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1 Innledning

1.1 Oppgavens tema og problemstilling

Arbeidstakers rett til & varsle om kritikkverdige forhold i virksomheten hvor vedkommende
arbeider, er slatt fast i aml. 2 A-1. | henhold til arbeidsmiljgloven (aml.) § 2 A-4, farste ledd, er
gjengjeldelse overfor en arbeidstaker som har varslet, forbudt. Hva som utgjer gjengjeldelse, er
naermere regulert i bestemmelsens andre ledd. Temaet for denne oppgaven er forbudet mot
gjengjeldelse overfor en arbeidstaker som har varslet. Oppgavens problemstilling er hva som
utgjer ulovlig gjengjeldelse etter arbeidsmiljeloven 8 2 A-4. | den forbindelse vil serlig aml. § 2
A-4 annet ledd analyseres med sikte pa a fastlegge det neermere innholdet i

gjengjeldelsesforbudet.

Sampson skriver i Citizen duty or Stasi society? Whistleblowing and disclosure regimes in
organizations and communities at vi lever i et samfunn som er «dominated by the contradictory

efforts to prevent knowledge from escaping and by the push toward disclosure».t

At samfunnet dras mellom et gnske om dpenhet og et gnske som a beskytte informasjon, fremgar
av hvordan varslingssituasjoner utspiller seg. Arbeidstakers rett til & varsle er viktig for arbeids-
og samfunnslivet. Gjennom varsling avdekkes behov for forbedring pa arbeidsplassen.? At
arbeidstakere har denne retten til a ytre seg kritisk, er et utslag av den grunnleggende
ytringsfriheten, jf. Grl. § 100 og EMK art. 10. Pa tross av dette, ser vi at varslingssituasjoner er
kompliserte. Varslere blir ofte negativt fremstilt og omtalt som illojale arbeidstakere.® | stedet for

a bli hyllet for a ha kastet lys pa kritikkverdige forhold, star de ofte helt alene.

Varslere risikerer at arbeidsgiver hevner seg. En av fire varslere opplever en eller annen form for
gjengjeldelse.* Reglene i arbeidsmiljgloven om varsling er ment & skulle forhindre slike forhold,

men likevel blir ansatte utsatt for gjengjeldelse. Bestemmelsene om varsling vil kun fungere

! Sampsom (2005) s. 779.

2 Skivenes og Trygstad (2007) s. 21.
3 Ibid. s. 21.

4NOU 2018: 6 s. 38.



dersom arbeidstakerne opplever at de blir tatt alvorlig, og de trygt kan varsle uten risiko.® Det
finnes fa rettsavgjerelser hvor arbeidstaker som har varslet faktisk vinner frem med at det har
funnet sted gjengjeldelse. | det falgende vil det bla. ses naermere pa hvordan domstolene i praksis
foretar en slik vurdering av hvorvidt det har forekommet gjengjeldelse mot arbeidstaker som har

varslet.

1.2 Aktualitet

Arbeidsmiljglovens regler om varsling har de siste drene gatt gjennom flere endringer. 1 2017 ble
det tatt inn et nytt kapittel 2 A om varsling i loven.® 1 2020 ble kapitlet utvidet med ytterligere
presiseringer om varslingsretten.” Endringene i loven viser at dette er et aktuelt og dynamisk

rettsomrade.

Saker om varsling dukker til stadighet opp i nyhetsbildet. Et nyere eksempel er saken om
Fridalen skole i Bergen, hvor 17 lzrere i juni 2020 slo alarm og varslet om arbeidsmiljget pa
skolen. Her ble det varslet om et usunt arbeidsmiljg, som farte til at flere leerere valgte a slutte i
jobben.® Arbeidsmiljget pa skolen ble i Bergens Tidende beskrevet som «Opprivende konflikter.
Sykemeldinger. Elever som blir skadelidende. Opplevelsen av & ikke bli hgrt».° Arbeidstakerne
uttalte seg til avisen om hvordan de opplevde at varslene deres ikke ble tatt nok pa alvor, og at

kommunen forsgkte & dysse ned varslene.®

Et annet eksempel pa hvor aktuell problemstillingen er, er #metoo-bevegelsen, som startet hgsten
2017, farst pé sosiale medier far det spredte seg til tradisjonelle medier.!* Gjennom emnetaggen
delte kvinner sine historier om seksuell trakassering og overgrep. De fleste av disse ville ikke
veert varslere i lovens forstand, men det er et eksempel pa hvor alvorlige problemer som kan
gjennomsyre en arbeidsplass, og hvor mye som skal til for at en person faktisk velger a ytre seg
om dette.

S Eriksen (2014) s. 177.

5 Loven ble endret ved lov nr. 42/2017.
7 Loven ble endret ved lov nr. 24/2019.
8 Mossing og Rognsvag (2020).

% Jansen og Hilland (2021) s. 6.

10 1bid.

1 NOU 2018: 6 s. 24.



Det ble gjort en undersgkelse av Forskingsstiftelsen FAFO (heretter kalt FAFO-undersgkelsen),
som kartla varslingssituasjonen i arbeidslivet i Norge ved arsskiftet 2018/2019. FAFO fant at 16
prosent av de som svarte pa undersgkelsen hadde veert i en situasjon de opplevde som et
«kritikkverdig forhold» pa jobben. Av disse valgte omtrent halvparten & varsle.'? Dette viser at
det er mange som oppdager noe kritikkverdig, uten at de varsler om det. Frykten for hva som vil

skje hvis de varsler stopper fortsatt mange kritikkverdige forhold fra a bli belyst.

1.3 Rettskilder

Oppgaven er en rettsdogmatisk redegjarelse av hva som er gjeldende rett. Malet med oppgaven

er & analysere den navarende rettstilstanden.

Reglene om varsling fremkommer av arbeidsmiljgloven.®® Oppgaven vil derfor basere seg pa en

analyse av de sentrale bestemmelsene om varsling og gjengjeldelse i loven.

For & redegjere for bestemmelsene i arbeidsmiljgloven vil oppgaven bruke relevante forarbeider.
Det sentrale forarbeidet er varslingsutvalgets utredning om varsling i arbeidslivet i NOU 2018:6.
Dette er det nyeste forarbeidet om varsling, og inneholder en grundig utredning av de gjeldende
varslingsreglene. At forarbeidene er av nyere dato gir de ogsa stor rettskildemessig vekt. De siste
lovendringene om reglene i varsling har i hovedsak ikke veert ment som en endring i

rettstilstanden, men en presisering.!* Eldre forarbeider vil derfor ogsé veere relevante.

Det foreligger ingen Hayesterettsdommer som omhandler gjengjeldelse ved varsling.
Rettspraksis som trekkes frem i oppgaven vil derfor veere fra lavere instanser. De fleste

rettsavgjerelsene vil veere fra lagmannsretten. Slike rettsavgjerelser har mindre rettskildemessig

2 Trygstad og @degard (2019) s. 7.
13 ov 17. juni 2005 nr. 62 om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern mv.
14 NOU 2018: 6's. 14.



vekt enn dommer fra Hayesterett ved at de ikke har prejudikatsverdi, men kan likevel brukes til &

belyse hvordan loven anvendes nar det oppstar rettslige spgrsmal pa omradet.*®

| utvalget av dommer, er det benyttet dommer som illustrerer et bredt spekter av
problemstillingene temaet for oppgaven reiser, med et fokus pa nyere rettsavgjgrelser. En
utfordring er at mye av rettspraksisen er fra fgr de nye endringene i arbeidsmiljgloven. Selv om
rettsavgjarelsene er av nyere dato, er de fra fgr loven inneholdt et eget kapittel om varsling med
en omfattende bestemmelse om forbud mot gjengjeldelse og plikter for arbeidsgiver. De tar
derfor ikke utgangspunkt i den samme ordlyden som falger av loven na. Dette er likevel av
begrenset betydning da lovendringene som nevnt for det meste ikke var ment til & innebzre

realitetsendringer.

Oppgaven vil ogsa benytte juridisk teori. Den juridiske teorien har ingen selvstendig rettslig

vekt, men kan likevel ha argumentasjonsverdi.® Litteratur benyttes til & statte opp om det som
folger av gvrige rettskilder. Det meste av eksisterende litteratur ble skrevet far de siste
lovendringene, noe som pavirker fremstillingen i teorien. Igjen vil dette ikke ha stor betydning da

endringene i hovedsak ikke var realitetsendringer.t’

15 Andenas (2009) s. 96.
16 Ibid.
" NOU 2018: 6 s. 14.



2 Begrep

2.1 Hva er varsling?

Etter aml. § 2 A-1 har arbeidstaker rett til & «varsle» om kritikkverdige forhold i virksomheten.
Ordet varsling brukes flere ganger i arbeidsmiljgloven kapittel 2 A, men det er ingen

bestemmelse som inneholder en generell definisjon av begrepet.

Ut fra ordlyden kan & «varsle» forstas som at en arbeidstaker oppdager noe pa en arbeidsplass
om er ubehagelig eller ugnsket og som de gnsker a endre, som de informerer noen i en hgyere
posisjon pa arbeidsplassen eller offentligheten om. Det oppstar en situasjon hvor arbeidstaker

observerer noe kritikkverdig, og bestemmelsen gir arbeidstaker rett til & varsle.*®

Varsling kommer fra det engelske begrepet «whistleblowing».'® | Norge ble varslingsbegrepet

brukt som et rettslig begrep for forste gang i 1999. 2° Da uttalte Ytringsfrihetskommisjonen at

«Under serlige vilkar kan apenbar illojalitet veere tillatt og gnskelig. Vi tenker her pa
situasjoner der den ansatte varsler allmennheten om at vedkommende arbeidsplass er
innblandet i korrupt, ulovlig, umoralsk eller annen skadelig aktivitet. Slik varsling

omtales pé& engelsk som «whistle blowing».»?

Det er uenighet i teorien om hvordan begrepet skal defineres. Varsling som begrep kan forstas
bade snevert og vidt. Ved en vid definisjon er faren at for mange hverdagslige situasjoner skal
falle inn under en streng regulering i arbeidsmiljgloven, men med en for snever definisjon

risikerer vi at tilfeller faller utenfor reguleringen som burde falt innenfor.

18 Eriksen (2016) s. 31.

1 Wik og Sortland (2013) s. 25.
20 Jensen (2020) s. 164.

2L NOU 1999: 27 s. 175.



Den mest brukte definisjonen av varsling er definisjonen til Miceli og Near.?? De definerer

begrepet som

«the disclosure by organization members (former or current) of illegal, immoral and
illegitimate practices under the control of their employers, to persons and organizations

that may be able to effect action». %

Lovteksten i arbeidsmiljgloven kapittel 2 A dpner for en vid definisjon av varsling hvor det kan
varsles bade internt og eksternt, jf. § 2 A-2, og det foreligger ikke noen formkrav til hvordan
arbeidstakeren ma ytre seg for at ytringen faller inn under varslingsreglene. Det avgjgrende synes

a veere at det har skjedd en ytring om forhold som faller inn under § 2 A-1 om retten til a varsle.

Varslingsprosessen kan bli komplisert. Det kan veere at det har funnet sted flere ytringer til
forskjellige mottakere.?* Arbeidstakere kan ha kommet med ytringene i lgpet av et starre
tidsrom, og ytringene kan veere av forskjellig karakter slik at mottakerne far ulike inntrykk av
hva det informeres om. Det kan ogsa veere at arbeidstaker farst varsler internt, uten a fa gnsket
reaksjon, og deretter varsler eksternt.?> Dette kan fare til at konflikten eskalerer. Det er derfor

viktig at man har et dynamisk perspektiv ved vurderingen av varslingsprosessen.

2.2 Hva er «kritikkverdige forhold», aml. § 2 A-1

Utgangspunktet er at arbeidstaker har rett til & varsle om mulige «kritikkverdige forhold i

virksomheten, jf. aml. § 2 A-1.

Vilkéret «kritikkverdige forhold» ma forstas som en rettslig standard.?” Dette betyr at det vises til

en vurderingsnorm utenfor seg selv som avgjgrende kriterium.?® Kriteriet utvikles dynamisk

22 Skivenes og Trygstad (2012) s. 100.
2 Miceli og Near (2002) s. 456.

24 NOU 2018: 6 s. 156.

% Bjgrkelo og Eriksen (2021) s. 42.

26 NOU 2018: 6 s. 156.

27 Bjagrkelo og Eriksen (2021) s. 74.

28 Gisle (2010) s. 342.



gjennom retts- og samfunnsutviklingen.?® Det er en rekke faktorer som spiller inn pa vurderingen

av hva som vil vere kritikkverdige forhold, som bransjenormer, kultur og rettsregler.*

Tidligere inneholdt loven ingen definisjon av vilkaret «kritikkverdige forhold», men det ble
inntatt ved lovendringen i 2020.3! Endringen ble gjort fordi «kritikkverdige forhold» var et
begrep som uten definisjon var vanskelig & forsta, noe som gjorde det vanskelig for arbeidstakere

& vite om de faktisk observerte reelle kritikkverdige forhold.32

«[K]ritikkverdige forhold» er i aml. 8 2 A-1 (2) definert som «forhold som er i strid med
rettsregler, skriftlige etiske retningslinjer i virksomheten eller etiske normer som det er bred
tilslutning til i samfunnet». Av 8 2 A-1 (2) falger det at dette kan veere «for eksempel forhold
som kan innebere» blant annet «fare for liv og helse», «fare for klima eller miljo» eller

«korrupsjon eller annen gkonomisk kriminalitet».

| «Siemens-dommen» var det varslet om grov korrupsjon i Siemens Business Services AS
(SBS).2® SBS ble funnet skyldig i grovt uaktsomt bedrageri, samt at de hadde feilfakturert
Forsvaret for mange millioner kroner. | «<Norweld-dommen» ble det blant annet varslet om brudd
pé forskrifter og regler for sikkerhet p& arbeidsplassen.®* Dette er bare et par eksempler pa hva

som i rettspraksis har blitt ansett for a veere kritikkverdige forhold.

