan dem kunde hon ingenting göra. Bolkovac blev upprörd och 

ifrågasatte detta hanterande av kvinnorna. ”Vi har ett system som fungerar här” svarade 

kvinnan. ”För vem?” undrade Bolkovac. Kvinnan svarade vidare ”det är inte jag, det är 

så reglerna och systemet fungerar här!” (The Whistleblower, 2010).  

Bolkovac fick därefter veta att hon skulle bli omplacerad och få andra arbetsuppgifter 

med förklaringen att hon hade ställt till med mycket problem inom organisationen. 

Därmed försvann också hennes möjligheter att kunna undersöka de missförhållandena 
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som hon uppmärksammat vidare. Däremot fick hon fortsatt information från FN och 

kunde därför fortsätta att försöka få människor uppmärksammade över 

missförhållandena (Woman’s hour, 2011). I The Whistleblower (2010) kan det dock ses 

att organisationen fortfarande inte har något intresse av att lyssna på henne, och en man 

i ledningen säger till henne att flickorna som hon försöker hjälpa är ”horor av krig” och 

att ”sånt händer” (The Whistleblower, 2010).  Bolkovac ger sig dock inte utan skriver 

ett mail med allting som hon vet, döper detta till ”läs inte om du har en svag mage eller 

ett dåligt samvete” och skickar detta till fler än 50 mottagare, bland annat till FN- och 

DynCorps huvudkontor (Woman’s hour, 2011). Efter detta blir hon avskedad vilket 

DynCorp hävdar sker på grund av att hon har begått lönebedrägeri men något sådant 

bedrägeri kan aldrig bekräftas (Bennett, 2011). I The Whistleblower (2010) ses det hur 

Bolkovac därefter tvingas lämna tillbaka sitt passerkort och nycklar, vilket gör att hon 

inte längre kommer åt det material som hon har samlat på sig och som hon behöver för 

att kunna bevisa organisationens skyldighet. För att kunna få med sig bevisen hem till 

USA gör Bolkovac inbrott på det kontor som hon förvarat dessa i. Organisationen är 

dock snabb med att försöka förstöra bevisen men Balkovac får med sig de viktigaste 

bevisen hem och lämnar över detta till pressen. För detta så involverades hon i en 

långvarig rättegång mot DynCorp som hon till slut vann (Bennett, 2011). 

På frågan om varför Bolkovac tror att ledningen behandlade henne på det sätt som de 

gjorde beskriver hon i Diane Rehm Show (2011) att hon anser att anledningen var det 

faktum att DynCorps kontrakt med Bosnien var värt flera miljarder dollar. Hon menar 

att då företag antingen kan tjäna mer pengar eller riskerar att förlora pengar så 

försvinner människors moral. 

 

4.2.3 Övriga organisationens agerande 

En av Bolkovacs kollegor beskriver i UN peacekeepers and human trafficking: Part 1 

(2012) organisationskulturen inom organisationen i Bosnien som väldigt stark. Hon 

exemplifierar detta genom att berätta att då någon kom som ny till organisationen så 

visades denna först runt bland barerna på stället, med beskrivningen att det var där alla 

skulle träffas om kvällarna, innan denne introducerades till sina arbetsuppgifter. Hon 

beskriver hur de som inte ville träffas och hänga på barerna på kvällarna blev utfrysta ur 
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gruppen. Vidare hävdar hon att alla som arbetade på stället innerst inne var väl 

medvetna om vad som pågick, men att det fanns ”så många goda men blinda män, som 

inte vågade säga emot gruppen” (UN peacekeepers and human trafficking: Part 1, 

2012). 

Bolkovac hävdar att hon valde att först påkalla de missförhållanden hon 

uppmärksammat internt inom organisationen och beskriver att det bemötandet hon till 

en början fick av sina kolleger var positivt, då kollegorna först endast uttryckte att det 

var bra att någon kom till Bosnien med intresse av att undersöka de missförhållanden 

som pågick (Diane Rehm Show, 2011). I The Whistleblower (2010) ses det dock att 

kollegerna efter ett tag inledde en helt annan typ av behandling mot henne som innebar 

hånfulla och nedsättande kommentarer.  De började även ta avstånd från henne. I 

Woman’s hour (2011) beskriver Bolkovac hur hon flertalet gånger försökte 

uppmärksamma sina amerikanska kollegor om att hon själv sett att deras Bosniska 

kollegor ha hämtat unga kvinnor på en bar, föra in dessa i en av deras bilar och därefter 

sagt att de fört kvinnorna i säkerhet, men i själva verket kört tillbaka kvinnorna till 

baren. I The Whistleblower kan det ses att då Bolkovac försöker påtala detta för sina 

kollegor så rycker de endast på axlarna och säger ”Hjärtat, det här är Bosnien. 

Människorna här är specialister på sjuka saker” (The Whistleblower, 2010).  

I Diane Rehm Show (2011) berättar Bolkovac att trots att de flesta vände sig emot henne 

så fick hon stöd av två andra kollegor i de intentioner hon hade att belysa vad som 

pågick och att lyfta detta till högre instanser, även om dessa inte själva var villiga att 

agera för att påverka missförhållanden. Hon beskriver att dessa kollegor inte på något 

sätt tog avstånd från henne, men var väldigt tydliga med sina varningar angående de 

risker som fanns med att vidröra dessa händelser. I The Whistleblower (2010) kan det 

ses hur en av Bolkovacs kollegor poängterar att DynCorps kontrakt med Bosnien är värt 

flera miljarder dollar och att ingen därför bryr sig om vad hon har att säga, utan bara 

bryr sig om att upprätthålla kontraktet. Hon får rådet att förflytta sig från området 

tillsammans med det bevismaterial hon samlat in, innan hon larmar om vad som pågår. 
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4.3 Brown & Williamson – Tobacco man 

4.3.1 Missförhållandet och whistleblowern 

Det amerikanska tobaksbolaget Brown & Williamson var ett av de marknadsledande 

företagen inom tobaksindustrin under 1990-talet och producerade flera populära 

cigarettmärken. Brown & Williamsons framställde sig själv som ett ansvarsfullt företag 

som arbetade med att utveckla en mindre ohälsosam cigarett, där ett forskning- och 

utvecklingsarbete pågick angående det uppdraget. Samtidigt pågick dock ett arbete med 

att tillsätta giftiga ämnen i cigaretterna med syfte att öka nikotinhalten för att öka 

konsumenternas beroende av dessa produkter (Brenner, 1996). 

Jeffrey Wigand tjänstgjorde som ledare för forskning och utveckling inom företaget. 

