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Varsling er blitt et dagsaktuelt tema i norsk arbeidsliv så vel som i samfunnsdebatten. 

Beskyttelse av varslere er innført som eget punkt i den reviderte arbeidsmiljøloven. Stor 

mediedekning av konflikter og skandaler i norske bedrifter har ytterligere aktualisert emnet.
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Foreliggende artikkel er delvis skrevet som ledd 
i et større pågående forskningsprosjekt på Whistleblo-
wing i Norge, finansiert av programmet «FARVE – 
forsøksmidler arbeid og velferd», i regi av blant annet 
NAV.

Et NRK-progam med tittel «Hjertelotte-
riet» omhandler en pågående medisinsk
intervensjon og undersøkelse overfor pa-
sienter som får hjertestans utenfor syke-
huset (NRK Brennpunkt, 8–1–2008).
Når man bestemmer seg for å forsøke
gjenopplivning på en pasient med hjerte-
stans, er det en fast prosedyre med hjer-
te-lunge-kompresjon, ventilering og
elektriske sjokk. I tillegg settes vanligvis
en intravenøs nål, og i den kan man gi ad-
renalin eller andre medikamenter som
kan stabilisere hjerterytmen. Denne pro-
sedyren med medikamenter intravenøst
følges internasjonalt, men ikke i ambu-
lansetjenesten i Oslo på grunn av et pågå-
ende medisinsk forsøk. Her er det på
grunn av forskningsstudien kun de pa-
sientene hvor det utrykkende personellet
trekker «ja»-lapp, som får en slik medika-

mentell innsprøyting. Dette uroer flere
ansatte, som opplever at det å unnlate å
gi innsprøytning ved «nei»-lapp er uetisk
og i mange tilfeller bryter med deres fag-
lige fornuft. Statens Helsetilsyn og siden
NRK varsles. To av de bekymrede ansat-
te, overlege Robert Hagen og paramedi-
sinsk hjelper Jakob Nielsen, står åpent
fram som varslere i det nevnte TV-pro-
grammet.

I likhet med ambulansepersonellet
over kan også norske psykologer komme
opp i situasjoner med etiske dilemmaer.
Boks 1 gir en oversikt over fem mulige
roller psykologer kan komme i, i kraft av
sin jobb eller rolle som psykolog.

Psykologen kan selvsagt selv være
«wrongdoer», den som forsynder seg,
som trår feil faglig, moralsk eller juridisk.
Psykologen kan også befinne seg i rollen
som henholdsvis varsler, passiv kollega, i
ansvarlig posisjon, eller som terapeutisk
hjelper. Kolleger kan vise grov uforstand i
tjenesten, f.eks. ved å misbruke pasienter
seksuelt. Psykologer kan anvende kritikk-
verdige psykologiske teknikker. Terapi
kan tilbys i beruset tilstand. Falske erklæ-

ringer kan utstedes. Hva gjør man så, der-
som man er vitne til eller får kjennskap til
slik klanderverdig atferd? Det store
spørsmålet er ofte om man skal gå videre
med sin uro og varsle det man vet, for ek-
sempel til fagetisk råd eller Helsetilsynet,
eller om man skal la være. I det følgende
vil det bli gjort mer grundig rede for te-

BOKS 1

Kritikkverdig atferd: Roller som psyko-

logen kan komme i.

1. «WRONGDOER» – den som bryter faglige,

etiske eller juridiske lover, normer og re-

gler

2. VARSLER – den som tar affære og prøver

å stoppe det kritikkverdige

3. PASSIV KOLLEGA – vitne til det som skjer,

men unnlater å gjøre noe

4. ANSVARLIG POSISJON – den det blir vars-

let til, og som blir bedt å gjøre noe, dvs.

stoppe det kritikkverdige i kraft av sin po-

sisjon og makt

5. HJELPER – den som hjelper varsler, i rol-

len som behandler, terapeut eller rådgi-

ver, f.eks. når varsler utsettes for represa-

lier/ mobbing.
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maet «varsling», eller på engelsk: «whist-
leblowing». Selve begrepet vil bli presen-
tert, de nyinnførte paragrafene i arbeids-
miljøloven som omhandler emnet,
omtales, samt hva vi vet om varslingens
omfang og konsekvenser. Noen mulige
strategier for håndtering av varsling vil
også gis.

