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Paneldiskussioner — VAgar vi séiga vad vi tycker?

Frén Uppsala:2030s event Vagar vi sdga vad vi tycker — Och vad kostar det att IGta
bli? p& Uppsala stadsteater 6 mars 2026.

Pia Anderson presenterar fyra medarbetare i en panel:

Anna Lindgren fr&n ByggConstruct, Johan Hansson frén Grant Thornton, Jenny Angman
frdn Uppsalahem och Elsa Malmqvist frdn Advokatfirman Lindahl. De féretag som valts
ut ar lite storre, for att det kanske dr lattare att prata om de har frdgorna och ha en
struktur kring dem ndr man ar en lite storre organisation. | en liten organisation skoter
man det mesta runt fikabordet, sG det blir pd ett annat satt.

Det vore roligt att hora era reflektioner kring det vi har gjort sé har 1&dngt i programmet .
Vad sdger du, Anna?

Anna Lindgren - forsta reflektion

Valdigt inspirerande. Jag tar till mig jattemycket saker. Samtidigt kdnner man sé har: gud,
nu ska jag bli utfrégad om olika strukturfrégor och hur vi jobbar med det har. Da blir jag
ndstan s& ddr: kan jag det hdr, fast jag jobbar med det har varje dag? Sé det ar
jatteinspirerande.

Johan Hansson - forsta reflektion

Jag kan dela exakt samma kdnsla — om jag kan ndgonting éverhuvudtaget, tankte jag
sdga. Men jag tyckte ocksé att det var spdnnande att koppla det till tystnadskulturen som
vi pratade om i chefspositioner. Ddr kdnner jag kanske inte riktigt att jag hdller med, men
vi far val se.

Elsa Malvqvist — férsta reflektion

Jag tycker att det dr jatteintressant, ocksé det hdr med tystnadskultur. Men ocksé frégan
om ndar vi faktiskt v@gar sdga vad vi tycker, och ndr man kommer som ny personinien
organisation — hur ska man hitta sin plats ocksd om det finns en sddan har tystnad?

Jenny Angmcm — forsta reflektion

Ja, det var ju ganska deppigt att hora Vision, mdste jag dndé sdga. Att det dr sé pass
ménga chefer inom offentlig sektor som inte vagar sdga vad de tycker, dven om det inte
var sd mé@nga som hade svarat. Det forv@nade mig.

Pia Anderson:

Jag tanker sé har: om jag vore den ddr nyanstallda, eller kanske till och med satt pd en
anstdliningsintervju, och jag sedan tidigare har varit i en ddlig organisation ddr det finns
nd&gon form av tystnadskultur, sé& att jag verkligen ar madn om att om jag nu ska byta jobb
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sd ska jag byta till en annan kultur — om jag d& under anstallningsintervjun frédgar dig,
Jenny: Hur sdkerstdller du att jag faktiskt far lyfta fram mina &sikter inom organisationen?
Vad dr det for struktur ni har? Vad skulle du sdga som far mig att tro p& det?

Jenny Angmqn:

D& skulle jag nog ndmna vér medarbetarundersékning. Vi jobbar med Great Place to
Work, ddr vi far valdigt fina resultat. Vi dr ett Great Place to Work och har héga siffror
inom tillforlitlighet, rattvisa och ledarskap.

Sen dr det klart att inte alla kanske kanner att man kan séga vad man tycker, men i det
stora hela far vi valdigt goda resultat pd det. S& det ar ju ett slags bevis.

Och sen kan jag ocks@ prata om hur vi jobbar med arbetsmiljé och att vi alla ar vér
arbetsmilj¢ tillsammans. Dar har vi ett strukturerat arbete fér hur vi jobbar med
arbetsplatstraffar och medarbetarsamtal, och att vi chefer alltid ska vara tillgéngliga for
vdra medarbetare. Det ér mer vért arbetssdtt. Men Great Place to Work ger oss dndd
siffror pd att ménga tycker att vi dr en god arbetsplats.

Pia Anderson:
Tack. Och Elsa, vad skulle du svara p& samma frdga om jag skulle komma pé
anstdllningsintervju hos er?

Elsa Malmgqvist:

Du ska fr@ga vér HR Kristina som sitter har. Men jag vill spinna vidare pd det ddr, for jag
tycker ocksé att det handlar om att jag ska ha ratt att uttrycka allt, men det ér dndd en
arbetsplats. Du méste hélla dig inom vissa ramar. Vi gér den hdr arbetsmiljon
tillsammans.