Han fick i uppdrag att arbeta som hälsovårdsforskare och därmed gällde arbetet 

forskning med syfte att producera säkrare och mindre hälsofarliga cigaretter för 

konsumenten. Wigand insåg dock efter en tid att företaget inte hade något egentligt 

intresse för detta arbete. Företagets främsta intresse låg istället i att ständigt öka sin 

försäljning och därmed sin vinst. Wigand upplevde sin arbetssituation som att han levde 

i en lögn. Det löfte han fick vid anställningen var att han, med sin expertis, skulle bidra 

till utvecklandet av en säkrare cigarett. Wigand anser själv att han var naiv som trodde 

på företagets uttalade intentioner, då han efter en tid insåg att uppdraget egentligen 

vilade på en lögn (Brenner, 1996). År 1996 deltog Wigand i CBS nyhetsprogram 60 

minutes, där han avslöjade att företaget medvetet manipulerade cigaretterna med 

avsikten att öka nikotinhalten, för att på så sätt snabbare skapa ett nikotinberoende hos 

konsumenterna (Wigand: 60 Minutes’ Most Famous Whistleblower, 2011). 

 

4.3.2 Ledningens agerande 

Det första som Brown & Williamson gjorde då de fick reda på att han hade läckt 

hemliga uppgifter till media var att ta bort hans sjukvårdsförsäkring, vilken alla som var 

anställda fick genom företaget. Wigand beskriver att han var väldigt beroende av 

sjukvård vid detta tillfälle vilket ledningen var väl medvetna om. Wigand förklarar att 

han därför kände att ledningen agerade på detta sätt i syfte att få honom att må dåligt. 

Vidare förklarar Wigand att ledningen var villiga att ge tillbaka sjukvårdsförsäkringen 
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endast om han skrev på ett avtal om att han aldrig skulle prata med någon utanför 

organisationen om vad han har lärt sig eller observerat i organisationens inre arbete. 

Wigand skrev aldrig på ett sådant avtal (NL Interviews DR Jeffrey Wigand, Part 1, 

2013). I The Insider (1999) kan det ses hur tobaksbolaget därefter gör sitt bästa för att 

skrämma Wigand till tystnad. Brown & Williamson hävdade att Wigand hade brutit sin 

sekretess gentemot företaget och med detta som grund så avskedade- och stämde 

företaget honom (Whistleblower Protection Hearing: Jeffrey Wigand Testimony, 2007). 

Brown & Williamson hotade också CBS 60 Minutes med en stämning för att de ska ha 

stört sekretessavtalet mellan Brown & Williamson och Wingard i syfte att få nyheter 

(NL Interviews Dr Jeffrey Wigand – Part 1, 2013).  

På frågan om varför Wigand tror att företagsledningen reagerade på ett sådant sätt som 

de gjorde så är svaret att han förmodligen var den första som hade en hög 

ledningsbefattning som framförde kritik mot organisationen, och att hans kritik kanske 

kunde ses som ett hot, inte bara mot Brown & Williamson, utan mot hela 

tobaksindustrin. Wigand beskriver att han därför tror att ledningens agerande var ett sätt 

för att försöka få industrin att fortleva (NL Interviews Dr Jeffrey Wigand – Part 1, 

2013). 

Wigands whistleblowing ledde till att sju av tobaksindustrins högsta VDs, inklusive 

Brown & Williamsons VD Sandefur, fick vittna under utfrågningar i kongressen 

gällande att de trodde att nikotinet i deras produkter inte var beroendeframkallande. Alla 

av tobaksindustrins sju högsta chefer svor detta under ed (Big Tobacco executive 

“Nicotine Is Not Addictive, 2010). Wigand poängterar dock att frågan som ställdes till 

männen var om de trodde att deras nikotin var beroendeframkallade, inte om de faktiskt 

var det. Wigand beskriver vidare att det är lätt att förneka sin skyldighet i en sådan typ 

av fråga och poängterar att det förmodligen var anledningen till att Brown & 

Williamson ständigt har förnekat missförhållandets existens (Whistleblower Protection 

Hearing: Jeffrey Wigand Testimony 2007). 

 

4.3.3 Övriga organisationens agerande 

Wigand fick efter sin whistleblowing ta emot ett flertal hotelser, där det bland annat 

förekom hot som var riktade direkt mot honom, men det fanns även hotelser mot hans 
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egen familj. Vem eller vilka i organisationen som stod bakom dessa hot har aldrig 

kunnat bekräftas. Till en början skedde bara ett fåtal hot, men efter en tid ökade 

omfattningen av dem och hoten började ske mer kontinuerligt (Whistleblower 

Protection Hearing: Jeffrey Wigand Testimony 2007). Wigand fick bland annat motta 

verbala hotelser via telefon och vid ett tillfälle fick han en pistolkula postad till sig i 

brevlådan (NL Interviews Dr Jeffrey Wigand – Part 1, 2013). 

Samtidigt som dessa hotelser pågick mot honom och hans familj skedde även en typ av 

smutskastningskampanj mot honom då medlemmar inom organisationen ägnade sig åt 

att samla in bevismaterial från händelser i Wigands privatliv som kunde användas emot 

honom. De försökte bland annat bevisa att han misshandlade sin fru, att han var 

alkoholist och att han ägde flera förfalskade körkort (Hwang & Geyelin, 1996). 

 

4.4  Pentagon - The Pentagon Papers 

4.4.1 Missförhållandet och whistleblowern 

The Pentagon Papers var namnet på en topphemlig försvarsavdelningsstudie gällande 

USA:s politiska och militära engagemang i Vietnamkriget under åren 1945 till 1967. 

Denna studie genomfördes på begäran av försvarsminister McNamara år 1967 och var 

topphemlig. President Nixon hade ingen kännedom om studien och endast en liten del 

av tjänstemännen och rådgivarna inom Pentagon visste om den. Inom USA:s regering 

och dess försvarsdepartement fanns det vid denna tid förberedelser för ett utökat krig i 

Vietnam, medan den information som delgavs allmänheten istället var att kriget var på 

väg mot ett slut, därmed var förberedelserna om ett eskalerande krig en väl bevarad 

hemlighet inom USA:s regering (The Most Dangerous Man in America: Daniel Ellsberg 

and the Pentagon Papers, 2009). 

Daniel Ellsberg arbetade i Pentagon under försvarsminister Mcnamara, år 1964. 