Av FAFO-undersgkelsen kom det frem at det mest vanlige kritikkverdige forholdet arbeidstakere
observerte eller opplevde, var «destruktiv ledelse som er gdeleggende for arbeidsmiljget». Hele
49 prosent av de som hadde opplevd kritikkverdige forhold oppga dette som svar pa hva de
hadde opplevd. De to andre mest vanlige kritikkverdige forholdene var «annen

mobbing/trakassering» og «forhold som kan medfare fare for liv og helse».®

2 Bjgrkelo og Eriksen (2021) s. 74.

30 Trygstad og Skivenes (2014) s. 118.
31 Loven ble endret ved lov nr. 24/2019.
%2 NOU 2018: 6's. 144.

33 TOSLO-2009-191626-1.

34 LB-2009-36995.

%5 Trygstad og @degard (2019) s. 28.



Etter aml. § 2 A-1 (3) faller «forhold som kun gjelder arbeidstakers eget arbeidsforhold» utenfor
varslingsreglene. Forarbeidene lister en rekke forhold som vil gjelde arbeidstakers eget
arbeidsforhold, blant annet «misngye med lgnn», «arbeidsmengde og fordeling av
arbeidsoppgaver» og «darlig personkjemi».*® De fleste konflikter pé arbeidsplassen er personlige
konflikter.3’

Det vil veere en noe glidende overgang her. Dersom forhold som nevnt over ogsa bryter med
lover og regler eller er i strid med etiske retningslinjer i virksomheten eller normer i samfunnet,
slik som fglger av aml. § 2 A-2 (2), er slike personlige forhold omfattet av reglene om varsling.3®
Dersom forholdene som gjelder den enkelte arbeidstakers arbeidsforhold er representativt for en

starre kultur i arbeidsmiljget, kan de ogsa vere kritikkverdige forhold.*

For at forholdene skal bryte etiske normer eller retningslinjer, ma de veere av den art at det
foreligger bred enighet i samfunnet eller avtale i virksomheten om dette. Det er ikke nok at
forholdet er uetisk eller kritikkverdig etter arbeidstakers «egen politisk eller etisk

overbevisning».*°

Forhold som kun anses av arbeidstaker som kritikkverdige pa grunn av bakenforliggende faglige
uenigheter er ikke a anse som «kritikkverdige forhold» i lovens forstand. Dette kan veere i
situasjoner hvor det er oppstatt en konflikt pa grunn av uenighet om hvordan arbeidet skal
gjennomfares. Utgangspunktet er at det ikke kun skal vaere arbeidstakers subjektive oppfatning

som skal ligge til grunn for vurderingen av om forholdet er kritikkverdig.*!

Det kan skilles mellom ytringer som gir uttrykk for faglige eller politiske uenigheter og ytringer
om kritikkverdige forhold ved a se pa om ytringen inneholder et pastatt brudd av anerkjente

normer.*? For eksempel vil en uenighet pa et sykehus om hva som er den beste

% Prop. 74 L (2018-2019) s. 51.

37 NOU 2018: 6 5. 84.

3 Prop. 74 L (2018-2019) s. 51.

39 Bjarkelo og Eriksen (2021) s. 75.
40 Or.prp. nr. 84 (2005-2006) s. 50.
4l Trygstad og Skivenes (2012) s. 97.
42 Bjgrkelo og Eriksen (2021) s. 74.



behandlingsmetoden ikke isolert sett omhandle kritikkverdige forhold. Dette stiller seg

annerledes hvis en av behandlingsmetodene er uforsvarlig og utsetter pasienten for ungdig fare.

Fordi det kan veere vanskelig a arbeidsgiver fa et fullstendig overblikk over saken med en gang,
kan det ikke vaere en for hgy terskel for hva som skal anses som «kritikkverdige forhold» og
mottas som en varsling. Det som kan skje, er at et varsel kommer inn og blir mottatt som en
personalsak, og pa den méaten blir «<omdefinert» og skjgvet under teppet av arbeidsgiver.*
Arbeidsgiver kan gjgre dette bade bevisst og ubevisst. Det bar derfor veere en lav terskel for &

behandle en kritisk ytring som et varsel.**

En ytring eller en sak som i utgangspunktet ikke ville veert et varsel eller en varslingssak, kan
endre karakter i lgpet av prosessen. Dersom en ytring blir handtert eller mottatt pa en mate som
er kritikkverdig, kan det utvikle seg til & bli en varslingssak.*® Alternativt kan en ytring som i
utgangspunktet bare dreide seg om faglig uenighet senere avslgre kritikkverdige forhold etter

arbeidsmiljgloven.*

Arbeidstaker kan ha en rettslig plikt til & varsle. En slik plikt falger blant annet av
arbeidsmiljgloven § 2-3 (2) bokstav b, som palegger arbeidstaker a underrette arbeidsgiver
dersom de blir «<oppmerksom pa feil eller mangler som kan medfare skade for liv eller helse» og
«vedkommende ikke selv kan rette pa forholdet». Varsling etter slike regler vil alltid vaere
forsvarlig.*’ Varslingsplikt kan ogsa falge av spesiallovgivningen. For eksempel har
helsepersonell etter helsepersonelloven § 17 plikt om a varsle til tilsynsmyndighetene om
«forhold som kan medfare fare for pasienters eller brukeres sikkerhet».® Dette star i motsetning
til varslingsreglene i aml. kapittel 2 A, som ikke inneholder noen rettslig plikt til & varsle, selv

om man observerer «kritikkverdige forhold».

Hvilke kritikkverdige forhold det blir varslet om, kan pavirke risikoen for gjengjeldelse.

43 Wik og Sortland (2013) s. 36.

4 Hvidsten, Johansen og Bender (2018) s. 133.
45 NOU 2018: 6 s. 49

%6 |bid. s. 156.

47 Ibid. s. 59.

48 Lov 02. juli 1999 nr. 64 om helsepersonell m.v.
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Forskning viser at det er starre sjanse for at arbeidstaker opplever gjengjeldelse dersom han
varsler om Kritikkverdige forhold som involverer toppledere i organisasjonen, enn om han
varsler om ansatte som ikke er i en lederstilling.*® | tilfeller hvor de hgyere oppe i organisasjonen
er ansvarlig for de kritikkverdige forholdene, er det ogsa mindre sannsynlig at det skjer en
forbedring av forholdene etter en varsling.>® Arbeidstakere som varsler om «subjektive»
relasjonelle forhold har starre risiko for & mate negative reaksjoner fra ledere og kolleger enn
arbeidstakere som varsler om «objektive» forhold.>* Arbeidstakere som varsler om korrupsjon pa
arbeidsplassen, har ogsa starre risiko for & bli mgtt med gjengjeldelse. Ved korrupsjon kan det
veere store gkonomiske interesser for organisasjonen involvert, og gnsket om hemmelighold kan
vare stort.%? Dette gjelder spesielt der hvor forholdene det varsles om gjennomsyrer

organisasjonen og ledelsen.

Selv om det ikke foreligger kritikkverdige forhold, har arbeidstaker fremdeles lov til & ytre seg i
trad med den alminnelige ytringsfriheten, jf. Grunnloven § 100. Ytringen ma da befinne seg

innenfor de rammer som falger av lojalitetsplikten.>*

2.3 Krav til fremgangsmaten ved varsling etter aml. § 2 A-2

Kravene til hvordan arbeidstaker skal ga frem nar de varsler, fglger av arbeidsmiljgloven § 2 A-
2.

Tidligere var det et krav i loven om at varslingen matte vare «forsvarlig». Dette ble tatt ut ved
lovendringen i 2020, fordi vilkaret ble vurdert som uklart og vanskelig a forstd, slik at den ble et

hinder for varsling i stedet for et hjelpemiddel.>®

49 Bjagrkelo og Eriksen (2014) s. 166.
%0 Trygstad og Skivenes (2014) s. 119.
°1 |bid. s. 117-118.

52 Bjgrkelo og Eriksen (2014) s. 159.
%3 1bid s. 159.

% Sortland og Wik (2013) s. 34.

%5 NOU 2018: 6 s. 158.
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Endringen var ikke ment & innebeere en realitetsendring, men en endring som skulle gjere det
enklere & forstd hvordan man skal ga frem ved varsling.>® | stedet for & métte gjare en
skjennsmessig tolkning av kravet om «forsvarlig varsling», inneholder lovteksten na en

definering av konkrete fremgangsmater for arbeidstaker som vurderer a varsle.

Av FAFO-undersgkelsen fremkommer det at over halvparten av norske varslere farst varsler til
deres nermeste leder. Etter dette varsler 18 prosent til toppledelsen eller en annen leder, mens

ingen farst varsler til media.>’

Etter aml. § 2 A-2 kan arbeidstaker «alltid» varsle internt eller til en offentlig tilsynsmyndighet.
Dette tilsier at det ikke foreligger noen spesielle krav for a foreta en slik varsling om
kritikkverdige forhold. Terskelen for & varsle skal veere lav.®® Av forarbeidene falger det likevel
at slik varsling unntaksvis vil kunne falle utenfor varslingsretten.® Det kan veere tilfelle dersom
forholde tas opp pa en «helt utilbgrlig mate», som pafagrer ungdvendig skade pa arbeidsmiljget

eller pa enkeltpersoner.®

For & varsle eksternt «til media eller offentligheten», er vilkarene at arbeidstaker er «i aktsom
god tro» om innholdet i varselet, at det gjelder forhold som har «allmenn interesse» og
arbeidstaker «har farst varslet internt, eller har grunn til & tro at intern varsling ikke vil veere
hensiktsmessig», jf. aml. 8§ 2 A-2 (3).

A varsle til «<media eller offentligheten» kan veere & varsle bade til tradisjonelle medier og nyere
medier som blogger og andre sosiale medier. Utgangspunktet er at det varsles til en stgrre
mottakerkrets som er mer apen enn ved intern varsling eller ved varsling til
tilsynsmyndighetene.5! Dette gjor at det innebaerer en starre skaderisiko for virksomheten at det

varsles til mediene, og det derfor ma vare en hgyere terskel for slik varsling.?

%6 Ibid. s. 159.

57 Trygstad og @degard (2019) s. 30.
% NOU 2018: 6's. 159.

%9 Ot.prp. nr. 84 (2005-2006) s. 18.
80 Prop. 74 L (2018-2019) s. 32.

1 Wik og Sortland (2013) s. 42.

82 |bid. s. 26.
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At arbeidstaker skal vaere «i aktsom god tro» innebarer at det ma veere en berettiget grunn til a
tro at forholdet er av den art det varsles om. Arbeidstaker vil ikke veere i god tro dersom han har
unnlatt a foreta enkle undersgkelser om forholdet. Dette ble lagt til grunn i «Fengselsinspektar-
dommen», hvor Lagmannsretten la vekt pa at arbeidstaker kunne ha «enkelt bragt faktum pa det

rene uten & varsle», da de kom frem til at enkelte av hans varsler ikke var forsvarlige.®

Det neste vilkaret for ekstern varsling, er at forholdene ma vere av «allmenn interesse».
Hensynene til & kunne varsle offentlig gjar seg spesielt gjeldende dersom sterke hensyn tilsier at
opplysningene offentliggjeres. Er forholdet av stor allmenn interesse, er arbeidstaker mer
berettiget til & varsle.% Det kan veere tilfelle dersom det gjelder alvorlige straffbare forhold som
korrupsjon eller kvaliteten pa produkter som produseres til offentligheten.®® Vilkaret skal normalt
ikke tolkes strengt. Meningen med vilkaret er at det skal «beskytte arbeidsgiver mot at
opplysninger som kun er av intern eller personlige personlig interesse blir et tema som kommer

ut og draftes péa den offentlige arena».%®

Til slutt ma arbeidstaker «(ha) farst varslet internt, eller (har) grunn til & tro at intern varsling
ikke vil veere hensiktsmessig», jf. aml. § 2 A-2 (3) bokstav c. Utgangspunktet er altsa at det farst
skal varsles internt. Arbeidsgiver skal fa mulighet til a selv a undersgke og behandle saken, uten
at det kommer ut til offentligheten og potensielt skader virksomheten.®’

Av og til foreligger det ikke mulighet til & varsle internt. Dette kan veere situasjonen dersom det
er tidsned, og det vil foreligge en fare dersom informasjonen ikke offentliggjares raskt. Det er
heller ikke hensiktsmessig & varsle dersom arbeidstaker har grunn til a tro at arbeidsgiver ikke vil

reagere pa varselet, eller det foreligger fare for gjengjeldelse mot arbeidstaker.

Det gjelder ikke noe formkrav til hvordan det skal varsles. Det kan derfor veere vanskelig a

83 LB-2010-40623.

5 NOU 2018: 6 s. 160.

% Prop. 74 L. (2018-2019) s. 33.
% Ibid. s. 52.

57 Ibid. s. 33.
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trekke en klar grense mellom hva som er en kritisk ytring pa arbeidsplassen og hva som er et
varsel. Det er ikke ngdvendig at arbeidstaker eksplisitt uttaler at ytringen er ment a vere et
varsel. Et slikt krav ville ha veert en begrensning av varslingsretten som ikke tok hgyde for at en
varslingsprosess kan utvikle og forandre seg.%®

2.4 Arbeidstakers lojalitetsplikt

| et ansettelsesforhold foreligger det en ulovfestet lojalitetsplikt fra arbeidstaker til
arbeidsgiver.®® Lojalitetsplikten innebarer en plikt for arbeidstaker til & ivareta arbeidsgivers
interesser gjennom sine handlinger og ytringer.”® Arbeidstaker skal i utgangspunktet ikke komme
med ytringer som har potensiale til & skade arbeidsgiver.

Lojalitetsplikten er ikke ubegrenset. En arbeidstaker har ytringsfrihet som enhver annen borger.
Det falger av Grunnloven § 100 at «Ytringsfrihet bar finne sted». Ytringsfrineten er en
menneskerettighet, som er Grunnlovfestet og som i tillegg falger av Den europeiske
menneskerettskonvensjon (EMK) artikkel 10, inkorporert i norsk lov gjennom
Menneskerettsloven § 2. En plikt til & aldri uttale seg om forhold pa arbeidsplassen ville vert i
strid med ytringsfriheten. Det er inngrepet i denne rettigheten som ma begrunnes. | en vurdering
mellom arbeidstakers ytringsfrihet og lojalitetsplikt, ma ytringsfriheten tillegges stor vekt.”2

At det finnes en lojalitetsplikt ble lagt til grunn av Hayesterett i «Saga Data-dommens, hvor de
uttalte at det gjelder en «alminnelig og ulovfestet lojalitets- og troskapsplikt i
ansettelsesforhold».” Saken gjaldt arbeidstakere som startet en konkurrerende virksomhet til
arbeidsgiver og som utnyttet kunnskap de hadde mottatt i virksomheten, men lojalitetsplikten er
ogsa stadfestet i en rekke andre dommer som omhandler retten arbeidstaker har til a ytre seg. Et

eksempel «Telenor-dommens, hvor en ansatt i Telenor hadde uttrykt seg kritisk om en av

% NOU 2018: 6 s. 167.

