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Sladrehank skal selv ha bank: Om «whistleblowing» i norsk arbeiddliv

Vardling er blitt et dagsaktuelt temai norsk arbeidsliv sd vel som i samfunnsdebatten. Beskyttelse av
vardlere er innfart som eget punkt i den reviderte arbeidsmiljgloven. Stor mediedekning av konflikter
og skandaler i norske bedrifter har ytterligere aktualisert emnet.
Foreliggende artikkel er delvis skrevet som ledd i et starre pagaende forskningsprosekt pa
Whistleblowing i Norge, finansiert av programmet «<FARVE —forsgksmidler arbeid og velferd», i regi
av blant annet NAV.

Et NRK-progam med tittel «Hjertelotteriet» omhandler en pagéende medisinsk intervensjon
og undersgkel se overfor pasienter som far hjertestans utenfor sykehuset (NRK Brennpunkt, 8—
1-2008). Nar man bestemmer seg for a forsagke gjenopplivning paen pasient med hjertestans, er
det en fast prosedyre med hjerte-lunge-kompregon, ventilering og elektriske sjokk. | tillegg settes
vanligvis enintravengs ndl, og i den kan man gi adrenalin eller andre medikamenter som kan
stabilisere hjerterytmen. Denne prosedyren med medikamenter intravengst falges internagjonalt,
men ikke i ambulansetjenesten i Oslo pa grunn av et pagéende medisinsk forsak. Her er det pa
grunn av forskningsstudien kun de pasientene hvor det utrykkende personellet trekker «jax»-lapp,
som far en slik medikamentell innspreyting. Dette uroer flere ansatte, som opplever at det & unnlate
agi innspraytning ved «nei»-lapp er uetisk og i mange tilfeller bryter med deres faglige fornuft.
Statens Helsetilsyn og siden NRK vardles. To av de bekymrede ansatte, overlege Robert Hagen og
paramedisinsk hjelper Jakob Nielsen, star dpent fram som varderei det nevnte TV-programmet.

I likhet med ambulansepersonellet over kan ogsa norske psykologer komme opp i situasjoner
med etiske dilemmaer. Boks 1 gir en oversikt over fem mulige roller psykologer kan kommei, i kraft

av sin jobb eller rolle som psykolog.

BOKS1

Kritikkverdig atferd: Roller som psykologen kan kommei.

1 «WRONGDOER» —den som bryter faglige, etiske eller juridiske lover, normer og
regler

2  VARSLER - den som tar affaae og prever a stoppe det kritikkverdige

3 PASSIV KOLLEGA - vitnetil det som skjer, men unnlater & gjare noe
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4  ANSVARLIG POSISION — den det blir varslet til, og som blir bedt & gjere noe, dvs.
stoppe det kritikkverdigei kraft av sin posigon og makt
5 HJELPER —den som hjelper varder, i rollen som behandler, terapeut €ller radgiver,

f.eks. ndr varder utsettes for represalier/ mobbing.

Psykologen kan selvsagt selv vaare «wrongdoer», den som forsynder seg, som trér feil
faglig, moralsk eller juridisk. Psykologen kan ogsa befinne seg i rollen som henholdsvis varsler,
passiv kollega, i ansvarlig posisjon, eller som terapeutisk hjelper. Kolleger kan vise grov uforstand
i tienesten, f.eks. ved & misbruke pasienter seksuelt. Psykologer kan anvende kritikkverdige
psykologiske teknikker. Terapi kan tilbysi beruset tilstand. Falske erklazringer kan utstedes. Hva gjer
man s3, dersom man er vitne il eller far kjennskap til slik klanderverdig atferd? Det store spersmalet
er ofte om man skal ga videre med sin uro og varsle det man vet, for eksempel til fagetisk rad eller
Helsetilsynet, eller om man skal lavage. | det felgende vil det bli gjort mer grundig rede for temaet
«varding», eller pa engelsk: «whistleblowing». Selve begrepet vil bli presentert, de nyinnferte
paragrafene i arbeidsmiljaoven som omhandler emnet, omtales, samt hvavi vet om vardlingens

omfang og konsekvenser. Noen mulige strategier for handtering av varsling vil ogsa gis.

Varsdling pa dagsorden

| 2001 var en av forfatterne av denne artikkelen sakkyndig ekspert i en skalt «mobberettssak».
Offeret i saken, laoss kalle ham Jon, var en tidligere statlig ansatt. Han hadde reist sak mot sin
tidligere arbeidsgiver da han mente seg rammet av mobbing og trakassering pa arbei dsplassen.
Denne trakasseringen hadde medfert at Jon hadde brutt sammen, blitt langtidssykemeldt og senere
uferetrygdet. Og nd ville han ha oppreisning for tort og svie. Uretten mente Jon hadde sitt opphav i
at avdelingslederen pa den tidligere arbeidsplassen var svak og tillot mye slendrian og dett arbeid
frasine medarbeidere. Mye av det dette arbeidet var knyttet til omsorgskvaliteten, og rammet slik en
uskyldig tredjepart. Jon orket ikke & fortsette som passiv tilskuer til alt det dérlige arbeidet som ble

giennomfart, og tok derfor kontakt med sentralledel sen etter r&d fra en venn. Direktaren han snakket
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med, beordret Jon til &dra hjem for & skrive rapport om det klanderverdige han hadde vaat vitnetil.
Jon stusset pa dette, men torde ikke gjare annet enn det direktgren hadde befalt.

Ikke far er rapporten pabegynt, fer det hele stopper opp og skrinlegges. De ansatte og deres
fagforening har fatt nyss om rapporten, og prompte mobilisert mot denne Judas som na sladrer pa
dem i form av en skriftlig rapport. Dette skal de ha seg frabedt, at et godt og velordnet psykososialt
arbeidsmilj@ blameres pa dette viset. 1 Jon tas ut av jobben, og beordres av sentralledelsen til en
filial i et annet fylke. Her far han en jobb som naa'mest er tom for innhold: uten klientkontakt blir
det et lite meningsfylt arbeid for Jon. Ingen vil lenger ha noe med Jon a gjere, og han fryses ut av
ale kollegafellesskap. | tillegg ma han flytte, rykke familien opp med roten, for akunne jobbei sin
nye posisjon. Jon knekker sammen, og etter flere langvarige sykemeldinger og forsgk pa attfering
blir han til sist ufgretrygdet. Flere & senere, etter & havaat utdéatt i en arrekke, tar Jon til motmade
mot arbeidsgiveren og dem som han mente mobbet ham til uhelse. | retten kommer han ingen vei.
Prosessfullmektig for staten er helt klar paat Jon selv hadde lagt opp til trabbelet som han siden fikk
unngjelde for. Bade byrett og lagmannsrett er helt enig: Sladrehank skal selv habank. At retten ogsa
mener at saken har blitt foreldet, blir bare en detal i det store bildet.

Ord som whistleblowing og den norske oversettel sen «varding» var relativt ukjente begreper
bare noen fa &r tilbake. Sgker man pa ordet «varsler» fgr & 2000 i landets sterste elektroniske
avisarkiv, Mediearkivet (www.mediearkivet.no), er det artikler om brannvarslere som kommer opp.
Rundt ar 2001 begynner dette bildet & endre seg. Internasional oppmerksomhet om varsling, ikke
minst ved at tre varslere karestil &rets navn i USA i 2002 av Time (Time Magazine, December
2002), er sannsynligvis av stor betydning. Mens Sherron Watkins og Cynthia Cooper hver for
seg varslet om omfattende regnskapsbedragerier og oppblaste regnskapstall i henholdsvis Enron
og Worldcom, hadde Coleen Rowley i FBI sendt bekymringsmemo til sine overordnede sjefer
vedrarende arabere som gikk paflyskole for alagre & fly Jumbojet. Bekymringsmeldingen fortalte om

arabiske flypilotstudenter som ikke viste interesse for alage & lande de store flyene.