Ellsberg tjänstgjorde även civilt i Vietnam, på uppdrag av det amerikanska 

utrikesdepartementet. Under sin vistelse i Vietnam blev Ellsberg övertygad om att USA 

inte kunde gå segrande ur detta krig. Han ansåg att beslutsfattare inom utrikes- och 

försvarsdepartementen delade samma uppfattning, men att de ändå hävdade motsatsen 

av politiska skäl. Ett av uppdragen Ellsberg fick under sin vistelse i Vietnam var att 
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samla bevis som skulle visa nödvändigheten för USA:s vidare engagemang i kriget 

(Daniel Ellsberg Exposes the US Government: Pentagon Papers Documentary Part 3, 

2011). Speciellt aktuella var de bevismaterial som kunde visa att amerikaner hade 

kommit till skada i Vietnam. Ellsberg, som hade ett helt team av medarbetare, hittade 

bevis på att två amerikaner blivit torterade och rapporterade om de fallen. Dessa två fall 

stämplades som topphemlig information och blev en av anledningarna för USA att fälla 

bomber över Vietnam. Ellsberg började snart därefter tvivla på om USA betedde sig 

regelrätt, då dessa bomber inte enbart dödade krigsdeltagare utan även många 

civilpersoner. Ellsberg var även den person som fick i uppdrag att skriva The Pentagon 

papers och utreda hur USAs militära och politiska engagemang hade varit under 

Vietnamkriget. Under arbetet med denna studie ökade Ellsbergs övertygelse om USA:s 

tvivelaktiga beteende och han beslutade sig därmed för att läcka studien till New York 

Times (The Most Dangerous Man in America: Daniel Ellsberg and the Pentagon Papers, 

2009).  

 

4.4.2 Ledningens agerande 

Efter att The New York Times hade publicerat the Pentagon Papers och det hade blivit 

känt att det var Daniel Ellsberg som var läckan så avskedades han. Vidare så försökte 

regeringen stoppa The New York Times att publicera mer material. Presidenten 

beslutade även att man skulle ta fram ett undersökningsteam som skulle hitta all 

information av sådant slag som kunde misskreditera Ellsberg och bidra till att han fick 

dåligt rykte (Daniel Ellsberg Exposes the US Government: Pentagon Papers 

Documentary. Part 6, 2011). Vita huset beskrivs under denna period ha utfört många 

olagliga handlingar mot Ellsberg. Bland annat beskrivs det hur de bröt sig in hos hans 

psykolog i syfte att hitta sådant material som de kunde använda i syfte att utpressa 

honom. Vidare så beskrivs det hur Ellsberg fick sin telefon avlyssnad samt hur 

regeringen försökte få honom att flytta från Washington (The Most Dangerous Man in 

America: Daniel Ellsberg and the Pentagon Papers, 2009). Undersökningsteamet 

försökte få sådana som Ellsberg tidigare hade samarbetat med att vittna mot honom 

(Daniel Ellsberg Exposes the US Government: Pentagon Papers Documentary. Part 5, 

2011). Det framkommer även att regeringen såg Ellsberg som en förrädare både mot 

organisationen och mot landet. I en intervju svarade president Nixon på frågan om han 
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ansåg att Ellsberg hade förrått sitt land och svaret blev att oavsett vad Ellsbergs avsikter 

var så gav han först stöd och tröst till sin armé men kom därefter att svika alla och under 

dessa omständigheter så skulle han inte säga att Ellsberg är förlåtlig och att hans 

beteende inte är försvarsbart. Eftersom regeringen såg Ellsberg som en förrädare så 

beskrivs det att de försökte göra allt för att få honom att se ut som den onde och de 

började kalla honom för den farligaste mannen i Amerika (The Most Dangerous Man in 

America: Daniel Ellsberg and the Pentagon Papers, 2009). Regeringen stämde Ellsberg 

för spionage och obehörigt innehav- och stöld av the Pentagon Papers. Till hans åtal 

tillades även bland annat konspiration och läckning av företagshemligheter vilket 

tillsammans skulle kunna ge honom 115 års fängelse (Daniel Ellsberg Exposes the US 

Government :Pentagon Papers Documentary. Part 5, 2011).  

Ellsberg beskriver att han var missnöjd över de konsekvenser som hans whistleblowing 

bidrog till eftersom USA fortsatte att släppa bomber över Vietnam och kriget fortsatte 

hela tre år efter Ellsbergs whistleblowing (The Most Dangerous Man in America: 

Daniel Ellsberg and the Pentagon Papers, 2009).  

 

4.4.3 Övriga organisationens agerande 

Ellsberg hävdar att han, efter sin whistleblowing, blev totalt utstött av tidigare 

arbetskollegor och vänner som han arbetat tillsammans med. Många av de kollegor som 

Ellsberg hade arbetat med betraktade honom som en förrädare, en förrädare såväl mot 

dem, som mot organisationen som han påstods ha svikit. En av de kollegor som 

Ellsberg hade haft ett nära samarbete med och som dessutom var en personlig vän till 

honom, blev avskedad efter Ellsbergs whistelblowing. Det fanns uppenbara risker för 

denna kollega, som riskerade att sammankopplas med Ellsbergs agerande och därför bli 

ansedd som en medhjälpare vilket Ellsberg var medveten om och även om det inte 

stämde så blev resultatet att även kollegan blev uppsagd. Konsekvensen av 

avskedningen blev att även denna kollega och dessutom bästa vän vände sig mot honom 

(Daniel Ellsberg Exposes the US Government: Pentagon Papers Documentary. Part 6, 

2011). 
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5. Analys 

I följande kapitel sammankopplas den teoretiska referensramen med det empiriska 

resultatet. Kapitlet inleds med en diskussion kring missförhållandet och 

organisationers beroende av missförhållanden. Därefter analyseras organisationers 

hanterande av whistleblowern samt de bakomliggande motiven till ett sådant 

hanterande.  

 

 

 

5.1 Organisationers mörka sidor och missförhållanden 

Organisationers mörka sida består av organisatoriska beteenden och processer som 

präglas av orättvisor, maktförhållanden eller beteenden som är oetiska eller olagliga 

(Griffin & O’Leary-Kelly, 2004). Genom empirin kan vi se att alla fyra organisationer 

har en mörk sida vilken består av oetiska och/eller olagliga beteenden. Bofors ägnade 

sig åt olaglig vapenexport, ett flertal anställda inom DynCorps organisation i Bosnien 

var delaktiga i människohandel, USA:s regering och försvarsdepartement upprustade 

sig internt för ett utökat krig i Vietnam men hävdade till allmänheten att kriget skulle 

avslutas och Brown & Williamson tillförde beroendeframkallande ämnen i sina 

cigaretter men hävdade att de producerade mindre hälsofarliga sådana. Lindstead et al. 