8 Wik og Sortland (2013) s. 31.

0 Bjgrkelo og Eriksen (2021) s. 118.
"L Wik og Sortland (2013) s. 31.

2 |bid. s. 57.

3 Rt. 1990 s. 607.
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bedriftens kunder, og det ble drgftet av Hgyesterett om denne ytringen var et lojalitetsbrudd som

ga grunnlag for oppsigelse.’

Det er lagt til grunn i norsk rett at lojalitetsplikten kan gripe inn i ytringsfriheten. Det ble uttalt i
en stortingsmelding at «det ma anses som fullt forsvarlig, vurdert opp mot ytringsfrihetens
begrunnelser, a holde fast ved at det foreligger et lojalitetsforhold mellom den ansatte og
arbeidsgiveren».”™ Lagmannsretten har ogsa uttalt at «[y]tringsfriheten kan veere begrenset av

den generelle lojalitetsplikten i arbeidsforhold».”

| en sak om arbeidstakers ytringsfrihet ma man veie arbeidsgivers legitime interesse i a beskytte
seg mot uttalelser som kan pafgre virksomheten skade, og arbeidstakers ytringsfrihet til 8 komme
med kritiske uttalelser om sitt arbeidsforhold.”” Ytringsfriheten star sterkest der det gjelder
alvorlige kritikkverdige forhold som det kan vere ngdvendig a informere offentligheten om, som

forhold som innebarer fare for liv og helse eller alvorlig korrupsjon i en virksomhet.’”®

Reglene om hvordan arbeidstaker skal varsle fglger av arbeidsmiljgloven § 2 A-2. Bestemmelsen
palegger arbeidstaker en plikt til & farst varsle «internt» og i «<samsvar med virksomhetens
rutiner» dersom det er mulig. Pa denne maten kan arbeidstaker varsle pa en lojal mate. § 2 A-2

fungerer som et uttrykk for lojalitetsplikten.

Reglene om varsling star i et motsetningsforhold til lojalitetsplikten, og er samtidig en del av
den. Nar en arbeidstaker varsler i henhold til reglene i aml. kap. 2 A, sé& kan ytringen gjelde
forhold som arbeidsgiver ikke gnsker at skal belyses. Det gjelder spesielt dersom ytringen
formidles til tredjepart, og de kritikkverdige forholdene offentliggjgres. Samtidig er det 4 ta opp
kritikkverdige forhold i en virksomhet, og handtere dem dersom det er ngdvendig, legitimt og til
det best for virksomheten. Det kan dermed hevdes at lojalitetsplikten inneholder en plikt til &

melde ifra om kritikkverdige forhold.”

74 Rt. 2003 s. 1614.

75 St.meld. nr. 26 (2003-2004).

6 LH-2016-164451.

7 Jensen (2020) s. 185.

8 Ot.prp. nr. 84 (2005-2006) s. 117.
9 Sortland og Wik (2013) s. 31.
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2.5 Arbeidsgivers styringsrett

For & kunne drive en virksomhet, er det ngdvendig at arbeidsgiver har en mulighet til 3 styre
arbeidet som blir gjort. Arbeidsgivers styringsrett er en ulovfestet rett arbeidsgiver har til a
ensidig «organisere, lede, kontrollere og fordele arbeidet, samt til & ansette og si opp

arbeidstakere».®

Styringsretten kan begrunnes i de tradisjonelle rollene som en arbeidstaker og en arbeidsgiver
befinner seg i overfor hverandre, og i arbeidsforholdets dynamiske karakter, hvor det kan oppsta
situasjoner hvor arbeidsforholdet er ngdt til & bevege seg utenfor de firkantede rammene som
falger av arbeidsavtalen. Pa denne maten har arbeidsgiver en mulighet til & tilpasse

arbeidsforholdet dersom det skjer endringer som gjgr det ngdvendig.

Det gjelder en rekke begrensninger i styringsretten. For det fgrste er den begrenset av den
individuelle arbeidsavtale. Dette falger blant annet av «Ngkk-dommen», hvor Hagyesterett uttaler
at arbeidsgiver har «rett til a organisere, lede, kontrollere og fordele arbeidet», men at styringen
ma skje «innenfor rammen av det arbeidsforhold som er inngatt».8? Arbeidsgiver kan i henhold
til styringsretten palegge arbeidstakere a utfgre oppgaver e.l. som ikke er definert i

arbeidsavtalen, men oppgavene ma fortsatt falle inn under arbeidsforholdets karakter.

Styringsretten er ogsa begrenset av tariffavtaler, og andre lover og regler som gjer seg gjeldende
for arbeidsforholdet. Dette gjelder blant annet reglene i arbeidsmiljgloven, for eksempel forbudet

mot gjengjeldelse og andre regler som inneholder krav til arbeidsmiljget.®

| tillegg er styringsretten begrenset av alminnelige saklighetsnormer.4 Dette ble blant annet lagt
til grunn av Hayesterett i «Karsta-dommen». | dommen ble det uttalt at det stilles visse krav til

saksbehandlingen, ved at det ma «foreligge et forsvarlig grunnlag for avgjerelsen, som ikke ma

8 NOU 2018: 6 s. 61.
8 |bid.

82 Rt. 2010 s. 1602.

8 NOU 2018: 6 S. 61.
8 1bid.
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veere vilkarlig, eller basert pa utenforliggende hensyn».®° Arbeidsgiver kan ikke begrunne enhver

ordre i styringsretten.

Styringsretten er ogsa et middel for konflikthandtering for arbeidsgiver. Dersom det utvikler seg
en konflikt pa arbeidsplassen, kan arbeidsgiver gjennom styringsretten forsgke a handtere
konflikten ved & treffe organisatoriske beslutninger som kan medvirke til & hindre at konflikten
eskalerer.® For eksempel kan arbeidsgiver flytte en arbeidstaker til en annen avdeling, eller
endre dens arbeidstider, for & minimere kontakten arbeidstakere i konflikt har med hverandre.
Arbeidsgiver kan iverksette slike tiltak for & hindre eskalasjonen av en konflikt, selv om

arbeidstaker faler seg negativt truffet av tiltaket.®’

Rekkevidden av arbeidsgivers styringsrett er relevant nar det skal vurderes hvorvidt en handling
pafart en arbeidstaker etter en varsling utgjar en gjengjeldelse, eller om det er et legitimt tiltak

begrunnet i styringsretten.

2.6 Hva er gjengjeldelse?

Etter arbeidsmiljegloven 8 2 A-4 (1) er gjengjeldelse mot arbeidstaker som varsler forbudt. Av § 2
A-2 folger det at «med gjengjeldelse menes enhver ugunstig handling, praksis, eller unnlatelse

som en falge av eller en reaksjon pa at arbeidstaker har varslet».

En risiko ved varsling, er at arbeidsgiver ikke er villig til & ta imot den kritikken som blir
fremlagt. For arbeidsgiver kan det bli dyrere og mer ressurskrevende a ta tak i de kritikkverdige
forholdene og gjare endringer, enn det vil veere & ikke gjare noe.®® Dette kan fare til at
arbeidsgiver, istedenfor & undersgke varselet eller gjgre endringer, gar etter arbeidstaker som sa
ifra, ved direkte eller subtile angrep mot vedkommende som varslet, eller ved a ignorere eller

pulverisere varslet.

8 Rt. 2001 s. 418.

8 Bjgrkelo og Eriksen (2014) s. 168.
87 Ibid.

8 NOU 2018: 6 s. 38.
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Gjengjeldelse defineres i teorien som en «ugnsket handling mot varsleren som en direkte respons
pé varslingen».®° Det skal legges til grunn en vid forstaelse av gjengjeldelse. Forbudet gjelder

alle former for ugunstig og negativ behandling, bade formelle og uformelle sanksjoner.*

| forskning knyttet til det amerikanske «Government Accountability Project», skiller de mellom
direkte gjengjeldelseshandlinger (retaliation) og tildekningshandlinger (cover-ups).® De direkte
gjengjeldelseshandlingene er ment til & overvelde arbeidstakeren og undergrave dens person. |
prosjektet ble det beskrevet typiske gjengjeldelseshandlinger som bruk av trusler og feller,
isolering, og @deleggelse av omdgmmet til varsleren. Dette er handlinger som retter seg mot
varsleren i stedet for varselet. Tildekningshandlinger forsgker a dekke til forholdene varsles om,
for eksempel ved at det palegges ulovlig taushetsplikt, ved at informasjon tilbakeholdes, eller
ved at blir gjort omskrivning av fakta.®? Skillet mellom de to kategoriene er hensiktsmessig for &
forsta kompleksiteten i varslingssaker, men er ikke ment til & veere avgjerende for om en
handling er en ulovlig gjengjeldelse.®® Béde rene gjengjeldelseshandlinger og

tildekningshandlinger kan veere ulovlige gjengjeldelser etter arbeidsmiljgloven § 2 A-4.

| FAFO-undersgkelsen kom det frem at 41 prosent av de som varslet opplevde bare negative,
overveiende negative, eller bade positive og negative reaksjoner.** De mest vanlige
gjengjeldelsene var & bli fratatt arbeidsoppgaver, og & bli refset og irettesatt av ledere.®
Forskning viser at arbeidstakere i Norge oftere lykkes med sin varsling, og utsettes for feerre
sanksjoner enn i andre land.% Dette er positivt, men tallene fra FAFO-rapporten forteller oss at

det likevel ikke er risikofritt & varsle i Norge.

8 Ibid. s. 98.

% Ibid. s. 51.

%1 Whistleblower.org.

92 NOU 2018: 6s. 117.

% Eriksen (2016) s. 37.

% Trygstad og @degérd (2019) s. 35.
% Ibid. s. 36.

% NOU 2018: 6 s. 85.
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3 Arbeidsgivers aktivitetsplikt

3.1 Arbeidsgivers plikt til & ivareta arbeidsmiljget etter aml. § 4-3

Det faglger na av arbeidsmiljgloven § 2 A-3 at arbeidsgiver har en aktivitetsplikt nar en
arbeidstaker varsler. Bestemmelsen ble tatt inn i loven ved lovendringene som tradte i kraft 1.
januar 2020.%" Tidligere eksisterte det ingen klar lovregulering av hvilket ansvar som ble utlgst
hos arbeidsgiver ved mottak av et varsel utover forbudet mot & utsette arbeidstaker for

gjengjeldelse mot varsler, jf. aml.§ 2 A-4.%

Utgangspunktet er under enhver omstendighet at arbeidsgiver har en alminnelig plikt til & ivareta
arbeidsmiljget pa arbeidsplassen. Denne plikten gjelder alltid, i motsetning til vernet mot
gjengjeldelse etter varsling etter aml. 8 2 A-4 som farst utlgses ved mottak av et varsel.

De alminnelige kravene til arbeidsmiljget er regulert i arbeidsmiljglovens kapittel 4. 1 § 4-1 (1)
fremgar det at arbeidsmiljget i virksomheten skal veere «fullt forsvarlig». Forsvarlighetskravet

skal veere oppfylt «ut fra en enkeltvis og samlet vurdering av faktorer i arbeidsmiljget som kan
innvirke pa arbeidstakernes fysiske og psykiske helse og velferds». «Fullt forsvarlig» innebarer
en rettslig standard, og méa tolkes ut ifra samfunnets tekniske utvikling og endring i kunnskap.®
Det ma gjares en helhetlig vurdering av forholdene pa arbeidsplassen, hvor fysiske og psykiske

forhold skal veere likestilte.1%

Ethvert arbeid innebaerer en viss risiko, sa det loven krever, er at «virksomheten skal innrettes,
og arbeidet organiseres pa en slik mate, at arbeidstakerne er sikret mot skader pa liv og helse sa
langt dette rent praktisk lar seg gjennomfgrex», 0

9 Loven ble endret ved lov nr. 24/2019.

% Se arbeidsmiljaloven § 2 A-2 far endring ved lov nr. 24/2019.
9 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 97.

100 Skjgnberg, Hognestad og Hotvedt (2017) s. 277.

101 Ot.prp. nr. 3 (1975-1976) s. 26.
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Det generelle kravet til det psykososiale arbeidsmiljget falger av arbeidsmiljgloven § 4-3, som

palegger arbeidsgiver en plikt til & gjennomfare relevante tiltak for a ivareta arbeidsmiljget.

Etter aml. § 4-3 (1) skal arbeidet «legges til rette slik at arbeidstakers integritet og verdighet
ivaretas». Begrepet «integritet» ble lagt til i lovteksten for & «synliggjare at bestemmelsen

innebarer et generelt krav om respekt for arbeidstakers egenverds.1%?

Av aml. § 4-3 (3) falger det at «Arbeidstaker skal ikke utsettes for trakassering eller annen
utilberlig opptreden». Det falger ingen definisjon av «trakassering» i loven, men det kan her ses
hen til likestillings- og diskrimineringsloven.® | likestillings- og diskrimineringsloven § 13
defineres trakassering som «handlinger, unnlatelser eller ytringer som har som formal eller

virkning a veere krenkende, skremmende, fiendtlige, nedverdigende eller ydmykende».

Reglene i kapittel 4 innebarer at arbeidstaker har et vern mot visse typer handlinger som bade
kan veere gjengjeldelser dersom de finner sted etter en varsling, og der hvor det ikke har funnet
sted varsling.1®* Mobbing av en arbeidstaker vil alltid veere ulovlig etter arbeidsgivers
alminnelige ansvar for det psykososiale arbeidsmiljget. | tillegg vil det ogsa kunne rammes av
det seerskilte rettsvernet ved at det vil veere en ulovlig gjengjeldelse hvis det skjer som en

reaksjon pa varsling.

