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SAMMENDRAG

ETTE NUMMERET av Magma tar opp varsling
som tema. Varsling erifokusisamfunnetog
harveertdetiflere ar. De fleste har fatt med
seg metoo-kampanjen som startet hgsten
2017, og som enna pagar. Den startet med at over 100
kvinnelige skuespillere i USA anklaget filmmogulen
Harvey Weinstein for seksuell trakassering i forbin-
delse med filmproduksjon, og sto fram som varslere.
Denne aksjonen spredde seg hurtig til Europa, deri-
blant Norge. En rekke varslere har statt fram ogsa her
til lands, innen kunst, media, kultur og politikk, og
fortalt om seksuell trakassering. Varsling rundt sek-
suell trakassering, initiert av metoo, har for alvor satt
sgkelyset pa varsling. Ikke minst etter at nestlederen i
Arbeiderpartiet, Trond Giske, matte trekke seg fra sitt
verv som partileder etter gjentatte varslinger fra kvin-
neriforbindelse med politiske samlinger. Varsling kan
imidlertid gjelde ogsa andre tema enn seksuell trakasse-

ring, ikke minst er korrupsjon et viktig problemomrade.
I Norge nedsatte regjeringen Solberg et utvalg i 2016,
det sakalte varslingsutvalget, som pa bred basis skulle
belyse varsling som fenomen her til lands. I 2018 kom
utvalget med en NOU-rapport kalt Varsling - vern og
verdier der man foreslar en rekke tiltak for 8 handtere
varsling mer effektivt enn det som har veert tilfellet til
na (Frgstrup mfl., 2018). En revidert arbeidsmiljalov,
en egen varslingslov og oppretting av bade varslings-
ombud og tvistenemnder for varslingssaker er viktige
tiltaksforslagiden ferske NOU-en om varsling. Det er
betydelige belap & spare pa effektiv varsling. Pa bestil-
ling fra varslingsutvalget gjorde Oslo Economics en
beregning og estimerte at de arlige samfunnsmessige
besparelser kan veere i storrelsesorden inntil 12 mil-
liarder kroner (Spagnolo & Foyn, 2017).
Itemanummeretblir varsling belyst ut fra ulike vink-
linger. To bidrag ser pa juridiske aspekter. Karianne



Nilsen Eidsheim og Birthe Maria Eriksen ser pa forhol-
det mellom Arbeidsgivers styringsrett og arbeidstakers

varslervern. Arbeidsgiver har en ulovfestet styringsrett

sominnebarer enretttil d organisere, lede, kontrollere

og fordele arbeidet. I artikkelen til Eidsheim og Erik-
senbehandles spgrsmalet om hvor langt varslervernet

innebaerer enbegrensningiarbeidsgivers styringsrett..
Artikkelen til Brit Djupvik Semner tar for seg arbeids-
givers ansvar ved trakassering og seksuell trakassering,
herunder varsling. I artikkelen gjennomgar hun den

nye likestillings- og diskrimineringsloven som tradte

ikraft 1. januar 2018. Loven samler fire tidligere dis-
krimineringslover, nemlig diskrimineringsloven om

seksuell orientering, likestillingsloven, diskrimine-
ringsloven om etnisitet samt diskrimineringsloven og

tilgjengelighetsloven, i én lov. Sissel Trygstad, Anne

Mette @degard og Elin Svarstad ser ogsa pa regelverk

isin artikkel. Deres artikkel tar opp varslingsrutiner

paarbeidsplassen og belyser hvordan slike rutiner kan

veere et redskap for dpenhet og trygghet. I artikkelen

presenteres tall som indikerer at én av to arbeidsta-
kere har erfaring som varslere. Svaert mange arbeids-
takere, om lag én av to, kjenner imidlertid ikke til om

bedriften der de arbeider, har etablert varslingsrutiner.
Iartikkelen til Brita Bjorkelo, Stig Berge Matthiesen og

Morten Birkeland Nielsen belyses negative ettervirk-
ninger etter varsling og ulike typer represalier, ikke

minst mobbing. En viktig vinklingi artikkelen som vel

knapt noen har undersgkt forskningsmessig tidligere,
er at varslere som fremdeles er i jobb, sammenlignes

med varslere som har tradt utavarbeidslivet. Etannet

viktig bidrag i dette nummeret er skrevet av Cecilie

Thorsenogeretintervjumedenleder somselvervars-
ler. I intervjuet oppsummerer lederen sine negative

erfaringer som varsler. Lederen er opptatt av tema

som varslingskultur og mulige fallgruver for ledere i

handteringen av varsling,

HVA ER VARSLING?

