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Forord

Denne masteroppgaven er skrevet i forbindelse med studiet Master of Science
in Business, major in Business Law, Tax and Accounting, ved
Handelshgyskolen BI.

Da vi skulle bestemme oss for hva vi skulle skrive masteroppgave om, ble vi
raskt enige om at temaet matte veere innenfor det feltet vi begge interesserer
oss for; gkonomisk kriminalitet. VVeileder var det heller ikke vanskelig a bli
enige om, og med hjelp av ham kom vi frem til en veldig interessant
problemstilling. Tusen takk for gode forslag og tilbakemeldinger underveis,
Petter Gottschalk!

Vi vil ogsa takke de som har stilt opp til intervju, og de som har bidratt med
tips og innspill.

Selve produksjonen av oppgaven har vart en lang og utfordrende prosess, men
ogsa lererik og inspirerende. Etter noen intensive siste uker, er vi na svert
glade for & veere ferdige, og stolte av det endelige produktet. Dette markerer
slutten pa mange ar pa Handelshgyskolen B, og vi er klare for & ta fatt pa en
ny epoke i livet.

Vi vil gjerne takke familie og venner for stgtte og oppmuntring underveis i
prosessen.
Dessuten takker vi hverandre for godt samarbeid.

Tusen takk!

Handelshgyskolen Bl
Oslo, august 2017.

Marianne Thoresen Garden Eirin Bjerland Vinvand
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Sammendrag

Formalet med oppgaven har veert a fa en bredere forstaelse av varslingspraksis
innad virksomheter, og hvordan mottak av handtering behandles, basert pa
VimpelCom-saken. Oppgaven skal besvares i form av var overordnede
problemstilling: «Hvordan blir mottak av varsling handtert i praksis?» Ved a
bruke VimpeCom-saken som case-eksempel, vil var oppgave ha to underordnede
problemstillinger som vi vil besvare.

Den forste problemstillingen er: «Var «bekymringsmeldingen» i
VimpelCom-saken en varsling?» Ved a benytte Miceli og Near (1985) sin
definisjon pa varsling, vil terskelen for at en arbeidstaker kommer i en
varslerposisjon veere lav, og det vil vaere tilstrekkelig at arbeidstaker sier fra til
leder om kritikkverdige forhold. Kritikkverdige forhold vil i denne oppgaven tilsi
mislighold eller brudd pa lover og etiske retningslinjer gitt av virksomheten.
Draftingen av denne problemstillingen vil dermed basere seg pa en vurdering av
varslingens innhold, samt kravet om forsvarlig fremgangsmate, jfr. aml § 2-4. Den
andre problemstillingen er: «Var handteringen av «bekymringsmeldingen»
kritikkverdig eller forsvarlig?» Arbeidsgivers rettsplikt til & legge til rette for
intern varsling er en kompleks regel, da den overlater til den enkelte arbeidsgiver
hvordan de skal legge til rette for en apen ytringskultur. Saledes finnes det lite
informasjon vedrgrende hvilke krav som stilles til arbeidsgiver nar varselet er
mottatt. Drgftingen av denne problemstillingen vil dermed basere seg pa en
vurdering av handteringen gjort av aktuelle aktgrer i VimpelCom-saken, sett opp
mot relevant teori, lovverk, samt Telenors egne retningslinjer og rutiner.

Vi kom frem til bekymringsmeldingen vedrgrende VimpelComs
lisenssgking ma regnes som ytringer av «kritikkverdige forhold». Videre var
varslingen forsvarlig, basert pa hendelsene gjengitt i granskningsrapporten og
medarbeiderens fremgangsmate. Dette gav grunnlaget for videre drafting av
Telenors handtering av varselet. Vi konkluderte at handteringen var svak til
moderat, og at varselet burde gatt til hgyere hold, da vi oppdaget flere svakheter i
de interne rutinene. P& bakgrunn av dette ser vi at det ligger betydelig verdi for
Telenor a sikre rutiner og retningslinjer som forankres pa begge sider - altsa at
bade arbeidstakere og potensielle klagemottakere falges opp og far aktivt og

lgpende innfgring i virksomhetens varslingsrutiner.




GRA 19502

1. Introduksjon

1.1. Bakgrunn

Denne masteroppgaven dreier seg om varsling — et omrade som i de senere ar har
fatt et sterkt rettslig og moralsk vern i det norske samfunnet, men som i praksis er
omtvistet og som kan gi opphav til konflikter. Borgernes rett til 3 ytre seg star
sterkt bade i borgernes selvbevissthet og i norsk rettstenking, da dette er
fundamentet for et opplyst samfunn og et demokratisk styresett (Skivenes og
Trygstad, 2012, s.12). | Norge er ytringsfriheten grunnlovsfestet, og omfatter
arbeidstakere bade det i offentlige og private, da arbeidstakere ogsa er borgere.
Ytringsfrihet er en sentral byggekloss i et demokratisk styresett, og saledes er det
institusjonelle og legale rammeverket for arbeidstakeres ytringsfrihet sterkt
forankret (Skivenes og Trygstad, 2012, s.12). Varslingsreglene ble vedtatt i lov
den 1. desember 2006 og tradte i kraft 1. januar 2007, og var en oppfelging av den
nye Grunnlovens § 100 (Vigerust, 2007). Det overordnede malet med disse nye
varslingsreglene var at det skulle fare til en reell styrking av ytringsklimaet pa
norske arbeidsplasser (Eggen, 2009).

Varsling er na blitt et dagsaktuelt tema i norsk arbeidsliv, da varsling i det siste
tiaret har blitt et begrep som har blitt lovregulert og gjenstand for omfattende
offentlig debatt i Norge (Skivenes og Trygstad, 2012, s.13). Det var fgrst pa 2000-
tallet at temaet varsling virkelig kom i fokus i Norge. Sgker man pa ordet
«varsler» far ar 2000 i Norges starste elektroniske avisarkiv, Mediearkivet, er det
i hovedsak artikler om brannvarslere man far treff pa (Matthiesen & Bjarkelo,
2008). Rundt ar 2001 begynner dette a endre seg, og sannsynligvis har
internasjonal oppmerksomhet pa temaet hatt stor betydning for at fokus pa
varsling gkte ogsa i Norge. I tillegg til denne internasjonale oppmerksomheten,
har nasjonale saker som den sakalte Baerum sykehus-skandalen i 1998-1999 fatt
mye medieoppmerksomhet og sannsynligvis bidratt til bevisstgjaringen om
varsling (Matthiesen & Bjgrkelo 2008).

1.2. Problemstilling

Varslingssaker kjennetegnes ofte ved at det dreier seg om svert alvorlige forhold

pa den ene siden, og pa den andre siden arbeidstakere som praver a gjere noe med
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disse forholdene (Matthiesen, 2016). Kritikkverdige eller ulovlige forhold i en
organisasjon som avslgres av en varsler, innebarer ofte en alvorlig krise under
oppseiling. Virksomheten er som regel ikke forberedt pa situasjonen, og den kan
fa store konsekvenser for blant annet virksomheten omdegmme (Matthiesen, 2016).
Studier har vist at det er stgrre sannsynlighet for at mellomledere, eller personer i
andre overordnede stillinger, varsler, enn at personer pa grunnplanet gjer det
(Miceli & Near, 1992). Det er vanligvis ledere som mottar slike varsler
(Matthiesen 2015).

Det er store variasjoner i hvordan varsling handteres, og varsling kan saledes fare
til at en rekke ting kan skje, da forholdet som det varsles om enten kan opphgre
eller vedvare. Den eller de som star bak forholdet kan straffes og det
kritikkverdige falgelig opphare, eller sa kan det ogsa skje at det kritikkverdige
forholdet ikke far noen reaksjoner. Videre er det store variasjoner i hva slags
reaksjoner varsleren far pa sin varsling. Varsleren kan oppleve og bli hart eller
ikke bli hert, varsleren kan oppleve a bli belgnnet eller straffet, og varsleren kan
ogsa i noen tilfeller oppleve a bli mobbet eller trakassert i etterkant av varslingen
(Matthiesen & Bjarkelo, 2008)

Pa bakgrunn av dette har vi valgt a skrive om temaet varsling, og mer spesifikt om
hvordan varsling handteres i praksis av varslingsmottaker. Vi vil studere dette ved
a besvare var overordnede problemstilling:

"Hvordan blir mottak av varsling handtert i praksis?»

Vi har valgt a undersgke dette ved a bruke et case fra virkeligheten som viser
eksempler pa mottak og handtering av varsling;

Varslingen i VimpelCom-saken (Telenor ASA).

1.3. Oppgavens struktur

Ved & bruke VimpeCom-saken som case-eksempel, vil var oppgave ha to
underordnede problemstillinger som vi vil besvare:
- Var «bekymringsmeldingen» i VimpelCom-saken en varsling?

- Var handteringen av «bekymringsmeldingen» kritikkverdig eller forsvarlig?
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For & konkludere pa disse underordnede problemstillingene, vil vi se pa aktuell
faglitteratur, gjeldende lovverk, retningslinjer og rutiner i Telenor og Deloittes

granskningsrapport «Rapport - eierskap VimpelCom, Telenor ASA» (2016).

saken

Telenors \ b
Teori > Lowvverk > rEtI'III'IEShI'Ij!'r ol e Var det et varsel”

og rutiner
+
N Var handteringen
Elenors aa "
Teori Lowverk retningslinjer Ulm;;i:;::m- ]ﬂ'ltlkk\-’ﬂl’ﬂlg eller
o rutiner forsvarlig?

N

Hvordan blir
mottak av varsling

Figur 1: Struktur av oppgaven

2. Forskningsmetode

I denne oppgaven har vi fokusert pa kvalitativ forskning. Det skyldes i hovedsak
at mottak av varsling er et tema som er relativt lite forsket pa i Norge og har
saledes begrenset med relevant forskningslitteratur. Var problemstilling er derfor
et eksplorativ (utforskende og prgvende) forskningssparsmal, da vi her gar inn pa
et forskningsomrade med sammensatte problemstillinger. Teori, metode og
diskusjonsdelen er derfor mindre sammenknyttet enn hva som ville veert naturlig
ved hypotesetesting. Ifalge Postholm (2010, s. 9) innebarer kvalitativ forskning
«a utforske menneskelige prosesser eller problemer i en virkelig setting». Denne
beskrivelsen passer godt til det vi skal gjere i var oppgave, siden vi skal drgfte det

som skjedde i VimpelCom-saken i praksis opp mot teori.

| begynnelsen av oppgaven ansa vi det som ngdvendig & problematisere og
klargjere hvorvidt saken i det hele tatt var en varslingssak, da dette ikke var
opplagt for de involverte aktgrene. Vi er klar over at det finnes reelle caser hvor
dette nok kom tydeligere fram, men fra de store varslingssakene som har veert
mye omtalt i media ser man at det sveert ofte er tilfellet at det farst senere blir klart
for de involverte partene at det er snakk om en varslingssak. Siden oppgaven

handler om hvordan varsling handteres i praksis, synes vi at nettopp dette gjar
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VimpelCom-saken til et godt eksempelcase for vart formal, da det ofte er slik i
virkeligheten. Et annet viktig poeng for vart valg var at det i etterkant av denne
saken ble utfart en gransking og i den forbindelse utarbeidet en rapport som er
offentliggjort, hvilket gir oss en god kilde med omfattende info om

hendelsesforlgpet i saken.

Etter & ha konkludert med at det var en varslingssak, og videre beskrevet
hendelsesforlgpet, drgfter vi hvordan mottak av varslingen ble handtert i vart
eksempelcase opp mot hvordan mottak av varsling skal handteres ifglge teori,
lovverk og Telenors retningslinjer. Det har saledes veert ngdvendig for oss a
innhente data som gjer denne drgftingen mulig; fortrinnsvis sekundardata, men

0gsa noe primeerdata.

2.1 Primardata

Det ble tidlig klart at vi i hovedsak kom til & benytte oss av sekundaerdata, men vi
gnsket ogsa a innhente noe primaerdata. Aller helst gnsket vi & intervjue noen av
de involverte partene i VimpelCom-saken, da vi ansa det som svart verdifullt & fa
hare deres versjon, i tillegg til hva som star i Deloittes rapport om saken. Vi tok
kontakt med involverte og gjennomfarte ogsa intervju, men i etterkant gnsket ikke
vedkommende at dette skulle benyttes i oppgaven pa bakgrunn av at saken enda
var «for fersk» og at vedkommende ikke hadde kommentert noe rundt selve
prosessen i det offentlig. Dette var selvsagt veldig beklagelig for var del, da slik
input ville bidratt til et mer nyansert syn pa saken, men pa bakgrunn av dette
kunne vi ikke gjgre annet enn a respektere dette gnsket. Selv om vi ikke kunne
benytte utsagn fra intervjuet i oppgaven, har samtalen med vedkommende likevel
gjort inntrykk pa oss og har saledes veert av verdi for oppgaven i den forstand at
den har gitt oss innblikk i en mer personlig tilnzerming til saken, enn det man kan

lese seg til i Deloittes rapport.

Vi gnsket ogsa a fa synspunkter fra personer med god kunnskap om emner innen
generell varslings- og juridisk teori, som ogsa hadde innsikt i VimpelCom-saken.
Under var innhenting og undersgking av sekundzrkilder valgte vi & intervjue Stig
Berge Matthiesen og Birthe Eriksen, som begge har god kunnskap om

varslingsteori, i tillegg til relevant kjennskap til VimpelCom saken. Ideelt sett
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skulle vi ogsa intervjuet andre enn de som vi allerede har brukt en del litteratur fra
i teoridelen av oppgaven, men etter gjentatte forsgk pa a fa flere til a stille opp til
intervju endte vi opp med kun disse to. Noen av de vi kontaktet hadde ikke
anledning til a stille opp, mens andre mente at de ikke hadde nok kunnskap pa
omradet, eller nok innsikt i VimpelCom-saken. Flere av disse henviste til de vi
allerede hadde gjennomfert intervjuer med, nemlig Matthiesen og Eriksen. Vi
forsta at fa intervjuobjekter kan gjgre at vi far et mindre nyansert syn pa saken,
men mener likevel at det er forskjeller mellom vare intervjuobjekter som kan vare
av nytte for var oppgave; Matthiesen som er ekspert pa varslingshandtering og har
forsket mye pa mottakersiden av dette aspektet, og Eriksen som er praktiserende

advokat og forsker pa korrupsjon og varsling.

Pa grunn av geografiske avstander og praktiske arsaker ble intervjuene med Stig
Berge Matthiesen og Birthe Eriksen gjennomfart per telefon. Ifglge Tjora (2017,
s. 169) vil noe av samtaleaspektet som gode intervju er avhengige av, forsvinne
ved telefonintervju. Man mister muligheten til a bruke kroppssprak og det vil ofte
oppleves vanskelig a bruke tid pa oppvarmingsspgrsmal, hvilket gjer deltakerne
mer ukjente for hverandre. Dette kan igjen ha innvirkning pa intervjuets lengde og
gi det et mer formelt preg (Tjora, 2017, s. 169). Selv om vi kjenner igjen disse
aspektene fra da vi gjennomfarte vare intervjuer, er det var oppfaning at dette ikke
har preget validiteten av informasjonen vi fikk ut av intervjuene nevneverdig.
Begge intervjuobjektene er vant til & uttale seg om emnet, og det de ble spurt om
var ikke av personlig karakter. Pa bakgrunn av dette vil nok ikke svarene veere

avhengig av dette samtaleaspektet som Tjora (2017, s. 169) omtaler.

Vi stilte dem noen generelle spgrsmal om varsling, med den hensikt & bruke
svarene i henholdsvis teori om mottak av varsling og saksbehandling, samt
seksjonen hvor vi diskuterer hvorvidt VimpelCom-saken var en varslingssak.
Matthiesen ble stilt noen ferre generelle sparsmal vedrarende varslingsteori enn
Eriksen, av den grunn at vi allerede hadde funnet s mye litteratur fra han pa dette
omradet. | tillegg stilte vi dem spgrsmal vedrgrende deres synspunkter pa
handteringen av varslingsmottaket i VimpelCom-saken, samt noen andre
momenter knyttet til dette, med den hensikt & bruke dette i var drafting av

Telenors handtering av saken.
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2.2 Sekundeaerdata

For a kunne svare pa forskningssparsmalet, har vi i hovedsak benyttet
sekundzrdata, Nar det gjelder eksempelcaset har Deloitte gjennomfart en
omfattende gransking av saken, og har i den forbindelse gjennomfert mange
intervjuer av de involverte. Det var derfor en selvfalge a benytte denne rapporten
som kilde for hva som faktisk skjedde, da det for oss ville veert umulig & innhente
tilsvarende mengder informasjon fra andre kilder. I1fglge Bryman og Bell (2015, s.
320-328) er det mange fordeler ved sekundare datakilder, blant annet at denne
type data er kostnads- og tidseffektiv, er av hay kvalitet og er "pre-analysert"
materiale. Disse fordelene anser vi & veere tilstede her. Ifglge Saunders, Lewis &
Thornhill (2016, s. 332-334) kan ulemper ved sekunderdata veere at dataen er
produsert til et annet formal enn det man selv skal bruke det til, og at hvordan
dataen er fremstilt kan vere pavirket av dette. Nar det gjelder denne rapporten, er
vi oppmerksomme pa at oppdragsgiver for granskningen er det samme selskapet
som det som skal granskes, og at dette kan ha hatt en pavirkning pa rapportens
innhold. Dette er neermere omtalt i seksjon XXX. Vi har saledes veert
oppmerksomme pa a ikke ta informasjonen i rapporten for «god fisk» og har
derfor, sa langt det har gjort seg gjere, kontrollert informasjonen opp mot andre
kilder.

Det empiriske grunnlaget for denne oppgaven er altsa i hovedsak Deloittes
granskningsrapport (2016) vedrgrende VimpelCom-saken. | tillegg har vi benyttet
data vedrgrende Telenors regler og rutiner, som vi i hovedsak har funnet via deres
hjemmeside www.telenor.com. Det har veert en utfordring at VimpelCom-saken
strekker seg over et tidsrom tilbake til 2011, mens dokumentene som ligger ute pa
Telenors hjemmeside n&, som for eksempel Code of Conduct, er oppdaterte
versjoner av de som var gjeldende da saken pagikk. Vi har klart & finne noen eldre
utgaver, og i tillegg informasjon om endringer Telenor har gjort i sine interne
retningslinjer og rutiner i etterkant av VimpelCom-saken. Vi haper og tror at vi
saledes har klart & handtere denne utfordringen, men tar forbehold om variasjoner

i retningslinjene mellom perioden 2011-2013.
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I henhold til den teoretiske delen av oppgaven har vi benyttet vitenskapelige
tidsskrifter, artikler og baker innenfor relevante emner. For a samle inn nettbasert
forskningslitteraturen har vi benyttet Web of Science, samt de innebygde
funksjonene i Google Scholar, som rangering og antall siteringer, for & kunne

bedre vurdere kildenes relevans, gyldighet og palitelighet.

2.3. Avgrensninger

En av utfordringene ved forskning generelt handler om hvordan man skal
avgrense det empiriske arbeidet, og en strategi for & avgrense er a bruke en eller
flere caser (Tjora, 2017, s. 40). Denne strategien er sveert utbredt i kvalitative
studier, da et casestudie benytter en allerede eksisterende grense for hva
undersgkelsen inkluderer og ikke (Tjora, 2017, s. 41). Som avgrensning av det
empiriske arbeidet har vi saledes valgt a utfare en slags teoretisk inspirert

casestudie av VimpelCom-saken.

Vi vil presisere at oppgaven ikke inneholder en komplett oversikt over
varslingsteoriens generelle emner, da den er til begrenset til det som er av relevans
for var oppgave, som i hovedsak omhandler mottak av varsling. Vi har i hovedsak
fokusert pa det farste nivaet av varsling, nemlig intern varsling, og har valgt a se
bort fra omrader som eksempel anonymitet, offentlig (ekstern) varsling og tilfeller
hvor det i etterkant blir negative konsekvenser for varsleren i form av for
eksempel sanksjoner, da disse ikke var relevante i forhold til VimpelCom-saken.
Det er imidlertid en betydelig del generell varslingsteori, samt gjennomgaelse av
lovverket, utover det som omhandler mottak, da dette er benyttet i for eksempel

diskusjonen rundt hvorvidt VimpelCom-saken i det hele tatt var en varslingssak.

I henhold til litteratursgking brukes ofte den generelle regelen om & benytte
relevante artikler innenfor de siste 4-5 arene. Vi har i denne oppgaven benyttet
litteratur fra et mye bredere tidsrom, i hovedsak pa grunn av at det farste interne
varselet tok sted i 2011. Vi har saledes vert ngdt til & benytte retningslinjer og
rutiner, samt aktuelle handbgker og manualer fra Telenor, innenfor dette
tidsrommet. I tillegg vil aktuelt lovverk vaere varslingsparagrafene som ble
lovfestet i 2007, og mye av litteraturen knyttet opp mot lovverket vil saledes veere

fra det tidsrommet.
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DEL I - 3. Teori

3.1. Hvaer varsling?

Opprinnelig kommer begrepet varsling fra det engelske ordet «whistleblower», i
forbindelse med at politikonstabler fer i tiden brukte & blase i en flgyte nar de var
vitne til en kriminell handling (Gevoll, 2015). Miethe (1999) skiller mellom
yrkesmessig klanderverdig atferd og organisatorisk klanderverdig atferd
(Matthiesen, 2016). Den farste typen atferd innebeerer at en vanlig arbeidstaker
har klanderverdig atferd, mens den andre typen innebarer organisasjonsmessig
kriminalitet hvor en eller flere toppledere er involvert. | ekstreme tilfeller av slik
organisasjonsmessig kriminalitet kan organisasjonen ha gjort seg avhengig av de
ulovlige eller uetiske handlingene, som i Enron-skandalen. Det er forbundet sterre
risiko ved a varsle om organisatorisk klanderverdig atferd, enn ved & varsle om

yrkesmessig klanderverdig atferd (Matthiesen, 2016).

Eriksen sier i vart intervju at for jurister er definisjonen av varsling ganske klar;
«det ma veere en arbeidstaker eller en innleid som ytrer seg om pastander om
kritikkverdige forhold i den virksomheten de er ansatt. [...] Hvorvidt noen er
varsler gar kun pa en eneste ting, og det er pa innholdet i ytringen og hvorvidt
innholdet i ytringen oppfyller lovens krav til & utlgse det serskilte varslervernet»
(Intervju XX). | forskningslitteraturen derimot finner man mange definisjoner pa
varsling, og fenomenet kan defineres bredt eller smalt. Begrepsfestningen har
betydning for hvilke funn man kommer frem til, i tillegg til & ha betydning dersom
man gnsker & sammenligne andel varslere pa tvers av studier og land (Skivenes og
Trystad, 2012, s. 98). Den mest utbredte definisjonen pa varsling er blitt formulert

av Near og Miceli (1985, s. 4), og er en bred definisjon av fenomenet:

«Varsling er en situasjon der et tidligere eller navaerende organisasjonsmedlem
som har veert vitne til forseelser (ulovlige, uetiske eller kritikkverdige handlinger)
pa arbeidsplassen, varsler om dette til personer eller instanser som har mulighet til
a endre pa forholdet» (Matthiesen og Bjerkelo, 2008).

Definisjonen til Near og Miceli (1985) skiller ikke mellom intern og ekstern
varsling, og den sier heller ikke noe om motiver for varslingen. Terskelen for at en

arbeidstaker kommer i en varslerposisjon blir derfor lav, da det for eksempel vil
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veere tilstrekkelig at arbeidstaker sier fra til leder om kritikkverdige forhold
(Skivenes og Trygstad, 2012, s. 100). Dette kan fare til utfordringer, og det er
derfor flere forskere som har valgt & gjere modifikasjoner pa Near og Micelis

definisjon.

Skivenes og Trygstad (2007) definerer varsling pa lignende mate som Near og
Miceli (1985), men foreslar fire betingelser som ma veere tilstede for at man skal
kunne omtale en handling som varsling. Basert pa deres definisjon ma det veere
snakk om en arbeidstaker som sier ifra til en person eller instans som kan gjere
noe med et begrunnet kritikkverdig forhold pa arbeidsplassen. Videre ma
arbeidstakeren ha sagt ifra internt i virksomheten uten at det innen rimelig tid har
blitt foretatt endringer eller diskusjoner om det kritikkverdige forholdet. Den siste
betingelsen kan fravikes (Skivenes og Trygstad, 2007, s. 41). Ifglge Matthiesen
(2016) er varsling nar noen sier ifra om ulovlige eller kritikkverdige forhold pa
arbeidsplassen, og pakaller oppmerksomhet ved a «blase i flayten»
(«whistleblowing»). I henhold til definering av begrepet varsling har Matthiesen
og Bjarkelo (2008) lagt til falgende modifikasjon til Near og Miceli sin
definisjon: «[v]arsling gjelder handlinger som rammer andre (person, bedrift,
samfunn). Det er ikke varsling om man sier fra om urett som angar en selv».
Matthiesen og Bjgrkelo (2008) har ogsa et andre tillegg som sier at «[d]et er heller
ikke varsling dersom det gjgres anonymt, nar det er i egen vinnings hensikt, eller
dersom det gjares gjennom etablerte rutiner for avviksmeldinger». Blonder (2002,
s. 168) mener, i motsetning til Near og Miceli, at det ma varsles ekstern for at det
skal kunne defineres som en varsling. Blonder sier videre, i likhet med Skivenes
og Trygstad (2007), at arbeidstakeren ma ha prevd a formidle de kritikkverdige
forholdene internt i virksomheten forst, uten at det har resultert i gnsket respons. |
likhet med Matthiesen og Bjarkelo (2008) mener Blonder at varsleren ma vere
villig til & bli identifisert som varsleren av det kritikkverdige forholdet (Blonder,
2002, s. 168).

Som man kan se ut ifra eksemplene ovenfor, sa er det definisjonen til Near og

Miceli (1985), eller modifikasjoner av denne, som benyttes i de fleste empiriske
arbeid pa varsling av nyere natur. Vi har saledes valgt a benytte Near og Micelis
definisjon pa varsling videre i denne masteroppgaven, da denne sier noe som de

bergrte partene som ma kommunisere for at en varsling skal finne sted, nemlig
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avsender av varslingen og varslingens mottaker, i tillegg til hva det kan varsles

om.

Det er viktig a kunne skille mellom hva som er ytringer og diskusjoner pa en
arbeidsplass, og hva som kan defineres som et varsel. Ifglge Matthiesen bar det
vaere «et poeng at det gar an a skille mellom ytringer og varsling», da ytringer kan
komme i flere former, blant annet sladring, klaging eller undersgkelser (radfering)
(Intervju XX). Det ma saledes veere kategorier som gir grunnlag for a fare kritiske
diskusjoner i en virksomhet og ta opp kritikkverdige forhold, uten at det
ngdvendigvis skal defineres som en varsling. Disse kategoriene stgttes opp av

lovverk som beskytter ytringer og varsling av kritikkverdige forhold.

Varsler
eksternt

Varsler
internt

Enighet/ Diskusjon’

: : : Sier ifra
]\.I."'ll:l.‘ifl:l.‘il 15 IIII'ITI"-'EJ'H.III'IBEI'

Arbeidsmiliolov

Grunnlovens § 100

Figur 2: Fra ytring til varsling (Skivenes, 2015, s. 4)

Miceli og Near (2002) benytter i sin definisjon to hovedkriterier. Det fgrste
kriterier er knyttet til innholdet i det som ytres, og det andre kriteriet er knyttet til
hvem det varsles til (Miceli og Near, 2002). Hvordan man klassifiserer
varslingens omfang i arbeidslivet, vil séledes basere seg pa hvordan man tolker
disse to hovedkriteriene. Dermed vil disse kriteriene kunne sette rammene for hva
som vil anses for & vaere normale og akseptable diskusjoner pa en arbeidsplass, og
hva som vil falle utenfor. Dette vil igjen bidra til & kunne avgjere hvilke
situasjoner eller diskusjoner som kan handteres innenfor en arbeidsplass’
ytringsklima, og hvilke som fordrer ekstraordingr innsats eller handling (Skivenes
og Trygstad, 2007, s. 36).
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3.2. Nivaer av varsling

Sammenlignet med andre land er Norges varselbestemmelser relativt omfattende,
og pa det navaerende tidspunkt sa er Norge og Sverige de eneste landene i Norden
som har serskilt lovregulering om varsling (Regjeringen, 2017). Ifalge
Vandekerckhove (2009) er varslerbestemmelsene preget av en avveining mellom
virksomhetens interesser pa den ene siden, og offentlighetens interesser pa den
andre. Denne avveiningen er influert av tre momenter; (1) arbeidstakere varsler
gjerne fordi de tror det er i virksomhetens interesser, (2) majoriteten av varslere
varsler farst internt, og (3) tilbgyeligheten til & varsle gker dersom man tror det vil
hjelpe (Skivenes og Trygstad, 2012, s. 91; Vandekerckhove, 2009, s. 2).