1]d="v05-fag-matthiesen-50"> En validerende fotnote i historien til Jon er en uavhengig
studentrapport som skrives noen maneder etter at han hadde hatt sin siste dag pa arbei dsplassen.
Studentene som davar i praksis, ble sa 5jokkert over forholdene, at de valgte dette som temafor sin

obligatoriske studentoppgave. Jon var atsdikke dene om a“se” kritikkverdig atferd finne sted, uten

at dettei ettertid var til noe hjelp eller stette for han som farst hadde varslet.
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Her til lands hadde den s3kalte Baa'um sykehus skandalen et par ar fer (1998-1999) fatt mye
medieoppmerksomhet. Denne saken bidro sannsynligvis til bevisstgjgringen om whistleblowing i
arene som fulgte. Legen Carl Magnus Edenbrandt hadde anmeldt en legekollegatil Statens helsetilsyn
for & ha begétt barmhjertighetsdrap (eutanasi), noe som skulle ha skjedd pa tampen av omsorgstiden
overfor dgende pasienter. Saken ga mange avisoppslag, og lederen for helsetilsynet métte ga. Det hele
kulminerer med at legen som ble innklaget for helsetilsynet, blir gitt en advarsel for brudd pa diverse
retningdlinjer, i tillegg til at Helsetilsynet ogsa gir ham hard kritikk (Aftenposten, 6-4-2002). Legen
som ble meldt til helsetilsynet, kom for gvrig ut med sin vergjon av saken i form av en bok (Ottesen,
2002). Edenbrandt ble imidlertid mett med mye ubehag og trakassering etter & ha varslet, og opplevde
naarmest et yrkesforbud i norske legekretser i etterkant av saken (Aftenposten, 13-3-2000).

Ny arbeidsmiljglov

Den 1. januar 2007 tradte de sdkalte varslerparagrafene i den reviderte arbeidsmiljgloven i kraft,
som et forsinket siste punkt i loven (se boks 2). Foranledningen til disse lovparagrafene var et
langvarig forarbeid med mange haringsuttalelser, blant annet fra Y tringsfrihetskommisjonen (1999),
om i hvilken grad arbeidstakere kan uttale seg offentlig om bedriftsinterne forhold. If@lge den nye
loven har arbeidstakeren rett til & varsle om kritikkverdige forhold pa arbeidsplassen, i samsvar med

varslingsplikt eller virksomhetens rutiner for varsing (8 2-4).

BOKS?2
Utdrag fra den nye arbeidsmiljgloven (lov om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern
mv, L OV-2005-06-17-62). Par agrafer som omhandler varding (whistleblowing).

8§ 2-4. Varding om kritikkverdige forhold i virksomheten

1  Arbeidstaker har rett til & varsle om kritikkverdige forhold i virksomheten.

2  Arbeidstakers framgangsmate ved varslingen skal vaare forsvarlig. Arbeidstaker har
uansett rett til avarsle i samsvar med varslingsplikt eller virksomhetens rutiner for
varsing. Det samme gjelder varding til tilsynsmyndigheter eller andre offentlige

myndigheter.
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3 Arbeidsgiver har bevisbyrden for at varsling har skjedd i strid med denne

bestemmel sen.

§ 2-5. Vern mot gjengjeldelse ved varsling

1 Gjengjeldelse mot arbeidstaker som varder i samsvar med 8§ 2—4 er forbudt. Dersom
arbeidstaker framlegger opplysninger som gir grunn til atro at det har funnet sted
giengjeldelsei strid med farste punktum, skal det leggestil grunn at dik gjengjeldelse
har funnet sted hvis ikke arbeidsgiveren sannsynliggjer noe annet.

2  Forsteledd gjelder tilsvarende ved gjengjeldelse mot arbeidstaker som gir til kjenne at
retten til Avarsle etter § 24 vil bli brukt, for eksempel ved a fremskaffe opplysninger.

3  Densom er blitt utsatt for gjengjeldelse i strid med ferste eller andre ledd, kan kreve
oppreisning uten hensyn til arbeidsgivers skyld. Oppreisningen fastsettes til det bel gp
som retten finner rimelig under hensyn til partenes forhold og omstendighetene for

ovrig. Erstatning for gkonomisk tap kan kreves etter alminnelige regler.

8§ 3-6. Plikt til & legge forholdenetil rette for vardling

Arbeidsgiver skal, i tilknytning til det systematiske helse-, milja- og sikkerhetsarbeidet,
utarbeide rutiner for intern varsling eller settei verk andre tiltak som legger forholdene til
rette for intern varsling om kritikkverdige forhold i virksomheten i samsvar med 8§ 24,

dersom forholdenei virksomheten tilsier det.

Varslingen ma vage forsvarlig, noe som innebagrer at arbeidstakeren mavaaei god tro med
hensyn til sannheten i det som blir lagt fram i forbindelse med varslingen (Odelstingsproposisjon nr.
6, 2006-2007, side 10). Arbeidstakeren skal sdledesikke ga ut med grunnlgse eller svakt funderte
pastander. Et viktig punkt & merke seg i den nye lovens § 2—4 er at det a vardle tilsynsmyndigheter
eller annen offentlig myndighet alltid er & anse som forsvarlig, og at det er arbeidsgiveren som
har bevisbyrden for at varsling eventuelt ikke har skjedd pa en forsvarlig méate. Arbeidsmiljaloven
presiserer ogsa (8 2-5) at yrkesaktive som varsler, skal vernes mot gjengjeldelse ved varsling:
«Gjengjeldelse ... er forbudt.»
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Nar Carl Magnus Edenbrandt sendte bekymringsmelding til Statens hel setilsyn om mulige
tilfeller av eutanasi, vardet han uten tvil pa en forsvarlig méte ifglge den nye loven. Ogsa Jon sin sak
ville stétt vesentlig sterkere dersom det hadde eksistert en varsingslov i 2001. Varserparagrafenei
arbeidsmilj@loven innfarer en omvendt bevisbyrdei forhold til varsling og etterf@ gende represalier:
Det er bedriften og ledel sen som ma bevise at de ikke har bedrevet gjengjeldelse eller tillatt
gjengjeldelse pa arbeidsplassen. Nar Jon tas ut av jobben etter & ha varslet, og ogsa fratas sine gamle
arbeidsoppgaver, ville det i dag altsa ha veat arbeidsgiveren som métte ha bevist at dette ikke hadde
noe med varslingen & gjare. De nye paragrafene i arbeidsmiljaloven gjer det sannsynligvis lettere for

psykologer ogsd, bade med hensyn til det avarse, og ataimot varsling (jf. boks 1).