Varsling er nar en person i organisasjonen, ansatt
eller tidligere ansatt, avdekker ulovlig, umoralsk eller
uakseptabel praksis i et arbeidsforhold, til personer
som er i stand til a stoppe det kritikkverdige (Near &
Miceli, 1985). Near og Miceli, som formulerte defini-
sjonen pa varsling, definerte med hensikt varslingen
ganske generelt. Det er ikke en sakalt preskriptiv
definisjon, som stiller krav til innhold for a bli kate-
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gorisert som varsling. Dette betyr at varsling kan ta

ulike former. Det kan veere varsling til leder etter at

en selvharblitt utsatt for mobbing, eller det kan veere

varsling om at man har overveert korrupte handlin-
ger. Varslingen kan gjgres apent, men kan ogsa veere

anonym. Den kan gjgres av én enkelt person, men

kan ogsa gjores av flere som star samlet bak varselet.
Varsler kan tilhgre organisasjonen der det kritikkver-
dige har funnet sted, men varslingen kan ogsa skje i

ettertid, etter at arbeidsforholdet er avsluttet. Noen

ganger skjer varsling av utenforstaende, det vil sisom

ikke er ansatt i organisasjonen. Et eksempel er pasi-
enter eller pargrende pa et sykehus eller kunder av
en bedrift.

Near og Miceli (1985) sin definisjon pa varsling reg-
nes som state-of-the-art-definisjonen pavarsling, selv
om det na er mer enn 30 ar siden den ble formulert.
Selvom definisjonen er vidt formulert, avviker den fra
hvordan varslingsbestemmelsene i ulike lands lovverk
erdefinert (Lewis, D’Angelo, & Clarke, 2015). Definisjo-
nen har ogsa blitt kritisert for & angi varsling som noe
objektivt, mensvarsling ogsa har subjektive elementer,
for eksempel oppsigelsesvern og ytringsfrihetens kari
arbeidslivet (Fasterling, 2014).

Det er mulig a skjelne mellom varsling og neerlig-
gende begrep, selv om dette ikke har veert gjort til na.
Et sentralt punkt er & unnga at ulike begreper blir for
omfattende, at de ikke viser stor overlapp innbyrdes.
Gar det et skille mellom for eksempel mobbing og vars-
ling? En person som rapporterer til leder at vedkom-
mende er mobbet, er det et mobbeoffer som prgver a
forsvare seg, eller er det en varsler? Kan man kalle det
en klage nar en person rapporterer om kritikkverdig
atferd mot egen person, mens varsling er nar det kri-
tikkverdige rammer flere eller har prinsipielle sider
som overskrider den enkelte person? I den nye NOU’
enomvarsling. (Frgstrup etal., 2018) gjores dette skillet
mellom klaging og varsling. Det kan ogsa forstas som
varsling nar en klage om mobbing eller seksuell trakas-
sering ikke nar fram, og man ma ga videre med det hele,
for eksempel til Arbeidstilsynet.

Varsling er et vanskelig begrep i norsk offentlighet.
Ordetbrukes ogsa som et vanlig verb og substantiv. En
varsler kan for eksempel veere en brannvarsler, og man
kan varsle om noeidagliglivet, i den betydning at man
girnoen en beskjed omnoe. Varsling ut fra en organisa-
torisk forstaelse bgr betegne at man tar takinoe somer
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alvorlig. Derforber varsling veere noe mer enn det som
inngar i det vanlige systemet for avviksrapportering.
Avviksrapportering gar mer parutinemessige justerin-
ger. Deter imidlertid fa — om noen - avvikssystem som
for eksempel har en avkryssingsboks for korrupsjon.
Videre bgr man skjelne mellom varsling og sladring. Nar
man rapporterer om trivielle forhold, eller man haren
baktanke med varslingen, for eksempel et hevnmotiv,
kan det betegnes som sladring.

