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1 Innledning

1.1 Arbeidskonflikter: Mobbing/trakassering reguleres ulikt avhengig av
konfliktbakgrunn

Oppgavens tema er arbeidskonflikter som utvikler seg til mobbing/trakassering.'
Arbeidsmiljgloven  (aml) har to  bestemmelser som  direkte = rammer
mobbing/trakassering pa arbeidsplassen: § 4-3 regulerer det psykososiale arbeidsmiljg,
hvor §4-3(3) oppstiller et generelt forbud mot trakassering og annen utilbgrlig
opptreden. §2-5 rammer mobbing i kraft av det vidtfavnende forbud mot gjengjeldelse

etter varsling i samsvar med aml §2-4.

Bestemmelsen 1 §2-5 har etter ordlyden en videre materiell rekkevidde sammenlignet
med §4-3(3). Videre er bevisbyrden delt mellom arbeidstaker og arbeidsgiver, i tillegg
til at arbeidstaker ved gjengjeldelse gis rett til oppreisning uten hensyn til arbeidsgivers
skyld, jfr §2-5(1) og (3). Arbeidstaker som utsettes for mobbing 1 strid med
gjengjeldelsesforbudet 1 §2-5 er med dette gitt et sterkere materielt og prosessuelt vern,
sammenlignet med en arbeidstaker som mobbes i strid med §4-3(3). Loven skiller
dermed mellom mobbing som fglge av varsling og mobbing med annen

konfliktbakgrunn.

1.2 Spenningsforhold mellom juss og psykologi

Det synes a foreligge et vitenskapelig spenningsforhold mellom juss og psykologi i
forhold til fenomenet mobbing pa arbeidsplassen: I psykologien fokuseres det pa
mobbeofferets subjektive opplevelse av situasjonen.” Dette str i kontrast til det

juridiske trakasseringsbegrep, hvor det legges hovedvekt pa objektivt konstaterbare

" Se forklaring av begrepet arbeidskonflikter i pkt 4.1. Mer om mobbe-/trakasseringsbegrepet i pkt 5.1.
? Om bestemmelsenes innhold, se pkt 5.1.1 0g 5.2.2
3 Jfr Einarsen/Hoel/Nielsen (2005) s. 8 flg. Jfr Pedersen/Einarsen (2007) s. 95.



handlinger.* Spenningsforholdet viser seg ogsé ved en sammenligning mellom antallet
arbeidstakere som oppgir at de opplever mobbing pi arbeidsplassen’ og
hgyesterettspraksis: Kun i fa tilfeller har arbeidstaker fatt rettens medhold i sin pastand
om mobbing/trakassering.6 Dette misforholdet mellom juss og empiriske data kan tyde

pa at reglene om mobbing/trakassering ikke fungerer pa en tilfredsstillende mate.

1.2.1 Hvem skal ha rett til & definere virkeligheten?

Mobbing foregér oftest i subtile former, for eksempel i form av utfrysning/isolering,
usynliggjgring, latterliggjoring eller aggressiv kritikk pa tomannshind.” Rettslig sett
reiser dette sa@rlig problemer i forhold til bevisvurderingen: Det ligger i sakens natur at
det ofte vil veere vanskelig & dokumentere denne form for negativ adferd. Partenes ulike
virkelighetsoppfatning og sprikende forklaringer skaper en tilnermet umulig
bevissituasjon i en eventuell rettssak. Dette genererer en kamp mellom partene om & fa
bekreftet sitt bilde av virkeligheten.® En slik rettstilstand gir liten forutsigbarhet bade for
arbeidsgiver og arbeidstaker. Det er grunn til & spgrre om det generelt er for liten
kunnskap blant dommere og andre rettsanvendere om de organisasjonspykologiske

prosesser som foregar under en opptrappende arbeidskonflikt.

1.2.2 Behov for flerfaglig tilngerming til problemet

I henhold til aml §1-1 litra a) er et av lovens formal a sikre en standard som til enhver
tid er i samsvar med den sosiale utvikling i samfunnet, herunder ogsa
kunnskapsutviklingen. Loven er med dette ment a ha en dynamisk karakter, slik at den
holder seg oppdatert i forhold til samfunnsutviklingen og ny innsikt om sammenheng
mellom arbeidsmiljg og helse.” For at reglene skal fglge pa kunnskapsutviklingen, er det

ngdvendig a lgfte blikket utover rettsvitenskapen, og se hen til empirisk forskning pa

* Jfr pkt 6.3.3.1.

> Jfr Einarsen/Hoel/Nielsen (2005) s. 11, hvor det pa grunnlag av selvrapporteringsstudier fremholdes at
en av tjue arbeidstakere opplever alvorlig mobbing pa jobben.

® Jfr Rt.1997.786 (Falken) og Rt.1997.1506 (Apoteker).

7 Ifr Hirigoyen (2002) s. 70.

8 Jfr Drjaseter (2007) s. 1. Jfr Pedersen/Einarsen (2007) s. 112-14.

? Jfr NOU 2004:5 s. 172-173.



omradet. Dette vil gi et bedre bilde av den virkelighet som reglene er ment a anvendes
pa. I lys av dette vil jeg derfor i kapittel 4 presentere sentral organisasjonspsykologisk

forskning pa omradet.

1.3 Problemstilling

Jeg gnsker med denne oppgaven a vise slektskapet mellom mobbing som fglge av
varsling og mobbing med annen konfliktbakgrunn, for deretter a belyse forskjellen i
reguleringen av mobbing/trakassering i henholdsvis §4-3(3) og §2-5. I det fglgende vil
jeg derfor ga inn pa bestemmelsenes innhold i kap 5. Deretter vil jeg i kap 6 ga inn pa
forholdet mellom bestemmelsene, herunder 1 hvilken grad og hvorfor det foreligger ulik
regulering av mobbing/trakassering avhengig av bakgrunnen for konflikten. Et annet
spgrsmal er hvorvidt §2-5 kan pavirke anvendelsen av §4-3(3) i retning av en mer
forutberegnelig rettstilstand. Den noe uklare rettstilstanden reiser ogsa spgrsmal ved
hvorvidt domstolene og andre rettsanvendere har tilstrekkelig kompetanse omkring
fenomenet mobbing/trakassering. Dette drgftes 1 kap 8. Avslutningsvis fglger i kap 9 en
rettspolitisk diskusjon omkring forholdet mellom §4-3(3) og §2-5.



2 Historikk

2.1 Kort om vedtakelse av aml (1977) §12(1)3.pkt.

Arbeidstaker ble opprinnelig ansett a ha et vern mot trakassering i kraft av aml (1977)
§7, hvor kravet til fullt forsvarlig arbeidsmiljg ogsa omfattet faktorer ved arbeidsmiljget
som kunne ha innvirkning pa arbeidstakernes psykiske helse og velferd.'” T forhold til
tilretteleggingskravene i aml (1977) §12, skulle det i henhold til forarbeidene ogsa
legges vesentlig vekt pa psykososiale faktorer.'' Det foreld imidlertid intet uttrykkelig
forbud mot trakassering, fgr den generelle mobbeparagrafen” ble vedtatt i 1995. Dette
var en fglge av gkt oppmerksomhet rundt mellommenneskelige forhold og mobbing pa
arbeidsplassen. 12 Lovgiver gnsket med lovfestingen av et generelt trakasseringsforbud a

styrke vernet mot den psykiske belastning mobbing kan innebere.

2.2 Ingen saerregulering av varslingssituasjonen etter aml (1977)

Det ble etter aml 1977 ikke sondret mellom mobbing/trakassering som gjengjeldelse
etter varsling og mobbe-/trakasserings-saker med annen konfliktbakgrunn. Begge
tilfeller ble ansett vernet av aml (1977) §12.14 Som en fglge av dette hadde aml 1977
heller ingen bestemmelser som direkte regulerte arbeidstakers rett til & varsle om
kritikkverdige forhold. Saker som gjaldt mobbing/trakassering av arbeidstaker ble

behandlet pa samme mate, uavhengig av arsaken til den aktuelle konflikten.

Et eksempel pa dette er TOSLO-2001-2713 (Luftfartstilsynet). Saken gjaldt spgrsmal
om arbeidsgivers erstatningsansvar pa grunnlag av pastatt mobbing/trakassering av
hovedverneombudet (HVO) i Luftfartstilsynet. HVO varslet flere ganger om darlig
arbeidsmiljg, bade internt, til offentlige myndigheter og media. Arbeidsmiljget ble ikke
bedret. HVO ble 1 stedet utsatt for represalier fra ledelsen 1 form av negativ adferd.

Blant de pastatt negative handlinger var negativt kroppssprak, latterliggjgring,

1 Jfr Ot.prp.nr.3(1975-1976) s. 103.

" Jfr Ot.prp.nr.3(1975-1976) s. 107.

12 Ot.prp.nr.50(1993-1994) s. 230. Jfr ogsa Innst.0.nr.2(1994-1995) s 7 og s. 17-18.
3 Ot.prp.nr.50(1993-1994) s. 59.

" NOU 2004:5 s. 450



usynliggjgring, fratakelse av kurs-, mgte- og konferansedeltakelse, manglende

lgnnsopprykk m.v.

Retten behandlet saken utelukkende som et spgrsmadl om erstatning som fglge av
mobbing/trakassering. Retten nevnte ikke betydningen av konfliktens arsak, herunder
HVOs varsling om darlig arbeidsmiljg. Ved lik regulering av mobbing/trakassering,
uten sondring mellom konfliktbakgrunn, gav retten uttrykk for at dette var beslektede
fenomener. Manglende sondring innebar at terskelen for a kunne konstatere
mobbing/trakassering, og dermed muligheten for & fa medhold i en slik pastand, i

prinsippet var den samme i begge tilfeller.

2.2.1 Mer om terskelen for medhold i pastand om mobbing/trakassering

Flere faktorer har bidratt til en hgy terskel for a fa rettens medhold i pastand om

mobbing/trakassering: En faktor er trakasseringsbegrepets til dels uklare innhold.

En annen faktor er at de alminnelige privatrettslige bevisregler som gjelder 1 forhold til
brudd pa arbeidsmiljget: Den som fremlegger en pastand om mobbing/trakassering har i
utgangspunktet ansvar for & sannsynliggjere pastandens riktighet."”> Arbeidstaker hadde
dermed bade i varslingssituasjonen og ved annen konfliktbakgrunn, ved spgrsmal om
erstatning som fglge av psykisk skade etter mobbing/trakassering, ansvaret for a bevise
at det objektivt sett forela trakassering, at denne hadde skadevoldende evne og at det
forela tilstrekkelig grad av skyld hos motparten. Oppreisningserstatning var sjelden
aktuelt, da dette krevde forsett eller grov wuaktsomhet hos motparten, jfr
skadeserstatningsloven (skl) §3-5. Dette vil veare svert vanskelig a bevise i

mobbe/trakasseringstilfellene.

Vanskelighetene 1 forbindelse med konstatering av ansvar for mobbing/trakassering er

ogsa eksplisitt uttalt i Rt.1997.1506 (Apoteker): Saken gjaldt spgrsmal om

15 Se NOU 2004:5 s 449, jfr Ot.prp.nr.84(2005-2006) s. 22.



erstatningsansvar pa grunnlag av arbeidsgivers brudd pa reglene om det psykososiale
arbeidsmiljg. Arbeidsgiver bedrev utstrakt deltaljstyring, i form av telefakser og post-it-
lapper. Dette bidro til en vedvarende konflikt mellom arbeidsgiver og de @vrige ansatte.

Hgyesterett uttalte i denne forbindelse pa s. 1512:

"Nar det gjelder konflikter grunnet i kommunikasjon og samarbeid, vil arsaks- og
ansvarsforholdene kunne veere meget vanskelige a trenge inn i. (...) Etter mitt syn skal
det meget til for at det kan bli tale om vesentlig mislighold og erstatning i et slikt
forhold.”

Samtlige arbeidstakere var sykemeldt med diagnose depressiv nevrose. De fikk
medhold i sin pastand om erstatning. Tiltross alvorlig psykisk skade som fglge av
arbeidsgivers vesentlige mislighold, ble de likevel ikke tilkjent erstatning for tort og

svie (oppreisning).

Den hgye terskel for a konstatere ansvar bidro ngdvendigvis til en stor barriere for
mobbeofferet & prgve sin sak for domstolene. I denne forbindelse kan nevnes en rekke

momenter som forsterket barrieren:

Et annet moment er prosessrisikoen, herunder muligheten for a bli dgmt til a betale
motpartens saksomkostninger dersom man ikke greide a sannsynliggjgre sin pastand om
mobbing. Risikoen for a bli dgmt til a betale angriperens saksomkostninger vil naturlig
nok synes svart urimelig fra mobbeofferets side, og vil kunne utgjgre en enorm
pgkonomisk belastning. Et annet moment er maktubalansen i disse sakene: Det foreligger
i utgangspunktet en skjevhet i styrkeforholdet mellom arbeidsgiver og arbeidstaker.'®
Maktubalansen gker eksempelvis dersom arbeidsgiveren er det offentlige. Illustrerende
er saken om Luftfartstilsynet, hvor motparten var Staten v/ Samferselsdepartementet,
med regjeringsadvokaten som prosessfullmektig. Et tredje moment er ventetiden som
fglger fgr saken berammes, hvilket ogsa forsterker den psykiske skaden som fglge av

mobbing.

16 Jfr NOU 1999:34 s. 153



Dette er fremdeles situasjonen for den arbeidstaker som mobbes i strid med aml §4-

3(3), uten forutgaende varsling.

2.3 Kort om lovgivers intensjon bak saerregulering av mobbing/trakassering
ved gjengjeldelse i aml (2005) §2-5

Varslingsreglene i aml (2005) §§2-4, 2-5 og 3-6 tradte i kraft 1. januar 2007.
Mobbing/trakassering med bakgrunn 1 varsling etter §2-4 er med dette gitt et serlig
vern i §2-5. Forarbeidene er tvetydige nar det gjelder lovgivers intensjon bak et
eksplisitt vern mot gjengjeldelser: Pa den ene side uttales i forarbeidene at
gjengjeldelsesvernet innebarer en kodifisering av eldre rett: I lys av at varslings- og
gjengjeldelsesvernet etter eldre rett 1 stor grad var ulovfestet og skjgnnsmessig, var en
lovfesting ment 4 bidra til klarere og mer presise regler. '’ Dette tyder pa at lovgiver
mente at arbeidstakers vern mot gjengjeldelser i seg selv var tilstrekkelig, og at en
lovfesting kun var ngdvendig av hensyn til arbeidstakers behov for a kunne
forutberegne sin rettsstilling. Senere 1 lovgivningsprosessen uttaler imidlertid
departementet at "ansattes rett til a varsle blir mer reell dersom det etableres et sterkt
gjengjeldelsesvern. Departementet foresldr saledes en ny §2-5 som styrker vernet mot
gjengjeldelser(...)"."% T trdd med dette innebzrer reglene om delt bevisbyrde og rett til
oppreisning19 samlet sett en styrking av arbeidstakers rettsstilling 1 forhold til eldre rett.
Dette innebzrer en bekreftelse pa den vanskelige bevissituasjonen i
gjengjeldelsessaker,” og det faktum at gjengjeldelsesreaksjoner kan fi alvorlige
personlige konsekvenser for varsleren. Forarbeidene er imidlertid tause med tanke pa
viderefgring/styrking av gjengjeldelsesbegrepets materielle innhold 1 mobbe-

. . . 21
/trakasseringssituasjoner.

7 Jfr NOU 2004:5 s. 450, jfr ogsi Ot.prp.nr.84(2005-2006) s. 9.
'8 Jfr Ot.prp.nr.84(2005-2006) s. 8.

9 Jfr §2-5(1) og (3)

20 Jfr Ot.prp.nr.84(2005-2006) s. 44.

*! Se pkt 5.2.2 om gjengjeldelsesbegrepets innhold.



