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Arbeidsgivers plikt til a avsta fra gjengjeldelse etter arbeidstakers varsling

1. Innledning

1.1 Tema og problemstilling

Den siste tiden har oppmerksomheten rundt arbeidsgivers forbud mot gjengjeldelse i
forbindelse med arbeidstakers varsling om kritikkverdige forhold pa arbeidsplassen gkt. Dette
har fort til et behov for “kjgreregler” i lov som kan regulere forholdet mellom arbeidsgiver og

arbeidstaker nar det avdekkes kritikkverdige forhold pa arbeidsplassen.

De siste arene har det versert noen saker om varsling i media, bade for og etter at de nye
varslingsreglene kom. Selv om ikke alle sakene hadde avgjgrende betydning for at det ble satt
i gang arbeid med a fa nye lovregler pa omradet, var de med pa a avdekke et behov for

regulering i lov.

I nasjonal sammenheng har saken rundt Valla og Yssen i LO fatt oppmerksomhet i media
over en lang periode. Ingunn Yssen sa den 10. januar i ar (2007) opp sin stilling som
internasjonal sekreter i LO. Yssen begrunnet oppsigelsen med at den davarende LO-lederen,
Gerd Liv Valla, hadde trakassert henne pa arbeidsplassen. I denne forbindelse nedsatte LOs
sekretariat et utvalg, Fougner-utvalget, for & granske disse pastandene. Fougner-utvalget la
den 9. mars 2007 frem sin rapport for LO. Rapporten konkluderte med at Yssen var blitt
trakassert, noe som innebar at LO hadde brutt reglene i arbeidsmiljgzsloven1 ved sin behandling

av Ingunn Yssen. Dette fgrte videre til at Gerd Liv Valla trakk seg som LO-leder samme dag.

Saken om Kari Breirem er at annet eksempel fra media. Hun trodde hun skulle fa et klapp pa
skulderen da hun varslet om en feilaktig faktura. I stedet rullet Kari Breirem i gang Tgnne-
saken, og hun mistet jobben som direktgr i advokatfirmaet BA-HR. Dette kom frem i boken
hennes «Pa BA-HR bakke», som ble utgitt 18. september 2007. Summen pa fakturaen var 1,5
millioner kroner og skulle ga til dekning av radgivningsvirksomheten den tidligere
helseministeren Tgnne hadde utfart for Kjell Inge Rgkke i etterlgnnsperioden etter
ministerposten. Egentlig var det Aker RGI som var debitor for Tgnnes krav, men pengene

skulle utbetales av BA-HR slik at Tgnnes inhabilitet vedrgrende overtakelsen av Kvarner ble

"Lov 17. juni 2005 nr. 62 om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern mv.



skjult. Saken ble fremstilt som om Tore Tgnne hadde jobbet for BA-HR, og ikke Kjell Inge
Rgkke. Hensikten var a skjule forbindelsen mellom politikere og naringslivsaktgrer. Kari
Breirem sier at selv om hun den gang tenkte at dette var korrupsjon har hun angret mange
ganger i ettertid for at hun varslet.? Hun sier imidlertid at hun ikke hadde noe valg. Det var
hennes oppgave a varsle om denne fakturaen. Hun anser ikke seg selv som en varsler og
mener at hun ikke kunne gjort det annerledes. Til tross for dette ble Kari Breirem suspendert
fra sin stilling som direktgr i advokatfirmaet BA-HR hgsten 2002. Hun matte senere slutte
etter a ha avslgrt det hun mente var kritikkverdige bindinger mellom advokatfirmaet, tidligere
statsrad Tore Tgnne og Kjell Inge Rgkke. Da hun til slutt undertegnet en sluttpakke og fikk en
arslgnn for a si opp, fikk hun én time pa a akseptere avtalen. Kari Breirem er i dag ansatt som
direktgr i Borgarting lagmannsrett. Hun ma sies a vere en av de heldige som har varslet om
kritikkverdige forhold pa arbeidsplassen og som samtidig har klart & komme seg tilbake til

arbeidslivet igjen.

Per-Yngve Monsen mistet ogsa jobben sin da han slo alarm om at arbeidsgiveren, Siemens
Business Service, heretter SBS, bedrev gkonomisk utroskap med kunder.? Denne saken kom
opp for behandling i Oslo tingrett i september 2005, og er kjent som ”Siemens-dommen™.*
SBS hadde januar 2001 inngatt en rammeavtale med Forsvaret om salg av datautstyr og
tjenester for 700 millioner kroner. I denne forbindelse hadde SBS spekulert med tall i
regnskapet for a skjule at Forsvaret ble overfakturert. Monsen var ansatt som
divisjonsgkonom i SBS, og han varslet fgrst internt om at selskapet tok for mye betalt i
forhold til den kontrakten de hadde med Forsvaret. Det viste seg at SBS hadde fatt betalt mer
enn 50 millioner kroner for mye over en lengre periode. Etter a ha forsgkt a varsle om dette
internt en rekke ganger uten reaksjon fra den norske ledelsen i konsernet, sendte han varsel til
Siemens-ledelsens etikkansvarlige i Tyskland om forholdet. I etterkant av dette ble Monsen
sagt opp fra sin stilling som divisjonsgkonom. Arbeidstakeren mistenkte at oppsigelsen var
begrunnet i varslingen, og tok ut stevning med krav om at oppsigelsen skulle kjennes ugyldig

og erstatning skulle tilkjennes. Ledelsen i SBS begrunnet oppsigelsen med en omorganisering

av avdelingen, og begjarte kjennelse for at Monsen skulle fratre stillingen under sakens

2 Dagbladet, http://www.dagbladet.no/tekstarkiv/artikkel.php?id=5001070082099 & tag=item& words=varsleren.
3 Artikkel i magasinet Signaler, http://web3.custompublish.com/getfile.php/224665.663.yx-
ttvexyux/Signaler2005-4.pdf ?return=www.uhf.no., side 4.

* Oslo tingrett 29. september 2005, TOSLO-2004-99016. Tingrettens avgjgrelse ble anket til Borgarting
lagmannsrett, og var til behandling den 15. juli 2005, LB-2005-83871. Kjeremalet rettet seg bade mot
bevisbedgmmelsen og rettsanvendelsen. Lagmannsretten var imidlertid enig med tingretten, og tingrettens
kjennelse ble stadfestet av lagmannsretten.




behandling. Begjaringen ble begrunnet med at arbeidstakers varsling matte anses som illojal.
Omorganiseringen skyldtes i fglge SBS stadig svakere gkonomisk utvikling ved avdelingen.
Det er arbeidsgiver som har bevisbyrden for at det faktisk foreligger en slik
driftsinnskrenkning som gir saklig grunn for oppsigelse, jfr. arbeidsmiljgloven § 15-7. Retten
fant i dette tilfellet klart sannsynliggjort at det ikke var noen driftsinnskrenkninger i SBS som
skulle tilsi oppsigelser. Retten la videre til grunn at oppsigelsen var en gjengjeldelseshandling,
da det fantes sannsynliggjort at ledelsen i SBS Norge forsto at det var Monsen som var kilden
for varslingen til Siemens i Tyskland.5 Retten papekte at den ikke kunne finne at
arbeidstakeren hadde hatt noe personlig motiv, hevngnske eller lignende for a kontakte media.
Pa bakgrunn av dette ble oppsigelsen ble kjent ugyldig av retten. Monsen kunne ikke

bebreides for maten han varslet pa.

Den sakalte legekrangelen i Forsvaret er enda et eksempel pa varsling som har medfgrt
reaksjon fra arbeidsgiver.6 Generalmajor Leif Sverre Rosén hevder forsvarssjef Sverre Diesen
tvang han til a skrive under pa en avtale om permisjon og avskjed fordi han varslet om den
darlige sikkerheten legemangelen skaper for de norske soldatene i Meymaneh.7 Avtalen ble
skrevet kort tid etter at han gikk ut i media®, og generalmajoren hevder denne avtalen kom
som en reaksjon pa denne ytringen. Etter avtalen mellom Rosén og Diesen forpliktet den
tidligere sanitetssjefen seg til a ikke uttale seg om Forsvaret, samtidig som han ble innvilget
studiepermisjon i ett ar og en lgnnsgkning pa 90 000 kroner brutto. I gjenytelse skulle Rosén
sgke avskjed i nade’ sommeren 2008.'° Forsvarssjef Sverre Diesen mente pa sin side at
grunnen til at avtalen mellom ham og Leif Sverre Rosén ble underskrevet var at Rosén ikke

gjorde en god nok jobb som sanitetssjef.

Disse sakene illustrerer det reelle behovet for en klargjgring i loven rundt arbeidstakers
adgang til a varsle uten frykt for a bli utsatt for gjengjeldelseshandling fra arbeidsgiverens

side.

* Jfr. tingrettens merknader.

® Jeg legger til grunn at forsvarssjefen representerer Forsvaret som arbeidsgiver.

’ Se http:/www.vg.no/pub/vgart.hbs?artid=185616.

¥ Se http://www.vg.no/nyheter/innenriks/artikkel.php?artid=185613.

? Uttrykk som benyttes nir en embetsmann har nadd aldersgrensen (gér av med pensjon) og derfor blir meddelt
avskjed, jfr. Grunnloven § 22. Avskjed i nade kan ogsa meddeles etter spknad, og det var det Rosén skulle gjgre
i fglge avtalen med forsvarssjefen.

' Se http://www.vg.no/nyheter/innenriks/artikkel.php?artid=186159.




I tillegg til den gkte oppmerksomheten i media rundt temaet varsling og gjengjeldelse, har det

ogsa pa lovgiversiden blitt fokusert mer pa dette temaet de siste arene.

12004 ble det vedtatt endringer av Grunnloven § 100," med sikte pa a styrke ansattes
ytringsfrihet. Ved denne endringen var det bred politisk enighet om at ogsa arbeidstakere
skulle ha et lovfestet vern om ytringsfrihet. Endringen av Grunnloven § 100 viser hvor stor
vekt det norske samfunn legger pa borgernes rett til a ytre seg. De samme synspunktene
fremkom likeledes ved forslaget til de nye varslingsreglene i arbeidsmiljgloven.
Varslingsreglene i arbeidsmiljgloven bygger pa Grunnloven § 100 og ble vedtatt av Stortinget
16. november 2006."

Arbeidsgiveren har imidlertid ikke bare en plikt til & avsta fra gjengjeldelse etter arbeidstakers
varsling. I tillegg har han et ansvar for a sgrge for et godt ytringsfrihetsklima, jfr.
arbeidsmiljgloven § 3-6. Nar arbeidsforholdene tilsier det skal det utarbeides rutiner for
varsling eller settes i gang andre tiltak som legger forholdene til rette for varsling om

kritikkverdige forhold.

Lovbestemmelsene om varsling og arbeidsgivers forbud mot gjengjeldelse pa arbeidstakers
varsling tradte i kraft 1. januar 2007, og gir et klart signal fra lovgiver om at ansattes
ytringsfrihet og adgang til a varsle om kritikkverdige forhold i virksomheten er
beskyttelsesverdig. Formalet med de nye bestemmelsene er at de skal bidra til a styrke retten
til a varsle. Dette ved at arbeidstaker som varsler skal beskyttes mot gjengjeldelser fra
arbeidsgiver pa bakgrunn av varslingen. Arbeidsgiver er ogsa palagt ved lov a legge

forholdene til rette for varsling pa arbeidsplassen.

Det er viktig at arbeidstakerne benytter seg av retten til a varsle. Varsling fra arbeidstakerne
kan ofte veere den eneste maten a avdekke ukultur og ulovlige forhold ved virksomheten. Pa
den andre siden ma man se hen til at jo mer kritikkverdig et forhold er, desto vanskeligere blir
det a varsle om forholdet. Varslingsreglene kan ogsa bidra til ryktespredning pa

arbeidsplassen i forhold til hvem det var som eventuelt har varslet.

' Endret ved grlbest. 29. okt 2004 nr. 1402, 3. mars 2006 nr. 271.
2 Besl. O.nr. 4(2006-2007) Lov om endringer i arbeidsmiljgloven.
13 Vedtatt av Kongen i statsrad, 1. desember 2006. Inntatt i Norsk lovtidend 2006, hefte 14, side 1734,

http://www.lovdata.no/ltavd 1/filer/nl-20061201-064.html.



Med bakgrunn i dette kan det klart sies at arbeidstakers vern mot gjengjeldelse fra

arbeidsgiver etter varsling er et tema som star hgyt pa den politiske agenda i dag.

Ansattes ytringsfrihet ma avveies mot arbeidsgivers krav pa lojalitet fra sine arbeidstakere.
Arbeidstaker skal ha muligheten til & varsle om kritikkverdige forhold pa arbeidsplassen uten
frykt for gjengjeldelseshandling fra arbeidsgiver. Oppgavens hovedtema er arbeidstakers vern
mot gjengjeldelse etter varsling. Jeg vil i den forbindelse ga naermere inn pa hva som anses
som en gjengjeldelse, hva det vil si a varsle og fremgangsmaten ved varslingen. Virkningen

av at gjengjeldelse har funnet sted vil ogsa bli behandlet.

1.2 Videre fremstilling
Oppgaven vil som nevnt omhandle arbeidsgivers forbud mot gjengjeldelse i forbindelse med

varsling fra arbeidstaker.

For a tilneerme meg tema vil jeg fgrst ha en kort fremstilling av rettskildene som benyttes i
oppgaven. Jeg vil ogsa ta for meg litt om historikken rundt varslingsreglene, hvordan de var
regulert tidligere og frem til lovreguleringen av dem i den nye arbeidsmiljgloven. Deretter vil
jeg si noe om arbeidsmiljgloven og hva den regulerer, for jeg redegjgr for hvilke hensyn som

ligger bak reglene om varsling.

Oppgaven omhandler reguleringen rundt arbeidstakers varsling om kritikkverdige forhold.
Utgangspunktet er at arbeidstaker har ytringsfrihet. Arbeidsgiver har imidlertid krav pa en
viss lojalitet fra sine ansatte. I den forbindelse vil jeg ha en kort fremstilling av forholdet

mellom ytringsfrihet og lojalitetsplikt i ansettelsesforhold.

Oppgavens problemstillinger vil i hovedsak ta utgangspunkt i arbeidsmiljgloven § 2-5. Dette
begrunnes med at det er her vernet mot gjengjeldelse fgrst og fremst reguleres. Her vil det
generelt behandles hva som omfattes av bestemmelsen. Arbeidsmiljgloven § 2-4 vil imidlertid
ogsa bli behandlet i og med at § 2-5 viser til denne i forhold til fremgangsmaten ved
varslingen. Arbeidstakers varsling skal vare forsvarlig. Forsvarlighetskravet skal verne
arbeidsgiver mot ungdvendig skade og ulempe for dens interesser. Jeg vil i den forbindelse

ogsd komme med en kort fremstilling av noen av momentene i forsvarlighetsvurderingen.



Virkningen av at gjengjeldelse har funnet sted vil ogsa behandles, fgr jeg foretar en de lege

ferenda vurdering av de nye varslingsreglene.

Til slutt vil jeg ogsa si litt om hvilke plikter arbeidsgiveren har til a iverksette rutiner for
varsling pa arbeidsplassen. Herunder vil jeg drgfte litt rundt adgangen til anonym varsling for
arbeidstaker, hvilken betydning en lovfestet rett til anonym varsling vil ha og herunder om det

vil vaere hensiktsmessig med en slik lovfesting.

1.3 Kort om rettskildebildet

1.3.1 Grunnloven § 100 og EMK art. 10

Grunnloven § 100 utrykker det grunnleggende prinsipp om ytringsfrihet, jfr. ordlyden
*Ytringsfrihed bgr Finde Sted”. Denne bestemmelsen ble nylig revidert."
Grunnlovsendringen innebarer en styrking av grunnlovsvernet for ansattes ytlringsfrihet.15
Utgangspunktet er at arbeidstakere nyter det samme ytringsfrihetsvernet som enhver annen
borger. Ytringsfrihet er utgangspunktet og hovedregelen, og det er strenge vilkar for inngrep i

16
denne.

Den europeiske menneskerettighetskonvensj0nen17, heretter EMK, artikkel 10 regulerer ogsa
ansattes ytringsfrihet. Artikkel 10 sier'® at ”Enhver har rett til Ytringsfrihet”. Norsk rett
bygger i utgangspunktet pa et dualistisk prinsipp. Dette innebarer at norsk rett og folkeretten
er to atskilte rettssystemer. Det vil si at folkerettslige avtaler og konvensjoner ikke automatisk
blir en del av norsk rett. EMK er ved menneskerettighetsloven § 3 inkorporert til norsk lov.
Arbeidsmiljglovens bestemmelser om varsling ma dermed ikke stride mot EMK. Etter
menneskerettsloven § 3 gar EMK foran norsk lov dersom det skulle oppsta motstrid. EMK har

saledes generelt like stor vekt som gvrig norsk lovtekst.