Ifalge Vandekerckhove (2009) kan varslingslovgivning i EU organiseres etter en
tretrinnsmodell. Norge inngikk ikke i Vandekerckhoves forskningsprosjekt, men
de norske varslingsbestemmelsene er bygget opp som en tretrinnsmodell
(Skivenes og Trygstad, 2012, s. 93). Det farste trinnet er intern varsling, altsa at
meldingen om det kritikkverdige forholdet forblir innad virksomheten og
virksomheten far mulighet til & handtere kritikken uten at det blir kjent for det
offentlige. Det er her hovedfokuset vart vil vere i denne oppgaven. Trinn 2 er
ekstern varsling til offentlige myndigheter, altsa at arbeidstakeren gar utenfor
virksomheten til en akter som opptrer pa vegne av samfunnet (Skivenes og
Trygstad, 2012, s. 91 og 92; Vandekerckhove, 2009, s. 4). Offentlige myndigheter
omfatter «offentlige organer som har som oppgave a handheve, fare tilsyn eller
overvake gjennomfaringen av lover og regler», som for eksempel politiet og
Arbeidstilsynet (Ot. prp. nr.84, 2005-2006, s. 52). Behovet for trinn 2 vil
aktualiseres dersom den interne varslingen i trinn 1 ikke har fgrt frem. Saledes vil
trinn 3 bli aktualisert dersom det ikke hjelper & varsle til offentlige myndigheter.
Trinn tre gjelder varsling til media og offentligheten for gvrig, og kan resultere i
betydelige konsekvenser for virksomheten, for eksempel gjennom omdgmmetap
(Skivenes og Trygstad, 2012, s. 92; Vandekerckhove, 2009, s. 4).

Tretrinnsmodellen bygger pa premisset om at virksomheten er ansvarlig for a
handtere informasjon om kritikkverdige forhold pa en ordentlig mate, bade
vedrgrende det kritikkverdige forholdet og personen som varsler. Ifglge
Vandekerckhove (2009, s.5) beskriver tretrinnsmodellen den formen for

ansvarlighet som er ansett som mest optimal for & beskytte bade virksomhetens og
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offentlighetens interesser, sa vel som varslere og varslingsprosessen. Slikt sett
bidrar modellen ogsa til a sikre varsleren (Skivenes og Trygstad, 2012, s. 92;
Vandekerckhove, 2009, s. 5).

Representanter for
samfunnet

Figur 3: Tretrinnsmodellen (Vandekerckhove, fritt oversatt, 2009, s. 4)

3.3. Kritikkverdige forhold pa arbeidsplassen

Utgangspunktet i en norsk kontekst er at varsling omhandler a si fra om
«kritikkverdige forhold». | forarbeidene til arbeidsmiljglovens
varslingsbestemmelser kommer det frem at kritikkverdige forhold er mislighold
eller brudd pa lover og etiske retningslinjer gitt av virksomheten, eller normer og
etiske standarder som har allmenn oppslutning i samfunnet (Ot.prp. nr.84 ,2005-
2006, s. 37). Det blir utdypet i forarbeidene hva dette innebarer ved a presisere at
«[m]ed kritikkverdige forhold menes ikke bare kriminelle (dvs.
straffesanksjonerte) forhold, men ogsa mislighold av andre lovbestemte pabud
eller forbud» (Ot.prp.nr.84, 2005-2006, s. 37).

Det finnes flere eksempler i forskningslitteraturen hvor man ser at begrepet
«kritikkverdige forhold» er et tolkningssparsmal. For eksempel argumenterer
Miethe (1999, s. 16-17) for at kritikkverdige forhold kan gjelde alle former for
tjenesteforssmmelse. Blonder (2002, s. 167) utdyper kritikkverdige forhold med a
presisere at det handler om uetiske, uhensiktsmessige og inkompetente handlinger
som kan «ha avgjerende virkninger» enten for arbeidsplassen eller de som blir
bergrte. Andre avgrenser fenomenet til a gjelde lovbrudd, og da seerskilt
gkonomisk kriminalitet (Skivenes og Trygstad, 2012, s. 90). Tolkningen av hva
som er kritikkverdig bar ses i sammenheng med hvilken allmenn interesse
opplysningene har, og arbeidstaker bgr saledes vurdere dette forholdet far

vedkommende kan ga ut med dem. Forhold som en arbeidstaker mener er
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«kritikkverdige ut fra egen politisk eller etisk overbevisning omfattes dermed ikke
av bestemmelsen» (Ot.prp.nr.84, 2005-2006, s. 50). Ifglge Skivenes og Trygstad
(2012, s. 97), sa er en enkel test pa om det foregar noe kritikkverdig a «sparre seg

om hvorvidt den aktuelle handlingen eller praksisen taler offentlighetens lys».

Miethe (1999, s. 11) definerer varslere som «employees or former employees who
report misconduct to persons who have the power to take action». Det ma altsa,
ifalge Miethe (1999) veere en kobling mellom makt og det & varsle. Det vil si at
det & for eksempel informere en kollega om kritikkverdige forhold, ikke
ngdvendigvis vil kunne anses som et varsel, med mindre kollegaen har makt til
gjere noe med det kritikkverdige (Skivenes og Trygstad, 2010). Dersom
arbeidstakeren gar til sin leder, vil det vaere snakk om varsling. Dette skyldes at

ledere har formell makt i virksomheten.

Da vi har valgt & benytte Near og Miceli (1985) sin definisjon av begrepet
varsling, blir ogsa deres definisjon av kritikkverdige forhold benyttet i denne
oppgaven. | sin definisjon presiserer Miceli et. al. (2008, s. 4) at kritikkverdige
forhold dreier seg om «illegitime, umoralske og ulovlige forhold eller hendelser»
som finner sted pa arbeidsplassen. Basert pa denne definisjonen kan

kritikkverdige forhold deles inn i tre aspekter; sosialt, etisk og rettslig.

Nar arbeidstakere oppfatter ledelsens ideologi eller arbeidsplassens interne
retningslinjer som urettmessige eller illegitime, vil slike kritikkverdige forhold
meldes fra om i sosial forstand. Det er altsa i en sosial kontekst, da det dreier seg
om retningslinjer, verdier og normer for samhandling pa jobb, og illegitime
forhold kan da ses pa som forhold som ikke er i samsvar med disse (Hauge,
2012). Arbeidstakere vil veere underlagt lojalitet overfor bade arbeidsgiveren og
det kollegiale fellesskapet, og vil derfor gnske a vise dette ved a falge
virksomhetens retningslinjer (Skivenes og Trygstad, 2007, s. 52). Det er viktig &
merke seg at ulike virksomheten gjerne vil ha forskjellige retningslinjer. Praksiser
og handlinger som kan virke uhgrte hos noen, kan hos andre bare oppfattes som
sere eller til og med helt vanlige. Det ma saledes ikke veere den enkeltes
oppfatning av hva som er illegitimt eller umoralsk som er avgjgrende. Normer og

verdier pa arbeidsplassen, som ogsa kan variere mellom de ansatte, vil altsa kunne
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veere sentrale i vurderingen av hva som er umoralsk og illegitimt (Skivenes og
Trygstad, 2007, s. 36).

Dersom noen har handlet pa mater som bryter en bestemt etisk standard, sa vil
slike kritikkverdige forhold dreie seg om etikk. Nar det gjelder uetiske eller
illegitime handlinger, er det her mangel pa omforente standarder for hva som kan
anses for kritikkverdige forhold (Skivenes og Trygstad, 2007, s. 36). Det kan ogsa
veere tilfeller hvor virksomheten ikke har noen etisk standard, men en kultur med
bestemte verdier. I slike tilfeller kan det forekomme uenigheter rundt
virksomhetens praksis hvor arbeidstaker ikke har noen etiske standarder & vise til
(Blonder, 2002, s. 177). Enhver kritisk ytring vil altsa ikke kunne komme under
begrepet varsling. Men ytringsklimaet i virksomheten bgr gi rom og muligheter
for arbeidstaker a si fra om forhold pa arbeidsplassen som oppfattes som uetiske,
illegitime eller ulovlige, uavhengig av om det faktisk har forekommet. Det trenger
altsa ikke a ha forekommet noe klanderverdig praksis for a komme inn under
definisjonen kritikkverdig. Er ytringsklimaet pa arbeidsplassen god, vil eventuelle

misforstaelser bli oppklart (Skivenes og Trygstad, 2007, s. 40).

I rettslig forstand, vil forhold pa arbeidsplassen veere kritikkverdige nar de strider
mot relevant lovgivning. Ulovlige handlinger, slik som korrupsjon eller
hvitvasking, er de forholdene som er lettest a definere, da de kan avgrenses ut fra
standarden som er etablert gjennom lovverket. Dersom noe er ulovlig ifalge
lovverket, vil det saledes ogsa anses som kritikkverdig, og arbeidstakeren har rett
til & varsle om forholdene (Arbeidsmiljgloven § 2-4, 2017). Det er viktig & merke
seg at det kan forekomme utfordringer ved den rettslige tilnsermingen pa grunn av
tolkninger i lovverket eller ulikheter i oppfatningen av rettsgrunnlaget (Hauge,
2012). Det er altsd muligheter for a tolke begreper benyttet i lovverket i ulike
retninger, til tross for at jusen gjerne oppfattes som konkret og handfast. Mer om
dette i DEL II.

3.4. Intern og ekstern varsling

Varsling kan gjeres internt i organisasjonen, eller det kan gjeres eksternt ved a
fortelle om de kritikkverdige forholdene til for eksempel media eller til statlige

myndigheter. Matthiesen (2016) mener det er grunn til & tro at ekstern varsling gir
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stgrst motivasjon og vilje til & gjere noe med varselet, da sosiale relasjoner virke
hemmende pa motivasjonen og viljen ved intern varsling. Man kan ogsa gjgre
begge deler, ved farst a varsle internt og deretter eksternt, dersom varslingen
internt i organisasjonen ikke farer frem (Matthiesen og Bjarkelo 2008). Miceli og
Near (2010) betrakter intern og ekstern varsling som et steg i en prosess snarere
enn to ulike handlinger, noe som blir bekreftet i norsk varslingsforskning. Dette
innebaerer at arbeidstakeren sier ifra om de kritikkverdige forholdene til minst én
part innad virksomheten far varsler gar til offentligheten med informasjonen.
Ifalge Mesmer-Magnus og Viswesvaran (2005) er det slik de fleste varslinger
gjennomfares; farst internt og deretter eksternt (Matthiesen & Bjerkelo, 2008).
Arbeidstaker kan, ifglge Miceli, Near og Dworkin (2008, s. 8), varsle eksternt
dersom forholdene tilsier det eller dersom arbeidstaker opplever represalier som

folge av den interne varslingen.

Det kan forekomme tilfeller hvor skillet mellom intern og ekstern varsling vil
vaere vanskelig a trekke. Et eksempel pa dette er den sékalte «Telenor-dommen»
(RT-2003-1614), hvor en arbeidstaker sende e-post til 60 av sin arbeidsgivers
ansatte, samt 3 personer tilknyttet et annet selskap innenfor samme konsern. Til
tross for at vedkommende ikke sendte til utenforstadende, kom Hgyesterett frem til
at forholdet matte anses som varsling utad pa grunn av at det her var snakk om et
stort antall mottakere, og at dette «lett ville resultere i at innholdet ogsa ble brakt
videre til personer utenfor konsernet» (RT-2003-1614, avsnitt nr. 44). Man kan
altsa ikke utelukkende se pa om mottakeren av varslingen er en ansatt av samme
arbeidsgiver som varsleren, nar man avgjer om varselet er blitt gjort internt eller

eksternt.

3.4.1. Intern varsling

Med intern varsling menes «varsling i samsvar med virksomhetens rutiner,
varsling i linje eller varsling til andre i virksomheten som har formell
pavirkningsmulighet, beslutningsmyndighet eller ansvar i forhold til de sparsmal
eller personer det gjelder» (Vigerust, 2007). En ansvarlig person i virksomheten
vil saledes kunne vere leder eller en representant for ledelsen som har
pavirknings- og beslutningsmyndighet i de spgrsmalene varslingen gjelder
(Skivenes og Trygstad, 2007). | henhold til lovverket, sa er ikke intern varsling

serlig regulert, med unntak av tilfeller hvor det varsles i samsvar med
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virksomhetens rutiner, jfr. aml § 2-4 (2), annet punktum. | forarbeidene kommer
det frem at «den normale framgangsmaten i en varslingssituasjon vil vare a varsle
internt forst, og at intern varsling bare helt unntaksvis vil kunne falle utenfor
varslingsretten» (Innst. O. nr.6, 2006-2007, s. 10).

Forsvarlighetskravet som stilles ved en varsling er ikke sarlig strengt nar det
varsles internt fgrst. | forarbeidene kommer det frem at intern varsling ikke
omfattes av varlingsretten i aml § 2-4 (1) kun helt unntaksvis. Eksempler pa slike
spesielle tilfeller kan vaere hvor arbeidstaker tar opp ved gjentatte anledninger de
kritikkverdige forholdene pa en utilbegrlig mate som gjer ungdige skader pa
arbeidsmiljget, samarbeidsklimaet eller enkeltpersoner i virksomheten (Ot. prp.
nr.84, 2005-2006, s. 51). Ifelge Vigerust (2007) innebarer dette «ingen endringer
i forhold til tidligere ulovfestede regler».

3.5. Varsling i privat sektor

Varsling i privat sektor har i de senere arene ikke hatt like hgy profil, og har
saledes blitt mindre forsket pa enn de som rapporterer om kritikkverdige forhold i
offentlige virksomheter. Dette kan skyldes at offentlige ansvarsomrader er politisk
anliggende. Offentlig sektor har saledes sterkere forpliktelse overfor borger og
politikere enn det arbeidstakere i privat sektor har, men det er et diskusjonstema
hvilke saker innad privat sektor som har relevans for allmennheten og den
politiske offentlige debatt (Skivenes og Trygstad, 2007, s. 56).

De generelle forpliktelsene privat sektors arbeidstakere har overfor allmennheten
gjelder imidlertid like sterkt som i offentlig sektor. Dette skyldes at det ligger
moralske forpliktelser pa alle arbeidstakere om a informere andre i samfunnet om
hva som skjer, for eksempel ved uredeligheter som vil ha betydning for hvilke
valg eller handlinger man tar (Skivenes og Trygstad, 2007, s. 56). Varsling i
privat sektor er saledes minst like ngdvendig og viktig for samfunnsutviklingen
som varsling i offentlig sektor, og enhver leder, bade i offentlig og privat sektor,

bar anerkjenne viktigheten av en arbeidstaker som velger a varsle.

Det kommer frem i Varslingsrett (2011) at det som utgangspunkt ikke

forekommer noe grunnlag for a skille mellom privat og offentlig sektor i henhold
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til arbeidstakers ytringsfrihet, hverken i forhold til Grunnlovens § 100 eller
gjennom gjeldende rett om arbeidstakers lojalitetsplikt. Den generelle
forpliktelsen virksomheten har overfor allmennheten star for eksempel like sterkt
bade i privat eller offentlig sektor, men i hvor stor grad informasjonen er av
«allmenn interesse» vil vaere avhengig av om ytringene gjelder privat eller

offentlig virksomhet (Regjeringen, 2005; Skivenes og Trygstad, 2007, s. 56).

3.6. Avsender og mottaker av varsling

Det er vanligvis tre parter som er involvert i varslingsprosessen; den parten som
utferer den klanderverdige atferden, den parten som er vitne til det kritikkverdige,
og til sist den parten som mottar varselet, og har mulighet til & falge opp,
eventuelt terminere, handlingen. Hver av disse tre partene kan besta av flere
personer, men bestar som oftest av én person (Matthiesen, 2016). Vi velger i
denne seksjonen a fokusere i hovedsak pa den parten som er vitne til det

kritikkverdige (varsler) og den parten som mottar varselet (klagemottaker).

3.7. Hvem kan varsle?

Prinsippene bak varslingsreglene bygger pa retten til a si fra og forbudet mot
gjengjeldelse. Disse er ikke skapt av Arbeidsmiljgloven, men bygger pa
gjeldende, ulovfestede prinsipper om henholdsvis arbeidstakerens lojalitetsplikt
og arbeidsgivers omsorgsplikt (Fougner, 2017). Som arbeidstaker vil man
normalt matte sta ansvarlig overfor noen. Dette kan eksempelvis vere leder,

styret, kollegaer, aksjonaerene, brukerne/kundene og myndighetene.

A varsle til noen som kan gjere noe med det kritikkverdige forholdet betraktes
gjerne som en etisk eller moralsk forpliktelse som gjelder arbeidstakere pa alle
nivaer som har eller har hatt et ansettelsesforhold i virksomheten. Flere
virksomheter har ogsa innfart varslingsplikt som en del av virksomhetens
retningslinjer for virksomhetsstyring og samfunnsansvar (Daugareilh, 2008, s.
106). I slike tilfeller vil arbeidstakere ikke bare ha en rett til a varsle, men ogsa
vaere ilagt en varslingsplikt som strekker seg utover de lovpalagte
varslingsbestemmelsene. Ved a innfare varslingsplikt, forsgker virksomheten &
institusjonalisere et ansvar der den ansatte blir en «vokter av virksomhetens

legitimitet» (Vandekerckhove, 2009). For at en slik varslingsplikt skal fungere,
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ma det veaere en samlet forstaelse av hva som ligger i varslingsplikten, hvordan
denne plikten skal handteres og av hvem (Skivenes og Trygstad, 2012, s. 143).
«Varslingsreglene gjelder alle arbeidstakere, uansett hvilken stilling de har og
uansett hvilke plikter de har» (Fougner, 2017). | prinsippet kan altsa alle
arbeidstakere vere potensielle varslere, ogsa arbeidstakere som har sluttet i

virksomheten (Skivenes og Trygstad, 2007, s. 37).

3.8. Hvem kan ta imot et varsel?

Forskning pa varsling har til nd til konsentrert seg i stor grad om varsleren, mens
det er gjennomfart lite forskning pa den parten som mottar varselet (Matthiesen,
2016). Hvordan mottakeren handterer varselet har stor betydning for utfallet av
varslingssaken. Mottakeren kan handtere den klanderverdige atferden, eller de kan
ignorere kritikken og/eller motsette seg varsleren. Den som varsler vil vurdere
mottakerens respons og handle tilsvarende; blir de ignorert, kan de enten velge a
varsle til en annen mottaker eller de kan gi opp. | verste fall kan varsleren velge a
forlate virksomheten (Moberly, 2014, s. 273). Mottakeren er saledes svert viktig,
og det er ngdvendig med mer forskning pa mottakerens rolle. Det har vert flere
saker relatert til varsling de senere arene, hvor varslingen har blitt handtert darlig
av klagemottakeren, som for eksempel Monika-saken (Wiersholm, 2015). Dette
illustrerer hvor problematisk det i praksis kan vere a fremme et forslag om intern

granskning i en organisasjon.

En varsling innebarer at det er noen som tar imot beskjeden om det kritikkverdige
forholdet, nemlig klagemottaker (Bjerkelo, Matthiesen og Einarsen, 2008).
Mottaker defineres gjerne som «personer eller instanser som kan vere i stand til a
handle» etter at de har mottatt en melding om kritikkverdige forhold (Near og
Miceli, 1985, s. 4). Videre sier Near og Miceli (1985, s. 4) at det er et kriterium at
arbeidstaker varsler «til personer eller instanser som har mulighet til & endre pa
forholdet» (Matthiesen og Bjgrkelo, 2008). Makten og muligheten personen har,
vil sdledes veere avgjerende i henhold til hvem som kan motta varslingen. Jo mer
makt eller status mottakeren har i virksomheten, desto mer effektivt vil en varsling
vaere til & stoppe den klanderverdige atferden (forutsatt at klagemottakeren er enig
i at noe klanderverdig har oppstatt), fordi makten mottakeren innehar vil bidra til
gkt troverdighet av varsleren (Miceli og Near, 1992, s. 197 og 221). Ifglge
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Skivenes og Trygstad (2007, s. 38) kan dette veere «i form av direkte innflytelse
pa de kritikkverdige forholdene, eller i form av formell og uformell makt i, eller
over deler eller hele virksomheten». Man kan med andre ord varsle til noen som
enten direkte eller indirekte kan gjare noe med de kritikkverdige forholdene,
eksempelvis leder, styret, tilsynsmyndigheter eller den som er ansvarlig for de

kritikkverdige forholdene.

Samhandlingen mellom den som varsler og den som mottar varselet

Ifglge Matthiesen, Bjarkelo og Nielsen (2008) ma samhandlingen mellom en
klagemottaker og en varsler ses i sammenheng med de to aktgrenes formelle roller
og karakteristikken av det kritikkverdige forholdet. Denne samhandlingen
forutsetter at bade varsler og mottaker(e) oppfatter det kritikkverdige forholdet
noenlunde likt, noe som i praksis kan vere vanskelig da partene kan tolke
situasjonen forskijellig; pa den ene siden har du arbeidstakeren som opplever at de
varsler om korrupsjon, og pa den andre siden har du mottaker som mener slike
betalinger er vanlige for & kunne komme inn i et ennd uplgyd marked (Matthiesen
et. al., 2008). I tillegg kan klagemottakers rolle innad virksomheten veere av en
slik status at de kan endre varslerens oppfattelse av det kritikkverdige forholdet
(Bjerkelo et. al., 2008). Ordninger og regler innad virksomheten bgr derfor
fokusere pa de kritikkverdige forholdene og ikke pa den som har varslet. Ifalge
attribusjonsteori, kan karakteristikk ved varsleren, som for eksempel hans
kredibilitet, og karakteristikk ved selve kritikken, eksempelvis alvorlighetsgraden
av den klanderverdige atferden, pavirke mottakerens respons (Miceli og Near,
1992, s. 78-79). Man ber saledes fokusere pa budskapet ved a sikre at mottatt
varsel vurderes objektivt og at de pastatte kritikkverdige forholdene undersgkes
forsvarlig (Arbeids- og inkluderingsdepartementet, 2007, s. 16). Det vil altsa veere
viktig at mottakeren har et «innholdsfokus», og saledes er det irrelevant om
varsleren for eksempel har lav status i virksomheten, eller man ikke liker

vedkommende.

3.9. Varslingshandtering av mottaker

Mottakeren spiller en viktig og vanskelig rolle i varslingsprosessen. Det skyldes at

mottakeren er «det viktigste medlemmet i varslingsprosessen, med unntak av
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varsleren selv, da han eller hun vil bestemme hvilke tiltak som vil iverksettes»
(Miceli et. al., 2008, s. 140). Mottakere pavirker ikke bare den spesifikke
varsleren i et bestemt tilfelle, men ogsa "tilbayeligheten til andre observatgrer av
kritikkverdige forhold til & rapportere bekymringer internt" (Miceli og Near, 1992,
s. 77). Selv varslerens oppfatning av mottakerens potensielle respons eller
sannsynlighet for represalier kan ha betydning for personens beslutning om &
rapportere kritikkverdige forhold, samt valget om a veere anonym eller ikke nar de
rapporterer (Miceli og Near, 1992, s. 151). | hensyn til organisasjonslaring tolkes
det som et negativt signal dersom varsler blir mgtt med avvisning, da dette kan
medfare at varsler ikke tar et slikt initiativ igjen (Jones og Kelly, 2014). Eriksen
mener det er mye som star pa spill for en arbeidsgiver dersom et varsel ikke blir
tatt pa alvor, da «man risikerer at arbeidstaker blir oppgitt og frustrert, og gar
videre med varslingen». Arbeidsgiver bar derfor «lgse saken pa en slik mate at det
ikke blir noen form for konflikt eller noe sant i ettertid» (Intervju XX). Ifglge
Rothschild og Miethe (1999) er de to viktigste arsakene til at en varsler fortsetter
kampen etter den farste interne varslingen at virksomheten avviser det

kritikkverdige forholdet, og at de utgver sanksjoner mot varsleren.

Ved a varsle gir arbeidstakeren virksomheten mulighet til & handtere og falge opp
pa det kritikkverdige forholdet, og saledes er handteringen av den farste
varslingen sardeles viktig (Leech, 1991). For mottaker er det derfor viktig a ha i
bakhodet at varslerens hensikt med a klage i utgangspunktet er positivt for
virksomheten, siden det gir mottaker mulighet til & bidra til at kritisk informasjon
kommer frem. Dette kan igjen lede til en gnsket utvikling ved for eksempel at
uetisk eller ulovlig praksis oppherer (Matthiesen, 2016). Klagemottakerens
handtering av den farste interne varslingen er saledes en av de viktigste faktorene
som kan spille inn pa effekten av varslingen (Miceli og Near, 2006; Rothschild og
Miethe, 1999).

Det er viktig at klagemottaker handterer den fgrste interne varslingen pa en god
mate. | vart intervju med Eriksen kommer det frem at «[e]n arbeidsgiver bar ta
imot et varsel med apenhet, veare positivt innstilt til & undersgke varselet, og

deretter gi arbeidstakeren en god tilbakemelding og forsikring pa at dette vil bli

handtert» (Intervju XX). For a sgrge for at det farste interne varselet er vellykket,
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bar klagemottaker, ifalge Roberts, Olsen og Brown (2009, s. 23), veere
oppmerksom pa falgende:

- Hvordan de reagerer pa varselet

- Hva deres farsteinntrykk er vedrgrende validiteten av varselet

- Huvor stattende (eller ikke stgttende) de er mot varsleren

- Hvor god kjennskap de har til virksomhetens retningslinjer og prosesser

- Hvor god kjennskap de har til generelle prinsipper for undersgking, samt
behovet for & fa fastslatt sannheten bak varselet

- Huvor forpliktet de er til a rette opp eventuell klanderverdig atferd

Faktorer som bekreftelse fra andre, andres syn pa varslerens motiver og prosessen
som brukes, kan ogsa vere av betydning for klagemottakeren (Miceli et. al., 2008,
s. 142).

Mottaket av varslingen bgr ifalge Matthiesen (2016) etterfalges av utdypende
sparsmal til varsler, for a forhindre eventuelle misforstaelser eller uklarheter.
Deretter bgr klagemottaker fglge opp med atferd eller beslutninger som kan
resultere i oppher av det kritikkverdige forholdet. Det er viktig a skille mellom et
varsel og udokumenterte beskyldninger, jfr. forsvarlighet- og aktsomhetskravet i
Arbeidsmiljgloven. Mottaker bar saledes sjekke om varsler har konkrete
eksempler, bevis eller dokumentasjon pa klanderverdig praksis, slik at varselet
ikke forblir diffust. Kontradiksjonsprinsippet ma ivaretas. Det vil si at den som
blir anklaget for klanderverdig atferd ma fa bli hart, og saledes fa anledning til &
komme med sin versjon av forholdene (Matthiesen, 2016, s. 36). Det er videre
fordelaktig at varsler og mottaker kan mgtes ved flere anledninger, da det er viktig
a vise sympati og statte, samt gi tilstrekkelig med tid, til den som varsler. Det er
ogsa forventet at den som mottar varselet tydelig formidler til varsleren hva de har
tenkt & agere og hvordan kritikken skal fglges opp. Dersom saken er av kompleks
eller omfattende karakter, kan mottaker be om betenkningstid i henhold til hva
man har tenkt & gd frem. Matthiesen (2016) anbefaler skriftlige avtaler som

konkretiserer det man i samtalen(e) blir enige om, samt hvordan man vil falge

opp.

Som nevnt i tidligere avsnitt, (Hvem kan ta imot et varsel?), sa kan
fortolkningsdynamikken mellom de to aktagrene (klagemottaker og varsler) variere

ut ifra situasjonen. Opplearing av klagemottakerne kan vaere en mate a forhindre
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misforstaelser rundt arbeidstakerens motivasjon for a varsle, samt forsikre at
mottakeren responderer og handterer varselet korrekt (Miceli og Near, 1992, s.
293). Ifglge Matthiesen et. al. (2008) ber innfgring og opplering innga i
utarbeidelsen av en varslingsveileder, slik at klagemottaker kan forholde seg til
slike situasjoner. Siden de fleste varslinger gjeres internt bgr virksomheten, ifalge
Roberts et. al. (2011, s. 53), gi tydelige retningslinjer for nar klagemottakeren skal
handtere den klanderverdige praksisen selv, samt hvordan de skal dokumentere og
rapportere sine undersgkelser, og ved hvilke tilfeller klagemottakeren skal henvise
varselet til hgyere hold innad virksomheten. Virksomheten skal altsa ikke bare
stotte varsleren, men ogsa klagemottakeren. | henhold til aktgrenes rolle i
virksomheten, sa bar varslingsveiledere ogsa inkludere rutiner for hvordan man
skal etterse at de eller den med myndighet og makt til & gjere noe med de
kritikkverdige forholdene ikke hindrer eller eventuelt stopper selve varslingssaken
(Matthiesen et. al., 2008).

