Med rett til a varsle

Behovet for a varsle oppstar gjerne nar de ordinare kanalene for & diskutere og &
fremme kritikk ikke farer frem. Det kan skyldes at disse kanalene ikke fungerer eller fordi
de som har myndighet til & gripe fatt i det kritikkverdige ikke handler. Derfor dreier
varsling seg om kommunikasjonsbetingelser, ytringsfrihet,apenhet og makt pa arbeids-

plassen. Denne artikkelen handler sarlig om varslingsrutiner. Hensikten med slike rutiner
er a gjore varslingen mer effektiv og trygg. Vi baserer oss pa en undersgkelse besvart av
6000 arbeidstakere fra ulike sektorer og bransjer varen 2010.

Lovgrunnlaget

Norge er det eneste landet i Norden som har
lovfestet en rett til 4 varsle og et vern av ar-
beidstakere som varsler. Varslerbestemmelsene
er 4 finne i Arbeidsmiljglovens §§ 2-4 og 2-5.
Sammenliknet med lovgivningen i de fleste
andre land er de norske varslerbestemmel-
sene omfattende. De dekker sd godt som alle
arbeidstakere, og apner for at ikke bare intern
varsling, men ogsé varsling til offentligheten
kan falle inn under varslingsretten. Videre sier
§ 3-6 at arbeidsgiver skal, i tilknytning til
det systematiske helse-, miljg- og sikkerhets-
arbeidet, utarbeide rutiner for intern varsling
eller sette i verk andre tiltak som legger for-
holdene til rette for intern varsling om kritikk-
verdige forhold i virksomheten, dersom for-
holdene i virksomheten tilsier det. § 3-6 er
ikke obligatorisk, og i vart utvalg har 36 pro-
sent svart at de jobber i en virksomhet der man
har skriftlige varslingsrutiner, mens 5 prosent
svarer at dette er under utarbeidelse. Et sent-
ralt spgrsmal er om varslingsrutiner har noen
betydning for varslingsaktivitet, varslings-
effektivitet og for arbeidstakeren som varsler.

Sissel Trygstad er sosiolog og
forskningsleder ved Fafo, institutt
for arbeidslivs- og velferdsforskning.
Hun har jobbet med varslings-
problematikk siden 2004 og har bl.a.
skrevet boka: "Varslere, om arbeids-
takere som sier i fra" (Gyldendal
Akademisk, 2006) sammen med
Marit Skivenes. Forskningsresultat-
ene det rapporteres om i denne
artikkelen er fra Fafo-rapport
2010:18 "Med rett til & varsle
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En prosess i flere steg

Undersgkelsen viser at det blant arbeidstaker-
ne er 34 prosent potensielle varslere. De har
«veert vitne til, opplevd eller avdekket kritikk-
verdige forhold pa arbeidsplassen som burde
vaert stoppet, dvs. uetiske og/eller ulovlige
hendelser, episoder eller praksiser». De hyp-
pigste erfarte er:

e Brudd pd instrukser for helse, miljg og
sikkerhet: 17 prosent

e Respektlgs opptrenden overfor
brukere/kunder: 12 prosent

e Mobbing av kolleger/arbeidstakere:
11 prosent

De sjeldneste er:

¢ Underslag, mottak av bestikkelser/
korrupsjon: 1 prosent

e Vold mot bruker/kunder: 1 prosent

e Utslipp av alvorlige miljggifter: 1 prosent

En drgy halvpart (53 prosent) melder i fra om
det kritikkverdige til noen som kan gjgre noe
med det — fortrinnsvis til naermeste leder. Vare
funn viser at norske arbeidstakere fglger
tjenestevei ogsd ndr de varsler. Det er likevel
bekymringsfylt at en sd vidt stor andel ikke har
varslet. De tre viktigste grunnene er, i nevnte
rekkefglge: «Jeg tror ubehagelighetene ville
bli for store», «Jeg manglet informasjon til 4
vurdere alvorlighetsgraden», og «Jeg har sett
at det 4 varsle medfgrer store personlige belast-
ninger for den enkelte». Dette betyr at en god
del hendelser eller praksiser som kan ramme
kolleger, brukere, kunder eller miljget pd en
alvorlig mate ikke rapporteres, og kanskje blir
det heller ikke grepet fatt i. Dette kan medfgre
stor skade for den eller de som rammes, og for
organisasjonens legitimitet.