Bestemmelsene i kapittel 4 gir dermed generelt vern til arbeidstakere som varsler. Det serskilte
varslervernet kommer pa toppen av dette. Det er derfor viktig & veaere bevisst at i situasjoner hvor
et varsel og en varslingssak «omdefineres» og behandles som en personalkonflikt, sa vil
arbeidstaker uansett veere beskyttet mot utilberlig behandling.

3.2 Arbeidsgivers plikt til a skape rutiner for varsling, aml. § 2 A-6

Etter arbeidsmiljeloven aml. § 2 A-6 har arbeidsgiver en plikt til & utarbeide rutiner for intern

varsling.

102 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 101.
103 Skjgnberg, Hognestad og Hotvedt (2017) s. 280.
104 NOU 2018: 6 s. 56.
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Tidligere inneholdt loven en begrenset plikt til & utarbeide rutiner «dersom forholdene i
virksomheten tilsier det». Na presiserer aml. § 2 A-6 (1) at virksomheter med «minst fem
arbeidstakere» plikter a ha rutiner for varsling, i tillegg til at virksomheter med faerre ansatte skal

ha rutiner hvis forholdene tilsier det.1%

Gode rutiner for varsling er viktig av flere grunner. Formalet med reglene er a gke
forutsigbarheten for varsleren.1% At det er en klar og forutsigbar prosess for hvordan de kan
varsle trygt, kan fare til feerre uforventede og negative reaksjoner, og skape gkt sikkerhet for

varsleren i varslingsprosessen.

Gode varslingsrutiner kan fare til en lettere bevisvurdering i en eventuell gjengjeldelsessak, ved
at de farer til en nzermere dokumentering av hvordan arbeidsgiver behandlet varselet.2*” Det er
arbeidsgiver som har plikt til & behandle varselet, og star derfor naermest til & kunne dokumentere
at de har behandlet varselet forsvarlig.1% Dette vil hjelpe bade arbeidstaker og arbeidsgiver &
fare sin sak for domstolene.

Varslingsrutinene bidrar til & skape trygghet pa arbeidsplassen. | FAFO-undersgkelsen fra 2018
kom det frem at arbeidstakere pa arbeidsplasser med varslingsrutiner i starre grad svarer at de
tror pé at varsling handteres rettferdig.!® I sin undersgkelse fra 2016 kom FAFO til at

varslingsrutiner pa arbeidsplassen gkte varslingseffektiviteten. !0

Varslingseffektivitet defineres av Miceli og Near som «the extent to which the questionable or
wrongful practice (or omission) is terminated at least partly because of whistle-blowing and

within a reasonable time frame.»*!!

105 |_oven ble endret ved lov nr. 24/2019.
106 NOU 2018: 6 s. 54.

107 Ystgaard (2017) s. 179.

108 1bid. s. 180.

109 Trygstad og @degard (2019) s. 48.

110 |bid. s. 40.

111 Miceli og Near (2002) s. 456.
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Rutinene er ogsa viktig for virksomheten. A gjare det enklere og tryggere & varsle internt vil fare
til at feerre arbeidstakere varsler eksternt til offentlig tilsynsmyndighet eller mediene. Muligheten
til & kunne handtere varsler om kritikkverdige forhold internt, vil ogsa redusere risikoen for
offentliggjering av kritikkverdige forhold som kan fare til skade pa virksomhetens renommé.

Gode rutiner for varsling har ogsa en signaleffekt til arbeidstakerne om at bedriften verdsetter at
det blir varslet om kritikkverdige forhold. Dette skaper en tryggere ramme for arbeidstakerne, og

skaper apenhet og dialog om varsling.!

Rutinene til virksomheten skal veere med pa a fremme varsling. Av aml. § 2 A-6 (3) falger det at
«rutinene ikke skal begrense arbeidstakers rett til a varsle». Det er viktig at rutinene ivaretar
arbeidstakers ytringsfrihet.!'® En begrensning av retten til & varsle hadde veert en innskrenkning
av arbeidstakers rettigheter etter arbeidsmiljgloven og rett til ytringsfrihet. I arbeidsmiljgloven 8§
1-9 slas det fast at arbeidsmiljalovens regler er ufravikelige, og dermed ikke kan fravikes til

«ugunst for arbeidstaker» med mindre annet fremkommer av loven. !4

Bestemmelsen i aml. 8 2 A-6 (5) sier at «Rutinene skal vere lett tilgjengelig for alle
arbeidstakere i virksomheten». For at rutinene skal veere tilgjengelige, er det et minimumskrav at
arbeidstakerne informeres om hvor de kan finne informasjonen.t®

Forskning viser at rutiner for varsling farer til gkt varslingseffektivitet og gjer varsling mindre
risikofylt, men effekten er avhengig av om rutinene er kjent, om de faktisk gjennomfares i
virksomheten, og hva de inneholder.!*® Dersom rutinene ikke er kjent eller er vanskelig

tilgjengelige, vil de ikke gi et reelt vern.

Etter aml. § 2 A-6 (4) skal rutinene veere skriftlige og minst inneholde «a) en oppfordring til &
varsle om kritikkverdige forhold» «b) fremgangsmate for varsling» og «c) fremgangsmate for

arbeidsgivers saksbehandling ved mottak, behandling og oppfelging av varsling».

112 Eriksen (2014) s. 186.

113 Bjgrkelo og Eriksen (2021) s. 82.
114 | bid.

115 |bid. s. 83.

116 NOU 2018: 6 s. 165.
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Ved at rutinene oppfordrer arbeidstaker til a varsle, skal det gjeres klart for arbeidstaker at
arbeidsplassen har et gnske om & oppdage kritikkverdige forhold, og at varsling er gnskelig.'’
Dette vil bidra til en kultur som fremmer et godt ytringsklima, som medfgarer at det blir en lav

terskel for & varsle. 118

Rutinene ma minst inneholde den informasjonen som nevnes i aml. § 2 A-6, men i forarbeidene
er det lagt til grunn at rutinene ma veere fleksible, slik at de kan passe saker «av ulik karakter og
alvorlighetsgrad».*'® Rutinene ma tilpasses den individuelle arbeidsplassen, og behovet innenfor
bransjen.?’ For eksempel bgr varslingsrutinene inneholde informasjon om hvilke typer
kritikkverdige forhold som er typisk pa arbeidsplassen og arbeidstakere bgr veere spesielt
oppmerksomme p&, som det spesielt oppfordres til & si ifra om.2! Derimot bar rutinene ikke
inneholde eksempler pa forhold som ikke anses som kritikkverdige i virksomheten, da det kan
innebzre en begrensning i varslingsretten siden det gjer det vanskeligere a si ifra dersom slike

forhold forekommer.122

Rutinene skal fremme et godt ytringsklima, i samsvar med lovens formal som fremkommer av
aml. § 1-1 bokstav c. Bestemmelsen sier at et av formalene med loven er «a legge til rette for et
godt ytringsklima i virksomheten». Trygstad og Skivenes skriver at et godt ytringsklima
innebzerer «at man kan si ifra om bekymringer til leder og kollega uten tanke for represalier».'?®
Bade det & uformelt ytre seg kritisk og det & mer formelt varsle om kritikkverdige forhold faller

inn under denne definisjonen.

17 1bid. s. 53.

118 Eriksen (2014) s. 186.

119 NOU 2018: 6's. 165.

120 prop 72 L. 2016-2017 s. 22.

121 Bjgrkelo og Eriksen (2021) s. 177.

122 Hvidsten, Johansen og Bender (2018) s. 332.
123 Trygstad og Skivenes (2007) s. 40.
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3.3 Arbeidsgivers aktivitetsplikt ved varsling, aml. § 2 A-3

3.3.1 Undersgkelsesplikt

Regelen om arbeidsgivers aktivitetsplikt ved varsling er som nevnt, nye ved lovendringen som
trdte i kraft i 2020.12% Endringen palegger né arbeidsgiver en plikt til & falge opp forholdet det
blir varslet om. Etter aml. § 2 A-3 (1) skal arbeidsgiver «sgrge for at varselet innen rimelig tid

blir tilstrekkelig undersgkt».

Det ma gjares en konkret vurdering i hvert tilfelle av hva som er «innen rimelig tid». Etter
forarbeidene ma det vurderes i lys av «varselets alvorlighetsgrad, hvor viktig det er med en rask
avklaring og hvor lang tid det i praksis vil ta & undersgke forholdet».1? I tillegg til dette kan
ressursmessige hensyn vere relevante for vurderingen.*?® Arbeidsgiver skal unngé at saken blir

liggende for lenge, noe som kan fare til konflikteskalering.*?’

Bestemmelsen i aml. § 2 A-3 sier ikke konkret hvordan arbeidsgiver skal undersgke varselet,
bare at det ma bli «tilstrekkelig undersgkt». Det ma gjeres en konkret vurdering av hvor grundig
undersgkelse som er ngdvendig av et varsel. Undersgkelsen trenger ikke a veere grundigere «enn
hva varselet saklig sett gir grunnlag for».128 | forarbeidene er det uttalt at dersom det «uten videre

kan slas fast at et varsel er grunnlgst, vil en slik konstatering kunne vare nok».2°

Loven palegger ikke arbeidsgiver en plikt til & foreta endringer pa grunn av varselet. Det er bare
en plikt til & undersgke situasjonen naermere. Av FAFO-undersgkelsen kom det frem at bare 6

prosent av varslerne oppga at det hadde skjedd en viss eller klar forverring av det kritikkverdige
forholdet. Til sammen 43 prosent mente forholdet enten hadde opphart, eller at det hadde skjedd

en viss eller klar forbedring. 3 Dette er ikke i seg selv et bevis pa at det & varsle hjelper, ettersom

1241 oven ble endret ved lov nr. 24/2019.
125 prop. 74 L (2018-2019) s. 51.

126 | hid.

127 NOU 2018: 6 s. 163.

128 Prop. 74 L (2018-2019) s. 52.

129 | hid.

130 Trygstad og @degard (2019) s. 34.
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det er vanskelig & undersgke om det rent faktisk er en konkret arsakssammenheng mellom

varslingen og forholdets opphar, men det kan tilsi at varsling i hvert fall noen ganger er effektivt.

3.3.2 lvaretakelsesplikt

Slik som arbeidstaker har en lojalitetsplikt overfor arbeidsgiver, har arbeidsgiver en omsorgsplikt
overfor sine arbeidstakere.® Omsorgsplikten er et utslag av at arbeidsgiver i et arbeidsforhold er
den sterkeste parten. Dette vil spesielt gjere seg gjeldende i en varslingssituasjon, hvor en enkelt

arbeidstaker ofte star imot gnskene til virksomheten og er i en ekstra sarbar posisjon.*?

Et utslag av denne omsorgsplikten ser vi i aml. § 2 A-3 (2), som palegger arbeidsgiver en plikt til
a «seerlig pase» at varsleren har et “fullt forsvarlig arbeidsmilje”. Bestemmelsen stadfester
omsorgsplikten arbeidsgiver har overfor arbeidstaker i den sarbare situasjonen som kan oppsta
nar arbeidstaker har varslet. Arbeidsgiver far en serlig plikt til a ivareta det forsvarlige
arbeidsmiljget for den som har varslet, utover plikten han allerede har etter aml. § 4-3.1%

Av aml. § 2 A-3 (2) falger det ogsa at virksomheten ma sette i gang «tiltak [for] & forebygge
gjengjeldelse» «dersom det er ngdvendig». Dette tilsier at virksomheten ma gjare en
risikovurdering av varslingssituasjonen. Dersom de finner at det foreligger en risiko for at
arbeidstaker vil oppleve gjengjeldelse, ma de igangsette egne tiltak for a forhindre dette. Av
forarbeidene falger det at eksempler pa tiltak kan veere a ha oppfalgingssamtaler med varsleren,
og & serge for at deres identitet beskyttes dersom dette er ngdvendig.*** Uforholdsmessig
kostbare tiltak kreves ikke av arbeidsgiver, og tiltakene skal ikke ga pa bekostning av andre

arbeidstakere.13®

Av FAFO-undersgkelsen kom det frem at hele fire av ti som hadde mottatt et varsel ikke hadde
undersgkt hvordan det gikk med den som hadde varslet.!3 Dette viser at arbeidsgivere ikke er

gode nok til & vise omsorg for og verne arbeidstakere som har varslet, noe som setter dem i en

131 Bjgrkelo og Eriksen (2014) s. 168.
132 NOU 2018: 6 s. 62.

133 Prop. 74 L (2018-2019) s. 52.

134 | bid.

135 NOU 2018: 6 5. 163.

136 Trygstad og @degard (2019) s. 9.
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vanskelig situasjon hvor de kan mangle den statten de trenger. God ivaretakelse av varslere kan

ogsa hindre at konflikten eskalerer.

Varslingssituasjonen vil ogsa vare en pakjenning for den det eventuelt er varslet om.
Arbeidsgivers omsorgsplikt strekker seg ogsa til & ivareta denne arbeidstakeren.™*’ En person kan
ikke kjennes skyldig i det han blir mistenkt for bare pa bakgrunn av et varsel. Vedkommende ma
0gsa ivaretas gjennom undersgkelsen som foretas etter aml. § 2 A-3 (1).2*® Varslingsutvalget
uttalte at «en god handtering av en varslingssak bar ha som mal at bade varsleren og den
omvarslede fortsetter i virksomheten i etterkant».13® Varslingssaker er ofte kompliserte og har

mange parter, og derfor er det viktig at alle ivaretas tilstrekkelig.

137 NOU 2018: 6 s. 62.
138 |bid. s. 141.
139 |bid. s. 13.
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4 Forbud mot gjengjeldelse, aml 8§ 2 A-4

4.1 Hensyn bak regelen

Hovedformalet med varslingsreglene er etter forarbeidene a signalisere at varsling bade er
«lovlig og ansket».1° Reglene om varsling har bade direkte og indirekte nytte.1** Den direkte
nytten gar ut pa at kritikkverdige forhold blir oppdaget og forbedret.'4? At arbeidstaker varsler,
kan fare til gkt kvalitet p& produkt og tjenester, og gkt trygghet pé arbeidsplassen.'*® Dette
gjelder ofte forhold som samfunnet som helhet har en interesse i a fa opplyst. FAFO-
undersgkelsen fra 2018 viser at 24% av de spurte varslerne oppga at det hadde skjedd en Klar
eller viss forbedring etter de varslet, mens bare 6 prosent oppga at det hadde skjedd en

forverring.!** Dette viser at varsling i praksis farer til forbedringer.