Grunnloven § 100 innehar et sterkt vern av ytringsfrihet, og vil bli tillagt vekt ved
vurderingen av arbeidstakerens ytringsfrihet i forhold til arbeidsgiverens krav pa lojalitet fra

sine ansatte. I forhold til varslingsreglene i arbeidsmiljgloven, vil spgrsmalet bli om

' Endret 29. oktober 2004, andre ledd ble endret pé nytt 3. februar 2006.

'3 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 13.

' Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 13.

" Lov 21. mai 1999 nr. 30 Lov om styrking av menneskerettighetenes stilling i norsk rett.
'8 I norsk oversettelse.

10



arbeidstaker har tatt tilbgrlig hensyn til arbeidsgivers legitime interesser med hensyn til maten

det varsles pa.
Grunnloven er lex-superior og skal derav generelt tillegges stor vekt.

Grunnloven § 100 og EMK artikkel 10, som lovfester ytringsfriheten som en menneskerett, er
bakgrunnen for de nye varslingsreglene i arbeidsmiljgloven. Grunnloven § 100 og EMK
artikkel 10 har imidlertid ikke bestemmelser som direkte omhandler oppgavens tema om
gjengjeldelse etter varsling fra arbeidstaker. Jeg vil derfor ikke ga nermere inn pa disse
bestemmelsene videre i oppgaven. Bestemmelsene vil imidlertid nevnes der de har relevans i

forhold til varslingsreglene.

1.3.2 Ytringsfrihet og lojalitet
Ansattes ytringsfrihet er et aspekt av den alminnelige ytringsfriheten. Et ansettelsesforhold
reiser serlige ytringsfrihetsspgrsmal fordi arbeidsgiver har krav pa en viss lojalitet fra sine

ansatte.”’

Arbeidstakers lojalitetsplikt er et ulovfestet prinsipp utviklet gjennom rettspraksis og juridisk
teori.?’ Lojalitetsplikten kan imidlertid ogsa fglge av lov eller avtale. I denne oppgaven vil det
fokuseres pa lojalitetsplikten i arbeidsforhold. En annen side av arbeidstakers lojalitetsplikt, er

at arbeidsgiver dermed ogsa har krav pa en viss lojalitet fra sine ansatte.”!

Grunnloven § 100 er en sentral tolkningsfaktor nar grensene for den arbeidsrettslige
lojalitetsplikten skal trekkes i forhold til arbeidstakers ytringer.22 I forarbeidene til
arbeidsmiljgloven legges det til grunn at spgrsmalet om en ytring er lojal og hvor grensene for
ytringsfriheten gar, er to sider av samme sak.? ”Vurderingstemaet vil i hovedsak vere om
arbeidstaker har saklig grunnlag for kritikken og om arbeidstaker har tatt tilbgrlig hensyn til

arbeidsgivers legitime interesser”.**

' Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 7.

2 Jfr. Rt. 1990 s. 607 (side 614), Nils Nygaard, Rettsgrunnlag og standpunkt, 2.utgave, side 279.

2 Ot.prp.nr.84 (2005-2006), side 7, Ingeborg Moen Borgerud mfl., Arbeidsrett — Serlig om omstilling i offentlig
sektor, Oslo 2007, side 366.

2 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 15.

2 Ot.prp.nr. 49 (2004-2005), side 128.

** Ot.prp.nr. 49 (2004-2005), side 128.
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Den manglende lovreguleringen har tidligere skapt en del usikkerhet om hvor langt
arbeidstaker kan ga i a ytre seg. Arbeidsmiljgloven § 2-4 lovfester dermed de gjeldende
grensene for ytringsfrihet i varslingssituasj oner.”® Forsvarlighetskravet som fglger av

arbeidsmiljgloven § 2-4 er en viderefgring av den ulovfestede lojalitetsplikten.

Lojalitetsplikten ma tolkes i samsvar med arbeidstakers ytringsfrihet som er vernet bade i

Grunnloven § 100 og EMK artikkel 10.

1.3.3 Arbeidsmiljslovens nye varslingsregler

Arbeids- og inkluderingsdepartementet fremmet varen 2006 et forslag om regulering av
ytringsfriheten i arbeidsforhold, herunder varsling. Dette kom som en oppfglging av
forutsetningene Stortinget hadde da den nye Grunnloven § 100 om ytringsfrihet ble vedtatt i
2004 og bestemmelsen om vern av varslere i arbeidsmiljgloven § 2-4 som ble vedtatt i 2005.
Arbeidsmiljgzsloven26 tradte i kraft 1. januar 2006, med unntak av varslingsbestemmelsene i §

2-4 og § 2-5.

Forslaget om nye regler om varsling gikk ut pa at nye § 2-4, § 2-5 og § 3-6 skulle erstatte og
supplere arbeidsmiljgloven § 2-4 i sin helhet. Bestemmelsen ble vedtatt, men tradte imidlertid
aldri i kraft. Pa bakgrunn av forslaget vedtok Stortinget 16. november 2006 de nye
bestemmelsene om varsling i arbeidsmilj;z)loven.27 De nye varslingsreglene tradte i kraft 1.

januar 2007.%

1.3.4 Forarbeidene til arbeidsmiljsloven

Forarbeidene til arbeidsmiljgloven har stor rettskildemessig vekt da varslingsbestemmelsene
er nye. Arbeidsmiljgloven hadde tidligere ingen bestemmelser om arbeidstakers rett til a
varsle. Forslaget om lovfesting av vern mot gjengjeldelse for arbeidstaker som pa en lojal
mate varsler om kritikkverdige forhold i virksomheten, var ment a kodifisere gjeldende rett.?
Da lovreglene er nye vil forarbeidene bidra med fgringer pa hvordan lovgiver ser for seg at

lovreglene skal overholdes til beste for bade arbeidsgiver og arbeidstaker. Forarbeidene

» Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 39.

*% Lov 17. juni 2005, nr. 62.

7 Besl. O.nr. 4 (2006-2007) Lov om endringer i arbeidsmiljgloven.
% Endret ved lov 1. desember 2006 nr. 64.

* Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 9.
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utrykker lovgivers syn pa navarende tidspunkt. I tillegg er forarbeidene grundige og gér inn
pa forskjellige vurderinger i forhold til gjengjeldelsesspgrsmalet, noe som gir dem gkt vekt.
Arbeidsmiljglovens forarbeid er sentrale ogsa pa grunn av at reguleringen av gjengjeldelse
primert fglger av denne loven. Forarbeidene vil derfor bli brukt mye og vil tillegges stor vekt

1 drgftelsene i oppgaven.

1.3.5 Rapporten om Yssen, Valla og LO
Saken mellom Ingunn Yssen, Gerd Liv Valla og LO, heretter Valla/ Yssen-saken, vil bli brukt

som eksempel i oppgaven der den vil vaere relevant.

I forbindelse med Ingunn Yssens oppsigelse i LO utarbeidet det opprettede Fougner-utvalget
en rapport. Fougner-utvalget ble nedsatt av LO og skulle fungere som en
granskningskommisjon. Utvalget besto blant andre av Jan Fougner (leder). LOs rapport ble
offentliggjort samme dag som den ble lagt frem, 9. mars 2007. Rapporten er ikke formelt sett

publisert, men er likevel lagt ut pa diverse nettsider, blant annet pa TV?2 sine sider.*

Fremgangsmaten til utvalget har imidlertid blitt kritisert av mange, blant annet av professor
Dr. juris Johan Giertsen ved universitetet i Be:1rgen.3’1 Utvalget la opp til en prosedyre “sd ncer
... en domstolsprosess som mulig”.z'2 Kritikken gikk ut pa at selv om granskningsutvalget
fremhevet at de ville fglge domstolsprosessen sa langt som mulig, var den faktiske realiteten
at granskningen innebar en rekke avvik fra domstolenes behandlingsmate. Problemene rundt
selve granskningen rammet bade Valla og Yssen. Rettssikkerheten til begge ble svekket f.eks
ved at de ble utestengt fra vitneforklaringer, og ved at det var uklarhet rundt de sakkyndiges
rolle. Dermed uteble partenes mulighet til kontradiksjon. Dette viser at det ikke er samsvar

mellom utvalgets erklering om en granskning sa lik domstolsbehandling som mulig, og den

faktiske fremgangsmaten som ble benyttet.

Formelt har denne rapporten karakter av en ytring. Selve saken kan likevel brukes som

eksempel pa at oppgavens tema er relevant i praksis.

30 Se hitp://pub.tv2.no/multimedia/na/archive/00305/Les _hele Fougner-ra 305032a.pdf.

3! Vox Publica, Magasin om demokrati og ytringsfrihet, http:/voxpublica.no/2007/05/gransking-og-
rettsikkerhet/.

32 Rapportens punkt 2.5.1, andre avsnitt, side 23.
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1.3.6 Rettspraksis
Det foreligger forelgpig ikke noe hgyesterettspraksis pa omradet for de nye varslingsreglene.
Jeg vil imidlertid benytte meg av rettspraksis bade fra Hgyesterett og underrettene i de tilfeller

der det kan vere illustrerende.

1.3.7 Andre rettskilder
Reelle hensyn vil bli benyttet i drgftelsene. Forelgpig finnes det lite juridisk litteratur rundt
dette temaet. I den grad teorien vil bidra til a belyse problemstillingene rundt de nye

lovreglene vil imidlertid denne bli benyttet.

1.4 Historikk

Tidligere var reglene om varsling ulovfestede. Spgrsmalet om lovfesting av retten til & varsle
kom opp i forbindelse med ytringsfrihetskommisjonens forslag til ny Grunnloven § 100, om
styrking av ytringsfrihetsvemet.33 Det fremgar av den nye arbeidsmiljglovens forarbeider at
det ved kontroll- og konstitusjonskomiteens behandling av St.meld.nr. 26 (2003-2004) om
ytringsfrihet ble papekt at rettstilstanden knyttet til ansattes ytringsfrihet ikke var klar nok, og
at spgrsmalet om varsling trengte en 10vregule:1ring.34 Ytringsfrihetskommisjonen sa det

imidlertid ikke som hensiktsmessig a regulere ansattes ytringsfrihet i selve grunnloven.3’5

I vurderingen av hvorvidt det var behov for lovregulering av adgangen til a varsle ble det lagt
vekt pa at varsling om kritikkverdige forhold i virksomheten kan ha samfunnsmessig nytte.36
Konflikten mellom ytringsfrihet og den ansattes lojalitetsplikt er av stor praktisk betydning.37
Arbeids- og inkluderingsdepartementet sendte pa denne bakgrunn forslag om nye regler om

ytringsfrihet/varsling pa hgring 23. desember 2005.%

De nye varslingsreglene skal tydeliggjgre at varsling ikke bare er lovlig og at det aksepteres,

men skal ogsa fremheve at varsling er gnskelig.

3 NOU 1999: 27, punkt 6.2.4.1.

3 Ot.prp.nr. 49 (2004-2005), side 132.

3 Innst. S.nr.270 (2003-2004), punkt 4.11.
36 Ot.prp.nr. 49 (2004-2005), side 132.
7NOU 1999: 27, punkt 6.2.4.1.

¥ Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 7.
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1.5 Hva regulerer arbeidsmiljsloven

Arbeidsmiljgloven regulerer forholdet mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. Forholdet kan
beskrives som arbeidstakers behov og arbeidsgivers styringsrett. Arbeidstakernes behov blir
stadig bedre ivaretatt, og loven har et sterkt fokus pa arbeidstakeren og ivaretakelse av dennes
behov.” Utgangspunktet er at loven gjelder for hele arbeidslivet i det norsk samfunn.
Tjenestemannsloven40 regulerer imidlertid ansettelsesforholdene til statsansatte arbeidstakere.
Statsansatte er ogsa omfattet av arbeidsmiljgloven, men pa en rekke omrader supplerer
tjenestemannsloven arbeidsmiljgloven. Der tjenestemannsloven ikke har serlige regler,
gjelder imidlertid arbeidsmiljgloven fullt ut.*' I denne oppgaven vil jeg imidlertid ta

utgangspunkt i arbeidsmiljglovens regler.

Jeg vil senere i punkt 4.2 komme n@rmere tilbake til begrepsbruken i loven.

2. Hensyn bak gjengjeldelsesforbudet i arbeidsmiljgloven § 2-5, varslingsretten i § 2-4 og

arbeidsgivers plikt til a legge til rette for varsling i arbeidsmiljgloven § 3-6.

2.1 Innledning

I arbeidsretten anses arbeidstakeren som den svakeste part i avtaleforholdet.** Formalet med
arbeidsmiljglovens bestemmelser om varsling er at arbeidstakerens rettsstilling skal styrkes.
Dette ved at det blant annet skal vare mulig a si ifra om kritikkverdige forhold pa
arbeidsplassen uten a frykte represalier fra arbeidsgiveren. Jeg vil i det fglgende ta for meg

noen sentrale hensyn i forhold til de nye varslingsreglene.

2.2 Arbeidsmiljg

Varslingsreglene kan for det fgrste vaere med pa a sikre et bedre arbeidsmiljg pa
arbeidsplassen. Ansatte som vet hvor de har arbeidsgiver og vet hvordan de kan forholde seg
til vedkommende, vil kanskje ha mindre betenkeligheter med & komme til overordnede med
sine problemer eller forhold de vil ta opp. Dette bidrar til at trivselen pa arbeidsplassen gker. I

virksomheter der det er apenhet rundt varsling og varslingsrutiner vil dette bidra til stgrre

3 Bgrre Pettersen, Kommentarutgave til arbeidsmiljgloven, 2. utgave, side 6.

“Lov 4. mars 1983 nr. 3.

*! Nils H. Storeng mfl., Arbeidslivets spilleregler, Universitetsforlaget 2006, side 40.
** Nils H. Storeng mfl., Arbeidslivets spilleregler, Universitetsforlaget 2006, side 33.
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apenhet. En apen bedriftskultur gjenspeiler et sunt og godt arbeidsmiljg der man vet man kan
snakke om forhold vedrgrende de ansatte og forhold pa arbeidsplassen. Det er nettopp i de
tilfeller der konflikter innad i virksomheten handteres pa en ryddig mate at man fgler man blir
ivaretatt av ledelsen pa en god méte.* Apenhet er en forutsetning for motivasjon, tillit og
trygghet.* Ved en apen bedriftskultur vil ogsé terskelen for intern kritikk og for & avdekke

eller avverge kritikkverdige forhold i virksomheten vere lavere.*

2.3 Hensynet til arbeidstaker

Formalet med varslingsreglene er a styrke den reelle ytringsfriheten i ansettelsesforhold.
Arbeidstakere har fri rett til a ytre seg, jfr. Grunnloven § 100 og EMK artikkel 10. I og med at
ytringsfrihet er et prinsipp som vernes i grunnloven krever begrensninger i ytringsfriheten et
serlig grunnlag. Slike grunnlag kan f.eks veare lov, avtale om taushetsplikt, arbeidstaker

ulovfestede lojalitetsplikt.46

Ved lovreguleringen av retten til a varsle gis det signal til arbeidstaker om at varsling bade er
lovlig og akseptert. Selv om hensikten bak varslingsreglene er a styrke ytringsfriheten til de
ansatte vil den likevel indirekte begrenses f.eks ved at det stilles krav til fremgangsmaten ved
varslingen. Dette fremgar av arbeidsmiljgloven § 2-5 fgrste ledd som sier at "Gjengjeldelse
mot arbeidstaker som varsler i samsvar med § 2-4 er forbud”, jfr. ogsa § 2-4 som sier
“fremgangsmaten ved varslingen skal veere forsvarlig”. Ytringsfriheten begrenses her ved at
det oppgis nermere bestemte fremgangsmater for hvordan man skal ga frem ved varslingen.
Forsvarlighetskravet er en viderefgring av den ulovfestede lojalitetsplikten til arbeidsgiver i
varslingssituasjoner.47 Regelen skal vare en sikkerhetsventil som verner mot ungdvendige

skader pa arbeidsgivers interesser.

I arbeidsmiljgloven § 2-4 fgrste ledd fglger det videre at arbeidstaker har rett til a varsle om

kritikkverdige forhold i virksomheten”. Retten til a varsle er hovedregelen. Formalet med

3 Veileder fra NHO, ”Nar sant skal sies”, http://www.nho.no/files/Nar_sant_skal sies-2.pdf., side 3.
4 Veileder fra NHO, ”Nar sant skal sies”, http://www.nho.no/files/Nar_sant_skal_sies-2.pdf., side 3.
* Arbeids- og inkluderingsdepartementets veileder,
http://www.arbeidstilsynet.no/binfil/download.php?tid=42254., side 13.

*© Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 15.

7 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 51.
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bestemmelsen er a gi tydelige signaler om retten til a varsle. Klare retningslinjer for intern

kommunikasjon og varsling vil bidra til at arbeidstakeren fgler trygghet.48

2.4 Hensynet til arbeidsgiver

Hensynet til arbeidsgiver ivaretas i de nye varslingsreglene ved at det stilles krav til
fremgangsmaten ved varslingen, jfr. ogsa lojalitetsplikten til arbeidsgiver. Varslingsreglene
ilegger ogsa arbeidsgiveren en plikt til a sette i gang tiltak dersom forholdene i virksomheten
tilsier det”, jfr. arbeidsmiljgloven § 3-6. Klare rutiner pa hvordan arbeidstakerne skal varsle
dersom det oppstar kritikkverdige forhold ved virksomheten vil vare positivt for
arbeidsgiveren. Arbeidsgiver kan med dette fgle en trygghet ved at det er fastsatte rutiner pa

hvordan forholdene ved virksomheten skal vere.

2.5 Samfunnsinteresser
Spgrsmalet om ytringsfrihet og lojalitet i arbeidsforhold® har ikke bare en side til forholdet
mellom arbeidsgiver og arbeidstaker, men ogsa til samfunnet generelt.50 Samfunnet har til en

viss grad interesse i a fa vite om interne forhold ved den enkelte virksomhet.

Begrunnelsen for ytringsfriheten er i hovedsak a finne frem til sannheten.”® I den forbindelse
bgr arbeidstakerens ytringsfrihet vernes ut fra det offentliges interesser som demokratihensyn,
hensynet til den offentlige debatt og ogsa behovet for kontroll med forvaltningen av offentlige
ressurser.>> Ytringsfriheten kan ses pa som en forutsetning for at samfunnet reelt sett skal
kunne fortsette a fungere som et demokrati. Her vil det ofte vare arbeidstakeren som er den
narmeste til & ha innsikt i og mulighet til a si ifra om de kritikkverdige forholdene. Det vil
vare 1 samfunnets interesse at kritikkverdige forhold kommer frem i dagen. For
arbeidstakerne handler dette om a kunne delta og ytre seg pa lik linje med andre borgere i den
offentlige debatten.™ Arbeidstakere som har serlig innsikt i de spgrsmal de arbeider med ut

fra sin faglige kompetanse og ut fra den informasjon de far gjennom ansettelsesforholdet, ma

8 Jfr. drgftelsen i punkt 2.2.

* Herunder varsling om kritikkverdige forhold i virksomheten.

%% Ot.prp.nr. 49 (2004-2005), side 132.

ST NOU 1999: 27 ”Ytringsfrihet bgr finde Sted”, punkt 2.2.1 der det sies at ... ytringsfrihet er ngdvendig for at
motargumentene skal kunne komme til orde, og uten at vi kjenner motargumentene, kan vi ikke vite om vi har
rett.”

32 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 41.

>3 Innst. S.nr. 270 (2003-2004), punkt 4.11.
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fa anledning til a ytre seg i det offentlige rom og delta i den offentlige debatten.> Dette vil
ogsa bidra til bedre kontroll med offentlige ytelser og ressursbruk, og kan ogsa vere et
virkemiddel for & avdekke korrupsjon og annen gkonomisk kriminalitet.>
Ytringsfrihetsvernet er ogsa sterkere hvis de hensyn som ligger bak ytringsfriheten taler for at
allmennheten bgr fa vite om forholdene, som f.eks kriminelle forhold, opplysninger av
betydning for allmennhetens kontroll med offentlig forvaltning eller kvaliteten pa varer og

tj enester.>®

3. Ytringsfrihet og lojalitetsplikt

Utgangspunktet er at arbeidstakere nyter det samme ytringsfrihetsvernet som enhver annen
borger.57 Lojalitetsplikten i ansettelsesforhold er en forlengelse av den alminnelige
lojalitetsplikt som foreligger i ethvert kontraktsforhold. Lojalitetsplikten i ansettelsesforhold
er imidlertid av en mer spesiell karakter, idet ansettelsesforholdet etablerer et mer personlig
forhold enn i gvrige kontraktsforhold. I forholdet mellom arbeidsgiver og arbeidstaker
begrenses arbeidstakers ytringsfrihet ved at arbeidsgiver har krav pa en viss lojalitet fra sine
ansatte. For a overholde lojalitetsplikten kan den ansatte bli ngdt til & avsta fra visse
ytringer.58 I og med at ytringsfrihet er en grunnleggende rettighet ma inngrep i arbeidstaker
ytringsfrihet ha et klart rettslig grunnlag. Arbeidstakers lojalitetsplikt til arbeidsgiver kan vere

et slikt grunnlag.

Spegrsmalet er hva lojalitetsplikten for arbeidstaker innebzrer.

Utgangspunktet er at arbeidstaker plikter a handle i trad med arbeidsgivers interesser. Dette
inneberer imidlertid ikke en plikt til & uttale seg i samsvar med arbeidsgivers interesser.
Hovedsakelig innebzrer lojalitetsplikten a ikke foreta handlinger som kan vere til skade for
virksomheten. Lojalitetsplikten innebarer med andre ord at arbeidstaker skal vare lojal i

forhold til den virksomhet vedkommende er ansatt ved.

 Innst. O.nr. 6 (2006-2007), punkt 2.
> Innst. O.nr. 6 (2006-2007), punkt 2.
%% Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 52.
7 Innst. O.nr. 6 (2006-2007), punkt 1.7.
%% Innst. O.nr. 6 (2006-2007), punkt 1.
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Spgrsmalet i det fglgende er hvor grensen mellom ytringsfriheten og lojalitetsplikten gar?
Hvorvidt en ytring er lojal og hvor grensene for ansattes ytringsfrihet gar, er i fglge
forarbeidene to sider av samme sak.” Dersom en ytring er vernet av ytringsfriheten vil den
ikke veare illojal, og omvendt. Varsling er en del av det mer generelle spgrsmalet om ansattes
ytringsfrihet, og reguleres na i arbeidsmiljgloven § 2-4. Av arbeidsmiljgloven § 2-4 fgrste
ledd fglger det at arbeidstaker har rett til & varsle om “kritikkverdige forhold i virksomheten”.
Fremgangsmaten ved varslingen ma imidlertid vere forsvarlig, jfr. arbeidsmiljgloven § 2-4
andre ledd. Av forarbeidene til bestemmelsen fremgar det at forsvarlighetskravet er en
viderefgring av den ulovfestede lojalitetsplikten i varslingssituasjoner.60 Forsvarlighetskravet
innebarer med andre ord en lovfesting av gjeldende grenser for ytringsfriheten ved Varsling.61
Dersom man ser arbeidsmiljgloven § 2-4 fgrste ledd og andre ledd i sammenheng taler dette
for at arbeidstakers ytringsfrihet er vid, og at det er begrensningene som ma begrunnes
serskilt. Dette samsvarer ogsa med det som fglger av Grunnloven § 100, og at
innskrenkninger i den ansattes ytringsfrihet ma vare relevant og saklig i det enkelte tilfellet.%*
I varslingssaker vil vurderingstemaet vere om arbeidstakeren har tatt tilbgrlig hensyn til
arbeidsgivers legitime interesser med hensyn til maten det varsles pﬁ.“ Hensynet til
ytringsfriheten skal i utgangspunktet veie tyngst, jfr. grunnlovsvernet i Grunnloven § 100.%
Det skal med andre ord svert mye til for at en ytring ikke er tillatt. Borgerud mener at det ma
vare vesentlig interesseovervekt i favgr av arbeidsgivers interesser for at det skal kunne

gjgres inngrep i den ansattes ytringsﬁrihet.65

Lojalitetsplikten gjelder som nevnt ikke i forhold til retten til a ytre seg om kritikkverdige

forhold, men den kan begrense fremgangsmaten ytringen tas opp pé’l.66

> Ot.prp.nr. 49 (2004-2005), side 128, NOU 2004: 5, side 445.

5 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 51.

1 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 39.

52 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 16.

% Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 16.

® Innst. O.nr. 6 (2006-2007), punkt 2.1.

% Ingeborg Moen Borgerud mfl., Arbeidsrett — Szrlig om omstilling i offentlig sektor, Oslo 2007, side 373.
% Ingeborg Moen Borgerud mfl., Arbeidsrett — Szrlig om omstilling i offentlig sektor, Oslo 2007, side 374.
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4. Vernet mot gjengjeldelse i arbeidsmiljgloven § 2-5.

4.1 Innledning

Bestemmelsen i arbeidsmiljgloven § 2-5 regulerer arbeidstakers vern mot gjengjeldelse fra
arbeidsgiver ved arbeidstakeres ytringer pa arbeidsplassen. Arbeidsmiljgloven § 2-5 sier at
”Gjengjeldelse mot arbeidstaker som varsler i samsvar med § 2-4 er forbudt”. Dette taler for
at vernet mot gjengjeldelse bare gjelder i de tilfeller fremgangsmaten ved varslingen er
forsvarlig. I denne sammenheng er det viktig a fa frem at selv om arbeidstaker ikke varslet pa
forsvarlig mate, vil det ikke uten videre vere adgang til gjengjeldelse fra arbeidsgivers side.”
Vernet mot gjengjeldelse gjelder imidlertid bare i den utstrekning varslingen er innenfor de
grenser som fglger av lojalitetsplikten. Arbeidstaker har uansett rett til a varsle i samsvar med
en eventuell varslingsplikt eller i henhold til virksomhetens rutiner. I det fglgende skal jeg
blant annet se n@rmere pa omfanget av bestemmelsen, hvem beskyttes og hva en

gjengjeldelse inneberer.

4.2 Hvem er subjektet for beskyttelse etter arbeidsmiljgloven § 2-5?

Arbeidsmiljgloven regulerer forholdet mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. Ordlyden i
arbeidsmiljgloven § 2-5 "gjengjeldelse mot arbeidstaker...” tilsier at vernet gjelder
vedkommende person i kraft av a vaere ansatt. Hvem som anses som en “arbeidstaker”
defineres i arbeidsmiljgloven § 1-8. Arbeidsmiljgloven § 1-8 fgrste ledd definerer
arbeidstaker som “enhver som utfgrer arbeid i annens tjeneste”. Ordlyden er knapp og gir
liten veiledning. Det sentrale i ordlyden er i annens tjeneste”. Uttrykket i annens tjeneste”
tilsier at det ma forligge et ansettelsesforhold, herunder at arbeidstaker er gkonomisk
avhengig av arbeidsgiveren og star i et organisatorisk underordningsforhold til arbeidsgiveren.
I fglge forarbeidene skal en person regnes som arbeidstaker i lovens forstand dersom
tilknytningen til arbeidsgiveren reelt sett har karakter av et ansettelsesforhold.®® I et
ansettelsesforhold har partene, arbeidsgiver og arbeidstaker, i stor grad et felles mal. Begge
parter har interesse av at virksomheten gar godt, men arbeidsgiver vil ha stgrre interesse enn
arbeidstaker vedrgrende virksomhetens gkonomiske situasjon. Begrepet arbeidstaker ma med
andre ord begrenses mot tilfeller der arbeid utfgres for egen regning og risiko, som f.eks

frilansere som mottar lgnn for enkeltstaende oppdrag uten a vare fast eller midlertidig ansatt

%7 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 53, jfr. min drgftelse om antitetisk tolkning i punkt 4.3.5.
% Ot.prp.nr. 49 (2004-2005), s.73.
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hos en arbeidsgiver. Reelt sett innebarer det at arbeidstakeren stiller sin arbeidskraft til
disposisjon for sin arbeidsgiver. I Rt. 1990 s. 903, som omhandlet fortolkningen av
arbeidstakerbegrepet i § 3 i arbeidsmiljgloven av 1977, kan det utledes en del kriterier av
betydning for vurderingen av hvorvidt det foreligger et ansettelsesforhold.* Momenter av
betydning for vurderingen er blant annet arbeidstidsordningen, spgrsmalet om arbeidsplikt og
graden av selvstendighet i arbeidet. Hgyesteretts kjeremalsutvalg bemerker imidlertid at man
ved avgrensingen av arbeidstakerbegrepet etter omstendighetene ma trekke inn en rekke

momenter og foreta en helhetsvurdering.

Arbeidstaker ansatt hos en arbeidsgiver beskyttes etter arbeidsmiljgloven § 2-5.

4.2.1 Omfattes arbeidstakere som har sluttet i virksomheten av vernet mot gjengjeldelse
fra arbeidsgiveren?

Ordlyden i arbeidsmiljgloven § 2-5 sier at "arbeidstaker” vernes mot gjengjeldelse fra
arbeidsgiver. Dette taler for at vernet bare gjelder arbeidstaker som fortsatt arbeider ved
virksomheten, og at en tidligere arbeidstaker faller utenfor bestemmelsen. Forarbeidene sier
ikke noe om hvordan dette spgrsmalet skal lgses. En arbeidstaker som har sluttet kan
imidlertid ogsa ha behov for a ytre seg og dermed behov for vern i alle fall for en periode etter
utlgpet av arbeidsforholdet. Rimelighetshensyn taler ogsa for at en fratradt arbeidstaker har et
vern i en periode etter utlgpet av arbeidsforholdet. Arbeidsgiver og arbeidstaker vil fortsatt
kunne ha noe med hverandre a gjgre i en periode etter fratredelsen. Borgerud stgtter dette
synspunktet, og sier at ogsa en tidligere arbeidstaker ma omfattes av vernet i bestemmelsen.”
I felge Borgerud gjelder dette gjelder i forhold til en arbeidstaker som ikke har fratradt, og
antas a gjelde ogsa i en fratredelsessituasjon.71 En oppsigelse kan ofte skje i forbindelse med
varsling om kritikkverdige forhold, f.eks ved at arbeidstakeren gnsker a fratre pa grunn av
kritikkverdige forhold pa arbeidsplassen. Arbeidstakeren bgr i en slik situasjon fortsatt vere
beskyttet mot gjengjeldelse fra arbeidsgiveren. Arbeidsgiver vil kunne foreta alvorlige
sanksjoner mot den fratradte arbeidstakeren, og en slik gjengjeldelse vil ogsa etter
arbeidstakers fratredelse fortsatt kunne ramme arbeidstakeren forholdsvis hardt. Arbeidstaker
kan f.eks ha behov for a fa attest eller referanse i forbindelse med det tidligere

arbeidsforholdet. I denne forbindelse kan arbeidsgiveren nekte & gi en tilfredsstillende attest,

% Jfr. dommens side 904.
7 Ingeborg Moen Borgerud mfl., Arbeidsrett — Szrlig om omstilling i offentlig sektor, Oslo 2007, side 387.
! Ingeborg Moen Borgerud mfl., Arbeidsrett — Szrlig om omstilling i offentlig sektor, Oslo 2007, side 387.
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nekte a gi positiv referanse og om enda verre spre informasjon til andre potensielle
arbeidsgivere om at hans tidligere arbeidstaker har opptradt illojalt mot han pa arbeidsplassen.
Pa denne maten vil arbeidstaker kunne fa et darlig rykte for senere jobber. Dersom
arbeidstakeren ved varslingen har holdt seg innenfor rammene for en forsvarlig varsling, vil
det vaere urimelig om vedkommende skulle kunne bli mgtt med gjengjeldelser i tiden etter

opphgret av arbeidsforholdet.

Ordlyden "arbeidstaker” i arbeidsmiljgloven § 2-5 taler som nevnt for at vernet bare gjelder
personer som er ansatt ved virksomheten. Da arbeidstaker er vernet mot gjengjeldelse under
ansettelsesforholdet taler rimelighetshensyn for at dette vernet ogsa skal gjelde i en periode
etter at arbeidsforholdet er opphgrt. Varslingen vil ikke sjelden kunne skje nettopp i
forbindelse med oppsigelse av arbeidsforholdet. Etter min mening vil rettstilstanden vere lite
tilfredsstillende dersom arbeidstaker ikke skulle vare vernet mot sanksjoner fra

arbeidsgiveren i en periode etter arbeidsforholdets opphgr.

