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Forord

| forbindelse med de nye reglene i arbeidsmiljgloven som palegger arbeidsgiver a utarbeide
rutiner eller sette i verk andre tiltak som legger forholdene til rette for intern varsling, har
Fornyings- og administragjonsdepartementet utarbeidet disse retningslinjene. Retningslinjene
er primaart beregnet pa statlige arbeidsgivere. Arbeids- og inkluderingsdepartementet ved
Arbeidstilsynet har utgitt en generell veileder for vardling; "Varsling om kritikkverdige
forhold pé arbeidsplassen”. Arbeidstilsynets generelle veileder behandler ikke de saaskilte
spersmal knyttet til den statlige forvaltningens egenart, som blant annet forholdet til
forvaltningsloven og offentlighetsloven. Fornyings- og administrag onsdepartementets
retningslinjer er ment som et supplement til Arbeidstilsynets veileder for varsling, og
behandler saaskilte problemstillinger knyttet til statsforvaltningens ssapreg. Selv om
retningslinjene ferst og fremst er beregnet pa statlige arbeidsgivere, kan den ogsa vagre nyttig
for tillitsvalgte og ansatte. Fornyings- og administrasjonsdepartementet forutsetter at den
enkelte statlige virksomhet utarbeider egne rutiner for varding, basert pa virksomhetens
behov og egenart.

Retningslinjene er delt inn fire punkter; Punkt 1 behandler forholdet mellom ytringsfrihet og
varsling. Punktet tar utgangspunkt i at arbeidet med varslingsrutiner i virksomheten ber starte
med en gjennomgang av det generelle ytringsklimaet, og hvordan kritiske ytringer generelt
blir mottatt i virksomheten. Under punkt 2 blir det redegjort for arbeidsmiljglovens regler om
vargling. Punkt 3 beskriver hvavardlingsrutiner i statstjenesten skal inneholde. Under dette
punktet blir begrepene intern varsling, ekstern varsling og anonym varsling presisert, og
saksbehandlingsregler for behandling av intern vardling blir presentert. Forholdet til
personopplysingsloven far ogsa spesiell omtale. | punkt 4 er det laget en huskeliste til bruk for
utarbeidelse av lokale vardingsrutiner i statstjenesten.

Vardling er asi fraom kritikkverdige forhold pa arbeidsplassen, og er en form for ytring. Det
er derfor naturlig ata utgangspunkt i Grunnloven § 100. De "Etiske retningslinjer for
statstjenesten” behandler de ansattes forhold til ytringsfrihet i punkt 3.3. Vi siterer:

" Ytringsfriheten er en grunnleggende menneskerettighet som hviler pa tungtveiende hensyn
til samfunnet og den enkelte. Statsansatte omfattes av den samme grunnleggende
ytringsfriheten som enhver annen innbygger, jf. Grunnloven § 100. Det gjelder ogsa pa felter
som har direkte tilknytning til virksomheten den statsansatte arbeider i. Av hensyn til
allmennhetens krav pa innsyn og informasjon, er det viktig at statsansatte med sin
sakkunnskap har adgang til & formidle et kritisk og kompetent perspektiv i samfunnsdebatten.
Satsansatte ma ogsa ha anledning til a uttale seg pa eget fagfelt, selv om lojalitetsplikten til
virksomheten her kan sette noe snevrere grenser for ytringsfriheten.”

Arbeidsmiljgloven § 2-4 dér fast at arbeidstaker har rett til & varsle om kritikkverdige forhold
i virksomheten. Retten til & varse om slike forhold mélikevel avveies mot den
lojalitetsplikten som falger av arbeidsforholdet. For en naarmere redegjarel se av forhol det
mellom den ulovfestede arbeidsrettslige lojalitetsplikt, ytringsfrihet og vardingsrett, se”Om
lov om endringer i arbeidsmiljgloven (varding) Ot.prp. nr. 84 (2005-2006)", side 15 flg.

Det vil vaarei virksomhetens interesse at det varsles om kritikkverdige forhold pa
arbeidsplassen. Dette vil kunne fearetil at problemene kan |@ses og hindre at de utvikler seg
videre. | noen tilfeller vil arbeidstaker derfor ikke bare harett, men ogsaplikt til avarde, for
eksempel om trakassering pa arbeidsplassen, jf. arbeidsmiljgloven § 2-3. | arbeidsmiljgloven
8 2-5 er det gitt regler som forbyr arbeidsgiver a mgte forsvarlig varsling med gjengjeldelse.
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Arbeidsmiljgloven § 3-1 "Krav til systematisk helse-, miljz- og sikkerhetsarbeid” palegger
arbeidsgiver & sgrge for at det utfgres systematisk helse-, milja- og sikkerhetsarbeid pa alle
plan i virksomheten. Virksomhetens rutiner for varsling skal derfor uformesi samarbeid med
de ansatte og derestillitsvalgte.

Arbeidsgiver har plikt til &legge forholdenetil rette for varsling dersom forholdene i
virksomheten ligger til rette for det jf. arbeidsmiljaloven § 3-6. Reglen palegger arbeidsgiver
aarbeide for et godt ytringsklimai virksomheten. Dette er en presisering av arbeidsgivers
plikt til & sarge for et fullt forsvarlig psykososialt arbeidsmilj@ i virksomheten, jf.
arbeidsmiljgloven § 4-3 jf. § 2-1.

For a skape et godt ytringsklima ma dpenhet og god intern kommunikasjon fremmes. Dette
kan bidratil at det blir bade enklere og mindre belastende & si ifra om kritikkverdige forhold
eller hevde kontroversielle synspunkter. Pa denne méaten kan en unngé vanskelige og
konfliktfylte varslingssaker, som er en stor belastning bade for virksomheten, arbei dsmiljget
og den som varsler. Apenhet kan bidratil & unnga at kritikkverdige forhold oppstér, senke
terskelen for intern kritikk og avdekke kritikkverdig praksis. God handtering av intern kritikk
vil kunne bidratil at de kritikkverdige forholdene utbedres. Dette vil igjen kunne fere til at
man reduserer de ansattes behov for a varsle offentligheten. Et godt ytringsklimavil blant
annet kunne verne varslere mot sanksjoner.

Arbeidsmiljglovens regler om varsling gjelder i arbeidsforhold. Personer som ikke har et
arbeidsforhold i virksomheten kan derfor ikke benytte virksomhetens interne rutiner for
varsling. Det er imidlertid viktig med dpenhet omkring alle kritikkverdige forhold. De interne
rutinene bar derfor omtale hvordan virksomheten og dens ansatte skal handtere varsel fra
andre enn de som er ansatt der, for eksempel innleide konsulenter, forretningsforbindel ser og
andre.

Varsdlingsrutinen skal ikke innskrenke, men presisere den varslingsrett som falger av loven.
Rutinene skal derfor presisere at ansatte alltid har rett til & varsle om kritikkverdige forhold i
samsvar med interne rutiner, til tilsynsmyndigheter og til overordnet myndighet. Ansatte har
ogsalov til &varsle anonymt. Arbeidsgiver skal ikke forholde seg passiv til et anonymt varsel
om kritikkverdige forhold i virksomheten. Varslingsrutinen skal derfor haregler for
behandling av anonyme varsel. Videre ma det ga klart frem av virksomhetens rutiner at
arbeidsgiver ikke har lov a mete forsvarlig varsling med gjengjeldelse.

Vardlingsrutinen ma beskrive pa hvilken méte ansatte kan varsle. Videre ma rutinen inneholde
saksbehandlingsregler for handtering av et varsel om kritikkverdige forhold. Rutinen skal
ogsa opplyse om de involvertes krav pa fortrolighet og at den som har varslet, og den det
varsles om, ogsa har krav pa afatilbakemelding om utfallet av saken. " Fortrolighet”
innebaarer i denne sammenheng at sa fa som mulig skal kjenne identiteten til varsler og den/de
det er varset om. Nar det varsles om enkeltpersoner, vil vardet inneholde
personopplysninger. Kravene i personopplysningsioven til behandling og oppbevaring av
personopplysninger ma derfor overholdes.