(2014) hävdar att organisationers mörka sida antingen kan skada organisationen eller 

skada människor. Vad som förefaller intressant är att de mörka sidorna i dessa fall inte 

kan kategoriseras till att antingen bara skada organisationen eller bara skada människor. 

Istället kan det ses att organisationernas mörka sida i ett första led är ett missförhållande 

som sker inom organisationen och på ett sådant vis skadar organisationen, men som i ett 

andra led skadar människor utanför organisationen. Genom en sådan tolkning så kan det 

andra ledet av de mörka sidorna i dessa fall ses vara att civila skadas genom USA:s 

bombande i Vietnam, människor skadas med Bofors vapen, människor i Bosnien utsätts 

för människohandel av fredsbevarare och att människor förgiftas av cigaretter utan 

vetskapen om dess verkliga innehåll. På så vis kan det förstås att organisationers mörka 

sidor per definition utförs inom organisationen men vars påverkan sträcker sig långt 

utöver organisationens gränser.  
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5.1.1 Organisationers olika vinster utifrån missförhållandet 

Miceli och Near (2008) hävdar att organisationer kan skapa en stark beroendefaktor till 

sådana metoder eller arbetsprocesser som bidrar till att det skapas en ökad lönsamhet för 

organisationen. I enlighet med detta hävdar Lindstead et al. (2014) att organisationer, 

oavsett om organisatoriska beteenden eller processer är olagliga och/eller oetiska, 

tenderar att upprätthålla sådana så länge det bidrar till en ökad lönsamhet för 

organisationen.  I Bofors och Brown & Williamson kan vi se att det delvis var ett starkt 

ekonomiskt vinstintresse som låg bakom de missförhållanden som utfördes. Vi kan här 

låna Boforsdirektören Ardbos ord: “...om vi inte hade sagt en del sanningar med 

modifikation hade vi aldrig kammat hem den stora 8,4 miljarder stora ordern från 

Indien” (Bratt, 1988 s. 165). Att en sådan kommentar sägs från en direktör gör att vi kan 

bekräfta att det fanns ett stort vinstintresse från ledningens sida, vilket kan tolkas ha 

varit överordnat etiska och lagliga principer. Intressant att poängtera är dock att detta 

vinstintresse tillhörde ledningen. De anställda på Bofors intressen kan istället ses utifrån 

ett annat perspektiv; “...det är ju jobben och de trygga sysselsättningarna vi lever på. En 

kan ju inte resonera som så att det vi gör, ja de fördärvar en massa saker för världen” 

(P3 Dokumentär: Bofors). Utifrån ett sådant citat från en anställd på Bofors kan vi tolka 

att det istället är arbetstillfällen som är i de anställdas främsta intresse och därmed kan 

vi istället tolka att det var deras möjlighet till att få ett tryggt arbete som varit 

överordnat etiska och lagliga principer. 

Utifrån USA:s regering och försvarsdepartement går det inte i samma utsträckning att 

identifiera att det var den ekonomiska lönsamheten som var drivkraften i deras 

upprätthållande av missförhållandet. Istället var de beroende av väljare och på så vis 

även bundna till att ständigt påvisa att de var en trovärdig regering. Skulle regeringen 

tappa sitt förtroende så skulle de inte heller få några väljare. På så sätt kan det tolkas 

som att upprätthållandet av ett missförhållande inte endast behöver ske utifrån ett 

ekonomiskt vinstintresse utan också utifrån ett intresse av att upprätthålla förtroende. 

Även i DynCorps fall kan det främsta intresset i utförandet och upprätthållandet av de 

missförhållanden som förekom ses bestå av annat än endast den ekonomiska 

lönsamheten. De individer som var delaktiga i utförandet av missförhållanden köpte 
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kvinnor genom prostitution och därav var inte heller i detta fall en ökad ekonomisk 

lönsamhet det främsta intresset för utförandet av missförhållandena.  

Den ekonomiska lönsamheten är därmed inte den enda förklaringen till att 

organisationer är beroende av missförhållanden, utan i organisationerna finns många 

olika vinstintressen vilka skiljer sig åt mellan individer inom organisationerna. 

Gemensamt för alla dessa olika intressen i missförhållandet är dock att de tillsammans 

bidrar till att missförhållandet utförs och upprätthålls. Att organisationerna har utvecklat 

ett sådant starkt beroende till missförhållandena bidrar till att det kan förstås att de 

uppfattade whistleblowarna som ett hot mot den vinning de fått utifrån 

missförhållandena. Att organisationerna, trots att respektive whistleblower 

uppmärksammat missförhållandet som oetiskt eller olagligt, fortfarande upprätthöll det 

leder till tolkningen att den vinning som missförhållandet bidragit till för individerna i 

organisationen kommit att överordna etiska och lagliga principer.  

Då en whistleblower uppmärksammar missförhållanden så hävdar Martin och Rifkin 

(2004) att ledningen tenderar att förneka alla påståenden om organisatoriska problem, 

vilket leder till att whistleblowers uppmärksamhet mot missförhållanden ignoreras. 

USA:s regering och försvarsdepartement förnekade länge att de skulle ha ägnat sig åt 

någon dubbel agenda (The Most Dangerous Man in America: Daniel Ellsberg and the 

Pentagon Papers, 2009). Det kan förstås att anledningen till förnekandet i detta fall 

handlade om att upprätthålla trovärdigheten och förtroendet i syfte att inte förlora 

väljare. Även Brown & Williamsson förnekade missförhållandet. Det är rimligt att anta 

att de annars skulle ha förlorat sina kunder och att effekten av det skulle vara utebliven 

ekonomisk vinst. Att DynCorp i Bosnien förnekade att flertalet medlemmar varit 

involverade i människohandel kan ses utifrån att ett sådant uppmärksammade skulle 

kunna leda till att förtroendet för dem försvann och att deras ekonomiskt lönsamma 

kontrakt med Bosnien skulle avbrytas. Även Bofors ledning förnekade länge 

påståendena om den olagliga vapenexporten, med förklaringen att de annars inte hade 

fått in en stor order. Dessa förnekanden kan på så sätt kopplas till ekonomisk vinst.  

Att organisationer förnekar och försöker dölja de uppmärksammade missförhållandena 

kan förstås genom tidigare tolkning att missförhållandena upprätthålls på grund av den 

vinning som missförhållandet genererar. Genom att organisationerna då försöker dölja 

eller förneka missförhållandet så kan det ses att missförhållandet kan fortsätta att 
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upprätthållas och på så sätt också fortsätta att generera vinning. På så vis kan ett 

samband ses mellan de olika vinningarna som missförhållandet har genererat samt vara 

anledningen till att missförhållandet förnekas eller döljs.  