3 Legislative hensyn bak §§4-3(3) og 2-5

3.1 Sentrale legislative hensyn bak aml §4-3

3.1.1 Helse, miljg og sikkerhet: Prinsippet om et inkluderende arbeidsliv

Trakasseringsforbudet i §4-3(3) er en presisering av det generelle kravet til fullt
forsvarlig arbeidsmiljg, jfr aml §4-1(1). Formalet med kravene til arbeidsmiljget, er a
ivareta hensynet til helse, miljg og sikkerhet (HMS) pa arbeidsplassen, jfr aml §3-1.
Den generelle malsettingen er et inkluderende arbeidsliv som hindrer utstgtelse fra
arbeidet, f.eks i form av varig ufgrhet.”> Mobbing/trakassering oppleves krenkende og
kan gi alvorlige psykiske lidelser.”” Det fastslds i forarbeidene at dérlig psykososialt
arbeidsmiljg i form av mobbing pa arbeidsplassen, gker hyppigheten av psykiske

lidelser og sykefravaer.24

Lovens krav til HMS-arbeid pa arbeidsplassen, ligger i spenningsfeltet mellom tre
forskjellige hensyn: For det fgrste skal kravene ivareta den individuelle arbeidstakers
trygghet, helse og velferd.”> For det andre har reglene et bedriftsgkonomisk aspekt:
@kende sykefravaer som fglge av psykiske lidelser, fgrer til tapt produksjon og

26 Det er derfor i

kostnadsvekst ved utbetaling av sykepenger og uf@grepensjon.
arbeidslivets interesse a forebygge helseskader hos arbeidstaker slik at kostnader ved

27
sykefraver reduseres.

Et tredje hensyn bak §4-3(3) og kravene til HMS-arbeid, er hensynet verdiskapning i
samfunnet: Dette hensynet tilsier at arbeidslivet ma organiseres for optimal produksjon

og effektivitet, slik at man kan hevde seg 1 nasjonal og internasjonal

2 Jfr aml §1-1 litra e), jfr NOU 2004:5 s. 18.

> Jfr NOU 20045 s. 96.

# Jfr NOU 2000:27 pkt 5.2.2.

 Jfr formalsparagrafen i aml §1-1 litra a) og malsetningen om “full trygghet mot fysiske og psykiske
skadevirkninger”, jfr ogsa NOU 1999:34 pkt 10.2

26 Jfr NOU 2000:27 pkt 2.6

*7 Jfr NOU 1999:34 pkt 10.2.



markedskonkurranse.”® Verdiskapning er ogsd ngdvendig for & skape et materielt
grunnlag for velferdsordninger.”” En for sterk vektlegging av arbeidstakers trygghet,
helse og velferd, kan ga pa beskostning av Ignnsomhet og verdiskapning i samfunnet.
Imidlertid vil et godt psykososialt arbeidsmiljg, herunder lavt konfliktniva og godt
samarbeid mellom ansatte vare en viktig faktor som virker inn pa sykefraveret, og
dermed virker positivt pa bedriftens produksjon og effektivitet. Hensynet til
verdiskapning kan dermed kombineres med hensynet til ansattes trygghet, helse og
velferd.” Et bedre psykososialt arbeidsmiljg uten mobbing/trakassering kan med dette

sies & vaere bade bedrifts- og samfunnsgkonomisk lgnnsomt.”!

3.2 Sentrale legislative hensyn bak §2-5

3.2.1 Helse, miljg og sikkerhet: Prinsippet om et inkluderende arbeidsliv

Forbudet mot gjengjeldelser bygger pa en erkjennelse av at ansatte som opptrer som
varslere lgper en stor personlig risiko, ved at de kan bli utsatt for negative reaksjoner
feks i form av oppsigelse, avskjed eller trakassering.’> Gjengjeldelse i form av
trakassering vil saledes aktivere de samme hensyn til helse, miljg og sikkerhet (HMS)
som overfor nevt i pkt 3.1.1, herunder hensynet til den individuelle arbeidstakers
trygghet, helse og velferd, samt samfunns- og bedriftssgkonomiske hensyn: Det fremgar
av forarbeidene at en sunn og apen kommunikasjonskultur kan bidra til et godt

arbeidsmiljg og en effektivisering av forvaltning og gkonomi.*

¥ Jfr NOU 1999:34 pkt 10.2.

¥ Jfr NOU 2004:5 s. 103.

30 Jfr NOU 2000:27 pkt 5.3.2, jfr NOU 2004:5 s. 103-104.
3! Jfr ogsa Ot.prp.nr.50(1993-1994) s. 20.

32 Jfr NOU 2004:5 s. 444 og 447.

33 Jfr Ot.prp.nr.84(2005-2006) s. 37.



3.2.2 Ytringsfrihet

§§ 2-4 og 2-5 ma ses i sammenheng med ytringsfrihetskommisjonens anbefaling om et
lovgivningsinitiativ vedrgrende fenomenet varsling.”* Gjengjeldelsesvernet i §2-5 er
ment a effektivisere varslingsretten etter §2-4, og bygger pa en avveining av
arbeidstakers ytringsfrihet og lojalitetsplikt. > I denne forbindelse ma det tas i
betraktning at arbeidstakers ytringsfrihet er en grunnleggende menneskerettighet.
Forarbeidene fremhever derfor at det ma legges stor vekt pa de allmenne hensyn som
ligger bak ytringsfriheten: Demokrati, sannhetssgken og individets frie
meningsdannelse.®  §2-5 ma dermed ogsi ses i sammenheng med hensynet til
arbeidstakers ytringsfrihet og allmennhetens interesse i at kritikkverdige bedriftsinterne

forhold avdekkes.?’

3.2.3 Press fra internasjonalt hold om deltagelse i kampen mot korrupsjon

§2-5 ma ogsa ses i lys av gkt press fra internasjonalt hold om Norges deltagelse i
kampen mot gkonomisk kriminalitet. I denne forbindelse kan nevnes Norges ratifisering
av FNs konvensjon mot korrupsjon fra 31.oktober 2003, hvis formal er a fremme
internasjonalt samarbeid for & forebygge og bekjempe korrupsjon. Konvensjonen
inneholder bestemmelser om krav til tiltak for a gjgre det enklere for offentlig ansatte a
rapportere om korrupsjon, jfr art 8 nr. 4 og art 33. Norge har ogsa undertegnet
Europaradets sivilrettslige konvensjon mot korrupsjon fra 14.november 1999, hvor art 9
regulerer vern for den som melder fra om korrupsjon. Dette ma ses som en del av
bakgrunnen for varslingsbestemmelsene i aml §§2-4 og 2-5.°® Departementet uttaler
ogsa pa generelt grunnlag at det legges stor vekt pa at varsling er et virkemiddel for a

avdekke korrupsjon og annen gkonomisk kriminalitet.”

3 Jfr Ot.prp.nr.84(2005.2006) pkt 2.1
3 Jfr Ot.prp.nr.84(2005-2006) s. 8.

36 Jfr Ot.prp.nr.84(2005-2006) s. 33.

37 Jfr NOU 20045 s. 450.

3 Jfr Ot.prp.nr.84(2005-2006) s. 11-12.
3 Jfr Ot.prp.nr.84(2005-2006) s. 33.
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En viktig del av bakgrunnen for vedtagelse av varslingsvernet, er ogsa anbefalingen fra
OECD om a lovfeste beskyttelse for arbeidstakere som varsler om korrupsjon: Norge
ratifiserte OECDs konvensjon av 21. november 1997 om bekjempelse av bestikkelse av
utenlandske tjenestemenn i internasjonale forretningsforhold i 1998.* OEDCs Working
Group on Bribery in International Business Transactions evaluerte Norges oppfyllelse

av konvensjonsforpliktelsene 1 2003. 1 evalueringsrapporten41 fremholdes det pa s. 21:

”In view of the fact that corporate employees are a significant source of detection for
the bribery offence in Norway, the lead examiners encourage the Norwegian
government to regulate statutorily the issue of whistleblowing, in order to guarantee

sufficient protection to employees reporting possible violations of law in good faith.”

Reguleringen av varslingsrett og forbudet mot gjengjeldeldelse tyder dermed pa a vare
et utslag av myndighetenes gnske om norsk legitimitet i det internasjonale miljget,

serlig OECD.*

0 Se i relasjon til vedtakelse av korrupsjonsbestemmelsen i strl §128: NOU 2002:22 pkt 3.2
*! OECDs evalueringsrapport (2004) s. 21.
> T denne retning ogsa Valde (2006) s. 29.
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4 Organisasjonspsykologisk forskning

4.1 Mobbing/trakassering har sitt opphav i konflikter

I organisasjonspsykologisk sammenheng kan man betegne en konflikt som en
frustrasjon eller en fglelse av & vare forhindret av en annen part.’ Bide trakassering
med bakgrunn i varsling og mobbing/trakassering med annen bakgrunn, kan ha sitt
opphav 1 en underliggende konflikt. Slike frustrasjoner omtales flere steder 1 oppgaven

som arbeidskonflikter.

4.2 Sentrale risikofaktorer ved kulturen innad i arbeidsorganisasjonen

Det er flere faktorer som kan pavirke risikoen for arbeidskonflikter. Bl.a. vil enkelte
serlige trekk ved organisasjonskulturen kunne bidra til et darlig kommunikasjonsklima,
og séledes gke risikoen for konflikter og mobbing-/trakassering. | eg vil 1 det fglgende

presentere noen slike risikofaktorer.

En slik faktor er gruppetenking ved at arbeidsorganisasjonen eller grupperinger innad i
denne er preget av en illusjon av enighet/fellesskapsband og hgy grad av samhandling.
Dette kan eksempelvis gi seg utslag i at en samlet ledelse fremmer sin egen personlige
agenda, slik at kritikk mot gruppen anses som kritikk mot ledelsen selv, og derfor
avvises spontant. Symptomer pa gruppetenking kan vere at de gruppemedlemmer som
stiller seg kritisk eller tvilsom til gruppens beslutninger kan bli utsatt for press 1 form av

negative reaksjoner, for eksempel utstgtelse ved mobbing/trakassering.45

En annen risikofaktor foreligger dersom organisasjonskulturen er preget av sterke
lydighets-/lojalitetsband. For eksempel kan det herske uuttalte lojalitetsnormer pa en
arbeidsplass, som man fglger uten at man selv er klar over det. Dette kan medfgre

ubevisste negative reaksjoner mot noen som handler i strid med slike normer ved a

* Jfr Pedersen/Einarsen, Handtering av konflikter s. 50.
* Taraldset/Wik/Remg (2003) s. 6-9.
* Jfr Taraldset/Wik/Remg (2003) s. 4.
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uttrykke uenighet eller kritikk.® Slike negative reksjoner kan utvikle seg til

mobbing/trakassering mot den som kritiserer fellesskapet.

4.3 Organisasjonskulturen kan pavirke ledelsens konflikthandtering

Risikofaktorer ved organisasjonskulturen som nevnt i pkt 4.2, kan pavirke ledelsens
héndtering av konflikter pa arbeidsplassen.’” Dette kan vere tilfellet dersom lederen
som fglge av gruppetenking, ubevisst gnsker beskytte eget omdgmme fremfor den
svake part 1 konflikten/mobbeofferet. ® Ledelsens  manglende/darlige
konflikthandtering vil igjen kunne pavirke konfliktforlgpet og dermed ogsa gke risikoen

for mobbing/trakassering ytterligere.*

Det skilles mellom strategisk og spontan konﬂikthéindering.50 En strategisk god
handtering av konflikten virker modererende, og vil bidra til en lgsning pa problemet.
En ledelse som reagerer spontant unnvikende eller defensivt, eksempelvis med taushet
eller aggresjon, vil imidlertid kunne gke risikoen for en intensivering av konflikten, idet

konfliktpartenes frustrasjon vil gke.

4.4 Personfaktorer — "den fundamentale attribusjonsfeil”

I forbindelse med negative reaksjoner pa uenighet/kritikk, kan ogsa nevnes et
psykologisk fenomen som ofte betegnes som “den fundamentale attribusjonsfeil”: Man
tenderer ubevisst & se andres adferd som utslag av deres personlige egenskaper. Dette
kan pavirke lederes evne til & oppfatte signaler og risikofaktorer som ikke kan tilskrives
personforklaringer, og bidrar til at mobbeofferet stigmatiseres som arsak til
problemene.’' Dette kan eksempelvis fgre til at en konflikt med bakgrunn i varsling om

kritikkverdige forhold kamufleres som en ren personkonflikt.’”” En ber derfor vere

% Jfr Taraldset/Wik/Remg (2003) s. 5.

7 Jfr Taraldset/Wik/Remg (2003) s. 25.

* Taraldset/Wik (2005) s. 17.

' Se Leymann, Mobbing Encyklopedia, www.leymann.se.

%9 Jfr Pedersen/Einarsen (2007) s. 83.

S fr Pedersen/Einarsen,(2007) s. 69-70.

>* Taraldset/Wik, (2005) s. 17. Smln fase nr 4 i Bjgrkelo/Rybergs modell nedenfor i pkt 4.5.2.
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varsom med a Kklassifisere en konflikt som ren personkonflikt, uten a ta

organisasjonskulturen og de psykologiske prosesser ved arbeidskonflikter i betraktning.

4.5 Konflikters eskaleringsprosess

4.5.1 Konflikteskalering: Fra sak til person

Det er bred enighet i organisasjonspsykologisk forskning om at dersom en konflikt far
fortsette, vil den kunne utvikles i gjenkjennbare faser eller trinn.”® Pedersen/Einarsen

fremstiller dette som tre faser: Saks-, person- og krigsstadiet.”

Saksstadiet innebarer at partene i utgangspunktet er uenige om en sak. Dette kan fgre til
frustrasjon dersom motparten ikke lar seg overbevise. Det kan vere faglig uenighet,
eller det kan vare uenighet vedrgrende kritikkverdige forhold pa arbeidsplassen.
Argumentasjonen vil kunne hardne til, 1 takt med erkjennelsen av at ordiner
argumentasjon ikke fgrer frem, hvilket vil medfgre risiko for at konflikten blir stadig

mer personorientert.”

Personstadiet vil eksempelvis kunne innebzre at man forklarer uenigheten og konflikten
med motpartens personlighet, og ser motparten som en trussel bade mot egne interesser
og virksomheten. Personrettet argumentasjon medfgrer rask eskalering av
konfliktbildet. Fra den ene parts side viser motparten gjennom argumentasjon,
handlinger og oppfgrsel at vedkommende besitter en rekke negative egenskaper, for
eksempel upalitelighet, egoisme eller ondskap. Dette vil etter hvert kunne medfgre at
man ser motparten som en trussel som ma bekjempes med alle midler. En gar dermed
over i krigsstadiet: Partene er na av den oppfatning at den eneste tenkelige lgsningen er
a fa fjernet motparten. I denne forbindelse vil mobbing-/trakassering anses som et

legitimt virkemiddel.*®

53 Pedersen (2002) s. 71.

3% Jfr Pedersen/Einarsen (2007) s. 89-90.
55 Jfr Pedersen (2002) s. 73.

% Jfr Pedersen,(2002) s. 74.
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Som eksempel pa at mobbing-/trakassering er en opptrappende prosess, kan nevnes
saksforholdet i Rt.1997.786(Falken). Saken gjaldt spgrsmal om arbeidsgivers
erstatningsansvar som fglge av mobbing/trakassering pa arbeidsplassen. Fgr
mobbeofferet ble ansatt som stasjonsleder, var det en konflikt mellom @vrige ansatte og
Falkens sentralledelse vedrgrende bemanningssituasjonen. De ansatte gnsket ytterligere
en ansatt pa grunn av sterkt arbeidspress. Det var dermed i utgangspunktet tale om en
sakskonflikt. Mobbeofferet (A), ble ansatt som stasjonsleder pa bakgrunn av at hun i
motsetning til de gvrige ansatte, ikke stilte som vilkar at arbeidsgiver matte ansette
ytterligere en person pa stasjonen. Hun ble av de gvrige ansatte derfor identifisert med
arbeidsgivers interesser. Som fglge av de ansattes frustrasjon og aggresjon mot
sentralledelsen, oppstod et darlig samarbeidsforhold mellom de ansatte og A.
Konflikten ble personorientert og kulminerte i en omfattende mobbing av A, herunder i
form av utstgting, verbale trusler, skremmende og plagsomme handlinger. Dette er i
samsvar med Pedersen/Einarsens beskrivelse av mobbing som en gradvis opptrappende

prosess, fra sakskonflikt til personkonflikt med aggresjon, mobbing og utstgting.’’