Kildehenvisninger:

Om lov om endringer i arbeidsmiljaloven (varding) Ot.prp. nr.84 (2005-2006) - Les mer her:

Innstllllng fraarbeids- og sosialkomitéen Innst. O. nr.6 (2006-2007) Les mer her:
" Arbeidstakeres varsling om kritikkverdige forhold. Nye regler i arbeidsmil Jraloven

av Seniorrédgiver Dr. Juris Elisabeth Vigerust — Arbeidsrett- 2007- Nr 02 - Les mer her:

Etiske retningslinjer for statstjenesten kan bestilles fra Departementenes Servicesenter,

publikasjonsnr. P-0926. - Les mer her:

Arbeidstilsynets veileder: ”Varsling om kritikkverdige forhold pa arbeidsplassen” - Les mer her:

Brosjyren kan bestilles fra Departementenes Servicesenter, Bestillingsnr. A-0016 B.
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1.

Forholdet mellom ytringsfrihet og varsling

Det stilles saalige krav til 3penhet og gjennomsiktighet til statlig virksomhet.
Statstjenesten er satt til & forvalte viktige fellesverdier. Offentligheten skal kunne se
hva som foregar i forvaltningen og fare kontroll med statlig virksomhet. Y tringsfrihet
er en grunnleggende rettighet for ansatte i statstjenesten. Muligheten til & fremme
saklig og konstruktiv kritikk er en viktig forutsetning for et godt arbeidsmilja. De
ansattes rett til & varsle om kritikkverdige forhold i virksomheten ma derfor sees bade
som et arbeidsmiljgfremmendetiltak og, i et videre perspektiv, som et tiltak for gkt
innsyn og dpenhet i forvaltningen. Les mer om ytringsfrihet i "Etiske retningslinjer for
statstjenesten” her:

Uformingen av en varslingsrutine i virksomheten ber derfor starte med en
giennomgang av ytringsklimaet, og hvordan kritiske ytringer generelt blir mottatt i
virksomheten. Varslingsrutinen er et tillegg til de allerede eksisterende
kommunikasjonskanalene, det vil si "linjen”, tillitsvalgte, verneombud og
arbeidsmiljoutvalg. Med varding i "linjen" menes varsling til f.eks. neameste leder,
avdelingsleder eller virksomhetsleder

Hvordan oppna et godt ytringsklima?

Virksomhetens ledel se har det overordnede ansvaret for et godt ytringsklima. Ledelsen
ma derfor tainitiativ til gode rutiner for varsling i virksomheten. Fokus for rutinene,
ma vaae hvordan varsle om de kritikkverdige forholdene — ikke pa den som varder,
selv om vardling pa kort sikt kan skade omdemmet til virksomheten og tilliten til
enkeltpersoner.

L ederne. Lederne mavise at de ansker kritiske tilbakemeldinger. Dette gjelder
tilbakemeldinger generelt og rapportering av kritikkverdige forhold spesielt. Lederkurs
og ledertrening bar ogsa legge vekt pa dpen og konstruktiv kritikk og alles ansvar for &
si fraom kritikkverdige forhold i virksomheten. Lederne ber vaae rollemodeller her.

Ansatte. | virksomheter hvor de ansatte har ulik utdanning, ader, kjann og etnisk
bakgrunn, kan mangfoldet bidratil sterre dpenhet og fremme nytenkning og god
dynamikk. Verdsettel se av faglig integritet og ansvarlighet vil kunne bidratil a
fokusere pa kvalitet bade i prosesser og resultater.

Senk terskelen for & s i fra. Rapportering og oppfelging av avvik pa viktige omrader
for virksomheten, kan bidratil & senke terskelen for asi i fraom kritikkverdige
forhold.

Apenhet bygger pa trygghet. En forutsetning for en &pen kultur i virksomheten, er at
de ansatte har tillit til sine ledere. De ma vaae sikre pa at deres ytringer blir hert og
vurdert. Videre ma de fale seg trygge pa at varsling om kritikkverdige forhold ikke vil
bli mett med sanksjoner.

Vardling er viktig. Retten til avarde vil bade kunne bidratil & avdekke kritikkverdige
forhold og hindre at nye oppstér. Varsling i tréd med virksomhetens rutine vil vagre til
fordel for bade virksomheten og arbeidsmiljget. For at varding skal kunne skjei trad
med rutinen, ma den vaare sd enkel og tydelig som mulig.
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2. Arbeidsmiljglovens bestemmelser om vardingsretten

§ 2-4. Varsling om kritikkverdige forhold i virksomheten
(1) Arbeidstaker har rett til & varsle om kritikkverdige forhold i virksomheten.

(2) Arbeidstakers fremgangsmate ved varslingen skal veere forsvarlig. Arbeidstaker
har uansett rett til & varsle i samsvar med varslingsplikt eller virksomhetens rutiner for
varsling. Det samme gjelder varsling til tilsynsmyndigheter eller andre offentlige
myndigheter.

(3) Arbeidsgiver har bevisbyrden for at varsling har skjedd i strid med denne
bestemmelsen.

§ 2-5. Vern mot gjengjeldelse ved varsling

(1) Gjengjeldelse mot arbeidstaker som varsler i samsvar med 8§ 2-4 er forbudt.
Dersom arbeidstaker fremlegger opplysninger som gir grunn til & tro at det har funnet
sted gjengjeldelse i strid med farste punktum, skal det legges til grunn at slik
gjengjeldelse har funnet sted hvis ikke arbeidsgiveren sannsynliggjgr noe annet.

(2) Farste ledd gjelder tilsvarende ved gjengjeldelse mot arbeidstaker som gir til
kienne at retten til & varsle etter § 2-4 vil bli brukt, for eksempel ved a fremskaffe
opplysninger.

(3) Den som er blitt utsatt for gjengjeldelse i strid med farste eller andre ledd, kan
kreve oppreisning uten hensyn til arbeidsgivers skyld. Oppreisningen fastsettes til det
belgp som retten finner rimelig under hensyn til partenes forhold og omstendighetene
for gvrig. Erstatning for gkonomisk tap kan kreves etter alminnelige regler.

Presisering av noen sentrale begreper

Vardlingsretten i 8§ 2-4 er knyttet til "kritikkverdige forhold i virksomheten”.
Arbeidsgivers plikt etter § 3-6 er aleggetil rette for varding av "kritikkverdige
forhold i virksomheten”.

Begrepet "virksomhet" vil i statsforvaltningen ha samme betydning i varslingsrutinene
som etter Hovedavtalen i staten § 40. Her heter det: "Med virksomhet menes hver
statsetat/institugon. Etter dette vil f.eks. et departement, en etat og hvert enkelt
universitet bli & betrakte somen virksomhet." Flere virksomheter kan imidlertid bli
enige om at deres ansatte f.eks. kan varsletil en fellesintern varslingsenhet hvis de
finner det hensiktsmessig, jf. arbeidsmiljglovens 8§ 3-6. Ekstern varsling i denne
sammenheng vil vage al varding til adressat utenfor virksomheten, som overordnet
organ, tilsynsmyndighet eller allmennheten.

Begrepet "kritikkverdige forhold" favner relativt vidt. Bade lovbrudd og brudd pa
etiske normer kan vaare et kritikkverdig forhold. Et kritikkverdig forhold kan for
eksempel vazre gkonomisk kriminalitet, miljgkriminalitet, korrupson, mobbing,
trakassering eller brudd pa sikkerhetsrutiner. Hver virksomhet bar vurdere om det i
sineinterne rutiner er hensiktsmessig a spesifisere hvasomii tillegg skal regnes som
kritikkverdige forhold. En slik spesifikasjon er imidlertid ikke & anse som i forhold til
hva man kan varsle om.