3.10. Saksbehandling av mottatt varsel

Ved a utvikle varslingsrutiner som «klart identifiserer hvem som er potensielle
mottakere av varsling og forberede disse pa bade a motta og handtere varsling»,
kan man sikre at handteringen av det farste interne klagen blir handtert pa en god
mate (Matthiesen et. al., 2008). Handteringsrutiner ber, ifglge Matthiesen et. al.
(2008), ta hgyde for fortolkning av det kritikkverdige forholdet og de formelle
rollene til aktarene. Eriksen statter opp om dette, og sier at det er viktig med
«tydelige og klare regler som skaper trygghet og klarhet for bade arbeidstakerne
og arbeidsgiveren med hensyn til hva som skjer nar en ansatt varsler. Det at det
lages et regelverk som forankres i begge sider, bade arbeidstaker- og

arbeidsgiversiden, er helt fundamentalt» (Intervju XX).

Arbeidsgivers rettsplikt til a legge rette for intern varsling er en kompleks regel,
da den i stor grad overlater til den enkelte arbeidsgiver hvordan vedkommende
skal legge til rette for en apen ytringskultur, jfr. aml § 3-6. Det finnes lite
informasjon vedrgrende hvilke krav som stilles til arbeidsgiver nar varselet er
mottatt. Eriksen mener utgangspunktet «er at rutinene skal vaere tilpasset den

enkelte virksomhets konkrete risikoforhold» (Intervju XY). Ifalge Matthiesen ma
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man farst og fremst lage interne rutiner i henhold til lovverket, og man kan da
gjerne «se pa nzrliggende eller konkurrerende bedrifters rutiner slik at man kan
sta litt pa skuldrene til andre bedrifter» (Intervju XX). Til tross for at
virksomheten selv skal legge til rette for en apen ytringskultur, kan det likevel
vanskelig hevdes at tilretteleggingsplikten i aml § 3-6 er blitt oppfylt dersom
arbeidsgiver ikke sikrer at et varsel mottatt blir handtert, og at arbeidstaker
ivaretas pa en forsvarlig mate (Eriksen, 2014, s.193). | virksomheten bar det
derfor foreligge gode rutiner for oppfelging av et varsel, eksempelvis gjennom
interne retningslinjer og rutiner, samt klare prosedyrer pa hva som skjer ved brudd
pa lover og regler. Virksomheten bgr ogsa ha klare rutiner for at styre og
administrativ ledelse aktivt og lgpende falger opp virksomhetens retningslinjer og
prosedyrer (PWC, 2016, s. 61). Matthiesen mener at virksomheten tydelig ma
serge for at disse rutinene er kjent for virksomhetens ansatte, og at har et aktivt
forhold til dem slik at «dette ikke er noe som bare ligger i en skrivebordsskuff»
(Vedlegg 1).

| Sporbarhet - logefering >
> m; \“' - Galiring \\ \\ Wurdering w dutiske
MzHak aw varsl - Inksm prarsknisg -Bavh ricrnmcbamrang b (LT " dorhold mok el pe
harisggebe ~ardisr d irduriar
- Faruvhi ke / ; y
Standardisering og operasjonalisering av metodeverktoy >
Rentighetsvurdennger: Frvillighet, bistand, kontradiksjon, mnmsyn >
Rutiner for ivarctakelse av varsler >

CrganisasjonsleEning

Figur 4: Standardmodell for varslingshandtering (Sundell, 2009, s. 77)

Saksbehandlingen bgr skje i samsvar med bestemmelsene i
personopplysningsloven og «god saksbehandlingsskikks», da personvernet og
rettsikkerheten til den som varsler, og den det varsles om, skal ivaretas (PWC,
2016, s. 60). Dersom den interne rutinen ikke ivaretar de hensyn som lovverket
forutsetter, som blant annet inkluderer sikring av forsvarlig saksbehandling av et
internt varsel, sa vil det vaere en risiko for at arbeidstaker vil ga videre med sitt
varsel. Dette skyldes at darlig saksbehandlingen, samt manglende ivaretakelse av
arbeidstaker, kan legitimere ekstern varsling som «forsvarlig fremgangsmate», jfr.
aml 8 2-4 (2). En forsvarlig saksbehandling av det mottatte varselet, samt god

ivaretakelse av arbeidstaker, er saledes kritisk for a hindre videre eskalering av
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bade varsling og konflikt (Eriksen, 2014, s. 193). Handtering av kritikkverdige
forhold vil som regel kreve at flere i virksomheten involveres i vurderingen av
varselet, samt foreta ngdvendige undersgkelser av kritikken og avgjere videre
tiltak. Det vil saledes vere viktig ved fastlegging av rapporteringslinjer a definere
hvem varslingsmottaker er, hvem vedkommende skal rapportere til, og pa hvilken
mate dette skal skje (Eriksen, 2014, s. 194). Dette vil bidra til at den rette
kompetansen samles og at det etableres kontinuitet i saksbehandlingen (PWC,
2016, s. 60).

Som nevnt tidligere i punkt 3.9, sa er det at varslingen blir tatt pa alvor og
undersgkes en forutsetning for at de interne retningslinjene skal fungere effektivt.
For & sikre en god oppfalging bar virksomheten ha rutiner for & undersgke og
gjennomga alle varsler om mulige kritikkverdige forhold. En slik
faktaundersgkelse bor ifalge PWC (2016, s. 62) blant annet inkludere rutiner for
innsamling av dokumentasjon, definerte rapporteringslinjer, protokollfgring av
handtering av saken, samt forebyggende tiltak. Herunder ligger krav til notoritet,
apenhet, personvern og kontradiksjon (PWC, 20186, s. 60). Videre bgr det, uansett
utfall av undersgkelsen, gis en anbefaling til de relevante partene for a sikre
tilstrekkelig oppfalging. Kommer det frem at mistanken kan indikere en straffbar
handling, vil styret vaere ansvarlig for a vurdere rapportering av saken til relevante
myndigheter (PwC, 2016, s. 62). Manglende undersgkelse vil veere i strid med
hensynene gjort i lovverket, jfr. aml 88 2-4 og 3-6, og unnlatelse av undersgking
vil kunne vere ansvarsbetingende for styremedlemmer som er ansvarlige for a
handtere informasjon om risikoforhold, jfr. asal/asl §§ 7-1, jfr. 6-12 og 6-13 (1)
flg. (Eriksen, 2014, s. 194).

Uten en betryggende informasjonshandtering og profesjonell oppfelging, kan man
risikere at potensielle varslere far mistillit til varslingsordningen, og virksomheten
vil dermed sta i fare for at den ikke blir benyttet i tilstrekkelig omfang (Sundell,
20009, s. 47). Det er derfor avgjgrende, bade for at varslingsrutinene faktisk skal
virke effektivt og for & skape trygghet for arbeidstaker ved at varselet blir
handtert, at arbeidstaker far tiloakemelding pa undersgkelsesprosessen. Den delen
hvor arbeidstaker ikke er en del av sakskomplekset, ma tilbakemeldingen gis
innenfor de rettslige rammene som er satt av for eksempel

personopplysningsloven. Slike tilbakemeldinger vil kunne bidra til at arbeidstaker
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kan vurdere grunnlaget for eventuell videre varsling internt og/eller eksternt
(Eriksen, 2014, s. 195). Dersom virksomheten i tillegg gir arbeidstaker en
klagemulighet, for eksempel som falge av at arbeidsgiver beslutter at det ikke
foreligger tilstrekkelig bevis for noe klanderverdig praksis, kan dette ogsa bidra til

a redusere risikoen for konflikt og ekstern varsling (Eriksen, 2014, s. 196).

Ved a fokusere pa hvordan en forsvarlig intern handtering av varsling kan sikres
pa ethvert trinn, kan man redusere risikoen for konflikteskalering og ekstern
varsling. I godt forvaltede virksomheter vil varsling trolig veere mer effektiv nar
den interne parten som mottar et varsel er i konsensus med at varslingen er
forsvarlig eller gyldig. Denne effekten vil trolig veere sterkere dersom god ledelse
og vedlikehold av hgye etiske standarder og rutiner er en del av virksomhetens
virke (Moberly, 2014, s. 295). Virksomheten ma altsa fokusere bade pa rutiner
vedrgrende arbeidstakers fremgangsmate ved varsling, regler i henhold til
saksbehandlingen av et mottatt varsel og hvordan disse rutinene skal
implementeres. Et slikt fokus vil kunne bidra til at varslingsmekanismen fungerer
effektivt, da dette vil kunne sende de rette signalene ut i virksomheten og saledes

skape en apen og trygg ytringskultur (Eriksen, 2014, s. 202).

3.11. Arbeidsgivers omsorgsplikt

Arbeidsavtalen skiller seg fra andre avtaler, da den, i tillegg til lovbestemmelser,
ogsa reguleres av ulovfestede regler og prinsipper. Et slikt prinsipp er
arbeidsgivers omsorgsplikt (Raugland, 2015). En arbeidstaker har en ulovfestet
lojalitetsplikt overfor sin arbeidsgiver. Tilsvarende har arbeidsgiver en
omsorgsplikt for arbeidstaker, og skal derfor ivareta arbeidstakers interesser som
den svakere part, samt sgrge for at arbeidstakeren har et fullt forsvarlig
arbeidsmiljg, jfr. aml 88 2-1 og 4-1 (Eriksen og Bjgrkelo, 2014, s. 168). Det vil si
at arbeidsgiver er forpliktet til 4 ta vare pa arbeidstakeren utover lgnnsutbetaling
og arbeidsforpliktelser. Dette kan eksempelvis veere ytelser og tjenester av privat
eller sosial karakter. Formalet med arbeidsgivers omsorgsplikt er saledes a ivareta
arbeidstakeren. I tillegg antas det at ytelsen gir virksomheten en fremtidig gevinst,
blant annet ved at man beholder lojale og gode arbeidstakere over tid og at man

sikrer et godt arbeidsmiljg (Raugland, 2015).
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Omsorgsplikt er altsa en gjensidighetsvirkning av arbeidsgivers styringsrett, mens
arbeidstakers lojalitetsplikt gir arbeidstakerne en rett til vern. Ved en varslingssak
er det derfor viktig a ivareta denne omsorgsplikten overfor alle de involverte
aktgrene, for a sikre en god og forsvarlig saksbehandling. Dette er saerskilt viktig i
varslingssaker hvor langvarige konflikter vedrgrende et forhold er kritikkverdig
eller ikke, kan utvikle seg til mobbing av arbeidstakeren som har varslet. | slike
tilfeller er arbeidsgiver pliktig til & gripe inn, for eksempel ved a utfare
konflikthandtering med sikte pa & hindre videre eskalering av en slik konflikt.
Videre er arbeidsgiver pliktig til & behandle opplysninger knyttet til en
arbeidstaker som har varslet konfidensielt. Dette er for & forhindre at det blir
iverksatt prosesser for a avdekke identiteten til arbeidstakere som har varslet
anonymt, noe som igjen kan ha betydning for risikoen for gjengjeldelse, jf. aml §
2-5 (Eriksen og Bjerkelo, 2014, s.168).

DEL II — 4. Lovverket

1 2007 ble retten til & varsle forsvarlig lovfestet i den reviderte arbeidsmiljaloven.
Den forrige arbeidsmiljgloven av 1997 hadde ingen serregulering av
arbeidstakers rett til & varsle. Varslingssaker matte derfor vurderes etter
bestemmelsene om menneskers ytringsfrihet i Grunnlovens § 100 (Eriksen, 2015).
| forarbeidene til ny Grunnlovens § 100 ble lovfestingen av de nye
varselparagrafene i arbeidsmiljgloven omfattende debattert. Utover de
bestemmelsene som er gjeldene i dag, var to andre lovbestemmelser ute pa hering
og ble forkastet (Trygstad, 2010). Far innfaringen av de nye bestemmelsene om
varsling, matte ansattes uttalelser vedrarende kritikkverdige forhold bedgmmes
etter reglene om ytringsfrihet, holdt opp mot arbeidstakerens lojalitetsplikt overfor
arbeidsgiver (Wiersholm, 2015).

4.1 Ytringsfrihet

Ytringsfrihet er en grunnleggende rettighet som er nedfelt i Grunnloven. Videre er
den nedfelt i den europeiske menneskerettighetskonvensjon (EMK) artikkel 10,
samt artikkel 19 i FN-konvensjonen om sivile og politiske rettigheter (SP). Bade
EMK og SP er inkorporert i norsk rett ved menneskerettsloven § 2 (Trygstad,
2010, s.12). Ifalge Eggen (2009, s. 13) har «bestemmelsene i EMK og SP samme
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trinnhgyde og rettskildemessig vekt som norsk lov». Ytringsfrineten omfatter

bade fakta- og meningsytringer (Eggen, 2009).

Den generelle bestemmelsen om ytringsfriheten finner man i Grunnloven (1814) §
100, hvor farste ledd fastslar at «[y]tringsfrihet bar finne sted». De tre
hovedbegrunnelsene for ytringsfriheten ligger i demokratiprinsippet,
sannhetsprinsippet og autonomiprinsippet. Dette skyldes at ytringsfriheten skal
verne tre prosesser: demokratiet, sannhetssgkingen og individets frie
meningsdannelse (Eggen, 2009). Demokratiprinsippet viser til at det ma vare
apenhet og kritikk rundt viktige samfunnsprosesser for & kunne opprettholde et
fungerende demokrati. Sannhetsprinsippet omhandler at sgken etter sannhet best
oppnas ved fri meningsutveksling, mens autonomiprinsippet gar ut pa at
ytringsfriheten har en oppdragende rolle (Wikipedia, 2017). Disse tre prinsippene
gir et «universelt forsvar» for ytringsfriheten, og det fremgar av Ot.prp. nr. 84
(2005-2006) side 33 at det under utarbeidelsen av varslingsreglene var lagt «stor

vekt» pa disse prinsippene (Eggen, 2009, s.15).

Et eksempel pa en type ytring er varsling om kritikkverdige forhold pa
arbeidsplassen. Det slas fast i Grunnloven (1814) § 100, tredje ledd, at
«[f]rimodige ytringer om statsstyret og hvilken som helst annen gjenstand er tillatt
for enhver». Ansattes ytringsfrihet er saledes et utslag av den alminnelige
ytringsfriheten, og begrensninger i ansattes ytringsrett ma begrunnes (Skivenes og
Trygstad, 2007; Vigerust, 2007). Dette kom ogsa frem av Kontroll- og
konstitusjonskomiteen (2005) da de, ved endringer i Grunnloven § 100, presiserte
at begrensninger i ytringsfriheten «ikke skal hindre ansatte i a si fra om
kritikkverdige forhold, enten i privat eller offentlig sektor, og at sakalt «whistle
blowing» og offentlig ansattes mulighet til & ytre seg, heller ikke innskrenkes».
Dette medfarer at varslingsbestemmelsene i arbeidsmiljgloven §§ 2-4 og 2-5 ma
ses pa bakgrunn av, og i ssmmenheng med, Grunnlovens § 100. Arbeidstakere har
altsa en sterk ytringsrett, og det er kun de allminnelige taushetspliktregler som
skal veere begrensende (Skivenes og Trygstad, 2007, s. 19). Grunnlovens 8 100
har saledes en sentral rolle i henhold til tolkning og bedgmmelse av
forsvarlighetskravet i aml § 2-4, samt nar man skal avgjare hvor grensene for
arbeidstakers lojalitetsplikt skal trekkes i forhold til ytringer (Ot.prp.nr.84, 2005-

2006, s. 13). Noe nermere veiledning om hvordan man skal uttale seg, eller

31



GRA 19502

hvordan varslingsrutiner bar veere utformet, finner man ikke hverken i EMK, SP
eller i Grunnloven (Trygstad, 2010, s.12).

Varsling om
«kritikkverdige
forhold», jfr.

arbeidsmiljeloven
§2-4

Alminehg ytringsfithet,
jfr. Grunnloven § 100,
samt EMK art. 10

Figur 5: Forholdet mellom ytringsfrihet og varsling (Eriksen, 2015, s. 7)
4.1.1 Begrensninger i arbeidstakers ytringsfrihet — Lojalitetsplikten

Som hovedregel har arbeidstakere, pa lik linje med alle borgere, fri rett til & ytre
seg, jfr. Grunnlovens § 100. Men alle ansatte er ogsa underlagt en lojalitetsplikt i
kraft av tilsetningsforholdet som er knyttet til arbeidsgiveren og virksomheten,
samt det kollegiale fellesskapet (Skivenes og Trygstad, 2007, s. 52). Det vil si at
arbeidstaker er pliktig til & handle i samsvar med arbeidsgivers interesser, noe som
kan sette begrensninger pa hvor frie arbeidstakers ytringer kan vaere (Regjeringen,
s.a). For eksempel skal ikke en arbeidstaker ytre seg pa en mate som kan skade
virksomhetens interesser. Den arbeidsrettslige lojalitetsplikten skal altsa verne
arbeidsgiveren ved a bidra til at de ansatte jobber for & na virksomhetens
malsetninger (Skivenes og Trygstad, 2007, s. 52).

Den arbeidsrettslige lojalitetsplikten bygger pa ulovfestede skjgnnsmessige regler
som er basert pa juridisk teori og rettspraksis (Regjeringen, 2005). | ethvert
arbeidsforhold foreligger det en slik ulovfestet lojalitetsplikt, og dette gjelder bade
for private og offentlige ansatte. Dette ble slatt fast av Hayesterett i RT-1990-607,
hvor det kom frem at «[d]et ma legges til grunn at det foreligger en alminnelig og
ulovfestet lojalitets- og troskapsplikt i ansettelsesforhold» (Hgyesterett, 1990).
Arbeidstaker er kun pliktig til & veere lojal overfor arbeidsgivers legitime
interesser, og lojalitetsplikten gjelder altsa ikke for & beskytte for eksempel

arbeidsgivers egne straffbare forhold. Det er altsa snakk om en lojalitet overfor

32



GRA 19502

virksomheten som sadan, og ikke overfor enkeltpersoner eller deler av

virksomheten (Regjeringen, 2005).

I henhold til arbeidstakers lojalitetsplikt og varslingsretten, sa har forholdet
mellom disse fatt en mindre fremtredende rolle etter at varslingsbestemmelsene
ble angitt i arbeidsmiljgloven. Forsvarlighetskravet i aml § 2-4 (2) har i stor grad
erstattet lojalitetsplikten som vilkar for rettmessig varsling, men lojalitet overfor
arbeidsgiver er likevel fortsatt et veldig sentralt hensyn i vurderingen av forsvarlig

fremgangsmate.

4.1.2 Begrensninger i arbeidstakers ytringsfrihet — Taushetsplikten

En arbeidstaker kan ikke innga avtaler eller bli palagt taushetsplikt i reglement,
instruks eller lignende som begrenser varslingsretten etter arbeidsmiljgloven. Det
vil si at varslingsretten kun kan presiseres eller utvides i henhold til aml § 2-4 og
Grunnloven § 100, tredje ledd. En arbeidstaker kan altsa ikke fraskrive seg
varslingsretten, da dette ville veert ugyldig etter ufravikelighetsregelen i aml 8 1-9
som sier at loven ikke kan «fravikes ved avtale til ugunst for arbeidstaker med
mindre det er seerskilt fastsatt» (Arbeidsmiljgloven, 2017; Vigerust, 2007). Det er
viktig a merke seg at det finnes flere lovbestemmelser hvor taushetsplikt er palagt,
for eksempel i regnskapsfererloven og straffeloven. Disse kan begrense
ytringsfriheten, og vil i tillegg gjelde uten hensyn til varslingsretten etter aml § 2-
4 (Ot. prp. nr.84, 2005-2006, s. 50; Vigerust, 2007).

Bestemmelsene i arbeidsmiljgloven vedrgrende varsling kan ikke sette til side
lovbestemt taushetsplikt. Det vil si at det i utgangspunktet skal mye til for at
varslingsretten skal kunne tilsidesette lovbestemt taushetsplikt, men dette er ikke
absolutt (Ot. prp. nr. 84, 2005-2006, s. 39). Ifglge Varslingsrett (2011) s. 44 vil
formalet bak bestemmelsen, samt hvem man varsler til, veere av betydning for &
kunne vurdere om det er mulighet for a innskrenke taushetsplikten til fordel for
arbeidstakers varslingsrett. Dersom det for eksempel varsles internt, vil det veere
lavere risiko for lekkasje av sensitiv informasjon, samt lavere risiko for skader pa
de aktarene som taushetsplikten verner. Ngdrett kan ogsa kunne berettige

innskrenkninger, og dermed gjgre varslingen rettmessig.
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4.2 Arbeidsmiljaglovens varslerbestemmelser

I 2007 fikk arbeidsmiljgloven flere varslingsparagrafer. Bakgrunnen for dette var
at Ytringsfrihetskommisjonen papekte at varsling kunne anses som en utgvelse av
ytringsfriheten, og burde saledes komme til uttrykk i lovgivningen. Disse
bestemmelsene ble innfert i den reviderte arbeidsmiljgloven for a beskytte
varslerne, ved & innfgre en omvendt bevisbyrde i forhold til varsling og
etterfalgende konsekvenser, for eksempel represalier eller sanksjoner.
Arbeidstaker skulle med andre ord ikke matte frykte noen negative konsekvenser
ved & varsle internt i organisasjonen. Arbeidsgiver ble pliktig til & legge til rette
for varsling, og det er bedriften og ledelsen som ma bevise at de ikke har bedrevet

gjengjeldelse eller tillatt gjengjeldelse pa arbeidsplassen (Lovdata, s.a.).

De nye varslerbestemmelsene i kapittel 2 og 3 i loven tradte i kraft 1.januar 2007,
og gav arbeidstakere som varsler et eksplisitt og rettslig vern. Hensikten med
varslerbestemmelsene er & «fremme apenhet og bidra til bedre ytringsklima», i
tillegg til & «styrke ytringsfriheten og vernet av de som varsler om kritikkverdige
forhold» (Ot. prp. nr.84, 2005-2005, s. 7 og s. 33). Forarbeidene signaliserer
videre at varsling bade er lovlig og gnskelig (Ot. prp nr.84, 2005-2006, s. 36).

4.2.1 Retten til & varsle

Bestemmelsen som gir arbeidstaker rett til & varsle, samt stadfester maten det bar

skje pa, lyder som falger:

8 2-4. Varsling om kritikkverdige forhold i virksomheten

(1) Arbeidstaker har rett til a varsle om kritikkverdige forhold i virksomheten.
(2) Arbeidstakers fremgangsmate ved varslingen skal vare 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.

Retten til & varsle i aml § 2-4 er en presisering og lovfesting av det som allerede
falger av Grunnlovens ytringsvern (Vigerust, 2007). En arbeidstaker kan velge a
varsle anonymt, men vil likevel vaere vernet av aml § 2-4 pa lik linje med andre

varslere, skulle arbeidstakerens identitet bli avslgrt. Formalet med regelen er
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ifalge Vigerust (2007) a «gi tydelige signaler om varslingsretten, bade som
utgangspunkt og den klare hovedregel». | utgangspunktet gjelder bestemmelsen
for bade ekstern og intern varsling (Skivenes og Trygstad, 2007). Arbeidstaker har
rett til & varsle selv om opplysningene kan skade eller skader virksomhetens
interesser (Vigerust, 2007). Det kommer ogsa frem i forarbeidene at selv om
arbeidstakeren «skal veere i aktsom og tro om at det faktisk foreligger
kritikkverdige forhold», sa skal vernet likevel gjelde dersom arbeidstaker tar feil i
sin vurdering av hva som er kritikkverdig (Ot.prp.nr.84, 2005-2006, s. 51).
Lovbestemmelsen forholder seg altsa til at det kan vaere ulike oppfatninger om
hvor grensedragningen mellom etisk og uetisk og rett og galt skal trekkes
(Skivenes og Trygstad, 2007).

4.2.1.1 Begrensning i aml § 2-4 (2) - Forsvarlighetskravet
For virksomheten kan varsling fare til stor eller muligens uopprettelig skade, for

eksempel dersom det ikke er noe grunnlag for kritikken. Pastander om
kritikkverdige forhold kan dessuten vaere en belastning, ikke bare for den det
varsles om, men ogsa for arbeidsmiljget eller arbeidskollegaer (Vigerust, 2007).
«Det er behov for noen kjgreregler som skal gjelde mellom arbeidsgiver og
arbeidstaker nar kritikkverdige forhold i virksomheten avdekkes» (Innst. O. nr.6,
2006-2007, s. 13). Arbeidstakers rett til & varsle begrenses derfor av kravet om at
«fremgangsmate ved varsling skal veere forsvarlig», jfr. aml § 2-4 (2). Formalet
med forsvarlighetskravet er saledes & verne arbeidsgiver og virksomhet, og sette
en grense for varslingsretten i serlige tilfeller, da arbeidsgivers eventuelle vektige
og saklige interesser ikke skal ende opp skadelidende uten grunnlag (Ot.prp.
nr.84, 2005-2006, s. 39; Vigerust, 2007). Oppfylles forsvarlighetskravet, vil
arbeidstakers kritikk ikke stride mot lojalitetsplikten, og varslingen vil dermed
veere rettmessig (Innst. O. nr.6, 2006-2007).

Loven gir ikke i seg selv noen veiledning om hva som ligger i
forsvarlighetskravet, og kravet om forsvarlighet har saledes blitt sterkt kritisert for
a veere for vagt (Lewis og Trygstad, 2009). Hva som er forsvarlig varsling ma
saledes avgjares ut ifra en «konkret og skjgnnsmessig helhetsvurdering».
Grunnlovens 8§ 100, sammen med rettspraksis om lojalitetsplikten, vil her vaere en
sentral tolkningsfaktor (Ot.prp. nr.84, 2005-2006, s.50). Ifglge Vigerust (2007) vil

vurderingen av forsvarlighetskravet seerskilt veere om arbeidstaker varslet «i god
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tro» (aktsomhetskravet), hvem det ble varslet til, ytringens skadepotensial, samt

opplysningenes allmenninteresse.

4.2.1.2 Begrensning i aml § 2-4 (2) — Aktsomhetskravet
I tillegg til forsvarlighetskravet, stiller arbeidsmiljglovens § 2-4 (2) et krav om at

«arbeidstakeren skal veere i aktsom god tro om at det faktisk foreligger
kritikkverdige forhold» (Ot.prp. nr.84, 2005-2006, s. 51). Aktsomhetskravet
omhandler ordinare rasjonalitetsforutsetninger, og vurderingen ma gjares pa
bakgrunn av riktigheten av de faktiske opplysninger, i tillegg til vurderingene og
konklusjonene som blir trukket av arbeidstakeren pa bakgrunn av opplysningene
(Skivenes og Trygstad, 2007, s. 151). Som tidligere nevnt, kommer det frem i
forarbeidene at vernet gjelder selv om det skulle vise seg pa et senere tidspunkt at
opplysningene ikke var samme, sa lenge arbeidstakeren «ut fra sin posisjon og
kompetanse og med de opplysninger som var tilgjengelige pa det tidspunktet» var
i aktsom god tro da vedkommende varslet (Ot.prp.nr.84, 2005-2006, s. 51).
Fremgangsmaten vil derimot anses som uforsvarlig dersom det fremsettes uriktig
informasjon, og arbeidstaker forstod eller burde forstatt dette (Jakhelln, 2010, s.
409).

Det er viktig @ merke seg at aktsomhetskravet ma veere oppfylt for at varslingen
skal anses som forsvarlig, men er ikke i seg selv tilstrekkelig for & kunne fastsla
dette, da dette kravet er relativt og vil variere fra situasjon til situasjon. Hvor
streng aktsomhet som kreves i hver enkelt situasjon vil avhenge av flere
momenter, som for eksempel arbeidstakerens stilling og faglige kompetanse, hva
slags opplysninger det er snakk om, om det i utgangspunktet varsles internt eller
eksternt og tidsaspektet (Vigerust, 2007). Men uansett, sa stilles det ikke strenge
krav til arbeidstakerens aktsomhet og dokumentasjon, og arbeidstaker har saledes
en relativt vid feilmargin (Ot.prp.nr.84, 2005-2006, s. 19 og 51).

4.2.2. Vern mot gjengjeldelse

Bestemmelsen som verner arbeidstaker mot gjengjeldelse, har fglgende ordlyd:

§ 2-5. Vern mot gjengjeldelse ved varsling
(1) Gjengjeldelse mot arbeidstaker som varsler i samsvar med § 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
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slik gjengjeldelse har funnet sted hvis ikke arbeidsgiveren sannsynliggjer noe
annet.