Spersmalet om forbudet mot gjengjeldelse gjelder etter arbeidsforholdets opphgr var ogsa et
tema i Valla/Yssen-saken. En bearbeidet versjon av Vallas notat til advokat Bleken datert 15.
desember 2006 ble meddelt enkelte journalister per e-post 12. januar 2007. Ansatte i LO
mottok ogsa dette. Da Yssen gikk til media med sin oppsigelse, valgte Gerd Liv Valla, den
daverende LO-lederen, & hasteinnkalle til pressekonferanse for a ta til motmale mot Yssens
beskyldninger mot seg. I den forbindelse offentliggjorde Valla opplysninger fra
medarbeidersamtaler med Yssen. I notatet tilbakeviser Valla Yssens pastander samtidig som
hun fremsetter nye pastander mot henne. Notatet var veldig personlig i formen. Her var det
noe uklart i hvilken fase arbeidsforholdet var i da opplysningene fra medarbeidersamtalene
kom ut. LO aksepterte imidlertid at Yssen fratradte sin stilling med umiddelbar virkning fra
og med den 11. januar 2007. Vallas offentliggjgring av notatet fra medarbeidersamtaler dem i
mellom ble dermed gjort etter arbeidsforholdets opphgr. Rimelighetshensyn taler for at vernet

mot gjengjeldelse gjelder ogsa i en periode etter arbeidsforholdets opphgr.

Arbeidstakere som har sluttet i virksomheten er vernet mot gjengjeldelse fra arbeidsgiveren i

en periode etter utlgpet av arbeidsforholdet.
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4.3 Nermere om gjengjeldelse.

Arbeidsmiljgloven § 2-5 fgrste ledd sier ”Gjengjeldelse mot arbeidstaker .... er forbudt”.
Bestemmelsen forbyr gjengjeldelse mot arbeidstakere. Arbeidsmiljgloven § 2-5 er ment a
styrke vernet mot gjengjeldelse overfor arbeidstakere som har varslet. I det fglgende skal jeg
ga nermere inn pa hva en gjengjeldelse er, momenter i vurderingen av hvorvidt det foreligger
en gjengjeldelse, hvor og nar vernet gjelder, om bestemmelsen kan tolkes antitetisk og til sist

si litt om bevisbyrden.

4.3.1 Hva menes med gjengjeldelse?

Ordlyden "gjengjeldelse” i § 2-5 er vid og tilsier at enhver ugunstig behandling som er en
reaksjon pa ytringen regnes som en gjengjeldelse og omfattes av bestemmelsen. I
forarbeidene uttales det at “enhver ugunstig behandling som er en reaksjon pad ytringen” i
utgangspunktet regnes som en gjengjeldelse.72 Dette underbygger at ordlyden “gjengjeldelse”
skal tolkes vidt, og at utgangspunktet er at en gjengjeldelse omfatter enhver ugunstig handling
som er en fglge av eller er en reaksjon pa varslingen. Det kan imidlertid skilles mellom
formelle og uformelle sanksjoner.73 Spersmalet er om bade formelle og uformelle sanksjoner
omfattes i dette tilfellet. Formelle sanksjoner er f.eks oppsigelse, suspensjon, avskjed, samt
ordensstraff hjemlet i tjenestemannsloven.74 Uformelle sanksjoner kan f.eks vare endringer i
arbeidsoppgaver, interne overfgringer og tjenestelig tilrettevisning overfor offentlige
ansatte.” Vigerust stgtter ogsa dette synspunktet og mener at alle slags negative reaksjoner pa
ytringer som har karakter av en slags straff eller sanksjon er en gjengjeldelsej6 Samlet tilsier
dette at vernet mot gjengjeldelse ikke bare omfatter de formelle sanksjonene, men ogsa de
mer uformelle sanksjonene.77 Dette stgttes ogsa av Nazarian som mener at gjengjeldelse i alle
former forbys.78 Etter min mening ma dette vaere det riktige sett i lys av at arbeidstakere vil fa
en svak beskyttelse etter loven dersom bare de formelle sanksjonene omfattes av

gjengjeldelsesvernet.

2 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 21.

7 Elisabeth Vigerust, ”Arbeidstakeres varsling om kritikkverdige forhold. Nye regler i arbeidsmiljgloven”,
Arbeidsrett 2007 nr. 02, side 103-118 (s. 111).

“ Ingeborg Moen Borgerud mfl., Arbeidsrett — Seerlig om omstilling i offentlig sektor, Oslo 2007, side 386.
"> Ingeborg Moen Borgerud mfl., Arbeidsrett — Szrlig om omstilling i offentlig sektor, Oslo 2007, side 386.
76 Elisabeth Vigerust, ”Arbeidstakeres varsling om kritikkverdige forhold. Nye regler i arbeidsmiljgloven”,
Arbeidsrett 2007 nr. 02, side 103-118 (s. 111).

7 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 43.

8 Jfr. Henriette Nazarian, Lojalitetsplikt i kontraktsforhold, Oslo 2007, side 460.
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En gjengjeldelse er arbeidsgivers reaksjon pa arbeidstakers ytring. Spgrsmalet er imidlertid
om enhver handling som kan oppfattes som en reaksjon fra arbeidsgivers side anses som en
gjengjeldelse i forhold til det arbeidstaker har varslet om. Hovedregelen er at arbeidsgiver har
styringsrett overfor arbeidstaker. Styringsretten gir arbeidsgiveren rett til a lede, fordele og
organisere arbeidet pa arbeidsplassen. Gjengjeldelsesforbudet vil imidlertid sette grenser for
maten styringsretten utgves pa. Styringsretten ma utgves pa en slik mate at det ikke oppfattes
som en reaksjon pa ytringen. I praksis ma det trekkes en grense mellom motargumenter pa
ytringer og reaksjoner pa ytringer som har karakter av gjengjeldelse.79 Det vil f.eks vaere en
gjengjeldelse i strid med arbeidsmiljgloven § 2-5 dersom arbeidsgiver gir instrukser eller
advarsel til arbeidstaker.*® Det md imidlertid vare rom for diskusjoner og debatter pa en
arbeidsplass uten at det skal matte anses som en gjengjeldelse. Dette taler for at grensen ma
trekkes mot arbeidsgivers saklige utgvelse av styringsretten, f.eks i forbindelse med tildeling
av oppgaver og ansvar, ut fra hvem som har kompetanse eller er egnet til det enkelte
oppdrag.81 Forbudet mot gjengjeldelse vil i denne forbindelse sette krav til arbeidsgivers
utgvelse av styringsretten. Det kan f.eks ikke utelukkes at det er saklig a legge vekt pa
hvordan arbeidstakeren stiller seg til faglige og politiske spgrsmal som er helt sentrale for

virksomheten.

Samlet viser dette at ikke enhver reaksjon fra arbeidsgiver anses som en gjengjeldelse, det ma

vurderes i den enkelte situasjon.

Videre blir det et spgrsmal hvor grensen gar for at handlingen fra arbeidsgivers side faktisk
har karakter av & vere en gjengjeldelse. Utgangspunktet er at en arbeidstaker som tar opp
kritikkverdige forhold ma kunne vente seg at kollegaer og ledelsen tar til motmeale og er
uenig i kritikken.® Forbudet mot gjengjeldelse innebarer dermed ikke at arbeidsgiver er
avskaret fra a ga arbeidstakers kritikk i mgte. Arbeidstaker kan f.eks ha misforstatt vesentlige
sider av virksomhetens handtering av en sak og uttrykker i den forbindelse stor misngye rundt
dette. Arbeidsgiveren ma da kunne ta til motmale og komme med de korrekte opplysningene
rundt dette uten at det skal matte oppfattes som en gjengjeldelse pa arbeidstakers ytring. Dette
pa bakgrunn av at arbeidsgiveren ogsa har ytringsfrihet, og dersom arbeidstaker kommer med

kritikk eller feilaktige opplysninger av forhold i virksomheten, har arbeidsgiver selvsagt rett

" Jfr. Henriette Nazarian, Lojalitetsplikt i kontraktsforhold, Oslo 2007, side 460.

%0 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 52.

$! Ingeborg Moen Borgerud mfl., Arbeidsrett — Srlig om omstilling i offentlig sektor, Oslo 2007, side 386/387.
82 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 43.
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til a svare pa kritikken. Motytringer som ikke har karakter av gjengjeldelse kan arbeidsgiveren
alltid komme med.* Arbeidsgivers reaksjon ma imidlertid ikke ha karakter av trakassering
eller utilbgrlig opptreden. Trakassering av varsleren er alltid ulovlig, jfr. ogsa

arbeidsmiljgloven § 4-3.

Valla/Yssen-saken er illustrerende for hvor grensen til gjengjeldelse gar. Da Ingunn Yssen sa
opp sin stilling i LO gikk hun, som nevnt, til media med den. Gerd Liv Valla og LO
arrangerte i den forbindelse en pressekonferanse der de tok til motmele i forhold til den
kritikken Yssen kom med i oppsigelsen. Fougner-utvalget sier at arbeidsgiver ma innrgmmes
en skjgnnsmargin basert pa situasjonen da motytringen ble fremsatt. LO hadde ogsa en saklig
grunn for & kommentere den kritikk Yssen fremsatte mot dem i sin oppsigelse.84 Utvalget
konkluderte imidlertid med at Valla hadde gatt over grensen for hva som kan aksepteres.85
Valla gikk lengre i sine uttalelser rundt episodene med Yssen enn det som var ngdvendig for a
korrigere Yssens pastander mot henne selv og LO. Utvalget sier at offentliggjgringen av
notatet® strider bade med arbeidsgivers lojalitetsplikt og forbudet mot gjengjeldelse i
arbeidsmiljgloven § 2-5. Ser man denne saken i sammenheng med forarbeidene kan det se ut
som at Valla ville vaert innenfor grensen dersom hun f.eks hadde ngyd seg med a si at det var
uriktig at LO hadde brutt arbeidsmiljgloven. Det samme gjelder dersom hun hadde sagt at de
episodene Yssen fortalte om i media ikke hadde funnet sted uten a ha gatt narmere inn pa
selve saken. Da Valla istedenfor gikk ut med negative karakteristikker rundt Yssens
prestasjoner som arbeidstaker i LO overskred hun klart grensene for hva som kan aksepteres

uten at det ikke kan anses som en gjengjeldelse.

En gjengjeldelse er med andre ord enhver negativ reaksjon pa arbeidstakers varsling, som

ikke kan anses som saklig utgvelse av styringsretten eller ytringsfriheten til arbeidsgiver.

8 Henriette Nazarian, Lojalitetsplikt i kontraktsforhold, Oslo 2007, side 460.

84 Fougner-utvalgets rapport, side 188, punkt 12.2.7.1.

8 Fougner-utvalgets rapport, side 188, punkt 12.2.7.1.

% T forbindelse med pressekonferansen offentliggjorde Valla opplysninger fra medarbeidersamtale med Yssen.
Notatet skulle tilbakevise Yssens pastander mot Valla, men samtidig fremsatte hun nye pastander mot Yssen
selv. Notatet var veldig personlig i formen. Det fremkom blant annet opplysninger gitt til Valla i fortrolige
medarbeidersamtaler.
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4.3.2 Momenter i vurderingen av hvorvidt det foreligger en gjengjeldelse, herunder
hvordan dette stiller seg i forhold til bevisbyrden.

Hvorvidt det foreligger en gjengjeldelse eller ikke fra arbeidsgivers side vil kunne vere
vanskelig a bevise. Det fglger imidlertid av arbeidsmiljgloven § 2-5 fgrste ledd andre

punktum at bevisbyrden er delt mellom arbeidsgiver og arbeidstaker.

I vurderingen av hvorvidt det foreligger en gjengjeldelse eller ikke kan man for det fgrste se
hen til i hvilken sammenheng den pastatte gjengjeldelsen kommer. Herunder kommer det
ogsa an pa hvor nert i tid den pastatte gjengjeldelsen kommer i forhold til det tidspunkt
arbeidstakeren har varslet. Dersom arbeidsgiver kommer med sanksjoner i nar forbindelse
med varslingen taler dette for at det foreligger en gjengjeldelse.

Videre er det et moment i vurderingen hvilken form for sanksjon arbeidsgiveren gir
arbeidstakeren. Sanksjonens rettmessighet eller urettmessighet vil vaere en del av denne
vurderingen. En urettmessig sanksjon vil dermed tale for at det foreligger en gjengjeldelse fra
arbeidsgivers side. Det kan eksempelvis vare at arbeidsgiver gir den ene av to ansatte med lik
ansiennitet og kvalifikasjoner lgnnsforhgyelse, mens den andre ikke far det, uten noen
nermere begrunnelse for forskjellsbehandlingen. Det vil med andre ord vare et spgrsmal om

forholdsmessighet mellom arbeidstakers varsling og arbeidsgivers reaksjon pa denne.

Formalet med reaksjonen pa arbeidstakers varsling kan ogsa vare av betydning her. Dersom
arbeidsgiveren hadde til s@rlig formal & skade arbeidstakeren pa grunn av varslingen, vil det
vare forbudt i henhold til arbeidsmiljgloven § 2-5. I de tilfeller der arbeidsgiveren sier opp
eller avskjediger en arbeidstaker i nar tid etter at vedkommende har varslet, vil dette lett
kunne anses som en reaksjon pa varslingen og dermed komme inn under gjengjeldelsesvernet.

Det samme gjelder bevisst forbigaelse ved opprykk eller Ignnsforhgyelse.

Et moment vil her ogsa vere fra hvem gjengjeldelsen kommer, er det en sideordnet eller
overordnet. Med sideordnet menes for eksempel en ”vanlig” kollega som ikke kan instruere
vedkommende arbeidstaker. Forutsatt at kollegaen ikke har mulighet til & instruere de andre
kollegaene, taler dette for at det ikke er snakk om en gjengjeldelse i arbeidsmiljglovens
forstand. Her vil det imidlertid kunne bli snakk om overtredelse av andre bestemmelser i

arbeidsmiljgloven, som f.eks § 2-3 om medvirkningsplikt eller § 4-3 tredje ledd om mobbing
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og trakassering.87 Overordnede pa arbeidsplassen vil f.eks vare avdelingslederen eller sjefen
for hele virksomheten. Sett i lys av arbeidsgivers styringsrett tilsier rimelighetsbetraktninger
at desto nermere ledelsen reaksjonen pa ytringen kommer fra, desto mer taler det for at

reaksjonen kommer som en fglge av at det ble varslet.

Spegrsmalet i det fglgende er imidlertid hvordan dette stiller seg til i forhold til bevisbyrden i
arbeidsmiljgloven § 2-5.

I utgangspunktet vil det kunne vare vanskelig a bevise at det har funnet sted en gjengjeldelse.
Bestemmelsen gir derfor arbeidsgiver og arbeidstaker delt bevisbyrde, jfr. fgrste ledd andre
punktum. Ordlyden i bestemmelsen sier at arbeidstaker som “fremlegger opplysninger som
gir grunn til a tro...” at gjengjeldelse har funnet sted i strid med reglene i arbeidsmiljgloven §
2-5 fgrste ledd siste punktum, omfattes. Denne bevisbyrderegelen kommer imidlertid bare til
anvendelse ved pastand om at arbeidstakers ytring har medfert gjengjeldelse fra arbeidsgiver.
Arbeidstakeren ma fgrst fremlegge opplysningene, og disse opplysningene ma gi grunn til a
tro at arbeidsgivers handlemate har karakter av a vaere en gjengjeldelse. I utgangspunktet er
det et alminnelig prinsipp om at den som fremmer en pastand ogsa har bevisbyrden for
pastandens riktighet. Ordlyden “grunn til a tro” taler for at det ma foreligge overvekt av
sannsynlighet for at en gjengjeldelse faktisk har funnet sted. Det ma med andre ord vere en
begrunnet mistanke. Arbeidstakeren ma sannsynliggjgre at det er tale om en ulovlig
gjengjeldelse. Forarbeidene sier imidlertid at det ikke skal stilles for strenge krav til
bevisene.® Normalt vil det vere nok at arbeidstaker kan vise til at varslingen har skjedd og at
oppsigelse eller annen handling kom tett etter varslingen i tid.*” Deretter ma arbeidsgiver
sannsynliggjgre at gjengjeldelsen ikke har noe med varslingen a gjgre. Det fglger videre av
ordlyden at dersom arbeidsgiver ikke kan sannsynliggjgre at handlingen ikke hadde karakter

av gjengjeldelse “skal det legges til grunn at slik gjengjeldelse har funnet sted ... ”.

Det at bevisbyrden er delt innebzarer reelt sett at begge parter likestilles, og begge parter har
en aktivitetsplikt. Arbeidsgiver er imidlertid den som ma sannsynliggjgre at handlingen ikke
var i strid med loven. Det som ma sannsynliggjgres er med andre ord at det er overvekt av
sannsynlighet for at det mangler arsakssammenheng mellom arbeidstakers ytring og

handlingen fra arbeidsgivers side. Regelen om delt bevisbyrde skal gjgre det vanskeligere for

¥7 Dersom trakasseringen har karakter av gjengjeldelse for arbeidstakers varsling om kritikkverdige forhold i
virksomheten, vil den ogsa rammes av arbeidsmiljgloven § 2-5.