Vardglingsplikt

Det vil vaae rettmessig avarslei samsvar med en varslingsplikt som er nedfelt i lov,
instruks eller reglement. Et eksempel pa varslingsplikt i medhold av lov, er
arbeidsmiljegloven § 2-3. Brudd pa varslingsplikt ma regnes som tjenesteforsgmmelse
og vil, etter omstendighetene, kunne fare til tjenestemannsrettslige reaks oner, jf.
tjenestemannsioven § 14.
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Rapporteringsplikt

Rapporteringsplikt bygger palov, instruks eller reglement, jf. for eksempel
helsepersonelloven § 17. Paragraf 17 palegger helsepersonell av eget tiltak a gi
tilsynsmyndighetene informasjon om forhold som kan medfere fare for pasienters
sikkerhet. Slik rapportering er ogsd omfattet av lovens varslingsregler. En saalov som
palegger rapporteringsplikt kan ha egne regler om fremgangsmaten ved rapportering
og regler som begrenser hva det kan rapporteres om. Disse vil gaforan de generelle
reglenei arbeidsmiljegloven. Det vil derfor i saalig grad vaare reglene om vern mot
giengjeldelse som vil vaae aktuelle ved lovbestemt rapporteringsplikt. En arbeidstaker
som rapporterer i trdd med en palagt plikt vil altid opptre lojalt i forhold til sin
arbeidsgiver. Arbeidstaker har rett til & rapportere og skal derfor ikke utsettes for noen
form for gjengjeldelse fra arbeidsgiver. Virksomheten maidentifisere eventuelle
lovbestemmel ser, reglement eller instruks som palegger ansatte en rapporteringsplikt.

Krav til forsvarlighet

Loven stiller krav til at varslingen skal skje pa en forsvarlig méte. Forsvarlighetskravet
maikke tolkes strengt. Det vil s at det som utgangspunkt skal vaare en lav terskel for a
varsle. Kravet til forsvarlig fremgangsméte vil saalig avhenge av hvem en ansatt
varder til. Loven tar ikke stilling til hvem en ansatt skal vardetil, men sier at en ansatt
som varsler i trad med interne rutiner alltid vil havardet paen forsvarlig méte. Videre
vil en ansatt altid harett til Avardetil tilsynsmyndigheter eller andre offentlige
organer. Arbeidsgiver kan ikke begrense arbeidstakers adgang til & varse. Hva som er
en forsvarlig fremgangsmate, avhenger av en konkret og skj@nnsmessig
helhetsvurdering. Nar det vardesinternt, vil vurderingstemaet i hovedsak vaare om
arbeidstaker har tatt tilbarlig hensyn til arbeidsgivers og virksomhetens legitime
interesse med hensyn til maten det varsles pa. Dersom det varsles eksternt, ma
arbeidstaker ogsa hatilstrekkelig saklig grunnlag for kritikken.

Det avgjarende er om arbeidstaker har vaat i aktsom god tro om sannheten i det som
fremsettes. Dersom arbeidstakeren har gjort det han eller hun med rimelighet kan for &
bringe riktige fakta pa bordet, er det tilstrekkelig, selv om informasjoneni ettertid
viser seg dikke vazre korrekt. Kravene til aktsomhet vil variere med opplysningenes
karakter, arbeidstakerens stilling og den situasjon opplysningene er gitt i. Eksempelvis
vil det stilles strengere krav til aktsomhet ved vardgling til allmennheten enn ved
varsling internt eller til tilsynsmyndigheter.

En ma ogsa her vurdere fare- eller skadegraden om arbeidstakeren ikke hadde vardet,
basert pa det vedkommende latil grunn pa varslingstidspunktet. Arbeidsgiver har
bevisbyrden for at det er varslet pa en uforsvarlig mate. Et minstekrav i den
forbindelse, er at varsingen har skadet eller medfert en ikke ubetydelig risiko for
skade pa virksomhetens interesser.

Naer mere om forvarlighetskravet ved:

Intern varsling

Arbeidstaker som gar tjenestevei eller sier i fratil andrei virksomheten som har
ansvar eller pavirkningsmulighet i forhold til det sparsmalet gjelder, vil opptrei
samsvar med loven. Arbeidstaker som varsler i trad med interne rutiner ma derfor
opptre paen ryddig og ordentlig méte. Dette innebagrer blant annet at det ikke skal
varsles pa en mate som er trakasserende, unadig sarende eller bel astende for
enkeltpersoner eller arbeidsmiljget, eller at man mot bedre vitende fremmer
grunnl@se pastander.
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Ekstern vardling

Vardling til offentlige organer med tilsyns- eller kontrollmyndighet - Arbeidstaker
vil dltid harett til avardei samsvar med plikt som falger av lov, forskrift, avtale,
instruks med videre. Vardling til overordnet myndighet, som direktorat eller
departement, ma ogsa regnes som ekstern varsling. Det vil gjelde de samme
forsvarlighetskrav her som ved intern varsling.

Vardling til allmennheten — Arbeidstaker som varsler nyhetsmedia, blogger eller
tar kontakt med lignende medium, begr som utgangspunkt ferst ha forsgkt avarsle
internt i virksomheten, til overordnet myndighet eller til tilsyns- eller
kontrollmyndigheter. Muligheten for & pafare virksomheten og/eller ansatte skade
er vanligvis mye starre ved vargling til allmennheten. Terskelen for varsling til
allmennheten er derfor hgyere enn ved intern og ekstern varsling. Den ansatte ber
derfor vurdere falgende tre forhold spesielt naye ved vardsling til almennheten:

> Er det grunn til &tro at det faktisk foreligger kritikkverdige forhold?
Varsler begr under sgke de faktiske omstendighetene sa grundig det lar seg
gare.

» Vurdereom intern varding, varding til overordnet myndighet eller
vardling til offentlig tilsyns- éller kontrollmyndigheter er mulig eller
hensiktsmessig.

> Vurdereom andre utenfor virksomheten har en berettiget interessei afa
vite om forholdene.

Anonym varsling

Arbeidsmiljgloven regulerer ikke anonym vardsing, men setter heller ikke noe forbud
mot at varsleren skjuler sin identitet for den som mottar varslet. Se naamere om dette
paside 12.

Vern mot gjengjeldelse

Arbeidsmiljgloven 8 2-5 forbyr gjengjeldel se mot arbeidstaker som har varslet i
samsvar med 8§ 2-4. Arbeidsgiver kan derfor ikke besvare en forsvarlig varsling med
oppsigelse, suspensjon eller avskjed. Utstating, fratakelse av — eller endring i —
arbeidsoppgaver eller andre reaksoner som har karakter av straff eller sanksjon, vil
heller ikke vaare lovlig. Saklige motargumenter og motbevis kan ikke regnes som
giengjeldelse. Arbeidsgiver har bevisbyrden dersom han/hun mener at en ansatt har
varslet i strid med reglenei § 2-4. Det er viktig amerke seg at en ansatt er vernet mot
reaksjoner og sanksjoner fra arbeidsgiver for sine ytringer ogsa utenfor de rene
varslingssituasjonene. Det vises her til arbeidsmiljaloven § 13-9 som har tilsvarende
bestemmel ser.

Ved sparsmal om det har funnet sted ulovlig gjengjeldelse overfor en varder, gjelder
sakalt delt bevisbyrde. Dersom det er grunn til atro at gjengjeldelse har funnet sted, er
det arbeidsgiver som ma bevise at den ansatte likevel ikke har blitt utsatt for en
gjengjeldelse. Arbeidsgiver kan derfor fa ansvar for & bevise at en reaksjon mot en
varder ikke var ulovlig.