(2) Farste ledd gjelder tilsvarende ved gjengjeldelse mot arbeidstaker som gir til
kjenne 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.

Farst og fremst gjelder gjengjeldelsesvernet for arbeidstakere som allerede har
varslet (i samsvar med § 2-4), men er ogsa aktuell for arbeidstakere som vil kunne
varsle, safremt opplysningene er fremskaffet pa lovlig vis, jfr. § 2-5 (2) (Skivenes
og Trygstad, 2007, s. 155). Bestemmelsen er saledes aktuell ogsa for arbeidstakere
som indirekte anerkjenner at varslingsretten vil bli brukt, og det er ikke ngdvendig
at det gis beskjed til arbeidsgiver (Jakhelln, 2010, s. 423). Med gjengjeldelse
menes alle typer negative reaksjoner pa ytringen som har karakter av en slags
sanksjon eller straff, og overtredelse av gjengjeldelsesforbudet er straffbart, jfr.
aml 8§ 19-1 og 19-2 (Vigerust, 2007). Gjengjeldelsesvernet omfatter bade
formelle og uformelle sanksjoner. Formelle sanksjoner omfatter i hovedsak
oppsigelse, suspensjon, avskjed, tjenstlig tilrettevisning eller ordensstraff.
Uformelle sanksjoner kan eksempelvis dreie seg om trakassering, utstgtning,
endringer i arbeidsoppgaver eller forflytning. Motytringer fra arbeidsgiver i form
av for eksempel motargumenter eller motbevis er derimot ikke a regne som
gjengjeldelse, safremt det ikke har karakter av trakassering (Skivenes og Trygstad,
2007, s. 156; Vigerust, 2007).

Bestemmelsen henviser videre til det lovfestede prinsippet om delt bevisbyrde.
Poenget med dette prinsippet er a gjere det vanskeligere for arbeidsgiver a reagere
negativt mot arbeidstaker ved a vise til andre grunner enn varslingen.
Arbeidstakers del av bevisbyrden, ligger i begrepet om at vedkommende ma ha
«grunn til & tro» at ulovlig gjengjeldelse har funnet sted. Det stilles ikke for
strenge krav til arbeidstakeren, og «for eksempel bgr det normalt veere nok at

arbeidstaker kan vise at ytringen har skjedd og at oppsigelse eller annen handling
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kom tett pa varslingens tid» (Ot.prp. nr. 84, 2005-2006, s. 44). Dersom en
arbeidstaker mener varslingen har fart til lovstridig gjengjeldelse fra arbeidsgiver,
er det arbeidsgivers ansvar a fa frem at det er manglende arsakssammenheng
mellom den pastatte sanksjoneringen og arbeidstakerens varsling (Skivenes og
Trygstad, 2007, s. 156; Vigerust, 2007).

4.2.3 Plikt til a tilrettelegge for varsling

Arbeidsmiljgloven sier at det er arbeidsgivers uttrykkelige plikt & legge
forholdene til rette for varsling i enkelte virksomhetstyper, med enkelte forbehold.

Bestemmelsen lyder som falger:

§ 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 § 2-4, dersom forholdene i virksomheten tilsier det.

Det fremgar av aml § 3-6 at arbeidsgiver er palagt a arbeide for a fa et godt
ytringsklima i virksomheten med hensyn til handtering av intern kritikk og
opplysninger om kritikkverdige forhold, da den «reelle ytringsfrihet» ma gjeres
internt (Ot. prp. nr.84, 2005-2006, s. 46; Vigerust, 2007). Bestemmelsen omfatter
altsa utarbeiding av rutiner eller & utfare «andre tiltak» som legger til rette for
intern varsling, jfr. aml § 3-6. Lovkravene om & ha en god ordning for varsling pa
plass innad virksomheten gjelder bare for intern varsling, det vil si varsling fra
virksomhetens egne ansatte. Utover disse foreligger det ikke klare faringer etter
norsk rett som forteller hvordan virksomheten best skal sette opp en
varslingsordning eller hvordan varslingssaker skal handteres og falges opp. Det er
med andre ord opp til virksomheten selv & vurdere hvordan og hvorvidt
varslingsrutiner skal utformes og implementeres, basert pa den enkelte

virksomhets situasjon og behov (PwC, 2016).

Med varslingsrutiner menes «prosedyrer for varsling og handtering av kritiske
ytringer i virksomheten som er nedfelt i reglementer, instrukser, avtaler,
prosedyrer mv.» (Ot. prp. nr.84, 2005-2006, s. 41). Ifglge Eggen (2009) vil «andre

tiltak» innebaere mer enkeltstaende informasjonstiltak i henhold til adgangen til &
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varsle, for eksempel ved regelmessige medarbeidersamtaler. Det er altsa av sentral
betydning hvilke holdninger virksomheten har, og om bedriftskulturen er tilpasset
arbeidstakerens ytringsfrihet. God intern kommunikasjon og apenhet bar fremmes
slik at det blir enklere a si fra om kritikkverdige forhold. God intern handtering vil
saledes kunne bidra til & unnga vanskelige varslingssaker, og muligens ogsa
redusere arbeidstakernes behov til & ga til offentligheten med sin kritikk.
Bestemmelsen skal integreres som en del av «det systematiske helse-, miljg- og
sikkerhetsarbeidet», jfr. aml § 3-6, men denne varslingsregelen har imidlertid et
videre anvendelsesomrade, da den ogsa gjelder andre kritikkverdige forhold som
for eksempel korrupsjon (Ot. prp. nr.84, 2005-2006, s. 54; Vigerust, 2007).

4.2.3.1 Begrensning i aml § 3-6
Det fremkommer i bestemmelsen at det er en skjgnnsmessig vurdering som ligger

til grunn for om en virksomhet ber lage varslingsrutiner (Ot. prp. nr.84, s. 54). Det
kommer videre frem i forarbeidene at behovet for tiltak vil matte vurderes pa
bakgrunn av risikoen for kritikkverdig praksis og ytringsklimaet i virksomheten.
Det skal iverksettes tiltak dersom det er ngdvendig for a kunne ivareta plikt til
avviksrapportering eller lovfestet varslingsplikt (Eggen, 2009). Det vil ogsa vere
behov for tiltak dersom det har veert tidligere tilfeller i virksomheten hvor varsling
har blitt avvist, sanksjonert eller blitt tatt userigst. Det skal uansett veere lav
terskel for tiltaksplikt innad virksomheten, sa det vil i hovedsak vaere sma,
«ukompliserte» virksomheter som ikke omfattes av bestemmelsen (Ot. prp. nr.84,
2005-20086, s. 54).

Endringer i arbeidsmiljglovens regler om varsling

Mellom 2016 og 2017 ble det gjort endringer i varslingsbestemmelsene i
arbeidsmiljgloven. De nye bestemmelsene tradte i kraft 1. juli 2017. Vi vil ikke ga
nermere inn pa disse i denne ippgaven, men velger likevel & nevne dem. Reglene
om varsling ble samlet i et eget kapittel i loven, jfr. aml kapittel 2 A.
Lovbestemmelsenes virkeomrade ble utvidet til & ogsa gjelde innleide
arbeidstakere, slik at disse vil bli vernet mot gjengjeldelse ved varsling om
kritikkverdige forhold, jfr. aml 88 2 A-1 og 2 A-2. | tillegg har det blitt mer
klargjort nar arbeidsgiver har plikt til & ha rutiner for varsling, jfr. aml § 2 A-3.
Denne bestemmelsen erstatter aml 8 3-6, og innfarer i tillegg minimumskrav til

innholdet i varslingsrutinene for & gi brukerne mer tydelig veiledning. Til sist har
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det ogsa kommet inn en bestemmelse for & beskytte varslerens identitet ved
varsling til offentlige myndigheter, jfr. aml § 2 A-4 (Innst. 303 L, 2016-2017).

DEL III — 5. Telenor

5.1. Regler og rutiner

Det er ledelsen innenfor virksomheten som har ansvar for aktive
antikorrupsjonsprogrammer. Interne rutiner, samt implementering av «Code of
Conduct», ma vedtas og utarbeides for a kunne forebygge korrupsjon, kontrollere
at korrupsjon ikke forekommer, samt for a avdekke forhold som kan veere
tvilsomme (Schjedt, 2013). | tillegg til de innfgrte bestemmelsene, setter
virksomheten altsa selv krav i henhold til hvordan arbeidstakeren skal ga frem ved
en eventuell varsling. Dette kommer gjerne frem i virksomhetens retningslinjer og
anti-korrupsjonhandbok. For & kunne avgjgre om forsvarlighetskravet ved
varsling er gjeldende, ma man derfor ogsa se pa de ulovfestede retningslinjene

virksomheten fremsetter.

Ifalge Telenors hjemmesider defineres bedriftsstyring som et rammeverk av regler
og prosedyrer som Telenor konsernet benytter for a kunne styre og kontrollere sin
virksomhet. Videre anses det a etablere en solid plattform for et slikt rammeverk
som god eierstyring, og disse brukes til & skape verdier for Telenors interessenter
(Telenor ASA, 2017). Av verdier nevnes blant annet god forretningspraksis,
palitelig finansiell rapportering og godt arbeidsmiljg, i tillegg til verdier som

apenhet, tillit og samarbeid.

Telenor er underlagt flere spesifikke regler og forskrifter. For a overholde disse,
og saledes sikre god styring og kontroll, har Telenor utviklet et sett av styrende
dokumenter, herunder forretningsetiske retningslinjer («Code of Conduct»), samt
retningslinjer i henhold til Telenors konsernpolitikk («Group Policies») og
tilhgrende handbgker («Group Manuals»). Disse, sammen med Telenors visjoner,
verdier, samt forventninger til godt lederskap utgjer «The Telenor Way»-

rammeverket.
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Figur 6: "The Telenor Way" (Anti-corruptionhandbook, 2013, s. 7)

5.2. Telenors visjon og verdier

Telenors visjon setter standarden for hvordan verdier blir skapt for Telenors
kunder, medarbeidere, samarbeidspartnere og aksjonarer pa en baerekraftig mate.
I tillegg skal Telenors visjon vere retningsgivende for sine ansatte og maten de
driver virksomhet pa. Visjonen har fglgende ordlyd: «Telenor er til for a gi
kundene fullt utbytte av kommunikasjonstjenester i dagliglivet. Vi er her for a

hjelpe deg» (Telenor Group, s.a.).

I henhold til Telenors verdier, gnsker Telenor & veere en virksomhet som holder
det de lover ved a levere det de sier de skal. Innad virksomheten verdsettes god
forretningspraksis, palitelig finansiell rapportering og godt arbeidsmiljg, i tillegg
til verdier som apenhet, tillit og samarbeid. Videre gnsker Telenor a vare en
nyskapende virksomhet, og veere respektfull overfor sine kunder pa tvers av sine
kulturer. Generelt sett bestar Telenors verdier av fire momenter: «Gjer det enkelt.

Hold det du lover. Ver inspirerende. Vis respekt» (Telenor Group, s.a.).

5.3. Telenors forventninger til godt lederskap

Telenors ledere er ment & vere de ansattes rollemodeller og kilde til riktig
oppfarsel, og saledes vil en kollektiv lederstrategi skape en fellesforstaelse av
ledernes holdninger. Telenor anser sin internasjonale bedriftskultur som unik, og

derfor ligger mye av lederansvaret i & formidle, vedlikeholde og bygge videre pa
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denne kulturen (Telenor Group, 2015). Pa bakgrunn av dette har Telenor har skapt

en lederstrategi som de har kalt E4:
% «Explore»: Leder skal veare nysgjerrige og apne for nye mater a tenke pa,
slik at de sammen med arbeidstakerne kan skape en felles mening og
identitet innad virksomheten (Telenor Group, 2015)

«» «Engage»: Leder skal engasjere sine arbeidstakere, forretningspartnere og
team (Telenor Group, 2014).

< «Empower»: Leder skal skape de rette forholdene for sine arbeidstakere, i
tillegg til & formidle klare mal og forventninger. A sikre et arbeidsmiljg i
form av dpenhet, statte og tillit er ifglge Telenor viktige drivere for suksess
(Telenor Group, 2014).

% «Execute»: Leder skal sette klare og realistiske mal som er oppnaelige for
arbeidstakerne. Malene skal vare i samsvar med Telenors verdier (Telenor
Group, 2014).

5.4. Telenors Forretningsetiske Retningslinjer

Telenor innfarte sine Forretningsetiske retningslinjer, «Code of Conduct», i 2003.
Disse retningslinjene gjelder for styremedlemmer, ledere og alle ansatte i Telenor
ASA og alle datterselskaper hvor Telenor ASA, direkte eller indirekte, eier mer
enn 50% av de stemmeberettigede aksjene, eller hvor kontrollen eies og uteves av
eller pa vegne av Telenor ASA (Telenor ASA, 2016). «Code of Conduct» blir

signert av alle innenfor Telenor ved ansettelse.

Telenors «Code of Conduct» dekker et bredt sett av etiske problemstillinger, og
handler om hvordan Telenors ansatte skal oppfare seg mot hverandre og
omverden. Telenor beskriver disse retningslinjene for a veere et sentralt element i
deres mate a drive forretninger pa («the Telenor Way»), da deres ambisjoner skal
vaere basert pa det etiske grunnlaget disse retningslinjene gir (Telenor ASA,
2016). «Code of Conduct» (2011) er gjeldene for alle ansatte, uavhengig av
kulturelle eller geografiske forskjeller, og gjenspeiler gjeldende lover og
anerkjente internasjonale avtaler. Den bygger ogsa pa Telenors bedriftsverdier, jfr.

«Telenors visjon og verdier» (Code of Conduct, 2011, s. 3).
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Innenfor «Code of Conduct» finner man retningslinjer for blant annet
konfidensialitet, korrupsjon og hvitvasking. Anti-korrupsjon er ifglge Telenor
ikke bare en lovlig forpliktelse, men ogsa et etisk synspunkt, og det er derfor i
Telenors interesse a ta et fast standpunkt mot korrupsjon. Telenor definerer
korrupsjon som en «bestikkelse som oppstar nar noen forsgker a pavirke en
beslutning ved & tilby en form for urettmessig eller uriktig fordel, tjeneste eller
insentiv». Arbeidstakere i Telenor skal saledes «aldri tilby, gi, be om, godta eller
motta noen form for bestikkelse». Videre star det i «Code of Conduct» at man
heller ikke skal bruke avtaler med mellommenn til & kanalisere utbetalinger til
noen for & lette korrupsjon (Code of Conduct, 2011, s. 7). Hvitvasking, ifelge
Telenor, vil si & «konvertere inntekter fra kriminelle aktiviteter til eiendeler som
ser ut til 3 stamme fra legitime kilder» (Code of Conduct, 2011, s. 7). | falge
«Code of Conduct» skal Telenors arbeidstakere kun drive forretninger med
partnere som er involvert i legitime forretningsaktiviteter med midler avledet fra
legitime kilder. Videre kommer det frem at arbeidstakerne skal ta rimelige skritt
for & forhindre og oppdage ulovlige betalingsformer, samt forhindre Telenors
finansielle transaksjoner fra a bli brukt av andre til & vaske penger (Code of
Conduct, 2011, s. 7).

Det kan veaere greit & merke seg at selv om Telenor har retningslinjer i «Code of
Conduct» vedrarende gkonomisk kriminalitet, sa har de ingen konkrete
retningslinjer vedrgrende informasjon eller eventuell varsling av slike kriminelle
handlinger. Saledes gjelder de samme «reglene» i henhold til rapportering uansett
retningslinje som brytes. Telenor oppfordrer de ansatte til a dele og snakke om
mulige brudd pa disse etiske retningslinjene, og de presiserer at en viktig del av
«Code of Conduct» er a kunne handtere brudd pa disse. Under «Governance in
Telenor», pa Telenors hjemmesider, presiserer Telenor at det & ikke rapportere
mulige overtredelser i seg er & anse som et brudd pa «Code of Conduct» (Telenor
ASA, 2017).

Det kommer frem i punkt 5 av «Code of Conduct» (2011) hvordan overtredelser
skal handteres. | hovedsak kommer det frem at mulige brudd pa lover, forskrifter
eller «The Telenor Way»-rammene skal tas opp med arbeidstakers leder. Er dette
ikke hensiktsmessig eller passende, skal saken henvendes til arbeidstakers lokale

«Compliance Manager» eller sin «Group Compliance Officer». Unnlatelse av a
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kontakte en av disse partene er i seg selv et brudd pa «Code of Conduct». Videre
kommer det frem at hendelser kan rapporteres og handteres konfidensielt dersom
arbeidstaker gnsker dette. Trygghet for varslerne er garantert, da Telenor ikke
tillater represalier av noe slag mot de som «i god tro» rapporterer en overtredelse,
eller en mistanke om overtredelse, av Telenors regler og retningslinjer (Code of
Conduct, 2011, s. 12).

5.5. Telenors Anti-korrupsjonshandbok

Aktiviteter som involverer «business courtesy» er en del av vanlig
forretningspraksis. Med «business courtesy» sa menes det noe av verdi, en
tjeneste eller fordel som tilbys gratis eller til nedsatt markedsverdi, samt sosiale
arrangement sponset eller arrangert av forretningsforbindelser. Ifglge Telenors
anti-korrupsjonshandbok (2013), er det viktig at virksomheten alltid er apen,
fornuftige og utfarer lovlige forretningsinteraksjoner. Handboken er saledes ment
som et praktisk verktgy for & hjelpe Telenor-ansatte til & falge Telenors verdier og
formelle regler knyttet til anti-korrupsjon, og gir ansatte retningslinjer i henhold
nar det er hensiktsmessig a gi eller motta en fordel eller tjeneste, og nar dette
anses a vare en ulovlig bestikkelse (Anti-corruption Handbook, 2013, s. 4-5).
Videre gar handboka narmere inn pa konkrete definisjoner, samt gir informasjon
om situasjoner og dilemmaer ansatte kan mgte pa. Pa generell basis skal
arbeidstakere «aldri be om, akseptere, motta, tilby eller gi bestikkelser» (Anti-
corruption Handbook, 2013, s. 8).

Eksempelvis ser Telenor pa «facilitation payments» som en form for korrupsjon.
«Facilitation payments» kan beskrives som utbetaling til utenlandske
tjenestemenn, offentlige ansatte eller medlemmer av politiske partier, som virker
som insentiv for at personen skal fullfare en handling eller prosess raskt, som er
til fordel for den som utferer betalingen. Telenor anser sarskilt offisielle
godkjenninger, tillatelser og lisenser, kundeklareringer, samt arbeidstillatelse og
visum som situasjoner med hay risiko for «facilitation payments». Ifglge Telenor
skal ansatte «nekte a betale med mindre du har grunn til & tro at ditt eget eller
andres liv, helse eller eiendom kan vere i fare eller andre eksepsjonelle

omstendigheter eksisterer» (Anti-corruption Handbook, 2013, s. 10-11).
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I tillegg til seksjoner vedrarende «business courtesy», tar ogsa Telenors handbok
opp forhold med forretningspartnere, da Telenor kan bli holdt ansvarlig for
korrupte handlinger utfart av disse. Telenor bruker begrepet “forretningspartner"
som en kollektiv betegnelse for samarbeidspartnere, agenter, konsulenter og
mellommenn. Det er viktig a sikre at disse er anerkjente og troverdige, og det
oppfordres derfor at ansatte konsulterer Telenor Groups manualer og
retningslinjer far man inngar et forhold med en forretningspartner, for & forhindre
at Telenor kan bli assosiert med korrupte aktiviteter. | tillegg nevner anti-
korrupsjonshandboken potensielle «rade flagg» som Telenors ansatte skal vere
oppmerksom pa, eksempelvis uvanlige betalingsmgnstre, manglende apenhet i
forretningspartnerens utgifter og regnskap, manglende ressurser eller

kvalifikasjoner, og omdgmme (Anti-corruption Handbook, 2013, s. 18-19).

Telenor oppfordrer sterkt sine ansatte til 4 sgke rad dersom det skulle oppsta
situasjoner eller dilemmaer man er i tvil om. Arbeidstakere oppfordres til &
vurdere situasjonen ngye, for sa a sparre sin overordnede for veiledning. Ved
dilemmaer knyttet til leverandgrer eller forretningspartnere, skal arbeidstakere
konsultere sin lokale «Sustainable Supply Chain Policy» med tilhgrende
handbgker og retningslinjer. Videre kommer det frem at Telenor-ansatte er pliktig
til & ta opp brudd, eller mistanke om brudd, pa anti-korrupsjonsbokens
retningslinjer med arbeidstakers leder, arbeidstakers lokale «Compliance
Manager» eller sin «Group Compliance Officer» (Anti-corruption Handbook,
2013, s. 3 0g 9). Eventuelle opplysninger skal behandles ngye, og personer
involvert skal behandle saken konfidensielt. I likhet med «Code of Conduct»,
kommer det frem i handboken at represalier eller gjengjeldelse ikke tolereres
(Anti-corruption Handbook, 2013, s. 20).

5.6. Endringer i retningslinjer og rutiner etter VimpelCom-hendelsen

Ifalge Deloittes granskningsrapport (2016) har Telenor siden iverksatt flere tiltak
for & forbedre sin foretaksstyring og sine prosedyrer. Blant annet ble en ekstern
gjennomgang av Telenors antikorrupsjonsprogram, etter initiativ fra styret,
gjennomfgrt mellom februar 2015 og desember 2015. | forbindelse med dette ble
en oppdatert versjon av Telenors anti-korrupsjonshandbok publisert i juni 2015

(Telenor ASA, 2015). I tillegg lanserte Telenor en ny web-basert «Ethics and

45



GRA 19502

Compliance Hotline» i januar 2016, som er en konfidensiell kanal hvor
arbeidstakere kan stille sparsmal og ta opp bekymringer om mulige brudd pa
Telenors «Code of Conduct», inkludert relevante styringsdokumenter, lover og
forskrifter. Fra 2016 ble det innfart at «Code of Conduct» skal signeres arlig
innenfor HR-styringssystemet. En ny obligatorisk, global «Code of Conduct»
online lzeringsmodul ble ogsa introdusert i februar 2016, i forbindelse med den
nye signeringsprosessen. Telenor har ogsa implementert obligatoriske krav til
screening og gjennomfaring av «integrity due dilligence»-vurderinger av deres
samarbeids- og forretningspartnere, for a sikre at disse overholder Telenors etiske

standarder (Telenor, s.a.).

DELIV: 6. VimpelCom-saken (Telenor)

Denne oppgaven handler om hvordan mottak av varsling handteres i praksis. For &
illustrere dette, vil vi bruke VimpelCom- saken som case-eksempel. Vi vil her
presentere hva som skjedde i denne saken, begrenset til de viktigste momentene.
Folgende seksjon er i hovedsak basert pa Deloittes rapport (2016) om Telenor

ASA:s eierskap i VimpelCom.

6.1. Bakgrunn

VimpelCom har vokst til & bli et av de starste telekomselskapene i verden.
Telenor ASA har siden 1998 hatt en betydelig eierandel i det russiske
telekomselskapet VimpelCom (Deloitte, 2016, s. 4). Den norske stat eier 54 % i
Telenor ASA, en eierinteresse som blir forvaltet av Narings- og
fiskeridepartementet (Regjeringen, s.a.). VimpelCom har i hele perioden Telenor
har hatt eierandel i selskapet, veert barsnotert i USA, hvilket betyr at selskapet har
mattet rette seg etter amerikanske krav til bgrsnoterte selskaper (Deloitte, 20186, s.
4).

Telenors eierandel var fra 2007 av en tredjedel, hvilket vil si at Telenor ikke har
veert en kontrollerende aksjonaer, men en aksjonar av slik starrelse at selskapet
har hatt mulighet til & utgve betydelig innflytelse over VimpelComs
virksomhet(Telenor ASA, s.a.). Telenor har hatt mulighet til & nominere tre
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medlemmer til styret i VimpelCom (Deloitte, 2016, s. 4). Forgvrig, i deler av
eierskapsperioden (mellom 2004 og 2010), foregikk det en eierskapskonflikt som
imidlertid gjorde det vanskelig for Telenor & utgve en innflytelse som stod i

forhold til denne styrerepresentasjonen (Deloitte, 2016, s. 4).

I 2005 og 2007 ble flere «rgde flagg» knyttet til VimpelComs inntreden pa det
ushekiske telekommarked tatt opp og diskutert pa deres styremgter. Styret ga
uttrykk for at transaksjonene som ble diskutert, bare skulle godkjennes dersom det
ble innhentet en juridisk vurdering som fastslo at transaksjonene var i samsvar
med amerikansk korrupsjonslovgivning (US Foreign Corrupt Practices Act,
FCPA) (Deloitte, 20186, s. 6). Deloitte (2016, s. 6) skriver i sin rapport at de forstar
det som at dette kravet fgrst og fremst ble fremstilt av styremedlemmene nominert

av Telenor, samt det uavhengige styremedlemmet .

I 2011 tok en Telenor-medarbeider, heretter kalt «<medarbeider A», som var
utstasjonert hos VimpelCom, kontakt med sin leder i Telenor og uttrykte sin
bekymring angaende en potensiell konsulentavtale mellom VimpelCom og
Takilant (Deloitte, 2016, s. 7). Talikant er et Gibraltar-registrert selskap, som
antas a veere kontrollert av den usbekiske diktatordatteren Gulnura Karimoa
(Sundberg, Gjendem & Lorentzen, 2014). Denne avtalen innebar at Talikant
skulle fa 30 millioner amerikanske dollar for a hjelpe VimpelCom med a skaffe
LTE-lisenser i Usbekistan. «Medarbeider A» var bekymret for om
fremgangsmaten kunne innebaere korrupsjon (Deloitte, 2016, s. 24).
«Medarbeidere A» ble farst bedt om a kontakte VimpelCom vedrgrende sin
bekymringsmelding. Da dette ikke beroliget «medarbeider A», gjorde han
gjentatte forsgk pa a utfordre ledere i Telenor og de Telenor-nominerte
styremedlemmene i VimpelCom vedrgrende sine bekymringer, (Deloitte, 2016, s.
23-27).

I 2012 blir det kjent at det svenske teleselskapet TeliaSonera blir knyttet til
selskapet Talikant, og i den forbindelse er under etterforskning for korrupsjon i
Usbekistan. Dette far Telenor til & sette i gang tiltak for & undersgke om
VimpelCom kan veere innblandet i lignende transaksjoner (Deloitte, 2016, s. 26).

Den gang konsernsjef i Telenor og styremedlem i VimpelCom, Jon Fredrik
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Baksaas, gjorde pa slutten av 2012 i et styremgte i Telenor, rede for VimpelComs
investeringer og forbindelser til Talikant. Der ble det papekt vesentlige forskjeller
fra TeliaSonera-saken, som at VimpelCom hadde gjennomfart full FCPA —
undersgkelser far de gjennomfarte investeringene, og at belgpene var vesentlig
lavere enn de TeliaSonera utbetalte (Deloitte, 2016, s. 27). VimpelCom blir satt
under etterforskning for korrupsjon, og i Norge blir Telenor bedt av Neerings- og
fiskeridepartementet om a gjere rede for deres handtering av eierskapet i
VimpelCom (Deloitte, 2016, s. 46-47).

Mistankene om korrupsjon ble farst omtalt i norsk media i 2014. Tidlig i 2015
sendte en anonym varsler et brev til Neeringsdepartementet, hvor det stod at
VimpelCom har utbetalt mye starre belgp til presidentdatteren enn det som hadde
kommet frem til da (Svanemyr & Molnes, 2016). Etterhvert som etterforskningen
skrider fram, gar den ene etter den andre av Telenors toppsjefer og direktarer av.
Tidligere styreleder og tidligere konsernsjef hos Telenor har i kjglvannet av saken
matte mgte hos kontrollkomiteen i Stortinget for & svare for seg. Ved et tilfelle
holdt de tilbake informasjon om VimpelCom-saken under en slik hgring
(Svanemyr & Molnes, 2016).

Telenor har hgstet stor kritikk for deres handtering av denne saken. Det faktum at
flere toppledere ble fjernet med umiddelbar virkning av den nye toppsjefen Sigve
Brekke, samt at styrelederen ble sparket av naeringsministeren, vitner om hvor

alvorlig denne saken var.