 

 

5.2 Organisationers hanterande av whistleblowern 

Pfeffer och Salancik (1978) beskriver att makt är ett resultat av beroende. Författarna 

framhåller därmed att en enskild individ i en organisation kan få makt inom en 

organisation om denne innehar en hög kompetens eller genom att tillföra värdefulla 

resurser till organisationen. Enligt Hollander (1958) kan individer även få en viss makt 

inom organisationer genom att erhålla många sociala krediter. Författaren poängterar att 

individer i en organisation som besitter ett stort antal sociala krediter till högre grad 

tillåts att göra avvikelser från organisationens normer utan att utsättas för sanktioner, än 

de individer som endast besitter ett fåtal. Tedesch et al. (1973) beskriver att en individ 

kan samla flera krediter genom att till exempel bidra med en hög kunskap och 

kompetens. Vidare beskriver Miceli och Near (1988) att nya medlemmar i en 

organisation vanligtvis besitter färre krediter än en individ som länge har varit medlem i 

en organisation. Maass och Clark (1984) poängterar även att nya medlemmar i en 

organisation måste tillbringa tid för att skapa förtroende hos de andra medlemmarna i 

organisationen, för att på så sätt erhålla ett större antal krediter. 

Bratt hade arbetat på Bofors i flera år. Det kan ses som en indikation på att han besatt ett 

flertal sociala krediter. Trots att han hade avvikande åsikter angående vapenindustrin, 

jämfört med de flesta andra inom organisationen, så accepterades dessa åsikter till en 

början (Bratt, 1988). Även detta tyder på att Bratt hade många sociala krediter eftersom 

han tilläts att avvika från organisationens normer genom sina åsikter. Både Ellsberg och 

Wigand besatt expertiskunskaper och hade höga positioner inom sina organisationer, 

vilket antyder att också de besatt höga sociala krediter. På så vis kan det tolkas att de 

även var värdefulla resurser för organisationen och att organisationerna var beroende av 

deras expertis och kunskaper.  Bolkovac däremot var ny i organisationen och besatt 

ingen speciell expertiskunskap vilket indikerar att hon endast besatt ett fåtal sociala 

krediter inom organisationen. Det kan tolkas att organisationen därför inte var beroende 
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av henne i lika stor utsträckning. Utfallet utifrån varderas whistleblowing resulterade 

dock ändå i att de alla fick utstå repressalier. Den intressanta aspekt vi här kan 

observera är att oavsett att Bratt, Wigand och Ellsberg hade samlat på sig fler sociala 

krediter än vad Bolkovac hade gjort så fick de alla ändå utså repressalier. På så sätt kan 

tolkningen göras att organisationernas olika intressen för utförandet av missförhållanden 

i dessa fall prioriterades högre, än organisationernas intresse för sina anställda, oavsett 

vilken mängd sociala krediter de anställda besatt.   

Då individer i en grupp känner sig hotade av en annan medlem inom samma grupp så är 

en vanlig reaktion att försöka skydda sig själv och sitt ego (Jost & Banaji, 1994). Hotet 

kan även påverka den grupp som en individ tillhör. För individer skapar 

grupptillhörighet värde och mening och ju starkare kollektiv identitet som gruppen delar 

desto större upplevs individen som ett hot (Sumanth et al., 2011).  Vidare kan individer 

känna att en annan gruppmedlem hotar ett för individen etablerat och fungerande 

system. Sannolikt har den som upplever hotet dragit nytta av systemet och ser detta 

därför som ett väl fungerande system (Sumanth et al., 2011), även om det utmanar eller 

kränker normer för etiskt och moraliskt uppförande (Jost & Banaji, 1994). Då en individ 

inom en grupp känner sig hotad av en annan gruppmedlem försöker denne därför 

skydda sitt ego, sin grupp eller det system som för denne ses som fungerande genom att 

utsätta individen för repressalier (Sumanth et al., 2011). 

I DynCorps fall i Bosnien så kan det förstås att organisationskulturen var väldigt stark 

inom den grupp som var involverade i missförhållandet (UN peacekeepers and human 

trafficking: Part 1, 2012). På så sätt kan det tolkas att värde och mening skapades för 

individerna vilket också bidrog till att det var betydelsefullt att tillhöra gruppen för 

dessa individer. Genom att Bolkovac uppmärksammade de missförhållanden som 

gruppen hade utfört så kan det förstås att hon upplevdes som ett hot mot gruppen. Då 

hon inte heller besatt några sociala krediter så kan det tolkas att hon inte fick bryta mot 

normerna utan att få utså repressalier. För resterande av DynCorps organisation i 

Bosnien, som inte var direkt inblandade i utförandet av missförhållandena, så kan det 

förstås att Bolkovac utgjorde ett annat slags hot. Om det skulle komma fram att 

medlemmar inom organisationen hade utfört sådana missförhållanden skulle det kunna 

bidra till att det yttre systemet fallerade, vilket rimligtvis skulle kunna leda till att 

organisationen förlorade sitt kontrakt med Bosnien samt att organisationen förlorade sitt 
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anseende. I Bofors fall kan det ses att Bratt dels utgjorde ett hot mot ledningen som 

utförde olaglig vapenexport. Då de fortsatte utföra missförhållandet, trots att det stred 

mot etiska och lagliga principer i syfte att skapa ekonomisk vinning så kan det tolkas att 

Bratt hotade ett system som de såg som fungerande. Vidare kan det ses att Bratt även 

hotade övriga medlemmars arbetstillfällen vilket kan tolkas att de kände sig personligt 

hotade. I Bofors beskrivs även grupptillhörigheten som väldigt stark (Bratt, 1988). På så 

sätt kan det även tolkas att Bratt hotade den kollektiva gruppen. Ellsberg kan ses ha 

hotat USA:s regering och försvarsdepartements anseende och då det för dessa innebar 

att skapa förtroende hos väljare så kan det förstås att de upplevde Ellsberg som ett hot 

mot sina egon och sitt system. Vidare så beskrivs det att den kollektiva identiteten var 

stark inom organisationen vilket skapar förståelsen för att Ellsberg även kan upplevas 

som ett hot mot gruppen. I Brown & Williamsons organisation kan det ses att Wigand 

hotade det system som ledningen var involverade i och som de kan tolkas ha sett som 

fungerande då de hade dragit nytta av systemet, trots att det kan förstås att systemet har 

kränkt etiska normer och principer. Det kan därmed ses att de olika whistleblowarna har 

upplevts som olika slags hot för olika medlemmar inom organisationen, men vi ställer 

oss dock frågan om det kan ses någon relation mellan hotet som individerna i 

organisationerna har upplevt och de repressalier som utfördes.  