Som arbetsgivare skulle jag vara tydlig med vilka policies vi har pd plats. Vi har
arbetsmiljopolicy, vi har visselbldsarpolicy. Jag jobbar ju mycket med arbetsrdtt och
visselbldsning. Och som arbetstagare, om jag ville sékerstdlla att jag far sdga det jag
tycker, dd skulle jag s6ka mig till en arbetsplats dér jag kanske redan vet att har ar det
hogt i tak.

Johan Hansson:

Jag kan spinna vidare lite grann och koppla pd medarbetarundersokning. Vi har ett nytt
verktyg ddr vi skickar ut smé pulsundersékningar ménadsvis. Férdelen med det nya ar att
vi har fritextsvar och att det dr helt anonymt. Jag som ndrmsta chef kan gé in och svara
och uppmuntra till dialog.

Pia Anderson:
Och dé vet du inte vem det @r som har svarat?

Johan Hansson:
Jag vet inte vem det ar. D& far personen sjdlv vdlja om den vill ta det vidare med mig eller
med n&gon annan. Men sen ocksd att, till exempel i en intervju, trycka pd att alla
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medarbetare hos oss ska vara med och pdverka och utveckla arbetsplatsen framat, och
att uppmuntra till dialog hela tiden.

Pia Anderson:
Vad jattebra. Tack. Vad gor ni hos er, Anna, p& ByggConstruct?

Anna Lindgren:

Jag kan hélla med de andra. Det dr ju precis det det handlar om. Vi ér varandras
arbetsmiljo, och det tror jag man trycker ganska mycket p&. Och ocksd att man har sina
rutiner, som visselbl&sarfunktionen som ni var inne pa.

Men vi jobbar ocksé vdaldigt starkt med medarbetarsamtal. Vi féljer upp medarbetare. Vi
utbildar véra chefer och ledare i hur man bygger tillitsrelationer. Men ocksé i att jobba
med vad som ar okej och inte okej, och bolla den frdgan tillsammans med kandidaten, for
det har kommer faktiskt upp i rekryteringar.

Vi har rutiner pd plats som sdkerstdller att det blir en bra arbetsmiljé for alla. Vi ska vilja
varandra val. Vi ska f& varandra att vaxa. Det @r det som @r grejen, tror jag. Nar man
borjar prata om varderingar och vardegrund — som att vi kanske ar schyssta, trygga och
drivna till exempel — d& ser kandidaten direkt om det hdr kanske inte passar mig. Redan
dér har man en dialog om det blir ratt person eller inte till en arbetsplats.

Men hogt i tak, absolut. Det ska vi ha. Man ska véga sdga vad man tycker, och det
bygger man utifr@n att man har ett hdllbart ledarskap, tror jag.

Pia Anderson:

Men d& kommer man ju till det har som ocksé var ingdngen. Ska man sdga vad man
tycker alla génger? Det kan ju ocksé bli ett problem om man &r en anstdalld som uttrycker
sexistiska saker, ddliga skamt eller rasistiska saker, och sedan hdvdar sin yttrandefrihet
och sdger att det har mdste man ju f& séga. Hur tanker ni kring den balansen? Hur
hanterar ni det hos er p& ByggConstruct?

Anna Lindgren:

Jag dr ju i byggbranschen, du vet, s& d@ har man stémpeln pd sig att det dr hdrd jargong
och machokultur och sé vidare. Darfér galler det ocksd att ha ratt rutiner: vi ska inte vara
diskriminerande och vi ska inte vara kréinkande. Och vad ér kréinkande sarbehandling? Ar
det att fordela och leda arbetet? Nej. Det dr att vara nedvdrderande mot ndgon eller att
verkligen krdnka ndgon. S& man behdéver prata om de sakerna, tror jag.

Vi kan bli mycket battre. Vi dvar, vi évar, och vi pratar om de hdr sakerna, béde chef och
medarbetare. Jag tror att man ska bygga upp en trygghet dér man ér trygg och bekvam.
Dar kan man borja prata om saker som dr jobbiga och lyfta saker utan att det blir fel.