DEL V - 7. Ferste underordnede problemstilling

7.1. Var «medarbeider A» en varsler?

| VimpelCom-saken ble gjennomgangen av «medarbeider A»s kritikk spraklig
benevnt som er «<bekymringsmelding» i Deloittes granskningsrapport (2016), og
ikke en «varsling». Det er denne ordlyden som benyttes gjennom hele
gjennomgangen Deloittes rapport. Varslingen gjort av «medarbeider A» er ikke
spesifisert i mandatet, noe som kan forklare valg av ordlyd i rapporten. Deloittes
mandat var i hovedsak knyttet til Vimpelcoms investeringer i Usbekistan, og
Deloitte har saledes ikke veert ngdt til a ta stilling til om «bekymringsmeldingen»

gitt av «medarbeider A» var en varsling eller ikke. For at VimpelCom-saken skal
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kunne vere et relevant eksempel-case i denne oppgaven, vil det vere ngdvendig a
problematisere og klargjagre hvorvidt «<medarbeider A» faktisk var en varsler, og

dette vil saledes bli diskutert fglgende.

For at en bekymringsmelding skal kunne klassifiseres som en «varsling» ma
innholdet dreie seg om ulovlige eller kritikkverdige forhold pa arbeidsplassen, jfr.
aml § 2-4 (1). Det fremgar videre i forarbeidene at for at det skal vaere snakk om
en varsling, ma det i tillegg dreie seg om opplysninger som ikke er allment
tilgjengelige, men som arbeidstaker har kommet til i kraft av ansettelsesforholdet
(Ot. prp. nr.84, 2005-2006, s. 37). Slik det kommer frem i Deloittes
granskningsrapport ble «bekymringsmeldingen» oppfattet ulikt av de
tilstedevaerende partene, da partene hadde ulike forutsetninger og
bakgrunnskunnskap om de relevante faktiske forholdene. Eriksen forteller at hun
som jurist ofte ser at «endel arbeidsgivere forsgker 8 omdefinere en pastand om
alvorlig kritikkverdige forhold til et spgrsmal om faglig uenighet» (Intervju XX).
Saledes er det ikke en uvanlig situasjon at en bekymringsmelding anses for & vere
en faglig uenighet, framfor et varsel. Pa bakgrunn av dette er det ngdvendig a
behandle sparsmalet om «medarbeider A» skulle ha veert regnet som en varsler da
vedkommende tok kontakt med Pal Wien Espen, Telenors leder av Legal and

Compliance, og Richard Olav Aa, Telenors CFO, i lgpet av august 2011.

Forarbeidene til arbeidsmiljgloven bidrar til & definere hva «kritikkverdige
forhold» er. Forarbeidene viser til at kritikkverdige forhold kan indekseres opp i
ulike kategorier. Dette veere seg straffbare forhold, brudd pa annen lovgivning
og/eller rettslige former, brudd pa etiske normer eller annen samfunnsrisiko
(Ot.prp. nr.84, 2005-2006, s. 23) . Straffbare forhold kan eksempelvis dreie seg
om gkonomisk kriminalitet, miljgkriminalitet eller brudd pa helse-, miljg- og
sikkerhetsregler. Andre ulovlige forhold, som ikke er straffbare, vil ogsa veere
«kritikkverdige forhold». Under brudd pa etiske normer, siktes det béade til etiske
retningslinjer som gjelder i arbeidsgivers virksomhet og etiske normer som har

bred tilslutning i samfunnet.

Faglig uenighet diskuteres i Telenors «Code of Conduct», og refererer til «faglig
uenighet» som en interesse av ekstern eller personlig karakter som strider mot det

beste for selskapet. En personlig interesse kan eksempelvis dreie seg om finansiell
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interesse i et annet selskap eller i en transaksjon, personlige forhold, eller andre
interesser som kan pavirke demmekraft og beslutningstaking (Telenor ASA,
2011).

«Bekymringsmeldingen» hadde preg av faglig kritikk, da «<medarbeider A» satte
sparsmal ved VimpelComs fremgangsmate for a sgke lisenser i Usbekistan.
«Medarbeider A» tok dessuten pa eget initiativ kontakt med hgyere autoritet
basert pa sin vurdering av forholdet, noe som er i henhold til Telenors «Code of
Conduct» punkt 4.2. Det faktum at «medarbeider A» tok kontakt med bade Espen,
Aa, og senere de Telenor-nominerte styremedlemmene, viser saledes at
«bekymringsmeldingen» ikke utelukkende dreide seg om en faglig uenighet.
Informasjonen gitt av «medarbeider A» til de aktuelle partene viser ogsa at
bekymringen ikke utelukkende bar preg av en faglig diskusjon, men snarere en
alvorlig bekymring for at VimpelComs lisenssgking kunne utgjere korrupsjon.
Det faktum at Aa hjalp «medarbeider A» med handteringen, samt at saken ble tatt
videre til VimpelCom styremedlemmer og til en advokat i det interne
stgtteapparatet, gir ogsa antydninger til at bekymringen var av mer alvorlig

karakter, da en alminnelig faglig uenighet ville blitt lgst pa et annet niva.

Et viktig moment i denne diskusjonen er det faktum at VimpelCom og Telenor er
to separate bedrifter. «Medarbeider A» var pa det aktuelle tidspunkt ansatt i
VimpelCom og bekymringene gjaldt forhold internt i Vimpelcom. Espen og Aa
var ansatt i Telenor, og det kan godt tenkes at de ikke oppfattet
bekymringsmeldingen som et varsel, men snarere en radslaging, av den grunn at
bekymringene ikke gjaldt virksomheten de selv var ansatt i. Samtidig var bandene
mellom Telenor og Vimpelcom sapass sterke, at det sannsynligvis ikke er
grunnlag for a si at dette var god nok grunn til & ikke karakterisere dette som et
varsel. | hvert fall ikke nar det kom til det punktet at de Telenor-nominerte

styremedlemmene i Vimpelcom ble involvert.

Ifalge Norsk Tjenestemannslag (s.a) bar en varsling i hovedsak skje skriftlig,
enten via brev, e-post eller lignende. Varsling kan ogsa gjgres muntlig, men da
bar dette dokumenteres skriftlig i en omforent versjon. Det er ikke gitt noe
informasjon i Deloittes granskningsrapport (2016) om at dette ble gjennomfert da

«medarbeider A» tok kontakt med Espen og Aa ilgpet av august 2011. Dermed
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kan det diskuteres om «bekymringsmeldingen» gitt pa daveerende tidspunkt kunne
tolkes som en varsling eller bare en meningsytring, og om mottakerne visste at
hensikten bak «bekymringsmeldingen» var a varsle om kritikkverdige forhold.
Bade »medarbeider A» sin fremgangsmate, samt at innholdet i meldingen pa dette
tidspunktet muligens var noe vagt og ikke dokumentert, kan tale for at det var
riktig av Espen og Aa & oppfatte det som en samtale eller en radslagning mellom

kolleger, snarere enn en varsling om kritikkverdige forhold.

Det er dessuten et viktig poeng at «medarbeider A» forsgkte a ga til ledelsen i
VimpelCom allerede pa et tidlig stadie uten a fa geher for sin bekymring, og
deretter forsgkte gjentatte ganger & melde i fra til de forskjellige involverte. Ifalge
Skivenes og Trygstad (2007, s. 131) beveger man seg over i en varslingssituasjon
nar arbeidstakeren melder fra til andre, etter at det ikke har blitt avstedkommet
diskusjoner eller endringer etter farste forsgk pa & melde i fra om kritikkverdige
forhold. Med tanke pa at «medarbeider A» var en «erfaren medarbeider med
lederansvar», vil man tro vedkommende, ut ifra sin stilling og funksjon i
virksomheten, uansett var forventet av Telenor a ga videre med sine bekymringer
(sakalt rolleforeskrevet varsling) (Deloitte, 2016, s. 23; Skivenes og Trygstad,
2012, s. 107). Men bade det faktum at «medarbeider A» uttalte seg om sine
bekymringer til samtlige ngkkelpersoner ved flere anledninger, bade muntlig og
skriftlig, 1 perioden august-september, underbygger at «medarbeider A» tok opp

det han mente var kritikkverdige forhold i virksomheten.

Pa oppfordring av Aa, ble «bekymringsmeldingen» videreformidlet skriftlig til de
Telenor-nominerte styremedlemmene den 4.oktober 2011, der det kom uttrykkelig
frem mistanke om en ulovlig transaksjon som innebar korrupsjon. Senest pa dette
tidspunktet matte eller burde partene involvert ha forstatt at «medarbeider A»
hadde tatt opp et kritikkverdig forhold, og matte derav regnes som varsler. Det tas
derfor utgangspunkt i at «bekymringsmeldingen» gitt av «medarbeider A» senest

fra 4.oktober 2011 skulle ha veert regnet som «varsling» i lovens forstand.

7.1.2 Konklusjon - «<Medarbeider A» var en varsler

Bekymringsmeldingen vedrgrende VimpelComs fremgangsmate for & sgke

lisenser i Usbekistan ma ma regnes som ytringer om «kritikkverdige forhold».
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Alvorligheten bekreftes ut ifra kontinuerlige mgter med Aa og Espen, samt den
etterfalgende kommunikasjonen (bade muntlig og skriftlig) med
styremedlemmene i VimpelCom. «Medarbeider A» sin «bekymringsmelding» ma
saledes regnes som en «varsling», jfr. aml § 2-4 (1). Vi far stette i var konklusjon
av bade Eriksen og Matthiesen. Eriksen mener at «ettertiden definitivt har definert
at dette var en varsling som burde veert tatt pa hgyeste alvor. Hvis arbeidsgiver er i
tvil, sd bgr man uansett ta det pa alvor» (Intervju XX). Det legges til grunn at
gjeldende autoritetsfigurer i Telenor og VimpelCom senest den 4. oktober 2011
matte eller burde ha forstatt at «bekymringsmeldingen» gitt av «medarbeider A»

var en varsling.

7.2. Var fremgangsmaten til «<medarbeider A» forsvarlig?

Arbeidstakers fremgangsmate ved varslingen skal vere forsvarlig, jfr. aml § 2-4
(2).

Bestemmelsen i aml §2-4 (2) gir arbeidstaker uansett rett til & varsle i samsvar
med varslingsplikt eller virksomhetens rutiner for varsling. Bestemmelsen
d7.2finerer altsa ikke forsvarlighetskravet, men angir at en varsling vil kunne
anses som forsvarlig dersom arbeidstaker har fulgt virksomhetens internrutiner.
Forsvarlighetsvilkaret vil saledes veere oppfylt dersom det legges til grunn at
«medarbeider A» har varslet i samsvar med Telenors internrutiner for varsling. |
Telenors etiske retningslinjer «Code of Conduct» punkt 5, «<Handtering av
Brudd», star det at alle handlinger som sannsynligvis vil medfare brudd pa
Telenors retningslinjer, skal rapporteres til den ansattes leder (Code of Conduct,
2011). Videre star det pa Telenors anti-korrupsjonshandbok side 20 at brudd pa
lover, forskrifter, Telenors «Code of Conduct» eller «Group Policy Anti-
Corruption» skal tas opp med arbeidstakers leder. Dersom ikke dette lar seg gjare
skal arbeidstaker rapportere til sin lokale «Compliance Manager», eller alternativt

sin «Group Compliance Officer».

Forsvarlighetsvurderingen ma foretas pa det tidspunktet da
«bekymringsmeldingen» ble fremsatt. «Medarbeider A» tok kontakt med Espen
og Aa for & fa rad for hvordan bekymringen skulle handteres internt i
VimpelCom. At medarbeidere kan sgke rad i henhold til rapportering er i samsvar

med «Code of Conduct»s punkt 5, men det kan likevel stilles spgrsmal ved
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hvorvidt vedkommende faktisk gjennomfarte en forsvarlig varsling, eller bare
formidlet en meningsytring eller «bekymringsmelding». | forarbeidene til
lovendringen i 2007, hvor varslingsparagrafene ble tilfert Arbeidsmiljgloven
(Ot.prp.nr. 84., 2005-2006), diskuterer Arbeids- og inkluderingsdepartementet
kravet om forsvarlig varsling. Her kommer det frem at det skal sveert mye til for a
kunne si at en arbeidstakers fremgangsmate ikke er forsvarlig, og at det ikke kan
stilles store krav til arbeidstakers valg av fremgangsmate. De sier videre at det vil
vaere forsvarlig a varsle til en ansvarlig person i virksomheten. Ifglge Wiersholm
(2015) er det «viktig @ merke seg at forsvarlighetskravet ikke er ment a beskytte
arbeidsgiveren mot kritikk, og at kravet ikke ma tolkes og anvendes slik at det blir
til hinder for varsling». Samtidig er det slik at dersom «bekymringsmeldingen»
viser seg & veere sann, noe det gjorde i dette tilfellet, vil det naturlig innga i
vurderingen. Det skyldes at det skal mye til for & klassifisere en sann ytring som
uforsvarlig (Wiersholm, 2015).

Ifalge Norsk Tjenestemannslag (s.a) skal ikke forsvarlighetskravet tolkes strengt.
Det er tilstrekkelig at arbeidstakeren har gjort det han med rimelighet kan for &
bringe riktige fakta pa bordet. Det ma kunne pastas at «<medarbeider A» varslet
forsvarlig ved a varsle bade Espen (leder av «Legal and Compliance» i Telenor)
og Aa (medarbeiderens leder i Telenor), samt de Telenor-nominerte
styremedlemmene i Vimpelcom. Alle disse personene ma sies a veere ansvarlige
personer med makt og myndighet innad virksomheten, og da saledes med
pavirknings- eller beslut-ningsmyndighet vedrgrende de spgrsmal som varslingen
gjaldt. Ved uenighet er det arbeidsgiver som har bevisbyrden for at en varsling

ikke er gjennomfgrt pa forsvarlig mate, jfr. aml § 2-4 (3).

Minstekravet for at et varsel skal fylle forsvarlighetskravet, er at varslingen har
skadet eller skapt en ikke ubetydelig risiko for skade i forhold til arbeidsgivers
interesser (Norsk Tjenestemannslag, s.a.). Loven bygger pa den forutsetningen at
det vil veere i virksomhetens interesse a bli kjent med kritikkverdige forhold slik
at disse kan rettes opp, da virksomheten pa lang sikt er bedre tjent med & avverge
slik aktivitet. Dette kommer frem i Telenors «Code of Conduct» punkt 3.5, hvor
de skriver at det er i Telenors egen interesse a ta et fast standpunkt mot
korrupsjon, og saledes ogsa mistanke om korrupsjon. Dermed er det rimelig a anta

at minstekravet i dette tilfellet ikke vil veere gjeldende.
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Forsvarlighetskravet vurderes ogsa basert pa om det dreier seg om en intern eller
ekstern varsling. A si fra internt i virksomheten vil n&ermest uten unntak alltid
veere forsvarlig, og vil bare helt unntaksvis veere i strid med lojalitetsplikten
(Ot.prp.nr. 84. (2005-2006), s. 18). Da «medarbeider A» informerte Aa og Espen
om sine bekymringer, gav han vedkommende mulighet til & fa kontroll over
kritikken, og saledes iverksette potensielle tiltak for a rette opp i forholdene - noe
som ikke er i strid med lojalitetsplikten. En intern varsling vil kun bli ansett som
uforsvarlig dersom varslingen fremsettes pa en utilbgrlig mate og fremgangsmaten
ungdvendig skader arbeidsmiljg, samarbeidsklima eller enkeltpersoner i
virksomheten (Ot. prp. nr.84, 2005-2006, s .40). Et eksempel pa en slik utilbarlig
mate vil veere gjentatte grunnlgse pastander rettet mot kollegaer. Det kommer ikke
frem i granskningsrapporten at «medarbeider A» pa noe tidspunkt uttrykte
personkritikk eller utfgrte annen utilbgrlig atferd med sin «bekymringsmelding»
for & skade overordnede i Telenor eller VimpelCom. Den samlede vurderingen er
saledes at den interne varslingen «medarbeider A» foretok var forsvarlig, men vi
ma likevel vurdere taushetspliktens rammer far vi kan komme med en endelig

konklusjon.

7.2.1. Var varslingen et brudd pa taushetsplikten?

Varsling kan vere i strid med taushetsplikt, hvilket ogsa var en bekymring i
VimpelCom-saken. | utgangspunktet skal en varsling utfart i god tro og pa
bakgrunn av rimelig mistanke, ikke regnes som brudd pa taushetsplikten, og
arbeidstakeren har saledes rett til & uttale seg kritisk om faktiske forhold ved
virksomheten (Ot. prp. nr.84, 2005-2006, s. 12 og 15). Etter bestemmelsen i aml §
2-4 vil ikke en arbeidstaker ha rett til & varsle hvis dette «er i strid med annen
lov», som for eksempel verdipapirhandelloven og bgrsforskriften (Ot. prp. nr.84,
2005-2006, s. 23). I tillegg kan serlige grunnlag gjelde, for eksempel lovgivning,
avtaler om taushetsplikt eller ulovfestede regler i henhold til lojalitetsplikt overfor

arbeidsgiver.

Da «medarbeider A» farst snakket med Aa om konsulentavtalen, ble Aa, ifalge
Deloittes granskningsrapport (2016), straks bekymret for hvorvidt videre deling
av denne informasjonen var et brudd pa de avtaler om taushetsplikt som var

inngatt med VimpelCom. | forbindelse med en serviceavtale og utstasjonering av
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Telenors arbeidere til VimpelCom var det inngatt avtaler som begge inneholdt
strenge klausuler om konfidensialitet. Slike avtaler kan resultere i utfordringer
vedrgrende handtering av «bekymringsmeldinger» for personer som «medarbeider
A», som var tilknyttet bade Telenor og VimpelCom, spesielt i en slik krevende

situasjon som vedkommende ble stilt ovenfor.

I denne saken har hverken Telenor eller VimpelCom hevdet at «medarbeider A»
har brutt taushetsplikten. Men dersom informasjonen «medarbeider A» delte med
Aa og Espen var taushetsbelagt, vil allikevel sakens alvorlighetsgrad og Telenors
sterke tilknytning til VimpelCom rettferdiggjere, eller i hvert fall formilde, et
brudd pa denne taushetsplikten. Basert pa informasjonen gitt i Deloittes
granskningsrapport (2016) er det rimelig & anta at «bekymringsmeldingen» gitt av
«medarbeider A» var begrunnet, og at vedkommende hadde tatt hensyn til
Telenors egeninteresse. Det faktum at «medarbeider A» snakket med Aa og Espen
I Telenor, og muligens delte taushetsbelagt informasjon med dem, kan derfor ikke

anses som uforsvarlig og er ikke i strid med forsvarlighetskravet.

7.2.2  Konklusjon - Varslingen var forsvarlig

«Medarbeider A» varslet overordnede personer med myndighet til & gjere noe
med saken og dette ma anses som en forsvarlig fremgangsmate. Et annet moment
som taler for var konklusjon, er det faktum at «medarbeider A» varslet internt,
hvilket nesten uten unntak alltid vil veere forsvarlig. «<Medarbeider A» sin
handtering av taushetsplikten regulert i avtaler mellom Telenor og Vimpelcom, er
heller ikke i strid med forsvarlighetskravet. «Medarbeider A»s varsling ma saledes

regnes for a ha vert forsvarlig, og i henhold til reglene i aml § 2-4.

7.3. Vern mot gjengjeldelse

Forbudet mot gjengjeldelse etter arbeidsmiljglovens § 2-5 gjelder bare dersom
arbeidstaker varsler i samsvar med § 2-4. Ergo, ma det foreligge en varsling i
lovens forstand og denne ma ogsa veere forsvarlig. Dersom disse betingelsene ikke
er til stede, vil arbeidsgiver veere berettiget til & iverksette arbeidsrettslige
reaksjoner og tiltak overfor «medarbeider A». Basert pa ovennevnte funn, nemlig
at «medarbeider A» er en varsler og at vedkommende varslet forsvarlig, vil

«medarbeider A» veere vernet mot gjengjeldelse, jfr. aml § 2-5.
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DEL VI - 8. Deloittes Granskningsrapport

| etterkant av VimpelCom-saken blir Deloitte Advokatfirma AS engasjert av
Telenor for a »gjennomga Telenors kontroll med og handtering av
mindretallseierskapet i VimpelCom fra 2005 til 4. november 2015, med
hovedvekt pa VimpelComs investeringer i Usbekistan» (Deloitte, 2016, s. 4). |
april 2006 overleverer Deloitte sin rapport av gjennomgangen. Ved lesing av
rapporten er det viktig a ha i bakhodet at virksomheten som vurderes av Deloitte i
rapporten, ogsa er Deloittes oppdragsgiver. Private aktgrer som gjennomfarer
gransking eller etterforskning av slike hendelser, kontra en etterforskning
gjennomfart av uavhengige aktarer som for eksempel @kokrim, kan veere
problematisk (Gottschalk, 2017). Gottschalk (2017) papeker at granskinger
gjennomfart av private granskere, engasjert av selskapet som skal granskes selv,
alltid konkluderer med at noe er kritikkverdig, men ikke straffbart. President i
Norges Juristforbund, Curt A. Lier, er pa generelt grunnlag, uten & ha lest akkurat
denne rapporten, av samme oppfatning: »Deloitte jobber for Telenor og i henhold
til mandatet de har fatt fra Telenor. Da sier det seg selv at man ma ta
konklusjonene som kommer i rapporten med en klype salt» (Ekeberg, 2016). Lier
sier videre at slike rapporter ikke ma leses uten forbehold: »Dette kan vere en
«bukken og havresekken»-problematikk. Hvis formalet med en gransking er a fa
et friskt blikk pa egne rutiner og unnga a gjere feil igjen, sa er det positivt. Men
problemet er at det fort blir rotete nar man gransker saker hvor det kan foreligge
straffbare forhold».

Med dette i bakhodet, har vi lest rapporten med kritiske gyne. Deloittes rapport fra
denne gjennomgangen er uansett var fremste kilde til hvordan VimpelCom-saken
ble handtert og derfor serdeles viktig. | de falgende avsnitt gjengis de delene av
Deloittes rapport som er relevant for var oppgave i korte trekk, samt vurderinger

av relevante momenter i rapporten.

8.1. Mandat

I mandatet gitt av styret i Telenor ASA, er det bestemt at gjennomgangen skal
inkludere Telenors formelle styringsstruktur og oppfalgning som aksjoneer i

VimpelCom, samt handtering av informasjon og oppfalging knyttet til
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VimpelComs investeringer i Usbekistan, herunder tiltak og beslutninger foretatt
av Telenors nominerte medlemmer til VimpelComs styre knyttet til disse
investeringene. | tillegg skal gjennomgangen inkludere informasjon som er gitt til
Telenors hovedaksjonar, den norske stat (red.anm), og til Stortingets kontroll- og
konstitusjonskomite angaende VimpelComs investeringer i Ushekistan (Deloitte,
2016, s. 11).

Telenor slar i mandatet fast at gjennomgangen skal baseres pa en vurdering av de
forhold som var pa det tidspunkt da beslutningene ble fattet, og at det skal tas
tilbgrlig hensyn til de ulike faser av Telenors eierskap i VimpelCom. Fglgende
grupper skal omfattes av gjennomgangen:

1. Telenor-nominerte medlemmer til VVIP-styret.

2. Ansatte i Telenor.

3. Styret i Telenor ASA

Gjennomgangen skal dekke perioden fra 2005 til 4. november 2015. Mandatet slar
videre fast at gjennomgangen ikke skal vurdere eller konkludere med hensyn til
skyldspgrsmal (Deloitte, 2016, s. 11).

8.2. Begrensninger

Deloitte (2016, s. 15) har tatt hensyn til kravene om taushetsplikt som gjelder for
de Telenor-nominerte styremedlemmene i VimpelCom, og kravene om a behandle
VimpelCom-informasjon konfidensielt. Deloitte har derfor ikke hatt tilgang til
taushetsbelagt informasjon som de Telenor-nominerte styremedlemmene i
VimpelCom har mottatt i kraft av deres rolle i styret, som for eksempel
VimpelComs styrereferater.Videre har gjennomgangen hatt utfordringer pa grunn
av enkeltpersoners advokatprivilegium, hvilket kan ha forhindret Deloitte fra a
motta vesentlig informasjon. Telenor har riktignok opphevet advokatprivilegiet
for advokater ansatt hos dem, nar det gjelder Telenor-informasjon som er relevant
for gjennomgangen. Disse to momentene kan derfor ha pavirket Deloittes

gjennomgang av hendelsesforlgpet (Deloitte, 2016, s. 15).

Bl-professor Petter Gottschalk er sveert kritisk til disse forbeholdene (Ekeberg,
2016). Gottschalk mener at det er et ungdvendig forbehold som gjer at Deloitte
mangler viktige brikker i puslespillet og at dette saledes forringer kvaliteten pa

rapporten. Ifalge Gottschalk er det «vanlig i granskingsrapporter a ta alle mulige
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slags forbehold for a sikre seg selv. Men dette forbeholdet er veldig spesielt, for
det er ikke opplagt at de burde ha tatt de» (Ekeberg, 2016). Han utdyper videre at
ved mistanke om kriminalitet skal taushetsplikten legges til side og mener at
Deloitte burde handtert dette pa en annen mate, ved a be om alle opplysningene de
gnsket og heller angi i rapporten hvem som eventuelt ikke ville gi dem

informasjonen de etterspar.

8.3. Hendelser

Som tidligere nevnt er Deloittes rapport var fremste kilde til hvordan
bekymringsmeldingene ble handtert innad i Telenor, og for oversiktens skyld vil
vi her presentere en relativt kort gjennomgang av saken gjennom en tidslinje.
Dette gjar vi for a gi leseren en oversikt over de aktuelle hendelsene, i tillegg til &
gjere det enklere a se sprik mellom de ulike partenes oppfatning og erindring av

hendelsene.

I rapporten brukes betegnelsene «leder D» for Telenors leder av «Legal and
Compliance» og «leder E» for Chief Financial Officer, men vi har valgt & navngi
disse, henholdsvis Pal Wien Espen og Richard Olav Aa, da dette er offentlig kjent
0g vi mener det er hensiktsmessig for lesing av gjennomgangen.
Kort sammenfattet var tidslinjen over hendelser i saken som fglger:
- Midten av august 2011: «Medarbeider A» tar kontakt med Espen, Telenors
leder av «Legal and Compliance, vedrgrende en bekymring knyttet til potensiell
konsulentavtale med selskapet Takilant. Espen sier han skal tenke over saken og
deretter ta kontakt med «medarbeider A», men han gir ingen respons.

«Medarbeider A» kontakter deretter Richard Olav Aa, Telenors CFO, og
blir radet til & ta opp bekymringene sine med personer i VimpelComs
konsernledelse, hvilket han gjer. Aa har forklart at han ble bekymret for om
informasjonen «medarbeider A» kom med, kunne vere et brudd pa de strenge
avtalene inngatt om konfidensialitet som var inngatt mellom VimpelCom og
Telenor.

Ifzlge Aa, blir han radet av Espen om at Baksaas, konsernsjef i Telenor,
ikke trenger & gjeres oppmerksom pa saken, da dette er en «VimpelCom-sak».
Espen har i samtaler med Deloitte sagt at han ikke har gitt Aa et slikt konkret rad.

Videre har han sagt at han ikke da, eller senere, oppfattet at han fikk denne
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informasjonen i egenskap av hans rolle som leder for dette ansvarsomradet
(Deloitte, 2016, s. 23).
- Slutten av august 2011: Nytt mate mellom Aa og «medarbeider A», da
«medarbeider A» fremdeles var bekymret over den planlagte transaksjonen, selv
etter at saken hadde blitt tatt opp internt i VimpelCom. Det ble enighet om &
informere de Telenor-nominerte styremedlemmene om bekymringen, slik at de
kunne beslutte hvordan saken skulle legges fram for VimpelCom (Deloitte, 2016,
S. 24).
- September 2011: Ifglge «medarbeider A», diskuterte han sin bekymring med
alle de tre Telenor-nominerte styremedlemmene i lgpet av september 2011. To av
styremedlemmene har forklart for Deloitte at de ikke husker at en slik samtale
med «medarbeider A har tatt sted pa dette tidspunktet (Deloitte, 2016, s. 24).
- 19. september 2011: Konsulentavtalen med Takilant blir signert og betaling gar
fra VimpelCom til Takilant, utfart av et offshore datterselskap av Vimpelcom.
«Medarbeider A» kjente ikke til dette da han sendte e.posten til de Telenor-
nominerte styremedlemmene den 4. oktober (Deloitte, 2016, s. 25).
- 30.september 2011: «Medarbeider A» sender en e-post til Aa hvor han
informerer om at den planlagte transaksjonen var blitt godkjent til tross for hans
bekymring. Aa rader «medarbeider A» til @ nok en gang legge fram sin bekymring
for de Telenor-nominerte styremedlemmene i VimpelComs styre, denne gangen
skriftlig (Deloitte, 2016, s. 24).
- 4. oktober 2011: «Medarbeider A sender den planlagte e-posten til de
Telenor-nominerte styremedlemmene. E-posten blir sendt med kopi til Aa, men
ikke til Espen. «Medarbeider A» mener Espen ble informert om at det ble sendt en
e-post til styremedlemmene og om innholdet i den. Espen pa sin side husker ikke
a ha mottatt denne informasjonen. E-posten inneholdt beskrivelse av
transaksjonen, «medarbeider A» sin bekymring for at den kunne innebare
korrupsjon og at han ikke hadde tiltro til FCPA-analysen han hadde fatt se, samt
bekymring for hvordan hans bekymringsmelding ble handtert av VimpelComs
ledelse.Videre informerer «medarbeider A» om han har meddelt sine bekymringer
til VimpelComs toppledelse og de Telenor-nominerte styremedlemmene, og at e-
posten er sendt etter at han har radfert seg med, og fatt godkjenning av, Aa.