 

5.2.1 Repressalier – motiv och utförande 

O´Day (1974) hävdar att från ledningens sida utgörs repressalier av olika 

skrämseltaktiker; uteslutande, förtal, isolering och upphävande, i syfte att skrämma 

whistleblowern. Ledningens syfte med att utesluta en individ från organisationen är 

dock inte endast att direkt skrämma whistleblowern, utan även att visa de övriga 

medlemmarna inom organisationen vilka konsekvenserna blir vid framförandet av 

kritik. Martin och Rifkin (2004) hävdar dock att ledningen strävar efter att utföra tysta 

attacker i syfte att inte väcka uppmärksamhet från andra medlemmar i organisationen 

för att minska risken för att det uppkommer sympati för whistleblowern från övriga 

medlemmar. Om ledningen däremot inte utför repressalier gentemot en whistleblower 

kan det dock bidra till att andra inom organisationen vågar göra sin röst hörd. Regh 

(2009) hävdar att då en individ inom en organisation bryter mot organisationens normer 
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så får denna vanligen utsättas för repressalier i form av verbala trakasserier och hot samt 

utfrysning av kollegor.  

I Brown & Williamsson, USA:s regering och försvarsdepartement och i Bofors så var 

det ledningen som utförde missförhållandena och mot dessa utgjorde respektive 

whistleblower främst ett hot mot det system som ledningen sett som fungerande. Brown 

& Williamson och USA:s regering och försvarsdepartement hanterade situationen 

genom att utvisa Ellsberg och Wigand. Även Bolkovac utgjorde ett hot mot ledningens 

system. Skillnaden här är dock att ledningen först agerade genom att omplacera henne, 

vilket kan ses som ett försök från ledningen att begränsa Bolkovacs arbetsuppgifter och 

möjligheter att fortsätta utredningen gällande missförhållandena. Då ledningens försök 

att tysta Bolkovac inte fungerade så fortsatte de att hantera situationen genom att utvisa 

henne ur organisationen. Gemensamt för dessa tre organisationer är att ledningen har 

försökt att basera utvisningen på andra grunder än just den framförda kritiken mot 

organisationerna. O´Day (1979) framhåller att förtal som en skrämseltaktik från 

ledningens sida kan tillämpas för att försöka sänka statusen på den individ som framför 

kritik och därmed även minska risken att denna får medhåll från andra medlemmar 

inom organisationen. DynCorp försökte bevisa att Bolkovac hade begått lönebedrägeri. 

USA:s regering försökte samla bevis som kunde påvisa att Ellsberg var psykisk sjuk och 

därmed inte trovärdig. Brown & Williamson sammanställde ett 500 sidor långt 

dokument där de försökte bevisa bland annat att Wigand var alkoholist, misshandlade 

sin fru och ägde ett flertal förfalskade körkort. Tolkningen kan även i Wigands fall 

göras att ledningen försökte hitta grunder för att kunna bevisa att inte heller han var 

trovärdig.  Vilka grunder de olika ledningarna har baserat sina avskedningar på ger 

möjligheter till intressanta tolkningar, då alla organisationer till viss del har reagerat på 

samma sätt, men samtidigt så skiljer sig anklagelserna åt. Bolkovac framställdes som en 

lönebedragare och då hon var polis kan detta betraktas som den allvarligaste 

anklagelsen de kunde finna mot henne, vilket var en beskyllning om att hon bröt mot 

lagen. Ellsberg och Wigand betraktades däremot som kunniga med expertiskunskaper 

inom sina respektive områden, vilket bidrog till att ledningarna var tvungna att finna 

anledningar till att de inte var trovärdiga. Tolkningen kan göras att de mest effektiva 

anklagelserna för att misskreditera dem var att försöka framställa dem som galna, 

psykiskt sjuka och/eller alkoholister, vilket alla är egenskaper som kan kopplas till att 

individen i fråga inte är trovärdig inom sitt yrke.  
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I Bofors kan det ses att även Bratt hotade ledningens system. Bratt hade dock redan sagt 

upp sig själv och det kan ses att Bratt inte fick utstå samma typ av smutskastning i lika 

stor utsträckning som övriga whistleblowers vilka hotade ledningens system. Den 

smutskastningen som ledningen utförde av Bratt kan ses genom att de benämnde honom 

som den hemliga läckan framför övriga organisationen och mot offentligheten, vilket 

även det kan ses som en medveten strategi. Vi kan se att ordet “läckan” kan användas 

som en metafor på att intern information har läckt från organisationen, vilket kan vara 

ledningens sätt att påvisa att normer har frångåtts genom ett avvikande beteende. På så 

sätt kan det ses att ordföljden, den hemliga läckan, får en större innebörd i kraft av den 

negativa framtoningen som “läckan” kan innebära, dessutom i samband med ordet 

“hemlig”. 

Vidare kan det ses att Bolkovac, Ellsberg och Bratt även hotade en grupp inom 

respektive organisation vilka alla har bestått av starka kollektiva identiteter. För detta 

blev Ellsberg helt utesluten ur gruppen vilket kan bekräfta att då en individ bryter mot 

organisationens normer så reagerar kollegorna genom att frysa denne ute från gruppen. 

Skillnaden mellan Bratt och Bolkovacs situation är att Bolkovac hade uppmärksammat 

ett missförhållande som utförts från den grupp som upplevde henne som ett hot. För 

detta fick hon utstå repressalier i form av trakasserier och förlöjligande. Bratt fick 

istället motstå massiva repressalier från sina tidigare kollegor, vilka inte var involverade 

i själva utförandet av missförhållandet, i form av trakasserier och hot. Trots att de besatt 

olika antal sociala krediter så fick de båda ändå utså repressalier från den grupp som 

kände sig hotade av dem, och trots att Bratt besatt högre sociala krediter än vad 