8 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 53.

% Henriette Nazarian, Lojalitetsplikt i kontraktsforhold, Oslo 2007, side 460.

27



arbeidsgivere a bli kvitt eller pa andre mater komme med reaksjoner mot sakalte “brysomme”

medarbeidere ved a vise til andre grunner enn Vaurslingen.90

Siden denne bestemmelsen er ny, og det forelgpig ikke finnes rettspraksis vedrgrende den, vil
fremtiden vise om regelen er en god regel og om den virker etter sin hensikt. Teoretisk sett
mener jeg imidlertid at regelen fremstar som en god regel. Hensikten er at arbeidstakere skal
vite at de har rett til & ytre seg uten a frykte gjengjeldelseshandling fra arbeidsgiveren. Dette
fremgar klart at ordlyden i arbeidsmiljgloven § 2-5 fgrste ledd " Gjengjeldelse mot

arbeidstaker ... er forbudt”.

4.3.3 Hvor gjelder vernet mot gjengjeldelse?

Arbeidsmiljgloven § 2-5 verner arbeidstaker "som varsler i samsvar med § 2-4”. Av
arbeidsmiljgloven § 2-4 fglger det at arbeidstaker kan varsle om “kritikkverdige forhold i
virksomheten”. Ordlyden i virksomheten” sier ikke mye. Under forberedelsen av
arbeidsmiljgloven ble uttrykket ”virksomhet” valgt i stedet for uttrykket bedrift i
arbeidervernloven av 1956 og tidligere arbeidervernlover. Det fremgar imidlertid av
forarbeidene til arbeidsmiljgloven av 1977 at det med dette ikke var tilsiktet realitetsendringer
idet bedriftsbegrepet i de senere ar er blitt fortolket sterkt utvidende.” Juridisk teori sier at
bestemmelsen omfatter bade offentlig og privat virksomhet.” Det kan ogsa stilles spgrsmal
om virksomheter med flere avdelinger spredt over et stgrre omrade eller hele landet anses som
samme eller forskjellige virksomheter. Verken loven eller forarbeidene presiserer n&rmere
hvordan man ser pa dette. I en dom fra Borgarting lagmannsrett ble dette spgrsmalet
behandlet.” Arbeidstilsynet hadde her palagt Oslo kommune a opprette et sentralt
arbeidsmiljgutvalg og sentralt verneombud for kommunen. Oslo kommune bestred dette idet
de mente at de kommunale etatene matte anses som egne virksomheter i arbeidsmiljglovens
forstand. Arbeidstilsynet vant imidlertid frem med sitt syn om at Oslo kommune matte anses
som en samlet virksomhet.”* I dommen sies det ogsa “Det er videre klart at

virksomhetsbegrepet er neert knyttet til arbeidsgiverfunksjonen, slik at man som utgangspunkt

% Jfr. Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 53
! Ot.prp.nr. 3 (1975-76) s. 101, jfr. s. 18-19
%2 Norsk lovkommentar, ved Ingeborg Moen Borgerud, Tron Dalheim og Rune Ytre-Arna, note 2006/ 5-2 til § 2-

4, http://abo.rettsdata.no/propub/template.htm?view=main.
%3 Borgarting lagmannsretts dom av 15. desember 2000, LB-1999-2678.

% Jfr. den davzrende arbeidsmiljgloven § 23 og § 25 jfr. henholdsvis navzrende § 7-1 og § 6-1.
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md anse hele arbeidsgiverens organisasjon som én virksomhet. ...”.”” Utgangspunktet er at

hovedkontor og eventuelle underavdelinger anses a vere den samme virksomheten. Dette
taler for at gjengjeldelsesvernet gjelder i forhold til alle virksomhetens avdelinger. I praksis
synes vernet mot gjengjeldelse likevel a vaere mest relevant i forhold til den enkelte avdeling.
En arbeidstaker som varsler vil som regel varsle lederen eller sjefen ved den avdeling
vedkommende er ansatt i. Rimelighetshensyn tilsier imidlertid at vernet mot gjengjeldelse
gjelder hele virksomheten, herunder ogsa alle underavdelinger. Dette vil ogsa vare mest
hensiktsmessig sett i sammenheng med at regelen ikke skal kunne omgas, f.eks ved at sjefen
eller lederen ved en annen avdeling skal kunne si opp arbeidstakeren som en reaksjon pa

varslingen.

Varsling er en del av spgrsmalet om ansattes ytringsfrihet. Spgrsmalet er imidlertid om vernet
mot gjengjeldelse gjelder alle ytringer som arbeidstaker fremmer pa egne vegne og som
bergrer virksomheten der arbeidstakeren arbeider. Utgangspunktet er at ytringsfriheten gjelder
alle ytringer som arbeidstaker fremmer pa egne vegne og som bergrer virksomheten der
arbeidstakeren arbeider.”® I forarbeidene sies det at “den ansatte mé rette seg etter instrukser

fra overordnede ndr det gjelder hva som skal uttales pa vegne av virksomheten™”’

, jfr.
arbeidsgivers styringsrett. Da styringsretten til arbeidsgiver bare gjelder overfor de ansatte i
arbeidstiden taler dette for at vernet mot gjengjeldelse kun gjelder i forhold til opplysninger
en blir kjent med ved arbeidsplassen. Rimelighetsbetraktninger taler ogsa for at vernet mot
gjengjeldelse fra arbeidsgiver gjelder forhold relatert til vedkommende arbeidstakers
arbeidsplass. Det vil ogsa samsvare best med arbeidstakers rett til & varsle om kritikkverdige
forhold i virksomheten. Dette inneberer imidlertid ikke at det er greit at arbeidsgiver

trakasserer arbeidstaker utenfor arbeidsplassen eller henger vedkommende arbeidstaker ut i

media, som f.eks i Valla/Yssen-saken der Valla gar langt i sin karakteristikk av Yssen.

Vernet mot gjengjeldelse gjelder i forbindelse med forhold knyttet til arbeidsplassen.

% Se lagmannsretten bemerkninger.
% Innst. O.nr. 6 (2006-2007), punkt 1.
" Innst. S.nr. 270 (2003-2004), side 103.
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4.3.4 Nar gjelder vernet mot gjengjeldelse?

Bestemmelsen i arbeidsmiljgloven § 2-5 farste ledd fgrste punktum sier at ”... arbeidstaker
som varsler...” vernes mot gjengjeldelse fra arbeidsgivers side. Ordlyden taler for at vernet
mot gjengjeldelse bare gjelder i forhold til arbeidstakere som faktisk har varslet. Spgrsmalet
er imidlertid om ogsa arbeidstakere som gir uttrykk for at de vil komme til a varsle ogsa
omfattes av gjengjeldelsesvernet. I arbeidsmiljgloven § 2-5 andre ledd fglger det uttrykkelig
at vernet mot gjengjeldelse etter forste ledd ogsa gjelder ... arbeidstaker som gir til kjenne at
retten til a varsle etter § 2-4 vil bli brukt, ...”. Dette tilsier at gjengjeldelsesforbudet ogsa
gjelder der arbeidstaker fremskaffer opplysninger, eller pa andre mater fremmer at
vedkommende vil kunne komme til & varsle dersom ikke forholdene ved arbeidsplassen
endres. [ praksis tilsier imidlertid dette at arbeidstaker allerede har varslet internt, og at
arbeidstaker viser til at det f.eks vil bli varslet til tilsynsmyndighet dersom forholdene ikke
endres, jfr. arbeidsmiljgloven § 2-4 andre ledd siste punktum. Arbeidstaker kan i denne
forbindelse ha gjort undersgkelser, tatt kopi av dokumenter eller true med a ga videre med
saken dersom ikke de kritikkverdige forholdene endres.”® En eventuell varsling benyttes med
andre ord som et pressmiddel mot arbeidsgiver for at det skal bli ordnet opp i forholdene pa
arbeidsplassen. Av forarbeidene fglger det at bestemmelsen bare verner lovlige handlinger, og
arbeidstaker kan ikke drive “etterforskning” av hvorvidt det foreligger kritikkverdige
forhold.” Dette innebzerer at arbeidstaker f.eks ikke har rett til & ga inn i databaser eller sjekke
e-post som strider mot personopplysningsloven.100 Bevisbyrderegelen som fglger av fgrste
ledd gjelder tilsvarende her. Det vil si at arbeidsgiver og arbeidstaker har delt bevisbyrde, jfr.
drgftelsen om dette i punkt 4.3.2.

Vernet mot gjengjeldelse gjelder med andre ord bade der arbeidstaker allerede har varslet og

der arbeidstakeren signaliserer at det kan bli varslet.

4.3.5 Antitetisk tolkning av arbeidsmiljgloven § 2-5

Forbudet mot gjengjeldelse gjelder varsling som er innenfor lovens grenser etter § 2-4, jfr.
ordlyden i arbeidsmiljgloven § 2-5 " ...som varsler i samsvar med § 2-4 ...”. Varsling som
ikke skjer innenfor rammene av denne bestemmelsen, vil dermed i utgangspunktet falle

utenfor bestemmelsens anvendelsesomrade. Spgrsmalet blir da om arbeidsgiver har rett til &

% Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 53.
% Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 53.
1% Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 53.
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gjengjelde forhold som faller utenfor anvendelsesomradet til § 2-4, f.eks dersom varslingen
fra arbeidstaker ikke tilfredsstiller kravet til forsvarlighet. Ordlyden i bestemmelsen, ...
fremgangsmdten ved varsling skal veere forsvarlig.”, taler for at dersom varslingen ikke var
forsvarlig vil ikke arbeidstaker vere vernet mot gjengjeldelse. Forarbeidene er imidlertid klar
pa at bestemmelsen ikke skal tolkes antitetisk.'"! Borgerud stgtter ogsa dette synspunktet.102
Rimelighetsbetraktninger taler ogsa for at selv om arbeidstaker gar utenfor
forsvarlighetskravet ved varslingen, star ikke arbeidsgiver fritt til & kunne gjengjelde denne.
Det skal med andre ord ikke vare fritt frem for arbeidsgiver a gjengjelde ytringer som ligger
utenfor ytringsfrihetens rammer. I tillegg ma man se hen til at arbeidsgiver har lojalitetsplikt
ogsa i forhold til arbeidstakeren. Dette taler ogsa mot at man kan tolke arbeidsmiljgloven § 2-

5 utvidende.

Arbeidsmiljgloven § 2-5 kan ikke tolkes antitetisk.

4.4 Bestemmelsens rekkevidde, herunder forsvarlighetskravet

4.4.1 Innledning

Vernet mot gjengjeldelse i arbeidsmiljgloven § 2-5 forutsetter at varsling blir foretatt i
samsvar med reglene i § 2-4, jfr. ordlyden i bestemmelsen. Arbeidstaker som varsler i strid
med arbeidsmiljgloven § 2-4 vil i utgangspunktet ikke vaere vernet etter arbeidsmiljglovens
bestemmelser. Det ma derfor vurderes hvorvidt vilkarene for varsling i arbeidsmiljgloven § 2-
4 er oppfylt eller ikke. Jeg vil imidlertid ikke ga i dybden her. Dette begrunnes med at
oppgavens tema er gjengjeldelse, jfr. arbeidsmiljgloven § 2-5. Jeg finner det likevel forsvarlig

a si noe om § 2-4 da § 2-5 viser til arbeidsmiljgloven § 2-4.

4.4.2 Varslingsrettens omfang

Arbeidsmiljgloven § 2-4 regulerer ansattes varslingsrett i den virksomhet vedkommende
arbeider. Av arbeidsmiljglovens bestemmelser fglger det at retten til a varsle ikke kan ”...
fravikes ved avtale til ugunst for arbeidstaker med mindre det er scerskilt fastsatt.”, jfr.

arbeidsmiljgloven § 1-9. Dette innebarer at arbeidsmiljglovens bestemmelser ikke kan

%7 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 53.
192 Ingeborg Moen Borgerud mfl., Arbeidsrett — Szerlig om omstilling i offentlig sektor, Oslo 2007, side 387.
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fravikes uten at det er hjemmel i lov for a gjgre det. Arbeidsmiljgloven er imidlertid en
minimumslov, og dermed er det ikke noe i veien for a avtale noe som gir arbeidstakeren bedre
vilkar enn det som fglger av loven.'®® Bestemmelsen beskytter saledes mot at det kan avtales

noe til skade for arbeidstakeren.

Utenom arbeidsmiljglovens regler om adgangen til a varsle, finner vi regler om f.eks
taushetsplikt, &rekrenkelse i andre lover. Bestemmelsene i slike lover kan begrense retten til a
varsle etter arbeidsmiljgloven. Som en fglge av at varslingsretten bare kan begrenses ved lov,

vil begrensninger som fglger av avtale, instruks, reglement eller lignende vere ulovlig.

I det fglgende vil jeg ga nermere inn pa hva begrepet varsling innebarer.

4.4.3 Hva vil det si a varsle, grensen mellom ytring og varsling

Ordlyden "varsle” i arbeidsmiljgloven § 2-4 sier ikke mye. Nar man snakker om a varsle
tilsier det at man sier ifra om noe. Spgrsmalet i det fglgende er hva det innebzarer a varsle?
Arbeidsmiljgloven § 2-4 sier at arbeidsgiver har rett til & varsle om “kritikkverdige forhold i
virksomheten”. Ordlyden “kritikkverdige forhold” tilsier at det ma gjelde forhold av alvorlig
art. Det kan f.eks vare at arbeidsforholdene ved virksomheten ikke er & anse som forsvarlig.
Forhold som anses som uforsvarlig vil f.eks vere at det er svikt i sikkerhetsrutinene,
taushetsplikten er brutt, det har skjedd miljgkriminalitet, mobbing, trakassering eller lignende.
Ytringer vedrgrende slike forhold er sapass alvorlig at det vil omfattes av bestemmelsen.
Dette synet stgttes av forarbeidene som nevner eksempler pa hvilke forhold som kan omfattes
av bestemmelsen. Det kan f.eks vare straffesanksjonerte forhold, mislighold av andre
lovbestemte pabud eller forbud eller brudd med virksomhetens etiske retningslinj er.'™ En
arbeidstaker kan imidlertid uttale seg i forhold til budsjett- eller bemanningssituasjonen ved
den eventuelle sykehjemsinstitusjonen vedkommende arbeider ved uten at dette anses som
varsling. Dette tilsier at ytringer av mer generell karakter omfattes av ytringsfriheten og
dermed faller utenfor varslingsbegrepet. Det er videre pa det rene at arbeidstakere har adgang

til a delta i politisk virksomhet og fremsette politiske y‘[ringer.105

193 Borre Pettersen, Lov om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern mv., med kommentarer, Oslo 2007, side 35.

1% Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 51.
19 Kyrre Eggen, ”Ansattes ytringsfrihet. Rettslige band eller gyldne lenker?”, Arbeidsrett 2004 nr. 01, side 2-23
(s. 16).
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I henhold til arbeidsmiljglovens bestemmelser innebzarer varsling at man sier ifra om

kritikkverdige forhold ved arbeidsplassen.

Spgrsmalet er imidlertid om arbeidstakers personlige etikk har betydning for hva som kan
anses som varsling?

Det er pa det rene at brudd med alminnelige etiske standarder i samfunnet omfattes av
bestemmelsen.® T forhold til de alminnelige etiske standarder forutsettes det at det blant folk
flest, og i samfunnet generelt, foreligger en forholdsvis bred enighet rundt oppfatningen av
den etiske standarden. Dette stgttes ogsa blant annet av Borgerud som sier at en arbeidstakers
egen oppfatning av hva som regnes som kritikkverdig kun ut i fra sitt politiske eller etiske
standpunkt, ikke omfattes av arbeidsmiljgloven § 2-4.17 Samfunnsmessige hensyn taler ogsa
for at en arbeidstakers egen oppfatning av hva som anses som kritikkverdige forhold pa
bakgrunn av personlige etiske oppfatninger ikke ngdvendigvis er a anse som en varsling. Hver
og en vil ha forskjellige oppfatninger og meninger, og det vil ikke vare naturlig at den
enkeltes oppfatning skal ha et vern som “varsling” etter arbeidsmiljgloven. § 2-4. Det vil vere
en altfor vidtrekkende tolkning av bestemmelsen. Varslingsretten er et utslag av borgernes
ytringsfrihet. Uavhengig av om ytringen er a anse som vernet av ytringsfriheten eller ikke ma
enhver uansett vaere berettiget til a vaere uenig i en beslutning som tas uten at dette skal anses
som varsling. Varslingsbegrepet ma avgrenses mot dette. Det ma ogsa avgrenses mot det a
sgke rad eller bistand fra kollegaer, tillitsvalgte, advokat eller andre i fortrolighet. Dette siste
forutsetter pa sin side at opplysningene som det sgkes rad eller bistand i forbindelse med, ikke

skal bringes videre.