Och det har ocksé utan att skapa syndabockar eller hitta dem som gér fel, utan i stallet
proaktivt lyfta den medarbetare som végar sdga ifrdn, for att vi ska bli battre
tillsammans.
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Jag tdénker pé det ddr som kom upp i bérjan, “lilla gumman”. Det ddr lilla-gummandet ar
inte s& mycket Idngre, men det var valdigt mycket sédant i borjan av min karriér. Och de
som sdger det menar inte sdkert ndgot illa. Det ar ju ocksd sd att man kan uttrycka saker
som né&gon annan blir krdnkt av, utan att man sjalv forstér det.

Jag har varit med om ett fall pd en tidigare arbetsplats dar det handlade om sexuella
trakasserier. Det var tv@ kvinnor som kom och sa att de hade blivit utsatta. Vi gjorde en
utredning och métte medarbetaren som hade utsatt dem. Han blev helt chockad, for han
var inte medveten om hur han upplevdes, vad han hade sagt och hur de hér kvinnorna
hade tagit emot hans satt att vara. Nar han fick veta det sé var det ndstan han som
mddde sémst, for han behoévde hjdlp i det.

S& ddr méste vi ocksd jobba med feedbackkultur — att vdga sdga till ndr det hdnder, inte
gd tyst, inte acceptera, utan hjdlpas At ndr vi ser att ndgonting ar fel. Och hdr tror jag
ocksé att vi alla har ett ansvar. Det dr ndgonstans en mdnsklig rattighet och en
skyldighet att se till ndr négon far illa. Inte bara blunda och ténka att det blir nog battre i
morgon eller att det var en engdngsforeteelse. Vi behoéver jobba med de har sakerna.

Pia Anderson:

Jag tdnker p& det som Trump gjorde nu, kopplat till hockeylaget som vann.
Damhockeylaget vann ocksd, men det var herrlaget som fick kommas till honom med
flygplan och ha fest, medan tjejerna sa nej. Dar dr det ju intressant, for ibland ar det just
sd att den stora flocken behodver agera. Man kan inte std tyst och bara jamsa med.

Vad sdger du, Johan? Har ni sddana har problem pé& Grant Thornton, eller ar ni sé& dar
politiskt korrekta allihopa?

Johan Hansson:

Tyvarr ar val ingen helt forskonad, men jag stoéter inte pé det alltfor ofta. Jag ténker att
man fér backa till vardegrunden. Vad har vi for vardegrund? Vi har framgéngsfaktorer,
alltsé vardeord och liknande, och det dr sddant som vi som medarbetare utvarderas pa.
Efterlever vi det s& d@r vi inom ramen for en god GT-medarbetare.

Dar har vi alla, som du var inne p@, ett ansvar. Ser vi den har typen av kommentarer eller
liknande sé har vi alla ett ansvar att lyfta upp det pd bordet och framfor allt att stévja
det. Dialogen md@ste upp direkt. Ingen madr bra av att det gér och véntar. Sen dr det latt
att sdga, och det dr kanske inte alla som v&gar, men det ar i alla fall ndgonting som vi
forsoker vara aktiva med — just dialogen kring de hdr frégorna.

Pia Anderson:
Elsa, du jobbar ju med visselblé&sarlagstiftning, och alldeles nyss kom det ndgon svensk
dom p& omrddet som har fatt ganska stor kritik. Vill du beratta mer?

Elsa Malmgvist:
Ja, precis. Mycket av det vi har pratat om har idag handlar ju om personalpolitik och
interna frédgor. Nar man kommer in pd visselblésaromrddet handlar det om att rapportera
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n&gonting som kan ha ett allmdnintresse av att komma ut, alltsé ett faktiskt
missférhdllande. Det kan vara att min chef fuskar med vara utslappsdata eller att vi
tommer gift i skogen. Det ska vara sddana frdgor, inte ren personalpolitik.

Jag jobbar som sagt med arbetsratt och visselbl@sning. D& var det ett foretag har i
Uppsala, en plastikkirurgiklinik, dér en kirurg gjorde ett antal rapporteringar om en
kollega som var narkosldkare. Det hade hant olika saker under operationer, och man ville
visa pé& generell oskicklighet som narkosldkare, och att det dventyrade patientsdkerheten.

