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Mange erfaringskonsulenter opplever
lojalitetsdilemmaet som seerlig vans-
kelig: Skal jeg folge arbeidsgiver el-
ler sta opp for brukerne av tjenesten?
Dette er en problemstilling som ledere
bar ta tak i, mener jeg.

Erfaringskonsulenter innen psykisk
helse- og rus kan som andre ar-
beidstakere oppleve situasjoner hvor
uenighet og til og med dype konflikter
oppstar. Det kan oppleves smertefullt.

Antallet erfaringskonsulenter gker i
det norske helsevesenet, spesielt in-
nenfor de kommunale helsetjenes-
tene. Bgr ikke ledere etterlyse vart
kritiske blikk og en stemme som kan
bidra til bedre tjenester? Min opplev-
else er at fa& ledere onsker tilbake-
meldinger og konstruktiv kritikk. Noen
viktige utfordringer for denne nye
gruppen av arbeidstakere er knyttet til
lojalitetsbegrepet. Hvem skal vi som
erfaringskonsulenter veere lojale oven-
for uten at det gar utover var person-
lige integritet? Det er ngdvendig at
dette begrepet drgftes og diskuteres.

A komme i en lojalitetsskvis

Nar man kritiserer eller stiller spgrsmal
til sine ledere opplever mange en in-
dre lojalitetskonflikt.

For & ta et tenkt, men likevel konk-
ret eksempel;, Hvem skal jeg veere
lojal overfor ved uenighet om et ak-
tivitetstiltak for rusavhengige? Sett
at arbeidsgiver tar en beslutning om
a utestenge noen fra tilbudet, f.eks,
mennesker som gar pa medisin eller
pa «feil medisin». Dette vil for meg
veere et diskriminerende tiltak, saerlig
om disse brukerne ikke far et annet,
like godt tilbud. Skal jeg forholde meg
passiv?

Norsk Sykepleierforbund initierte i
2005 en undersgkelse om taushet
og det a si ifra. Studien ble utfart av
Arbeidsforskningsinstituttet. Her viste
det seg at 43 prosent hadde latt veere
a si fra internt pa egen arbeidsplass
om kritikkverdige forhold som var av
betydning for pasienters helse. Dette
problemet gjelder altsa ikke bare for
erfaringskonsulenter, men ogséa andre
ansatte.
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Legitimt maktmiddel?
Oppfordringen om & veere lojal kan
virke som et maktmiddel overfor den
som sier fra, varsleren, den illojale. Er
dette legitim maktbruk?

Nar ledere bruker lojalitetsbegrepet
som et slags direkte «rgdt kort», kan
jeg fole meg overkjart og ikke lyttet til.
Mulighetene for medbestemmelse blir
borte og meninger man har om saken
vil bli ubetydelige. Dette selv om det
apenbart kan fgre til darligere behand-
ling eller tiltak for en gruppe pasienter/
brukere. Selve rollen som erfarings-
konsulent virker som visket vekk.

To typer arbeidsmiljo

Sann jeg har forstatt det, finnes det
minst to ulike kulturer i arbeidslivet som
definerer hva det vil si & opptre lojalt:
Den ene star for apenhet og erkjenner
at organisasjonen eller virksomheten
kan komme til & gjgre feil, mens den
andre er basert pa at det alltid handles
rett. | den farste vil det veere lojalt — og
en del av de ansattes rolle - & melde
fra om kritikkverdige forhold, mens
i den andre vil det samme oppfattes
som illojalt.

En indre konflikt

Det er heller ikke uvanlig at man
kan fgle pa lojalitet overfor bade ar-
beidsgiver og bruker/pasient samtidig,
og at dette kan oppleves som sveert
vanskelig. Pa den ene siden er jeg
forpliktet til a si i fra om urett pa min
arbeidsplass. Pa den andre siden er
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jeg forpliktet til a veere lojal ovenfor
bestemmelser og beslutninger som er
tatt.

Gar utover arbeidsmiljoet

Nar «lojalitetskortet» blir trukket pa
denne maten, vil saken ikke lenger
diskuteres. | stedet blir arbeidstakers
lojalitet et tema. Dette kan fore til et
darlig arbeidsmiljg og frykt for a ytre
seg. Mange vil ende opp med & bli
sykemeldt, fa psykososiale helseut-
fordringer, eller at de rett og slett ma
finne seg en ny jobb.

En studie fra 2005, utfgrt av Skivnes
og Trygstad, spurte kommunalt
ansatte i barnevern, pleie og omsorg
og undervisning om varsling. Hele 46
prosent svarte at de ikke ville si fra om
arbeidsrelatert kritikk, fordi de fryktet
at konsekvensene ville bli store og
ubehagelige.

Vaere eller ikke vaere

Hvor slutter ytringsfrineten og hvor be-
gynner lojalitetsplikten? Nar lojalitets-
plikten gar pa bekostning av friheten
til & ytre seg, gar dette utover den en-
keltes personlige integritet. Hvor gar
den grensen? Nar blir jeg en hykler
og hvor lenge kan jeg sta for det jeg
mener? Dette kan for mange fort bli
et spgrsmal om «a veaere eller ikke
veere».

Inntrykket mitt er at mange ledere ikke
helt vet hvor dypt lojaliteten stikker, og
hva lojalitetskonflikten innebaerer.



Gi tilbud om veiledning!

Hapet er at arbeidstaker og leder
kan lgse slike vanskelige saker og
konflikter. Alle som jobber innen
rus og psykisk helse ma fa tilbud
om veiledning slik at vi har et sted &
snakke om dilemmaene vi mgter. Dette
vil sannsynligvis gjgre alle ansatte,
inkludert erfaringskonsulenter, tryg-
gere i sin rolle. Det vil kunne gjgre det
lettere & takle liknende situasjoner pa
en god mate neste gang de oppstar.
Her vil jeg ogsa tro at ogsa ledere vil
ha behov for oppleering og veiledning.

Det ber ogsa legges til rette for at noen
kan ha et skrablikk pa de tjenestene
man er ansatt i. Apenhet og refleksjon
om ledelse og organisering er sundt.
Diskusjon om hvordan man skal gi et
godt og mangfoldig tilbud til de grup-
pene man skal yte hjelp til, er viktig.
Behovet for en sunn arbeidskultur og
veiledning ma bli satt i system.

Arbeidsgivers ansvar for a si fra naren-
ten arbeidsmiljget eller tilbudet til bruk-
ergruppen star i fare, er selvfglgelig
like viktig. Men, hvis ledere ikke legger
til rette for eerlige tilbakemeldinger til
seg selv, er vi like langt.

Gjensidig tillit og respekt skaper en
stor takhgyde knyttet til samarbeidet
mellom ledere og ansatte. Gjennom
apenhet og refleksjon kan vi lgse kon-
fliktene og utvikle et godt arbeidsmiljg
0g en god arbeidskultur.
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