Arbeidstakers personlige etikk er dermed ikke av betydning for hva som skal anses som

varsling.

4.4.4 Fremgangsmaten ved varsling
Arbeidsmiljgloven § 2-4 andre ledd fgrste punktum regulerer fremgangsmaten ved varsling.
Formalet med forsvarlighetskravet er ikke a begrense retten til a varsle, men at det skal stilles

visse krav til maten det varsles pﬁ.los Begrunnelsen for forsvarlighetskravet var at det skulle

1% Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 51.
' Ingeborg Moen Borgerud mfl., Arbeidsrett — Szerlig om omstilling i offentlig sektor, Oslo 2007, side 380
1% Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 51.
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vare en sikkerhetsventil til vern av arbeidsgiver mot ungdvendig skade og ulempe for dennes

interesser.

Dersom man ser fgrste og andre ledd i § 2-4 i sammenheng ser man at arbeidstaker alltid har
rett til & varsle. Etter andre ledd i bestemmelsen er det imidlertid et spgrsmal hvordan man
skal ga frem ved selve varslingen. Ordlyden i bestemmelsen sier at fremgangsmaten ved

varslingen skal vere “forsvarlig”.

Spegrsmalet blir da hva som anses som en forsvarlig fremgangsmate?

Av forarbeidene fglger det at det skal svaert mye til fgr arbeidstakers fremgangsmate ikke er a

anse som forsvarlig.109 I innstillingen fra arbeids- og sosialkomiteen understrekes det at:
“forsvarlighetsbegrepet i denne sammenhengen ikke ma tolkes strengt og
begrensende. Flertallet mener i denne sammenheng at ndr forsvarligheten av
varslingen vurderes, ma hensynet til helse, miljp og sikkerhet i virksomheten, til
bruker/mottakere av virksomhetens tjenester og til samfunnets interesser av at varsling

: . oo . . 110
finner sted, gis storre vekt enn hensynet til virksomhetenes interne interesser”.

Dette stgttes ogsa i teorien."™ S

amfunnsmessige hensyn taler ogsa for at arbeidstaker skal ha
en vid skjgnnsmargin for valg av fremgangsmate ved varslingen. Dette for at hensikten med
varslingsreglene skal kunne etterleves, og at arbeidstakeren skal kunne benytte seg av
adgangen til a varsle uten frykt for represalier fra arbeidsgiveren. Denne muligheten vil vere
av stor betydning for arbeidstaker. Kravet til forsvarlighet ved varsling bgr ikke tolkes for
strengt. Dette begrunnes med at desto strengere kravet tolkes, jo vanskeligere blir det for

arbeidstakeren a vurdere om kravet til forsvarlighet overholdes, herunder om varslingen blir

beskyttet etter arbeidsmiljgloven § 2-4 og § 2-5.

Hva som anses som forsvarlig fremgangsmate vil med andre ord avhenge av en konkret og
skjgnnsmessig helhetsvurdering av den enkelte situasjon, jfr. ogsa arbeidstakers lojalitetsplikt
til arbeidsgiver. Momenter i vurderingen vil vaere om arbeidstakeren har tatt tilbgrlig hensyn
til arbeidsgivers interesser i forhold til maten det varsles pa. Intern varsling vil som regel vere

forsvarlig. Forsvarlighetskravet skjerpes imidlertid ved varsling til media. Arbeidstakers

19 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 51.
" Innst. O.nr. 6 (2006-2007), punkt 2.5.
""" Ingeborg Moen Borgerud, Arbeidsrett — Sarlig om omstilling i offentlig sektor, Oslo 2007, side 380/381.
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ytring kan videre skade forholdet til virksomhetens kunder og samarbeidspartnere.112 Dersom
ytringen er egnet til a skade relasjonen til flere eller samtlige av kundene eller
samarbeidspartnerne, vil dette selvfglgelig ha et stgrre skadepostensiale enn dersom en enkelt
kunde hadde blitt rammet.'"* Arbeidstakers aktsomhet kan ogsa komme i betraktning. Dette
inneberer at det vil veere tilstrekkelig dersom arbeidstakeren gjgr det han eller hun kan for a
bringe riktige fakta pa bordet. Forutsatt at arbeidstakeren verken skjgnte eller burde skjgnne at
opplysningene var uriktig, vil dette vere tilstrekkelig. Dette gjelder selv om det senere skulle
vise seg at opplysningene var uriktig. Allmennhetens interesse for opplysningene er ogsa et
moment. Ytringsfrihetsvernet vil vere sterkere dersom hensynene bak ytringsfriheten taler for
at allmennheten burde far vite om forholdet. Det kan f.eks gjelde kriminelle forhold eller fare

for liv eller helse.'*

Generelt skal det svaert mye til for at man skal kunne si at arbeidstakers fremgangsmate ikke

. 115
er forsvarlig.

4.4.5 Er det et krav om intern varsling fgr andre muligheter benyttes?

Av ordlyden i varslingsbestemmelsene, arbeidsmiljgloven § 2-4 og § 2-5, kan det ikke utledes
at det gjelder et krav om intern varsling fgrst. Utgangspunktet er imidlertid at det skal varsles
internt i virksomheten fgr andre kanaler benyttes. Dette fordi det er gnskelig at arbeidsgiver
skal ha mulighet til & ordne opp i forholdene internt fgr ekstern varsling benyttes, slik at
arbeidsmiljget kan bevares. Intern varsling er sarlig gnskelig i de tilfeller der det er utarbeidet
interne rutiner for varsling. Med rutiner menes det prosedyrer utarbeidet for varsling og
handtering av kritiske ytringer i virksomheten. Rutinene er nedfelt som retningslinjer,
reglementer, instrukser, avtaler og lignende. For at disse skal kunne virke etter sin hensikt ma
arbeidstaker vaere informert om disse.

Det vil ogsa vaere vanskeligere a statuere illojalitet dersom den interne veien, innad i bedriften

eller Arbeidstilsynet eller annet offentlig kontrollorgan, er forsgkt uten resultat fgr offentlig

12 Kyrre Eggen, ”Ansattes ytringsfrihet. Rettslige band eller gyldne lenker?”, Arbeidsrett 2004 nr. 01, side 2-23
(s. 12).

'3 Henriette Nazarian, Lojalitetsplikt i kontraktsforhold, Oslo 2007, side 441.

14 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 51, Henriette Nazarian. Lojalitetsplikt i kontraktsforhold, Oslo 2007, side
458/459.

!5 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 51.
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varsling, til media f.eks benyttes. Ved offentlig varsling vil det legges stor vekt pa om det har

vart forsgkt varslet internt forst.'¢
I utgangspunktet er det et krav om intern varsling fgr andre muligheter benyttes.

Spersmalet er imidlertid om det alltid kan kreves at det varsles internt fgrst?

Ordlyden er taus. Av forarbeidene fglger det for det fgrste at det ikke kan kreves intern
varsling fgrst i de tilfeller der opplysningene gjelder kriminelle eller andre alvorlige
forhold."” I slike tilfeller kan det f.eks vzre behov for & handle raskt pa grunn av fare for
bevisforspillelse. Intern varsling vil da vaere uhensiktsmessig. Det ikke kan heller ikke kreves
at arbeidstaker skal varsle internt fgrst i de tilfeller det er grunn til a tro at intern varsling vil
vere uhensiktsmessig. Ordlyden “grunn til & tro” taler for at det ma vare en berettiget
mistanke om at en gjengjeldelse vil kunne skje. En slik berettiget mistanke kan arbeidstakeren
f.eks ha ut fra hvordan det generelle ytringsklimaet pa arbeidsplassen er, eller fordi andre
kollegaer tidligere har blitt utsatt for gjengjeldelser etter at de har varslet. Rimelighetshensyn
taler ogsa for at det ikke kan kreves intern varsling fgrst dersom det er behov for & handle

raskt, f.eks ved fare for bevisforspillelse eller fare for liv eller helse.

Forhold av allmenn interesse kan ogsa vere av betydning. Generelt gjelder det at jo stgrre
interesse ytringen har for allmennheten eller jo alvorligere forhold man gnsker a melde fra
om, desto mer berettiget er arbeidstaker til a uttale seg.118 Allmennheten bgr uansett fa vite
om kriminelle forhold ved en virksomhet, som f.eks der en bedrift jukser med fakturaer eller
regnskapet generelt.119 Opplysninger av en slik karakter er sa alvorlige at arbeidstaker ikke
trenger a si fra internt forst.'* I denne forbindelse kan det ogsa tenkes en forskjell mellom
offentlig og privat sektor. Utgangspunktet er at allmennhetens behov for a fgre kontroll fgrst
og fremst gjelder offentlig sektor. Offentlig varsling om kritikkverdige forhold som kan
forsvares til fordel for allmennhetens interesse, bgr ha et sterkere vern enn andre ytringer.

I forhold til personkonflikter i arbeidsforhold er utgangspunktet at de ikke er av allmenn

interesse, herunder heller ikke kjente personers personlige forhold. Dette gjelder selv om det

16 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 51.
"7 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 51.
8 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 17.
"9 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 41.
120 Jfr. ytringsfrihetsvernet som styrkes ved ytringer av allmenn interesse.
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dreier seg om kritikkverdige forhold."*!

Valla/Yssen-saken verserte i organisasjonen LO. LO
er en organisasjon som har til formal & ivareta arbeidstakernes interesser pa norske
arbeidsplasser. Sakens kjerne var hvorvidt lederen for LO hadde respektert arbeidsmiljgloven
og kravene til forsvarlig omgangsform i arbeidslivet. Pa bakgrunn av at LO er Norges stgrste
og mest innflytelsesrike arbeidstakerorganisas;j on'?? vil det vzre av stor betydning for

allmennheten a fa innsikt i denne saken.

Intern varsling er gnskelig, men det kan ikke stilles krav om intern varsling fgr andre

muligheter benyttes.

4.4.6 Gjelder forsvarlighetskravet alle former for varsling?

I utgangspunktet gjelder varslingsreglene enhver form for varsling, bade internt og eksternt.
Hvordan forsvarlighetskravet n@rmere skal forstas vil imidlertid avhenge av om arbeidstaker
varsler internt, til offentlige myndigheter eller til media. I det fglgende vil jeg ga litt naermere

inn pa forsvarlighetskravet i forhold til hvordan man varsler.

Ved intern varsling vil det sa godt som alltid vere forsvarlig, jfr. § 2-4.'% Arbeidstakeren mé
likevel passe pa a ikke ga frem pa en mate som er trakasserende eller som er en ungdvendig
belastning for arbeidsmiljget. En ungdvendig belastning for arbeidsmiljget vil det f.eks vare
dersom det fremmes grunnlgse pastander rettet mot kollegaer. Det samme gjelder dersom

forhold som er avsluttet og ryddet opp i for lenge siden tas opp igjen.

Etter arbeidsmiljgloven § 2-4 andre ledd andre punktum fglger det at arbeidstaker alltid har
rett til 4 varsle i samsvar med varslingsplikt eller virksomhetens rutiner for varsling”.
Arbeidstakers varslingsplikt fglger f.eks av arbeidsmiljgloven § 2-3. Plikten til a varsle kan
videre fglge av avtale, forskrift eller instruks utarbeidet for virksomheten. Varsling i samsvar
med varslingsplikt vil alltid vere rettmessig. Varsling kan videre gjgres i samsvar med

virksomhetens rutiner for varsling, jfr. ordlyden i § 2-4. Safremt virksomheten har utarbeidet

121 Jfr, Ingeborg Moen Borgerud, Arbeidsrett — Serlig om omstilling i offentlig sektor, Oslo 2007, som uttaler pa

side 385 at det bgr unngés at opplysninger som kun er av intern eller personlig interesse, blir et tema som
kommer ut og drgftes pa den offentlige arena. Som f.eks interne personkonflikter slik som i Valla/Yssen-saken.
122 Se http://www.lo.no/portal/page/portal/LONO/PAG NOR_DYN/PAG NOR_GLOBALSIDE?p d_i=-
141&p d c=%20&p_d v=2602.

'3 Jfr. Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 40.
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rutiner for varsling, vil varsling i samsvar med disse alltid vere rettmessig, se

arbeidsmiljgloven § 3-6.

Det kan ogsa varsles til tilsynsmyndigheter eller andre offentlige myndigheter i samsvar med
§ 2-4 andre tredje punktum. Eksempel pa slike myndigheter er Arbeidstilsynet,
Riksrevisjonen, @kokrim, Datatilsynet, Helsetilsynet og Konkurransetilsynet. Varsling til en
av disse myndighetene vil alltid vaere lov. Spgrsmalet er imidlertid om forsvarlighetskravet
gjelder tilsvarende her. Ordlyden “uansett rett til G varsle” i arbeidsmiljgloven § 2-4 andre
ledd andre punktum taler for at det ikke gjelder et forsvarlighetskrav. Forarbeidene er uklar pa
dette punkt. Ulovfestede regler sier at adgangen til 4 si ifra til tilsynsmyndigheter eller andre
offentlige myndigheter er betydelig videre enn annen ekstern varsling.124 Departementet
legger videre til grunn at tilsynsorganene uansett klarer a ”sile ut” userigse henvendelser, og
behandle henvendelsene pa en forsvarlig mate.'? Dette tilsier at det ikke gjelder et
forsvarlighetskrav her. Det fglger imidlertid av forarbeidene at det vil vaere rimelig a kreve at
arbeidstaker skal ha et visst grunnlag for sin pastand om kritikkverdige forhold."?® Nazarian
mener at valg av ordlyd trolig er utformet slik for a presisere at arbeidstaker som har grunn til
a tro at det foreligger kritikkverdige forhold alltid har rett til a varsle tilsynsmyndigheter, uten

127

a varsle internt fgrst. ~" Samlet stgtter dette opp om at det er et forsvarlighetskrav ogsa ved

varsling til slike myndigheter. Etter min mening vil dette ogsa vere hensiktsmessig.
Forsvarlighetskrav gjelder ved varsling i samsvar med arbeidsmiljgloven § 2-4.

Arbeidstaker har ogsa muligheten til a varsle media eller pa andre mater gjgre opplysningene
om de kritikkverdige forholdene tilgjengelig for allmennheten. Spgrsmalet er om det gjelder
et tilsvarende forsvarlighetskrav ved offentlig varsling?

Arbeidsmiljgloven § 2-4 regulerer ikke adgangen til offentlig varsling. Med offentlig varsling
menes f.eks varsling til media, legge ut informasjon pa hjemmeside, e-post til mottakere
utenfor virksomheten og lignende.128 Denne formen for varsling vil lettere spre informasjon til
en stor mottakerkrets uten at arbeidstakeren verken har oversikt eller kontroll over hvem
opplysningene er tilgjengelige overfor. Skadepotensialet vil vare tilsvarende stort. Dette

tilsier at adgangen til a varsle ma vare snevrere her enn ved intern varsling og varsling til

124 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 40.
123 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 40.
120 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 40.
27 Henriette Nazarian, Lojalitetsplikt i kontraktsforhold, Oslo 2007, side 447.
128 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 40.
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tilsynsmyndigheter f.eks. Pa bakgrunn av skadepotensialet, og at offentlig varsling ikke er

serskilt lovregulert tilsier det en ytterligere skjerping av forsvarlighetskravet.
Forsvarlighetskravet gjelder ogsa ved offentlig varsling og annen opplysning til allmennheten.

Det er arbeidsgiveren som har bevisbyrden for at varslingen har skjedd i strid med denne

bestemmelsen, jfr. arbeidsmiljgloven § 2-4 tredje ledd

4.4.7 Kort om gvrige momenter i forsvarlighetsvurderingen

Arbeidstakere har etter Grunnloven § 100 og EMK artikkel 10 fri rett til & ytre seg pa egne
vegne. Lojalitetsplikten til arbeidsgiver kan imidlertid begrense ytringsfriheten. I det fglgende
vil jeg drgfte enkelte momenter som er relevant ved en konkret vurdering av lojalitetsplikten
og hvilke ytringer som beskyttes av ytringsfriheten. Momentene har s@rlig relevans i forhold

til ekstern varsling, idet intern varsling normalt anses som 1oj alt.!?