4.5.2 Sammenfallende eksaleringsprosess ved trakassering/gjengjeldelse

Bjgrkelo/Ryberg tar i sin hovedoppgave i psykologi®® for seg en varslingssak, og
beskriver varslerens opplevelser fgr, under og etter han varslet ledelsen om
kritikkverdige forhold pa arbeidsplassen. Oppgaven viser at gjengjeldelsesprosessen en
varsler utsettes for, deler likhetstrekk med den prosessen et mobbeoffer utsettes for. Ved
4 sammenholde en modell for konflikteskalering i varslingssaker’> med en modell for
konflikteskalering 1 mobbesaker®, fant Bjgrkelo/Ryberg at partenes handlingsmgnster,
de negative handlinger og de helsemessige konsekvensene for mobbeoffer/varsler i stor

grad var sammenfallende®’.

57 Se Pedersen/Einarsen (2007) s. 104.

% Bjgrkelo/Ryberg (2004).

% Se Soekens modell i Bjgrkelo/Ryberg (2004) s. 10.
% Se Leymanns modell Bjgrkelo/Ryberg (2004) s. 18
o1 Bjgrkelo/Ryberg (2004) s. 46.
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Deres sammenligning av to modeller resulterte i en modell”™ som kan sammenfattes

slik:

1. Oppdagelse av det kritikkverdige forholdet
2. Refleksjon

3. Konfrontasjon/KTritisk hendelse

4. Gjengjeldelse/Mobbing og stigmatisering
4a. Ledelsens inntog

4b. Utstgting

5. Den lange ventetiden

6. Sakens avslutning

7. Helsemessige konsekvenser

8. Lasning

Fra tidspunktet hvor varsleren konfronterer ledelsen med det kritikkverdige forholdet,
synes eskaleringsprosessen i stor grad a vaere sammenfallende med hendelsesforlgpet i
mobbesaker: Det oppstar en kritisk hendelse, som kan utvikles til en eskalerende
konflikt (fase nr 3).Ved ledelsens manglende handtering av varselet/konflikten vil det

oppst risiko for konflikteskalering. ©*

Konflikteskalering vil kunne medfgre at varsleren utsettes for gjengjeldelseshandlinger
(fase nr 4). Denne behandlingen av varsleren ligner de mest vanlige negative
handlingene ved mobbing: Varsleren i Bjgrkelo/Rybergs kasusstudie ble utsatt for
systematiske og gjentatte gjengjeldelseshandlinger: Han ble stigmatisert som upalitelig,
og ansvarliggjort for det vanskelige arbeidsmiljget. Videre ble han utsatt for
ryktespredning, han ble “ostracized”, og kolleger stivnet idet han entret et rom.
Utstgtelsesprosessen eskalerte videre, og han ble utsatt for faglig devaluering, samt
sosial og organsiatorisk utstgting, hvilket ogsa er blant de mest vanlige

mobbehandlinger.**

62 Bjgrkelo/Ryberg (2004) s. 46.
% Bjgrkelo/Ryberg (2004) s. 47.
% Bjgrkelo/Ryberg (2004) s. 48.
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Dersom ledelsen ikke er innblandet i konflikten fra begynnelsen av, vil neste fase i
konflikten vere ledelsens inntog (fase nr 4a). Dette er vanlig bade i mobbesaker og i
varslersaker. Ledelsen kan misoppfatte situasjonen og dermed sympatisere med en av
konfliktpartene. Dette resulterer i at mobbeofferet/varsleren blir gjort til syndebukk.
Konflikten eskalerer ytterligere, og med fgrer en maktubalanse ved at alle "parttakers” i
konflikten, inkludert ledelsen, deler de negative holdningene rettet mot mobbeofferet.

Dette har ofte den fglge at ledelsen gnsker a stgte ut mobbeofferet fra organisas;j onen.*”

Utstgtelsesfasen (nr 4b) er vanligvis ogsa en opptrappende prosess: Arbeidstakeren
mobbes, for sa a bli sett pa som upalitelig med den fglge at han/hun blir isolert fra
gruppen. Et vanlig virkemiddel er a bli fratatt arbeidsoppgaver, eller omplassert til en
stilling uten reellt innhold og dermed diskvalifisert i forhold til sine evner som
arbeidstaker. Dette blir ofte gjort pa grunnlag av omfattende “’bevis”, som tegner et
bilde av mobbeofferet som en kverulerende og unyttig arbeidstaker, og at ledelsen har
gjort det meste for a beholde offeret som arbeidstaker. Stigmatisering og omfattende
mobbing pa dette stadiet, vil pavirke mobbeofferets fysiske og psykiske helse pa lang
sikt, og kan fgre til langvarig sykemelding. Det at mobbeofferet ikke er i stand til a ga

pa jobb, medfgrer i praksis utstgtelse fra organisasjonen. 66

I perioden mellom gjengjeldelses-/utstgtelsesfasen (nr. 4) og sakens avslutning ved
dom/forlik(nr. 6) fglger en lang ventetid (fase nr. 5), som ofte kan vare over flere ar.
Velger mobbeofferet/varsleren a prgve saken for domstolene, vil den rettslige prosessen
inneb@re en repetisjon av de traumatiske opplevelsene, og dermed en ytterligere
“victimisation”, hvor offeret vil kunne begynne a tvile pa seg selv og sine intensjoner. I
den konkrete varslingssaken beskrevet 1 Bjgrkelo/Rybergs oppgave, opplevde varsleren
at han fikk liten stgtte og forstaelse, og han at hadde skylden for konfliktens

opptrapping etter at han bléste i flgyten”. '

% Bjgrkelo/Ryberg (2004) s. 48.
% Bjgrkelo/Ryberg (2004) s. 49.
%7 Bjgrkelo/Ryberg (2004) s. 50.

17



De helsemessige konsekvenser av mobbing og varsling/gjengjeldelse (fase nr 7) ligner
hverandre bade i art og omfang. Dette underbygges av Bjgrkelo/Rybergs modell, som
viser at det 1 begge tilfeller er tale om en gjentatt og systematisk gkende gjengjeldelse-
/mobbeprosess. Videre underbygges dette av maktubalansen mellom varsler/mobbeoffer
pa den ene side og motparten, inkludert ledelsen, pa den annen side. Nar effekten av
gjengjeldelseshandlingene begynner a vise, vil varsleren/mobbeofferet ofte bli evaluert
av psykiatrisk sakkyndige og feildiagnosert som mentalt syk, uten mulighet til a
forsvare seg. I den konkrete saken beskrevet ovenfor, fglte varsleren ogsa at han
forandret seg som person som fglge av den systematiske negative behandling han ble

utsatt for.%®

5 Neermere om innholdet i aml §§4-3(3) og 2-5
5.1 Aml §4-3(3)

5.1.1 Nar foreligger "trakassering”/’utilbarlig opptreden”, jfr aml §4-3(3)?
Aml §4-3(3) er en viderefgring av aml (1977) §12(1) 3.pkt. Bestemmelsen oppstiller et

forbud mot at arbeidstaker utsettes for ’trakassering eller annen utilbgrlig opptreden”.
Forbudet er generelt utformet, og omfatter etter ordlyden alle former for trakassering,
herunder fenomenet mobbing.”” Det avgrenses i denne oppgaven mot trakassering i
forbindelse med sarlig vernede diskrimineringsgrunnlag, samt seksuell trakassering.
Disse former for trakassering rammes i tillegg av henholdsvis aml §§13-1 flg og likestl
§8a. §4-3(3) har selvstendig betydning kun nar det er tale om trakassering i form av

mobbing pa grunn av en underliggende konflikt.

Spersmaélet er hva som kan betegnes som “trakassering”/ utilbgrlig opptreden”, jfr aml

§4-3(3). En naturlig tolkning av ordlyden tilsier at det ma vere tale om negativ adferd

% Bjgrkelo/Ryberg (2004) s. 50.
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begatt av arbeidsgiver eller gvrige arbeidstakere. Imidlertid ma uttrykket “utilbgrlig”
sies a markere en terskel, slik at ikke enhver negativ adferd kan sies a vere trakassering.
Dette innebzrer en begrensning i anvendelsesomradet med tanke pa adferdens art og
omfang. Jeg vil i det fglgende betegne dette som kvalifikasjonskrav. Det n@rmere

spgrsmalet er hvilke kvalifikasjonskrav som fglger av §4-3(3).

Uttrykkene “trakassering”/”utilbgrlig opptreden” er 1 fglge forarbeidene utformet som
en rettslig standard. ° Dette innebzrer at spgrsmalet om en negativ adferd kan betegnes
som trakassering i bestemmelsens forstand, kan variere med ulike tider og miljger. Det
er ikke mulig a gi en totaldefinisjon av begrepet, da dette vil kunne innsnevre

nedslagsfeltet un;zjdig.71

I henhold til Rt.1997.1506 (Apoteker) vil spgrsmalet matte bero pa en konkret
vurdering.”* Saken gjaldt spgrsmal om arbeidsgivers ansvar for arbeidsmiljget, herunder
det psykososiale arbeidsmiljg og forbudet mot mobbing/trakassering. Vedrgrende
arbeidsgivers kontraktsansvar uttalte Hgyesterett at om det foreligger mislighold (...)
ma bero pa en totalvurdering”. Her kan en rekke momenter ha betydning, serlig

adferdens art og omfang.

Et spgrsmal er hvilke negative handlinger som etter sin art kan betegnes som

“trakassering”, jfr §4-3(3).

Ordlyden gir ingen veiledning utover kravet til kvalifisert negativ adferd. I henhold til
forarbeidene, kan trakassering forega pa en rekke forskjellige mater, vanligvis slik at
“de vanlige former for omgangsform og samarbeid ikke lenger blir fulgt overfor den
som utsettes for slik behandling. Dette oppleves krenkende og isolerende, og kan gi

alvorlige helsekonsekvenser i form av fysiske og psykiske lidelser.””

% Innst.0.nr.2(1994-1995) s. 7 og s. 17-18. Jfr ogsa Pedersen (2002) s. 41
70 Ot.prp.nr.50(1993-1994) s. 230.

"I Pedersen (2002) s. 42.

2 Rt.1997.1506 (Apoteker) s. 1513.

3 Jfr NOU 20045 s. 96.
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Det fremgar av Apoteker-dommen at enkelthandlinger som ikke i seg selv kan betegnes
som negativ adferd, likevel kan innga i et handlingsmgnster som totalt sett oppfyller
bestemmelsens krav til kvalifisert negativ adferd.” Arbeidsgivers beskjeder til de
ansatte via post-it-lapper og telefakser ble 1 utgangspunktet ansett som en vanlig
akseptert kommunikasjonsform. 1 dette konkrete tilfellet ble imidlertid de enkelte
lappene og telefaksene sett i sammenheng, og det avgjgrende var omfanget og

detaljstyringen gjennom lappene/telefaksene.

Et annet spgrsmal er hvilket omfang av negativ adferd som kvalifiserer til "utilbgrlig
opptreden”/’trakassering”, jfr aml §4-3(3). I henhold til Rt.1997.786, ma det veare tale
om gjentatte negative handlinger. Dette fremgar ogsa av arbeidstilsynets definisjon75 og
juridisk teori.”® Hpyesterett antyder et omfang av uetiske handlinger p4 minst en gang i

uken over minst et halvt ar.”’

I opptrappende arbeidskonflikter, vil dette vilkaret normalt vere oppfylt som fglge av at
eskaleringsprosessen strekker seg over tid, noen ganger over flere &r.”® Vilkaret kan
ogsa veare oppfylt ved en enkeltstiende handling, dersom den far langvarige
konsekvenser for mobbeofferet, f.eks arbeidsgivers beslutning om omplassering av
arbeidstaker mot vedkommendes vilje, eller beslutning om fratakelse av

arbeidsoppgaver.

Som ledd i den konkrete vurdering ma man se hen til hva som kan betegnes som en

80

paregnelig sosial belastning.”” Dette vil ngdvendigvis matte variere mellom ulike

miljger til ulike tider. Paregnelighetskravet innebarer at arbeidstakers subjektive
opplevelse av a vare mobbet ikke kan vere avgjgrende dersom belastningen ikke

. s o . o 81
overskrider det som ma paregnes i den aktuelle situasjonen.

" Rt.1997.1506 (Apoteker) s. 1514

> Se pkt 5.1.2.2.

76 Jfr Pedersen (2002) s. 76.

"TRt.1997.786 (Falken) s. 792.

8 Jfr Pedersen (2002) s. 76

7 Jfr Pedersen (2002) s. 76.

%0 Jfr Pedersen (2002) s. 40.

¥ Om bevisproblematikken som fglge av partenes ulike virkelighetsoppfatning, se pkt 6.3.3.
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5.1.2 Naermere om mobbe-/trakasseringsbegrepet ved arbeidskonflikter

5.1.2.1 Plassering i organisasjonspsykologisk perspektiv

Det henvises til pkt 4.1-5.1.2 om forklaring av begrepet arbeidskonflikter, konfliktenes
arsaker, og eksaleringsprosess. Det fremgar av dette at mobbing pa arbeidsplassen ikke
er et ’enten-eller’-fenomen, men en  gradvis  opptrappende  prosess.

Trakasseringsforbudet i §4-3(3) ma dermed ses i lys av dette.

5.1.2.2 Arbeidstilsynets definisjon

En anerkjent definisjon av mobbing er Arbeidstilsynets definisjon:

”Det er mobbing ndr en person gjentatte ganger og over tid utsettes for negative
handlinger. Dette kan dreie seg om trakassering, plaging, utfrysing, sarende erting o.l.
Det er typisk for situasjonen at offeret ikke er i stand til a forsvare seg. Dersom partene
som star mot hverandre er like sterke eller det handler om enkeltstaende episoder,

defineres det ikke som mobbing.”82

5.1.2.3 Styrkeforholdet mellom partene

Arbeidstilsynets definisjon fremhever betydningen av ubalanse i styrkeforholdet
mellom konfliktpartene, hvilket ogsa er fremhevet i juridisk teori.*” Dette innebzrer at
selv om partene 1 en eskalerende konflikt har tatt 1 bruk virkemidler som isolert sett kan
anses trakasserende, er det ogsa et ytterligere vilkar for overtredelse av

trakasseringsgrensen at det foreligger en skjevhet i maktbalansen mellom partene.

%2 Se Arbeidstilsynets faktaside om mobbing pa arbeidsplassen:
http://www.arbeidstilsynet.no/c26976/faktaside/vis.html?tid=28225
8 Pedersen (2002) s. 76.
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Graden av maktubalanse vil variere avhengig av konfliktforlgpet og hvem som
involveres 1 konflikten: Dersom man er i konflikt med en overordnet, vil det vaere en
maktubalanse fra konfliktens begynnelse.  Er man i konflikt med en i utgangspunktet
jevnbyrdig part, kan styrkeforholdet forskyves etter hvert som konflikten eskalerer.
Eksempelvis kan dette vere tilfelle dersom en part vinner omgivelsenes stgtte i
tilstrekkelig grad. Dette vil ofte skje hvor konflikten har eksalert til krigstadiet™, og
omgivelsene, som fglge av darlig arbeidsmiljg, foler seg tvunget til a ta et standpunkt i
konflikten. Serlig ved ledelsens inntreden i konflikten vil graden av maktubalanse vare
stor. ¥ Styrkeforholdet forskyves ytterligere dersom det foreligger konflikt med
offentlig arbeidsgiver, se for eksempel TOSLO-2001-2713 (Luftfartstilsynet).®’

Et spgrsmal er om graden av maktubalanse pavirker terskelen for nar den negative
adferd er kvalifisert, jfr §4-3(3).*® Hensynet til arbeidsgivers rettsvern og faren for
misbruk av trakasseringsforbudet tilsier at kvalifikasjonskravene med hensyn til den

negative adferds art og omfang ikke kan stilles for lavt.

Imidlertid vil en konflikt preget av sterk maktubalanse ngdvendigvis fere til en sterkere
opplevelse av a veare trakassert hos den svake part, og dermed gkt risiko for psykiske
lidelser. Konflikten eskalerer, og fglelsen av a vare trakassert vil inntre pa et tidligere
stadium enn tilfeller hvor konflikten i utgangspunktet foregar mellom to jevnbyrdige
parter. Hensynet til arbeidstaker og prinsippet om et inkluderende arbeidsliv tilsier
dermed at trakasseringsbegrepets krav til kvalifikasjon senkes ved hgy grad av skjevhet

1 styrkeforholdet, eksempelvis 1 konflikter med ledelsen.