Begrepsavklaring

Whistleblowing henspiller opprinnelig pa patruljerende engel ske konstabler, som i gamle dager blaste
i flayten for & varsle publikum og politikolleger nér de sa noe kriminelt (Hersh, 2002). Uttrykket ble
farste gang benyttet i et ordskiftei USA i 1963 i forbindelse med at en ansatt ga fra seg klassifiserte
dokumenter (om sikkerhet) til lederen for en granskningskomité nedsatt av senatet (Vinten, 1994).
Vi ska se neamere pa hvilket begrep whistleblowing og varsling dekker. Det er mulig avarsle
bade internt og eksternt. Eller man kan gjare begge deler, begynne med dvarse noen i systemet, og
hvis dette ikke farer fram, ga offentlig ut med beskjed om det ulovlige eller kritikkverdige. Flere
personer kan sta bak varslingen, men det vanligste er at varslingen gjeres av en person (Miethe,
1999). | den folkelige (norske) forstael se oppfattes nok varsling som noe man gjer offentlig eller
eksternt, for eksempel overfor media. | den norske debatten har man videre vaat opptatt av om
varsiingen er lojal eller illojal. Dette er et tema som ogsa den norske Y tringsfrihetskommisjonen
(1999) har dreftet i sin utredning om endring av 8 100 i Grunnloven. Men i den psykol ogiske og
samfunnsvitenskapelige faglitteraturen har temaet lojal kontraillojal i liten grad veat pa dagsordenen.
For nesten alle whistleblowere vardler internt farst (og slik sett er lojale), og gar ferst ut eksternt etter
at interne forsgk ikke har fart fram (Mesmer-Magnus & Viswesvaran, 2005).

En rekke forskjellige og dels motstridende definisoner og synspunkter pa whistleblowing
har blitt framsatt i de siste 30 &rene. Et tidlig arbeid argumenterte for at personer som kun varser
internt, og som ikke vil eller har behavd & gi beskjed til noen utenforstdende organisasjon, ikke kan

regnes som whistleblowere (Farrell & Petersen, 1982). Ifa@lge Glazer og Glazer (1989) er en varder
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imidlertid en person som iverksetter handlinger for & hindre at andre blir skadet, og som derfor i
farste omgang prever akorrigere eller motvirke situasionen innenfor organisasjonens rammer ved a
framlegge bevis som vil overbevise en fornuftig person. «Den fornuftige personen» som far beskjed,
kan vazre din gode psykologkollega; men snakker vi da om whistleblowing?

Terance Miethe (1999) framhever maktaspektet ved whistleblowing, og framholder at
«vardere er ansatte eller tidligere ansatte som rapporterer klanderverdig atferd til personer som har
makt til diverksette tiltak» (side 11, var oversettelse). Det avgjarende er altsa at den som far beskjed,
har mulighet til & stoppe eller korrigere det kritikkverdige. | en nyere bok (Johnson, 2003) hevdes det
at whistleblowere per definison handler i den hensikt & gjere informasjonen det varsles om, offentlig
kjent. Ifalge Miceli og Near (2005) gjar en slik innsnevring at ingen av de tre personene som ble
«arets navn» i Time Magazine i 2001, kan kalles varsere.

Den mest utbredte definisonen pa whistleblowing er imidlertid den som ble formulert av
Near og Miceli (1985, side 4), en situagion der et «tidligere eller navaa ende organisasjonsmediem
som har veat vitne til forseelser (ulovlige, uetiske eller kritikkverdige handlinger) pa arbeidsplassen,
varsler omdette til personer eller instanser som har mulighet til & endre pa forholdet» (var
oversettelse). De fleste nyere empiriske arbeider pa varsling bruker denne eller modifikasjoner av
denne definigonen (se f.eks. Mesmer-Magnus & Viswesvaran, 2005). | var forskning har ogsa vi
brukt denne definisjonen, men med noen tilfgyelser som gjer definisonen mer restriktiv enn den
mange andre empiriske studier anvender. Dette har blant annet sammenheng med at vi har veert
opptatt av & kunne skille mellom mobbing og varsling. For ndr man rammes av mobbehandlinger, som
man deretter prever a stoppe ved for eksempel ata kontakt med verneombudet i en bedrift, er man
daen varder eller en arbeidstaker som sier fraom at han eller hun er utsatt for mobbing? Derfor har
vi lagt til falgendetil Near og Micelis gjengse definigon: «Varsling gjelder handlinger som rammer
andre (person, bedrift, samfunn). Det er ikke varsling om man sier fra om urett som angar en selv.»

Effekten av varsling vil kunne vaae den samme enten whistlebloweren varsler dpent eller
anonymt. Men sett fra et psykologisk stasted er det stor forskjell pa om man velger & sta dpent fram
eller ikke, for eksempel med hensyn til faren for & bli mett med straff eller gjengjeldelse (mobbing)

i ettertid. Videre bar vardingen vaae uegennyttig motivert, og ikke skyldes et gnske om gkonomisk
gevinst eller karrieremessige fordeler (selv om slike positive effekter selvsagt kan inntreffei ettertid
etter & havarset). Arbeidstilsynet ved overlege Axel Wannag har pa sin side veat opptatt av at man

ber skjelne mellom «triviell» varsling og varsling som dpenbart er forbundet med stor karrieremessig
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fare eler risiko for personen («melding om det utenkelige», Axel Wannag, personlig meddel el se).
Varsling gjennom det ordinaare systemet for avviksrapportering mener Wannag vil vaae eksempel pa
sakalt triviell vargling. Det siste tillegget til Near og Miceli sin definision lyder dermed slik: «Det er
heller ikke vardling dersom det gjares anonymt, nar det er i egen vinnings hensikt, eller dersom det
gjeres gjennom etablerte rutiner for awiksmeldinger.»

| en pagdende studie, der et sparreskjema om Whistleblowing blir sendt ut til 7000 norske
borgere, har vi imidlertid valgt & benytte Near og Miceli sin opprinnelige definision i stedet for var
mer restriktive. | et avisinnlegg argumenterer vi for at heller enn & bryte med den internasionale
definisionen kan det vaare mer formalstjenlig & skille mellom ulike grupper av varslere gjennom
differensierende spersmal (Aftenposten, den 20-12-2007). Boks 3 gir en oversikt over kritikkverdige
forhold som kartlegges i den pagaende studien. Noen av de kritikkverdige forholdene som er nevnt i
boksen, kan innebaae store gkonomiske kostnader for en bedrift, f.eks. nér ansatte er korrupte (punkt
11) eller begar gkonomisk underslag (punkt 23). Andre forhold kan veare mer kostnadstunge rent
psykisk, f.eks. ndr man rammes av diskriminering (punkt 6) eller trakassering (punkt 14 og 15).
Psykologer har nok starre sjanse for afa kjennskap til eller bli involvert i noen kritikkverdige forhold
mer enn andre, f.eks. brudd pa taushetsplikt eller klanderverdig atferd overfor pasienter (punkt 4 og

10), kontra begunstigelse av familiemedlemmer eller forurensning (punkt 2 og 7).

BOKS3

Kritikkverdige forhold som kan feretil varsling.