4.4.7.1 Skade pa arbeidsgivers interesser

Et minstekrav for at en ytring skal kunne anses a vare illojal, er at den skader arbeidsgivers
interesser.”* I denne sammenheng kan det spgrres om det er tilstrekkelig at det foreligger en
risiko for skade eller om skade ma pavises. Ytringsfrihetskommisjonen sier at det vil
samsvare best med ytringsfriheten dersom lojalitetsplikten begrenses til ytringer som
“paviselig ungdvendig skader arbeidsgiver”, anses som illojale y‘[ringer.135 Det vil si at ikke
enhver ytring fra arbeidstakers side anses som illojal. Dette synet stgttes ogsa av rettspraksis.
En dom fra Gulating lagmannsrett tyder pa at skade ma pé’wises.136 Denne saken omhandlet en
kokk ombord i supply-fartgy som skrev leserinnlegg i en avis med kritikk av rederiets
disposisjon av fartgyer bl.a i julehelgen. Lagmannsretten sier i dommen at innholdet i
leserinnlegget fremstar som en privat ytring om misngye knyttet til en nermere angitt

hendelse, og kan ikke ses d inneholde noen generell kritikk av Statoils mdte d operere

129 Ot.prp.nr.84 (2005-2006), side 41.

130 Ot prp.nr.84 (2005-2006), side 41.

31 Ot,prp.nr.84 (2005-2006), side 17.

132 Ot.prp.nr.84 (2005-2006), side 52.

3 NOU 2004: 5, side 445.

% Kyrre Eggen, Arbeidsrett — 2004, nr. 1, ”Ansattes ytringsfrihet. Rettslige band eller gyldne lenker”, side 12.
3 NOU 1999: 27, punkt 6.2.4.1.

" Gulating lagmannsretts dom av 5. mars 2002, LG-2001-591, publisert i RG 2002 s. 780.
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fartpyene pd. Pa den bakgrunn fremstar det som lite sannsynlig at ytringen pd noen vesentlig
madte skulle kunne ha skadelig innvirkning pa forholdet generelt mellom rederiet og

Statoil.”. 7 1 utgangspunktet er det tilstrekkelig med risiko for skade for at en ytring skal
kunne anses som illojal. Rimelighetshensyn taler imidlertid for at ikke enhver risiko for skade
bgr anses som illoj al.*® Ytringen ma ha sammenheng med virksomhetens aktiviteter eller
formal for & kunne skade arbeidsgivers interesser og dermed veare illojal. En ansatt i en
kristen organisasjon bgr ikke uttale seg pa en mate som fremstar som om vedkommende er
motstander av kristendommen som religion. Ytringsfriheten bgr imidlertid ikke begrenses
helt. Forarbeidene nevner at det ma skilles mellom ytringer arbeidstaker foretar i forhold til

eget arbeidsfelt, og ytringer som ikke angar arbeidstakers arbeidsplass eller arbeidsfelt.'”

4.4.7.2 Arbeidstakers stilling eller posisjon

Ved vurderingen av om lojalitetsplikten er brutt ma det legges vekt pa stillingens karakter til
den som uttaler seg. Generelt gjelder det at jo hgyere opp i hierarkiet ved virksomheten en
person er, desto strengere krav stilles til loj aliteten.'*” Dette begrunnes med at en arbeidstaker
i en ledende stilling vil ha stgrre tilgang til opplysninger, bedre innflytelse i virksomheten og
vil lettere fa gehgr for sine uttalelser."*! Av forarbeidene fglger det at det ma skilles mellom
politisk pregede radgivnings-, utrednings- og ledelsesoppgaver og faglig pregede oppgaver.142
En departementsrad vil f.eks neppe kunne uttale seg til media om saker vedkommende
arbeider ved, pa tvers av radende politiske beslutninger.143 Ansatte ved universitet og
hgyskoler har f.eks pa den andre siden en serlig vid ytringsfrihet i forhold til faglig og
politisk debatt."** Stillingens karakter til den enkelte taler her for utstrakt ytringsfrihet.

Forholdene legges til rette for at de ansatte kan delta i samfunnsdebatten, jfr. lov om

universiteter og hgyskoler § 1-3 litra d og £.14.

57 Ifr. 2. og 3.avsnitt i lagmannsrettens bemerkninger.

138 Jfr. Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 17.

139 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 17.

10 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 18.

141 Ingeborg Moen Borgerud, Arbeidsrett — Serlig om omstilling i offentlig sektor, Oslo 2007, side 377.

12 Ot.prp.nr. 84(2005-2006), side 18.

'3 Ingeborg Moen Borgerud mfl., Arbeidsrett — Srlig om omstilling i offentlig sektor, Oslo 2007, side 377.
144 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 18.

' Lov 1. april 2005 nr. 15 om universiteter og hgyskoler.

40



Arbeidstakers stilling vil uansett ikke ha betydning for de hensyn som begrunner

ytringsfriheten. Enhver arbeidstaker har rett til sannhetssgken og selvutfoldelse.'*®

4.4.7.3 Arbeidstakers motiv

Motivet for arbeidstakerens varsling vil vere av sentral betydning for vurderingen av hvorvidt
atferden er klanderverdig eller ikke. Arbeidstakers varsling ma vare motivert av god vilje og
ikke ren egennytte. Dette innebzrer at dersom varslingen er motivert ut fra et gnske om a
henge ut arbeidsgiveren vil den lettere anses for a vare illojal enn dersom ytringen f.eks var
motivert ut fra et gnske om a forbedre situasjonen pa arbeidsplassen. Den tidligere nevnte
Siemens-dommen kan illustrere her.'"’ Jeg viser til min fremstilling av saken i innledningen,

punkt 1.1.

I en annen underrettsavgjgrelse fant retten at arbeidstakers motiv for a fremsette ytringen var
a styrke sin egen posisjon.148 En journalist som jobbet i P4 ble oppsagt. Journalisten hadde
fortalt en av frilanserne tilknyttet radiostasjonen om en konflikt mellom P4 og Norsk
Journalistlag. Journalisten uttrykte videre at han var ukjent med hvilke konsekvenser
konflikten kunne fa for frilanserens videre engasjement for P4. Lagmannsretten fant at
ytringene var fremsatt for a styrke hans posisjon i forhold til sin arbeidsgiver i et forsgk pa a
gjore det vanskeligere for arbeidsgiveren a skaffe frilansere som kunne ta oppgaver
journalisten selv var interessert i. Pa bakgrunn av dette fant retten at journalisten som
arbeidstaker hadde opptradt illojalt i forhold til sin arbeidsgiver P4. Lojalitetsplikten overfor

arbeidsgiver ma ga foran i slike tilfeller.

Det styrkede vernet av ytringsfriheten i Grunnloven § 100 og de hensyn som ligger bak
ytringsfriheten tilsier at en bgr vaere varsom med a tillegge arbeidstakerens motiv for stor

vekt. ¥

Eggen sier ogsa at man bgr vare tilbakeholden med a vektlegge ytrerens hensikt ved
vurderingen av om ytringen er beskyttet av ytringsfriheten.150 Dette begrunnes med at fokus

pa ytrerens hensikt vil ta oppmerksomheten bort fra hensynet til allmennhetens behov for a

146 Henriette Nazarian, Lojalitetsplikt i kontraktsforhold, Oslo 2007, side 445.

7 Oslo tingrett 29. september 2005, TOSLO-2004-99016, anket til Borgarting lagmannsrett, LB-2005-83871.
"% Jfr. Gulating lagmannsrett, LG-2005-86158.

19 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 20.

1% Kyrre Eggen, ”Ansattes ytringsfrihet. Rettslige band eller gyldne lenker.”, Arbeidsrett 2004 nr. 01, side 2-23
(s. 15).
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motta slike opplysninger. Eggen sier imidlertid at det er naerliggende a fokusere pa den

handlendes motiv i vurderingen av om en ytring illojal eller ikke."!

4.4.7.4 Faktaopplysninger vs. subjektive meninger
Utgangspunktet er at ytringsfriheten star sterkt nar det gjelder meningsytringer.152 Dette

gjelder imidlertid bare sa lenge det er saklig hold for innholdet i opplysningene.153

Spgrsmalet er om det er grunn til a skille mellom faktaytringer og subjektive ytringer i forhold
til lojalitetsvurderingen?

Hensynet til arbeidsgivers interesser i forhold til arbeidstakers ytringsfrihet, tilsier at
spgrsmalet vil veere relevant her. I utgangspunktet vil arbeidstakers subjektive ytring medfgre
mindre risiko for skade pa arbeidsivers interesser enn en ytring om faktiske forhold. Dette
begrunnes med at mottakeren av opplysningen i stgrre grad har mulighet for selv & danne seg
en mening om ytringen. I motsetning til en ytring om faktiske forhold som vil fremsta som
sannheten og dermed kan medfgre stgrre skade pa arbeidsgivers interesser. Samlet taler dette
for at kravet til lojalitet er strengere ved faktiske ytringer enn ved subjektive ytringer.ls4 Det

er grunn til a skille mellom faktaytringer og subjektive ytringer ved lojalitetsvurderingen.

4.4.7.5 Allmenn interesse

Hensynet til allmennheten er generelt en omstendighet som taler for stor ytringsfrihet for
ansatte. Generelt kan man si at jo stgrre interesse ytringen har for allmennheten eller jo
alvorligere forhold man gnsker a si ifra om, jo mer berettiget er arbeidstakeren til a ytre
seg.155 Det kan f.eks vare forhold vedrgrende korrupsjon, trussel for liv eller helse,
miljgkriminalitet og lignende. Annerledes kan det stille seg dersom ytringen gjelder
personkonflikter pa arbeidsplassen, slik som f.eks i Valla/Yssen-saken. I den forbindelse viser

jeg til det jeg har sagt om dette i punkt 4.4.5.

! Kyrre Eggen, "Ansattes ytringsfrihet. Rettslige band eller gyldne lenker.”, Arbeidsrett 2004 nr. 01, side 2-23
(s. 15).

132 Jfr. Rt. 1994 s. 506 pé side 516 der det uttales: "Hensynet til ytringsfriheten star serlig sterkt nar det gjelder
meningsytringer”.

133 Innst.S.nr. 270 (2003-2004), punkt 4.11.

154 St.mld.nr. 26 (2003-2004), side 103.

'35 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 17.
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Ved personkonflikter gjelder det generelt at ytringsfriheten ikke star like sterkt, da ytringen

faller utenfor grunnlovsvernet i Grunnloven § 100 tredje ledd.

4.4.7.6 Brudd pa lovfestet taushetsplikt

Ytringsfrihet er som nevnt utgangspunktet. Begrensninger i denne krever et s@rlig grunnlag.
Et slikt se@rlig grunnlag kan f.eks fglge av ulovfestede regler, avtale eller av lovgivning.
Dersom arbeidstakeren har ytret seg i strid med lovfestet taushetsplikt, vil dette som regel
regnes som en illojal opptreden i forhold til sin arbeidsgiver.156 Reglene om taushetsplikt i
offentlig forvaltning setter imidlertid i utgangspunktet grenser for hva tjenestemenn og andre
har adgang til a meddele videre. Etter min mening taler ogsa hensynet bak reglene om
taushetsplikt for at taushetsplikten ma vike for de offentlige interessene i a avdekke og

bekjempe ulovlig, moralsk eller annen utilbgrlig aktivitet.'’

4.4.7.7 Aktsom god tro
I kravet til at arbeidstaker skal vaere i aktsom god tro i forhold til sine ytringer legger jeg at
vedkommende skal ha et forsvarlig grunnlag for dem. Ytringene ma vare holdbare med

hensyn til de faktiske forhold."*®

Forarbeidene papeker i denne forbindelse at mindre
ungyaktigheter ikke kan vare avgjgrende. Pa den andre siden ma man kunne kreve at
arbeidstakeren til en viss grad har sjekket at ytringene har rot i virkeligheten. Dette ble
poengtert av Hgyesterett bl.a i Rt. 2003 s. 614, "Telenordommen”. Denne saken omhandlet en
arbeidstakers krav pa erstatning etter avskjed som fglge av pastatt illojal atferd.
Avskjedigelsen hadde sin bakgrunn i en e-post der arbeidstaker hadde kommet med kritikk og
rettet alvorlige beskyldninger mot en av arbeidsgiverens kunder. I dommen sies det ogsa at
arbeidstakeren ikke hadde sgkt a begrunne at beskyldningene var beretti get.159 Selv om
Hgyesterett apnet for at ansatte kunne fremme kritiske ytringer, ble beskyldningene ansett for

a ligge utenfor hva som kunne godtas. Der arbeidstaker fremsetter pastander uten god grunn,

vitner dette om manglende loj alitet.'®

136 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 18.

157 Se St. meld.nr. 26 (2003-2004), side 105.

18 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 19.

159 Jfr. Rt. 2003 s. 1614, avsnitt 42.

160 Henriette Nazarian, Lojalitetsplikt i kontraktsforhold, Oslo 2007, side 453.
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Arbeidstakere kan ikke i samsvar med ytringsfriheten vaere vernet mot at arbeidsgiver
reagerer mot ytringer rettet mot andre ansatte ved virksomheten. Sarlig i de tilfeller der det er
snakk om ytringer rettet mot medarbeidere om alvorlige straffbare forhold som ikke har

grunnlag i virkeligheten, slik tilfellet var i den nevnte dommen i Rt. 2003 s. 614.

Dersom man ser dette i sammenheng med det som fglger av Grunnloven § 100 om ansattes
ytringsfrihet, kan man likevel ikke stille for strenge krav til aktsomhet og dokumentasjon av
ytringene. Dette vil ogsa samsvare best sett hen til rimelighetshensyn. Dersom det stilles krav
om at uttalelser ma vare helt korrekte, vil det kunne vere en enda stgrre risiko for
arbeidstakeren a komme med kritikk. Det vil kunne resultere i at flere vil avsta fra 8 komme
med kritikk. Det rimelige vil vare at kravet til aktsomhet ma vurderes i forhold til hva
arbeidstakeren burde visst ut fra sin stilling eller opplysningens karakter pa det tidspunkt

uttalelsene ble gitt.161

4.4.7.8 Hensiktsmessig virkemiddel ved selve varslingen

Utgangspunktet ved varslingen er at fremgangsmaten skal vere forsvarlig, jfr.
arbeidsmiljgloven § 2-4. Det skal med andre ord vere forholdsmessighet mellom
fremgangsmate og det forhold det varsles om. Forarbeidene sier at en offentliggjgring kun

162 Selv om

skal veere et virkemiddel for at forholdene ved virksomheten skal endres.
arbeidstaker kan dokumentere kritikkverdige forhold, skal det likevel ikke vaere noen
automatikk i at vedkommende blir ansett a sta fritt til a varsle offentlig om dette.
Offentliggjgringen kan pa sin side fa fortgang i prosessen, og vere et effektivt virkemiddel.

Det kan imidlertid ikke forventes at det faktisk skjer endringer.163

4.4.8 Hvem har bevisbyrden etter arbeidsmiljgloven § 2-4?

Arbeidsmiljgloven § 2-4 regulerer i tredje ledd hvem som har bevisbyrden for at varslingen
har vart forsvarlig. Her fglger det uttrykkelig av ordlyden at det er arbeidsgiver som har
bevisbyrden for at varslingen har vert i strid med bestemmelsens fgrste og andre ledd. Det vil
si at dersom en arbeidsgiver mener at arbeidstakeren ikke har varslet pa riktig mate, ma han

fgre bevis for dette. Det ma f.eks fgres bevis for at arbeidstaker forstod eller burde forstatt at

1" Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 19.
12 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 20.
193 Jfr. Ot.prp.nr.84 (2005-2006), side 20.
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en pastand om korrupsjon var uriktig. P4 samme mate ma arbeidsgiver fgre bevis for at

arbeidstaker ved relativt enkle undersgkelser kunne ha brakt den egentlige situasjonen pa det
rene. Pettersen begrunner dette med at det er arbeidsgiver som skal begrunne eventuelle
begrensinger i ytringsfriheten, og ikke arbeidstaker som skal begrunne retten til a varsle.'®
Bevisbyrdereglen henger med andre ord sammen med prinsippet i Grunnloven § 100 om at

det er innskrenkninger i ytringsfriheten som ma begrunnes.

4.5 Virkninger av at gjengjeldelse har funnet sted

4.5.1 Innledning
Bestemmelsens hovedformal er a motvirke at arbeidstaker skal unnlate & varsle om
kritikkverdige forhold pa arbeidsplassen i frykt for gjengjeldelse fra arbeidsgiveren. Dersom

bestemmelsen ikke overholdes kan arbeidstaker forvente seg sanksjoner.