Ulovlig gjengjeldelse mot en vardler, gir varseren krav pa oppreisning fra
arbeidsgiver, uavhengig av om arbeidsgiver kan klandres. Oppreisning er en
gkonomisk kompensasjon for den krenkelsen gjengjel delsen utgjorde. Dersom
arbeidstaker har lidt et gkonomisk tap pa grunn av gjengjeldelsen, kan dette kreves
erstattet av arbeidsgiver etter vanlige erstatningsrettslige regler.
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Lovgivningen inneholder enkelte saaregler om vern mot gjengjeldelse ved vardsling.
Likestillingsloven § 3 femte ledd og diskrimineringsloven § 9 setter forbud mot &
gjengjelde overfor den som klager pa diskriminering pa grunn av kjenn, etnisitet eller
religion mv. Disse reglene gjelder imidlertid ogsa utenfor arbeidsforhold.

Vern ved s3kalt " fremtidig varding"

Arbeidsgiver kan heller ikke iverksette noen form for gjengjeldelse overfor
arbeidstaker som samler inn opplysninger eller skaffer til veie materiale til bruk ved en
eventuell fremtidig varsling, for eksempel ved kopiering av dokumenter. Arbeidstaker
maimidlertid benytte lovlige arbeidsmetoder i sine forberedende tiltak. Interne rutiner
bar understreke at slik lovlig innsamling av opplysninger og/eller materiale ma regnes
som en del av varslingsretten.

Vardlingi strid med arbeidsmiljgoven § 2-4

Hvis fremgangsmaten ved vardling ikke er forsvarlig, er den ansatte ikke vernet av
forbudet mot gjengjeldelse. Arbeidsgivers reakson mai sliketilfeller likevel stai et
rimelig forhold til bruddet pa forsvarlighetskravet og ma uansett fylle de aminnelige
saklighetskrav til tjenstlige reaksjoner. Forbudet mot gjengjeldelse verner ikke en
ansatt mot tjenstlige reaksoner av andre grunner enn varsling. En oppsigelse av en
ansatt som tidligere har varslet vil imidlertid kunne utl gse en pastand om at
oppsigelsen er en gjengjeldelse fraarbeidsgiver. | et dlikt tilfelle ma arbeidsgiver
sannsynliggjere at oppsigelsen ikke er en gjengjeldelse.
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3. Vardingsrutiner i statstjenesten

§ 3-6. Plikt til & legge forholdene til rette for varsling

Arbeidsgiver skal, i tilknytning til det systematiske helse-, miljg- og sikkerhetsarbeidet,
utarbeide rutiner for intern varsling eller sette i verk andre tiltak som legger forholdene
til rette for intern varsling om kritikkverdige forhold i virksomheten i samsvar med 8§ 2-
4, dersom forholdene i virksomheten tilsier det.

Rutiner for varsling er arbeidsgivers ansvar. Arbeidsmiljgloven § 3-6 palegger ale
arbeidsgivere a vurdere behovet for varsingsrutiner eller andre egnedetiltak i egen
virksomhet. Dette arbeidet er en del av det systematiske helse, miljg og
sikkerhetsarbeidet i virksomheten, se Arbeidstilsynets veileder side 15 flg. Gode
rutiner for varsling vil her vaare til hjelp bade for ansatt og arbeidsgiver.

Virksomhetens egne etiskeretningslinjer og "Etiske retningslinjer for
statstjenesten” bar vaare utgangspunktet for virksomhetens arbeid med varslingsrutiner
0g det generelle arbeidet med etiske problemstillinger.

Arbeidsgiver, tillitsvalgte og ansatte ber alle deltai en bred prosess ved
utarbeidelsen av rutiner for varsling. Arbeidsgiver skal sikre seg at rutinen er lett
tilgjengelig og kjent for alle ansatte.

Ansatte har rett til & varsle om kritikkverdige forhold i virksomheten, og det
gjelder alle ansatte i alle typer stillinger. Varslingen skal vaae forsvarlig béde i forhold
til virksomhetens og de ansattes behov. Den maimidlertid ikke stride mot andre
lovbestemmel ser som for eksempel regler om taushetsplikt og aarekrenkel se.
Arbeidsgiver vil habevisbyrden for at varding var uforsvarlig. Arbeidsgiver har ikke
lov & mete forsvarlig varsling med gjengjeldelse.

Hvordan legge forholdenetil rette for vardsling av kritikkverdige forhold?
En gijennomgang av behovet for varslingsrutiner, ber starte med en gjennomgang av
ytringsklimaet, og hvordan kritiske ytringer generelt blir behandlet i virksomheten.

Hvem kan varsle?

Arbeidsmiljgloven regulerer varsling i arbeidsforhold. Alle som har er ansatt i staten
har rett til avarsle. Det vil likevel ikke vaae avgjgrende om det er en ansatt som
varder. Dette gjelder searlig dersom varslet avdekker avorlige kritikkverdige forhold
som skader virksomheten, ansatte eller sasmfunnet. Virksomhetens varslingsrutiner vil
i diketilfeller fa anvendelse sa langt de passer.

Ved vardling fra personer som ikke er ansatt i virksomheten som for eksempel
handverkere, salgsrepresentanter, innleide konsulenter og andre, vil som regele ha
begrenset kjennskap til virksomheten, ulike rutiner og dens ansatte. P den annen side
vil personer som ikke har et ordinaat ansettel sesforhold i noen tilfeller kunne oppdage
kritikkverdige forhold lettere enn virksomhetens egne ansatte. Deres varsling ma
derfor tas alvorlig.
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Hva skal det varsesom ?

Generelt skal det varsles om lovbrudd som f.eks. korrupsjon, tilfeller av gkonomisk
utroskap og brudd pa arbei dsmiljal ovens bestemmel ser som mobbing eller
trakassering. Andre forhold som det ber varsles om er brudd pa virksomhetens etiske
regelverk og annet internt regelverk. Virksomheten kan gi neamere regler om
avviksrapportering og mer spesifiserte vardingstemaer i sine rutiner. Eksemplene
ovenfor er ikke ment & vagre uttgmmende.

Hvem skal det vardestil ?

En virksomhet ma ha gode varslingsrutiner slik at de ansatte vet hvordan de kan ga
fremi en varslingssituagion. Nar man star overfor en varslingssituasjon, ber
utgangspunktet vaare varsei linjen. Man kan ogsa varsle gjennom andre kanaler som
verneombud, arbeidsmiljgutvalg og tillitsval gtapparatet.

Vardingsrutiner skal ikke erstatte, men vaae et supplement til de ordinaare kanaler og
rutiner. Det ma vaae klare rutiner for hvem som skal motta varsel, og det ma ogsa
finnes alternative varsiingsveier. Arbeidsgiver kan ikke palegge arbeidstakere & varsle
pa en bestemt mate. Arbeidsmiljgloven § 3-6 gjelder kun rutiner for intern varding,
men virksomhetens varslingsrutine bar ogsa omtale retten til ekstern varsling og de
skjerpede krav til forsvarlighet som gjelder her. Virksomheten ber i tillegg ha
saksbehandlingsregler for anonym varsling.

Likeartede og/eller landsomfattende virksomheter kan vurdere a opprette en felles
enhet for varsing. Det kan vaae lettere for en varsler & henvende seg til en ekstern
enhet enn til personer i virksomheten, og varslere kan fale seg tryggere pa at en
ekstern enhet ivaretar fortroligheten med hensyn til vedkommendes identitet.

Virksomheten ber i sineinterne rutiner leggetil rette for at varsling kan skje paflere
alternative mater; ved brev, e-post, telefon, direkte muntlig henvendelse eller eventuelt
til en ekstern enhet.