Varsling på dagsorden
I 2001 var en av forfatterne av denne ar-
tikkelen sakkyndig ekspert i en såkalt
«mobberettssak». Offeret i saken, la oss
kalle ham Jon, var en tidligere statlig an-
satt. Han hadde reist sak mot sin tidligere
arbeidsgiver da han mente seg rammet av
mobbing og trakassering på arbeids-
plassen. Denne trakasseringen hadde
medført at Jon hadde brutt sammen,
blitt langtidssykemeldt og senere uføre-
trygdet. Og nå ville han ha oppreisning
for tort og svie. Uretten mente Jon hadde
sitt opphav i at avdelingslederen på den
tidligere arbeidsplassen var svak og tillot
mye slendrian og slett arbeid fra sine
medarbeidere. Mye av det slette arbeidet
var knyttet til omsorgskvaliteten, og ram-
met slik en uskyldig tredjepart. Jon orket
ikke å fortsette som passiv tilskuer til alt
det dårlige arbeidet som ble gjennom-
ført, og tok derfor kontakt med sentralle-
delsen etter råd fra en venn. Direktøren
han snakket med, beordret Jon til å dra
hjem for å skrive rapport om det klander-
verdige han hadde vært vitne til. Jon
stusset på dette, men torde ikke gjøre an-
net enn det direktøren hadde befalt.

Ikke før er rapporten påbegynt, før
det hele stopper opp og skrinlegges. De
ansatte og deres fagforening har fått nyss
om rapporten, og prompte mobilisert
mot denne Judas som nå sladrer på dem i
form av en skriftlig rapport. Dette skal de
ha seg frabedt, at et godt og velordnet
psykososialt arbeidsmiljø blameres på
dette viset.1 Jon tas ut av jobben, og be-
ordres av sentralledelsen til en filial i et

1  En validerende fotnote i historien til Jon er en uav-
hengig studentrapport som skrives noen måneder 
etter at han hadde hatt sin siste dag på arbeids-
plassen. Studentene som da var i praksis, ble så 
sjokkert over forholdene, at de valgte dette som 
tema for sin obligatoriske studentoppgave. Jon var 
altså ikke alene om å "se" kritikkverdig atferd 
finne sted, uten at dette i ettertid var til noe hjelp 
eller støtte for han som først hadde varslet. 

annet fylke. Her får han en jobb som
nærmest er tom for innhold: uten klient-
kontakt blir det et lite meningsfylt arbeid
for Jon. Ingen vil lenger ha noe med Jon å
gjøre, og han fryses ut av alle kollegafel-
lesskap. I tillegg må han flytte, rykke
familien opp med roten, for å kunne job-
be i sin nye posisjon. Jon knekker sam-
men, og etter flere langvarige sykemel-
dinger og forsøk på attføring blir han til
sist uføretrygdet. Flere år senere, etter å
ha vært utslått i en årrekke, tar Jon til
motmæle mot arbeidsgiveren og dem
som han mente mobbet ham til uhelse. I
retten kommer han ingen vei. Prosess-
fullmektig for staten er helt klar på at Jon
selv hadde lagt opp til trøbbelet som han
siden fikk unngjelde for. Både byrett og
lagmannsrett er helt enig: Sladrehank
skal selv ha bank. At retten også mener at
saken har blitt foreldet, blir bare en detalj
i det store bildet.

Ord som whistleblowing og den nor-
ske oversettelsen «varsling» var relativt
ukjente begreper bare noen få år tilbake.
Søker man på ordet «varsler» før år 2000 i
landets største elektroniske avisarkiv, Me-
diearkivet (www.mediearkivet.no), er
det artikler om brannvarslere som kom-
mer opp. Rundt år 2001 begynner dette
bildet å endre seg. Internasjonal opp-
merksomhet om varsling, ikke minst ved
at tre varslere kåres til årets navn i USA i
2002 av Time (Time Magazine, Decem-
ber 2002), er sannsynligvis av stor betyd-
ning. Mens Sherron Watkins og Cynthia
Cooper hver for seg varslet om omfatten-
de regnskapsbedragerier og oppblåste
regnskapstall i henholdsvis Enron og
Worldcom, hadde Coleen Rowley i FBI
sendt bekymringsmemo til sine overord-
nede sjefer vedrørende arabere som gikk
på flyskole for å lære å fly Jumbojet. Be-
kymringsmeldingen fortalte om arabiske
flypilotstudenter som ikke viste interesse
for å lære å lande de store flyene.