Dette stgttes av juridisk teori som fremhever at arbeidsgiver indirekte kan opptre
trakasserende gjennom a oppfatte den svake/tapende parten som problemet, istedetfor a

fokusere pa den underliggende konflikten og forsgke & Igse denne. % Dette er tilfelle

8 Pedersen (2002) s. 76.

% Om de ulike stadier i eksaleringsprossen, se pkt 4.5.1.

8 pedersen (2002) s. 76.

¥7 Saksforholdet referert i pkt 2.2.

% Se pkt 5.1.1 vedrgrende trakasseringsbegrepets kvalifikasjonskrav, dvs krav til den negative adferds art
og omfang.

% Se Pedersen (2002) s. 77. Jfr kap 4 om organisasjonspsykologisk forskning vedrgrende konflikter og
konflikteskalering.
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dersom ledelsen velger a stgtte den ene part i konflikten, mens den andre stemples som
problemets kjerne. Dersom arbeidsgiver ikke forsgker a lgse konflikten, men i stedet
benytter styringsretten til a omplassere/endre arbeidsoppgavene til den svake part i
konflikten, vil dette kunne betegnes som trakassering, selv om handlingen isolert sett

kan forklares saklig.”

Det gjelder altsa en lavere terskel for a konstatere trakassering dersom det er
arbeidsgiver som utfgrer de negative handlinger. Dette er naturlig ikke bare i lys av at
arbeidsgiver har det overordnede ansvaret for at arbeidsmiljglovens krav overholdes, jfr
aml §2-1, men ogsa i lys av at arbeidsgiver i kraft av sin styringsrett er den sterke part i
avtaleforholdet.”’ Sistnevnte synes a trekke ytterligere i retning av at maktubalansen
generelt sett vil pavirke terskelen for nar negativ adferd kan betegnes som trakassering.
Som eksempel kan nevnes tilfeller hvor ledelsen ikke er involvert i konflikten, men

grupperinger blant gvrige ansatte star med samlet front mot mobbeofferet.

5.1.2.4 Krav til mobbeintensjon?

Ikke sjelden vil trakasserende adferd utgves ubevisst fra mobberens side. Dette viser seg
eksempelvis ved situasjoner som nevnt overfor i pkt 4.2 og 4.3: Nar
organisasjonskulturen er sterkt preget uskrevne sosiale normer som fglge av
gruppetenking og lojalitet. Dette kan fgre til at bade arbeidstakere og ledelse ubevisst

reagerer negativt og trakasserende pa kritikk og uenighet mot gruppen. o2

Dette reiser spgrsmal om trakasseringsbegrepet medfgrer et krav til intensjon hos
utgveren av negativ adferd. Ordlyd og forarbeider er taus pa dette punkt. Rettspraksis
synes heller ikke a ha fanget opp problemet. Hensynet til arbeidsgivers rettsvern kan
imidlertid tale for at ansvar for ubevisst opptreden er a trekke trakasseringsbegrepet for
langt. Pa den annen side har arbeidsgiver i kraft av aml §2-1 ansvar for at lovens krav
opprettholdes, herunder en god kommunikasjonskultur slik at trakasseringsforbudet

overholdes.

% Pedersen (2002) s. 77.
L Jfr NOU 1999:34 s. 153 om styrkeforholdet mellom arbeidsgiver og arbeidstaker.
%2 Jfr pkt 4.2 og 4.3 om organisasjonskulturens betydning for konfliktnivéet pa arbeidsplassen.
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Selv om arbeidsgiver/gvrige arbeidstakere ikke mener a opptre trakasserende, vil
handlingen kunne ha en trakasserende effekt pa mobbeofferet. Hensynet til arbeidstaker
tilsier dermed at det er handlingens objektive preg av a vere utilbgrlig, samt den
trakasserende virkning hos offeret som bgr vaere avgjgrende. Et trakasseringsforbud
som ikke rammer tilfeller av ubevisst trakassering vil ha liten effekt: Det er kun
utgveren av negativ adferd som kan uttale seg om intensjonen bak denne. En slik regel
vil skape en umulig bevissituasjon, hvilket taler for at trakasseringsbegrepet ikke

innebzrer et krav til intensjon hos mobberen.

5.1.3 Handheving av trakasseringsforbudet i aml §4-3(3)

Trakasseringsforbudet har tradisjonelt vert underlagt offentligrettslig handheving ved
arbeidstilsynets paleggskompetanse, jfr aml §18-6. Arbeidstilsynets rolle er imidlertid
begrenset, idet tilsynet fgrst og fremst er ment a overvake det forebyggende HMS-
arbeidet pa arbeidsplassen. Det erkjennes ogsa i forarbeidene at arbeidstilsynet verken
har kapasitet eller kompetanse til a ga inn som konfliktlgsere i enkeltsaker: ”Konflikter
dreier seg ofte om personalsaker som det i praksis er sveert vanskelig for etaten a ga inn

i, utover a gi generell veiledning/informasjon til de involverte parter. o

Det er i rettspraksis apnet for en privatrettslig handheving av trakasseringsforbudet: Ved
brudd pa reglene om arbeidsmiljget, kan arbeidstaker ga til sgksmal med pastand om
kontraktsbrudd,” eller i medhold av alminnelige erstatningsrettslige regler om

skyldansvar%. En kan imidlertid ikke utlede hjemmel for erstatning direkte fra §4-3(3).

% Dette stottes av Pedersen/Einarsen (2007) s. 114.
% NOU 2004:5 pkt 11.1.5.7. Her ser man igjen en fokus pa personforklaringer ved arbeidskonflikter,
hvilket kan tyde pa en manglende organisasjonspykologisk kompetanse ogsa hos lovgiver.
% Jfr Rt.1997.1507 (Apoteker)
% Jfr Rt.1993.616 (Mjgsbruket) og Rt.1997.786 (Falken) som gjaldt arbeidsgivers objektive ansvar etter
skl §2-1.
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52 Aml §2-5

5.2.1 Kort om "varsling om kritikkverdige forhold” jfr aml §2-4

Gjengjeldelsesforbudet 1 §2-5 aktiveres dersom arbeidstaker utsettes for gjengjeldelse
pa grunn av varsling i samsvar med §2-4. Varsling foreligger nar arbeidstaker sier fra pa
en forsvarlig mate om kritikkverdige forhold i virksomheten, sakalt “whistleblowing”.
Varslingsadgangen innebarer med dette en rett for arbeidstaker til a ytre seg om forhold
av allmenn interesse, f.eks korrupsjon, brudd pa etiske retningslinjer, praksis med fare
for liv og helse, eller darlig arbeidsmiljg. >’ Hensynet til arbeidsgiver er sgkt ivaretatt
ved kravet til forsvarlig fremgangsmate, jfr §2-4(2). Graden av allmenn interesse vil
pavirke hva som kan anses som forsvarlig Varsling:98 Hensynet til arbeidsgiver far
mindre vekt, jo alvorligere forhold det varsles om.” Dette innebzrer eksempelvis at
varsling til media lettere vil kunne anses forsvarlig dersom det varsles om alvorlig fare

for liv og helse.

Det kan spgrres om hvilke forhold som er av allmenn interesse. I henhold til
forarbeidene vil dette bero pa en konkret vurdering, hvor terskelen for varsling ikke ma
settes for hgyt. Det uttales i denne forbindelse at det som faller utenfor
varslingsadgangen er “forhold som kun er av intern eller personlig interesse, slik
tilfellet normalt vil veere i forhold til for eksempel interne personkonflikter.”'™ En slik
avgrensning skaper problemer dersom det eksempelvis er varslet om
mobbing/trakassering i strid med aml §4-3(3). Som fremgar av pkt 4.2 og 4.3 kan
personorienterte konflikter vere et utslag av konfliktskapende trekk ved organisasjonen,
hvilket kan ha allmenn interesse. Et vanlig psykologisk fenomen er ogsa at man
kamuflerer en varslingssituasjon som en personkonflikt, f.eks ved & stemple varsleren
som updlitelig, vanskelig, og den egentlige &rsak til problemet.'”’ Det som fra

virksomhetens side betegnes som intern personkonflikt kan saledes skjule alvorlige

7 Jfr Ot.prp.nr.84(2004-2005) s. 51-52.

% Jfr Ot.prpr.nr.84(2004-2005) s. 52.

% 1 denne retning ogsa NOU 2004:5 pkt 18.2.4

1% Jfr Ot.prp.nr.84(2004-2005) s. 52.

"13fr pkt 4.4, se ogsa pkt 4.5.2 og fase nr 4a i Bjgrkelo/Rybergs modell.
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kritikkverdige forhold ved organisasjonen. Rammen for varslingsadgangen etter §2-4,

og dermed rekkevidden av §2-5 synes noe uavklart pa dette punkt.

5.2.2 Gjengjeldelsesbegrepet i aml §2-5

Spgrsmalet er hva som ligger i begrepet “gjengjeldelse”, jfr aml §2-5. Begrepet vil i
henhold til en naturlig tolkning av ordlyden kunne ramme enhver negativ handling
dersom denne er en sanksjon pa varsling etter aml §2-4. Dette stgttes av forarbeidene,
hvor det uttales at "enhver ugunstig behandling som kan ses som en fplge av og en

reaksjon pé varsling, skal i utgangspunktet regnes som gjengjeldelse.”'**

Forbudet vil saledes i kraft av sitt vide anvendelsesomrade ramme alle former for
gjengjeldelse. Ettersom tema for oppgaven er mobbing/trakassering, avgrenses det mot
formelle gjengjeldelsesreaksjoner som er lettere a bevise rettslig, eksempelvis
oppsigelse, avskjed, suspensjon, etc. Dette er reaksjoner som er lettere a bevise rettslig,
og vil ikke bare kunne rammes av §2-5, men ogsa av lovens sterke oppsigelsesvern og
generelle arbeidsrettslige normer for saklighet og forsvarlig saksbehandling.103 Slike
tvister vil kunne vare skadelige for arbeidsgiver, i lys av eventuelle erstatningskrav
eller tap av omdgmme. @nsker man & presse ut en arbeidstaker uten & vekke oppsikt
eller rammes av reglene, kan dette i stedet skje i form av subtile, vanskelig

dokumenterbare handlinger i form av skjult mobbing.

Det  henvises 1  forarbeidene  til  trakasseringsforbudet i §4-3>(3).]04
Gjengjeldelsesbegrepet favner videre enn trakasseringsbegrepet ettersom ordlyden ikke

oppstiller krav til den negative adferds art og omfang.105

I motsetning til
trakasseringsforbudet 1 aml §4-3(3), vil imidlertid begrepet “gjengjeldelse” naturlig
tolket innebare et krav til motivet bak den negative handling. Den negative adferd ma

vere en sanksjon pa varsling i samsvar med §2-4. Problemet er altsa ikke a konstatere

192 Ot.prp.nr.84(2005-2006) s. 52.

19 Jfr Rt.2001.418. Det fremgér pa s. 429 at arbeidsgivers styringsrett begrenses av allmenne
saklighetsnormer og krav til forsvarlig saksbehandling.

1% Jfr Ot.prp.nr.84(2005-2006) s. 52.
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om den negative adferd er kvalifisert,' men om den kan regnes som en fglge av og
reaksjon pa varslingen. Kravet til motivasjon skaper problemer i forhold til ubevisste
negative reaksjoner som nevnt i pkt 4.2-4.3: Dersom organisasjonskulturen og ledelsen
er preget av gruppetenkning og lojalitet, kan varsling om kritikkverdige forhold
medfg@re negative reaksjoner som fglge av et ubevisst behov for opprettholdelse av eget
selvbilde. Problemet er ikke nevnt i forarbeidene. Lovgivers taushet pa dette punkt, kan
igjen tyde pa manglende kompetanse om organisasjonspsykologiske prosesser i

arbeidskonflikter.

5.2.83 Handheving av gjengjeldelsesforbudet i §2-5

Arbeidstilsynet har ikke paleggskompetanse i enkeltsaker etter §§2-4 og 2-5, jfr aml
§18-6. Handheving av §2-5 i enkelttilfeller er i utgangspunktet privatrettslig. Det er lagt
til rette for dette ved delt bevisbyrde og en selvstendig rett til oppreisning uten hensyn

til arbeidsgivers skyld, jfr §2-5(1) og (3).

6 Forholdet mellom §4-3(3) og §2-5

6.1 Overlappende anvendelsesomrade

Aml §4-3 har et generelt anvendelsesomrade, og vil ramme alle former for
trakassering.'”’ Dersom trakasseringen er en fglge av og en reaksjon pa varsling i
samsvar med aml §2-4, vil denne etter ordlyden ogsa rammes av gjengjeldelsesbegrepet
1 aml §2-5. I forarbeidene uttales det at “gjengjeldelsesvernet supplerer og er delvis

overlappende med (...) forbudet mot trakassering i arbeidsmiljgloven.” '%®

1951 det fglgende betegnet som kvalifikasjonskrav. Smin aml §4-3(3) og trakasseringsbegrepets krav til
kvalifisert negativ adferd, jfr pkt 5.1.1.

1% Se note 68.

1 Jfr pkt 5.1.1 og 5.1.2 om trakasseringsbegrepets innhold.

"% Ot.prp.nr.84(2005-2006) s. 52
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En kan med dette spgrre om gjengjeldelsesforbudet i §2-5 kan sies a vare en lex
specialis i forhold til trakasseringshandlinger i strid med §4-3(3). I henhold til ordlyd og
forarbeider gjelder forbudet mot trakassering uavhengig av om arbeidstakers ytring er
vernet av varslingsreglene.'” Trakassering vil siledes aldri vare en lovlig reaksjon.
Eksempelvis vil trakasseringsforbudet kunne komme til anvendelse dersom arbeidstaker

varsler utenfor rammene av §2-4, slik at gjengjeldelsesvernet i §2-5 ikke aktiveres.

Konfliktpartenes ~ handlingsmgnster synes a vare sammenfallende ved
mobbing/trakassering etter varsling og mobbing/trakassering med annen
konfliktbakgrunn.''’. Dermed synes det kun & veare varslingsmomentet som skiller
mobbing/trakassering etter varsling og mobbing/trakassering med annen konflikt

bakgrunn. Dette kan tale for & anse §2-5 som en lex specialis i sa henseende.

Et annet problem er den n@rmere grensedragningen mellom §4-3(3) og §2-5 i de
tilfeller hvor varslingen faller utenfor §2-4 og gjengjeldelseshandlingene dermed ikke
rammes av §2-5. Dette vil eksempelvis vere tilfelle dersom forholdet det varsles om

"I henhold til forarbeidene kan dette vare

ikke har tilstrekkelig allmenn interesse.
tilfelle ved varsling om rene personkonflikter.''> Som fremgar i pkt 5.2.1 er grensen
uklar mellom rene personkonflikter og tilfeller hvor det er varslet om kritikkverdige
forhold ved organisasjonskulturen som fgrer til mobbing/trakassering. Bestemmelsenes
ordlyd og forarbeider gir ingen veiledning i sa mate. Det synes med dette & vare en

sveert tynn grense mellom bestemmelsene.' '

19 Ot.prp.nr.84(2005-2006) 5.22

19 Jfr pkt 4.5.2 om sammenfallende eskaleringsprosess uavhengig av konfliktbakgrunn.
"1 Jfr pkt 5.2.1 om rammene for varslingsadgangen etter §2-4.

"2 Jfr Ot.prp.nr.84(2005-2006) s. 52.

'3 Jfr rettspolitisk diskusjon omkring forholdet mellom bestemmelsene i pkt 9.2.
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6.2 Materiell rekkevidde

6.2.1 Trakasseringsbegrepet og gjengjeldelsesbegrepet: Ulik terskel for

anvendelse i en opptrappende konflikt?