Bedrageri av kunder/klienter (f.eks. grov feilfakturering)
Begunstigel se av familiemedlemmer

Brudd painstrukser for sikkerhet, vedlikehold og hygiene
Brudd pa taushetsplikt

Destruktiv eller darlig ledelse

Diskriminering

Forurensning

Grov uforstand i tjenesten/jobben

© 00 N oo 0o b~ w N P

Illojal atferd overfor virksomheten
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10

10 Klanderverdig atferd overfor pasienter/brukere/el ever/kunder
11 Korrupgon

12 Misbruk av alkohol/piller i arbeidstiden

13 Misbruk av organisasjonens eiendel er

14 Trakassering/krenkende atferd mot egen person

15 Trakassering/krenkende atferd mot andre

16  Seksudl trakassering — ugnsket seksuell oppmerksomhet

17 Tyveri av virksomhetens eiendeler eller utstyr

18 Unnaluring i forhold til arbeidsoppgaver/arbeidstid

19 Urettmessige fordeler til enkelte (ansatte/leverandarer/kunder)
20 Utnyttelse av dtilling til personlige fordeler

21 Volddig atferd

22  @ddling av gkonomiske midler/ungdvendige innkjep til virksomhet
23  23. @konomisk utroskap eller underslag

Kjennetegn ved whistleblowing

Forestill deg at det skjer omfattende korrupsjon i bedriften der du jobber. Millionbel gp er tusket unna,
noe du selvsagt ikke vil vareinnblandet i. Du har tre valg: Du kan slutte i jobben, late som ingenting,
eller &gavidere med det hele, dvs. varsle noen om hvadu vet. For atreinni rollen som varser ma
arbeidstakeren atsa ha noe a varse om, dvs. at vedkommende ma vaae vitne til noe kritikkverdig
eller ulovlig (engelsk: «wrongdoing»). Videre ma personen bestemme seg for a bringe informasjonen
om det ulovlige/kritikkverdige til en som kan taimot meldingen, i hdp om at det klanderverdige da vil
oppheare. Det er imidlertid dett ikke alle som melder fra om kritikkverdige forhold.

| en av de mest systematiske undersgkel sene, der mer enn 13 000 statlige ansatte i USA tok
del, var det 48 prosent av de som hadde vaat vitne il kritikkverdige forhold, som varset (Miceli,
Rehg, Near & Ryan, 1999). Denne tendensen ble bekreftet i en nyere studie, der det ble funnet at kun
halvparten av de som observerer kritikkverdige handlinger, varsler om det (Ethics Resource Center,

2005). Tallene spriker imidlertid mye. Bare 26 prosent av et utvalg av militaae og sivilt personell
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11

paen stor militearbase varslet om kritikkverdige eller klanderverdige forhold (Near, Van Scotter,
Rehg & Miceli, 2004). Blant internrevisorer, som jo nettopp har som arbeidsomrade & rapportere
om klanderverdige finansielle forhold, var det derimot 90 prosent som gikk videre med det de hadde
avdekket (Miceli, Near & Schwenk, 1991).

Hvor i stillingshierarkiet personen er plassert, har ogsa betydning for om vedkommende
varser eller ei. Studier har pavist at det er starre ganse for at mellomledere eller andre i overordnede
stillinger varsler, enn at personer pa grunnplanet gjer det (Miceli & Near, 1992). Mange av varserne
hadde for avrig forut for varsingen blitt patalt for sin dyktighet og hgye yteevne. Det synes videre
avaze en kjgnnsforskjell med hensyn til varsling, i hvert fall i USA, der menn er mer tilbgyelige
til avarsle enn kvinner (Near & Miceli, 1996). Dette siste punktet kan sannsynligvis forklares ved
at det er flere menn enn kvinner hagyere oppei stillingshierarkiet. Slike kjannsforskjeller kan neppe
generaliserestil ogsa agjelde Norge. Norge er mer egalitaat enn USA. Det er for eksempel mye
mindre maktdistanse mellom arbeidstakere og ledere, og den sosiale forskjellen mellom kjagnnene er
ogsa mindre (Hofstede, 1980).

Sannsynligheten for a varsle er videre avhengig av personlighetsmessige forhold, selv om
resultatene her er sprikende. | en studie ble det funnet at varslere skaret hayere pa personlighetstrekket
«negativ affektivitet» enn ikke-varslere (Miceli et al. 2001, ref. i Miceli & Near, 2005). Negativ
affektivitet innebagrer at en person har en tilbgyelighet til & engste seg eller tainn over seg sorger
og bekymringer om eksempelvis framtiden (Watson & Clark, 1984). Slik sett kan det synes som
at personer som har mye av dette personlighetstrekket, i mindre grad klarer & distansere seg fra
kritikkverdige forhold der de jobber. Men i en norsk undersgkel se av 501 ansatte i Bergen kommune
ble det ikke funnet noen sasmmenheng mellom vardingserfaring, holdninger til varsling, og «Big
5» (NED-FFI-R, Costa & McCrag, 1992) personlighetsfaktorene ekstroversjon, nevrotisisme,
sympatiskhet, samvittighetsfullhet og dpenhengt for endringer (Severinsen & Hastmadingen, 2004).
| en tilsvarende undersgkelse av 200 ansatte i to andre kommuner ble det heller ikke funnet noen
sammenheng mellom personlighetstrekket «samvittighetsfullhet», om man hadde erfaring som varsler
eller ei, samt hvilke holdninger man hadde il varsling (Kaaresen & Ringstad, 2005). Et internasjonal
metastudie statter for gvrig tesen om at personlighetsvariabler i liten grad predikerer varsleratferd

(Mesmer-Magnus & Viswesvaran, 2005).
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Omfang av varsling

Det er utgitt en rekke bgker om varding (f.eks. Alford, 2001; Glazer & Glazer, 1989; Johnson, 2003;
Vinten, 1994). De fleste undersakel sene om varsling er til nagjort i USA, selv om det selvsagt ogsa
finnes studier fraandre land. Kartlegginger viser at antall personer som har erfaring som varslere,
varierer stort. | de amerikanske Merit System Protection Board-studiene (M SPB), der mellom 4000 og
13 300 faderalt ansatte i henholdsvis 1981, 1984 og 1993 deltok, var prevalensen av whistleblowere
henholdsvis 30 prosent, 31 prosent og 51 prosent (Miethe, 1999; MSPB, 1993). Det er viktig a merke
seg at M SPB-studiene spar de yrkesaktive om de har varslet noen om noe, og om omstendighetene
rundt varslingen. Det gis ikke noen definisjon pa whistleblowing. Dette kan ha «blast opp» tallene pa
forekomst eller erfaring som varslere. Det er ekstremt at mellom 30 og 50 prosent av arbeidstakerne
i de nevnte faderale undersgkel sene har vardlet, dersom en ser for seg at det er snakk om ulovlige
handlinger som underslag og korrupsjon pa arbeidsplassen. En mate & vurdere innholdet i disse tallene
paer derfor & se pa de oftest rapporterte kritikkverdige handlingene, og hvor avorlige disse er.

| MSPB-undersgkel sen fra begynnelsen av 1990-tallet var det darlig styring av offentlige
prosjekter eller programmer (35 %), f.eks. innenfor sosiahjelp, og ungdvendige eller mangelfulle
produkter eller tjenester (13 %), som toppet listen over hva man «blaste i flayten» for (MSPB, 1993).
S4 mange som 56 prosent av observaterene anslo at skaden av det klanderverdig styrte offentlige
prosj ekt hadde en verdi fra’50 000 til 200 000 dollar eller mer. En evaluering av varslingstallene kan
ogsa gjares ved & se hvor mange arbeidstakere som totalt observerer kritikkverdige handlinger. | &rene
fra 1980 til 1992 gikk dette antallet ned fra 45 prosent til 14 prosent (Miceli et a., 1999). | USA er det
med andre ord ik at fagre enn tidligere observerer kritikkverdige handlinger pa jobb.

Lignende norske kartlegginger er gijennomfert ferst i de siste arene. En av de
farste undersekel sene var en kartlegging av varding blant 661 sykepleiere, den sdkalte
«Munnkurvundersgkel sen» (Hetle & Arbeidsforskningsingtituttet, 2005). Dessverre oppgir ikke
denne studien hvor mange av sykepleierne som hadde varslet om kritikkverdige forhold, og valgt
varslingsdefinision framgar ikke i rapporten. Ifalge Munnkurvundersgkelsen hadde en av fire
personer latt vaare a si frainternt om kritikkverdige forhold av betydning for pasienters helse, mens 28
prosent hadde |att vagre & varsle eksternt eller offentlig om forhold av betydning for pasienters helse.