Iland der man opererer med til dels store belon-
ninger for a varsle, for eksempel for & hindre skatte-
snyteri, blir det vanskelig a skjelne mellom varsling
og sladring, som papekt ovenfor. Da kan det veere
forbundet med store skonomiske interesser & varsle
om skatteunndragelse til myndighetene, og den som
varsler, kan ha et opplagt gkonomisk motiv. Dette kan
for eksempel veere tilfellet i USA. Dette er imidlertid
ikke noen stor problemstilling i Norge. I debatten om
varsling kontra naerliggende begrep har det ogsa veert
foreslatt a skille mellom varsling og undersegking.
Undersgking er nar man lurer pa om noe kritikkver-
dig har funnet sted, men er usikker, sa dermed anmo-
der man om at forholdet blir undersgkt. Undersgking
blir da en «lett» versjon av varsling. Det kan ogsa
inntreffe situasjoner der man egentlig ikke ber om
at det undersgkes om noe klanderverdig har funnet
sted. Dette er nar man er sikker pa noe graverende og
ulovlig har funnet sted, og der man deretter anmelder
forholdet til myndighetene, med en overbevisning
om at det hgyst sannsynlig vil bli iverksatt en straffe-
reaksjon. Anmeldelse blir da en form for «tung» vars-
ling. Det er nar det kritikkverdige er sa graverende at
man anmelder til myndighetene direkte, med krav
om at det iverksettes en straffereaksjon.

Idennorske debatten, ikke minstijuridiske kretser,
har man veert opptatt av om varslingen er lojal eller
illojal. Dette er et tema som ogsa den norske Ytrings-
frihetskommisjonen (1999) dreftetisin utredning om
endringav § 100 i Grunnloven. Meniden psykologiske
og samfunnsvitenskapelige faglitteraturen har temaet
lojal kontra illojal varsling i liten grad veert pa dagsor-
denen (Matthiesen & Bjorkelo, 2008). En metastudie,
som sammenfatter resultatet i et storre antall studier,
har funnet at nesten alle varslere rapporterer internt
farst og slik sett er lojale, og farst gar ut eksternt etter
atinterne forsgk ikke har fort fram (Mesmer-Magnus
& Viswesvaran, 2005).

Varsling finner ikke alltid sted selv om det inntref-
fer en kritikkverdig situasjon. I noen tilfeller blir den
klanderverdige atferden observert uten at den varsles
videre tilnoen. Estimater fra ulike hold tilsier at rundt
50 prosent av kritikkverdig atferd som finner sted, ikke
blir varslet om, selvom noen har vaert vitne til hendel-
sen (Miceli & Near, 2013). Enlignende tendens er ogsa
funnet i norske studier (Trygstad, 2017). Om den som
ervitne til det kritikkverdige, har en profesjonell bak-
grunn der det & gi beskjed om at noe er ureglementert,
inngar som en del av jobben i form av varslingsplikt
(slik for eksempel revisorer har), gker sannsynligheten
for at varsling finner sted nar det er pakrevet. Selv om
det ikke er dokumentert, er det ogsa grunn til a tro at
generell kunnskap om varsling vil gke bevisstheten om
hva som er rett og galt pa en arbeidsplass, og nar en
burde gripe inn. Slik kunnskap gker sannsynligheten
for at man foler et personlig ansvar for a gi beskjed
om man gjor kritikkverdige funn. Man har da etablert
relevante kognitive skjema rundt fenomenet varsling
(jf. Baldwin, 1992).

KONSEKVENSER AV A VARSLE

En norsk studie beregnet at rundt 16 prosent av vars-
lingene ble mgtt med negative reaksjoner (Matthiesen,
Bjoarkelo, & Nielsen, 2008). Studien fra 2008 viste at

det er storre fare for negative reaksjoner eller repre-
salier nar man har foretatt sakalt hard varsling, eller

det som Miethe (1999) kaller varsling om alvorlige

organisasjonsmessige kritikkverdige forhold (corpo-
rate crime). Det var feerre personer som ble mgtt med

sanksjoner nar de hadde varslet om sakalte yrkesmes-
sige kritikkverdige forhold, som vi gjerne kan kalle myk
varsling. I en Fafo-undersgkelsen om varsling, somble

gjennomfgrt i 2016, ble det funnet et prevalenstall pa

25 prosent, altsa ble hver fjerde varsler mgtt med nega-
tive reaksjoner (Trygstad, 2017; Trygstad & @degard,
2016). Tallene var klart lavere i en undersakelse fra

2010, da var det 13 prosent som ble mgtt med sanksjo-
ner (Trygstad, 2010).