Som det fremgar av pkt 5.1 og pkt 5.2 om bestemmelsenes rekkevidde, synes begrepet
“gjengjeldelse” i §2-5 etter ordlyden a4 ha et videre nedslagsfelt enn begrepet
“trakassering” 1 §4-3(3). Det kan med dette spgrres om gjengjeldelsesbegrepet 1 §2-5 vil
ramme negativ adferd i en opptrappende konflikt pa et tidligere stadium enn

trakasseringsbegrepet i §4-3(3). ''*

Det foreligger pa dette punkt en klar ordlyd: Begrepet “gjengjeldelse” innebzrer at
enhver negativ handling vil rammes, safremt denne er en reaksjon pa varsling i samsvar
med §2-4. Dette taler for at negativ konfliktadferd vil kunne rammes pa et tidligere
stadium av konfliktopptrappingen sammenlignet med §4-3(3). Begrepet “gjengjeldelse”
setter ingen krav til kvalifisert negativ adferd, 1 motsetning til begrepet

. 11
“trakassering”. >

Imidlertid er forarbeidene noe uklare vedrgrende gjengjeldelsesbegrepets innhold i
mobbe/trakasseringssituasjoner, herunder om dette er ment & favne videre enn det
opprinnelige gjengjeldelsesvernet i aml 1977 §12(1) 3. pkt (na aml§4-3(3)).""® Det
uttales at gjengjeldelsesvernet styrkes ved vedtakelse av delt bevisbyrde og retten til
oppreisning. Det sies imidlertid ikke noe om eventuell endring av gjengjeldelsesvernets

materielle innhold 1 forhold til trakasseringsforbudet.117

Pa et annet sted i forarbeidene uttales det imidlertid at gjengjeldelsesforbudet ikke skal
“utelukke at arbeidsgiver kommer med motytringer. Det ma likevel trekkes en grense
mot motargumenter og reaksjoner som har karakter av gjengjeldelse, for eksempel hvis

arbeidstaker "kalles inn pa teppet” og far instrukser eller advarsler. Arbeidsgivers

"% Om konflikteskalering, se pkt 4.5.1.

"5 Jfr pkt 5.1 om trakasseringsbegrepets kvalifikasjonskrav, herunder krav til den negative adferds art og
omfang.

16 Jfr pkt 2.3.

"7 Jfr Ot.prp.nr.84(2005-2006) s. 8.
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"8 Dette tyder pa at

reaksjoner ma uansett ikke ha karakter av trakassering.
enkeltstaende motargument med karakter av gjengjeldelse, etter omstendighetene vil
kunne rammes av §2-5, selv om det ikke kan betegnes som trakassering. Sammenholdt
med ordlyd og hensynet til arbeidstakers behov for klare regler, trekker dette samlet i
retning av at §2-5 rammer negativ adferd pa et tidligere stadium i en opptrappende

konflikt.

6.2.2 Ulik rekkevidde - sammenfallende handlingsmenster

I trad med drgftelsen i pkt 6.2.1, legges det i det fglgende til grunn at
gjengjeldelsesbegrepet i §2-5 vil ramme negativ adferd i en opptrappende konflikt pa et
tidligere stadium enn §4-3(3). Eksempelvis vil gjengjeldelsesbegrepet etter
omstendighetene kunne ramme handlinger tidlig i personstadiet, ' fgr partene synes
helt fastlast i sin oppfatning. I den samme konflikten vi trakasseringsbegrepet kunne

ramme negativ adferd fgrst pa krigsstadiet.120

Den ulike rekkevidde av begrepene kan
synes som et paradoks, ettersom konfliktpartenes handlingsmgnster i
trakasseringstilfellene synes a vare sammenfallende, uavhengig av om konflikten har

2 Det kan med dette stilles spgrsmal

sin bakgrunn i en forutgaende varslingssituasjon.
om det i lys av partenes sammenfallende handlingsmgnster ogsa bgr vare en
sammenfallende terskel for aktivering av forbudene etter henholdsvis §4-3(3) og §2-5.

Det nzrmere spgrsmal er om kvalifikasjonskravene etter §4-3(3) ma lempes.'*

Preventive hensyn tilsier at trakasseringsbegrepet bgr fa anvendelse pa et tidligst mulig
stadium av en personorientert konflikt. Lavere kvalifikasjonskrav kan saledes skape et
incentiv til arbeidsgiver som etter §2-1 er overordnet ansvarlig for det psykososiale

arbeidsmiljg om a arbeide aktivt for a forebygge/lgse konflikter.

8 Jfr Ot.prpr.nr.84(2005-2006) s. 52.

19 Se pkt 4.5.1 om ulike stadier i konflikters eskaleringsprosess.
120 Jfr pkt 4.5.1.

2! Jfr pkt 4.5.2.
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Manglende kvalifikasjonskrav'> i forhold til de negative handlinger som rammes etter
§2-5(1) ma imidlertid ses i sammenheng med kravet til gjengjelderens motiv. Begrepet
“gjengjeldelse” oppstiller etter ordlyden en begrensning i den forstand at handlingen ma
veare en reaksjon pa varsling. Gjengjeldelsesvernet har saledes et viktig samfunnsmessig
aspekt, herunder retten til ytringsfrihet og samfunnets interesse i at kritikkverdige
forhold avdekkes.'** §4-3(3) har pa sin side et generelt anvendelsesomrade, og gjelder
etter ordlyden uavhengig av om handlingen er en reaksjon pa varsling og dermed
rammet av §2-5."* Dette kan begrunne en ulik rekkevidde og dermed trekke i retning av
at kvalifikasjonskravene etter §4-3(3) ikke bgr lempes. Dette stgttes ogsa av hensynet til

arbeidsgivers rettsvern og faren for misbruk av trakasseringsforbudet.

Faren for misbruk av trakasseringsforbudet vil imidlertid i praksis ha begrenset vekt,
idet frykten for negative konsekvenser/represalier ved illojal pastand om trakassering i

realiteten vil forebygge eventuelt misbruk av bestemmelsen.'*

Trakasseringsforbudet i §4-3(3) er begrunnet i hensynet til HMS pa arbeidsplassen og
prinsippet om et inkluderende arbeidsliv.'”” Bak dette hensynet ligger imidlertid ogsé et
samfunnsmessig aspekt: Reduserte kostnader ved sykefravaer som fglge av psykiske
lidelser, har innvirkning pa verdiskapningen i samfunnet. Dette hensyn er forskjellig fra
hensynet til ytringsfrihet, idet det ikke er tale om effektivisering av en grunnleggende

menneskerettighet.

Verdiskapning er imidlertid like fullt et samfunnsmessig hensyn. Sammenholdt med
hensynet til den individuelle arbeidstaker tilsier dette at kvalifikasjonskravene etter §4-

3(3) bgr lempes. Dette stgttes av preventive hensyn som tilsier at trakasseringsbegrepet

"2 Jfr pkt 5.1 om trakasseringsbegrepets kvalifikasjonskrav, herunder krav til den negative adferds art og
omfang.

2 Se note 111.

124 Jfr pkt 3.2.2.

'3 Jfr pkt 5.1.2.4 og pkt 5.2.2.

126 Jfr Ot.prp.nr.84(2005-2006) s. 33, hvor det i relasjon til varslingsretten fremgér at uformelle
lojalitetskrav, herunder faktiske krav, forventninger eller oppfatninger om arbeidstakernes lojalitet til sin
arbeidsgiver kan synes & ga lenger enn de krav som fglger av den rettslige lojalitetsplikten. Dette vil virke
begrensende pa arbeidstakers reelle ytringsfrihet, herunder ogsa pastander om brudd pa
trakasseringsforbudet i §4-3(3).
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bgr fa anvendelse pa et tidligst mulig stadium av en personorientert konflikt. En
lempning av kvalifikasjonskravene etter §4-3(3) vil sammenholdt med §2-5 gi bedre

sammenheng 1 regelverket og dermed bedre forutsigbarhet for arbeidstaker.

6.3 Ulik bevisregulering — sammenfallende bevissituasjon

6.3.1 Ulik bevisbyrde

Som fremgar av pkt 6.3.1 og pkt 6.3.2_er bevisreguleringen forskjellig etter henholdsvis
§2-5 og §4-3(3). Etter §4-3(3) gjelder alminnelige bevisregler, ved at den som pastar
seg mobbet alene har ansvaret for a sannsynliggjgre at pastanden er riktig. Etter §2-5(1)
annet pkt er bevisbyrden delt mellom mobbeoffer og arbeidsgiver. Mobbeofferet ma
fremlegge opplysninger som “gir grunn til & tro” at det har foreligget trakassering.
Ordlyden oppstiller i sa henseende ikke et strengt beviskrav for den som pastar seg
mobbet, hvilket ogsé fremgér av forarbeidene. '** Det fremholdes i denne forbindelse at
det normalt bgr vaere nok at arbeidstaker kan vise til at varslingen har skjedd, og at den
negative handlingen kom tett pa varslingen i tid. 129 Kan arbeidstaker pavise en slik
sammenheng, “skal det legges til grunn” at gjengjeldelse har funnet sted, med mindre
arbeidsgiver “sannsynliggjer noe annet”, jfr §2-5(1) annet pkt. Dette inneberer etter
ordlyden at det fra arbeidsgivers side ma pavises sannsynlighetsovervekt for manglende

o 130
arsakssammenheng.

6.3.2 Ulikt bevistema

Trakasseringsbegrepet og gjengjeldelsesbegrepet medfgrer ulike bevistema i
henholdsvis §4-3(3) og §2-5(1). Kravet til kvalifisert negativ adferd i §4-3(3) medfgrer
at bevistemaet sentreres til hvorvidt det har foreligget trakassering. I motsetning til §4-

3(3) oppstiller gjengjeldelsesbegrepet i §2-5(1) ingen kvalifikasjonskrav,"! hvilket gjgr

27 Jfr pkt 3.1.1.

128 Jfr Ot.prp.nr.84(2005-2006) s. 44.

12 Jfr Ot.prp.nr.84(2005-2006) s. 44.

130 Jfr Ot.prp.nr.84(2005-2006) s. 53.

31 Se pkt 5.1 vedrgrende trakasseringsbegrepets kvalifikasjonskrav, herunder krav til den negative
adferds art og omfang.
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det enklere a bevise at det har foreligget negativ behandling av arbeidstaker. Som
fremholdt av forarbeidene, er virkeomradet for bevisbyrderegelen i §2-5(1) tvister som
pastas & vare begrunnet i arbeidstakerens ytringer.13 ? Bevistemaet etter §2-5(1) er
saledes sentrert til hvorvidt den negative adferd er en fglge av forutgaende varsling i

samsvar med §2-4.

6.3.3 Den faktiske bevissituasjonen synes a veere sammenfallende

Ettersom partenes handlingsmgnster synes a vere sammenfallende i henholdsvis
gjengjeldelses- og andre mobbe-/trakasseringssituasjoner,” vil ogsd den faktiske
bevissituasjonen 1 stor grad vere den samme. I begge tilfeller vil det oftest vere tale om

en skjult utstgtelsesprosess som reiser betydelige bevismessige valnskeligheter.134

De alminnelige bevisregler etter §4-3(3) innebarer som fglge av partenes ulike
virkelighetsoppfatning og mangel pa dokumentasjon ved skjult mobbing, en tilnermet
umulig bevissituasjon. Dette har bidratt til den hgye terskel for medhold i pastand om

mobbing/trakassering.'*

Bevisproblematikken ved gjengjeldelse er redusert 1 kraft av den delte bevisbyrde, jfr
§2-5(3). Likevel vil det som fglge av partenes ulike virkelighetsoppfatning og mangel
pa dokumenterte negative handlinger ogsa kunne veare problematisk a fremlegge

opplysninger som ”gir grunn til a tro” at gjengjeldelse har funnet sted.

6.3.3.1 Objektivt eller subjektivt trakasseringsbegrep?

Partenes ulike virkelighetsoppfatning ved skjult mobbing er saledes et problem bade
etter §4-3(3) og §2-5. En kan med dette spgrre i hvilken grad man skal vektlegge
mobbeofferets subjektive opplevelse av a vare trakassert. Verken lov eller forarbeider
gir veiledning pa dette punkt. Etter rettspraksis ma det i utgangspunktet foreligge
objektivt konstaterbare handlinger for at en adferd kan betegnes som “trakassering”

etter aml §4-3(3), jfr Rt.2004.1844 (Nera). Saken gjaldt spgrsmal om trakassering pa

2 Jfr Ot.prp.nr.84 (2005-2006) s. 53.

133 Jfr pkt 4.5.2 om den sammenfallende eskaleringsprosess.
% Jfr pkt 1.2.1.

133 Jfr pkt 2.2.1
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arbeidsplassen, hvilket i fglge saksgker fgrst og fremst bestod i lederens generelle
holdninger og veremate. Fgrstvoterende konstaterer i avsnitt 43 at bevisfgrselen rundt
dette naturlig nok blir vanskelig, og konkluderer med at ’det er ikke grunn til a tvile pa
As egen opplevelse var at han ble darlig behandlet. Men objektivt sett kan jeg ikke (...)
se noe grunnlag for a oppfatte Bs [mobberens] generelle atferd som en trakassering av A
[mobbeoffer].” Kravene til objektive, handfaste bevis gjelder ogsa etter begrepet
”gjengjeldelse” 1 §2-5(1), selv om beviskravet 1 forhold til arbeidstaker er noe lempet 1
kraft av den delte bevisbyrde. Pa dette punkt foreligger motstrid mellom jus og

psykologi, ved at psykologien legger hovedvekt pa opplevelsen av & vare mobbet.'

Det er klart at arbeidstakers henvisning til egen oppfatning av a vare mobbet, ikke i seg
selv kan veare tilstrekkelig til a pavise trakassering, jfr hensynet til arbeidsgivers
rettsvern og faren for misbruk av trakasseringsforbudet.137 Samtidig er det klart at
arbeidstakers subjektive opplevelse av a vaere mobbet er et ngdvendig vilkar for a kunne

pavise trakassering, og dermed vil ha betydning for trakasseringsvurderingen.

Lovens system er bygget opp slik at reglene om arbeidsmiljget ma ses i sammenheng.'*®
Aml §4-3(3) er en spesialregulering av det generelle krav til fullt forsvarlig arbeidsmiljg
1 §4-1(1) og kravet til at arbeidstaker ikke utsettes for “uheldige (...) psykiske
belastninger”, jfr §4-1(2). En subjektiv opplevelse av trakassering vil innebare en risiko
for uheldig psykiske belastninger."”” Lovens belastningsperspektiv med fokus pé
skadevirkninger, kan tale for at trakasseringsbegrepet bgr gis et stgrre nedslagsfelt, ved

at mobbeofferets subjektive opplevelse tillegges stgrre vekt.

Videre er det kun den enkelte arbeidstaker som kan gi uttrykk for hvorvidt et forhold
oppleves som en psykisk belastning. Det er en selvsagt ting at mennesker vil reagere

forskjellig pa de belastninger de utsettes for. Det som oppleves som en psykisk

140

belastning for en arbeidstaker er ikke ngdvendigvis det for en annen. ™ Prinsippet om et

136 Jfr pkt 1.2.

57 Jfr Jakhelln (2006) s. 642.

138 pedersen, (2002) s. 36.

139 Se pkt 3.1.1

140 Dette fremheves ogsa av Pedersen (2002) s 40.
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inkluderende arbeidsliv'*' tilsier at ogsd sirbare arbeidstakere med lav toleranseterskel
beskyttes mot trakassering'” og trekker videre i retning av en stgrre vekt pa

arbeidstakers subjektive opplevelse av situasjonen.

Pa den annen side vil man ved for sterk vektlegging av subjektiv opplevelse som fglge
av sprikende forklaringer og de involvertes forskjellige virkelighetsoppfatning, komme i
en ord mot ord-situasjon. Dette vil medfgre at den av partene som fremstar som mest

troverdig vil vinne frem med sin pastand.