Naer mer e om hvem man kan vardetil:

Intern vardling er varsling innenfor virksomheten jf virksomhetsbegrepet i
Hovedavtalen § 40. Utgangspunktet bar vaae at man varsler i linjen, det vil s
til neameste overordnede eller til den person eller enhet som har myndighet til
agjeare noe med problemet. Dersom det er uhensiktsmessig a gatil neameste
foresatte, kan den ansatte ga viderei linjen. Alternativt kan det etableres en
egen enhet i virksomheten som tar imot varsel om kritikkverdige forhold. Det
kan ogsa etableres en instans utenfor virksomheten som har denne funksjonen;
for eksempel et advokatkontor eller en enhet som flere virksomheter gar
sammen om. En dik enhet kan ogsa vaae godt egnet til & handtere anonyme
varsler. A s fratil verneombud eller tillitsvalgt regnes ogsa som intern
varsling.

Ekstern varsling

e ervardingtil tilsyns- eller kontrollmyndigheter, som for eksempel
politi, Mattilsynet, Datatilsynet, Arbeidstilsynet, Likestillings- og
diskrimineringsombudet, Sivilombudsmannen, Riksrevisionen eller
lignende instanser. Selv om utgangspunktet i rutinene er intern varsling,
vil ansatte alltid harett til avardetil tilsyns- eller kontrollmyndigheter.
| situagoner hvor den ansatte ikke vet hvem som kan vaae involvert i
de kritikkverdige forholdene, kan intern varsling vaere uhensiktsmessig.
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Arbeidstaker kan da habehov for avarsle eksternt. Varsling til
overordnet myndighet er ikke omtalt som et alternativ i loven og
forarbeidene, og adgangen til slik varsling ma omtalesi de interne
rutinene da dette regnes som ekstern varsling. De interne rutinene skal
fastsla hva som regnes som overordnede organer.

e ervarding til almennheten som aviser, radio, TV, blogging pa I nternett
eller lignende. Som tidligere sagt vil ansatte altid kunne varsle internt i
samsvar med virksomhetens rutiner eller eksternt til tilsyns- og
kontrollmyndigheter. Loven gir imidlertid ikke ansatte en tilsvarende
rett til varsing til media. Spersmalet om varslingen har veat forsvarlig
vil saalig bli aktualisert ved vardling til media, fordi skadepotensialet i
dike saker kan vage stort. Virksomhetens rutiner ber derfor omtale den
salige aktsomheten som bgr uteves ndr en ansatt vurderer & vardetil
aviser eller andre medier.

Anonym varsling

Med anonym varsling menes varsling uten at varslerens identitet er kjent for den som
mottar varslet. Anonym varsling bar bare benyttes rent unntaksvis, ettersom det vil
vage vanskelig for virksomheten a falge opp varslingen pa en ordentlig mate. Anonym
varsling kan ogsa bidratil en uheldig belastning for arbeidsmiljget. De som er
uskyldig anklaget kan fa en uberettiget mistanke hengende ved seg. Pa den annen side
kan anonym varsling gjere det |ettere a ta opp kritikkverdige forhold dersom en ansatt
ikke faler seg trygg i en varslingssituasion. Arbeidsgiver kan ikke forholde seg passiv
til et anonymt varsel om kritikkverdige forhold i virksomheten. Varslingsrutinene skal
derfor haregler for behandling av anonyme varsel. Ved melding til Arbeidstilsynet om
trakassering etter arbeidsmiljgloven § 2-3, skal Arbeidstilsynet holde melderens navn
hemmelig, jf. § 18-2.

Hva ber vardlet inneholde ?

Det kan ikke settes formelle krav til innholdet i et varsel. Det gjelder enten varslet blir
gitt muntlig eller skriftlig, dpent eller anonymt. Arbeidsgivers evnetil &felge opp
varslet og sette en stopper for de kritikkverdige forhold henger imidlertid sammen
med hvor utfyllende vardet er. Jo mer utfyllende et varsel er med hensyn til arten av
det kritikkverdige forholdet, tid, sted, hva som ble gjort, hvem som var til stede, hvem
varder anser for ansvarlig med videre, jo lettere og raskere kan arbeidsgiver reagere.
Det bar blant annet stilles strengere krav til opplysninger om faktum ved anonyme
varsel enn ved annen varding. Dersom vardet ikke er tilstrekkelig utfyllende, vil det
kunne galang tid og viktige sider av det kritikkverdige forholdet kan vagre utel att.

| deinterne rutiner ber derfor arbeidsgiver oppfordre varseretil & vaare sa presise som
mulig med hensyn til sakens faktum, tid og sted, hvem som er involvert, hvem som
anses for ansvarlig osv. Disse momentene bar spesielt understrekesi forhold til
anonyme varsel, daman her ikke har mulighet til & be om ytterligere opplysninger fra
varser.
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Saksbehandlingen ved intern vardling

Utgangspunktet ma vagre at det varsles om reelle forhold og at virksomheten gnsker &
fadlutt pa de kritikkverdige forholdene. Pa denne bakgrunn ma varsleren tas alvorlig
og faanledning til &legge frem sitt syn for den instans som har mulighet til & gjere
noe med forholdene. Hvilke saksbehandlingsregler som skal gjelde ved vardsling, vil
avhenge av situagonen. Ofte kan en samtale med naarmeste leder eller verneombud

| zse saken pa en enkel méte.

Gjelder saken mer avorlige kritikkverdige forhold, skal den person eller det organ
som mottar varslet sgrge for a dokumenteretid, sted, hvem som har varslet og hva
saken dreier seg om. Dokumentasjon er spesielt viktig i saker som kan resultere i
ansvar for enkeltpersoner. Den som har vardet, ber i sliketilfeller attestere at
dokumentasjonen gjengir det som det er varslet om pa en riktig méte.

Den person eller det organ som mottar varslet, ma vurdere om det skal opprettes en
sak pagrunnlag av varsdet. Dersom det opprettes en sak, skal den journaferesi trad
med virksomhetens gjeldende arkivrutiner og arkivioven med forskrifter. For de
personer saken gjelder, vil det vaae naturlig & gi dem tilsvarende rett til innsyn i
dokumenter i tréd med forvaltningslovens § 18, jf. § 19. Innsyn for offentligheten ma
vurderes etter offentlighetslovens aiminnelige regler. | denne forbindelse er det viktig
avaae oppmerksom pa unntakene for personlige opplysninger og
personopplysningslovens regler.

Dersom konklusjonen fravarsingssaken er at det har skjedd en tjenesteforsgmmel se,
skal en eventuell personal sak registreres som en egen sak, ik at
saksbehandlingsreglene for tjenestemannssaker falges. Det vises her til
tjenestemannsloven 8§ 18 og forvaltningslovens saksbehandlingsregler.

Fortrolighet

Varderensidentitet skal ikke vaare kjent av flere enn det som er absolutt nedvendig for
den videre saksbehandlingen. Rutinene skal si klart fra om hvem som skal kjenne
varslerens identitet og at andre ikke vil fa vite hvem som har varslet. Rutinene skal
opplyse om at det kan bli nadvendig a gjere varslerens identitet kjent for de personer
som vil tadel i den naamere undersgkelse av saken.

Taushetsplikt

Forvaltningsloven § 13 farste ledd nr. 1 palegger taushetsplikt om noens personlige
forhold. Som "personlig forhold" regnes blant annet opplysninger om fysisk og
psykisk helse, karakter og falelsediv og visse opplysninger om familie- og
hjemforhold. Derimot vil opplysninger om straffbare handlinger eller andre lovbrudd
begatt i nagings- eller forretningsforhold, som utgangspunkt ikke vaare omfattet av
taushetspliktreglene. Opplysninger om at det er begétt lovbrudd eller andre misligheter
i tjenesten og hva dette bestar i, vil dermed som utgangspunkt ikke vaare belagt med
taushetsplikt. Mer detaljerte opplysninger om forholdet kan likevel vaae

taushetsbel agte, f.eks. opplysninger om sykdom, sosiale eller personlige problemer.