Ifalge Hetle og medarbeidere hersker det en stor barriere blant sykepleiere mot det a varsle offentlig.
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Andre norske undersgkel ser er gjennomfert av Skivenes og Trygstad (2005; 2006). De
kartla blant annet erfaringer med varsling blant 834 personer i atte kommuner innenfor barnevern,
utdanningssektor og pleie og omsorg. Skivenes og Trygstads vardingsdefinigon avviker fra den
internasjonal e standarddefinisionen til Near og Miceli pa whistleblowing, omtalt ovenfor. Skivenes
og Trygstad forutsetter at «arbeidstaker har sagt frainternt i virksomheten uten at det innen rimelig tid
har resultert i diskugoner om eller endringer i det kritikkverdige forholdet», og tilfayer at «sistnevnte
[punkt] kan fravikes» (Skivenes & Trygstad, 2005, side 7). Skivenes og Trygstad fant at 34 prosent
hadde varslet ifglge deres egen definision. Nevnes bar ogsa at den kvalitative delen av Skivenes
og Trygstad sin studie avdekker at samtlige som hadde varslet, hadde varslet internt farst, for de
eventuelt hadde meldt fratil utenforstédende. Dette tolker Skivenes og Trygstad som en klar indikasjon
paat arbeidstakere flest gar tjenestevei.

Det har ogsa blitt gjennomfart flere casestudier av varderei Norge. Her har fenomenet blitt
belyst gjennom enkeltpersoner og deres opplevel ser. Eksempelvis omhandler studien til Taraldset og
Wik (2003) fire medieprofilerte varslere som hadde til felles at de hadde jobbet i strengt hierarkiske
organisasjoner, med déarlig informasjonsflyt oppover og nedover i systemet. Disse varslerne hadde alle
varset internt far de gikk ut eksternt. Varsleren som belyses av @vsthus (2006), hadde ogsa varslet
internt far hun gikk til offentligheten. Her beskrives en strengt rigid byrakratisk struktur innenfor det
offentlige. Fellesfor varslernei disse studiene, samt i flere bgker utgitt av varslere selv eller andre,
var at de hadde blitt mgtt med sanksjoner eller represalier fordi de hadde vardet (Breirem, 2007;
Hustad, 2006).

Flere undersakelser om whistleblowing har sitt utspring i forskningsmiljget ved Universitetet
i Bergen (Bergen Bullying Research Group (BBRG)), som ogsa forfatterne av denne artikkelen herer
til. Tabell 1 gir en oversikt over noen ngkkeltall frastudier som springer ut fra dette miljget. Den klart
viktigste av disse studiene er den landsrepresentative studien om mobbing pa norske arbeidsplasser,
som ogsa omhandler temaet varsling. Forel gpig foreligger det kun en rapport fra den delen av studien
der varding er omtalt (Einarsen et al., 2007). Denne forteller at 12,2 prosent av arbeidstakernei Norge
har vardlet. Alle deltakerne i undersakelsen ble bedt om ata stilling til om de hadde varslet, ut fravar
tidligere omtalte restriktive definisjon. Attien prosent av varsernei den landsrepresentative studien
vardet kun internt, mens 18 prosent varslet internt far de gikk eksternt. Kun en prosent varslet farst
eksternt. Med andre ord benytter norske arbeidstakere i farste omgang tjenestevei i hele 99 prosent av

tilfellene.
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Tabell 1. Undersgkelser p& whistleblowing med utspring i «Bergen Bullying Research Group» ved Universitetet i
Bergen.

3 Landsrepr.
2 Bergen kommune studiemaletidspunkt 4 Os og Askgy

Undersgkelse 1 Offshore * 1 kommuner
Antall deltakere 1017 501 2539 204
Varslere 194 163 288 104

Andel varslere i

prosent 19 % 33% 12,2 % 51 %
Varslet kun internt 79,5 % 85 % 80,7 % 76 %
Internt, s eksternt 18,4 % - 17,8 % 24 %
Varslet kun eksternt 1,6 % 7% 1,1% 0%
Eksternt, sa internt 0,5 % 0% 0,4 % 0%
Eksternt og internt - 8% - -

* | denne undersgkelsen ble det ikke spurt om hva som kom fgrst av intern og ekstern varsling.

En annen undersgkelse som BBRG har gjennomfert, er en studie i Nordsjgen, der
oljearbeidere framer enn 50 plattformer deltok (upubliserte data). Det framgar av tabell 1 at her var
vardertallet klart hayere enn i den landsrepresentative studien (19 % varslere), mens fordelingen av
henholdsvis interne og eksterne vardere tilsvarer de landsrepresentative tallene. To prosent hadde
varslet kun eksternt, mens 80 prosent varslet kun internt. Studiene i Bergen kommune (Severinsen
& Hastmadingen, 2004) og i kommunene Os og Askgy (Kaaresen & Ringstad, 2005) brukte mindre
restriktive definisjoner pa whistleblowing enn den landsrepresentative undersgkel sen og offshore-
studien gjorde (presiseringen om at varsling ikke er en del av systemet for avviksrapportering, ble
ikke nevnt). Det framgér av tabellen at her er varslertallene henholdsvis 33 prosent og 51 prosent,
atsalangt hayere enn for de @vrige to studiene. Det store flertall av arbeidstakerne varslet ogsa her
kuninternt. | tillegg til de nevnte arbeidsplasstudiene har BBRG gjennomfart en studie blant 221
medlemmer av to stetteforeninger for arbeidstakere som har vaat utsatt for mobbing (Nielsen, 2003).
Her ble varsling trukket fram som en av de mest sentrale utlgsende drsakene til at man hadde blitt
utsatt for jobbmobbing (og sto fram som den viktigste arsaken til mobbing, nest etter destruktiv
ledelse).

| casestudien til Bjgrkelo og Ryberg (2004) intervjues en person som varslet om kritikkverdig

behandling av pasienter. Etter a hablitt utsatt for sanksjoner og til slutt oppsigelse kjempet han
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for abli hart, uten alykkes, gijennom alle rettsinstanser — inklusive Hayesterett, jatil og med
Menneskerettsdomstolen i Strasbourg. I ntervjupersonen beskrev symptomer pa psykiske lidelser og
seinskader, som posttraumatiske stressymptomer, mange ar etter at han hadde varslet. Personen som
intervjuesi en annen undersakel se, av Andreassen og medarbeidere i deres casestudie (Andreassen,
Dahle, Lindeland, & Vie, 2005), vant en pris for ytringsfrihet for sin vardling i hel sesektoren, uten
at det hjalp vedkommende synderlig med hensyn til helsemessig gevinst. Personen ble mgtt med
omfattende represalier etter havarset, og er i dag ufaretrygdet.

Hva vardesdet om?

Som psykolog kan det vaare mest nagrliggende & se for seg at det som varsles om omhandler
klanderverdig arbeid med klienter, eller annet misbruk av stillingen sin, for eksempel av ledere.
Vardersakene som far stor medieomtale, er gjerne forbundet med dramatiske ting, som nar Paul van
Buitenen varslet om underdlag av millioner av euro fra EU-fellesskapet. Han gjorde EU-parlamentet
oppmerksom pé uregel messigheter, svindel og nepotisme innenfor administrasjonen til en EU-
kommissaa (Aftenposten, 5-10-1999; Klassekampen, 10-6-2005). Atomteknikeren Mordechai
Vanunu varslet i 1986 det internasjonale samfunn om at Israel var i besittelse av atomvapen. Han ble
kidnappet tilbake til Israel for rettsforfalgel se, og ble idgmt 18 ars fengsel under stor internasjonal
oppmerksomhet, en dom som na er ferdigsonet (Feedrelandsvennen, 13-1-2007; Dagbladet, 42—
2007). Enndblir Vanunu mett med restriksjoner fraisraelske myndigheter. Nylig ble han demt til
samfunnstjeneste for a ha snakket med utenlandske journalister (VG Nett, 7-1-2008).