Etter min mening kan “Valla-saken” '* og Fougner-utvalgets rapport'* i denne
forbindelse trekkes frem som illustrasjon. Utvalget presiserer 1 sin rapport
ngdvendigheten av “ytre kjennetegn av mer objektiv karakter” for a kunne konstatere
trakassering.'” Likevel synes utvalget ved sin argumentasjon i realiteten & legge
hovedvekt pa Yssens subjektive opplevelse av situasjonen. Ved beskrivelse av sakens
faktiske bakgrunn, benytter utvalget hovedsakelig formuleringer som Yssen (...) falte
seg tilsidesatt (...)”, "Yssen folte at(...)” og “Yssen (...) opplevde mobbing og
trakassering fra Vallas side”'*. Utvalget legger ikke stor vekt pa Vallas motargumenter,
idet de finner Yssens forklaring mest troverdig: ”Utvalget har langt pa vei funnet a
kunne legge Yssens forklaring for utvalget til grunn. Den er detaljert, troverdig og
stgttes av sakens g@vrige bevis (...) Dette innebzrer at utvalget ikke har kunnet ta
utgangspunkt i den forklaring Valla har gitt for utvalget.”'*’ Ved at man kommer i en
”ord-mot-ord”-situasjon og dermed ma ta stilling til partenes troverdighet, risikerer man
ytterligere forverring av en vanskelig bevissituasjon. Dette taler i mot en sterkere

vektlegging av subjektiv oppfatning av situasjonen.

40 Ifr pkt 3.1.1.

2 Dette stgttes av Pedersen/Einarsen (2007) s. 123.

' Med ”Valla-saken” menes kontroversen rundt Gerd-Liv Valla i 2007. Det var tale om en politisk
skandale, knyttet til daverende LO-leder Gerd-Liv Vallas lederstil og behandling av sine medarbeidere.
Saken ble utlgst ved daverende internasjonale sekreter i LO, Ingunn Yssens pastander om Vallas
trakassering av henne.

14 Det ble i forbindelse med Yssens pastander om Vallas trakassering nedsatt et uavhengig
granskningsutvalg ledet av Jan Fougner, som skulle belyse alle sider av saken.

'3 Fougner-utvalgets rapport (2007) s. 18.

16 Eougner-utvalgets rapport (2007) s. 17.

"7 Fougner-utvalgets rapport s. 19.
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6.3.3.2 Reduksjon av bevismessige problemer ved annen tilnaerming til
problemet?

Lgsningen pa de bevismessige problemer ved subtil mobbing, kan med dette neppe
spkes utelukkende i spgrsmalet om et objektivt eller subjektivt trakasseringsbegrep.
Lg@sningen kan imidlertid ligge 1 en annen tiln&rming til problemet: Her vil aml §2-5
kunne vere veiledende, jfr hensynet til sammenheng i1 regelverket. Bestemmelsen
fokuserer i kraft av begrepet gjengjeldelse pa konfliktens kjerne: Arsaken til
gjengjeldelsen, varslingen og trakasseringens sammenheng med denne. Dette er ogsa
bevistemaet. En fokus pa arbeidsmiljget, herunder konfliktniva, organisasjonskultur og
lederstil vil lettere kunne sannsynliggjore hvorvidt det foreligger trakassering. Til
illustrasjon kan nevnes RG.2003.360 hvor det som ledd i bevisvurderingen ble fokusert
pa arbeidsorganisasjonen, herunder konfliktniva og ledelsens manglende handtering av

konflikter. Mobbeofferet fikk medhold i pastand om trakassering.

Det er nerliggende ogsa i denne forbindelse a trekke frem Fougner-utvalgets rapport i
forbindelse med “Valla-saken”. Fougner-utvalget trekker frem manglende rutiner for
konﬂikthé’lndteringmg, og manglende iverksetting av konfliktlgsende tiltak'* i rapporten.
Det er ogsa trukket frem et annet moment som kan gi grobunn for konflikter: Det ble
aldri foretatt noen formell avklaring av rollen mellom leder internasjonal avdeling og
nestleder. Dette fgrte til rollekonflikt, herunder frustrasjon og Yssens fglelse av at det

ble lagt begrensninger pa hennes rolle som avdelingsleder.15 0

Dette er objektive konstaterbare data som er egnet til & sannsynliggjgre eventuell
trakassering av Ingunn Yssen. Likevel behandler utvalget spgrsmélet om trakassering'”’
isolert fra spgrsmalet om konflikthandtering, istedenfor a la det innga som moment i
trakasseringsvurderingen. Utvalget legger i sin konklusjon pa trakasseringsspgrsmalet i
realiteten hovedvekten pa partenes personlighet og troverdighet. Dette bidrar etter min

mening til en mindre forsvarlig bevisvurdering.

18 Fougner-utvalgets rapport s. 159.

149 Fougner-utvalgets rapport s. 164.

130 Se Fougner-utvalgets rapport (2007) s. 16. Se Pedersen/Einarsen (2007) s. 122.
3! Fougner-utvalgets rapport (2007) s. 124-147.
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Dette kan tale for at det som ledd i bevisvurderingen og spgrsmalet om det har foregatt
“trakassering”, ogsa ma tas i betraktning de overfor nevnte trekk ved organisasjonen.
Ved pastand om mobbing/trakassering, vil for eksempel et hgyt konfliktniva/
unnvikende ledelse kunne vare et moment til inntekt for at det har foregatt
mobbing/trakassering i strid med aml §4-3(3). Forhold ved organisasjonen er et mer
egnet bevistema for retten, sammenlignet med spgrsmalet om hvem av partene som gir
det mest troverdige inntrykk av virkeligheten. Dette gir stgrre forutberegnelighet for
partene. Sammenlignet med dagens rettstilstand, vil dette etter min mening

korrespondere bedre med den organisasjonspsykologiske forskning presentert i kap 4.

6.3.4 Hvorfor ulik regulering av faktisk sammenfallende bevissituasjon?

Som fremhevet i pkt 6.3.3 er bevissituasjonen i mobbesaker i stor grad den samme, idet
konfliktpartenes handlingsmgnster synes a vare sammenfallende uavhengig av
konfliktbakgrunn. Saken i TOSLO-2004-99016 (Siemens) viser at det er lettere a fa
medhold i pastand om gjengjeldelse, dersom arbeidsgiver ma sannsynliggjgre et motsatt
standpunkt. Et spgrsmal er dermed hvorfor lovgiver har valgt a gjgre bevissituasjonen
enklere for en arbeidstaker som trakasseres i strid med §2-5(1), uten a gjgre tilsvarende

endring ved trakassering 1 strid med §4-3(3).

I henhold til forarbeidene er det sa@rlig tre hensyn som er fremtredende ved regulering

av bevisbyrden i §2-5(1) annet pkt:

Forarbeidene fremhever at det er arbeidsgiveren som i de fleste tilfeller vil ha best
tilgang til virksomhetsrelaterte opplysninger, og som dermed vil ha de beste
forutsetningene for a fgre bevis om slike spgrsmal.” Det fremholdes videre at “delt
bevisbyrde vil gjgre det enklere for arbeidstakere a na fram med en pastand om ulovlig

132 Ettersom det ved trakassering i strid med §4-3(3) ikke vil foreligge

gjengjeldelse.
varsling i forkant som kan underbygge eventuell trakassering, i tillegg til at det ogsa

etter §4-3(3) kan vare tale om indirekte og subtil mobbing, vil disse hensyn 1 slike

132 Ot.prp.nr.84(2005-2006) s. 44.
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tilfeller gjelde desto mer. Lovgivers uttalelser kan dermed ikke begrunne lovens ulike

bevisregulering av den sammenfallende bevissituasjon.

For det andre begrunnes den delte bevisbyrde i §2-5(1) annet pkt med at bade aml §13-
8, diskrimineringsloven §10 og likestillingsloven §16(2) har regler om delt bevisbyrde i
forhold til pastatt gjengjeldelse som fglge av at arbeidstaker har tatt opp sak om
diskriminering. Departementet uttaler i denne forbindelse at det ut fra sammenhengen 1
loven bgr gjelde et tilsvarende prinsipp 1 gvrige gjeng\jeldelsestvister.153 Det kan dermed
spgrres om ikke sammenhengen i regelverket ogsa tilsier en delt bevisbyrde i forhold til
trakassering etter §4-3(3). Lovgivers sondring mellom gjengjeldelse etter klage/varsling
og trakassering med annen konfliktbakgrunn gir et signal om at dette er to forskjellige
fenomener. Imidlertid viser den organisasjonspsykologiske forskning referert til 1 pkt
4.5.2 at det ikke foreligger vesensforskjell mellom gjengjeldelse i form av trakassering
og trakassering med annen konfliktbakgrunn. Det er i begge tilfeller tale om konflikter
som eskalerer og blir personorienterte. Dette tyder pa at lovgiver har lagt for stor vekt
pa den negative adferdens karakter av a vare en gjengjeldelse av varsling. Hensynet til
sammenheng i regelverket tilsier at trakassering 1 strid med §4-3(3) ikke behandles som
forskjellig fra trakassering pa bakgrunn av forutgaende klage/varsling, slik at

bevisbyrden reguleres likt.

Det tredje hensyn bak den delte bevisbyrde i §2-5(1) er vernet av ytringsfriheten.
Gjengjeldelsesvernet med delt bevisbyrde er ment a effektivisere arbeidstakers
varslingsrett etter §2-4, og dermed ogsa arbeidstakers grunnlovsfestede ytringsfrihet, jfr
Grl §100. Departementet uttaler 1 forbindelse med vedtakelse av delt bevisbyrde etter
§2-5(1) at det "ma legges serlig vekt pa at arbeidstakere sikres et sterkt
ytringsfrihetsvern™."”* Det er siledes ogsé et viktig samfunnsmessig aspekt bak den
delte bevisbyrde i §2-5(1): Behovet for a sikre apenhet og god informasjonsflyt i
samfunnet, i form av sannhetssgken og meningsdannelse.'”> Som bakgrunn for det
generelle trakasseringsforbud 1 §4-3(3) ligger fgrst og fremst individuelle

arbeidsmiljgmessige  vernehensyn. Selv. om konsekvensene av brudd pa

133 Jfr Ot.prp.nr.84(2005-2006) s. 44.
13 Jfr Ot.prp.nr.84(2005-2006) s. 44.
'35 Jfr Ot.prp.nr.84(2005-2006) s. 33
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trakasseringsforbudet er graverende for den enkelte arbeidstaker som utsettes for
mobbing, vil det ikke vere tale om betydelige samfunnsmessige konsekvenser i samme
grad som ved varsling av kritikkverdige forhold. Behovet for a beskytte varsleren mot
represalier har en omfattende samfunnsmessig betydning. Blant annet signaliserer dette
av lovgiver ser nytteverdien av avdekking av kritikkverdige forhold. Denne forskjell i
reelle hensyn bak bestemmelsene kan forklare lovens ulike regulering av bevisbyrde i

henholdsvis §4-3(3) og §2-5(1).

6.4 Ulike regler om oppreisning etter henholdsvis §4-3(3) og §2-5

Som supplement til alminnelige erstatningsregler, kan arbeidsgiver etter §2-5(3)
palegges objektivt erstatningsansvar for ikke-gkonomisk tap (oppreisning). En slik
serregel finnes ikke i relasjon til trakassering etter §4-3(3). En er pa dette punkt henvist
til alminnelige erstatningsregler, herunder den alminnelige regel om menerstatning som

fordrer grov skyld hos arbeidsgiver, jfr skl §3-5.

Dette kan synes noe inkonsekvent fra lovgivers side: Ved negative reaksjoner 1 form av
mobbing-/trakassering vil trakasseringsforbudet 1 §4-3 komme til anvendelse
anvendelse uavhengig av hvorvidt det foreligger lovlig varsling etter §2-4."°° Videre
innebzrer mobbing/trakassering risiko for psykisk skade, uavhengig av arsaksforhold
og konfliktbakgrunn. 7 Som fremgar av pkt 4.5.2 synes bade eskaleringsprosessen og
etterfelgende personlige konsekvenser for mobbeofferet & vaere sammenfallende bade
ved gjengjeldelse og annen mobbing/trakassering. De HMS-hensyn som ligger bak den
serlige oppreisningsregel etter §2-5, gjgr seg saledes ogsa gjeldende i forhold til §4-
3(3)."® Dette medfgrer at arbeidstakers behov for oppreisning er fremtredende ogsa

ved trakassering i strid med §4-3(3).

136 Se pkt 6.1.
157 pedersen/Einarsen (2007) s. 290.
158 Jfr pkt 3.1.1
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Spgrsmalet er om det likevel foreligger hensyn som kan begrunne lovens
erstatningsrettslige forskjellsbehandling av trakassering i strid med §2-5 og trakassering

1 strid med §4-3(3).

Som ledd i begrunnelsen for en oppreisningsregel i §2-5(3), uttales det i forarbeidene at
“erfaringen fra saker om ulovlig diskriminering er at det er vanskelig for arbeidstakere a
vinne fram med et krav om erstatning nar det ma pavises skyld, gkonomisk tap og
arsakssammenheng mellom tapet og gjengjeldelsen. Det samme vil gjgre seg gjeldende
i forhold til et krav om erstatning ved gjengjeldelse.” Disse hensyn slar til ogsa i forhold

159, og kan

til krav om erstatning som fglge av brudd pa trakasseringsforbudet i §4-3(3)
derfor ikke tjene som begrunnelse for en ulik regulering pa dette punkt. Hensynet til
konsekvens i regelverket, tilsier tvert imot at det burde vert en rett til oppreisning ogsa i

relasjon til denne bestemmelsen.

Videre vil retten til oppreisning 1 §2-5(3) i praksis virke som et insentiv til arbeidsgivers
tilrettelegging for varsling, og har dermed ogsa en preventiv effekt. Dette fglger ogsa
indirekte av rettens uttalelser i TOSLO-2004-99016 (Siemens) hvor det i relasjon til
erstatningsutmalingen uttales at erstatningen ogsa matte ha et visst pgnalt preg slik at
arbeidsgivere ikke iverksetter slike gjengjeldelsesaksjoner”. Imidlertid er det ogsa etter
§4-3(3) viktig a forebygge konflikter pa et tidlig stadium, fgr de utvikles til harde
personkonflikter. Et insentiv til konfliktforebygging i form av en oppreisningsregel,
kunne dermed vare nyttig ogsa i forhold til §4-3(3). Hensynet til prevensjon gjgr seg
derfor ogsa gjeldende etter §4-3(3) og kan ikke begrunne en erstatningsrettslig

forskjellsbehandling i sa henseende.

Oppreisningsregelen i §2-5(3) synes imidlertid ogsa a bygge pa en erkjennelse av at
varsling kan fa omfattende konsekvenser for arbeidstaker, ikke bare i relasjon til
psykisk skade. I denne forbindelse kan nevnes arbeidstakers vanskeligheter med a fa
jobb i etterkant av varsling. Varslere kan risikere a fa et stempel som
brakmakere/vanskelige personer, ikke bare i forhold til ledelse og kolleger, men ogsa i

forhold til senere potensielle arbeidsgivere. Dette ligger implisitt 1 rettens uttalelser 1
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Siemens-dommen: Ved erstatningsutmalingen matte det ogsa tas i betraktning at
arbeidstaker hadde vart utsatt for et sterkt menneskelig press, blant annet som fglge av
potensielle vansker med a skaffe ny jobb dersom han ikke hadde klart a sannsynliggjgre

sine pastander.

Pa den annen side vil det a ga til sak med pastand om mobbing-/trakassering
ngdvendigvis ogsa medfgre fare for stigmatisering: Dersom arbeidsforholdet opphgrer
som fglge av at man har vert involvert 1 en personorientert konflikt, kan dette fgre til en
stempling av arbeidstaker som en “’vanskelig” og konfliktorientert person, ogsa i forhold
til nye potensielle arbeidsgivere.'® Dermed kan heller ikke dette hensynet begrunne en
rettslig  forskjellsbehandling av trakassering etter henholdsvis §4-3(3) og §2-5.
Konklusjonen er at fravaeret av en sarlig rett til & kreve oppreisning etter §4-3(3) synes

ubegrunnet fra lovgivers side.

139 Jfr den hgye terskel for medhold i pastand om trakassering, serlig i relasjon til krav om erstatning, jfr
pkt2.2.1.
1% Se pkt 4.4.
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7 Neermere om arbeidsgivers ansvar

7.1  Oversikt

I henhold til aml §2-1 skal arbeidsgiver sgrge for at lovens bestemmelser blir overholdt.
Arbeidsgiver har dermed det overordnede ansvaret for overholdelse av §4-3(3) og §2-5,
jfr §2-1."°" Bestemmelsene palegger arbeidsgiver et ansvar for iverksettelse av bide
forebyggende og gjenopprettende tiltak, slik at trakasseringsforbudet og

gjengjeldelsesforbudet overholdes.