Ifzlge Aa, ble saken pa dette tidspunkt rapportert til Espen, i egenskap av
hans stilling som leder av «Legal and Compliance». | henhold til Aa var han som

falge av taushetsplikt forhindret fra 4 ta opp saken med Baksaas som leder.
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E-posten ble mottatt, og videresendt til en advokat i det interne
statteapparatet for juridisk radgivning som var sterkt involvert i forhold
vedrgrende VimpelCom, og som blant annet hadde som oppgave a bista de
Telenor-nominerte styremedlemmene. Advokaten innhentet juridiske rad fra en
ekstern advokat basert pa en muntlig gjengivelse av e-posten (Deloitte, 20186, s.
24).

- 21. oktober 2011: Advokaten skriver e-post til styremedlem med radet fra
den eksterne advokaten om at ingen ytterligere tiltak er ngdvendig. Advokaten
radet a sende et skriftlig svar til «<medarbeider A» som forklarte hvorfor det ikke
var pakrevd med ytterligere tiltak, samt at dersom han hadde videre bekymringer
burde dette tas opp med VimpelComs revisjonsutvalg. Et slikt skriftlig svar ble
ikke sendt til k<medarbeider A», og bekymringsmeldingen ble ikke tatt opp med
hverken VimpelComs ledelse eller styre (Deloitte, 2016, s. 25).

- 24. oktober 2011: Espen sender advokaten en e-post vedrgrende
bekymringsmeldingen, og far beskjed om at saken var tatt hand om. Espen sa
dermed ikke ngdvendigheten til & bringe informasjonen videre internt i Telenor
(Deloitte, 2016, s. 26).

- Desember 2011: Baksaas trer pa nytt inn som styremedlem i VimpelCom.
Deloitte har fatt opplyst at han ikke ble informert om bekymringsmeldingen fra
«medarbeider A», hverken av det avtroppende styremedlemmet, eller av de
sittende styremedlemmene (Deloitte, 2016, s. 26).

- Hasten 2012: Det blir kjent via media at TeliaSonera er involvert i saker med
Takilant i Usbekistan, og at Takilant er under etterforskning for korrupsjon.
Telenor setter i gang ulike tiltak for a undersgke hvorvidt VimpelCom kunne vare
involvert i lignende saker. Ifglge Aa, diskuterte han pa dette tidspunkt med Espen
det faktum at det var snakk om samme selskap og at saken hadde likhetstrekk til
den saken som «medarbeider A» hadde uttrykt sin bekymring over. Aa har
forklart at han ville minne Espen pa saken fra aret fgr, men Espen har pa sin side
forklart at en slik paminnelse aldri fant sted (Deloitte, 2016, s. 26).

- 4. desember 2012: «Medarbeider A» sender en e-post til Espen, da han var
usikker pa hvordan den interne prosessen forlgp, og hvorvidt Espen hadde sett e-
posten han sendte 4. oktober 2011. E-posten fra den 4. oktober 2011 blir lagt ved
som vedlegg. Ifglge Espen ble ikke denne e-posten lest far en gang i 2015
(Deloitte, 2016, s. 26).
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- 11. desember 2012: Pa et styremgte i Telenor redegjer Baksaas for
VimpelComs investeringer i Usbekistan og forbindelsen til Takilant. Det blir
papekt vesentlige forskjeller fra TeliaSonera-saken, som at VimpelCom fikk utfart
FCPA-undersgkelse i forkant av transaksjonene, samt at belgpene som er utbetalt
var vesentlig lavere. Ifalge styreprotokollen var bade Aa og Espen tilstede pa dette
styremgtet (Deloitte, 2016, s. 27).

- 8. februar 2013: Aa initierer et mgte med Espen og «medarbeider A» for a
forsikre seg om at «bekymringsmeldingen» var blitt handtert pa korrekt vis. Ifglge
Aa og «medarbeider A», bekreftet Espen pa dette mgtet at handteringen var
korrekt utfgrt. Espen pa sin side, husker dette mgtet annerledes, og sa pa dette som
en samtale i en uformell setting, hvor han var diskusjonspartner. Espen mener han
ikke gav noen bekreftelse pa slike spesifikke problemstillinger (Deloitte, 2016, s.
27.)

- 12. februar 2013: Leder av Telenors «Ethics and Sustainabillity Comitee» gir
styret en redegjarelse av en presentasjon utarbeidet av Juridisk om Vimpelcoms
investeringer i Usbekistan, initiert av Espen. Aa deltok pa mgtet, Espen gjorde
ikke. Aa mener han i etterkant av mgtet snakket med Espen, da han var usikker pa
om Aaser og ESC hadde kjennskap til 2011- transaksjonene og bekymringene til
«medarbeider A». Espen hadde svart at informasjonen knyttet til dette var
taushetsbelagt, saken var handtert korrekt, at «medarbeider A» ikke burde
eksponeres i denne saken, og at han derfor hadde bestemt a ikke opplyse ESC om
det. Espen benekter & ha hatt en slik samtale med Aa (Deloitte, 2016, s. 27).

- Mars 2014: Baksaas blir informert om bekymringsmeldingen i forbindelse
med avhgr vedrgrende VimpelCom-etterforskningen. Espen mener han informerte
Baksaas 1 forkant av avhgrene, mens Baksaas sier han farst fikk vite om
bekymringsmeldingen i avhgr. Espen har forklart at han ikke hadde informert
Baksaas pa et tidligere tidspunkt fordi han trodde Baksaas allerede var informert i
egenskap av a veere styremedlem i VimpelCom, eller i forbindelse med prosessene
Telenor hadde satt i gang for & innhente informasjon om VimpelComs
Usbekistan-transaksjon (Deloitte, 2016, s. 28).

8.4. Vurderinger

Deloitte konkluderer i stor grad med at Telenor har opptradt forsvarlig knyttet til

de forhold som de i mandatet er blitt bedt om & gjennomga. Men de kommer ogsa
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med kritikk av blant annet enkeltpersoners handtering av bekymringsmeldingene
fra 2011, serlig rettet mot det faktum at informasjon om bekymringsmeldingene
ble formidlet for sent til gverste hold i Telenor. Deloitte presiserer i rapporten
(2016, s. 23) at de er klar over at enkelte av de involverte personene har blitt
intervjuet av etterforskende myndigheter og andre om de forhold som Deloitte
selv har intervjuet de samme personene om. Deloitte sier at de har basert sin
fremstilling pa de intervjuene de selv har foretatt. En slik presisering kan tyde pa
at det har kommet fram annen informasjon i intervjuene gjennomfert av andre,

men ikke ngdvendigvis.

Deloittes vurderer det som uheldig at “medarbeider A” sine bekymringer ikke ble
videreformidlet til Jon Fredrik Baksaas far i mars 2014, og enda senere til resten
av Telenors styre. Denne vurderingen er pa bakgrunn av at Deloitte mener man
burde kunne forvente at visse personer i Telenor, ansatt i hgye lederstillinger
og/eller med hgyere profesjonsutdanning og —erfaring, hadde handtert
medarbeider As bekymringsmelding pa en annen mate. Bekymringsmeldingene
saledes burde ha eskalert pa et tidligere tidspunkt, da dette ville ha gitt Telenor

mulighet til & ta hensyn til disse i handteringen av VimpelCom-saken.

Deloittes granskningsrapport (2016) viser til konstruktive rad og stette
medarbeider A har mottatt underveis fra ledere i Telenor, men ogsa til
misforstaelser og kommunikasjonssvikt internt. Gjennom data samlet inn gjennom
intervjuer har det kommet frem at visse ledere har prevd a basere sine
beslutninger pa Telenors «Code of Conduct» og annet internt regelverk, men at
kompliserte spgrsmal vedrgrende taushetsplikt og konfidensialitet, i tillegg til
enkelte tilfeller knyttet til beskyttelsen av advokatrad, pavirket handteringen. Det
faktum at Baksaas var medlem av VimpelComs styre, pavirket ogsa hvordan
enkeltpersoner i Telenor handterte bekymringene internt. Saledes har det kommet
tydelig frem i rapporten at selv de ledende ansatte i Telenor ikke har hatt en
bevisst og tydelig oppfatning av hvordan bekymringsmeldingene burde ha blitt

handtert internt i Telenor.

DEL VII - 9. Diskusjon
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Det vil fra tid til annen skje kritikkverdige forhold pa enhver arbeidsplass. Det
som er interessant er ikke det faktum at det skjer, men snarere hvordan
kritikkverdige forhold handteres (Skivenes og Trygstad, 2012, s. 89).
Rapportering av kritikkverdige forhold vil ifglge Miceli og Near (2002) kunne
innebzre at det settes spgrsmalstegn ved etablerte makt- og autoritetsstrukturer i
en virksomhet, i tillegg til at disse strukturene ogsa utfordres. Behovet for a varsle
viser altsa at det har forekommet en eller annen form for svikt i de interne
prosedyrene og kommunikasjonskanalene (Skivenes og Trygstad, 2007, s. 131).
VimpelCom/Telenor-saken var en varslingssak som farte til store konsekvenser
for selskapet, blant annet ved at flere av Telenors toppledere matte ga av i unade,
samt omdgmmetap for organisasjonen. Det er mulig at denne korrupsjonssaken
kunne blitt gjort noe med pa et mye tidligere tidspunkt dersom varselet hadde blitt
behandlet annerledes. Saledes er dette et interessant eksempel pa hvordan mottak
av varsling blir handtert i praksis, og hvilke konsekvenser handteringen av

varsling kan ha for virksomheten.

| denne seksjonen skal vi diskutere handteringen av varselet, og saledes om denne
kan klassifiseres som forsvarlig eller kritikkverdig. Vi har funnet det
hensiktsmessig a drafte de involvertes handteringer separat, sa langt det lar seg
gjere, fordi vi mener det vil gi et mer oversiktlig bilde og gjere det enklere &
folge. | gjengivelsen av hendelsesforlgpet forekommer det flere ganger at de
involverte er uenige i hva som har skjedd, samt flere tilfeller av at personer ikke
husker hendelser som andre personer mener har skjedd. Dette kan tyde pa at en
eller flere av de involverte har «pyntet pa sannheten» nar de har blitt intervjuet av
Deloitte, eller sa det kan vere et resultat av subjektiv opplevelse av hendelsene.
Vi har pravd etter beste evne a tatt hensyn til dette i var drafting. Vi har videre, i
egne seksjoner, drgftet hvorvidt taushetsplikten burde veert satt til side i denne
saken, og det faktum at varselet nadde til gverste niva i Telenor farst flere ar etter
at «medarbeider A» uttrykte sine bekymringer. Dette har vi gjort fordi disse to
aspektene er gjentakende i saken, og fordi de har fatt mye oppmerksomhet og

kritikk, bade av Deloitte i deres granskingsrapport og i media.
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9.1. «Medarbeider A» henvender seg til leder D og E i Telenor

Ifalge Telenors hjemmesider skal arbeidstakerens leder, sin lokale «Compliance
Manager» eller sin «Group Compliance Officer» kontaktes i henhold til rad eller
rapportering av kritikkverdige forhold (Code of Conduct, 2011, s. 12). | henhold
til forskningslitteratur skal det veere nok a kunne varsle til noen som enten
«direkte eller indirekte kan gjgre noe med de kritikkverdige forholdene», safremt
vedkommende har en form for uformell eller formell makt i hele eller deler av
virksomheten. Varslingen kan altsa kanaliseres gjennom ulike kanaler, sa lenge
kanalene som benyttes har en form for makt eller myndighet i virksomheten
(Skivenes og Trygstad, 2007, s. 38). Da «medarbeider A» var en Telenor-ansatt,
og bare innleid i VimpelCom, vil Pal Wien Espen teoretisk sett kunne betraktes
som en leder i denne sammenhengen, i egenskap av sin stilling i «Legal and
Compliance», og er saledes en egnet klagemottaker. | praksis vil Espen ogsa anses
som en egnet klagemottaker, da Telenors Code of Conduct (2011) sier at
arbeidstaker kan kontakte sin «Group Compliance Officer» ved mistanker om
klandreverdig atferd. Saledes stattes «medarbeider A» sitt valg om a ta opp sin
bekymring til Espen bade av faglitteratur og Telenors egne retningslinjer. Richard
Olav Aa, Telenors CFO, var «medarbeider A» sin leder i Telenor, og er falgelig
en egnet klagemottaker bade i henhold til faglitteraturen og Telenors

varslingsrutiner.

9.2. Espen sin handtering

Det kommer ikke serskilt frem i rapporten hvordan det farste mgtet mellom
«medarbeider A» og Espen, som ble gjennomfart i midten av august 2011, ble
tolket av de forskjellige partene, annet enn at Espen «kan huske en kort samtale
med medarbeider A om en sak» (Deloitte, 2016, s. 23). Dette kan tyde pa at
partene tolket situasjonen forskjellig, og at alvorlighetsgraden av
bekymringsmeldingen ikke kom tydelig nok frem. Mulige forklaringer pa at
alvorlighetsgraden ble tolket annerledes av Espen kan veare at; (1) Espen har en
annen subjektiv definering av hva som anses a vaere kritikkverdig.l denne saken
var det mistanke om korrupsjon, noe som er en udiskuterbar grunn til & varsle, og
det kan saledes ikke forekomme tvil fra noen innad virksomheten, og da heller
ikke Espen, at slike brudd gar under «kritikkverdige forhold». (2) Espen har

interesse av at den klanderverdige atferden fortsetter. Det forekommer ikke noe
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grunnlag for a pasta at Espen ville ha hatt noe personlig eller organisatorisk
interesse av at korrupsjonen vedvarte. Espen er dessuten underlagt Telenors
retningslinjer, hvor det kommer tydelig frem at ansatte aldri skal «tilby, gi, be om,
godta eller motta noen form for bestikkelse» (Code of Conduct, 2011, s. 7).
Saledes er denne forklaring lite sannsynlig, og det blir ren spekulasjon & pasta noe
annet. (3) Espen ikke er villig til & ta ansvar for eller kontroll over den
klanderverdige atferden. Det er vanlig at man velger a tolke en hendelse ut ifra
den tolkningen som er lettest tilgjengelig, i tillegg til & velge det alternativet man
tror vil fungere best (Sundell, 2009, s. 69). | denne saken kan det tenkes at Espens
syn pa at denne bekymringen som en «VimpelCom-sak» preget hans tolkning av
situasjonen, og at han saledes mente ansvaret la der. Det er rimelig & anta at hans
noenlunde passive rolle skyldes det faktum at han mente en handtering av
bekymringen innad VimpelCom ville fungere best, og at han saledes ikke hadde

noen rolle i handteringsprosessen.

Argumentasjonen for at det ikke ble iverksatt noe form for tiltak av Espen da
«medarbeider A» fgrste gangen tok kontakt, er i hovedsak fordi han «oppfattet sin
rolle som begrenset til & veere en diskusjonspartner» (Deloitte, 2016, s. 23). Espen
satt altsa med inntrykket av at «medarbeider A» sin agenda med a ta kontakt med
han var for & fa rad, snarere enn a varsle. Dette er en rimelig antakelse gjort av
Espen, skal vi basere var argumentasjon pa rapporten alene. Ifglge Matthiesen ma
den som avgir en bekymringsmelding «gi tydelig beskjed pa at det var et varsel».
Dette skyldes at «[h]vis du har en uformell sondering, er det ikke sikkert personen
det sonderes med vil fgle at det forventes at det skal tas videre eller gjares noe
med. Men hvis du varsler, forventes jo det». Matthiesen sier videre at dersom det
varsles tydelig vil det vaere «(...] vanskeligere for den som mottar & agere passivt»
(Vedlegg 1). Dette bekreftes av Eriksen, som mener at en varsling «[...] mé vere
noe mer enn en helt uformell kommentar i forbifarten. Det ma veere en ytring som
er av en slik art at mottakeren kan oppfatte det, med rimelighet, som en
oppfordring til & gjere noe» (Vedlegg 2). Det ber saledes vere tydelighet i
varslingen, og det er usikkert om dette ble tydeliggjort godt nok av «medarbeider
A». Men kan man egentlig anse en bekymringsmelding vedrgrende mistanke om
korrupsjon som «en kommentar i forbifarten», selv om det blir tatt opp i en
uformell setting? Burde ikke en slik mistanke i det minste anses a veere i grasonen

mellom en ytring og en varsling? Espen er jo, i kraft av sin stilling, ansvarlig for &
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respondere pa, eventuelt handtere, kritikkverdige forhold, og terskelen for hvor
fort man bgr reagere star i forhold til hvor alvorlig informasjonen er. Telenor tar
sterkt avstand fra korrupsjon, og saledes er en mistanke om korrupsjon av hgy
alvorlighetsgrad. Man kan altsa ikke bare se pa settingen, men ogsa pa
alvorlighetsgraden av ytringen som blir gjort. Basert pa dette, sa kan ikke
terskelen for & anse bekymringen som en varsling vere serlig hgy, noe Eriksen
bekrefter i sitt intervju (se sparsmal nr. 6, Vedlegg 2), og derfor bar terskelen for

iverksetting av saksbehandling heller ikke veere det.

Vi har tidligere konkludert at «medarbeider A» var en varsler senest den 4.
oktober 2011, da vedkommende sendte en mail til de Telenor-nominerte
styremedlemmene i VimpelCom. Kunne altsa «medarbeider A» i hovedsak bare
veart ute etter rad da han ferst tok kontakt med Espen? Det kan tyde pa det ut ifra
rapporten; Espen ansa ikke bekymringsmeldingen som et varsel, da «medarbeider
A» selv ikke omtalte seg som en varsler. Men ma en arbeidstaker bevisst pata seg
varslerstatus far man gar ut med sin kritikk? Kanskije i en ideell situasjon, men i
praksis er dette langt fra tilfellet, noe som bekreftes av flere kjente varslingssaker,
som for eksempel Kari Breirem i BA-HR-saken og Robin Schaefer i Monika-
saken. Ifglge Eriksen vil en som varsler handle «ut ifra en forestilling om at de
opptrer lojalt. Det er det lojale de gjer nar de sier ifra» (Vedlegg 2). Det er altsa i
praksis ikke noe bevissthet rundt dette med at «na velger jeg a varsle». Eriksen
sier at hun, i de mest alvorlige sakene, igjen og igjen ser at det ikke forekommer
noen bevissthet rundt dette; «[d]et er ikke sann det er» (Vedlegg 2). Basert pa
dette sa kan ikke det faktum at «medarbeider A» selv ikke ytret at han var en
varsler i praksis brukes som argument for at Espen ikke ansa

bekymringsmeldingen som et varsel.

Hvorfor fikk ikke «medarbeider A» noen tilbakemelding av Espen i etterkant?
Etter den farste samtalen med «medarbeider A», gnsket Espen a tenke over de
opplysningene som hadde fremkommet, og deretter ta kontakt med «medarbeider
A». Det er fullt forstaelig av Espen & be om betenkningstid, da forholdet mellom
Telenor og VimpelCom gjorde denne saken mer kompleks og omfattende. Men
med tanke pa bekymringsmeldingens innhold, samt at den planlagte transaksjonen
var i prosessen med a fa endelig godkjenning, burde ikke betenkningstiden veere

for lang. Det kommer frem i rapporten at Espen ikke gav «medarbeider A» noe
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respons, fordi han ikke fikk noen «narmere detaljer» av «medarbeider A».
Rapporten (2016, s. 23) sier ingenting om at Espen gnsket et nytt mgte med
«medarbeider A», eller at han gnsket at «medarbeider A» skulle fremlegge noen
form for dokumentasjon pa den pastatte klanderverdige atferden. Man kan dermed
sette spgrsmal ved hvorfor Espen i utgangspunktet gnsket betenkningstid, dersom
han ikke mente det var blitt presentert tilstrekkelig informasjon vedrgrende
kritikken. Det at situasjonen ble tolket forskjellig av «<medarbeider A» og Espen,
kan saledes forklare hvorfor «medarbeider A» ikke mottok noe respons som falge
av den farste samtalen med Espen. Dette bidro nok til & skape en utrygghet for
«medarbeider A», og det er nok mulig at han falte bekymringene han meddelte
ble avvist. Dette kan saledes bidra til & forklare hvorfor vedkommende etter kort
tid valgte a ta kontakt med Aa. Dette tyder pa at «<medarbeideren A» gnsket a
ytterligere forsvare sitt standpunkt, og indikerer dessuten at saken ble oppfattet av
ham som viktig og tidssensitivt. A bestemme seg for & si fra om kritikkverdige
forhold er en kompleks prosess for varsleren, og valg av mottaker baserer seg
saledes mye pa tillit og lojalitet. Et varsel innebaerer derfor en forventning til at
varsleren far en tilbakemelding pa prosessen, sarskilt hvordan mottakere skal
handtere informasjonen og hvordan kritikken skal falges opp. Alle henvendelser
som involverer mistanke om korrupsjon bgr faktaundersgkes. Og derfor burde
tilbakemelding til «medarbeider A» ha veert en obligatorisk del av prosessen,
uansett om kritikken hadde vist seg a veere sann eller ikke. Det faktum at det ikke
ble foretatt noen undersgkelser, samt det faktum at «medarbeider A» ikke fikk
noen tilbakemelding overhodet, viser tydelige svakheter i Telenors rutiner for
saksbehandling, og man kan saledes sette spgrsmal ved apenhetskulturen innad

virksomheten.

Et senere tilfelle som bar trekkes frem er da Telia-Sonera saken ble kjent pa
hasten 2012. Ogsa denne gangen opplevde «medarbeider A» & ikke fa noen
tilbakemelding fra Espen. Etter at det ble kjent at Telia-Sonera er involvert med
Takilant, og at Takilant i den forbindelse var under etterforskning for korrupsjon,
skjedde det flere ting innad i Telenor. Det var ved flere tilfeller pa nytt kontakt
mellom Aa, Espen og «medarbeider A». Disse har imidlertid forklart seg
forskjellig til Deloitte (2016) om denne kontakten, men det er pa det rene at
«medarbeider A» nok en gang tok opp sine bekymringer. Han sendte en e-post til

Espen hvor han uttrykte at han var usikker pa hvordan den interne prosessen
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forlgp og la ved e-posten han tidligere hadde sendt til de Telenor-nominerte
styremedlemmene. Espen har pa sin side forklart at han ikke leste denne e-posten
far en gang i 2015. En drafting om hvorfor Espen ikke svarte pa denne e-posten,
eller hvorfor Espen ikke har sett denne far flere ar senere, ville blitt rene
spekulasjoner om hvorvidt Espen her snakket sant eller ikke, og en slik drgfting er
derfor ikke relevant . Det som imidlertid kan slas fast, er at «medarbeider A» nok
en gang a forsgkte a fa gehar for sine bekymringer og han etterlyste
tilbakemelding pa hvordan den interne prosessen forlgp. Han fikk heller ikke
denne gangen en god tilbakemelding, faktisk ingen tilbakemelding i det hele tatt.
Som nevnt tidligere er manglende tilbakemelding i strid med forsvarlig

saksbehandling.

9.3. Ble ikke tilstrekkelig informasjon gitt?

Ifalge rapporten ble samme informasjon gitt i mgtet med Aa, som til Espen
(Deloitte 2016, s. 23). Det fremgar i rapporten at Aa reagerte sterkere pa det farste
mgtet, enn hva Espen gjorde. Med mindre noen av partene «pynter pa sannhetens,
sa styrker dette teorien om at bade Espen og Aa tolket situasjonen forskjellig. Det
kommer frem i rapporten at Aa var bekymret for at informasjonen «medarbeider
A» gav han kunne vare i strid med taushetsplikten. Dette tyder pa at
opplysningene matte inneholde detaljer av en slik karakter at Aas bekymring var
rettmessig. Det er ifglge Matthiesen (2016) klagemottakers oppgave a etterfalge
«bekymringsmeldingen» med utdypende spgrsmal, for & kunne forhindre
eventuelle misforstaelser eller uklarheter. Dette bekreftes i Telenors anti-
korrupsjonshandbok (2013), som sier at «eventuelle opplysninger skal behandles
ngye». Det tyder pa at dette ikke ble gjort, da samtalene refereres til som
uformelle, muntlige mater. Det ble heller ikke utarbeidet noe skriftlig referat av
mgtene, og heller ikke noen skriftlige avtaler vedrgrende hva de i samtalene ble
enige om a gjere videre. Om virksomheten bgr ha slike varslingsrutiner er en
skjgnnsmessig vurdering, men her er det tross alt snakk om en ganske stor,
internasjonal virksomhet som ikke utelukkende ser pa norsk lovgivning. Ifglge
Eriksen er det derfor rimelig at det pa davaerende tidspunkt var forventninger til
Telenor «nar det gjelder modenhet og profesjonalitet pa varslingsrutinene»

(Vedlegg 2). Saledes kan man spekulere i om innholdet i kritikken som ble ytret
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av «medarbeider A» i det fgrste mgtet med Espen, og deretter Aa, var av en slik
karakter at det burde blitt iverksatt tiltak allerede pa daveerende tidspunkt. Man
kan videre sette sparsmal ved om tilretteleggingsplikten i aml § 3-6 i denne saken
ble oppfylt. Da det ikke fremgar noen naermere detaljer i rapporten hva det ble
snakket om under disse farste samtalene, annet enn at det dreide seg om en sum
Takilant skulle fa for & bista med & skaffe LTE-lisenser i Usbekistan, forblir dette
bare spekulasjon. Det er likevel rimelig & anta at det, basert pa saksbehandlinger,

allerede her hadde forekommet svikt i Telenors interne varslingsrutiner.

9.4. Aa sin handtering

Det fgrste mgtet «<medarbeider A» hadde med Aa blir ikke serlig utdypet i
rapporten, annet enn at «medarbeider A» ble radet til a ta kontakt med ledelsen i
VimpelCom vedrgrende sin bekymring. Det kommer videre frem i rapporten
(2016, s. 23) at Aa var usikker pa hvordan han burde handtere informasjonen gitt
av «medarbeider A» internt i Telenor, og at han derfor valgte & radfere seg med
Espen. Det kan virke som bekymringsmeldingen ble i starre grad tatt pa alvor hos
Aa enn hos Espen, og at Aa var innforstatt med at en eller form for handtering
burde utfares. Det & sgke rad i situasjoner man er i tvil om er sterk oppfordret i
Telenors anti-korrupsjonshandbok. Det at han sgkte veiledning hos Espen i
egenskap av hans rolle som leder av «Legal and Compliance», er ogsa i samsvar
med retningslinjene. Det er saledes rimelig a pasta at dette var et riktig forstesteg i
en mulig handteringsprosess. Dessverre sa tyder mye pa at det ogsa her har veert
utydelighet i rapportering og kommunikasjonssvikt som fglge av manglende
tolkningsdynamikk, da Espen ikke pa noe tidspunkt vurderte at denne

henvendelsen kunne veere Aas forsgk pa a fa en handtering initiert.

«Medarbeider A» og Aa mattes flere ganger i etterkant av det farste mgtet, for a
drgfte «medarbeider A» sin fortsatte bekymring vedrerende transaksjonens
karakter, samt diskutere hvordan saken skulle legges frem for VimpelCom og de
Telenor-nominerte styremedlemmene. Det fremgar i rapporten (2016, s. 24) at
disse i hovedsak ble initiert av Aa. Det at partene mgtes flere ganger er fordelaktig
i en handteringsprosess, sarskilt sett fra «<medarbeider A» sitt stasted, da det kan
indikere at «<medarbeider A» fikk stgtte i sin bekymring. En slik stgtte er ogsa en

god mate & sikre at «medarbeider A» ikke far mistillit til varslingshandteringen.
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Pa den ene siden kan dette indikere en god og effektiv start pa varslingsrutinene
innad virksomheten. Pa den andre siden ble ikke andre tiltak initiert enn at
«medarbeider A» skulle «informere de Telenor-nominerte styremedlemmene om
bekymringen angaende den planlagte transaksjonen», og man kan saledes sparre
seg om Aa pa daverende tidspunkt burde gjort noe mer for a sikre en god
handteringsprosess (Deloitte, 2016, s. 24).