Et norsk eksempel pa whistleblowing som fikk mye spalteplass er Kari Breirem, en tidligere
ansett i det velrenommerte advokatfirmaet BA-HR, som i 2002 varslet sine overordnede om en
regelstridig faktura hun ikke kunne attestere. Da ledelsen ikke reagerer, sgker Breirem rad hos sin
advokat, som (uten hennes viten) gar videre med saken til @kokrim (NRK Brennpunkt, 16—1—-2007).
Breirem utsettes for mye ubehag og trakassering pa grunn av sin varsling, og mister sin mangedrige
jobb, hvor hun tidligere hadde blitt omtalt som en stor ressurs og aktivum for bedriften.

Den psykososiale arbeidsmiljgsaken som har fatt mest medieoppmerksomhet i Norge
noensinne, er kontroversen mellom Ingunn Yssen og Gerd Liv Vallai LO. Y ssen offentliggjer
giennom VG sin oppsigelse som LO-ansatt i en mellomlederstilling, og anklager sin tidligere gef for

mobbing og trakassering (VG, 11-1-2007). Etter mye turbulens og et stort antall avisreportasjer og
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TV-innglag nedsetter LO en granskningskommisjon under ledelse av Jan Fougner, som framlegger en
bestillingsrapport den 9. mars 2007. Fougner-rapporten gir Y ssen medhold pa alle vesentlige punkter.
Det hadde forekommet klare brudd pa arbeidsmiljgloven, og Valla som LO-sjef hadde trakassert sin
medarbeider. Fougner-kommisjonen godtgjar ogs3, rett nok under tvil, at Ingunn Y ssen sin eksterne
varsiing giennom VG hadde vaat forsvarlig (Nettavisen, 13-3-2007).2 | boka «Prosessen» tar Gerd
Liv Valasiden til motmade, hvor hun hevder at det ikke hadde noen rot i virkeligheten at hun hadde
bedrevet mobbing. Tvert imot var det renkespill og en prosess av «Kafka-format» hun mente seg
utsatt for (Valla, 2007).

Det er stor forskjell pa saker med mye medieoppmerksomhet og mange spaltemeter med
presse, og de mer «trivielle» eller «usynlige» sakene der den gjengse arbeidstaker stér overfor et
dilemmai hverdagen. De «usynlige» sakene blir naturlig nok sielden omtalt i media. Dette betyr ikke
ngdvendigvis at problemet er mindre for Hvermannsen, som lurer pa om han skal ga videre med en
sak om brudd pa for eksempel sikkerhetsforskrifter eller darlig behandling av en kollega, eller om
han skal lavaae. En amerikansk studie der mer en 10 000 militaat personell deltok, viste at tyveri,
forsepling, darlig ledelse, sikkerhetsvansker samt seksuell trakassering var de vanligste arsakenetil at
det ble vardet (Near et al., 2004).

| en landsrepresentativ norsk studie om mobhbing p& norske arbeidsplasser ble ogsa
vardlingsforhold kartlagt (Einarsen et al., 2007). | denne undersgkel sen kunne deltakerne krysse av
for mer enn en grunngiving for at de varslet. Den vanligste kritikkverdige handlingen man hadde
varslet om, var trakasserende atferd mot andre (34 %). Brudd pa sikkerhet var en annen gjenganger
(24 % av tilfellene), mens grov illojalitet mot organisasjonen eller driften av denne var arsak i 14
prosent av vardertilfellene. Grov omsorgssvikt, vanskjetsel eller feilbehandling ble ogsa gitt som
grunn i 14 prosent av tilfellene. Grove gkonomiske misligheter eller tyveri ble nevnt av 12 prosent. |
kommuneundersgkel sen til Severinsen og Hastmadingen (2004), med vel 500 deltakere, og hvor man

kunne krysse av for mer enn en forseelse, var det kritikkverdig arbeidsinnsats (33 %), inkompetent

2|d="psykolog08-03b-2425">| falge et strengt kriterium pa varsling kan det ikke betegnes
som varsling, ndr Y ssen kunngjar og begrunner sin oppsigelse fraLO gjennom VG. Et slikt kriterium
er at det ikke er varsling nar personen tar til motmade mot urett eller mobbing som rammer personen
selv. Som tidligere papekt har forfatterne av denne artikkel imidlertid gétt bort fra denne betingelsen i

sine nyeste studier pavarsling.
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eller destruktiv ledelse som rammer andre (25 %), sabotering av arbeidsoppgaver (16 %), negativ
atferd overfor brukere (16 %), samt misbruk av alkohol i arbeidstiden (16 %), som var de mest
utbredte grunnene for avarde.

Handlingene det varsles oftest om kan bade vagre et produkt av hva det er |ettest & gi beskjed
om, og av hvilke av handlingene det er starst sannsynlighet for & kunne observere. Vi antar for
eksempel at kritikkverdige handlinger knyttet til samhandling, for eksempel trakassering, lettere kan
observeres av flere arbeidstakere enn & observere grovt underslag eller brudd pa hvitvaskings oven.
Det kan blant annet skyldes at faare ansatte innehar posisjoner og den profesjonelle bakgrunnen man
trenger for & kunne oppdage gkonomisk klanderverdige handlinger eller disposigoner. Pa den annen
side kan det selvsagt ogsa vaae slik at det forekommer mer trakassering enn gkonomisk kriminalitet

pa norske arbeidsplasser.

Hvaskjer?

Nar en person gir beskjed om kritikkverdige forhold, kan en rekke ting skje. Det kritikkverdige kan
opphare eller vedvare. Den eller de som stér bak den ulovlige eller uetiske atferden, kan straffes
og det kritikkverdige opphare. Det kan ogsa skje at ingenting gjares med det kritikkverdige (ingen
reaksjoner). Varderne selv kan oppnd ulike typer bel gnninger (Ethics Resource Center, 2005) som
abli hart og deretter rost eller belgnnet (MSPB, 1993). Men det er ogsa en mulighet for at varsleren
blir ignorert, eller vurderes som aikke statil troende. Han eller hun kan ogsa bli straffet, forfulgt og
mobbet (Jos, Tompkins & Hays, 1989; Nielsen, 2003). Sanksjoner kan forekomme selv nér personen
blir trodd, da man er redd for hva varslerens neste anslag mot bedriften blir (Miethe, 1999). | etterkant
av vardingen er mange varsleres utfordring derfor & unnga a bli beskrevet som en «l@s kanon pa
dekk», i falge Miethe.