Det fremgar av organisasjonspsykologisk forskning at konflikter vil eskalere i
gjenkjennbare faser og trinn'®>. Basert pa erkjennelsen av konflikteskaleringens ulike
faser, ma ngdvendigvis de tiltak arbeidsgiver plikter a iverksette etter henholdsvis §4-
3(3) og §2-5, endres i takt med konfliktens ulike faser. 163 g eg vil i det fglgende peke pa
arbeidsgivers ansvar etter §4-3(3) og §2-5 pa ulike stadier av konflikt.

7.2 Arbeidsgivers plikt til & forebygge trakassering og gjengjeldelse

I henhold til aml §3-1(2) litra e) har arbeidsgiver i forbindelse med krav til systematisk
HMS-arbeid en generell plikt til & “iverksette rutiner for a avdekke, rette opp og
forebygge” overtredelser av lovens krav. Sammenholdt med §4-3(3) innebarer dette en
handleplikt 1 forhold til forebyggende arbeid rettet mot konflikter og
mobbing/trakassering.'® Det uttales i relasjon til §4-3(3) at det etter en konkret
vurdering kan stilles krav til den enkelte virksomhet om utarbeiding av prosedyrer for
konflikthandtering.'® Nér det gjelder forebyggende tiltak i relasjon til §2-5 er det i
tillegg til aml §3-1, vedtatt en egen bestemmelse i §3-6. Arbeidsgiver palegges i
tilknytning til HMS-arbeidet en plikt til a utarbeide rutiner for intern varsling eller

iverksette andre tiltak dersom forholdene tilsier det.

113fr NOU 2004:5 pkt 11.1.3.2.

12 Jfr pkt 4.5.1.

163 Jfr Pedersen, Arbeidsrett.no; Aml §4-1
164 Jfr NOU 2004:5 s. 182.

15 NOU 2004:5 s. 182.
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Et spgrsmal er imidlertid om formelle rutiner er et adekvat virkemiddel i den
forebyggende innsatsen mot trakassering og gjengjeldelse. Formelle rutiner kan gi en
god signaleffekt pa arbeidsplassen, men vil etter min mening i liten grad virke
forebyggende dersom den underliggende mentaliteten pa arbeidsplassen er
konfliktskapende og avviker fra skrevne normer.'® Tllustrerende er saksforholdet i
TOSLO-2004-99016 (Siemens) hvor det ble varslet i henhold til virksomhetens skrevne
retningslinjer. Holdningen blant ledelsen var ikke 1 samsvar med de skrevne
varslingsrutinene, hvilket feorte til at varsleren ble wutsatt for omfattende

gjengjeldelsesaksjoner.

For at konfliktlgsnings- og varslingsrutiner skal ha en realitet, er det bade i forhold til
§4-3(3) og §2-5 viktig at mentaliteten og holdningen pa arbeidsplassen underbygger en
god kommunikasjonskultur, slik at konflikter kan Igses pa et tidlig stadium, fgr de blir
personorientert og partene lases fast i sin virkelighetsoppfatning. Basert pa erkjennelsen
av at det er tale om opptrappende konflikter, ma idealet ma vere a unnga varslings- og
trakasseringssituasjoner, ved en god kommunikasjonskultur mellom arbeidstakerne og

ledelsen, og arbeidstakerne imellom.

7.3 Arbeidsgivers aktivitetsplikt under konflikt

7.3.1.1 Undersgkelsesplikt

I henhold til aml §3-1(2) litra ¢) har arbeidsgiver plikt til a kartlegge farer og problemer
og vurdere eventuelle risikoforhold, jfr ”skal”. Sammenholdt med henholdsvis §4-3(3)
og §2-5 er arbeidsgiver dermed palagt en undersgkelsesplikt i relasjon til kartlegging av

eventuell konflikt og omfanget av denne, for a avdekke eventuell mobbing/trakassering.

I forhold til §2-5, er det klart at en varsling om kritikkverdige forhold ngdvendigvis ma

aktivere arbeidsgivers undersgkelsesplikt. P4 samme mate ma melding om trakassering i

1% Om konfliktskapende trekk ved arbeidsorganisasjonen, se pkt 4.2. 43



henhold til aml §2-3d) ogsa aktivere arbeidsgivers undersgkelsesplikt. Frykt for
represalier fra kolleger og ledelse kan imidlertid fgre til manglende overholdelse av

varslingsplikten etter §2-3 d).'"’

Det kan dermed spgrres pa hvilket tidspunkt
arbeidsgivers undersgkelsesplikt inntrer hvor det ikke foreligger slik melding.

Bade ordlyd og forarbeider er tause pa dette punkt. Det er i juridisk teori uttalt at
undersgkelsesplikt etter §4-3(3) inntrer dersom omstendighetene tilsier det.'®® En er
derved henvist til en konkret vurdering av risikoforholdene pa arbeidsplassen. I lys av at
mobbing/trakassering er en opptrappende prosess, taler dette for en lav terskel for
aktivering av undersgkelsesplikten. Preventive hensyn taler for at undersgkelsesplikten
vil inntre ogsa for krigsstadiet og partene er i apne konfrontasjoner med hverandre.
Dette vil innebzre en oppfordring til arbeidsgiver om a sgke en lgsning pa konflikten

fgr partene synes helt fastlast i sin oppfatning. Dette stgttes av lovgivers sterke

vektlegging av forebyggende innsats.'®’

7.3.1.2 Hjemmel for iverksettelse av undersgkelser

Arbeidsgiver er i kraft av styringsretten'”® gitt en rett til & kontrollere at
arbeidsmiljglovens krav overholdes, eksempelvis i form av undersgkelser blant ansatte.
Styringsretten er imidlertid begrenset av mer allmenne saklighetsnormer og kravet til
forsvarlig saksbehandling.'”' Videre er retten til & foreta undersgkelser begrenset av aml
§9-1(1) og hensynet til arbeidstakers personvern, jfr §9-1(2). I mobbe-
/trakasseringstilfellene vil personvernhensynet vere fremtredende, sarlig ved

personfokuserte undersgkelser.

7.3.1.3 Fremgangsmate for kartlegging av konflikt

Det foreligger ingen lovfestet fremgangsmate for kartlegging av konflikter og eventuelle
brudd eller risiko for brudd pa §4-3(3). I forhold til §2-5 vil man i kraft av begrepet

“gjengjeldelse” matte fokusere pa arsaken til den pastatt negative adferd, varslingen,

'7 Jfr NOU 2004:5 s. 179-180: Risikoen for melding om trakassering til arbeidsgiver kan oppfattes som
sladring eller angiveri, og dermed medfgre negative reaksjoner.

198 Jfr Jakhelln (2006) s. 643.

' Jfr NOU 2004:5 s. 172-173.

170 Jfr Rt.2001.1602 pa s. 1609.

"1 Jfr Rt.2001.418 pa s. 427.
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noe som gjgr en konflikt/negativ adferd lettere a avdekke. Utover dette finnes heller

ingen lovfestet fremgangsmate for kartlegging av eventuelle brudd pa §2-5.

Dette er naturlig av hensyn til det komplekse samspill av ulike faktorer som ligger bak
en mobbekonflikt. Enhver konflikt er unik som fglge av s@regne forhold ved de ulike
virksomheter og de involverte konfliktpartenes wulike  personlighet og
Virkelighetsoppfatning.172 Fremgangsmaten ma dermed bero pa en konkret vurdering av
saksforholdet, hvor allmenne prinsipper om forsvarlig saksbehandling173 og hensynet til

personvern setter grenser.

7.3.1.3.1 Partenes forklaringer — ulik virkelighetsoppfatning

For a kartlegge konflikters omfang, ma arbeidsgiver hgre pa konfliktpartenes
forklaringer. Problemet er at partene vil kunne ha en ulik virkelighetsoppfatning.
Arbeidstakere kan ha ulik sarbarhet og toleranseterskel. Handlinger som fgles
trakasserende hos en av partene, forklares ofte saklig og rasjonelt av motparten.'” Et
psykologisk fenomen er konfliktpartenes rettferdiggjgring av egen adferd samtidig som
man fortolker motpartens handlinger og adferd i negativ retning. Dette forer til
sprikende forklaringer av hva som egentlig har skjedd, og skaper ytterligere problemer
ved arbeidsgivers forsgk pa 4 kartlegge konflikten.'”” En avveining av partsforklaringer

synes med dette ikke a tilfredstille kravet til forsvarlig saksbehandling.

7.3.1.3.2 Granskning av arbeidsmiljget

Med granskning menes 1 denne forbindelse en utredning gjennomfgrt av et uavhengig
utvalg som skal sgke og kartlegge hva som har skjedd i en sak. Utvalget skal uttale seg
om ansvarsforhold, vurdere eventuelle systemfeil i arbeidsorganisasjonen og foresla
endringer. '"® Eksempel pa bruk av privat granskningsutvalg ved mobbekonflikt:

Fougner-utvalgets granskning av konflikten mellom Valla og Ingunn Yssen:'”” Utvalget

172 pedersen/Einarsen (2007) s. 64.

'3 Jfr Rt.2001.418 pa s. 427.

174 Jfr Pedersen/Einarsen (2007) s. 112.

175 Jfr Pedersen/Einarsen (2007) s. 69.

176 Giertsen (2007), http://voxpublica.no/2007/05/gransking-og-rettsikkerhet
""" Se note 140-141 om forklaring av Valla-saken.
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vurderte mulige brudd pa aml. Hovedspgrsmalet var hvorvidt Valla hadde trakassert

Yssen i strid med aml §4-3(3).'"®

Et spgrsmal er om bruk av private granskningsutvalg er forsvarlig saksbehandling ved
kartlegging av hvorvidt det foreligger trakassering/gjengjeldelse i strid med aml §§4-
3(3)."” Bruk av private granskningsutvalg er ikke lovregulert. Rammen for
granskningen vil dermed bero pa det mandat som gis av oppdragsgiver. Utvalgets
metode for kartlegging av miljget, beror da pa hva oppdragsgiveren og utvalget anser
som forsvarlig saksbehandling. Fougner-utvalget i “Valla-saken” wvar et privat

granskningsutvalg med apent mandat.

Det er et vanlig psykologisk fenomen at man forklarer personorienterte konflikter med
personfaktorer.'™ I lys av dette kan en manglende lovregulering i kombinasjon med et
vagt mandat, medfgre risiko for at fokus flyttes fra arbeidsorganisasjonen som er

oppdragsgiver, til de involverte konfliktparter og deres personlighet.181

Fougner-
utvalgets granskningsrapport i Valla-saken kan trekkes frem ogsa i denne forbindelse:
Utvalget uttaler at Vallas forklaring er "dels preget av begrenset innsikt i og forstdelse
[av] hvorledes hennes adferd virker pa andre” mens Yssens forklaring beskrives som

detaljert og troverdig.l 82

Dette berer preg av personfokus i strid med jussens krav til objektivitet. At partenes
personlighet og troverdighet blir avgjgrende, gjor ogsa at vurderingen vil kunne preges
av forutinntatte holdninger og forhandsdgmmelse, serlig ved omfattende mediedekning

183

1 forkant.”” Hensynet til den angivelige mobberens rettsvern tilsier at dette ikke kan

anses som forsvarlig saksbehandling.

"% Jfr Fougnerutvalgets rapport (2007) s. 18.

' Jfr forsvarlighetskravet etter Rt.2001.418 pa s. 427.

50 Jfr pkt 4.4.

'8 Jfr ogsa Giertsen, (2007) Vox Publica

'82 Fougnerutvalgets rapport (2007) s. 125. Dette kritiseres ogsa av Giertsen (2007), som setter
spgrsmalstegn ved et juristutvalgs kompetanse til a vurdere menneskers evne til selvinnsikt.

153 Jfr pkt 6.3.3.1 om spgrsmalet om stgrre vektlegging av subjektiv opplevelse i
trakasseringsvurderingen.
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En  utelukkende fokus pa  personfaktorer  korresponderer  darlig  med
organisasjonspsykologisk forskning, som viser at ogsa konfliktskapende trekk ved
arbeidsorganisasjonen bgr tas i betraktning i mobbe-/trakasseringssituasjoner. For a
tilfredsstille kravet til forsvarlig saksbehandling bgr det etter min mening kreves at
granskningsutvalgene, i tillegg til jurister, ogsa ma besta av organisasjonspsykologisk

sakkyndige.

7.3.1.3.3 Bruk av psykologisk sakkyndige

Bruk av psykologisk sakkyndige er en vanlig metode for a kartlegge forekomst og
omfang av mobbing/trakassering i strid med aml. Eksempelvis ble dette ogsa benyttet i
Fougner-utvalgets granskning av ”Valla-saken”. Spgrsmalet er om bruk av psykologisk
sakkyndige er et forsvarlig virkemiddel for kartlegging av eventuelle brudd pa aml §§4-
3(3) og/eller 2-5.

I denne forbindelse kan det vitenskapelige spenningsforhold mellom juss og psykologi
trekkes frem.'®* Problemet er at den psykologiske definisjon av & vere mobbet legger

185
I samsvar med

hovedvekt pa mobbeofferets subjektive opplevelse av a vere mobbet.
dette vil en psykolog som skal ta stilling til hvorvidt eventuell mobbing/trakassering er
reell, legge stor vekt pa mobbeofferets pastander. Til illustrasjon kan nevnes de
psykologisk sakkyndiges uttalelser i forbindelse med Fougner-utvalgets granskning: De
fant det ”(...)hevet over tvil at Yssen opplevde sitt forhold til Valla som taumatisk og

nedbrytende(...)". 186

En sterk vektlegging av personlighet og subjektiv virkelighetsoppfatning, avviker fra
det juridiske trakasseringsbegrepets krav til objektivt konstaterbare handlinger.187
Kravet til objektivitet er naturlig idet kontradiksjon 1 forhold til en subjektiv opplevelse
av a vere mobbet er vanskelig: Det ligger i sakens natur at ingen opplevelse kan

betegnes som riktigere enn en annen.

18 Jfr pkt 1.2..

185 Jfr Bergen Bullying Research Group (2007) s. 10. Jfr ogsa Pedersen/Einarsen (2007) s. 94-95:
“Psykologisk kan begrepet mobbing defineres som en situasjon der en person over lengre tid fgler seg
utsatt for negativ behandling (...)”

"% Fougnerutvalgets rapport (2007) s. 96.
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Bruken av psykologisk sakkyndige kan medfgre en risiko for at som skal foreta en
objektiv vurderiv av eventuelle brudd pa aml §§ 4-3(3) og/eller 2-5 influeres av den
sakkyndiges uttalelser. Dette erkjennes ogsa i Fougner-utvalgets rapport, som fremhever
faren for gruppetenkning ved at et syn pavirker det neste. '™ Selv om utvalget forsikrer
at deres vurderinger er gjort uavhengig av de psykologisk sakkyndige, kan likevel

189

utvalgets personfokus implisitt tyde pa det motsatte. = En sterk pavirkning fra

psykologisk sakkyndige kan bidra til uforsvarlig saksbehandling.

7.3.1.4 Kort om inngrepsterskel etter §§4-3(3) og §2-5

Som fremgar av pkt 6.1.1 synes gjengjeldelsesbegrepet i §2-5 & ramme negativ adferd i
en opptrappende konflikt pa et tidligere stadium enn trakasseringsbegrepet i §4-3(3).
Dette medfgrer at arbeidsgivers ansvar for & gripe inn i konflikten, inntrer tidligere pa
et tidligere stadium etter aml §2-5, sammenlignet med aml §4-3(3). Det fremgar i pkt
4.5.2 at konfliktens eskaleringsprosess og partenes handlingsmgnster synes a vere
sammenfallende ved mobbing/trakassering etter varsling og mobbing/trakassering med
annen konfliktbakgrunn. I lys av dette synes en ulik inngrepsterskel etter henholdsvis
§4-3(3) og §2-5 i liten grad & vere et bevisst valg fra lovgivers side. Jeg henviser i

denne forbindelse til drgftelsen i pkt 6.1.2.

En lavere inngrepsterskel etter §2-5 synes imidlertid & ha liten effekt i de tilfeller
ledelsen synes a veare arsaken til problemene: Dette kan vere tilfellet dersom det er tale
om alvorlige kritikkverdige forhold, og ledelsen gnsker a beskytte sitt omdgmme pa

190
I

bekostning av arbeidstakeren. slike tilfeller synes ansvarsreguleringen etter bade §2-

5 og §4-3(3) a innebzre en liten ivaretakelse av hensynet til varsleren/mobbeofferet.