Gjengjeldelse som fglge av varsling kan define-
res som «ugnsket handling mot varsleren som en
direkte respons pa varslingen» (Rehg, Miceli, Near, &
Van Scotter, 2008). Noen ganger er de negative reak-
sjonene sa sterke at de ma betegnes som mobbing.
Gjengjeldelse omfatter bade formelle og uformelle
sanksjoner og kan ofte ha de samme kjennetegnene



som mobbing, det vil si gjentakende og systematisk
trakassering over tid. En typisk og sterk reaksjon er
det vi kan kalle den kalde skulders taktikk — utfrysing
- sakalt ostrakisme péa fagspraket (Williams, 2007).
Flere studier har pavist at ostrakisme er en vanlig
sanksjonsmetode overfor varslere, de blir simpelt-
hen oversett eller ignorert (Lennane, 1993; McDo-
nald & Ahern, 2000). I Fafo-undersgkelsen fra 2016
var det det 29 prosent som ble refset og irettesatt av
leder, 23 prosent ble fratatt arbeidsoppgaver, mens
16 prosent ble mgtt med ostrakisme, utestenging fra
arbeidsfellesskapet (Trygstad, 2017).

Narvarsling harblittkartlagtirepresentative befolk-
nings- eller yrkesundersgkelser, framkommer et mer
nyanserteller positivt bilde avvarsling enn nar det gjen-
nomfgres sakalte offerundersgkelser blant personer
som har blitt utsatt for negativ behandling. Varslere
kan ogsa oppleve positive reaksjoner. 54 prosent i
Fafo-undersgkelsen fra 2016 rapporterte om positive
tilbakemeldinger fra ledelsen, mens 51 prosent fikk
positive tilbakemeldinger fra kollegene, ifolge Tryg-
stad og @degaard (2016).

Bjorkelo (2010) har studert sammenhengen mel-
lomvarsling, gjengjeldelse, mobbing pa arbeidsplassen
og helseproblemer. Varslere kan slite med fysiske og
psykiske problemerietterkant av a havarslet, slik som
depresjon, angst, sevnproblemer og posttraumatiske
stresslignende symptomer (Lennane, 1993; McDonald
& Ahern, 2000; Rothschild & Miethe, 1999). Andre har
ogsa funnet at varslere kan rammes av harde negative
reaksjoner i etterkant av a ha varslet (Lennane & De
Maria, 1998). En overordnet konklusjon hos Bjarkelo
(2010) var at varsling kan fgre til rettslige tap og gi store
personlige konsekvenser selv om varslingsforholdet
ble ansett som legitimt.

Studien til Bjorkelo viste ogsa at enkelttilfeller av
gjengjeldelse kan utvikle seg til mer langvarig mob-
bing pa arbeidsplassen (Bjorkelo, Einarsen, Nielsen, &
Matthiesen, 2011). Dette kan veere med pa a forklare de
alvorlige helseproblemene hos intervjupersonen som
ble pavistflere ar etter at varslingen fant sted. Gjengjel-
delse og bruk av ulike represalier skjer ifalge Miceli og
Near (1992) seerlig a) nar varsleren mangler stotte hos
ledelsen, b) nar han eller hun «gar ut», det vil si bruker
offentlige kanaler som aviser og TV, ¢) nar forholdet
som avdekKkes, er alvorlig, d) nar bedriften er avhengig
av de uetiske aktivitetene, samt e) nar det finnes sikre
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bevis for de kritikkverdige forholdene. Det & ha sikre
bevis har med andre ord ikke vist seg 8 ngdvendigvis
beskytte mot represalier.

Risikoenved det & varsle har medfert at man ogsa har
fraradet personer a ga inn i rollen som varsler (Alford,
1999; Monsen, 2008). At varslere blir straffet, kan fore
til en negativ form for organisasjonsleering der andre
yrkesaktive i virksomheten stimuleres til a forbli pas-
sive om noe negativt inntreffer. Risikoen ved a varsle
anses som for hgy. Organisasjonsleering dreier segom
vedlikehold eller endring av praksis, for eksempel i for-
hold til varsling. Praksis er noe nykommere laeres opp
i. Det er altsa kunnskap som forblir i organisasjonen
selvom enkeltpersoner velger a slutte. Medlemmene i
en organisasjon kan altsa ha en felles kollektiv hukom-
melse om hvordan organisasjonen handterer varsling
og folger opp personer som har varslet. Denne kollek-
tive hukommelsen kan veaere negativ, for eksempel at
man husker episoder der kritikkverdig atferd har blir
meddelttil passive ledere, som har fulgt opp varslingen
paen darlig mate.