D& blev det forstds en visselbldsarfréga. Var det har kritik inifrdn som skulle lyftas, for att
det faktiskt var viktigt att det kom ut? Men det som hdnde var att det i stdllet hanterades
som en arbetsmiljofraga. Det blev forstds en konflikt pd arbetsplatsen. Jag kritiserar dig
jattemycket — vi kommer inte vara bdsta vénner. Det hanterades som ett
arbetsmiljoproblem, och kirurgen omplacerades och fick till slut byta jobb. Hen blev ocksé
avstdngd med 16n.

Sedan kom det har upp i Arbetsdomstolen, och Arbetsdomstolen sa att det hdr inte
uppfyller kravet pd& allmdnintresse. Man hade inte kommit upp i niv@n allmdnintresse,
trots att det i vissa fall hade visat pd viss oskicklighet.

Det har visar att rena arbetsmiljokonflikter inte skyddas av visselbldsarskyddet, som ju
annars ar ett skydd mot repressalier. Det har blir problematiskt om arbetstagaren som
sl@r larm om ndgonting viktigt i verksamheten inte har det skydd som man kanske
forvantar sig. Man mdste kunna visa att det finns ett faktiskt allmdnintresse av att det
har kommer fram, och det kan vara ganska svart for en arbetstagare.

Som arbetstagare har man forstds kritikratt internt, men man har ocksd sin
grundldggande lojalitetsplikt. Och det har visar att det skydd som man kanske tror att
man har ndr man slér larm om viktiga saker inte alltid finns nar det kommer inifrén
organisationen.

Pia Anderson:
Sa det dr ndstan som att det hade varit battre om det hade varit en patient i den har
kliniken som hade hort av sig.

Elsa:
Ja, kanske. For dé blir det ju ndgon form av renomméfraga utifr@n. Det kan inte hanteras
som en arbetsmiljofréga.

Pia Anderson:

Jag tanker s@ har: vad dr den absolut svéraste frégan for er att hantera pd Uppsalahem,
till exempel, Jenny? Har ni haft ndgot séddant dér som du kanske inte vill beratta om? Nu

dr det dags. Ndgot mardrémsscenario. Du behdver inte némna namn, men ndgot som ni
verkligen inte vill hamna i.
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Jenny Angmqn:

Jag tanker att knepiga frédgor kan vara ndr en chef tar upp obekvdma saker med en
medarbetare, till exempel att man har oénskade beteenden, att man behéver behandla
sina kollegor med respekt eller att man behéver vara en god lyssnare. Och den hdar
medarbetaren forstér kanske inte att den har ett o6nskat beteende, utan ser sig sjdlv som
en valdigt god kollega som dr omténksam och vill sina kollegor val. Men i sjdlva verket
kanske man gér skada med det man sager.

Det ar en valdigt jobbig situation for chefen och sé&klart for dem som drabbas av den har
personen som uttrycker olika saker som inte kénns bra i magen. Det blir svart att jobba
med.

Pia Anderson:
Ar det ndgon av er som har négot tips om ndgot s&dant hénder hos er? Vad skulle ni
gora? Vad sdager du, Anna?

Anna Lindgren:

Ja, dd sdger jag feedbackkultur igen. Nédgonstans behoéver vi borja grotta och bygga véra
chefer och ledare. Jag tror att vara chefer idag behéver bli battre ledare — att leda
madnniskor, vara inlyssnande, inkluderande och nérvarande, och kunna tipsa och coacha
sina medarbetare.

Det tror jag pd. Och utbildning. Jag tror att vi behéver utbilda, 6va, och det finns ocksé ett
medarbetarskap i det och ett ansvar i det. Vi behdver det tillsammans.

Pia Anderson — avslutning av panelen:
Jag tanker faktiskt att vi avslutar dar, for det blev en sd fin cliffhanger till det vi ska prata
om avslutningsvis. Stort tack for att ni delar med er.

Hdllbarhetsnétverket Uppsala:2030 ér en accelerator for hdllbar omstdlining och erbjuder
samtalsarenor med kunskap, inspiration och idéutveckling fér ledare och medarbetare
som vill ta ansvar fér var framtid. Dér far du kreativt I6sa utmaningar tillsammans med
andra, bygga relationer och samarbeten. Eventen utgdr frdn Uppsala och livesénds sé att
hela Sverige kan delta i féreldsningar och samtal via Zoom 4 gdnger per dr.

Transkriberad frén inspelning av Mia Ulin mia@uppsala2030.com
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