Indirekte antas det at varslingsreglene farer til at flere varsler fordi de er tryggere pa
varslingsprosessen, og det kan fare til feerre kritikkverdige forhold fordi de som star for disse
forholdene er mer observant pa at de vil bli oppdaget. P& denne maten forhindrer reglene

kritikkverdige forhold far de oppstar.4

Uten et rettslig vern mot gjengjeldelse, vil ikke reglene om varsling pa en reell mate legge til
rette for et godt ytringsklima og faktisk fremme varsling. Dersom arbeidsgiver har en mulighet
til 4 straffe arbeidstaker etter en varsling, vil dette innebzare en begrensning av retten til & varsle
og en ulovlig begrensning av ytringsfriheten. Et godt og trygt ytringsklima forutsetter at

arbeidstaker har et vern mot gjengjeldelse.

140 Ot.prp. nr. 84 (2005-2006) s. 7.
141 NOU 2018: 6 s. 35.

142 1bid.

143 |bid. s. 31.

144 Trygstad og @degard (2019) s. 34.
145 NOU 2018: 6 s. 36.
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Vernet mot gjengjeldelse fungerer som en spesifisering av plikten arbeidsgiver har til & ivareta
arbeidsmiljget etter aml. § 4-3 i varslingssituasjonen. Selv om det foreligger en rekke
begrensninger i forhold til hva arbeidsgiver kan gjare overfor arbeidstaker som har varslet, for
eksempel reglene i kapittel 4 om krav til arbeidsmiljget, den generelle omsorgsplikten, og de
saklige og rettslige begrensninger som gjelder for arbeidsgivers styringsrett, vil det veere
handlinger som ikke vil kunne fanges opp av disse reglene som likevel kan vere ubehagelige for
en arbeidstaker nar de kan oppfattes som en slags hevn. En frykt for slike handlinger kan stoppe
en arbeidstaker fra a varsle, og de kritikkverdige forholdene kan fortsette i virksomheten.

FAFO-undersgkelsen kartla hvorfor mange av de som opplever kritikkverdige forhold, ikke
varsler. Den vanligste grunnen er at de «tror ubehagelighetene ved & melde fra ville blitt for
store». Hele 44 prosent oppga dette som grunn for ikke & ha varslet. Den nest viktigste grunnen
som ble oppgitt av 35 prosent, var at de «har sett at det & melde i fra medfarer store personlige
belastninger for den enkelte». Det var ogsa 15 prosent som ikke varslet fordi «det ville gdelegge

mine karrieremuligheter», mens 16 prosent som oppga at de ikke var «modig nok» til & varsle.146

Det fremkommer av undersgkelsen at frykten for gjengjeldelse i flere tilfeller har stoppet
arbeidstaker fra a varsle. Dersom arbeidstaker ikke varsler, har han to alternativ: Enten kan han
fortsette i sitt arbeid uten & ta opp de kritikkverdige forholdene, og godta situasjonen, eller sa kan
han slutte i jobben. For mange vil nok begge disse alternativene fremsta som mer behagelige enn

a utsette seg selv for risiko ved a bli en varsler.

Lagmannsretten uttalte i «<Norweld-saken» at gjengjeldelsen arbeidstakeren var utsatt for, paferte
han et «sterkt menneskelig press» og har «veert til en meget stor belastning» for ham.4’
Forskning viser at det & ha varslet kan fare til store fysiske og psykiske problemer for
arbeidstaker, ikke bare der hvor varselet blir ignorert eller gjengjeldt mot av arbeidsgiver, men

ogsa der det blir tatt alvorlig og varselet blir tatt til falge.2*® Det er ogsé forskning som viser at

146 Trygstad og @degard (2019) s. 32.
147 |_B-2009-36995.
148 NOU 2018: 6 5. 116.
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der hvor arbeidstakere utsettes for mobbing, har dette ofte startet etter at de har sagt ifra om

kritikkverdige forhold pa arbeidsplassen.!#®

| undersgkelsen fra FAFO svarte syv av ti at de ville ha varslet igjen i fremtiden.?>® De som har
blitt utsatt for gjengjeldelse etter varsling er mindre tilbgyelige til & ville varsle igjen.*>* A
oppleve gjengjeldelse fra arbeidsgiver kan stoppe arbeidstakere fra & varsle igjen i fremtiden, slik
at feerre kritikkverdige forhold i virksomheten blir oppdaget. Det rettslige vernet mot
gjengjeldelse skal fungere ikke bare som et vern for varslere, men ogsa som en sikkerhet for at

varslingsmekanismen fungerer i fremtiden.

4.2 Hvem er beskyttet mot gjengjeldelse?

Etter aml. § 2 A-4 (1) gjelder forbudet mot gjengjeldelse for alle «arbeidstakere» som varsler.

Arbeidstaker er i aml. § 1-8 (1) definert som «enhver som utfarer arbeid i annens tjeneste».

Ved lovendringen i 2017 ble bestemmelsen utvidet til & ogsa omfatte innleide arbeidstakere.>?
Med «innleid» arbeidskraft menes det arbeidstakere som er innleid etter bestemmelsene i
arbeidsmiljgloven 88 14-12 og 14-13. Lovendringen gjgr det tryggere og mer forutberegnelig for
innleid arbeidskraft a kunne varsle om kritikkverdige forhold. Innleide arbeidstakere er na vernet
mot gjengjeldelse bade fra arbeidsgiver som leier dem ut, og fra arbeidsgiver som leier inn deres
arbeidskraft. Av forarbeidene falger det ogsa at alle typer arbeidskraft omfattes, bade «faste,

midlertidige, [og] innleide» 1>

Av arbeidsmiljgloven 8 1-6 (1) falger det en liste over personer som ikke er arbeidstakere etter
lovens definisjon, men som reglene om varsling likevel gjelder for. Denne listen inkluderer blant
annet «elever ved institusjoner som har undervisning eller forskning som formal» og

«vernepliktige».

149 Skivenes og Trygstad (2007) s. 23.
150 Trygstad og @degard (2019) s. 37.

151 |bid. s. 38.

152 |_oven ble endret ved lov nr. 42/2017.
153 NOU 2018: 6 s. 150.
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Det er ikke bare de som faktisk har varslet, som har vern etter loven. Etter aml. § 2 A-4 (3) folger
det at vernet mot gjengjeldelse ogsa gjelder arbeidstakere som for eksempel ved & skaffe
opplysninger «gir til kjenne at retten til & varsle vil bli brukt». En arbeidstaker skal ikke
skremmes eller trues til & ikke varsle om kritikkverdige forhold med den informasjonen de sitter
pa. | forarbeidene er det gjort klart at dette gjelder bade der arbeidstaker «har gjort

undersgkelser, kopiert dokumenter» og der de har «truet med a varsle hvis forholdene ikke
endres».'>* Bestemmelsen verner bare lovlige handlinger som arbeidstaker utfarer, og er ikke
ment & gi arbeidstakere en apning for a gjere undersgkelser som ellers ville blitt regnet som en
ulovlig handling eller en handling i strid med reglementet dersom de har opplevd noe de mener
er kritikkverdige forhold.*>®

| en lagmannsrettsdom fra 2019 var det anfgrt at arbeidstaker ikke lenger kunne anses vernet av
varslingsreglene, fordi han i tiden etter varselet hadde opptréadt uforsvarlig.*>® Lagmannsretten
avviste anfarselen og uttalte at «[florsvarligheten av varselet ma vurderes ut fra forholdene pa
varslingstidspunktet». Videre sier Lagmannsretten at dersom arbeidstaker etter varslingen har
opptradt uforsvarlig, er ikke varslervernet i veien for at arbeidstaker kan disiplineres innenfor de
alminnelige rammene av arbeidsgivers styringsrett. Men en negativ reaksjon mot arbeidstaker vil
veere i strid med varslervernet dersom den er et direkte utslag av varslingen, uavhengig av
hvordan varsleren senere opptrer. Dommen illustrerer at dersom en arbeidstaker hevder & ha
varslet flere ganger, er det nok at en av varslingene er legitime for at de er vernet mot

gjengjeldelse.

For a veere omfattet av reglene, ma arbeidstaker ha varslet i samsvar med varslingsreglene, jf.
aml. 8 2 A-4 (1). Dette er fremhevet i «Norweld-dommen», hvor arbeidstaker farst varslet til sin
nermeste overordnede, deretter til administrerende direktar i selskapet, og til slutt til
Arbeidstilsynet.*>” Arbeidstaker gikk farst videre med saken da det ble klart at forholdene han
hadde varslet om ikke ble bedre. Lagmannsretten fant at dette var forsvarlig varsling.

154 1bid s. 52.

155 1bid.

156 | B-2019-58878.
157 | B-2009-36995.
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Bestemmelsen skal likevel ikke tolkes antitetisk. Dersom arbeidstaker ikke har klart a varsle i
samsvar med loven, betyr ikke det at arbeidsgiver fritt kan gjengjelde overfor ham.8
Arbeidsgiver er fortsatt bundet av de alminnelige begrensningene som gjelder for styringsretten,

se punkt 2.5.

Vernet mot gjengjeldelse gjelder ikke for tidligere ansatte i virksomheten, dersom varslingen
skjedde etter ansettelsesforholdet oppherte. Dersom det ble varslet far arbeidsforholdet tok slutt
vil imidlertid arbeidstaker fortsatt veere omfattet av vernet.1 Et eksempel pé dette er i «e-post-
dommen», hvor selv om arbeidstaker ikke lenger var ansatt i virksomheten, fortsatt hadde rett pa
vern mot arbeidsgivers gnske om innsyn i hans e-post, fordi varslingen hadde skjedd mens han
fremdeles var ansatt.®® Dersom forbudet mot gjengjeldelse ikke kunne anvendes hvor varsleren
ikke lenger jobbet pa arbeidsplassen, ville dette vert en begrensning i retten til & varsle.

4.3 Hva er gjengjeldelse etter aml. § 2 A-4?

4.3.1 Type gjengjeldelser

«Gjengjeldelse» defineres i aml. § 2 A-4 (2) som «enhver ugunstig behandling, praksis eller
unnlatelse som er en falge av eller en reaksjon pa at arbeidstaker har varslet». Ordlyden tilsier at
en gjengjeldelse kan vare alle typer handlinger som arbeidsgiver utfgrer etter en varsling som
negativt pavirker arbeidstaker. Av lovteksten fglger det ingen begrensning pa hvilke typer

sanksjoner det kan veere tale om.

«Gjengjeldelse» skal etter lovens forarbeidene forstas vidt, og gjengjeldelse kan skje bade i det
dpne og skjulte. 16

Lovteksten skiller ikke mellom formelle og uformelle sanksjoner. Bestemmelsen inneholder
eksempler pa at begge typer reaksjoner kan vere gjengjeldelse. I aml. § 2 A-4 (2) bokstav a listes

det opp en rekke uformelle sanksjoner som «trakassering, usaklig forskjellsbehandling, sosial

158 NOU 2018: 6 s. 52.
159 |pid. s. 151.

160 RG-2008-53.

161 NOU 2016: 8 s. 51.
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ekskludering eller annen utilbgrlig opptredens, mens det av bestemmelsens bokstav c) falger
eksempler pa formelle sanksjoner, «suspensjon, oppsigelse, avskjed eller ordensstraff». Listen er
ikke uttgmmende.%? Ethvert tiltak som negativt pavirker arbeidstaker kan i utgangspunktet vaere

en gjengjeldelse.

Etter aml. § 2 A-4 (2) er gjengjeldelse enhver ugunstig handling «som er en fglge av» eller «en
reaksjon pa» arbeidstakers varsling. Ut fra ordlyden kan vi lese at den ugunstige handlingen ma
skje pa grunn av varslingen. Det ma veere en direkte arsakssammenheng mellom varslingen og
den negative handlingen, for at den skal vaere en gjengjeldelse.*®® Selv om gjengjeldelser kan
vaere mer subtile reaksjoner som pavirker arbeidstaker psykisk, er det ikke tilstrekkelig at
arbeidstaker bare faler seg urettferdig behandlet, det ma vare en faktisk handling gjort av
arbeidsgiver som har sammenheng med varselet.1®* Selv om en handling pa grunn av manglende
arsakssammenheng ikke er en ulovlig gjengjeldelse, kan den fortsatt veere ulovlig etter andre

regler i arbeidsmiljgloven.

Nar arbeidsgiver gjengjelder, angripes den som sier ifra i stedet for at det tas tak i innholdet i
varselet. Fokus flyttes ved & trykke ned og ngytralisere varsleren, fordi de opplever det han har
formidlet som ugnsket, og pa den méaten kan de fjerne det ubehagelige budskapet.% Ved at

varsleren blir ngytralisert, mister ogsa hans budskap sin kraft.

| Verdien av varsling, en rapport fra Oslo Economics, ble det lagt frem at en av fire varslere
opplever «bare negative eller overveiende negative reaksjoner» pa varslingen.'®® Av FAFO-
undersgkelsen kom det frem 41 prosent av de som varslet opplevde en eller annen form for

negativ reaksjon.'®” Av disse meldte 30 prosent at de ble fratatt arbeidsoppgaver, mens 21

prosent ble «refset og irettesatt av ledere».1®8

162 1bid. s. 157.

163 Skjgnberg, Hognestad og Hotvedt (2017) s. 273.
164 |_H-2020-53659.

185 Wannag (2000).

166 Oslo Economics (2017) s. 6.

167 Trygstad og @degard (2019) s. 35.

188 1bid. s. 36.
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| rettspraksis er det eksempler pa at en rekke forhold har blitt anfert a vaere en «ugunstig

handling» som utgjer en gjengjeldelse.

| en dom fra lagmannsretten fra 2020 anfarte arbeidstaker at hun var blitt gjengjeldt mot ved at
det var skrevet bekymringsmelding om henne fra avdelingsleder, som ogsa oppferte seg
utilberlig mot henne. I tillegg kom at hun ikke var blitt tilstrekkelig fulgt opp da hun ble
sykemeldt og at kommunens saksbehandling av varselet ikke var god nok. Lagmannsretten kom
imidlertid til at det ikke foreld holdepunkt for at hun ikke var blitt godt nok ivaretatt under
sykemeldingen. Retten mente at behandlingen av varselet, selv om den var uryddig, var
tilstrekkelig god nok. Lagmannsretten kom frem til at bekymringsmeldingen og oppfarselen fra
avdelingsleder ikke hadde sitt grunnlag i varslingen, men at det var bevis for at arbeidstaker
hadde oppfart seg pa en slik mate at det var naturlig at det ble skrevet en bekymringsmelding om
det. Reaksjonen fra avdelingsleder var et «resultat av As grenseoverskridende opptreden overfor
sin kollega».1®® Lagmannsretten kom derfor til at arbeidstaker ikke var utsatt for gjengjeldelse.