Hjelper det sa a varsle? I flere av de norske under-
spkelsene om varsling ble det spurt om varslingsef-
fektivitet. Varslingseffektivitet er at det kritikkverdige
forholdet oppherer, enten fullt og helt ellerihvert fall
delvis (Near, 1995). Annen hver varsling, 51 prosent,
ga gnsket resultat (Matthiesen mfl., 2008). Tallene
synes imidlertid & variere, noe som sannsynligvis har
sammenheng med at det kan veere store forskjeller
mellom ulike yrkessektorer. Effektivitetstallene vari-
erer i ulike undersgkelser mellom 59 og 36 prosent
(Trygstad, 2017). I en undersgkelse der ulike fagfor-
bund sammenlignes innen én og samme undersgkelse,
variererimidlertid tallene fra43 prosent (Norsk Syke-
pleierforbund) til sa lavt som 24 prosent (Politiets Fel-
lesforbund). Det er selvsagt bekymringsfullt dersom
varsling framstar ineffektivt, eller at tallet pa sakalte
vellykkede varslinger viser en nedadgaende tendens,
som Sissel Trygstad indikerer i sitt varslingsnotat
(Trygstad, 2017).

En positiv varsling eller vellykket varsling vil ha
karakter avatvarsler oppdager noe kritikkverdig, og gir
beskjed om dette til enleder som folger opp med tiltak
for abringe det kritikkverdige til oppher. Et eksempel
pa et varsel vil veere a rapportere til ledelsen at man
mener a ha observert en kollega bli mobbet pa jobben,
og dette vil personen bidra til 4 stoppe. Et annet varsel
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kan veere at man har sett gjentatte brudd pa sikkerhets-
instrukser, og der detikke har nyttet a fa personene det
gjelder, til & stoppe med sin skjadeslgse atferd. Dermed
varsles det videre i systemet, til neermeste leder. Pa en
ferge var det for eksempel en tung sikkerhetsdorijern
som alltid skulle veere lukket igjen under overfart, for
aholde to seksjoner atskilt. Denne ble imidlertid holdt
apen, ellers ville mannskapet matte ga omveier nar de
skulle utfare sitt arbeid. En av mannskapet aksepterer
imidlertid ikke at deren holdes ulovlig apen, og varsler
oppover i systemet.

Dersom organisasjonen har varslingsrutiner, og per-
sonen folger disse, vil varslingen alltid veere forsvarlig.
Dersom organisasjonen mangler varslingsrutiner, eller
rutinene finnes, men de ansatte kjenner ikke til dem,
gker sjansen for at varsler gar fram pa en méate som kan
kritiseresi ettertid. Varslingen vil da kunne avvike fra
det som anses som forsvarlig. Brudd pa taushetsplikt i
saker som ikke er av tilstrekkelig hgy alvorlighetsgrad,
eller det a ga til pressenistedet for 4 lgse saken internt,
kanveere eksempler som kan utlgse punktet om at vars-
lingen ikke har veert forsvarlig.

Som oftest vil varslingen skje internt. Om dette
viser seg nyttelgst, og det kritikkverdige er av til-
strekkelig alvorlighetsgrad, vil varsler ga eksternt.
Ekstern varsling var tilfellet da en lege meldte en kol-
lega til Helsetilsynet for det legen mente var brudd
pa forbudet om barmhjertighetsdrap (Dagens Medi-
sin, 24. januar 2002). Legen mente at kollegaen pas-
serte denne grensen nar han tok bestemmelser om
livsforlengende tiltak uten a ha tilstrekkelig infor-
masjon. Etter denne varslingen mot sin kollega folte
legen seg tvunget til a slutte i jobben, pa grunn av en
uholdbar arbeidssituasjon der han folte seg mobbet
ved sykehuset, men ogsa frosset ut av legestanden
(Halvorsen, 2000).

Som beskrevet over kan varslingen fore til at
varsleren bli mgtt med gjengjeldelse. Dette kan
faktisk veere tilfellet selv om varslerens innsats har
medfort systemendringer i etterkant. Varsleren pa
Baerum sykehus opplevde dette. Helsetilsynet skjer-
pet regelverket rundt livsforlengende behandling,
og den omvarslede legen fikk en skriftlig advarsel
(Ottesen, 2010). Andre ganger kan varslere sparkes
frajobben eller nedbemannes pa grunn av sin innsats.
Per-Yngve Monsen opplevde dette i sin jobb som gko-
nomiansvarlig da han varslet ledelsen i Tyskland om

at Siemens Business System overfakturerte Forsvaret
(Monsen, 2008). Etter revisjonen av Arbeidsmiljg-
loveni2005-2007 (Pettersen & Johansen, 2017) er
det na arbeidsgiverne som har bevisbyrden i det &
sannsynliggjore at en slik nedbemanning som Mon-
sen opplevde, ikke hadde noe a gjgre med varslingen
som fant sted.