Bolkovac gjorde så kan det ses att han fick ta emot massivare repressalier från sina 

tidigare kollegor. Vi kan se att detta kan förklaras genom att Bratts kollegor var så starkt 

beroende av organisationen. Pfeffer och Salancik (1978) hävdar att organisationer kan 

få en makt över den externa miljön, när den externa miljön har ett starkt beroende av 

organisationen, dess produkter eller de arbeten organisationen genererar. Detta kan 

bekräftas utifrån Karlskogas förhållande till Bofors, då det inte bara var organisationens 

medlemmar som upplevde Bratt som ett hot, utan det var även hela staden. Vi ställer oss 

frågan om konsekvensen av Bratts whistleblowing blivit densamma om Karlskoga inte 

hade haft ett så stort beroende av en och samma arbetsgivare? Hade organisationens 

medlemmar och Karlskogas invånare då haft samma acceptans till Bofors 

missförhållanden? Hirschman (1970) beskriver att individer alltid står inför tre val då de 
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upplever missnöje inom sin organisation, där protest innebär att individen protesterar 

mot det upplevda missförhållandet. Det andra valet är sorti och innebär att individen 

väljer att lämna organisationen som följd av sitt missnöje, medan att lojalt följa 

organisationen är individens tredje val. Vår tolkning är dock att en individs tre val starkt 

påverkas utifrån beroendeförhållanden. Då vi noterat Bofors medlemmars starka 

beroende av Bofors innebar detta att deras valalternativ, sorti och protest, så gott som 

försvann, vilket endast lämnar plats för det sista alternativet; att lojalt följa 

organisationen, oavsett om samtycke finns med organisationen eller inte. Denna 

tolkning kan även appliceras på Karlskoga, även om det för stadens del inte handlade 

om att stanna inom eller lämna organisationen, men valet fanns att protestera eller att 

lojalt följa. I och med Karlskogas starka beroende av Bofors och de arbetstillfällen som 

organisationen genererade till staden, kunde invånarna i Bofors därför föredra valet att 

endast lojalt följa, då en protest skulle innebära att de satte sig upp mot den 

organisationen som gav dem så mycket gott.  

Tolkningen som kan göras är att individernas tre val kan påverkas starkt av de 

beroendeförhållanden som finns, vilka kan minska individens valmöjligheter. Den 

intressanta aspekten blir därmed att organisationer kan begränsa individens tre val 

genom att när individens beroende till organisationen är starkt återstår ofta bara ett val; 

att lojalt följa. På så sätt kan vi vidare tolka att anledningen till att Bratt fick utstå 

massivare repressalier från sina tidigare kollegor trots att han besatt ett högre antal 

sociala krediter var att de som utförde repressalierna gentemot Bratt var så pass 

beroende av organisationen att de endast hade som val att vara lojala mot organisationen 

samt att beroendet av organisationen bidrog till att de såg Bratt som ett större hot mot 

organisationen än vad Bolkovacs kollegor ansåg henne vara.  

Vidare kan vi bekräfta att skrämseltaktiker i alla dessa organisationer har tillämpats av 

ledningarna i sina respektive organisationer, även om tillvägagångssätten till viss del 

har varit olika inom de olika organisationerna. Det kan därmed noteras att uteslutning 

kan användas för att skrämma medlemmar inom organisationerna till tystnad, men vi 

kan även se att de andra skrämseltaktikerna också kan tillämpas för att skrämma 

medlemmarna till tystnad. Inom Bofors och DynCorps organisationer bemöttes både 

Bolkovac och Bratt med ett visst stöd av enstaka kollegor som ansåg att deras 

respektive organisationer agerat felaktigt. Trots detta vågade ingen av dessa kollegor 
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agera öppet vare sig i handlingar eller i stöd. Martin och Rifkin (2004) hävdar att då 

ledningen utför attacker mot en whistleblower som är synliga och märkbara för andra 

inom organisationen så kan det bidra till att det uppkommer sympati för whistleblowern 

från övriga medlemmar inom organisationen.  Den tolkning som därmed blir intressant 

är att både Bolkovac och Bratt fick ett visst stöd av kollegor, men ingen av dessa 

kollegor vågade visa sitt stöd öppet. Detta kan indikera på att ledningens 

skrämseltaktiker har varit effektiva även för att tysta andra medlemmar inom 

organisationerna och på så sätt inte endast för att skrämma whistleblowern. Vidare kan 

vi tolka att det stöd som Bratt och Bolkovac fick var baserat på missförhållandet, det 

vill säga att sympatin inte uppkom på grund av de repressalier som de båda fick utstå, 

utan att även dessa medlemmar ansåg att de missförhållanden som utfördes var 

felaktiga. Då vi däremot tidigare har tolkat att individer inom organisationer 

upprätthåller missförhållanden på grund av den personliga eller ekonomiska vinning 

som missförhållandet har bidragit till för individerna i organisationer, trots att 

missförhållandet är oetiskt eller olagligt, bidrar det till att vi också kan se att 

organisationernas medlemmar inte endast har skrämts till tystnad. På så vis kan det även 

tolkas att de är tysta utifrån deras personliga eller ekonomiska vinning.  
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6. Slutsats 

I uppsatsens avslutande kapitel besvaras studiens syfte. Vidare presenteras studiens 

teoretiska bidrag, praktiska implikationer samt förslag på framtida forskning inom 

ämnet.  

 

 

6.1 Besvarande av huvudproblem 

Syftet med denna uppsats var att öka förståelsen för hur organisationer hanterar de 

situationer som uppstår då en anställd har utfört en whistleblowing samt vilka motiv 

som kan identifieras ligga bakom hanterandet. 

Studiens problemformulering och underfråga har varit:  

- Hur hanterar organisationer de situationer som uppstår då en anställd har 

utfört en whistleblowing? 

o Vilka förklaringar kan finnas bakom ett sådant hanterande? 

Majoriteten av den forskning som har bedrivits angående fenomenet whistleblowing har 

berört whistleblowern som individ. Forskning som har genomförts utifrån ett 

organisatoriskt perspektiv gällande whistleblowing är dock begränsat i dess antal, och 

därför såg vi ett behov av att genomföra en studie av detta slag. Då whistleblowing är 

ett väl omdiskuterat ämne i media just nu såg vi även en praktisk relevans av att 

genomföra denna studie.  

Genom studien har det kunnat konstateras att det som har bidragit till att 

missförhållanden inom organisationerna har utförts och upprätthållits har varit att 

missförhållandena tillfredsställt många olika vinstintressen inom organisationerna.  

Viktigt att poängtera är att vinstintresset inte endast har utgjorts av ekonomisk 

lönsamhet utan personliga vinstintressen i form av arbetstillfällen samt vinning genom 

att upprätthålla förtroende, har även kunnat identifieras. Vidare har studien påvisat att 

en whistleblowing har kommit att ses som ett hot mot de olika vinstintressena i 

organisationerna. Förklaringen till detta är att då organisationsmedlemmarna har varit 

starkt beroende av de vinningar som missförhållandet genererat har vinstintressena 

kommit att överordna etiska och lagliga principer. Då en whistleblower har 
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uppmärksammat missförhållandet har organisationerna reagerat genom att förneka eller 

dölja att något missförhållande har utförts och motivet bakom ett sådant beteende är att 

missförhållandet således kan fortsätta att tillfredsställa organisationsmedlemmarnas 

olika vinstintressen.  