Arbeidsgivers handlinger var ikke en «fglge av» varslingen etter aml. § 2 A-4.

Det kan ogsa vaere gjengjeldelse nar en arbeidstaker sitt arbeid blir vanskeliggjort eller han blir

fratatt muligheter han kunne ha hatt uten varslingen.

| en dom fra lagmannsretten fra 2017 mente en arbeidstaker a ha varslet om darlige
arbeidsforhold og diskriminering pa arbeidsplassen, ved at norske forskere fikk flere muligheter
enn forskere av utenlandsk opprinnelse.r’® Hun mente at hun ble utsatt for gjengjeldelse ved at
arbeidet hennes ble vanskeliggjort, for eksempel ble et prosjekt hun hadde jobbet med i
laboratoriet ryddet vekk og gdelagt uten at hun ble informert om det. Hun ble ogsa bedt om a
bytte emne for doktorgraden og ansettelseskontrakten hennes ble ikke viderefart.
Lagmannsretten tok ikke stilling til om disse handlingene kunne veere gjengjeldelse, men la til
grunn at det ikke kunne bevises at hun faktisk hadde varslet til arbeidsgiver. Siden det ikke forela

noe dokumentert varsel, kunne handlingene heller ikke vare gjengjeldelse.
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| «Odfjell Drilling-dommen>» anferte arbeidstaker at det var en gjengjeldelse at han ble plassert
pa Ekofisk, hvor han ikke gnsket & jobbe, og mente at dette ble gjort fordi arbeidsgiver gnsket a
bli kvitt han ved & omplassere han der far virksomhetsoverdragelsen.}’* Lagmannsretten la i sin
avgjarelse til grunn at pa det tidspunktet A ble plassert i Ekofisk, visste ikke arbeidsgiver at det
kom til & skje en virksomhetsoverdragelse. Plasseringen kunne derfor umulig veert gjort i den

hensikt & bli kvitt arbeidstakeren.

Arbeidstaker anfgrte ogsa at det var en gjengjeldelse da han ble forbigatt for en ansettelse etter at
han hadde varslet i et brev om lederstilen til boresjefen. Lagmannsretten papekte her at
ansettelsen av personen som fikk stillingen A mente seg forbigatt for, var planlagt og igangsatt
for brevet var skrevet og signert av A. Det var derfor ikke mulig at A hadde blitt forbigatt pa

grunn av brevet.

«Fengselsinspektar-dommen» omhandlet en fengselsinspekter som hadde varslet om en rekke
kritikkverdige forhold ved Oslo fengsel, som mente at han var forbigatt nar fengselet ansatte en
ny assisterende fengselsleder.'’? Lagmannsretten konkluderte med at de fleste varslene til
fengselsinspektaren var forsvarlige, men at det ikke hadde funnet sted gjengjeldelse mot ham.
Ved vurderingen av om det hadde forekommet gjengjeldelse mot arbeidstaker, uttalte
lagmannsretten seg om handlingen som arbeidstaker mente var gjengjeldelse, var en type
handling som var en «typisk gjengjeldelseshandling». Selv om handlingen Ia utenfor det som var
en typisk gjengjeldelseshandling, kunne det fortsatt veere gjengjeldelse dersom det var en

handling som kunne oppfattes som en negativ reaksjon som kom «tett pa varslingen i tid».

Det som kan leses ut fra disse rettsavgjerelsene, er at det avgjgrende for vurderingen av om det
er skjedd en ulovlig gjengjeldelse, ofte blir om det foreligger arsakssammenheng mellom
varslingen og arbeidsgivers handlinger. Det problematiske er sjeldnere om handlingene er av slik

karakter at de kan vaere gjengjeldelser.
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En dom hvor lagmannsretten kom til at det foreld gjengjeldelse, er «Miljgarbeider-dommen».t™

Her hadde arbeidstaker varslet om lederstilen til en av lederne pa arbeidsplassen, som var en
bolig for psykisk utviklingshemmede. Etter at hun varslet, opplevde arbeidstaker at hun ikke
lenger fikk flere vikariater i kommunen, og at arbeidsavtalene hun holdt pa & innga, ikke lenger

var aktuelle. Dette, til tross for at arbeidstaker var ansett som en dyktig og betrodd medarbeider.

Lagmannsretten kom til at dette var en gjengjeldelse som fremstod som «sterkt klanderverdig og
fullstendig uproporsjonal». Det var ingen forhold som tilsa at utestengelsen skulle ha noe annet
grunnlag enn nettopp varslingen til arbeidstakeren. Lagmannsretten uttalte at hun «aldri ville
opplevd slik massiv utestengelse hvis det ikke hadde vaert som gjengjeldelse».t’ Det foreld

arsakssammenheng, og handlingen var ugunstig for arbeidstakeren.

En annen dom hvor lagmannsretten kom til at det var skjedd en ulovlig gjengjeldelse, er
«Norweld-dommen», som omhandler en arbeidstaker som kort tid etter at han ble ansatt
opplevde flere forhold pa arbeidsplassen som han mente var kritikkverdige.!” Dette gjaldt blant
annet brudd pa stralevernforskriften og manglende kontroller pa arbeidsplassen. Etter at
arbeidstaker varslet til avdelingsleder, ble han utsatt for nedverdigende behandling fra
avdelingsleder. Arbeidstaker anfarte at han ble latterliggjort, spyttet pa, skjelt ut, og truet med
vold og oppsigelse. Arbeidsforholdet ble til slutt sa darlig at han ble sykemeldit.

Lagmannsretten uttaler i «<Norweld-dommen» at det er «xuomtvistet at arbeidsmiljget [...] ble
meget darlig». De finner at dette mest sannsynlig er pa grunn av de kritikkverdige forholdene
arbeidstakeren tok opp med sine arbeidsgivere. Det var ingenting som kunne tilsi at arbeidstaker
hadde blitt behandlet pa denne maten av noen annen grunn. Dommen illustrerer en situasjon hvor

arbeidstaker blir utsatt for blant annet «trusler [og] trakassering» etter aml. § 2 A-4 (A).

Et sparsmal som reiser seg er om «ugunstig handling», jf. aml. § 2 A-4 (2) skal vurderes
helhetlig, eller om handlingene ma vurderes hver for seg. Det spesifiseres ikke i lovteksten

hvordan vurderingen skal gjares.
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I «Norweld-dommens tar ikke lagmannsretten utgangspunkt i en bestemt hendelse og
konkluderer med at den utgjer en gjengjeldelseshandling. Istedenfor gjeres en helhetlig
vurdering av all den nedverdigende behandlingen arbeidstaker ble utsatt for, og kommer til at
denne var en reaksjon pa varslingen, og derfor utgjer gjengjeldelse. Dersom handlingene ikke ble
vurdert helhetlig, kunne dette fart til at enkelthandlingene hver for seg selv ikke ble ansett som
alvorlige nok til & veere gjengjeldelser.1”® Det ville uansett blitt lettere & bortforklare
enkelthandlinger.

| en dom fra 2020 uttaler lagmannsretten at «det etter rettspraksis neppe kan kreves at det kan
pavises en konkret gjengjeldelseshandling, dersom atferden over tid gjgr det klart at det har
forekommet gjengjeldelse», og viser til «<Norweld-dommen».t’” Dette underbygger at det skal
gjeres en helhetlig vurdering hvor alle forholdene ses under ett, uten at den som pastar at det
foreligger en gjengjeldelse trenger & peke ut en konkret gjengjeldelseshandling. Det fremheves
ogsa i forarbeidene at gjengjeldelsen «kan ha skjedd over tid og mé i tilfelle vurderes samlet».1’®
Situasjonene er som det illustreres i den overnevnte rettspraksis, mer komplisert enn at det skjer
en bestemt handling som er gjengjeldelseshandlingen. Det er totalinntrykket av de ugunstige

handlingene som er avgjerende.”®

4.3.2 Granskning rettet mot arbeidstaker

At arbeidsgiver undersgker varselet, for eksempel for @ komme frem til om det som er pastatt er
sant eller ei, er en del av deres aktivitetsplikt etter aml. § 2 A-3. En granskning er ikke isolert sett
en «ugunstig handling» etter aml. § 2 A-4 (2) overfor arbeidstaker, og har derfor ikke i seg selv
karakter av & veere gjengjeldelse.*® Inngdende granskning direkte rettet mot arbeidstaker kan
likevel utgjere en gjengjeldelse.!8! Dersom granskningen gér over til & bli sjikanerende og
krenkende for arbeidstaker, kan den oppleves som «trakassering» etter aml. 8 2 A-4 (2) bokstav
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a, og Vil utgjere en «ugunstig handling», jf. aml. § 2 A-4 (1). Dette fglger ogsa av forarbeidene,

hvor det er uttalt at det vil kunne veere en gjengjeldelse dersom det iverksettes

«private granskninger som rettes mot arbeidstakeren som har varslet, fremfor pa forholdet

det er varslet om, og der grunnleggende rettsvern ikke sikres etterlevds. 82

Dette viser at handlinger som i utgangspunktet er klart innenfor hva arbeidsgiver ikke bare har
rett, men ogsa plikt, til & utfare, kan bli utgvd pa en slik mate at det likevel kan karakteriseres

som en ulovlig gjengjeldelse.

En arbeidstaker kan oppleve a bli gransket ved at arbeidsgiver vil ha tilgang pa
personopplysninger og privat korrespondanse. Dette var tilfellet i «e-post-dommen», som gjaldt
spgrsmal om arbeidsgivers innsyn inn i arbeidstakers e-post, etter at arbeidstaker hadde varslet
om korrupsjon i virksomheten.*® Her kom Oslo byfogdembete til at selv om det i
normalsituasjonen kan foreligge adgang for slikt innsyn for arbeidsgiver, var gnsket om tilgang
her en reaksjon pa varslingen og var derfor en gjengjeldelse. Varslingssituasjonen utlgste som
nevnt i punkt 4.3 en ekstraordinzr situasjon. At arbeidsgiver gnsket innsyn for a undersgke
varselet og bevisene for korrupsjon, kunne ikke vaere avgjerende da det var mange andre kilder

hvor det var mer naturlig a finne slik informasjon.

| en dom fra lagmannsretten i 2019 anfgrte arbeidstaker at en habilitetsvurdering av ham i
forbindelse med styrets behandling av varselet var en gjengjeldelse, da det ikke ble gjort en
tilsvarende vurdering av de andre styremedlemmene.®* Lagmannsretten kom til at dette ikke var
en gjengjeldelse, fordi det var arbeidstakers varsel som skulle behandles, og derfor var det

naturlig at det kun var hans habilitet som ble vurdert.

| den overnevnte «Fengselsinspektar-dommen» anfgrte arbeidstaker ogsa at det var en

gjengjeldelse mot ham at det ble gjort en risikovurdering knyttet til ham. Her kom
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lagmannsretten til at dette 1a innenfor arbeidsgivers styringsrett, og det ble ikke ansett som

gjengjeldelse.

4.3.3 Motytringer

For & analysere hva som vil veere ulovlig gjengjeldelse etter aml. § 2 A-4, ma det ogsa redegjares
for hva arbeidsgiver har rett & komme med av motytringer til de pastatte kritikkverdige forhold.
Av forarbeidene falger det at forbudet mot gjengjeldelse ikke «utelukker [...] at arbeidsgiver kan

komme med motytringer».18

En arbeidstaker ma tale at arbeidsgiver er uenig med hans pastatte kritikkverdige forhold, og at
de ytrer seg om dette.'% Slike motytringer méa likevel ikke ha en «karakter av trakassering».'8’
Motytringen kan ga fra & veere en saklig ytret uenighet til & bli en ulovlig gjengjeldelse dersom

arbeidstaker «kalles inn pé teppet» og far instrukser eller advarsler».8®

Retten for arbeidsgiver til & komme med motytringer ble tatt opp i «Norweld-dommen». I sin
draftelse fremhever lagmannsretten at faglige eksperter pa omradet kan ha ulike meninger om de
forholdene arbeidstakeren anfgrte som kritikkverdige forhold. Der hvor det er faglige uenigheter
som ligger til grunn for de kritikkverdige forholdene pa arbeidsplassen, ma det veere en videre
mulighet for arbeidsgiver til & komme med motytringer. | dommen kom imidlertid
lagmannsretten frem til at reaksjonen arbeidstakeren opplevde var en trakassering som gikk over

grensen for hva som kunne anses som en lovlig motytring.

| «Odfjell Drilling-dommens» kom arbeidsgiver med motytringer til varselet. Arbeidstakeren
hadde under en ledelsesinspeksjon fra oppdragsgiver sagt ifra om at det var manglende kursing i
bedriften om bruk av sikkerhetsseler.18® Arbeidsgiver pdpekte at arbeidstaker her burde ha varslet
til ledelsen i selskapet far han gikk til Statoil, som var oppdragsgiver. Dette utsagnet falt

innenfor de lovlige motytringene arbeidsgiver har lov a komme med. Motytingen hadde ikke en
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karakter av & vere en trakassering av arbeidstaker, men var en paminnelse om den forsvarlige

varslingsruten.

| den overnevnte dommen fra 2019 kom lagmannsretten frem til at det ikke fantes bevis pa at A
var blitt motarbeidet pa arbeidsplassen, men at det var «uenighet pa saklig grunnlag».'®® Videre
sier de at «gjengjeldelsesvernet beskytter ikke mot slik saklig begrunnet uenighet». At en
arbeidstaker har varslet, er ikke ensbetydende med at arbeidsgiver ikke lenger kan uttrykke sin

uenighet med arbeidstaker, men den ma ifalge dommen uttrykkes pa en saklig mate.