Near og Micdli (1996) hevder at populsavitenskapelige baker, og hva som skjer med
de som der beretter sine historier (Alford, 2001; Glazer & Glazer, 1989), ofte blir sett pa som
representative for alle whistleblowere. Men dette gar imot det Near og medarbeidere har funnet i egne
undersgkelser, hvor negative reaksoner etter varsling forekommer i begrenset grad, f.eks. i feare
enn hver femte varslersak (Near, Dworkin & Miceli, 1993). Tilsvarende tendens er funnet i en norsk
studie (Skivenes & Trygstad, 2005). Mange varslere opplever ros og verdsetting i forbindelse med

a de har gitt beskjed, noe som er tilfellet med 48 prosent av varslernei en nyere amerikansk studie

e® @ Psykologtidsskriftet GENERERT: 2025-01-24 00:55:56



18

(Ethics Resource Center, 2005). Konsekvenser etter varsling er med andre ord preget av en sterk
tosidighet. Mens kasusstudier (Bjarkelo & Ryberg, 2004), rene varderutvalgsstudier (Rothschild
& Miethe, 1999), klinisk arbeid med tidligere varslere (Soeken, 1986), bgker med samlinger av
varderes historier (Glazer & Glazer, 1989) og media (f.eks. Klassekampen, 19-4-2006) forteller om
giennomgaende negative og avorlige konsekvenser, viser arbeidslivsundersgkelser at det kan gabra
(Ethics Resource Center, 2005; MSPB, 1993).
Noen rammes imidlertid av harde negative reaksoner i etterkant av a havarslet (Lennane
& De Maria, 1998). Dette skjer ifglge Miceli og Near (1992) saalig nér a) varsleren mangler stette
hos ledelsen, b) nér han eller hun «gar ut», dvs. bruker offentlige kanaler som aviser og TV, ¢)
forholdet som avdekkes, er alvorlig, d) bedriften er «avhengig» av de uetiske aktivitetene, samt €)
det finnes sikre bevis for de kritikkverdige forholdene. Det a ha sikre bevis har med andre ord ikke
vist seg & nadvendigvis beskytte mot represalier. Miethe (1999) hevder tilsvarende at man ber skille
mellom det han kaller organi sagonsmessige kritikkverdige forhold (organizational wrongdoing), og
kritikkverdige forhold av mer arbeidsmessig art (occupational wrongdoing, utfart av enkeltpersoner,
gierne lenger nede i bedriftshierarkiet). Det er langt mer risikabelt, og man risikerer starre represalier,
nar det er kritikkverdige forhold knyttet til selve organisasjonen som blir avdekket, ifglge Miethe.
Varslingssaken i Siemens, der varsleren Per Y ngve Monsen avdekket at Siemens
Business Services «fakturerte med gaffel» overfor Forsvaret, er sannsynligvis et godt eksempel
pa organisasjonsmessige kritikkverdige forhold. I1fglge TV -programmet «Kundepleierne» hadde
Siemens omfattende kontakt med sentrale innkjgpsansvarlige i Forsvaret, arrangerte selskaper og
«smereturer» for store bel@p, og fikk til gjengjeld tilslaget pa store kontrakter til overpris, utenfor
ordinaae anbudskonkurranser (NRK Brennpunkt, 14-3-2006). Det er en sentral uetisk praksis knyttet
til selve organisagonen eller dens gvre ledere som her ble avdekket. Siemens Business Systems
ble da ogsa betel agt med 9 millioner kroner for grovt bedrageri mot Forsvaret (E24, 11-12-2007).
Seniorkonsulent Arne Selvik ved NHH papeker i et avisinnlegg med utgangspunkt i Siemens-saken
det selvsagte: Lederei det offentlige ma holde tilberlig avstand til leveranderer og kontraktspartnere
(Dagens Nagingsliv, 2-1-2008). Dette berarer selvsagt ogsa psykologer som innehar lederposigoner.
Negative reakgoner og konsekvenser etter varsling kan vaae rettet mot varsleren selv
eller mot hans eller hennes arbeidsoppgaver (De Maria & Jan, 1997). Negative reaksjoner mot
arbeidsoppgaver kan innebagre a bli degradert eller abli gitt menings gse jobber (Glazer & Glazer,

1989; Jos et al., 1989; Near & Miceli, 1986). Personrettede sanksjoner kan innbefatte & bli ekskludert
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fradet gode selskap (ostrakisme), bli behandlet som «spedalsk», bli truet verbalt eller bli mobbet
(Nielsen, 2003; Peters & Branch, 1972; Solano & Kleiner, 2003; Williams, 2001). En interessant
giennomgang av den negative varsingsprosess er beskrevet av Donald Soeken (1986). Som terapeut
bidro Soeken med statte og veiledning til mer enn 100 varslere som hadde avdekket alvorlige tilfeller
av bedrageri, misbruk og forurensning i sine respektive bedrifter. Disse varderne var ale blitt

mgtt med straff eller trakassering i ettertid, enten det var fra systemet eller enkeltpersoner. Soeken

identifiserte syv felles steg i utviklingen i saken. Disse stegene presenteresi boks 4.

BOKS4

Mulig utviklingsforlgp i en var slingspr osess, modifisert etter Soeken (1986).

1  Oppdagelse — den ansatte reagerer med sinne, §okk og en falelse av & vaare bedratt
eller forradt i tilknytning til det han eller hun har vaat vitne til

2  Reflekgon —i denne perioden veier den ansatte konsekvensene for og imot det atie
kontra det a snakke ut og varsle

3 Konfrontason — beskriver fasen hvor en ansatt har varslet internt eller eksternt. Hvis
varderensidentitet er kjent, vil dette trinnet ofte innebagre gjengjeldel se og straff for &
havarslet

4  Gjengjeldelse — kan tamange former, varierende fra trusler om & sverte personen
og bakvaskelser, til a straffes gkonomisk. De fleste varslere er lite forberedt pa
giengjeldelse

5  Den uavklarte tiden — betegner manedene og arene mellom konfrontasjon og la@sning.
Varsleren maforsvare seg, og har ofte bevisbyrden for a vise den urett man har
lidd pa grunn av varslingen. «Hellig vrede» hos varsleren kan ledetil abli en
tvangsmessig opptatthet av vardingen og uretten man har lidd. Uten terapeutisk hjelp
vil mange varslere forbli pa dette trinnet

6  Avklaring —falger av en eventuell rettssak som ender med enten tap eller seier, eller
nar en varder dutter aforfelge varsingssaken. De kan oppleve sorg hvis resultatet av

rettssaken har vaat utilfredsstillende. De kan da ha behov for en «sargetid»
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7  Lesning —innebagrer at varslerne begynner afale seg som «seg selv igjen», klarer &

legge saken bak seg og fortsette med sitt liv

Soeken sin model| beskriver varslingsprosessen gjennom opplevelsene til varslere som har
vaat utsatt for negative reaksjoner, og som ofte utvikler sekundaaproblemer, som psykiske lidel ser.
Nar negative handlinger etter varsling blir systematiske, vedvarer over tid og den ene part opplever
at han eller hun blir ute av stand til aforsvare seg selv, kalles det mobbing (Einarsen, Hoel, Zapf
& Cooper, 2003). Forbindel sen mellom whistleblowing og mobbing er belyst i flere norske studier
(Bjerkelo & Ryberg, 2004; Einarsen et al., 2007; Jensen & Odden, 2005; Nielsen, 2003). Nedenfor
falger tre eksempler pa mobbende handlinger fortalt av norske varslere:

«Jeg fikk trusselbrev i postkassen, der jeg skulletasav dage ... det var voldsont ... det leverte
jegjo til politiet» (Andreassen et al., 2005, side 30).

«En kollega av meg sa han hadde fatt et brev fra xx. Brevet var sendt til mange. Han hadde
sett pa brevet, og lurte pa hva jeg hadde gjort for noe. Det var en beskjed der om at dersomjeg kom
og spurte om noe, sa skulle jeg ikke snakkes med» (Jensen & Odden, 2005, side 39).

«Det var ikke jobbmobbing pa den maten som at innvandrere kan bli kalt for Bin Laden. Det
var pa et annet plan. Men selvsagt, falelsen av a bli gjort liten, til enidiot, gdelagt, ubrukelig og ikke
ensket. Det er det jeg mener, det hele skjer pa en indirekte mate» (oversatt fra Bjarkelo & Ryberg,
2004, side 38).