Hvakjennetegner sa saker der det ikke er konflikt av
betydeligomfang? Atbedriften har etablerte varslings-
rutiner som bade de ansatte og deres ledere tar utgangs-
punkt i, vil minimere sannsynligheten for destruktive
konflikter. Det er lettere d unnga uforsonlige konflikter
nar toppledelse og selve organisasjonen som system
ikke er involvert. Det er ogsa lettere nar de stridende
parter er skolert rundt varsling og er etisk bevisste.

Skolering av tillitsvalgte og verneombud vil ogsa
veere verdifullt. I likhet med personalorienterte
ledere som for eksempel transformasjonsledere
som gir personlig oppfelging til medarbeiderne, og
LMZX-ledere som behersker kombinasjonen mellom
formell og uformell kommunikasjon med de ansatte
(Matthiesen, Knudsen, & Susegg, 2013), vil ogsa til-
litsvalgte og verneombud kunne bidra med sosial
statte, pa tomannshand med hver enkelt ansatt til
varslere (jf. Gerhardsen, 1931/2000). Sosial stotte er
verdifullt og vil kunne veere stressdempende (House,
1981), ogsa i stress-situasjoner som innebaerer vars-
ling av kritikkverdig atferd. Verneombud og tillits-
valgte vil kunne veere bedriftens menn og kvinner,
som skal ivareta varslere og sorge for at den valgte
framgangsmaten i henhold til varsling framstar minst
mulig konflikteskalerende. A holde varslingen unna
det offentlige sokelys og i stedet lose problemene og
utfordringene internt, vil veere et eksempel pa inn-
spill som de valgte arbeidstakerrepresentantene kan
bidra med i en situasjon der det har oppstatt én eller
flere kritiske episoder.

Hvordan ber potensielle varslere opptre i forbin-
delse med at de kanskje kommer til 4 gi beskjed om
kritikkverdige forhold? De to australske forskerne
Greene og Latting (2004) foreslar en fremgangsmate
for varslere bestaende av ti trinn (se tabell 1). I hoved-
sak gar radene deres ut pa at arbeidstakere bar varsle
forsvarlig viaformelle kanaler, og serge for at flere kom-
mer til ssamme konklusjon som dem med hensyn til det
kritikkverdige forholdet, samt at man bgr dokumentere
alt man gjor i forbindelse med varslingen.



TABELL 1 Ra&d til varslere, hentet fra Greene og Latting (2004),
modifisert fra Bjarkelo m.fl. (2008).

GREENE OG LATTING (2004)

Se an situasjonen og vurder om du er forberedt pa a sta frem.

Start med kollegaene som star for forseelsen(e).

Serg for at fremgangsmaten din er forsvarlig.

Anta at andre internt i organisasjonen er interessert.

Samle bevis og stette fra andre.

Dokumenter saksganger ngye.

Ga gjennom de formelle kanalene i organisasjonen.

Fa rad fra folk som ikke er bergrt i eller av saken, slik som utenforsta-
ende eksperter.

Fa emosjonell statte hos venner og gode kolleger.

Ga eksternt som siste utvei.

Flere av Greene og Latting (2004) sine rad kan veere
nyttige bade for interne og eksterne varslere, ikke
minst det & dokumentere fremgangsmate samt a fa
rad og emosjonell stotte i prosessen (Bjarkelo, Matt-
hiesen, & Einarsen, 2008). Pa den annen side kan
det velmente radet om a ga eksternt som siste utvei,
stoppe en varsler som ikke kan ta det kritikkverdige
opp med den eller dem det gjelder, pa grunn av fare
for bevisforspillelse eller fordi forseelsene er en inte-
grert del av virksomhetens drift. Noen ganger er det
nedvendig & ga utenfor virksomheten umiddelbart,
for eksempel varsle tilsynsmyndigheter eller andre
offentlige instanser.

For den som mottar varsling, er det viktig 4 huske
pa at varslerens hensikt i utgangspunktet er positiv
for virksomheten (Matthiesen, 2016). Varsleren er
ansvarlig eller prososial (Miceli, Near, Rehg, & Van
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