A kunne komme med motytring er viktig for & ivareta arbeidsgivers rett til kontradiksjon. P&
grunn av det strenge vernet mot gjengjeldelse kan dette veere vanskelig nar arbeidstaker
paberoper seg varslingsbeskyttelsen.'% Det illustreres likevel Klart av rettspraksis og forarbeider
at dette er en rett arbeidsgiver har, sa lenge den ikke utvikler seg til a bli trakassering av

arbeidstaker av den typen som fanges opp av aml. § 2 A-4.

4.3.4 Delt bevisbyrde

Gjengjeldelse mot varsler er straffbart. Av arbeidsmiljgloven § 2 A-5 falger det at «ved brudd pa
forbudet mot gjengjeldelse» kan arbeidstaker «kreve oppreisning og erstatning». For at det skal

slas fast at det har skjedd en ulovlig gjengjeldelse, ma dette bevises opp etter lovens beviskrav.

| saker om gjengjeldelse er det innfart en delt bevisbyrde. Dette falger av arbeidsmiljgloven § 2
A-4 (4), som sier at det dersom arbeidstaker «legger frem opplysninger som gir grunn til & tro at
det har funnet sted gjengjeldelse», er det arbeidsgiver som ma «sannsynliggjere at

[gjengjeldelsen] likevel ikke har funnet sted».

Regelen innebzrer at bevisvurderingen blir todelt. Farst ma arbeidstakeren fgre bevis som «gir
grunn til & tro» at det har skjedd en handling som kan vere en gjengjeldelse. Det fglger av

forarbeidene at det ikke skal stilles for strenge krav til arbeidstakers bevis for at det har skjedd en
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gjengjeldelse.’®? Dette illustreres i «Norweld-dommen», hvor lagmannsretten uttalte at det
normalt «vil veere tilstrekkelig at arbeidstaker kan vise at varslingen har skjedd, og at oppsigelse
eller annen handling fra arbeidsgiver kom tett pa varslingen i tid».1*3 Ved & oppfylle vilkarene,

foreligger det en presumpsjon for at det har forekommet gjengjeldelse.

Dersom arbeidstaker beviser at en slik handling har funnet sted, gar bevishyrden over pa
arbeidsgiver som ma «sannsynliggjere at det likevel ikke har funnet sted slik gjengjeldelse».
Arbeidsgiver ma bevise at det ikke er arsakssammenheng mellom varslingen og den pastatte

gjengjeldelsen. %4

Bakgrunnen for den delte bevisbyrden er at det kan vaere sveert vanskelig for arbeidstaker, som
den svake part i arbeidsforholdet, a bevise at det er skjedd en ugnsket negativ handling, og at
handlingen er en «fglge» av varslingen, jf. aml. § 2 A-4.1% Mens det er noe enklere & bevise
formelle sanksjoner som oppsigelse, er det vanskeligere for arbeidstaker & fare bevis for mer

subtile handlinger fra arbeidsgiver, som mobbing.1%

Det er arbeidsgiver som vil ha det beste grunnlaget for & kunne bevise at den ugunstige
handlingen har en saklig begrunnelse, da arbeidsgiver har mest innsyn i opplysninger om
virksomheten.*®” Derfor er det ogsé naturlig at bevisbyrden er delt slik at det er opp til
arbeidsgiver & bevise.'% Dette skaper et ekstra prosessuelt vern for arbeidstaker, og gjar det

mindre risikabelt for dem & ta opp saken.'%

Det finnes ingen rettspraksis som problematiserer den delte bevisbyrden. I bevisvurderingen for
om det har skjedd en gjengjeldelse, vurderer retten om det er andre saklige grunnlag for

handlingen. | «Fengselsinspektar-dommen» fikk arbeidstaker etter en varsling om kritikkverdige
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forhold mobbeanklager mot seg.?®® Arbeidstaker anfarte at det var en gjengjeldelse mot ham at
saken tok lang tid & behandle. Lagmannsretten uttalte at tregheten var «kritikkverdig», men
fremhevet at ledelsen hadde «en vanskelig oppgave ved disse mobbeanklagene». Her matte de ta
hensyn til begge arbeidstakerne, bade varsler og arbeidstaker som mente seg utsatt for mobbing.
Det at fengselsledelsen her matte bruke tid og ressurser pa a ivareta begge sider, gjorde at det var

usannsynlig at den trege behandlingen var ment a vere en gjengjeldelse mot varsleren.

Dommen er et eksempel pa hva som kan innga i bevisvurderingen. Arbeidstaker hadde rett i at
en langtrukken behandling av saken var kritikkverdig og kunne vart en gjengjeldelse, men pa
grunn av omsorgsplikten arbeidsgiver ogsa har til andre arbeidstakere, kunne arbeidsgiver bevise

at arsaken til at behandlingen tok sa lang tid ikke var ment som gjengjeldelse mot arbeidstaker.

I en lagmannsrettsdom fra 2017 anfarte arbeidstaker at den delte bevisbyrden for gjengjeldelse
0gsa matte innebzre at det matte stilles lave krav til bevis for at det faktisk har skjedd en
varsling.?! Det anfares at det ikke gir sammenheng i loven dersom det vil veere et beviskrav for
at det har skjedd en varsling, og sa et lavere beviskrav for at det har skjedd en gjengjeldelse.
Lagmannsretten avviser denne anferselen, og uttaler at det ikke er holdepunkter for at lovgiver
ville endre beviskravet for varsling. Lagmannsretten understreker at reglene om bevisbyrden for
at det har skjedd en gjengjeldelse og om varslingen var forsvarlig, som den gang fulgte av aml.
88 2-4 (3) og 2-5 (1) var serskilte regler, og ikke innebar at den samme bevisbyrden skulle

legges til grunn i alle regler om varsling.?%2

Ved at bevishyrden deles slik at det blir mindre risikofylt for arbeidstaker a varsle, og enklere &
né frem med en pastand om gjengjeldelse, forer dette ogsa til et bedre ytringsklima. A legge til
rette for et godt ytringsklima er et av lovens formal, jf. aml. § 1-1 bokstav c. Dette bidrar til &

sikre et sterkere vern for arbeidstakers ytringsfrihet.2%®
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| den rettspraksis som er gjennomgatt ovenfor, fremgar det likevel at arbeidstaker ofte taper
sgksmal om gjengjeldelse. | stedet anses arbeidsgiver ofte a ha oppfylt bevisbyrden ved a bevise
at det er en annen saklig grunn for den pastatte gjengjeldelsen. At det foreligger en presumpsjon
for at det har skjedd en gjengjeldelse hvis arbeidstaker kan dokumentere at arbeidsgiver har
foretatt en mulig gjengjeldelseshandling, ser ut til & vektlegges lite i rettspraksis. Det kan derfor
sparres om den bevisbyrden praktiseres for strengt, og ikke egentlig gir arbeidstaker det reelle

vernet lovgiver har forutsatt.?%*

4.3.5 Oppsummering

Fra rettspraksis synes det a kunne utledes at det avgjerende som regel er en vurdering av
arsakssammenhengen, altsa hvorvidt handlingen er & anse som en reaksjon pa varslingen. Det er
sjelden et sparsmal hvorvidt handlingen objektivt sett er & anse som en gjengjeldelseshandling. |
«Fengselsinspektar-dommen» uttaler imidlertid lagmannsretten om hvorvidt de anfarte
gjengjeldelsene er & anse som typiske gjengjeldelseshandlinger. Der handlingen ikke er & anse
som en typisk gjengjeldelseshandling, kan det se ut som om det skal mer til for & konstatere
arsakssammenheng. Lagmannsretten legger for eksempel til grunn at en langtrukken behandling
av et varsel ikke er en typisk gjengjeldelse, og kommer derfor til at det er «tvilsomt om den
tidsmessige neerhet alene er tilstrekkelig til at det gir grunn til & tro at det foreligger
gjengjeldelse».?% | de fleste av de rettsavgjerelsene som er gjennomgatt ovenfor, synes
arbeidsgiver a vinne frem med sin sak, fordi arbeidstaker ikke klarer & bevise at handlingen har
funnet sted som «fglge av» varselet, jf. aml. § 2 A-4 (1). Arbeidsgiver vinner frem ved a papeke

en alternativ, saklig begrunnelse for handlingen.

Det er vanskelig & fastsla hva som er den nedre grensen for hva som er en «gjengjeldelse» etter
aml. § 2 A-4. Det finnes ingen rettspraksis hvor dette eksplisitt draftes.?® Det avgjerende er,
som i «Fengselsinspektgr-dommen», hvorvidt det kan bevises at den negative sanksjonen har
funnet sted som falge av varslingen. Av dette kan vi forsta at det er fa begrensninger i hva som

kan veere en gjengjeldelse. Det er ikke arten av handlingen, men hvorvidt den har sin arsak i
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varselet som avgjgr om noe kan vaere en gjengjeldelse. Vurderingen beror altsa pa en konkret

bevisbedgmmelse.

4.4 Spenningsforholdet mellom reglene om gjengjeldelse og

styringsretten

Reglene om varsling og varslervern begrenser arbeidsgivers utgvelse av styringsretten.
Styringsretten er den ulovfestede retten arbeidsgiver har til a ensidig kontrollere arbeidet, se
punkt 2.5,

Handlinger som normalt ville veert legitime utslag av styringsretten, kan bli regnet som
gjengjeldelse dersom arbeidstaker som handlingen far konsekvenser for har status som varsler, jf.
aml. 88 2 A-1 og 2 A-2. Dersom en arbeidstaker har blitt utsatt for en ugnsket handling fra
arbeidsgiver, er det arbeidsgivers oppgave a bevise at dette er et saklig utslag av styringsretten,
og ikke noe som har skjedd som fglge av varslingen.?%’ Dette er bakgrunnen for den delte

bevisbyrden, se punkt 4.3.4.

Forholdet mellom forbudet mot gjengjeldelse og styringsretten tas opp i en rekke dommer fra

lavere instanser som kan brukes for a illustrere rettstilstanden pa omradet.

Vernet mot gjengjeldelse er ikke noe arbeidstaker blir gitt av arbeidsgiver, men et vern som
utlgses der det foreligger en varsling i trad med aml. § 2 A-4.298 Nar en arbeidstaker far status

som varsler, oppstar det en ekstraordinar situasjon.

Dette illustreres i «E-post-dommen». Retten uttalte i dommen at retningslinjer som eksisterte i
virksomheten var laget for «en normalsituasjon, og ikke kan tillegges nevneverdig vekt i den
konkrete sak».2%® Arbeidstakers varsling gjorde at det ikke lenger var i en slik normalsituasjon,
og styringsretten var derfor begrenset. Saken gikk ut pa at etter arbeidstakeren i Siemens-

dommen hadde varslet om korrupsjon i bedriften, hadde arbeidsgiver prevd a fa tilgang pa

207 1pid. s. 62.
208 1pjid. s. 51.
209 RG-2008-53.

43



arbeidstakers e-poster. Dette kom etter at de hadde forsgkt a si opp arbeidstaker, og oppsigelsen i
en tidligere rettsavgjerelse i samme sak var funnet ugyldig.?!® Arbeidstaker begjeerte deretter
midlertidig forfayning for & fa innsynet i e-posten stanset. Retten la vekt pa at arbeidsgiver
tidligere hadde krenket arbeidstakers vern, og kunne derfor «ikke med rimelighet kan paberope
seg de nevnte forhold som grunnlag for innsyn». Den alminnelige muligheten arbeidsgiver
gjennom sin styringsrett hadde til & fa innsyn i arbeidstakers e-post, dersom dette hadde vart
legitimt etter en vurdering av daveerende personopplysningsloven § 8, ble begrenset nettopp pa

grunn av arbeidstakers status som varsler.

Retten sa ikke pa kravet om tilgang som et enkeltstaende gnske, men heller som en fortsettelse
av den gjengjeldelsen som ogsa hadde fart til at arbeidstakeren ble sagt opp. Det var ikke noe
saklig grunnlag for handlingen, det var bare varselet som ga grunnlag for hvorfor de ville ha

innsyn, og handlingen mistet sin legitimitet i styringsretten.?!!

Eriksen og Eidsheim skriver at avgjegrelsen kan «ses pa som et argument for at det etableres en
ekstraordinar situasjon med betydning for styringsretten fra det tidspunktet arbeidstaker ytrer
seg om pastatte kritikkverdige forhold».?*? Det foreligger en normalsituasjon hvor en handling
normalt vil veere lovlig begrunnet i styringsretten, men nar det varsles, utlgses det sarskilte

varslervernet, jf. aml. 88 2 A-4 jf. 2 A-1, og styringsretten begrenses.

Hvor saklig begrunnet utfgrelsen av styringsretten er i den alminnelige driften av virksomheten,

kan pavirke i hvilken grad styringsretten blir begrenset nar en varslingssituasjon oppstar.

Dette kommer til uttrykk i «Fengselsinspektar-dommen», hvor lagmannsretten la vekt pa om
handlingen var typisk for bransjen.?*® | saken mente arbeidstaker seg gjengjeldt mot da fengselet
foretok en risikovurdering av ham. Pa dette punktet uttalte Lagmannsretten at «i et fengsel vil
risikovurderinger matte skje ofte og vaere en naturlig del av driften». Dette betydde ifalge
Lagmannsretten at de innenfor den bransjen hadde et stgrre rom for a utfare slike handlinger, og

210 TOSL0-2004-99016.

211 Eidsheim og Eriksen (2018).
212 |bid.
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de matte ha «stor frihet til & foreta risikovurderinger». Dette kan tilsi at det innenfor andre
bransjer, hvor risikovurderinger er noe arbeidstaker sjelden utsettes for, vil det vaere mer
narliggende a anse en slik vurdering som en gjengjeldelse hvis den blir utfart etter en varsling.
Det ma likevel understrekes at lagmannsretten ikke bare la vekt pa at dette var en atypisk
gjengjeldelse, og et vanlig virkemiddel innenfor fengselsbransjen, de vektla ogsa at
risikovurderingen hadde blitt foretatt nesten ett ar siden siste varsling, og derfor ikke kunne

regnes som «tett pa varslingen i tid».

| en dom fra 2020, sluttet lagmannsretten seg til tingretten sin vurdering av om at det a palegge
arbeidstakeren opplaringsvakter var innenfor styringsretten.?'4 | saken var dette saklig begrunnet
i forhold pa arbeidsplassen, pa grunn av kommunikasjonsproblemer mellom arbeidstakeren og
beboerne der hun jobbet. De uttaler likevel ikke eksplisitt at & palegge erfarne arbeidstakere
oppleringsvakter ikke kan vaere en gjengjeldelse, og understreker at det var naturlig at

arbeidstaker reagerte pa dette nar hun hadde arbeidet innenfor omradet i mange ar.