4.5.2 Oppreisning og erstatning

Etter arbeidsmiljgloven § 2-5 tredje ledd kan ”Den som er blitt utsatt for gjengjeldelse” kreve
oppreisning. Det fgrste spgrsmalet er hvem som kan kreve oppreisning og erstatning.
Ordlyden viser tilbake pa fgrste og andre ledd, dette taler for at det er arbeidstaker som kan
kreve oppreisning. Forutsetningen for krav om oppreisning er imidlertid at det foreligger en
gjengjeldelse fra arbeidsgiveren som strider mot reglene i fgrste og andre ledd i
bestemmelsen. Det vil si at arbeidstaker som har varslet, eller det er grunn til a tro at vil
komme til & varsle, i samsvar med regelen i § 2-4, kan kreve oppreisning. Ordlyden sier
videre at “oppreisning [kan kreves]'® uzen hensyn til arbeidsgivers skyld’. Oppreising kan
med andre ord kreves uavhengig av om det er lidt et gkonomisk tap, og skal vere en slags
gkonomisk kompensasjon for den belastning han eller hun er blitt utsatt for. Arbeidstaker
trenger ikke dokumentere noe gkonomisk tap eller pavise klanderverdige forhold pa
arbeidsgivers side. Belgpet til oppreisning beregnes av retten ”... under hensyn til partenes
forhold og omstendighetene for gvrig.”. 1 vurderingen av hvorvidt det skal gis oppreisning og
eventuelt hvor mye, skal det legges vekt pa alvorlighetsgraden og ulovligheten av

166

gjengjeldelsen. ™ Forhold pa arbeidstakerens side kan ogsa trekkes inn her. Arbeidsgiver kan

164 Bgrre Pettersen, Kommentarutgave til arbeidsmiljgloven, Oslo 2007, 2.utgave, $.46
195 Min tilfgyelse.
1% Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 53.
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med andre ord bli objektivt ansvarlig for et ikke-gkonomisk tap pa bakgrunn av en ulovlig

gjengjeldelse.

Krav om oppreisning tar ikke hensyn til om det er lidt et gkonomisk tap, spgrsmalet blir da
om man er hindret fra a kreve et gkonomisk tap dekket?

Ordlyden i arbeidsmiljgloven § 2-5 tredje ledd siste setning er klar her, ”Erstatning for
gkonomisk tap kan kreves etter alminnelige regler.”. Dette innebarer at dersom
arbeidstakeren har lidt et gkonomisk tap, kan vedkommende i tillegg til oppreisning kreve
erstatning etter alminnelige erstatningsrettslige regler.167 Dette forutsetter imidlertid at
arbeidstaker kan dokumentere inntektstap eller lignende, og at det kan pavises klanderverdige
forhold fra arbeidsgivers side. For a kunne fa erstatning etter de alminnelige
erstatningsreglene kreves det med andre ord at arbeidsgiver har handlet forsettlig eller
uaktsomt, at det er lidt et gkonomisk tap og at arbeidstaker kan pavise en arsakssammenheng

mellom tapet og arbeidsgivers handling.

Hvilke praktiske konsekvenser kan en lovstridig gjengjeldelse fa for arbeidstakeren?

Rent bortsett fra det gkonomiske vil virkningen av det lovfestede vernet mot gjengjeldelse i
praksis f.eks innebzre at en arbeidstaker som mister jobben pa grunnlag av usaklig oppsigelse
har rett til a fa jobben sin tilbake. Oppsigelsen skal med andre ord kjennes ugyldig dersom
retten finner at oppsigelsen av arbeidstakeren er usaklig.

Ved lovstridig oppsigelse, avskjed, eller suspensjon har arbeidsgiver videre et objektivt
erstatningsansvar, jfr. arbeidsmiljgloven § 15-12 andre ledd, § 15-13 fjerde ledd, § 15-14
fjerde ledd. Dette innebzrer at arbeidstaker kan kreve erstatning uavhengig av arbeidsgivers

skyld.

4.6 De lege ferenda vurdering

De nye varslingsreglene danner et rammeverk for retten til & varsle, og utfordringen kan se ut
til & veere a endre holdningen til det a varsle. For at de nye lovreglene skal fungere i praksis
ma de praktiseres innad i bedriften. Det virker som det hersker en oppfatning om at varsling er
en form for sladring, og av den grunn kvier mange seg for a si ifra. Virkningen blir da at det

er fa arbeidstakere som tyr til denne formen a si ifra pa. For a endre denne holdningen til

"7 Ingeborg Moen Borgerud mfl., Arbeidsrett — Szerlig om omstilling i offentlig sektor, Oslo 2007, side 388.
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varsling om kritikkverdige forhold i virksomheten ma a det legges til rette for varsling. Dette

kan gjgres ved at det utarbeides varslingsrutiner internt i den enkelte virksombhet.

I praksis kan det imidlertid se ut som avdekkingen og medieomtalen av Valla/Yssen-saken har

168 1 folge svartjenesten til

gjort det mer legitimt a melde fra om mobbing pa jobben.
Arbeidstilsynet har terskelen for & sgke hjelp blitt lavere. Etter at Valla/Yssen saken ble kjent
i media har antall henvendelser om mobbing pa arbeidsplassen gkt med nermere 60 % i ar,
dvs. 2007. Ogsa Arbeidslivstelefonen hos Mental helse har opplevd en gkning i antall
henvendelser.'® Dette tyder pa at Valla/Yssen-saken har fort til at flere vager a ta opp et emne
som mange kvier seg for a snakke om. Samlet tyder dette pa at virkningen av de nye

varslingsreglene har begynt a vise seg.

I det fglgende skal jeg ta for meg arbeidsgivers plikt til a legge til rette for varsling pa

arbeidsplassen.

5. Arbeidsgivers plikt til a legge forholdene til rette for varsling etter arbeidsmiljgloven

§ 3-6

5.1 Innledning
Arbeidsmiljgloven. § 3-6 innebarer en plikt for arbeidsgiveren til a vurdere om det er behov
for a legge forholdene til rette for varsling om kritikkverdige forhold i virksomheten. I det

folgende skal jeg ga litt neermere inn pa hva denne plikten bestar i.

5.2 Hvilke tiltak plikter arbeidsgiver a sette i verk?

Arbeidsmiljgloven § 3-6 sier at "Arbeidsgiver skal, ..., utarbeide rutiner for varsling eller
sette i verk andpre tiltak som legger forholdene til rette for intern varsling om kritikkverdige
forhold i virksomheten ... dersom forholdene i virksomheten tilsier det”. Ut fra ordlyden
“dersom forholdene tilsier det” synes det som at arbeidsgiver plikter & vurdere om det er

behov for a sette i verk tiltak som legger forholdene til rette for intern varsling i virksomheten.

168 Dagbladet 10. desember 2007, http://www.dagbladet.no/nyheter/2007/12/10/520732.html.
1 Se http://www.dagbladet.no/nyheter/2007/12/10/520732.html.
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170 Reelt sett vil det at det er utarbeidet rutiner for

Dette synet stgttes ogsa av forarbeidene.
varsling ogsa bidra til stgrre dpenhet og kommunikasjon internt pa arbeidsplassen. Det vil

ogsa kunne bidra til a senke terskelen for a varsle, og man vet hva man har a forholde seg til.

Behovet for varslingsrutiner ma vurderes opp mot helse, miljg, og sikkerhet i virksomheten,
jfr. ordlyden ”i tilknytning til det systematiske helse-, miljp- og sikkerhetsarbeidet, ... 1 § 3-6
jfr. og sa arbeidsmiljgloven § 3-1. Hvorvidt det er behov for tiltak vil avhenge av
risikoforholdene og av ytringsklimaet i virksomheten.'”! Ordlyden ”... utarbeide rutiner for
intern varsling eller sette i verk andre tiltak som legger forholdene til rette for intern varsling
om kritikkverdige forhold...” i § 3-6 tilsier at det skal foretas en risikovurdering bade i forhold
til helse-, miljg og sikkerhet og i forhold til risikoen ellers i virksomheten. Risikovurderingen
kan f.eks gjelde i forhold til muligheten for at det f.eks blir begatt ulovlig forurensing eller
korrupsjon. Av forarbeidene fremgar det at det ikke er ngdvendig at det foreligger konkrete
mistanker om kritikkverdige forhold eller at det har vart konkrete situasjoner som har vist at
det er behov for at det gjgres noe med Varslingsrutinene.172 I de fleste tilfellene der det er
behov for tiltak vil det ogsa vare naturlig at det utarbeides rutiner for varsling. Med rutiner”
menes det ulike former for retningslinjer, instrukser, reglementer eller lignende.173 Rutinene
skal videre angi nar det skal varsles, virksomhetens etiske normer, hvem det skal varsles til,
om det er lagt til rette for anonym varsling osv. Vigerust sier ogsa at rutinene bgr vare

skriftlige, tilgjengelige og gjort kjent for alle de ansatte.'”*

Arbeidsgivers lovbestemte plikt til a utarbeide varslingsrutiner er avgrenset til bare a gjelde
intern varsling. Dette begrunnes med at arbeidsiver ikke plikter a legge til rette for at

arbeidstaker skal kunne ga ut til andre med opplysninger vedrgrende virksomheten.'”

Denne bestemmelsen viser at den viktigste innsatsen for a styrke den reelle ytringsfriheten til

ansatte ma gjgres lokalt ved den enkelte virksomhet. En lovfestet plikt som denne fungerer da

70 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 54.

1 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 54.

172 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 54.

173 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 54, Ingeborg Moen Borgerud mfl., Arbeidsrett — Szerlig om omstilling i
offentlig sektor, Oslo 2007, side 388.

' Elisabeth Vigerust, ”Arbeidstakeres varsling om kritikkverdige forhold. Nye regler i arbeidsmiljgloven”,
Arbeidsrett 2007 nr. 02, side 103-118 (s. 114), Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 54.

'3 Tnnst. O.nr. 6 (2006-2007), punkt 2.3.
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som et insitament for arbeidsgivere, arbeidstakere og tillitsvalgte til a sette spgrsmalet om

ytringsfrihet pa dagsorden.176

Det fglger ogsa av arbeidsmiljgloven § 2-1 at ”Arbeidsgiver skal sprge for at bestemmelsene
gitt i og i medhold av denne lov blir overholdt’. Forarbeidene sier ogsa at det er “et
grunnleggende og uomtvistet prinsipp i norsk arbeidsliv at arbeidsgiver har hovedansvaret

177
for at lovens kray etterleves”.

I tillegg til at arbeidsgiver har det overordnede ansvar pa arbeidsplassen, har arbeidstaker en
tilsvarende medvirkningsplikt, jfr. arbeidsmiljgloven § 2-3. Arbeidstakerens mer konkrete
plikter kan anses som et bidrag for a opprettholde arbeidsgiverens overordnede ansvar for
arbeidsmiljget. I arbeidsmiljgloven § 2-3 andre ledd felger arbeidstakerens spesifikke

medvirkningsplikter.

5.3 Kan arbeidstaker varsle anonymt?

En rett til anonym varsling kan tenkes a vare en beskyttelse mot arbeidstaker som varsler i
seg selv. Arbeidsmiljglovens bestemmelser sier ikke noe om hvorvidt en arbeidstaker kan
vaere anonym ved varslingen eller ikke. Dette tilsier at det ikke er noe i veien for at det kan
varsles anonymt. Apenhet rundt varslingen vil pa den andre siden normalt sikre en bedre
saksgang for alle parter. Arbeidstakeren far komme med forklaringer rundt det vedkommende
mener er kritikkverdige forhold, og arbeidsgiveren far en mulighet til 8 imgtekomme denne
kritikken ved muntlig konfrontasjon. Resultatet vil muligens ogsa bli bedre desto stgrre
apenhet det er rundt forholdet. Et moment som kan tale for anonym varsling er imidlertid at
det kan vaere med pa a senke terskelen for a varsle. Svakheten ved anonym varsling vil da bli
den at varslingen vil vare vanskelig a felge opp, da den som mottar varselet ikke kan fa
redegjort nermere rundt forholdet. Motivet for varslingen vil da heller ikke komme frem. I
tillegg vil anonyme varslere kunne skape mistenksomhet og utrygghet mellom de ansatte pa
arbeidsplassen. En annen side ved dette er imidlertid at en rett til anonym varsling vil vaere en
beskyttelse for arbeidstakeren i seg selv. Arbeidsgiveren kan ikke gjengjelde en varsling han

ikke vet hvem som kom med. Dette taler for at det skal veere mulighet for a varsle anonymt.

"% Innst. O.nr. 6 (2006-2007), punkt 2.3.
77 Ot.prp.nr. 49 (2004-2005), side 89.
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Arbeidsgruppen har vurdert spgrsmalet om lovfesting av rett til anonym varsling.178 I den
forbindelse ble det vurdert om det burde opprettes et s@rlig ’ytringsfrihetsorgan” som skal
veilede, bista og eventuelt Igse tvister. Arbeidsgruppen fremmet imidlertid ikke dette
forslaget. I hgringsuttalelsene til forslaget om nye varslingsregler papekte blant annet
Datatilsynet at anonym varsling kunne veare problematisk i forhold til personvern og andre
rettigheter for den som varslingen gjelder.179 Andre hgringsinstanser tok imidlertid til ordet
for at det skulle gjelde en eller annen anonymitetsrett. Akademikerne foreslo deriblant
anonymitet ved varsling til tillitsvalgte og eller verneombud, det samme gjorde representanter
for helsetjenes‘[en.180 Ved intern varsling kan det vare s@rlig hensiktsmessig a ha en slik
lovfestet anonymitetsrett ved varsling. Pa den andre siden vil dette avhenge av hvor mange
arbeidstakere som er ansatt pa den enkelte arbeidsplassen. En liten arbeidsplass med fa
ansatte, vil kanskje bare gjgre vondt verre ved at varslingen skal kunne vere anonym.
Arbeidsmiljget kan da vere sa lite at det uansett vil kunne vere apenbart hvem som har
varslet og ikke. Gruppen lot det imidlertid vaere opp til den enkelte tilsynsmyndighet,
eventuelt det enkelte rettomradet, hvorvidt varslerens identitet skal avslgres eller ikke ved en

eventuell varsling.

I denne forbindelse er det imidlertid et spgrsmal hvordan en anonym varsling eventuelt skal
lovreguleres. Pa den ene siden vil en lovfesting av anonym varsling som et generelt prinsipp
kunne vere viktig for a redusere redselen for usynlig” gjengjeldelse eller utstgting av
arbeidstakeren. En slik lovfesting vil imidlertid kunne oppmuntre til anonym varsling som den
normale maten a varsle pa. En anonym varslingsrett kan i verste tilfelle tenkes misbrukt i
enkelte situasjoner, f.eks der en ansatt vil hevne seg mot sjefen eller en annen kollega i
forbindelse med opprykk til en annen stilling i bedriften, eller i forbindelse med

lgnnsforhgyninger.

Et annet spgrsmal i denne forbindelse er om en lovfestet rett til anonym varsling praktisk sett
vil kunne la seg gjgre. Det er pa det rene at anonym varsling ikke vil vare uproblematisk.
Som jeg har nevnt tidligere vil det ikke alltid vaere mulighet til & forholde seg anonym, det

kan for det fgrste avhenge av antall ansatte i virksomheten. I tillegg kan ogsa ledelsen eller

178 Ot.prp.nr. 84 2005-2006), side 30.
179 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 31.
180 Ot.prp.nr. 84 (2005-2006), side 32.
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181

kollegaene ut fra sammenhengen forstda hvem som har varslet.” Dette tilsier at anonym

varsling i praksis vanskelig kan la seg gjore.

Spgrsmalet er hva betydningen av en lovfestet rett til anonym varsling vil vaere? Vil det vare
hensiktsmessig?

I utgangspunktet vil en lovfestet rett til & varsle anonymt kunne bidra til & senke terskelen for
& varsle, og det kan ogsé stimulere til friere ytringer, jfr. ogsa Vigerust."®* P4 den andre siden
vil en slik lovfestet rett til anonym varsling kunne fremme mistenksomhet og utrygghet
mellom de ansatte. Dersom man slipper a sta frem med navn tenker kanskje ikke alle to
ganger over hva de sier, og pastandene om de kritikkverdige forhold kan vare grunnigse.
Etter min mening vil en lovfestet rett til anonym varsling vare uhensiktsmessig. Dette pa

bakgrunn av at dagens lovgivning ikke utelukker at det kan varsles anonymt.

'8! Elisabeth Vigerust, ”Arbeidstakers varsling om kritikkverdige forhold. Nye regler i arbeidsmiljgloven”,
Arbeidsrett 2007 nr. 02, side 103-118 (s. 117).
'82 Elisabeth Vigerust, ”Arbeidstakers varsling om kritikkverdige forhold. Nye regler i arbeidsmiljgloven”,
Arbeidsrett 2007 nr. 02, side 103-118 (s. 117).
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