Det kommer frem i Telenors «Code of Conduct» (2011, s. 7) at man skal ta
rimelige skritt for & forhindre og oppdage ulovlig betalingsformer. Hva vil i denne
saken anses som rimelige skritt? Ifalge Telenors retningslinjer skal Telenors
arbeidstakere kun drive forretninger med partnere involvert i legitime
forretningsaktiviteter med midler avledet fra legitime kilder (Code of Conduct,
2011, s. 7). Det kommer videre frem i Telenors anti-korrupsjonshandbok (2013, s.
9) at klagemottaker skal konsultere sin lokale «Sustainable Supply Chain Policy»
med tilhgrende handbgker og retningslinjer vedrgrende dilemmaer knyttet til
samarbeidspartnere. Det kommer ikke konkret frem i rapporten om disse ble
konsultert, annet enn at Aa «fant stgtte bade i Code of Conduct og annet internt
regelverk for at det var riktig & ta opp saken [...]» med Espen (Deloitte, 2016, a.
25). Hva som her har gatt under «annet internt regelverk» vites ikke, men man kan
tenke seg at den lokale «Sustainable Supply Chain Policy» ble konsultert, siden

den spesifikt nevnes i anti-korrupsjonshandboken.

9.5. Burde Aa eller Espen ha videreformidlet bekymringsmeldingen selv?

Aa radet «medarbeider A» til & videreformidle sin bekymring til de Telenor-
nominerte styremedlemmene. Med tanke pa transaksjonens natur ma dette anses
som et rimelig skritt & ta mot en eventuell handtering. Utover dette er det
vanskelig a svare pa hva som kan anses som rimelige skritt, da vi ikke har innsyn i
alt av Telenors interne regelverk. Men man kan spgrre seg om Aa, eller Espen
som leder av Compliance, burde ha tatt ansvaret selv for & videreformidle
bekymringene «medarbeider A» hadde gjort dem oppmerksom pa, snarere enn a
rade «medarbeider A» til & ta kontakt med VimpelComs konsernledelse selv.
Ifalge rapporten var dette valget begrunnet med at «medarbeider A var en erfaren
medarbeider med lederansvar som var vant til 2 handtere utfordrende situasjoner,

og som ikke ville finne det problematisk a ta opp sine synspunkter internt i
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VimpelCom» (Deloitte, 2016, s. 23). Pa bakgrunn av dette, og det faktum at Aa
og Espen ansa dette utelukkende som en «VimpelCom-sak», valgte de altsa a
overlate ansvaret til «medarbeider A» snarere enn a handtere og falge opp
bekymringsmeldingen selv. Saledes kan man argumentere for om den ulovfestede
omsorgsplikten ble brutt i dette tilfellet. Klagemottaker burde ha fokusert pa
innholdet i bekymringsmeldingen, snarere enn det faktum at «medarbeider A» pa
den tiden var utstasjonert hos VimpelCom. Det er mye som tyder pa at
«medarbeider A» var i en slik posisjon at han var i stand til & ta kontakt med
VimpelCom selv, men det er viktig & huske at han vil anses som den svakere part
her, og i alle fall Aa, som «medarbeider A» sin leder i Telenor, er sdledes pliktig
til & ivareta omsorgsplikten overfor «<medarbeider A». For a sikre en god og
forsvarlig saksbehandling, samt forhindre potensiell konflikteskalering, er en slik
ivaretakelse viktig, og man bgr saledes spgrre seg om enten Espen eller Aa burde
tatt kontakt med VimpelCom selv. Vi har flere ganger kommet frem til at
forskjeller i fortolkningsdynamikken, manglende kommunikasjon, samt
manglende faktaundersgkelser var momenter som bidro til at
bekymringsmeldingen ved det farste interne mgatet ikke ble ansett som et varsel
hverken av Aa eller Espen. Hadde varslingen blitt tydeliggjort hadde iallefall Aa,
som «medarbeider A» sin leder i Telenor, veert ansvarlig for a varsle videre om de
kritikkverdige forholdene til VimpelCom, da han i dette tilfellet ikke ville ha hatt

mulighet til & rydde opp i saken i sin helhet selv.

9.6. Konklusjon - Svak handtering

Det kommer frem i draftingen at det forekom tydelige mangler ved handteringen
av varselet, bade under og i etterkant av det farste mgtet. Partene skal ha ros for a
ha fulgt opp «medarbeider A» med gjentakende mgater, men saksbehandlingen i
sin helhet er kritikkverdig. Selv om Telenor har retningslinjer i henhold til hvem
man skal kontakte ved mistanke om klanderverdig atferd, virker det a veere lite
kjennskap til rutinene rundt en varslingsprosess sett fra en klagemottakers side.
Det faktum at begge partene undervurderte alvorlighetsgraden av
bekymringsmeldingen er urovekkende, da det skal vaere lav terskel for & iverksette
tiltak ved mistanke mulig korrupsjon. Selv om dette kan anses som en
«VimpelCom-sak», burde iverksettelse av faktaundersgkelser av
bekymringsmeldingens innhold ha veert et naturlig steg a ta av Espen og Aa, da

det uansett er i Telenors interesse a ikke bli assosiert med korrupte aktiviteter.
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Man ma saledes konkludere i at behandlingen av varselet var kritikkverdig, og at

graden av forsvarlighet pa handteringen var svak.

9.7. «Medarbeider A» henvender seg til VimpelCom

Det faktum at «medarbeider A» kontaktet Espen og Aa fgr han kontaktet ledelsen
i VimpelCom, kan skyldes at vedkommende var en Telenor-medarbeider og
saledes ligger den arbeidsrettslige lojalitetsplikten hos Telenor. Det er likevel
forstaelig og rimelig at Aa i august radet «medarbeider A» til a ta opp sine
bekymringer internt i VimpelCom, da det i hovedsak vil veere VimpelComs
oppgave a undersgke og handtere det (potensielle) kritikkverdige forholdet. Det er
derfor tydelig at konsernledelsen i VimpelCom, samt de Telenor-nominerte

styremedlemmene, vil vaere egnet som klagemottaker(e) i denne saken.

«Medarbeider A» tok farst opp sine bekymringer vedrgrende transaksjonen med
personer i VimpelComs konsernledelse i midten av august. Da dette ikke farte
frem tok «medarbeider A» muntlig kontakt med de tre Telenor-nominerte
styremedlemmene i lgpet av september 2011. Det kommer ikke frem i rapporten
om VimpelCom hadde iverksatt noen saksbehandling av bekymringsmeldingen i
lgpet av denne perioden, men det er dog lite sannsynlig, da «<medarbeider A»
uttrykte kontinuerlig bekymring. Det faktum at «<medarbeider A» var en del av
den interne kvalitetssikringsprosessen som skulle utfgres i forbindelse med
transaksjonen, stgtter ogsa opp om dette, da det er rimelig & anta at han ville ha
hatt nok innsikt i situasjonen til & vite om undersgkelser vedrgrende

transaksjonens forsvarlighet hadde blitt iverksatt.

Det kommer frem i rapporten (2016, s. 24), at to av de tre styremedlemmene som
ble kontaktet i september 2011 «ikke husker noen samtale med medarbeider A
som denne saken pa dette tidspunktet». Det er urovekkende nar en
bekymringsmelding vedrgrende korrupsjon mates med sa lite interesse at det ikke
engang blir lagt pa minne. Man kan her drgfte om tilstrekkelig informasjon
vedrgrende transaksjonens karakter hadde blitt gitt av «medarbeider A». Det
kommer ikke frem i rapporten hva det ble sagt under disse samtalene, men man
ma regne med at samme informasjon som Espen og Aa fikk i sine farste mater,

ogsa ble gitt her. Man ma saledes sparre seg hvorfor bekymringsmeldingen ikke
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farte til noen endringer? Mulige forklaringer kan veere; (1) Det kan veere at
kritikken i seg selv skyldes misforstaelser eller at det er snakk om en kverulantisk
handling uten hold. Som tidligere nevnt bar terskelen for hvor fort man bar
reagere std i forhold til hvor alvorlig informasjonen er. Bekymringer vedrgrende
mistanke om korrupsjon skal saledes alltid undersgkes videre, uansett om det i
ettertid skulle vise seg at kritikken var uten hold. (2) Styremedlemmene har ikke
tatt kritikken pa alvor. Det er rimelig & anta at styremedlemmene skjgnte at de ble
kontaktet av «medarbeider A» i egenskap av sine roller i VimpelCom. Dette
stettes opp av at to av disse samtalene fant sted i forbindelse med et styremgte og
den siste inne pa Telenors kontorer. Selv om disse samtalene var uformelle, ble de
gjort i en setting som tyder pa at beskjeden ikke bare var en kommentar nevnt i
forbifarten. En mistanke om korrupsjon er uansett setting av hay alvorlighetsgrad
og det kan saledes ikke forekomme tvil om at denne typen «kritikkverdige
forhold» ber tas pa alvor og videre undersgkes.

Begge disse forklaringene setter krav til saksbehandling. Det faktum at
bekymringsmeldingen ikke ble mgtt med noe oppfalging i form av utdypende
spgrsmal eller handtering i form av innhenting av dokumentasjon, er derfor

urovekkende.

9.8. «Medarbeider A» sender e-post til de Telenor-nominerte styremedlemmene
i VimpelCom

| starten av oktober 2011 sendte «medarbeider A» en e-post til de Telenor-
nominerte styremedlemmene. E-posten som «medarbeider A» sendte til de
Telenor-nominerte styremedlemmene, var sveert konkret, og inneholdt blant annet
beskrivelse av transaksjonen og hans bekymring for at fremgangsmaten kunne
innebare korrupsjon, samt at han hadde meddelt sine bekymringer til
VimpelComs toppledelse tidligere. «Medarbeider A» stilte videre sparsmal ved
deres handtering av hans tidligere henvendelser, og at han ogsa hadde nevnt sine
bekymringer for de Telenor-nominerte styremedlemmene tidligere. Som vi har
konkludert tidligere, burde partene senest pa dette tidspunktet ha forstatt at det ble
tatt opp et kritikkverdig forhold, og at det her var snakk om en varsling. Dette
stottes opp bade av lovverket og rettspraksis, da det er anbefalt at varsling skal
gjeres skriftlig for a tydeliggjere at man «melder ifra» om en sak. Ved a informere

om det kritikkverdige forholdet via e-post, ble bekymringene til «medarbeider A»
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satt mer i en formell rolle. Aa, Telenors CFO, stattet valget om a ta opp kritikken
skriftlig da «<han mente saken matte handteres av dem som styremedlemmer i
VimpelComs styre» (Deloitte, 2016, s. 24). Saksbehandling av varselet burde
derfor senest ha blitt iverksatt pa dette tidspunktet.

Da styremedlemmene mottok e-posten, ble det bestemt at de skulle be om juridisk
radgivning fra det interne stgtteapparatet, og informasjonen ble videre sendt til en
intern advokat («advokat B»). «Advokat B» sgkte videre rad fra en ekstern
advokat. Handtering av kritikkverdige forhold vil som regel kreve at flere i
virksomheten involveres i vurderingen av varselet, og det er saledes positivt at
styremedlemmene gnsket & fa radgiving vedrgrende videre handtering. Men man
kan argumentere for at mulige kommunikasjon- og sprakproblemer mellom intern
og ekstern advokat, samt mangel pa situasjonsbetinget informasjon, kan ha
pavirket forstaelsen av situasjonen og saledes preget konklusjonen av radfaringen;

som var at styremedlemmene ikke var pakrevd videre tiltak.

Denne konklusjonen ble ikke videreformidlet til «medarbeider A» da de Telenor-
nominerte styremedlemmene ikke gnsket & «demotivere medarbeider A fra a ta
opp ytterligere bekymringer» relatert til VimpelCom (Deloitte, 2016, s. 26). Det er
absolutt fornuftig at de gnsket & opptre sympatisk og empatisk overfor
«medarbeider A», siden beslutningen om a varsle flere ganger nok hadde veert
krevende for ham. Men vi vil pasta at det a ikke gi noen tilbakemelding i det hele
tatt vil veere enda mer demotiverende i en slik situasjon, og kunne bidra til gkende
mistillit. 1 vart intervju med Birthe Eriksen sier hun at det er sveert viktig a gi
varsleren en god tilbakemelding og forsikring pa at bekymringen vil bli handtert.
Bade for at varslingsrutinene skal kunne anses a veere effektive og for a skape
trygghet for «medarbeider A» ved at varselet blir handtert, er det viktig at det blir
gitt tilbakemelding pa undersgkelsesprosessen. Valget om 4 ikke gi

tilbakemelding ber saledes anses a vere kritikkverdig handtering.

Pa bakgrunn av konklusjonen gitt av «advokat B» valgte de Telenor-nominerte
styremedlemmene a ikke ta opp «medarbeider A» sin bekymringsmelding med
hverken VimpelComs ledelse eller styre. Det er forstaelig at styremedlemmene
har tillit til advokaten i deres interne stgtteapparat, men finner det samtidig

merkelig at ikke andre kontrollsystemer ble involvert. Den eksterne advokatens
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konklusjon var utelukkende basert pa en muntlig oversettelse av informasjonen i
mailen til «<medarbeider A». Vi setter sparsmal vedrgrende hvorfor
styremedlemmene ansa dette alene som adekvat handtering, og hvorfor det ikke i
stedet ble utfert egen innsamling av dokumentasjon basert pa «medarbeider A»
sin e-post, for sa & konkludere videre tiltak. Manglende undersgkelse vil veere i
strid med hensynene gitt i det norske lovverket, jfr. aml 8§ 2-4 og 3-6, og
unnlatelse av undersgking vil kunne vaere ansvarsbetingende for styremedlemmer
som er ansvarlige for & handtere informasjon om risikoforhold, jfr. asl §§ 7-1. Vi
finner det saledes merkelig at handteringen ikke ble tatt mer alvorlig, og man kan
man spgrre seg om det forekom andre grunner for at styremedlemmene ikke sa det
ngdvendig med videre tiltak. Kanskje var virksomheten avhengige av de som
utferte den potensielt kritikkverdige handlingen? Kanskje var virksomheten
avhengig av at slike praksiser ble utfart? Eller kanskje var det rett og slett bare
ikke villig til a ta ansvar for, eller kontroll over, det kritikkverdige forholdet? Her
kan man ikke gjere noe annet enn a spekulere. Videre kommer det heller ikke
frem i rapporten om det ble gitt noen anbefalinger til de relevante partene i saken
for a sikre tilstrekkelig oppfalging, annet enn at «advokat B» radet
styremedlemmene & gi «medarbeider A» en tilbakemelding. Anbefalinger bar gis

til partene uansett utfall av undersgkelsene.

9.9. Konklusjon — Moderat handtering

Det faktum at «medarbeider A» uttalte seg om sine bekymringer til de Telenor-
nominerte styremedlemmene ved flere anledninger, bade muntlig og skriftlig, i
perioden august-september, viser tydelig tegn pa svikt i de interne prosedyrene og
kommunikasjonskanalene. Det at «medarbeider A» ikke nadde frem da han
papekte illegitime handlinger internt i VimpelCom, indikerer at de som kunne ha
gjort noe med saken, eller rette pa forholdene, unnlot & gjere dette av uvisse
grunner. Handtering av kritikkverdige forhold vil som regel kreve at flere i
virksomheten involveres i vurderingen av varselet, samt foreta ngdvendige
undersgkelser av kritikken og avgjare videre tiltak. Det ble iverksatt tiltak i form
av radfering fra intern og ekstern advokat, men utover det ble det ikke utfart noe
seerlig annen saksbehandling. Graden av forsvarlig saksbehandling var saledes
midt pa treet. Det er i Telenors interesse a ikke bli assosiert med korrupte

aktiviteter. Mistankens alvorlige karakter krevde saledes at videre
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faktaundersgkelser ble gjort av interne kontrollorgan, og dette burde blitt gjort
uavhengig om det var pakrevd eller ikke. Man ma saledes konkludere i at
behandlingen av varselet var kritikkverdig, og at graden av profesjonalitet

vedrgrende handteringen var moderat pa sitt beste.

9.10. Burde taushetsplikten ha blitt lagt til side?

Aa har forklart i Deloittes rapport (2016) at han ble bekymret for om
informasjonen medarbeider A meddelte ham i august, kunne vere et brudd pa de
strenge avtalene inngatt om konfidensialitet som var inngatt mellom VimpelCom
og Telenor. Med tanke pa det turbulente forholdet mellom VimpelCom og
Telenor, utledet av den tidligere eierskapskonflikten, er det forstaelig at Aa ble
bekymret for denne utleveringen av informasjon om VimpelCom. Aa hadde selv
undertegnet konfidensialitetsavtalene og hadde god kjennskap til hvor strenge de
var. | utgangspunktet skal en varsling pa grunnlag av rimelig mistanke og i god
tro, ikke regnes som brudd pa taushetsplikten, og arbeidstakere har saledes rett til
a uttale seg kritisk om faktiske forhold ved virksomheten (Ot.prp.nr. 84, 2005-
2006, s. 12 og 15). Det kan i noen saker veere helt tydelig at taushetsplikten skal
ses bort ifra, da det opplagt er snakk om en varslingssak. | denne saken er det
likevel relevant & drafte taushetsplikten knyttet til handteringen som ble gjort, da

det ikke var opplagt for de som mottok varselet at det faktisk var et varsel.

Ifalge Telenors «Code of Conduct» skal arbeidstakere innad virksomheten
beskytte informasjon som er av fglsom karakter eller er klassifisert som
konfidensiell av andre grunner. Videre kommer det frem at informasjon fra
tredjeparter skal behandles med minst samme konfidensialitetsniva som Telenors
egen informasjon (Code of Conduct, 2011, s. 10). Da «medarbeider A» fgrste
gangen kontaktet Aa vedrgrende sin bekymring, ble han kun radet til a ta opp sine
bekymringer med VimpelCom. Aa ble dermed ikke pa dette tidspunktet ngdt til &
ta stilling til hvorvidt taushetsplikten skulle pavirke hans handtering av

informasjonen som ble gitt ham.

Pa det stadiet hvor de Telenor-nominerte styremedlemmene i VimpelCom ble
informert om «medarbeider A» sin bekymring ble det blant annet i e-posten, som

Aa godkijente innholdet av, beskrevet at Aa var radfert i saken. E-posten ble sendt
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til styremedlemmene i deres egenskap av a vare styremedlemmer i VimpelCom,
og det later derfor til at Aa i dette tilfellet ikke har latt taushetsplikten pavirke sin
handtering, med tanke pa at e-posten informerte styremedlemene om at Telenors
CFO var informert om saken. Dersom Aa hadde gnsket minst mulig kobling
mellom VimpelCom og Telenor i saken, kunne han bedt «medarbeider A» om a
utelate dette punktet i mailen. Ifalge Code of Conduct (2011, s.10), har
arbeidstakeren plikt til & sikre at det foreligger en skriftlig fortrolighetsavtale ved
deling av konfidensiell informasjon med eksterne parter. Det kommer ikke frem i
Deloittes rapport (2016) at noe slik fortrolighetsavtale ble laget, og vi ma saledes
konkludere i at de involverte partene ikke ansa denne mailen & vere i strid med

taushetsplikten.

Aa har forklart at pa dette stadiet ble saken rapportert til Espen, i egenskap av
hans stilling som leder av «Legal and Compliance», da Aa fant stgtte for a gjere
dette i bade «Code of Conduct» og annet internt regelverk. Arbeidstakere er
pliktig til & sikre at informasjon de lager eller mottar er korrekt klassifisert, og
denne skal kun gis i samsvar med Telenors regler og retningslinjer (Code of
Conduct, 2011, s. 10). Vi ma her anta at dette ble gjort. Aa har videre forklart i
rapporten (2016) at han var forhindret fra a ta opp saken med Baksaas som falge
av taushetsplikt, og henviser til den generelle taushetsplikten som gjelder
VimpelCom-informasjon, samt den spesifikke taushetsplikten i serviceavtalen og
utstasjoneringsavtalen. Ut ifra dette ma Aa, i det interne regelverket han henviser
til, ha funnet statte for a fravike taushetsplikten overfor Espen, men ikke overfor
Baksaas. Aa har ogsa forklart at Espen ved flere tilfeller har sagt at innholdet i
bekymringsmeldingen var snakk om taushetsbelagte opplysninger, og at de ikke
skulle formidles videre til andre. Men Espen og Aa har ifglge rapporten
forskjellige erindringer om disse samtalene, og Espen pa sin side mener at han
ikke har gitt Aa slike spesifikke rad. Det at Aa og Espen har forskjellige
erindringer, kan tyde pa at noen av partene enten «pynter pa sannheten» eller
«prgver a skjule noe». Da vi ikke har noen informasjon som statter opp om det

ene eller det andre, velger vi a ikke spekulere videre pa dette.

I henhold til lovverket kan ikke inngatte avtaler vedrgrende taushetsplikt begrense

varslingsretten etter arbeidsmiljgloven. Men lovpalagt taushetsplikt kan
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tilsidesette varslingsretten. Da det her var snakk om mistanke om korrupsjon,
argumenterer vi for at taushetsplikten burde blitt tilsidesatt. Taushetsplikt benyttes
i forbindelse med risikostyring, altsa skal den beskytte lekkasje av sensitiv
informasjon, samt verne de relevante aktarene. Det faktum at det ble varslet
internt, og at det pa dette tidspunktet var fa akterer som var blitt informert om det
kritikkverdige forholdet, statter var argumentasjon. Men da det her er snakk om
konfidensialitetsavtaler mellom to selskaper, er dette et komplekst tema. | vart
intervju med Stig Berge Matthiesen spurte vi derfor ham om han mente at
taushetsplikten burde settes til side i denne saken. Pa det spgrsmalet svarte han at
«[...] hvis det er graverende nok, som ved brudd pa lovverk, blir det rart hvis
taushetsplikten skal stoppe det. Han poengeterer videre det faktum at det her var
snakk om mistanke om korrupsjon; «[m]an ma huske pa at dette ikke er
taushetsplikt som gjelder helseopplysninger og personlige forhold. Hvis man
bruker taushetsplikten til & dekke over driftsmessige forhold som inneberer
lovbrudd, blir det etter min mening a trekke det for langt». Matthiesen sier videre
at man ma ta hensyn til situasjonen for & kunne avgjere om taushetsplikten kan
legges til side, og at dersom «man innfarer taushetsplikt for vidt sa vil det fort
vaere brudd pa ytringsfriheten til folk». Birthe Eriksen er ogsa apen for at
taushetsplikten kan settes til side i slike saker. Eriksen mener generelt at «alle,
bade lovbestemte og avtalemessige taushets- og konfidensialitetsplikter, skal

tolkes innskrenkende nar det gjelder pastander om mulige kritikkverdige forhold».

Det faktum at det her er snakk om mistanke om korrupsjon i et land som er kjent
for & ha mye korrupsjon, og at bekymringen var en detaljert og konkret mistanke
fremsatt av en seniormedarbeider i Telenor med omfattende erfaring pa omradet,
taler sterkt for at partene burde forstatt at denne saken var av slik en alvorlig
karakter at taushetsplikt ikke burde hindre korrekt og omfattende handtering av
den. Etter at omstendighetene rundt Telia-Soneras Usbekistan-sak ble kjent hgsten
2012, burde de involverte i hvert fall forstatt alvorlighetsgraden og faren for at
mistankene om korrupsjon stemte. Dette bekreftes av Espens uttalelse i ettertid av
saken; «[...] da TeliaSonera-saken sprakk i 2012, er gode grunner til at jeg burde
ha forvisset meg om at daveerende konsernsjef Jon Fredrik Baksaas var kjent med
saken» (Bjgrndal, 2016).
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9.11. Konklusjon - Taushetsplikten burde blitt satt til side

Taushetsplikt og konfidensialitet er et gjentakende tema i saken, sa selv om ingen
av partene har hevdet brudd pa dette, fant vi det hensiktsmessig a gjennomfare
den ovenstaende drgftingen. Det er viktig a presisere at ingen av partene i saken i
etterkant har pastatt at det har forekommet noen brudd pa taushetsplikten. Det er
et sveert tydelig tegn pa at taushetsplikten ikke burde veert til hinder, noe som
stattes opp av bade teori og lovverket. Vi konkluderer pa bakgrunn av det og var

drgfting med at taushetsplikt ikke burde veert til hinder for handteringen i saken.

Birthe Eriksen sa i vart intervju at i samarbeid, som det VimpelCom og Telenor
hadde, er det en utvikling mot at virksomheter sgrger for varslingskanaler for
klagemottakerne, hvor taushetsplikten ikke er til hinder for at kritisk informasjon
kommer frem til rette beslutningstakere. En slik utvikling tyder pa at det har blitt
bevissthet rundt at taushetsplikten kan skape problemer for god saksbehandling,
og at det er en samlet oppfatning om at taushetsplikten ikke skal veere til hinder
for forsvarlig handtering av slike saker. Det faktum at saker som VimpelCom-
saken farer at det avstedkommer endringer i virksomhetenes praksis stgtter opp

om var konklusjon om at taushetsplikten skulle blitt lagt til side.

Informasjonen ble ikke formidlet til hgyeste niva i Telenor

I Deloittes rapport (2016) blir det kritisert at informasjonen om 2011-
bekymringene ikke nadde til hgyeste niva i Telenor far i 2014. Dette har det ogsa
veert fokusert pa i media. De involverte partene har forskjellige begrunnelser for

hvorfor de ikke rapporterte dette videre.

Aa har forklart at han var forhindret av taushetsplikten, at han hadde grunn til &
tro at Baksaas ble informert som Telenor-nominert styremedlem og/eller under
prosessene for & innhente informasjon om VimpelComs transaksjoner i
Usbekistan. Videre sa han at han hadde rapportert videre til Espen, som var
ansvarlig for det aktuelle omradet, og at Espen gjentatte ganger hadde bekreftet
overfor Aa at saken var handtert korrekt. Espen har forklart at han ikke ansa det
som hans oppgave a videreformidle opplysningene til Baksaas og senere Aaser, da
dette var en «VimpelCom-sak» som skulle handteres av de Telenor-nominerte
styremedlemmene med assistanse fra statteapparatet, og at det saledes var deres

ansvar a informere Baksaas i hans egenskap av styremedlem. Espen har videre
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forklart i rapporten (2016) at han ikke informerte styret og/eller ESC i forbindelse
med prestasjonen, fordi hans bergring med forberedelsene til presentasjonen var
av begrenset omfang og ikke dannet noe grunnlag for & videreformidle 2011-
bekymringene. | rapporten star det ikke noe om at de gvrige Telenor-nominerte
styremedlemmene i VimpelCom har forklart seg om hva som var grunnen til at de
ikke informerte Baksaas om 2011-bekymringene da han tradte inn i styret, men

rapporten legger til grunn at det ikke ble gjort.

Bade Espen og Aa sier at de trodde Baksaas ble informert da han tradte inn igjen i
styret til VimpelCom, eller i forbindelse med Telenors innhenting av informasjon
om VimpelComs investeringer i Usbekistan. Dette kan tyde pa
kommunikasjonssvikt, samt manglende rutiner og system for a handtere slike
saker. | vart intervju med Birthe Eriksen sier hun at i samarbeid, som det
VimpelCom og Telenor hadde, er viktig a tenke igjennom, og sgrge for at
strukturen man avtaler ikke er til hinder for at det kan varsles til rette
vedkommende. «Hvis de har et system som hindrer informasjonsflyt oppover i

systemene sa er jo det det samme som a skyte seg selv i foten» (Vedlegg 2).

9.12. M4 et varsel ga til hgyeste niva?

Deloitte (2016) begrunner sin kritikk med at en tidligere eskalering av
informasjonen til gverste niva i Telenor, ville gitt dem muligheten til & ta hensyn
til 2011-bekymringene i handteringen av VimpelCom-saken. Det er vi enige i,
men vil ogsa se pa om en tidligere eskalering ville gitt en bedre handtering av

mottaket av «medarbeider A» sin bekymringsmelding.

Selv om ansvaret for inngaelse av denne transaksjonen ligger hos VimpelCom,
kunne en tidligere eskalering av bekymringsmeldingen til gverste niva i Telenor,
gitt dem muligheten til & forberede seg pa hvordan de skulle handtere saken
internt i Telenor, samt overfor VimpelCom, i kommunikasjonen med Nerings- og
fiskeridepartementet og i annen ekstern kommunikasjon.En tidligere eskalering til
gverste niva er et godt poeng med tanke pa Telenors mulighet til & forberede seg,
men ikke ngdvendigvis et poeng i henhold til en vurdering av kvaliteten pa
handteringen. | henhold til definisjonen i innledningen, er en varsling nar det

varsles til noen som har
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mulighet til & gjare noe med forholdet. | en stor bedrift som Telenor, kan det
ikke veere slik at alt ngdvendigvis ma tas til gverste hold, i dette tilfellet
Baksaas. Bekymringsmeldingen ble ytret overfor ledere i Telenor og de
Telenor-nominerte styremedlemmene, og de ma alle kunne anses til & veere i

posisjon til & gjare noe med saken.