If@lge var landsrepresentative mobbe- og varslingsundersakel se blant norske arbeidstakere
(Einarsen et al., 2007) opplever totalt 8 prosent & bli straffet av ledelse/styre (6 %), eller av
arbeidskolleger (2 %). Langt de fleste arbeidstakere (90 %) sier imidlertid at «ingenting» skjedde
med dem selv etter at de varslet. Tilsvarende avdekket undersgkelsen i Bergen kommune (Severinsen
& Hastmadingen, 2004) en rekke positive konsekvenser av varding, snarere enn at varderne ble
straffet. To av tre personer mente at de hadde fatt ekt selvrespekt pa grunn av at de hadde varslet, og
41 prosent mente at kollegenes respekt hadde gkt i etterkant av varslingen. | denne kommunestudien
var det dtte prosent som opplevde & «bli behandlet som en forraeder» etter varslingen, tre prosent
mente seg mobbet fordi de hadde varslet, to prosent ble sosialt isolert, mens fem prosent falte seg

ignorert / frosset ut av kollegafellesskapet, ifalge Severinsen og Hastmadingen.
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Oppsummerende kan vi altsa konkludere med at empiriske studier indikerer at 9 av 10
varderei den landsrepresentative studien fraNorge sier at «ingenting» skjedde med dem etter at
de vardet (Einarsen et d., 2007). Fra den landsrepresentative undersgkel sen vet vi ogsa at intern
vardling er svaat utbredt, i og med at 99 prosent gikk tjenestevei. Dette passer med det andre forskere
har funnet, nemlig at intern varsling er assosiert med mindre represalier (Mesmer-Magnus &
Viswesvaran, 2005). Nar det pa den annen side varsles om kritikkverdige forhold som bergrer selve

organisasjonens «grunnfjell», er forekomsten av represalier hgyere (Miethe, 1999).

Handtering

Hvem man varder til, og hvordan denne personen opptrer, har stor betydning for om en varslingssak
falges opp konstruktivt, eller om den ender med trakassering og utsteting av varseren (Rothschild
& Miethe, 1999). | tilfellet Jon, som vi nevnte innledningsvis, toet for eksempel direkteren hendene
og skjev varsleren foran seg, ved at han ba Jon ga hjem og skrive rapport. Hadde direktaren derimot
tatt et mer aktivt grep, fulgt opp saken pa egen hand og forhindret at sakelyset ble satt pa Jon, kunne
saken trolig endt annerledes.

Pagrunnlag av tidligere forskning som har vist hvor ille det kan g& (Lennane & De Maria,
1998), har noen forskere og tidligere vardere gitt konkrete rad for hvordan en ber varde, og hvordan
de som mottar varsingen ber gafram (Miceli & Near, 1992; Miethe, 1999; Lundquist, 2001).
Kort sammenfattet gar disse radene blant annet ut pa at 1) varslere bar vurdere naye hvorvidt det
kritikkverdige forholdet i det hele tatt skal vardes, 2) det kritikkverdige forholdet ber tas opp internt
og viaformelle regelverk der disse finnes, 3) egen framgangsmate bar kunne dokumenteres, 4)
man ber hatilgang til sosial stette, og 5) ekstern varsling bar skje som siste utvei. Psykologer kan
etter var mening bista potensielle varsere saalig pa punktene 1 og 4. De vil kunne haen viktig rolle
som ledere som tar i mot varsling, og som behandlere og stattepersoner for varslere som utvikler
psykiske plager. Gode grunner for & varsle og gode grunner for alavaae avarsle ma ofte sorteres
av arbeidstakeren som star oppei en etisk dilemmasituasjon. Psykologer har ofte gode ferdigheter
i &sortere og prioritere motstridende informasjon. De kan bidramed gode rad og sosia stettei en
vanskelig valgsituasjon.

Miethe (1999) anbefaler videre at varslere, sa sant det ikke innebager et brudd pa

taushetsplikt, drafter dilemmaet med slekt og venner for ateste holdet i sine vurderinger. Det er
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avgjerende at personen far tilstrekkelig med vurderingsstette, dvs. réd, veiledning og aalige meninger
pa hvasom er den farbare veg. Noen ganger kan det imidlertid vaare lovbrudd alavaae avarde,

og personen som unnlater avarde, kan bli strafferettslig ansvarlig. Varsleren Kari Breirem, som vi
tidligere har omtalt, sto overfor dette dilemmaet. Dersom hun som gkonomiansvarlig hadde signert
og godkjent de regel stridige fakturaene, slik hennes ledere pa advokatkontoret ba om, hadde hun brutt
regnskapsloven (jf. Breirem, 2007).

Radene til arbeidsgivere innbefatter & jobbe aktivt med forebygging av «wrongdoing»
og ved a utarbeide gode interne prosedyrer for hvordan varse (Greene & Latting, 2004; Miethe,
1999). Et annet rad er & gjennomfare kvalitetssikrede organisasjonsundersakel ser som kan avdekke
forhold i bedriften vedrgrende kommunikasjon og samarbeid, forhold rundt ledelse, forekomst av
kritikkverdige eller ulovlige forhold, samt holdninger og erfaringer med varsling. Andre konkrete
tiltak kan vaare at varderen beskyttes gjennom konkrete retningslinjer som trer i kraft ved at status
som varsler pakalles, at forseelsen raskt bringes til oppher, og at det dpent blir formidlet at forseelsen
har blitt terminert.

Det er selvsagt viktig at budbringeren ikke blir «skutt». Arbeidsgivere bar derfor fokusere
padet kritikkverdige forholdet istedenfor pa arbeidstakeren som gjorde dem oppmerksomme pa det
(Miceli & Near, 2006). Et eksempel pa lite konstruktive reaksjonsméter fra organisasonen sin side er
nér det brukestid og krefter pa & bygge opp «drittpakker» om varsleren, for & pavise vedkommendes
uetterrettelighet tidligere i yrkeskarrieren (Miethe, 1999). Slike negative strategier og etterfglgende
trakassering gjer det ogsa vanskelig for eventuelle framtidige varsere a gi beskjed om kritikkverdige

forhold som det er i bedriftens eller i samfunnetsinteresse a gjere kjent.

Konkluson

Vardling som temaer kommet for bli i den norske offentlige debatt. Norske arbeidstakere har i den
nye arbeidsmiljaloven fatt nye bestemmelser som slér fast at man har rett og noen ganger ogsa plikt
til & varsle om kritikkverdige forhold. Norske arbeidsgivere har pasin side fatt en plikt til aleggetil
rette for varsling, samt pase at gjengjeldel se etter varsling ikke finner sted. Psykologer befinner seg
selvsagt ogsdi rollen som arbeidstakere. Noen ganger er de ogs i arbeidsgiverposisjon, som ledere,
med makt og myndighet til & stoppe kritikkverdige forhold. Psykologers forhold til whistleblowing
er lite belyst s langt, bade i Norge og i utlandet. Innledningsvis ble det nevnt at psykologer selv kan
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havnei fem alternative roller i forbindelse med varding. Vi vet lite om forekomst eller utbredel se av
de nevnte fem rollene, altsdi hvilken grad psykologer forsynder seg som «wrongdoers» eller opptrer
i roller som henholdsvis varder, passiv kollega, ansvarlig leder med makt- eller handlingsrom, eller
som hjelper/radgiver overfor varsere. Det & gke kunnskap og bevissthet om whistleblowing bar
derfor vage et tema av interesse for psykologstanden og ikke minst norsk organisasjonspsykologi i

arene som kommer.
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