Studien har även visat att då whistleblowern har upplevts som ett hot mot, ett för 

ledningen, fungerande system så har ledningen reagerat genom att avskeda 

whistleblowern. Gemensamt i dessa situationer är att alla organisationer har försökt att 

basera avskedningen på andra grunder än just på whistleblowingen, dock med olika 

motiv. Vi har kunnat identifiera att det med ledningens påstådda motiv till avskedandet 

har funnits ett samband till whistleblowerns yrke eller arbetsuppgifter, det vill säga 

sådana motiv som skulle misskreditera whistleblowern mest i sitt yrke samt minska 

risken för att andra individer både inom och utom organisationerna finner dem 

trovärdiga. En sådan strategi har varit effektiv sett från ledningens perspektiv, då ingen 

whistleblower har fått något öppet stöd från sina kollegor. Vidare kan vi även konstatera 

att repressalier utförda av ledningen gentemot whistleblowern inte endast har använts i 

syfte att skrämma whistleblowern utan även för att påvisa för övriga medlemmar vad 

som sker om kritik framförs. Resultatet av att ledningarna lyckats tysta 

organisationernas medlemmar har bidragit till att utförandet av missförhållandet kan 

fortsätta utan risk för att gå miste om den vinning som missförhållandet genererar, samt 

utan risk för att någon stödjer whistleblowern i uppmärksammandet av 

missförhållandet.  

Slutligen har vi även kunnat identifiera vad vi vill kalla ”Boforsandan” vilket sker då 

organisationsmedlemmar har ett starkt beroende till organisationen. Ett sådant 

beroendeförhållande har genom studien visats resultera i att individen begränsas i sina 

möjligheter att antingen protestera eller lämna organisationen då missnöje inom 

organisationen har uppmärksammats. I samband med att beroendet till organisationen är 

så starkt återstår endast ett val för individen; att lojalt följa organisationens spelregler.  
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Figur 1. Egenkonstruerad modell, ”whistleblowing – organisationers hanterande”.   

6.2 Teoretiskt bidrag 

Studiens teoretiska referensram avslutades med en sammanfattande modell: 

 

  

 

 

 

Genom studien har delar av modellen både kunnat bekräftas och dementerats. Det har 

kunnat bekräftas att i organisationer där en whistleblowing sker finns det en mörk sida 

av organisationen som präglas av missförhållanden som är antingen oetiska och/eller 

olagliga. Vi har dock kunnat identifiera att organisationernas mörka sidor inte bara 

skadar organisationen eller andra människor, utan att den mörka sidan kan ses som ett 

led, som i det första ledet skadar organisationen men i ett andra led skadar andra 

människor. Det är dock viktigt att poängtera att studien har uppmärksammat att trots att 

organisationernas mörka sidor har bestått av olikartade missförhållanden så har 

organisationerna utfört en liknande hantering av missförhållandet efter att en 

whistleblowing som har skett. Vidare har studien påvisat att oavsett om whistleblowerns 

sociala krediter inom organisationen har varit höga eller låga, så har alla utsatts för 

repressalier från ledningen och övriga organisationen. Studien har även påvisat att 

individers beroendeförhållande till en organisation påverkar dennes val av protest, sorti 

eller lojalitet, då ett högt beroende av organisationen minskar individens val av protest 

eller sorti. Organisationer kan därmed begränsa individers tre val.   
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6.3 Praktiska implikationer 

Studien har inte endast en teoretisk relevans utan har även bidragit med praktisk 

relevant kunskap.  

Diskussionerna gällande whistleblowing i praktiken fokuserar främst på whistleblowern 

och hur denne bör skyddas från de negativa konsekvenser som ofta följer för denne. 

Ofta har införandet av lagar tagits upp som förslag på hur whistleblowern ska skyddas. 

Vår studie kan vara ett bidrag till denna diskussion för att skapa en förståelse för vad 

som händer i organisationer vid en whistleblowing samt varför organisationer agerar så 

som de gör. Utan vetskapen om hur och varför organisationer agerar på ett visst sätt 

efter en whistleblowing ser vi det som svårt att utforma ett skydd för whistleblowern i 

organisationer. Vidare är studien av praktisk relevans då den belyser att ansvar för 

missförhållanden vilar på alla individer inom en organisation, då risken annars finns att 

organisationer utför missförhållanden som kan vara skadliga för både individer inom 

och utom organisationen. Detta är kunskap som är relevant för alla individer i 

organisationer, såväl i ledningen som för övriga anställda. 

 

6.4 Framtida forskning 

Det finns en begränsad mängd forskning gällande fenomenet whistleblowing utifrån 

organisationers perspektiv och således ser vi att all forskning utifrån organisationers 

perspektiv gällande whistleblowing är av vikt att genomföra.   

Då denna studie har utgått ifrån högprofilsfall vore det intressant att genomföra en 

liknande studie fast i organisationer där whistleblowing har skett men inte 

uppmärksammats i samma utsträckning. Det vore en intressant aspekt att jämföra om 

organisationers hanterande är likartat som i högprofilsfall. Då sådana fall inte finns 

dokumenterade i samma utsträckning skulle en sådan studie med fördel kunna 

genomföras med hjälp av intervjuer.  För att inkludera så många synvinklar som möjligt 

vore det följaktligen intressant att genomföra intervjuer med individer med olika 

positioner inom organisationer för att på så sätt få en så mångfasetterad bild som möjligt 

av organisationens hanterande och konsekvenserna utav hanterandet.  
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Denna studie har behandlat hur organisationer hanterar de situationer som uppstår då en 

whistleblowing har skett samt vilka motiv som kan ligga bakom hanterandet. Det skulle 

därför vara intressant att i framtida forskning skapa en förståelse för vilka konsekvenser 

organisationers hanterande ger organisationerna i ett längre perspektiv. En sådan studie 

skulle således kunna genomföras i organisationer där en whistleblowing har skett långt 

tillbaka i tiden för att se ifall några konsekvenser eller effekter av whistleblowingen 

fortfarande har inverkan på organisationen och dess medlemmar.  

Som studien beskriver så tenderar organisationer att förneka och dölja sina 

missförhållanden för den externa miljön. Samtidigt utsätts whistleblowern för sådana 

synliga repressalier vilket skrämmer resterande organisation till tystnad. Vad händer då 

om ingen vågar påtala missförhållanden? Vad har det för konsekvenser för 

organisationen att medarbetarna förblir tysta och vad har det för konsekvenser för 

samhället? Vi anser därmed att det skulle vara av betydelse att genomföra en studie med 

fokus på organisationers ansvar gentemot samhället av betydelse. 
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