Vi henviste til VimpelCom-saken og kritikken fra Deloitte, og spurte Stig Berge
Matthiesen om han mener at en «bekymringsmelding» ma ga til hgyeste niva for a
kunne bli handtert korrekt. Ifglge Matthiesen vil noen ting vare sa graverende
«[...] at hgyeste niva helt opplagt bar informeres. Andre ting kan kanskje
handteres pa et lavere niva. Han poengterer videre at kritikken «ma opp til et slikt
niva at det blir gjort noe. Lavere niva kan eventuelt handtere, men de ma orientere
hayeste niva. Hayeste niva trenger ikke fa saken i fanget, for a lgse problemet,
men bgr helt klart orienteres. | henhold til VimpelCom-saken er Matthiesen klar i
sin tale; «[i] en sak som er sa alvorlig som VimpelCom-saken, hvor det var

mistanke om korrupsjon, burde det veert gjort» (Vedlegg 1).

Legges Matthiesen sin mening til grunn er det vesentlig a vurdere om
bekymringsmeldingen nadde et hgyt nok niva til at det blir gjort noe, hvilket ogsa
er i trad med teorien. Matthiesen papeker dessuten at dersom saken blir handtert
pa et lavere niva, ber uansett hgyeste niva informeres. PWC (2016) mener det bar
gis anbefaling til de relevante partene for a sikre tilstrekkelig videre oppfalging,
bade av saken og de interne retningslinjene og prosedyrer. Orientering til hgyeste
niva ble ikke gjort i VimpelCom-saken. Som vi tidligere har konkludert med, ble
«medarbeider A» sin bekymringsmelding fremsatt for flere egnede
klagemottakere, som direkte eller indirekte hadde mulighet til & gjare noe med
saken. Det er derfor rimelig & anta at varslingen i denne saken kunne ha blitt

behandlet forsvarlig pa et lavere niva.

Ifglge Eriksen vil det noen ganger vere behov a ga til hgyeste hold da «nivaet
under ikke besitter den myndigheten som saken krever til & handtere det». Videre
sier hun at selv om man i utgangspunktet gnsker at et varsel skal kunne handteres
pa lavest mulig niva, er det i noen tilfeller snakk om saker av en slik
alvorlighetsgrad at det er ngdvendig a ga helt til gverste niva i virksomheten,

kanskje helt til styret. Eriksen fortsetter med a si at «[h]er er det jo apenbart at
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saken ikke ble handtert pa et lavere niva, og da kan man jo stille spgrsmal med
hvorfor er det ikke det. Har de ikke forstatt alvoret, mangler de virkemidler til a
handtere det, eller er det rett og slett manglende vilje til & handtere det. Det er jo
det siste som er det farlige». Vi har allerede diskutert potensielle grunner for at
handtering ikke ble iverksatt, se punkt D/E og V, men vi er forsavidt enig med
Eriksen i at saksbehandlingen var kritikkverdig. P& bakgrunn av at saken ikke ble
handtert tilfredsstillende pa det nivaet det nadde, kan man spgrre seg om saken
burde blitt tatt til topps.

9.14. Konklusjon - varselet burde gatt til hayeste niva

Det er ingen tvil om at en tidligere respondering av «medarbeider A» sine
bekymringer ville gjort Telenor bedre rustet til & handtere VimpelCom-saken. Vi
har tidligere konkludert med at handteringen av det farste mottaket av varselet var
svak til moderat, og det er mulig at Telenor kunne handtert dette bedre dersom
varselet hadde gatt til hgyeste niva pa et mye tidligere stadium enn det gjorde.
Handteringens svake karakter forsvarliggjorde varslerens beslutning om a til slutt
varsle ekstern. En bedre sakshehandling fra de gjeldende partene, kunne saledes
begrenset skadeomfanget og hindret videre eskalering av bade varsling og
konflikt. Vel vitende om at det er lett & veere etterpaklok, konkluderer vi med at
VimpelCom-saken burde veert rapportert til hgyeste niva i Telenor, en konklusjon
sterkest drevet av det argument at mistanke om korrupsjon er sa alvorlig og
graverende at de som mottok varselet burde forstatt at dette burde gverste hold
veere informert om. | rapporten (Deloitte, 2016) nevnes det flere tilfeller hvor de
involverte har snakket seg imellom, eller selv vurdert & informere Baksaas om
bekymringene, men de har forklart at de enten har fglt seg enten hindret av
taushetsplikt eller de trodde Baksaas allerede visste om saken. Det nevnes ogsa
episoder hvor de har blitt usikre pa om Baksaas og/eller andre relevante personer
har vaert informert om bekymringene, forklart pa en mate som ma oppfattes dithen
at de mente de burde veert informert. At de involverte selv tenkte i de baner at
dette var en sa alvorlig sak at de gverste lederne burde vere informert, statter opp

om var konklusjon.

9.15. Avsluttende ord - Hvordan blir mottak av varsling handtert i praksis?

Basert pa var drgfting, kan vi se at det kan forekomme store avvik mellom hva en
virksomhet gjar i praksis og hva man teoretisk sett bar gjere. Dette viser at

varslingshandtering i virkeligheten er svaert komplekst og avhenger av veldig
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mange faktorer. Virksomheten ma saledes ha hgy takhgyde for diskusjon og
kritiske ytringer, slik at man kan forhindre eskaleringer av en sann grad som

Telenor opplevde i denne saken.

Basert pa forlgpet i VimpelCom-saken ser vi at det ogsa er viktig, bade for
arbeidstaker og arbeidsgiver, & ha kunnskap rundt varsling og varslingsprosessen.
Herunder kommer kriteriene for hva som menes med «kritikkverdige forhold».
Det er positivt for potensielle varslere & ha innsikt i dette, for & kunne gjenkjenne
kritikkverdige situasjoner og klanderverdig atferd, og fglgende vite hvordan man
skal ga videre med dette innad virksomheten. Dette finner vi relevant ogsa for
mottakeren. Dersom virksomheten er flink til & identifisere de som kan bli
mottaker av varsling og leere dem godt opp pa omradet, vil de ha gode
forutsetninger til & gjenkjenne en potensiell varsling og vite hvordan de videre
skal handtere den. Uansett hvor gode varslingsrutinene er, vil man ikke kunne
handtere et varslingsmottak dersom man ikke har et klart bilde pa hva
virksomheten anser for kritikkverdig eller ikke. Det er som Matthiesen sier i vart

intervju; «Du ma kjenne lusa pa gangens.

Vi ser at denne saken er et eksempel pa svak handtering av mottak av varsling,
noe som har fart til store konsekvenser. En varsler som kunne bidratt til &
forhindre korrupsjon, ble mer eller mindre avvist, og resultatet var at flere
toppledere matte ga i unade og Telenors omdgmme fikk en alvorlig brist
(Matthiesen, 2016). VimpelCom-saken viser saledes at varslingshandtering er
sveert utfordrende ogsa for store, internasjonale selskaper som har ressurser og
forutsetninger for a utforme gode rutiner for mottak av varsling. Personene som
var involvert i mottaket var hgyt utdannede og/eller erfarne ledere, med alle
forutsetninger for & gjennomfare en forsvarlig saksbehandling av det gjeldende
varselet, men ogsa for dem var dette sveert utfordrende og vanskelig & handtere. Pa
bakgrunn av dette ser vi at det for virksomheten ligger betydelig verdi i a sikre at
rutiner og retningslinjer som forankres pa begge sider - altsa at bade arbeidstakere
og potensielle klagemottakere falges opp og far aktivt og lgpende innfering i

virksomhetens varslingsrutiner.
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11. Vedlegg

Vedlegg 1. Telefonintervju med Stig Berge Matthiesen

Spm. 1. Hvordan burde bedrifter innarbeide sine rutiner, slik at det ikke
forekommer usikkerhet blant arbeidstakerne med tanke pa fremgangsmate,
dersom de ser/oppdager kritikkverdige forhold?

For det farste sa ma man lage rutiner i henhold til lovverket. Og sa bgr man gjerne
se pa nzrliggende eller konkurrerende bedrifters rutiner. Slik at man kan sta litt pa
skuldrene til andre bedrifter. Og til sist- man ma sgrge for at rutinene er kjent og
at dette ikke er noe som bare ligger i en skrivebordsskuff. Man ma ha et aktivt
forhold til dem. Kjenner folk til rutiner, vil de prgve a falge dem. Det er ikke sa
mange som varsler eksternt. Folk er ikke dumme, de vil farst prgve internt for a

prgve a gjgre dette med minst mulig skadevirkning for bedriften.

Spm. 2. Det kommer frem i litteraturen at mange arbeidstakere velger i & ha
en muntlig samtale med leder eller tillitsvalgt, dersom man har mistanke om
kritikkverdige forhold. Dette kan resulterer i at varsler og mottaker kan
tolke f.eks alvoret av situasjonen forskjellig. Hva skal til for at en slik samtale
skal kunne oppfattes som et varsel, snarere enn en radfaring?

Det ma veere at personen gir tydelig beskjed om at dette er et varsel. Hvis du har
en uformell sondering, er det ikke sikkert personen det sonderes med vil fgle at
det forventes at det skal tas videre eller gjeres noe med. Men hvis du varsler,
forventes jo det. Da er det jo vanskeligere for den som mottar a agere passivt. Det
ma veere tydelighet i varslingen.

Dette er et godt sparsmal.. Det kan godt vere at noen potensielle
varslingssituasjoner ikke oppleves som varsling. Det som ogsa kan vere et poeng
er at det gar jo ogsa an & varsle om noe som viser seg a ikke veere et lovbrudd,
men man lurer pa om det er det. Systemet ma veere kalibrert for at det ogsa er ok,
slik at det ikke bare er de groveste og mest graverende tilfellene det er mulig a
varsle om. Man har en forstaelse for det, som bedriften har kommunisert til de
ansatte.

Man har altsa dette med varsling, hvor man mener klart at det har skjedd noe, men
vi har ogsa det som man kan kalle for undersgking. Man lurer pa om det har

skjedd noe klanderverdig, men personen er ikke sikker og ber om at dette falges
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opp. Det kan veere et poeng at det gar an a skille mellom ytringer og varsling. Og
sa har man dette man kaller for klaging, personen selv er rammet av ubehag eller
krenkelser, og klager for egen person, vedkommende er rammet av mobbing. Siste
begrepet — det er sladring; det som ligger til grunne eller man tar affsere rundt er
egentlig trivielt, eller i hvert fall ikke omfattende. Hvis du ser at en kollega tar
med seg bedriftens penner hjem og sier ifra til sjefen, det er sladring. Men for all
del begrepene er flytende begreper. Det er ikke lett & si at noe er entydig. Som
sagt, man kan godt tenke seg at det som har skjedd ligger i et litt uklart farvann,
men varsleren fgler det ma gas videre med, men er ikke sikker pa om det er
lovbrudd, og da er det pa en mate undersgking. Dette er noen begreper det er greit

a merke seg.

Spm. 3. Telenor har i senere tid innfgrt «the Ethics & Compliance Hotline»,
hvor arbeidstakere kan ringe inn ved mistanke om kritikkverdige forhold.
Hvor godt, mener du, vil en slik varslings-Hotline fungere i praksis? Vil det
kunne anses som et «tryggere alternativ» enn a ta kontakt med f.eks en leder
eller tillitsvalgt?

I noen tilfeller kan nok det veere et alternativ. Men, noen ganger vil det du varsler
om gjare at systemet, eller lederne, uansett skjgnne at det er du som varsler, det er
kun du som har den informasjonen. Det er ingen garanti for det. Det mest
rakryggede, nar det er mulig, er jo a varsle direkte, altsa sta apent fram. Ikke for
verden, men for de du varsler til. Det betyr ikke at det ikke kan vaere konfidensielt
i fortsettelsen, lederen kan handtere det konfidensielt. Det er viktig & huske pa.
Ved usikkerhet pa om det er noe a varsle om, kan det fales tryggere a ringe en slik
linje. Feks. Statoil har ifom. Iran-skandalen for noen ar siden, som endte med at
toppsjefen matte ga.. de innfarte en sann hotline-tlf. De var forngyde med
erfaringene pa den. I noen tilfeller kan sant fungere greit. Du kan fange opp de
som ikke ville varslet apent. Hvis hensikten er a fa flest mulig varsler, kan en slik
hotline fore til at flere vil varsle. Husk at det er ikke mer enn 50 % som varsler —
tommelfingerregel. Hvis du er inne pa ditt profesjonelle omrade, sa gker sjansen
for & varsle. Det handler ogsa om at man ma ha litt kunnskap om det a varsle. »Du
ma kjenne lusa pa gangen». Mange ferske og uerfarne personer gjenkjenner

kanskije ikke at det er noe man burde ta grep pa.
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Spm. 4. Telenor mottok en «bekymringsmelding» vedrgrende mulig
korrupsjon av «medarbeider A» i 2011, men dette kom ikke frem til gverste
niva i Telenor far 2014. Hva mener du om Telenors handtering av
medarbeider As «bekymringsmelding» i VimpelCom-saken?

Kjenner ikke VimpelCom- saken i detalj. Leste endel da det stod pa som verst, er
ikke helt oppdatert nd, men kan forsgke a svare.

Det tyder pa mangelfulle rutiner, problemer og begrensninger i kommunikasjonen.

Spm. 5. | Deloittes rapport om Telenor/VimpelCom-saken Kritiserer de
enkeltpersoner for a ikke ha videreformidlet medarbeiderens
bekymringsmelding videre til hgyeste niva i Telenor.

Ma en «bekymringsmelding» ga til det hgyeste niva for & kunne bli handtert
korrekt?

Noen ting er sa graverende at hgyeste niva helt opplagt bar informeres. Andre ting
kan kanskje handteres pa et lavere niva. Poenget er at det ma opp til et slikt niva at
det blir gjort noe. Lavere niva kan eventuelt handtere, men de ma orientere
hayeste niva. Hgyeste niva trenger ikke fa saken i fanget, for a lgse problemet,
men ber helt klart orienteres. | en sak som er sa alvorlig som VimpelCom-saken,

hvor det var mistanke om korrupsjon, burde det veert gjort.

Spm. 6. Synes du «medarbeider A» i Telenor/VimpelCom-saken burde
klassifiseres som en varsler?

Ja, det tenker jeg. Mange av de som har veert kjente varslere opp igjennom, har
ikke selv veert klar over at de har veert det, og ikke Klar over at begrepet har vert
relevant. Jeg husker Kari Breirem som jobbet i det advokatfirmaet BA-HR, og
som varslet i forbindelse med urettmessige pengeutbetalinger til Tore Tenne.
Kjedelig og tragisk sak, den farte til at hun mistet jobben og matte ga. Da ting
smalt, var ikke hun klar over at hun var en varsler en gang. Det var jo over ti ar

siden og da var folk mindre bevisste pa varsling enn det man er i dag.

Spm.7. Strenge avtaler om konfidensialitet mellom Telenor og VimpelCom er
et gjentakende tema i saken. Mener du at taushetsplikten burde veert satt til

side i denne saken?
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Ja, kanskje det. Jeg kjenner ikke detaljene godt nok. Men, hvis det er graverende
nok, som ved brudd pa lovverk, blir det rart hvis taushetsplikten skal stoppe det.
Man ma huske pa at dette er ikke taushetsplikt som gjelder helseopplysninger og
personlige forhold. Hvis man bruker taushetsplikten til & dekke over driftsmessige
forhold som innebaerer lovbrudd, blir det etter min mening a trekke det for langt.
Husk at hvis man innfarer taushetsplikt for vidt sa vil det fort vaere brudd pa

ytringsfriheten til folk. Her er det mange hensyn a ta.
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Vedlegg 2. Telefonintervju med Birthe Eriksen.

Spm. 1. | forskningslitteraturen finner man mange definisjoner pa varsling
med ulike kriterier. Hvilke betingelser mener du gjelder for & kunne omtale
en handling som varsling?

Der er det kanskie litt forskjell pa forskningslitteraturen og jurister. For oss
(jurister, red. anm.) er det ikke noe tvilsspgrsmal; det ma vare en arbeidstaker
eller en innleid som ytrer seg om pastander om kritikkverdige forhold i den

virksomheten de er ansatt. Det er egentlig ganske enkelt.

Spm. 2. Hvordan bgr ideelt en mottaker reagere og handtere det farste

interne varselet?

I normaltilfellene sa har jo arbeidsgiver en legitim rett til & fa anledning til &
handtere et varsel internt. Det er mulighet for arbeidsgiver til & lgse saken pa en
slik mate at det ikke blir noen form for konflikt eller noe sant i ettertid. Utrolig
viktig at leder, man ma ga ut ifra at man kanskje snakker om »linjen», altsa sier
ifra i »linjen». En arbeidsgiver bar ta imot et varsel med apenhet, vaere positivt
innstilt til & undersgke varselet, og deretter gi arbeidstakeren en god
tilbakemelding og forsikring pa at dette vil bli handtert. Det er jo hvis man ikke
gir en sann tilbakemelding at man risikerer at arbeidstaker blir oppgitt og frustrert,
og gar videre med varslingen. Sa det star mye pa spill for en arbeidsgiver hvis de

ikke tar et varsel pa alvor.

Spm. 3. Hvordan burde bedrifter innarbeide sine rutiner, slik at det ikke
forekommer usikkerhet blant arbeidstakerne med tanke pa fremgangsmate,
dersom de ser/oppdager kritikkverdige forhold?

Det har det vaert en utvikling, fra 1. juli s& kom det jo lovendringer i henhold til
det jeg anbefalte i min doktorgradsavhandling i fjor, hvor vi na har et
minimumskrav. Det har veert mye usikkerhet rundt hvordan slike rutiner bar se ut.
Utgangspunktet er at rutinene skal veere tilpasset den enkelte virksomhets
konkrete risikoforhold. Men det har vaert mye usikkerhet fordi loven og
forarbeidene har gitt veldig lite veiledning til hvordan disse konkret bgr utformes.
Men na, 1. juli, kom det jo fire minimumskrav til utformingen og

implementeringen av disse i organisasjonen. | tillegg sa fikk vi jo denne
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understrekningen av de skal utarbeides i samarbeid med de ansatte, altsa med de
tillitsvalgte osv. Det som er viktig, det er tydelige og klare regler som skaper
trygghet og klarhet for bade arbeidstakerne og arbeidsgiveren med hensyn til hva
som skjer nar en ansatt varsler. Det at det lages et regelverk som forankres i begge
sider — bade arbeidstaker- og arbeidsgiversiden, er helt fundamentalt.

Vi: Saken vi ser pa er jo fra far disse endringene kom og opplever ogsa lovverket
litt diffust.

Joda, men det er jo snakk om en ganske stor internasjonal virksomhet som gjerne
ser til amerikansk lovgivningen osv. Og de store profesjonelle, private selskapene
som opererer internasjonalt, de kunne man pa den tiden denne saken foregikk, ha
visse forventninger til, nar det gjelder modenhet og profesjonalitet pa
varslingsrutinene. Det er mange norske selskaper som har hatt avanserte
varslingsrutiner i disse arene her. Statoil matte feks stramme regelverket sitt noe
voldsomt etter de hadde den store skandalesaken sin i 2006, den store
korrupsjonssaken. Sa dette temaet her har veert, spesielt for private virksomheter, i
fokus, men kom veldig fra etter spesielt den Statoilsaken. De kan ikke unnskylde

seg for mye.

Spm. 4. Mange ansatte som ogsa melder fra om kritikkverdige forhold,
regner ngdvendig ikke seg selv som varsler, iallefall ikke i starten. Er det en
ngdvendig forutsetning at personen som sier fra om kritikkverdige forhold

selv anser seg selv som en varsler?

Nei, absolutt ikke. | alle de veldig store sakene har det ikke veert noe bevisst valg
for varslerne, at na patar jeg meg varslerstatus. Hvis du snakker med Kari Breirem
som varslet i BA-HR- saken, vil hun si at hun etterlevde bare de forpliktelsene
hun mente hun var forpliktet som direkter til 4 etterleve. Robin Schaefer sier det
samme, det skriver han vel i boken sin ogsa, det skriver vel ogsa Kari Breirem i
boken sin, at han utgvde lojalitet i forhold til sitt ansvar som politietterforsker. Det
er vel ogsa det han Per Yngve Monsen har sagt i de Siemens-sakene. De handler
ut ifra en forestilling om at de opptrer lojalt. Det er det lojale de gjer nar de sier
ifra. Hvorvidt noen er varsler gar kun pa en eneste ting, og det er pa innholdet i
ytringen og hvorvidt innholdet i ytringen oppfyller lovens krav til 4 utlgse det

sarskilte varslervernet. Det er ganske, ganske viktig, jeg ser det gar igjen og igjen
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i de mest alvorlige sakene sa er det ikke noe bevissthet rundt dette med at «na

velger jeg a varsle». Det er ikke sann det er.

Spm. 5. Telenor har i senere tid innfgrt «the Ethics & Compliance Hotline»,
hvor arbeidstakere kan ringe inn ved mistanke om kritikkverdige forhold.
Hvor godt, mener du, vil en slik varslings-Hotline fungere i praksis? Vil det
kunne anses som et «tryggere alternativ» enn a ta kontakt med f.eks en leder
eller tillitsvalgt?

Na kan jo de hotlinene lages pa forskjellige mater. Men jeg vet om virksomheter
som har innfart den typen ting, hvor det er veldig trygt a varsle for eksempel
anonymt og hvor man kan, jeg vet ikke om det gjelder den ordningen de har, hvor
man faktisk kan kommunisere med en anonym varsler, og med en arbeidsgiver
som tar dette virkelig, virkelig alvorlig. Sa tror jeg at det kan fungere, ja. Det er

vel en utvikling hvor mange velger den typen tekniske varslingskanaler.

Spm. 6. Det kommer frem i litteraturen at mange arbeidstakere velger i & ha
en uformell samtale med leder eller tillitsvalgt, dersom man har mistanke om
kritikkverdige forhold. Dette kan resulterer i at varsler og mottaker kan
tolke f.eks alvoret av situasjonen forskjellig. Hva skal til for at en slik samtale
skal kunne oppfattes som et varsel, snarere enn en radfgring?

Forarbeidene til den svenske loven, som tradte i kraft 1. januar i ar, diskuterer
hvorvidt det gjelder en slags nedre grense for nar en ytring er et varsel. Jeg skriver
litt om det i min avhandling, jeg har fulgt det svenske arbeidet. Det ma vere noe
mer enn en helt uformell kommentar i forbifarten. Det ma veere en ytring som er
av en slik art at mottakeren kan oppfatte det, med rimelighet, som en oppfordring
til & gjare noe. Det ma noe til, men en leder har jo ogsa ansvar for a reagere i

forhold til alvorlig informasjon, sa den terskelen kan ikke veere sa veldig hay.

Spm. 7. Telenor mottok en «bekymringsmelding» vedrgrende mulig
korrupsjon av «medarbeider A» i 2011, men dette kom ikke frem til gverste
niva i Telenor fgr 2014. Hva mener du om Telenors handtering av
medarbeider As «bekymringsmelding» i VimpelCom-saken?

Hvis det har gatt tre ar fra meldingen blir sendt inn til den kommer til rette
vedkommende, sa kan ikke de ha hatt en kultur og et system for a sikre en effektiv

behandling av et varsel, tenker jeg. Vi snakker veldig mye om, Tafo og disse
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sosiologene, de bruker veldig ofte begrepet varslingseffektivitet. Altsa hvor
effektiv er varslingsordningen til a sikre at det kritikkverdige forholdet avdekkes
og stanses. De normene er veldig nye, ut ifra det begrepet der. Jeg ville sett pa det
begrepet, hvis ikke dere har veert borti det fgr. Det er veldig interessant og en del
av den litteraturen som vil fjerne fokuset pa selve varsleren, og flytte det mer over
pa det som det blir varslet om. Vi vil jo gjerne ha det, at varsleren kan varsle og sa
er trygg og fri, det er jo det vi gnsker. Og at fokuset holdes pa innholdet i varselet.
Derfor synes jeg begrepet varslingseffektivitet er veldig fint.

Ser ikke ut som de har... samme som i Statoil-saken, der ble det jo ogsa varslet,
men varselet ble stanset - ingen mekanisme som sikret at det kom til rette
mottaker. Det er apenbart at de ikke har hatt et velfungerende system. Ta kanskje

en prat med Trygstad om varslingseffektivitet.

Jeg uttalte meg vel noen ganger i avisen, men na begynner det jo a bli en stund
siden. Et relevant spagrsmal er jo om, hadde de tatt dette mer pa alvor, hadde saken
da blitt sa alvorlig som den ble. Det hadde den vel neppe blitt. De har jo gjort
erkjennelser i a lage bedre systemer for denne typen henvendelser fra de ansatte.
Ofte, nar man gjer slike endringer i etterkant, sa ligger det jo en innremmelse i at

man kanskje ikke handterte saken sann som man burde.

Spm. 8. I Deloittes rapport om Telenor/VimpelCom-saken kritiserer de
enkeltpersoner for & ikke ha videreformidlet medarbeiderens
bekymringsmelding videre til hgyeste niva i Telenor. Ma en
«bekymringsmelding» ga til det hgyeste niva for a kunne bli handtert
korrekt?

Det kommer an pa alvoret i det det varsles om er. Noen ganger er det behov for
det, fordi sakens alvor tilsier det, og nivaet under besitter ikke den myndigheten
som saken krever til & handtere det. Og jeg tenker, er det veldig, veldig alvorlig
kritisk informasjon sa tilsier kanskje alvoret i seg selv at saken gar til det hgyeste
niva. Men, utgangspunktet er at vi gnsker at et varsel skal kunne handteres pa
lavest mulig niva, men det forutsetter jo at det faktisk handteres. Det farlige er jo
hvis nivaet nedover i organisasjonen undervurderer viktigheten av et varsel.
Derfor er det jo viktig at de jobber med & bevisstgjare seg selv om hva er faktisk
helt kritisk forhold som bar ga til toppen, kanskije til og med til et styre. Det der er

det ikke lett & gi et svar med to streker under pa. Her er det jo apenbart at saken
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ikke ble handtert pa et lavere niva, og da kan man jo stille sparsmal med hvorfor
er det ikke det. Har de ikke forstatt alvoret, mangler de virkemidler til & handtere
det, eller er det rett og slett manglende vilje til 2 handtere det. Det er jo det siste
som er det farlige. Hvis du ikke opplever at noe handteres, det er jo da varsleren
kan ga videre med varselet sitt. Med en sak som det her sa hadde nok varsleren,
hvis han hadde gatt videre, kunne gatt til bade politiet og til offentligheten, og det
hadde blitt tatt pa alvor. Du kan alltid varsle trygt til offentlige myndigheter, og

her er det jo spesielt politiet som hadde veert aktuelt.

Spm. 9. Synes du «medarbeider A» i Telenor/VimpelCom-saken burde
klassifiseres som en varsler?

Ja altsd.. Dessverre sa ser vi ofte at endel arbeidsgivere forsgker & omdefinere en
pastand om alvorlig kritikkverdige forhold til et sparsmal om faglig uenighet. Det
er ikke en uvanlig situasjon. Det er da det er veldig, veldig viktig & ha skolerte
varslingsmottakere, gjerne et varslingsmottak som kan ga mer i dybden. Jeg vil jo
si at ettertiden definitivt har definert at dette var en varsling som burde veert tatt pa

hayeste alvor. Hvis arbeidsgiver er i tvil, sa bgr man uansett ta det pa alvor.

Spm. 10. Strenge avtaler om konfidensialitet mellom Telenor og VimpelCom
er et gjentakende tema i saken. Mener du at taushetsplikten burde vert satt
til side i denne saken?

Alle bade lovbestemte og avtalemessige taushets- og konfidensialitetsplikter skal
tolkes innskrenkende nar det gjelder pastander om mulige kritikkverdige forhold. |
sanne samarbeid som dette her, sa er det nok en utvikling i retning av at man ma
sgrge for varslingskanaler for de ansatte som handterer denne situasjonen, slik at
de ikke bruker taushetsplikten til hinder for at kritisk informasjon kommer frem til
rette beslutningstakere. Hvis de har et system som hindrer informasjonsflyt
oppover i systemene sa er jo det det samme som a skyte seg selv i foten. Sanne
joint ventures, samarbeid og sann ting, ma tenke igjennom hvordan de skal lage
varslingskanaler, slik at strukturen de avtaler ikke er til hinder for at ansatte kan

varsle til rette vedkommende om kritikkverdige forhold.
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