Varsle eller ikke — hva avgjor?
En arbeidstaker som varsler vil kunne utfordre
makt- og autoritetsstrukturer i en organisasjon.

Internasjonale studier finner at det ofte er hgyt
kvalifiserte arbeidstakere som tilhgrer kjernen
i virksomheten som varsler. To forklaringer
framheves. For det fgrste er disse mer opptatt
av virksomhetens rykte enn andre arbeidstakere
som befinner seg lenger nede i hierarkiet, noe
som pavirker valget om 4 varsle. For det andre
er varslerne ofte i strategiske posisjoner - som
gker sannsynligheten for at kritikkverdige for-
hold kan avslgres. Samtidig viser var egen
forskning at ogsd de som ikke befinner seg i
strategisk viktige posisjoner med maktressurser,
varsler. En viktig grunn er en
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opplevd lojalitet over brukere, De som har
kolleger og/eller samfunnet. i ,

I denne undersgkelsen fin- varslingsrutiner
ner vi ingen sammenheng varsler mer,
mellom varsling, utdan- lykkes bedre og

ningsniva eller lederrolle. Vi
finner imidlertid at det 4 ha
skriftlige varslingsrutiner pd
arbeidsplassen gker sannsyn-
ligheten for 4 varsle.

Effektivitet og reaksjoner
To sentrale spgrsmal er: Hjelper det 4 varsle?
Er det trygt? Sammenliknet med funn fra USA
og Storbritannia ser det ut til at det er mer ef-
fektivt, og mindre risikofylt 4 varsle i Norge.
Dette har trolig sammenheng med den norske
arbeidslivsmodellen, som er preget av parts-
samarbeid og fora for medvirkning og med-
bestemmelse. Blant vare varslere svarer halv-
parten at det kritikkverdige forholdet enten
opphgrte eller ble forbedret. Om lag en av tre
svarer at varselet ikke medfgrte noen vesent-
lig endring. 3 prosent oppgir at forholdet ble
forverret, mens 16 prosent svarer at de varslet
for kort tid siden, og at det er for tidlig 4 vite.
Hva sd med reaksjonene? Hva skjedde under
og i etterkant av varslingen? En drgy halvpart
fikk entydig positive reaksjoner, om lag en av
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far mer positive
tilbakemeldinger
enn andre.
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tre fikk ingen reaksjoner, 5 prosent fikk bland-
ede reaksjoner mens 8 prosent fikk entydig
negative reaksjoner. Selv om andelen som
har fatt negative eller blandede reaksjoner er
lavere enn det vi kunne forvente ut ifra medie-
debatten, vet vi at disse arbeidstakerne kan
vaere utsatt for svaert alvorlige sanksjoner. Nér
vi undersgker hva som pavirker effektiviteten
og reaksjonene i negativ retning finner vi at
fglgende har stor betydning:

e Atden ansvarlige for det kritikkverdige
har en hgy posisjon

o At man ikke har varslingsrutiner pa
arbeidsplassen

¢ At man ikke har tillitsvalgte eller
verneombud pa arbeidsplassen

Hva avgjer?
Vi har saerlig veert opptatt av om varslingsruti-
ner har noen betydning. Svaret e, som vist, ja.

De som har varslingsrutiner varsler mer, lyk-
kes bedre og far mer positive tilbakemeldinger
enn andre. Av den grunn bgr varslingsrutiner
bli obligatorisk framfor behovsprgvet. I tillegg
viser den store andelen som ikke vet om de har
varslingsrutiner, at ledere pd ulike nivaer har
en jobb 4 gjgre i de virksomhetene der man
har etablert dette. Det er ogsa viktig 4 invol-
vere flest mulig i utviklingen av rutinene, fordi
dette vil gke bevisstheten om dem.

Det 4 ha tillitsvalgte og verneombud pa ar-
beidsplassen hgyner varslingseffektiviteten og
mulighetene for 4 fi positive reaksjoner pd
varslingen, mens motsatt finner vi at hvis den
ansvarlige er en toppleder, er risikoen for 4 bli
sanksjonert stgrre enn dersom den ansvarlige
er en underordnet eller en kollega. Det 4 ut-
fordre mektige personer i organisasjonen, og
det 4 offentliggjare kritikkverdige forhold som
kan skade bade disses og organisasjonens legi-
timitet, er forbundet med risiko — ogsd dersom
man har varslingsrutiner pa plass.