Regler om taushetsplikt og regler om varsling bergrer retten til a ytre seg.
Utgangspunktet er at reglene om taushetsplikt i de fleste tilfeller begrenser retten til &
varde. Fornyings- og administrasjonsdepartementet er imidlertid av den oppfatning at
man ved tolkning av lovbestemmelser om taushetsplikt i konkrete tilfeller ma anvende
Grunnloven § 100 som bakgrunn og rettesnor. Det kan derfor i konkrete tilfelle vaae
aktuelt atolke lovbestemmelser om taushetsplikt snevert eller innskrenkende, slik at
disse ikke begrenser varslingsretten.
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Det kan ogsa reises sparsmal om taushetsplikt kan vaare til hinder for at en ansatt
varsler om mulig korrupgon. | offentlig forvaltning kan opplysninger om korrupsjon
tenkes & gainn under reglene om forvaltningsloven § 13 farste ledd nr. 2 om
taushetsplikt for forretningshemmeligheter. Reglene om taushetsplikt har ikke som
formd agi vern for korrupsion. Forholdet til taushetsplikten kan veere mer
problematisk hvis det foreligger opplysninger som kan tyde pa mulig korrupsjon. Selv
om opplysninger er taushetsbel agte, dpner forvaltningsloven § 13 bokstav b farste ledd
nr. 5 og 6 for gatil anmeldelse til patalemyndighet eller kontrollmyndighet.

Gjengjeldelse

Det er i strid med arbeidsmiljgloven a reagere negativt mot en ansatt som varsler om
kritikkverdige forhold pa en forsvarlig méte. Som gjengjeldelsei en slik sammenheng
ma regnes:

e At vedkommende blir fratatt arbeidsoppgaver eller blir forbigatt i forhold til
muligheter for faglig utvikling og lennsutvikling.

e Mobbing eller trakassering.

e For avrig ale negative sankgoner som er en fglge av varsiingen.

Arbeidsgiver har ansvaret for at varderen ikke mgtes med negative reaksoner, verken
fraledere eller medarbeidere. Arbeidsgiver har ogsa bevisbyrden dersom den ansatte
legger frem opplysninger som gir grunn til tro at det har funnet sted en gjengjeldelse,
jf. arbeidsmiljgloven § 2-5.

Hensynet til den det blir varslet om

Nar et varsel involverer én eller flere av virksomhetens ansatte, bar arbeidsgiver farst
undersgke om pastandene i varslet ma antas & vagre riktige. Om varslet viser seg dikke
medfere riktighet, bar arbeidsgiver naye vurdere om den eller de pastétt involverte
skal underrettes om varslet. Det er ikke gitt at arbeidsmiljget og/eller de pastatt
involverte vil vaare tjent med &fa vite om varslet. En uriktig varsling kan bero pa at
varser har vaat i god tro, men tatt feil av sakens faktum eller andre vesentlige om-
stendigheter. Hvis arbeidsgiver bestemmer seg for & forfalge saken, skal den det blir
varslet om, i utgangspunktet gjares kjent med varslet og med hvilke opplysninger som
er gitt. PAdenne méten far vedkommende anledning til & komme med sin versjon av
saken. Det ma likevel tas et forbehold i saker hvor det, av hensyn til den videre
etterforskning, er viktig at vedkommende ikke gjares kjent med varslet. Varslerens
identitet skal i utgangspunktet ikke gjeres kjent for den det er varslet om. Det kan
likevel bli ngdvendig & gjere varserens identitet kjent for de personer som vil tadel i
den naamere undersgkel se av saken. Dersom den det er varslet om ber ominnsyn i
saken etter forvaltningslovens regler, vil vedkommende som hovedregel ha krav pa a
faopplyst varserens identitet. Nar saken er ferdig behandlet, skal den det er varset
om straks ha melding, uansett utfallet av behandlingen. Dersom utfallet av saken viser
at det ikke har forekommet noe kritikkverdig forhold, er det viktig at de involvertei
saken far tilbakemelding om at saken er ute av verden.

Tilbakemelding til varderen

Den som har vardlet, skal ha beskjed om utfallet av varslingen. Dersom det vil talang
tid & behandle saken, bar det settes en rimelig frist for @ melde fratil varseren om at
saken blir fulgt opp. Det er viktig at varderen far en fyllestgjarende tilbakemelding,
ogsa der det viser seg dikke foreligge noe kritikkverdig forhold, slik at vedkommende
kan akseptere at saken ikke trenger ytterligere oppfelging. Varseren bar fa
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informasjon om hvem som kjenner hans/hennes identitet og pa hvilket niva saken
behandles, men har ikke krav pd &fa naamereinnsyn i saksbehandlingen eller hvilke
vurderinger som gj@resi saken. Dreier saken seg om personamessige forhold eller
andre forhold som ledelsen har taushetsplikt om, ma det likevel gisinformasjon til
varsleren uten at taushetsbel agte opplysninger rgpes.

Forholdet til personopplysningsloven

Dersom det fremkommer opplysninger om at noen er "mistenkt, siktet, tiltalt eller
demt for en straffbar handling” ved innsamling av opplysninger i forbindelse med
varsling, er dette & regne som sensitive opplysninger etter personopplysningsioven § 2
nr. 8 b). Vardingsrutinene ma derfor utformes slik at kravene til opplysningenes
kvalitet er i samsvar med personopplysningsloven. Det er spesielt kravene i
personopplysningsforskriftens kap. 2 som her er viktige.

Virksomhetens bruk av personopplysninger til varslingsrutiner og vardlingstiltak i trad
med kravene i arbeidsmiljgloven § 3-6 har hjemmel i lov, og har dermed oppfylt
kravet til rettslig grunnlag i personopplysningsloven 88 8 og 9. | denne forbindelse er
bruken av personopplysninger ogsa unntatt konsesjonsplikt etter
personopplysningsforskriften 8 7-16. Bruk av personopplysninger i forbindelse med
vardlingsrutiner og varslingstiltak vil dermed kun vaare meldepliktig.

e Informagonssikkerhet og internkontroll

I nformasjonssikkerhet — Den behandlingsansvarlige ma kunne dokumentere
tilfredsstillende informasjonssikkerhet med hensyn til "konfidensialitet,
integritet og tilgjengelighet” for behandling av personopplysninger, jf.
personopplysningsforskriften kap. 2. Rutinene skal vaaretilgjengelige for ale
det matte anga. Det vil si at alle ansatte i virksomheten ma kjennetil rutinene
eller lett kunne skaffe seg kjennskap til dem.

Et varsel kan ha et hgyt beskyttel sesbehov for konfidensialitet da
informagjonen vil kunne ha store konsekvenser for de involverte om
informasjonen kommer pa avveie. Informasjonen skal sikres ved at
uvedkommende ikke far tilgang. Ogsa interne medarbeidere som ikke har
behov for informag onen anses som uvedkommende i denne sammenheng.
Varsler ma krypteres ved kommunikasjon utenfor virksomhetens
informasjonssystem.

Sikring av tilgjengelighet omfatter bade sikring av varslingstjenestens
tilgjengelighet (dersom denne gjares el ektronisk) og tilgjengelighet til
informasjonen som ligger i varslet. Brukerne ma sikres en reell tilgjengelighet.
Elektronisk lagret informasjon ma sikres ved sikkerhetskopier. Man ma veae
spesielt oppmerksom pa & sikre seg mot ugnsket sletting av varder.