87 Jfr pkt 6.3.3.1.
'8 Fougnerutvalgets rapport (2007) s. 126.
181 denne retning ogsa Giertsen (2007), http://voxpublica.no/2007/05/gransking-og-rettsikkerhet/
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8 Domstolsproving i etterkant av mobbing/trakassering

8.1 Domstolenes tilnaerming til mobbe-/trakasseringssaker

8.1.1 Problemet

Den hgye terskelen for rettens medhold 1 mobbe-/trakasseringssaker korresponderer

191 Misforholdet mellom

darlig med antallet arbeidstakere som oppgir at de blir mobbet.
juss og empiriske data gir grunn til a spgrre hvorvidt den tradisjonelle rettslige
tilnermingen til konfliktbasert mobbing/trakassering er noe snever sammenholdt med

organisasjonspsykologisk forskning pa omradet.

8.1.2 Arsaksbetraktninger ved mobbing i strid med §4-3(3): Fokus pa
personlige motsetningsforhold

Ved spgrsmal om brudd pa trakasseringsforbudet i aml §4-3(3), tidligere aml (1977)
§12, tenderer domstolene a fokusere pa personlige motsetningsforhold som den
overveiende rsak til mobbekonflikten. A forklare konflikter med partenes personlighet

er en vanlig tilneerming til trakasseringsproblemet.'*?

Til illustrasjon kan nevnes Rt.1997.786 (Falken), hvor Hgyesterett pa s. 792 uttaler seg
om arsaksforholdene i en mobbekonflikt: "Ndar en arbeidstaker mobber en annen
arbeidstaker, kan dette ha forskjellige arsaker. Ofte skyldes det vel aggresjon pa
mobberens side, kombinert med at den annen har vanskelig for a ta igjen eller pa annen
madte er scerlig mottakelig for mobbing (...) Mobbing pa arbeidsplassen har
sammenheng med arbeidet i den forstand at dette bringer sammen mennesker med
forskjellig bakgrunn og personlighet under forhold der man erfaringsmessig ma regne
med at det kan bli gnisninger og personlige konflikter som utlpser mobbehandlinger pa

arbeidsstedet i arbeidstiden.”

10 Jfr pkt 4.2 og 4.3.
1 Se pkt 1.2.
192 pedersen/Einarsen (2007) s. 123-124.
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Personlige motsetningsforhold gker riktignok risikoen for konfliktbasert mobbing, men
dette er likevel kun en liten del av bildet: En forklaring av konflikter utelukkende med
personfaktorer er et vanlig psykologisk fenomen betegnes som den “fundamentale

attribusjonsfeil”.'”?

Risikofaktorer ~ ved  arbeidsorganisasjonen,  herunder
konfliktskapende trekk ved organisasjonskulturen og ledelsens konflikthandtering kan
imidlertid ogs& pavirke konfliktbildet og gke risikoen for mobbing-/trakassering.'*
Videre er spgrsmalet om partenes personlighet, herunder om mobbeofferets serlige
sarbarhet kan pavirke en mobbekonflikt, et kontroversielt tema innen psykologien: Flere
forskere har konkludert med at mobbing i det hele tatt har lite med personlighet a
gjgre.'” Det er péfallende at Hgyesterett i Falken-dommen ikke nevner
organisasjonskulturen eller arbeidsgivers ansvar for konflikthandtering. Selv om det
erkjennes at mobbernes konflikt med sentralledelsen var en del av bakgrunnen for
mobbingen av A, nevnes ikke dette som en selvstendig arsak til den aktuelle
mobbingen. Hgyesterett nevner heller ikke at arbeidsgiver burde sgkt en Igsning pa

konflikten fgr A tiltradte stillingen. Dette kan tyde pa utilstrekkelig komptanse om

konflikters eskaleringsprosess, og en for snever tilnerming til problemet.

Et annet eksempel pa snever tilneerming i mobbe/trakasseringssaker, er TOSLO-2001-
2713 (Luftfartstilsynet).196 Saken ble behandlet utelukkende som en personkonflikt:
Retten uttalte at de ”... ansvarshandlinger retten skal vurdere er begrenset til
handlinger i form av trakassering/mobbing fra ledelsen i LT overfor saksgker (...)
Forhold/hendelser som angar andre ansatte enn saksgker, arbeidsmiljpet generelt eller
B mer generelt som leder, vil derfor retten i liten grad komme inn pa.” Videre uttales
det: ... det synes fprst og fremst a ha veert en personkonflikt mellom B og sakspker. De
har ikke kommet godt overens som mennesketyper. Den saklige uenigheten behgver ikke

ngdvendigvis a ha veert sa stor.”

Retten trakk frem forskjellsbehandling av jurister som den mest markante saken, men

fant ikke grunn til & undersgke i hvilken grad det var foretatt slik forskjellsbehandling

193 Jfr pkt 4.4.

194 Jfr pkt 4.2 og 4.3.

15 pedersen/Einarsen, (2007) s.70. Jfr Bergen Bullying Research Group (2007) s. 55.
1% Saksforholdet refereres i pkt 2.2
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eller eventuell berettigelse av denne. "Det er for retten tilstrekkelig a konstatere at
denne saken rent faktisk bidro til at saksgker hadde fatt en mer negativ holdning til B.”
Retten fokuserer gjennomgaende pa mobbeofferets negative holdning til ledelsen, i
stedet for & fokusere pa den underliggende arsaken til en eventuell negativ holdning.
Dette innebearer igjen en fokusering pa personlige motsetningsforhold, i stedet for a
fokusere pa lederstil, arbeidsmiljg og organisasjonskulturen i sin helhet. En
personfokusert tilnerming tyder pa manglende organisasjonspsykologisk kompetanse,

serlig i forhold til “den fundamentale attribusjonsfeil”."”’

8.1.3 Arsaksbetraktninger etter §2-5: Fokus pa konfliktens underliggende

arsak — varslingen

Vurderingstemaet etter §2-5(1) er hvorvidt den negative handling er en reaksjon pa
varsling i samsvar med §2-4, jfr “gjengjeldelse”. Dette fordrer en fokusering pa
konfliktens underliggende arsak: Varslingen. Spgrsmalet er om denne arsaksbetraktning

har overfgringsverdi til §4-3(3).

I henhold til §2-5 er bevistemaet ikke om den negative adferd er kvalifisert'”® men om
den er en reaksjon pa varslingen. En vurdering av konfliktens underliggende arsak synes
a vere et mer egnet bevistema for domstolene, sammenlignet med personlige
motsetningsforhold og de negative handlingers alvorlighetsgrad. Mobbing/trakassering
er et utslag av konflikt, bade i varslingssituasjonen og ved annen bakgrunn. Faktorene
som pavirker konfliktniviet i arbeidsorganisasjonen'” er felles for varslings-
/gjengjeldelsessituasjoner og andre konflikter. Dette tyder pa at arsaksbetraktningene i
§2-5 har overfgringsverdi til §4-3. Sammen med delt bevisbyrde og oppreisningsansvar
vil en fokusering pa konfliktarsak kunne ha en preventiv effekt, og vil vaere kunne vare
et incentiv til arbeidsgiver i forhold til innarbeiding av en sunn organisasjonskultur, med

godt kommunikasjonsklima og en aktiv konfliktlgsning pa et tidlig stadium. **

7 Se pkt. 4.4.

198 Se pkt 5.1 vedrgrende trakasseringsbegrepets kvalifikasjonskrav, herunder krav til den negative
adferds art og omfang.

"% Se pkt 4.2 0g 4.3
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Ved domstolsprgvingen av TOSLO-2001-2713 (Luftfartstilsynet)””' fantes ingen
serregulering av fenomenet varsling/gjengjeldelse. Som fremgar i pkt 8.1.2 synes retten
a ha en personfokusert tiln@rming til bevisvurderingen. Hadde imidlertid saken blitt
behandlet som en varslersak aml §§2-4 og 2-5 ville en matte fokusert pa konfliktens
underliggende arsak: Varslingen om darlig arbeidsmiljg, og hvorvidt trakasseringen av
HVO var en reaksjon pa dette. Ser man sammenhengen mellom mobbekonflikt og
konfliktens underliggende arsak, vil konfliktpartenes personlighet ha subsidier
betydning i forhold til den aktuelle arsak. Domstolens behandling av saken som en
personorientert mobbekonflikt mellom HVO og ledelsen, bidro til at fokus ble flyttet fra

arsak til person.

8.1.4 Oppstykking av eksaleringsprosessen i enkelthandlinger

Et annet trekk som synes a prege domstolsprgving av mobbekonflikter, er at retten ved
trakasseringsvurderingen  stykker opp den faktiske eskaleringsprosessen i
enkelthandlinger, jfr eksempelvis TOSLO-2001-2713 (Luftfartstilsynet).202 Som
fremgar av pkt 4.5.1 var det tale om en opptrappende konflikt. I stedet for & behandle
den eskalerende prosessen samlet, vurderte retten et utvalg av enkelthandlinger. Retten
uttalte i denne forbindelse: “Ndar ansvar for trakassering skal vurderes ma det etter
rettens oppfatning tas utgangspunkt i en vurdering av enkelthandlinger. Dernest ma det
eventuelt vurderes om enkelthandlingene etter en samlet vurdering er
erstatningsbetingende, selv om hver enkelt handling isolert sett ikke ngdvendigvis

medfgprer ansvar.”

Den helhetsvurdering som i dommen foretas avslutningsvis, er en summering av de
enkelthandlingene retten selv har plukket ut fra et omfattende bevismateriale.

Handlingene blir séledes tatt ut fra sin sammenheng og vurdert isolert. °” Dette gir ikke

21 denne retning ogsid NOU 2004:5 som fremhever gkonomiske incentiver som virkemidler for  hindre
utstgting fra arbeidslivet.

201 Saksforholdet er referert i pkt 2.2.

22 Se note 195.

2% Dette preger ogsé rettens vurdering i Rt 2004.1844, avsnitt 33-43.
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et fullstendig bilde av faktum, idet en oppstykking av den pastatte mobbingen i
enkelthandlinger gjor det vanskelig a se hele mgnsteret av negativ adferd. Dette
samsvarer 1 liten grad med organisasjonspsykologisk forskning som viser at

trakassering/gjengjeldelse er et utslag av en gradvis opptrappende prosess.204

En vurdering av enkelthandlinger kan bidra til bagatellisering og feilfokusering i
forhold til hva saken egentlig dreier seg om. I saken referert overfor, var det flere
ganger varslet om kritikkverdige forhold ved arbeidsmiljget, med pafglgende negative
reaksjoner fra ledelsen. Ved rettens fokus pa enkelthandlingenes alvorlighetsgrad, ble
arsakene til den negative adferd oversett. Ledelsens manglende evne til a handtere
kritikk og uenighet vere et konfliktskapende trekk ved organisas;j onen.’”N egativ adferd
1 denne forbindelse kan vare et utslag av et ubevisst behov for opprettholdelse av eget
selvbilde. I lys av at saksgkers kritikk av arbeidsmiljget indirekte var en kritikk av
ledelsen,”® er det pafallende at retten ikke tok dette i betraktning. Dette kan igjen tyde
pa manglende kompetanse hos rettsanvendere omkring de kompliserte

organisasjonspsykologiske prosesser som finner sted ved trakassering/gjengjeldelse.

9 Rettspolitisk diskusjon

9.1 Kan §2-5 influere anvendelsen av §4-3(3)?

Oppgavens forutgaende drgftelser viser at rettstilstanden i relasjon til §4-3(3) er uklar
og lite forutberegnelig for arbeidsgiver og arbeidstaker. Som fremgar av punkt 6.3.3.2
synes arsaksbetraktningene etter §2-5 a vare et mer egnet bevistema for retten. Det vil

bli i fremtiden vere interessant a fglge med pa den videre rettsutvikling, herunder

24 ¥fr pkt 4.5.1.

205 Se pkt 4.2 og 4.3.

206 Arbeidsgiver har etter §2-1 det overordnede ansvaret for overholdelse av lovens krav til
arbeidsmiljget.
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hvorvidt §2-5 vil ha en “smitteeffekt” pa anvendelsen av §4-3(3) slik at hovedfokus

legges pa konfliktens underliggende arsaker, i motsetning til rene personforklaringer.

9.2 Uklart forhold mellom §2-5 og §4-3(3)

Grensen mellom trakassering etter henholdsvis §4-3(3) og §2-5 beror pa om det er
foretatt varsling, og om trakasseringen kan anses som en fglge av dette. Dagens
definisjon av varsling innebarer at trakassering som fglge av varsling etter §2-4,
rammes av §2-5. Varsler man til ledelsen/overordnede om darlig psykososialt
arbeidsmiljg/trakassering og konflikten/trakasseringen eskalerer som fglge av dette, vil
trakasseringen kunne rammes av gjengjeldelsesforbudet i §2-5. Dette viser at en ulik
rettslig regulering av trakasserende adferd basert pa varslingsbakgrunn, i noen tilfeller
kan initiere varslingssituasjoner som fglge av at mobbeofferet gnsker a utlgse de
rettighetene §2-5 gir.

Psykologene Bjgrkelo/Mathiesen,*”’

tar til orde for en sondring pa dette punkt: I
henhold til deres definsjon av varsling, vil varsling gjelde handlinger som rammer
andre, f.eks personer, bedriften, eller samfunnet. De avgrenser mot varsling om urett
som angar en selv. Dette synes etter min mening a vare en noe snever definisjon i
forhold til de tilfeller hvor det varsles om darlig psykososialt arbeidsmiljg, eksempelvis
mobbing-/trakassering pa arbeidsplassen: Dette vil kunne ramme bade en selv og andre,

men vil like fullt aktivere hensynene bak varslingsretten og gjengjeldelsesvernet i §§2-4

og 2-5.2%

I de tilfeller det varsles om mobbing/trakassering, synes grensen mellom §4-3 og §2-5 a
vare svert tynn, jfr pkt 6.1. Dette viser at reglene er nart beslektet, hvilket gjgr en ulik

regulering etter §4-3(3) og §2-5 noe kunstig.

Gjengjeldelsesforbudet i §2-5 gir et sterkere vern mot trakassering enn det som fglger
av aml §4-3(3), bade i kraft av bestemmelsens materielle rekkevidde, den delte

bevisbyrde og retten til oppreisning, jfr §2-5(1) og (3). Av hensyn til forutsigbarhet for

207 Bjgrkelo/Mathiesen (2008) s. 321, 1.sp.
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arbeidsgiver og arbeidstaker, er det i denne forbindelse viktig fa avklart grensen mellom

bestemmelsene.

9.2.1 Gir §2-5 tilstrekkelig vern for varsleren?

§2-5 synes i liten grad a fange opp de tilfeller hvor ledelsen er arsaken til problemet:209
Arbeidsgiver vil neppe ta tak i alvorlige kritikkverdige forhold som kan tilskrives
vedkommende selv, eksempelvis en akseptert og utbredt korrupsjonskultur i
virksomheten. Videre vil bevisvanskeligheter som fglge av partenes ulike

210 Dette

virkelighetsoppfatning kunne vere et problem ved rettslig prgving av saken.
tyder pa en manglende kompetanse i forhold til de organisasjonspyskologiske prosesser
ved arbeidskonflikter. Som fremgar av pkt 3.2.3 ble varslingsreglene vedtatt delvis som
folge av press fra internasjonalt hold. Manglende kompetanse omkring varsling og
tilknyttede organisasjonspsykologiske prosesser kan saledes vare et resultat av at
varslingsreglene ikke har wutviklet seg nasjonalt 1 takt med kunnskap om

varslingsfenomenet.

I denne forbindelse synes Venstres forslag om en egen varslerenhet under
arbeidstilsynet & kunne avhjelpe en noe umoden rettstilstand. En ngytral enhet med
tilstrekkelig kompetanse og myndighet til a gripe inn i enkeltsaker, vil kunne bidra til en

bedre ivaretagelse av bade arbeidsgivers og arbeidstakers rettsvern.

208 Jfr pkt 3.2.
299 Jfr pkt 7.3.1.4.
219 Jfr pkt 6.3.3.1.
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