Det fremkommer av rettspraksis at det avgjgrende er om utgvelsen av styringsretten har en saklig
begrunnelse, og ikke er et utslag av varslingen.?*® | Fengselsinspektar-dommen var varslingen en
utlgsende arsak for at de tok grep ved overvakning og risikovurdering, men tiltakene var likevel

saklig begrunnet i andre forhold ved arbeidsplassen.

For at arbeidsgiver skal kunne ivareta det psykososiale arbeidsmiljget slik det kreves etter aml. §
4-3, ma arbeidsgiver gjennom styringsretten kunne komme med tiltak som kan forbedre
arbeidsmiljget, ogsa der dette kan ga ut over arbeidstaker. Dersom arbeidsgiver gjennomfarer
slike tiltak, er det viktig at de er klar over risikoen for at disse av arbeidstaker kan bli opplevd

som gjengjeldelse.?®

| den overnevnte «Fengselinspektar-dommen» kom lagmannsretten til at risikovurderingen var
en «naturlig del av en forsvarlig drift». Det fremheves at det «i et fengsel ikke kan veere usaklig a

legge noe vekt pa mulige personlige konflikter, selv om disse delvis er forarsaket av

214 |_H-2020-53659.
215 NOU 2018:6 s. 163.
216 Hyidsten, Johansen og Bender (2018) s. 335.
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varslinger».?!” Det ma vaere mulig for arbeidsgiver  utfare handlinger for & forsgke & gjore

arbeidsmiljget bedre.

Forbudet mot gjengjeldelse er en av flere begrensninger i styringsretten. Selv om det ikke er
skjedd en varsling, mé utgvelsen av styringsretten fortsatt veere saklig begrunnet.?!® Reglene i
aml. 8 2 A-4 er et utslag av denne begrensningen, og det er klart at varsling ikke lukker for all

utgvelse av styringsretten.

4.5 Forholdet mellom aml. 8§ 2 A-6, 2 A-30g 2 A-4

Et spgrsmal som reiser seg, er hvorvidt det kan vaere av betydning for vurderingen av om det

foreligger ulovlig gjengjeldelse om bedriften har tilstrekkelige rutiner for varsling.

For & svare pa dette sparsmalet, ma vi redegjere for hva som er forholdet mellom aml. 8§ 2 A-3,
2 A-4 og 2 A-6. Bestemmelsene regulerer forskjellige steg i varslingsprosessen. Innholdet i
virksomhetens plikt til 3 tilrettelegge for varsling falger av aml. § 2 A-6. Bestemmelsen gjelder
generelt og skal forhindre konflikteskalering. Av aml. § 2 A-3 folger pliktene arbeidsgiver har
dersom det skjer en varsling. Ansvaret realiseres nar arbeidsgiver mottar et konkret varsel. Til
slutt regulerer aml. 8 2 A-4 det spesifikke rettsvernet varsler har gjennom hele

varslingsprosessen til & bli beskyttet mot gjengjeldelse.

Hvilken innvirkning manglende oppfylling av pliktene i aml. 88 2 A-3 og 2 A-6 kan ha for
vurderingen av hvorvidt det foreligger gjengjeldelse etter aml. § 2 A-4, fremkommer ikke av
lovteksten. Det tilsier at det er to uavhengige vurderinger som skal foretas, som ikke har noen
innbyrdes sammenheng. | realiteten vil likevel virksomhetens rutiner bade pavirke hvordan
arbeidstaker varsler, og hvordan arbeidsgiver responderer. | teorien er det tatt til orde for at
arbeidsgivers mangel pa tilrettelegging for varsling i en gjengjeldelsessak ikke bar ramme

arbeidstaker.?1

217 LB-2010-40623
218 Rt. 2001 s. 418, Karstg-dommen.
219 Eidsheim og Eriksen (2018).
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Manglene pa rutiner kan innebare at arbeidsgiver ikke vil kunne dokumentere at de pa forsvarlig
mate har behandlet varselet og ivaretatt varsleren.??° | et arbeidsforhold er det arbeidsgiver som
er den ressurssterke parten, og det er de som har den lovpalagte plikten til a tilrettelegge for
varsling. Det kan fremsta som urettferdig dersom arbeidsgivers mangel pa tilrettelegging rammer
arbeidstaker. Eriksen skriver at dette «bgr [...] fa betydning» for bade bevisvurderingen av om
den pastatte gjengjeldelseshandlingen har skjedd, og vurderingen av om det foreligger
arsakssammenheng.??* Dersom arbeidsgiver ikke har oppfylt sine lovpélagte plikter og
tilstrekkelig ivaretatt varsleren, ber det veere mer neerliggende a konkludere med at det har skjedd

en ulovlig gjengjeldelse.

Arbeidsgiver har en plikt etter aml. § 2 A-3 (2) til & foreta en risikovurdering av om det
foreligger fare for gjengjeldelse, se punkt 3.3.2. Dersom de ikke gjennomfarer en slik vurdering
og setter i gang ngdvendige tiltak for & forebygge gjengjeldelse, setter dette arbeidstaker i fare.
Det vil veere rimelig at dersom det er tvil om bevisbyrden er oppfylt eller om det foreligger
arsakssammenheng etter § 2 A-4 (4), bar det ga ut over arbeidsgiver dersom han ikke kan
dokumentere at aktivitetsplikten etter aml. § 2 A-3 er oppfylt.??2 Dersom det rammer

arbeidstaker, kan det oppleves som et urettferdig utslag av maktubalansen i arbeidsforholdet.

Dokumentering av varslingsprosessen vil fgre til en lettere bevisvurdering for domstolene i en
eventuell sak om gjengjeldelse.??® Mangel pa dokumentering vil gjare det vanskeligere for
arbeidstaker a vinne frem fordi det ikke foreligger tilstrekkelige bevis i saken om hvordan saken
er handtert. Det er arbeidsgiver som har plikten til & behandle varslet og lage tilstrekkelige
rutiner, og det vil derfor fremsta som urettferdig at det rammer arbeidstaker dersom det ikke
eksisterer tilstrekkelig dokumentering i bevisvurderingen. Ystgaard skriver at dette bor tale for at

manglende varslingsrutiner ma vektlegges i arbeidsgivers disfaver.?2

220 Eriksen (2016) s. 438.
221 |bid.
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Darlige eller manglende varslingsrutiner farer til gkt risiko for at varslingen skjer pa en mate

som ikke er i samsvar med lovens regler, fordi det blir vanskeligere for arbeidstaker a forsta
hvordan han skal varsle. En arbeidstaker som ikke varsler i samsvar med reglene i aml. § 2 A-2
om arbeidstakers fremgangsmate ved varsling, er ikke vernet mot gjengjeldelse etter aml. § 2 A-
4. Hvidsten, Johansen og Bender uttaler at dersom virksomheten ikke har tilrettelagt tilstrekkelig
for varsling, «skal det mer til for & klandre arbeidstaker for eksempelvis & ha gatt utenfor
virksomhetens formelle varslingskanaler».?2® Det vil fremsta som urettferdig dersom arbeidstaker
ikke er vernet mot gjengjeldelse pa grunn av at arbeidsgiver ikke har oppfylt sin

tilretteleggingsplikt og gjort varslingsprosessen ungdvendig komplisert for arbeidstaker.

Arbeidsgiver er ansvarlig for a skape rutiner og legge til rette for varsling etter aml. § 2 A-6, og
derfor vil det veere rimelig at der det ikke eksisterer adekvate rutiner, sa skal ikke dette ramme
arbeidstaker. Pa denne maten sikres arbeidstakers vern og varslingsinstituttet ivaretas.

Rettspraksis viser imidlertid at dette ikke er forhold som blir tillagt serlig vekt.

Mangelen pa rutiner er anfart i flere dommer for lagmannsretten, men anfgrslene er aldri blitt tatt

til folge.

En dom hvor manglende rutiner anferes av arbeidstakeren, er «Fengselsinspektgr-dommens. Her
anfarer arbeidstaker at fengselet ikke hadde gode nok varslingsrutiner, og at oppfglgingen av
varslingen var for darlig. Lagmannsretten fant det ikke ngdvendig 4 ta stilling til dette

sparsmalet, og gér derfor ikke neermere inn pé det.?%

Problemstillingen kommer ogsa opp i «Odfjell Drilling-dommen».??” Arbeidstaker anfgrte at
virksomheten ikke hadde tilstrekkelige rutiner for beskyttelse av varsler. Lagmannsretten
kommer til at dette ikke har betydning for saken. Det fremheves at det relevante er hvordan
arbeidsgiver konkret har behandlet den aktuelle saken, ikke om de uavhengig av dette har et

tilfredsstillende varslingssystem eller ikke.

225 Hyidsten, Johansen og Bender (2018) s. 330.
226 |_B-2010-40623.
227 .G-2011-17283.

48



Det var dissens i lagmannsretten. Mindretallet mente at arbeidsgiver var ansvarlige for
mobbingen og trakasseringen A opplevde fra sine kollegaer pa grunn av manglende interne
varslingsrutiner. Mindretallet fremhever at arbeidsgiver viste en manglende evne til & lgse
konflikt. Hadde de hatt bedre rutiner, kunne de ha lgst forholdene tidligere, og da «ville man ha
unngatt varslingssaken».??® Etter mindretallets oppfatning var dette i strid med arbeidsgivers

plikt til & ivareta det psykososiale arbeidsmiljget, jf. aml. § 4-3.

| dommen var det altsa en splittelse mellom mindretallet og flertallet om hvordan virksomhetens
rutiner for varsling skulle vektlegges i vurderingen. Flertallet kom til at det ikke kunne
vektlegges, da de mente at arbeidsgiver uansett hadde behandlet saken pa en tilfredsstillende
mate. Dette utelukker ikke at resultatet kunne ha blitt et annet dersom flertallet mente at
varslingen ikke hadde blitt tilfredsstillende behandlet. Dommen avviser ikke at plikten til & skape

rutiner og legge til rette for varsling kan ha noe relevans.??°

Ystgaard skriver at lagmannsretten i dommen ikke «ser [...] de da gjeldende
varslingsbestemmelsene i tilstrekkelig sammenheng».?® Hun fremhever at formalet med
tilretteleggingsplikten er ikke bare a gjere det lettere for arbeidstaker & vite hvordan han skal
varsle, men ogsa a fare til forutberegnelighet hvor bade arbeidstaker og arbeidsgiver kan stole pa
at varslingssakene behandles forsvarlig.?®! Ved at mangelen pa tilrettelegging fra arbeidsgivers
side ikke vektlegges, er dette med pa a skape et signal om at det ikke er viktig om arbeidsgiver

oppfyller sin plikt etter loven.?

Ved endringene i arbeidsmiljaloven de siste arene er arbeidsgivers plikter i varslingsprosessen
blitt klarere fremhevet i loven, blant annet ved at det er oppstilt minimumskrav til
varslingsrutinene og de har fatt en lovpalagt aktivitetsplikt til & ivareta varsleren og behandle
varselet. Dette kan gjere det enklere for domstolen a konkret fastsla om arbeidsgiver har oppfylt

denne plikten, og det kan fare til at hvordan arbeidsgiver oppfyller plikten i sterre grad

228 Ystgaard (2017) s. 180.
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vektlegges i rettspraksis.?*® Gjennom dette blir det enklere for domstolene & vurdere forholdet
mellom varslingsreglene og tilretteleggingsplikten, og sammenhengen mellom reglene om &

utarbeide rutiner og vernet mot gjengjeldelse er gjort klarere i loven.

233 Eidsheim og Eriksen (2018).
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5 Avslutning

Undersgkelser viser at arbeidstakere i Norge varsler oftere enn arbeidstakere i andre land.?*
Arbeidstakerne har i stgrre grad enn i andre land kunnskap om sitt rettsvern. De stoler ogsa pa at
de kan varsle pa en mate som er trygg for dem. Undersgkelser viser ogsa at nordmenn oftere
lykkes med sin varsling, ved at varslene blir tatt til falge og ved at det skjer endring for a
forbedre eller endre forholdene det ble varslet om.?% Det kan tyde pa at arbeidstakeres

varslervern er effektivt.

Selv om premissene for varsling fremstar bedre i Norge enn i mange andre land, viser likevel
FAFO-undersgkelsen at cirka 50% av de spurte arbeidstakerne hadde observert forhold de mente
var kritikkverdige uten & varsle.?*® Det fremkommer av undersgkelsen at det som holder dem

mest tilbake fra  varsle, nettopp er frykten for represalier.?3’

Det kan vaere mange arsaker til at nordmenn frykter gjengjeldelser dersom de varsler. En arsak
kan vare at de ikke er informert nok om rettsreglene om varsling og varslervern. Det kan ogsa

veere at arbeidstakerne ikke stoler pa at de vil bli fulgt opp i virksomheten.

Varslingsutvalget foreslo a opprette et eget varslingsombud, som vil kunne gi rad og stette til
varslere, og bidra til gkt kunnskap om varsling.?*® Forslaget ble ikke tatt til falge i Stortinget.?*°
Et forslag om a gi Diskrimineringsnemda myndighet til a behandle gjengjeldelsessaker ble nylig
sendt til Stortinget for behandling. Formalet med forslaget er a opprette et lavterskeltiloud for

behandling av gjengjeldelsessaker, som det pr. i dag bare er domstolene som kan avgjgre.?4
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En styrket regulering av varsling og bedre forutberegnelighet i loven og rettssystemet, vil fare til
at flere arbeidstakere varsler. Da det farst kom varslingsregler i arbeidsmiljgloven i 2007, gkte
antallet saker om varsling for domstolene betydelig.?*! @kt kunnskap om rettighetene
arbeidstakeren har, vil fare til at de faler seg tryggere og mer sikre i sin rett til & varsle. Det er
derfor viktig at det fremover fortsatt holdes et fokus pa arbeidstakers vern i varslingssituasjoner,

og at kunnskapen om reglene kommer ut til arbeidstakerne.

241 NOU 2018. s. 66.
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