Alle bergrte har interesse av at informasjonen som finnesi en varslingsprosess
er troverdig, og informasjonensintegritet ma derfor sikres. Dette gjelder
sikring av at informagjon holdes intakt, slik den en gang ble avgitt, at
registrerte tidspunkt er korrekte og at registrerte handlinger er knyttet opp mot
riktig person. Signering og tidsstempling av dokumenter og handlinger kan
vage hensiktsmessige tiltak i denne sammenheng.

Den enkelte virksomhet ma etter bestemmelsen i personopplysningsioven
vurdere hvilke tiltak som gir tilstrekkelig informasjonssikkerhet generelt og for
varslingsopplysninger spesielt.
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Den enkelte virksomhet ma etter bestemmelsen i personopplysningsloven
vurdere hvilke tiltak som gir tilstrekkelig informasjonssikkerhet generelt og for
varslingsopplysninger spesielt.

Internkontroll — Personopplysningsloven § 14 stiller krav til at det foreligger
et internkontrollsystem hos den behandlingsansvarlige virksomhet, jf.
personopplysningsloven kap.3.

Det er konkret behov for at det gjares overordnede valg for hvordan varsler
skal handteres i virksomheten. Videre ma det gis tilstrekkelige rutiner for de
som varsler og de som handterer prosessen videre. Spesiell vekt bar det legges
pa hvordan forholdet til tredjeparter handteres med hensyn til informasjon.
Gode rutiner for varsling og handtering av varsel sikrer forutsigbarhet for alle
parter. Varslingsrutinene skal inngd som en del av virksomhetens allerede
foreliggende internkontroll.

Det stilles et dokumentasjonskrav bade i personopplysningslovens §8§ 13 og 14
jf personopplysningsforskriften kap. 2 og kap. 3. Den behandlingsansvarlige
og databehandleren skal blant annet dokumentere informasjonssystemet og
sikkerhetstiltakene.

I nformagjonsplikt — Det vises her til punktet "Hensynet til den det varsles
om" pa side. 14. I de tilfeller hvor virksomheten samler inn nye opplysninger i
forbindelse med varslingstiltak skal virksomheten av eget tiltak informere
vedkommende det samles inn opplysninger om. Dersom virksomheten for
eksempel mener det er pakrevet a gjere unntak fra informasjonsplikten etter
personopplysningsloven § 23 i forbindelse med varslingstiltak, ma dette
vurderes konkret for hver enkelt varslingssak. De unntakene som her kan veere
aktuelle vil i farste rekke veere bokstav b); opplysninger som det er pakrevd a
hemmeligholde av hensyn til forebygging, etterforskning, avslgring og rettslig
forfelgning av straffbare handlinger. Taushetsbelagte opplysninger og
hensynet til apenbare private eller offentlige interesser, herunder hensynet til
den registrerte selv, kan veere et grunnlag for unntak fra informasjonsplikten,
Jf. bokstavene d) og f).

Rett til innsyn — Enhver som er registrert, har rett til innsyn i de
personopplysninger som behandles i tilknytning til varslingen, jf.
personopplysningsloven § 18. Retten til innsyn er sveert viktig for at den
enkelte skal kunne ivareta sine rettigheter, bade etter personopplysningsloven
og annet lov- og regelverk. Dersom virksomheten mener det er behov for
unntak, ma dette vurderes konkret for hver enkelt person og hver enkelt sak, jf.
foregaende punkt. | forbindelse med en varslingssak kan det bli registrert
opplysninger om flere personer enn den det varsles om. Disse personene vil
0gsa som utgangspunkt ha krav pa innsyn i de opplysninger som er registrert
om dem.

Sletting av personopplysninger — Personopplysningslovens 8§ 27 krever at
den behandlingsansvarlige skal rette mangelfulle personopplysninger etter eget
tiltak eller etter begjeering fra den registrerte. For arkivpliktige
personopplysninger er utgangspunktet at retting skal skje ved supplering av
opplysningene.

Personopplysningsloven § 28 palegger den behandlingsansvarlige ikke a lagre
personopplysninger lenger enn det som er ngdvendig for & gjennomfare
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formalet med behandlingen. Hvis ikke personopplysningene deretter skal
oppbevares i henhold til arkivioven eller annen lovgivning, skal de slettes.

Hva som er arkivpliktig ma avgjares etter arkivloven med tilhgrende
forskrifter. Dersom arbeidsgiver er i tvil om en eller flere konkrete
personopplysninger er arkivpliktige, ma det tas kontakt med Riksarkivaren for
a fa klarlagt spgrsmalet. Personopplysninger som ikke er arkivpliktige skal
slettes etter reglene i pol. § 28 farste ledd.

Nar det gjelder mangelfulle personopplysninger har den behandlingsansvarlige
plikt til & sgrge for retting, eller eventuelt sletting, jf. pol. § 27 tredje ledd.
Arbeidsgiver som vurderer a slette eller sperre slike opplysninger, bar ta
kontakt med Datatilsynet og/eller Riksarkivaren for a fa avklart om vilkarene
for et slikt vedtak er til stede.

Den registrerte, som i varslersaker kan veare bade varsleren og den/de det er
varslet om, kan kreve at opplysninger som er sterkt belastende for ham/ henne
sperres eller slettes, jf. pol. § 28 tredje ledd. Ogsa her bar den
behandlingsansvarlige ta kontakt med Datatilsynet og/eller Riksarkivaren far
vedtak treffes.

Mens virksomheten selv kan beslutte sperring av arkivverdige opplysninger,
ma Datatilsynet treffe vedtak om sletting etter & ha hart riksarkivaren, jf. pol 88§
27 tredje ledd og 28 fjerde ledd.

Utlevering av data — Enhver behandling av personopplysninger, herunder
utlevering, krever et gyldig behandlingsgrunnlag etter personopplysningsloven
888 09 9, jf. § 11. Det vil normalt ikke vaere behov for utlevering av data i
forbindelse med en varslingssak, med mindre det dreier seg om utlevering til
politiet og noen spesielle, offentlige instanser. Eksempel pa et gyldig
behandlingsgrunnlag kan vere arbeidsgivers rettslige forpliktelse til & sgrge for
at arbeidstakere ikke utsettes for vold, trusler og uheldige belastninger som
folge av kontakt med andre, jf. arbeidsmiljgloven § 4-2 fjerde ledd. I et slikt
tilfelle kan overfagring av data til Arbeidstilsynet eller politiet veere aktuelt.
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4. Huskelistetil
statstjenesten

Hvaer varding?

bruk for utarbeidelse av lokale vardlingsrutiner i

Varsling er &si fraom kritikkverdige forhold i virksomheten.

Hva menes med
kritikkverdige forhold?

Arbeidsmiljalovens vardingsregler omfatter aletilfeller der arbeidstakere sier fra
om forhold som arbeidstakeren blir kjent med gjennom arbeidsforholdet og som er
eller kan vagei strid med:

e Lover ogregler

e Virksomhetensretningslinjer og instrukser

¢ Alminnelige oppfatning av hva som er forsvarlig eller etisk akseptabelt

Med kritikkverdige forhold menes brudd pa lovregler, interne regler eller etiske
normer, f.eks. mobbing, trakassering, diskriminering, rusmisbruk, darlig
arbeidsmiljg, forhold som er fare for personersliv og helse, farlige produkter,
underslag, korrupgon, tyveri, bedrageri og gkonomisk utroskap i tjenesten m.m.

Hvem kan varde?

Rutinen gjelder som utgangspunkt alle som har et ansettel sesforhold i statstjenesten

Eksterne personer uten tilknytning til statstjenesten kan ogsa varse om ethvert
kritikkverdige forhold i virksomheten, saarlig dersom dette er knyttet til bruken av
tilskuddsmidler pa budsjett. For denne gruppen personer gjelder retningslinjene sa
langt de passer. En virksomhet som mottar et varsel uansett frahvem mata varslet
paalvor.

Har jegrett til & varde?

Som arbeidstaker har du rett til & varsle om kritikkverdige forhold i virksomheten,
jf.aml. 8 2-4nr. 1.

Hvorfor ber jeg varde?

Du oppfordrestil &varsle dlik at virksomhetens ledelse f&r kunnskap om forholdene
og sdledes mulighet til &iverksette nadvendige tiltak.

Til hvem skal jeg varsle?
(Intern vardling)

Du oppfordrestil &vardeinternt i linjen, dvs. til din nermeste leder eler til ledere
hayere opp i linjen, og i samsvar med bestemmelsene om varslingsplikt. Du kan
ogsavarseinternt til ledelsen indirekte viatillitsvalgt, verneombud, kollega,
advokat, annen rédgiver eller andre varslingskanaler som er opprettet i tillegg til de
ordinaare kanalene.

Varsdlingsplikt!
Om hva og til hvem har
jeg plikt til & vardle?

Du har plikt til straks a underrette arbeidsgiver og verneombudet og i nedvendig
utstrekning andre arbeidstakere om feil eller mangler som kan medfere fare for liv
eller helse om du ikke selv kan rette paforholdet, jf. aml. § 2-3 nr. 2, bokstav b.

Du har plikt til & underrette arbeidsgiver eller verneombudet om trakassering
(mobhing) og diskriminering pa arbeidsplassen, jf. aml. § 2-3 nr. 2, bokstav d.

Du har plikt til & melde fratil arbeidsgiver dersom arbeidstaker blir skadet i
arbeidet eller padrar seg sykdom som du mener har sin grunn i arbeidet eller
forholdene pa arbeidsstedet, jf. aml. § 2-3 nr. 2, bokstav e.

Du har plikt til 8 melde fratil arbeidsgiver om forhold som kan péfere arbeidsgiver,
ansatte eller omgivelsene tap eller skade, jf. etiske retningslinjer for statstjenesten
punkt 2.2.

Har jeg en saarskilt
vardingsplikt som
verneombud?

Verneombud har en saaskilt varslingsplikt etter aml. § 6-2 tredje ledd. Blir
verneombud kjent med forhold som kan medfgre ulykkes— eller helsefare, skal
verneombudet straks melde fratil arbeidstakerne pa stedet og til arbeidsgiver. Er
det ikke innen rimelig tid tatt hensyn til meldingen, skal verneombudet underrette
Arbeidstilsynet eller arbeidsmiljgutval get.
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Nar skal jeg varse?

Dersom du har varslingsplikt, m& du varsle straks/sd snart du har blitt oppmerksom
p&/kjent med forholdet, jf. aml. § 2-3 nr. 2, bokstav b og d. For gvrig er det du som
bestemmer om og nér du ensker & varsle om kritikkverdige forhold.

Hvordan varder jeg?

Varding kan gjares skriftlig eller muntlig, f.eks. per telefon, e-post, i brev eler ved
personlig fremmgte.

Hva ber varslingen
inneholde?

En varding ber ha med:

Fullt navn (Kan veere anonym)

Varderenstjenestested (Kan vaere anonymt)

Dato for rapportering

Tidsrom, eventuelt dato og klokkeslett for observasonen
Konkret hva en har observert

Sted for handlingen

Andrevitner

Eventuell kjennskap til tidligere saker

O O0OO0OO0OO0OO0O0Oo

Hvilke krav stillestil
varding?

Fremgangsméten ved varsling skal vaae forsvarlig, jf. aml. § 2-4 nr. 2, farste
punktum, jf. Innstillingen fraarbeids- og sosialkomitéen Inst. O nr. 6 (2006-2007)
side 10 flg. Hva som er en forsvarlig fremgangsmate vil avhenge av en konkret og
skjgnnsmessig helhetsvurdering hvor vurderingstemaet i hovedsak vil vaare om du
har forsvarlig grunnlag for kritikken og om du har tatt tilberlig hensyn til
arbeidsgivers saklige interesser med hensyn til méaten det vardes pa.

Du har uansett alltid rett til a varslei samsvar med varslingsplikt eller
virksomhetens rutiner for varding, jf. aml. § 2-4 nr. 2, andre punktum.

Du har uansett ogsa alltid rett til avardetil tilsynsmyndigheter eller andre
offentlige myndigheter (f.eks. Arbeidstilsynet, Datatilsynet, paliti €l. ).

Kan jeg vardetil
allmennheten? (offentlig
varding)

Ved vardling til allmennheten bar du som utgangspunkt ferst ha forsgkt avarsle
internt i virksomheten, til overordnet myndighet eller til tilsyns-/
kontrollmyndigheter. Muligheten for & pafare virksomheten og/eller ansatte skade
er vanligvis mye starre ved vardling til allmennheten. Terskelen for varsling til
allmennheten er derfor hayere enn ved intern og ekstern varsling. Du bar derfor
vurdere falgende tre forhold spesielt ngye ved varsling til allmennheten:

e Erdet grunntil atroat det faktisk foreligger kritikkverdige forhold?
Under sgke de faktiske omstendighetene sa grundig det lar seg gjere.

e Vurdereom intern varding, varding til overordnet myndighet eller varsling
til offentlig tilsyns- eller kontrollmyndighet er mulig eller hensiktsmessig.

e Vurdereom andre utenfor virksomheten har en berettiget interessei afavite
om forholdene.

Hvilke prinsipper gjelder
for handtering av
vardingssaker?

Alle henvendelser skal tas alvorlig

Alle henvendelser skal tastak i med en gang

Anonymitet er mulig

Anonyme kilder kan vaae like mye verdt som dpne kilder

De ulike metodene for varsling skal verdsettes likt

Konfidensiell behandling

Varslingssystemet skal kunne brukes uten frykt for konsekvenser
Varder skal fatilbakemelding innen rimelig tid

O O0OO0OO0OO0OO0OO0OOo

Hvem handterer
vardingen?

Arbeidsgiver ma foreta en konkret vurdering av hvem som skal involveresi den
videre behandling av saken og hvilke tiltak som skal iverksettes, alt etter hvilken
type sak og hvem varslingen er rettet mot. Personkretsen bar begrensestil en sa
snever gruppe som mulig. Saker som man velger aforfalge skal
arkiveres/journalfares og for gvrig behandlesi samsvar med det til enhver tid
gjeldende regelverk.

19



Mottar jeg noen
tilbakemelding?

Du skal haen bekreftelse pa at varslingen er mottatt. For gvrig vil sparsma om
innsyn vaare regulert i bl.a. offentlighetsloven, forvaltningsloven,
personopplysningsloven m.m.

Gjelder det begrensninger
for varding?

Regler om taushetsplikt, arekrenkelser m.v. gjelder uten hensyn til retten til &
varde etter aml. § 2-4. Ved tolkning av lovbestemmel ser om taushetsplikt i
konkrete tilfeller ma man anvende Grunnloven § 100 som bakgrunn og rettesnor.
Det kan vagre at man i denne sammenheng finner det aktuelt atolke
lovbestemmel ser om taushetsplikt snevert eller innskrenkende, slik at
bestemmelsene ikke vil forhindre at det vardles, se veiledningen side 13 flg.

Tar jeg noen risiko ved &
varsle?

Gjengjeldelse mot arbeidstaker som varsler er forbudt, jf. aml. § 2-5nr. 1, farste
punktum.

Fortrolighet

Varderensidentitet er en fortrolig opplysning.

Hensynet til den det
varsesom

| de saker hvor arbeidsgiver bestemmer seg for & forfalge saken, skal den det blir
varslet om, i utgangspunktet gjares kjent med varslet og med hvilke opplysninger
som er gitt. Pa denne méten far vedkommende anledning til 8 komme med sin
version av saken. Nar saken er ferdig behandlet, skal den det er varslet om straks ha
beskjed, uansett utfallet av behandlingen.
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