Her til lands hadde den såkalte Bæ-
rum sykehus skandalen et par år før
(1998–1999) fått mye medieoppmerk-
somhet. Denne saken bidro sannsynligvis
til bevisstgjøringen om whistleblowing i
årene som fulgte. Legen Carl Magnus
Edenbrandt hadde anmeldt en legekolle-
ga til Statens helsetilsyn for å ha begått
barmhjertighetsdrap (eutanasi), noe som
skulle ha skjedd på tampen av omsorgsti-

den overfor døende pasienter. Saken ga
mange avisoppslag, og lederen for helse-
tilsynet måtte gå. Det hele kulminerer
med at legen som ble innklaget for helse-
tilsynet, blir gitt en advarsel for brudd på
diverse retningslinjer, i tillegg til at Helse-
tilsynet også gir ham hard kritikk (Aften-
posten, 6–4–2002). Legen som ble
meldt til helsetilsynet, kom for øvrig ut
med sin versjon av saken i form av en bok
(Ottesen, 2002). Edenbrandt ble imid-
lertid møtt med mye ubehag og trakasse-
ring etter å ha varslet, og opplevde nær-
mest et yrkesforbud i norske legekretser i
etterkant av saken (Aftenposten, 13–3–
2000).

Ny arbeidsmiljølov
Den 1. januar 2007 trådte de såkalte
varslerparagrafene i den reviderte ar-
beidsmiljøloven i kraft, som et forsinket
siste punkt i loven (se boks 2). Foranled-
ningen til disse lovparagrafene var et
langvarig forarbeid med mange hørings-
uttalelser, blant annet fra Ytringsfrihets-
kommisjonen (1999), om i hvilken grad
arbeidstakere kan uttale seg offentlig om
bedriftsinterne forhold. Ifølge den nye
loven har arbeidstakeren rett til å varsle
om kritikkverdige forhold på arbeids-
plassen, i samsvar med varslingsplikt eller
virksomhetens rutiner for varsling (§ 2–
4).
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Varslingen må være forsvarlig, noe
som innebærer at arbeidstakeren må
være i 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 således ikke gå ut med grunnløse el-
ler svakt funderte påstander. Et viktig
punkt å merke seg i den nye lovens § 2–4
er at det å varsle tilsynsmyndigheter eller
annen offentlig myndighet alltid er å
anse som forsvarlig, og at det er arbeids-
giveren som har bevisbyrden for at vars-
ling eventuelt ikke har skjedd på en for-
svarlig måte. Arbeidsmiljøloven presise-
rer også (§ 2–5) at yrkesaktive som
varsler, skal vernes mot gjengjeldelse ved
varsling: «Gjengjeldelse … er forbudt.»

Når Carl Magnus Edenbrandt sendte
bekymringsmelding til Statens helsetil-
syn om mulige tilfeller av eutanasi, vars-
let han uten tvil på en forsvarlig måte
ifølge den nye loven. Også Jon sin sak vil-
le stått vesentlig sterkere dersom det
hadde eksistert en varslingslov i 2001.
Varslerparagrafene i arbeidsmiljøloven
innfører en omvendt bevisbyrde i forhold
til varsling og etterfølgende represalier:
Det er bedriften og ledelsen som må be-
vise at de ikke har bedrevet gjengjeldelse
eller tillatt gjengjeldelse på arbeids-
plassen. Når Jon tas ut av jobben etter å
ha varslet, og også fratas sine gamle ar-
beidsoppgaver, ville det i dag altså ha
vært arbeidsgiveren som måtte ha bevist
at dette ikke hadde noe med varslingen å
gjøre. De nye paragrafene i arbeidsmiljø-
loven gjør det sannsynligvis lettere for
psykologer også, både med hensyn til det
å varsle, og å ta imot varsling (jf. boks 1).

Begrepsavklaring
Whistleblowing henspiller opprinnelig
på patruljerende engelske konstabler,
som i gamle dager blåste i fløyten for å
varsle publikum og politikolleger når de
så noe kriminelt (Hersh, 2002). Uttryk-
ket ble første gang benyttet i et ordskifte
i USA i 1963 i forbindelse med at en an-
satt ga fra seg klassifiserte dokumenter
(om sikkerhet) til lederen for en gransk-
ningskomité nedsatt av senatet (Vinten,
1994). Vi skal se nærmere på hvilket be-
grep whistleblowing og varsling dekker.
Det er mulig å varsle både internt og eks-
ternt. Eller man kan gjøre begge deler,

begynne med å varsle noen i systemet, og
hvis dette ikke fører fram, gå offentlig ut
med beskjed om det ulovlige eller kri-
tikkverdige. Flere personer kan stå bak
varslingen, men det vanligste er at vars-
lingen gjøres av en person (Miethe,
1999). I den folkelige (norske) forståelse
oppfattes nok varsling som noe man gjør
offentlig eller eksternt, for eksempel
overfor media. I den norske debatten har
man videre vært opptatt av om varslin-
gen er lojal eller illojal. Dette er et tema
som også den norske Ytringsfrihetskom-
misjonen (1999) har drøftet i sin utred-
ning om endring av § 100 i Grunnloven.
Men i den psykologiske og samfunnsvi-
tenskapelige faglitteraturen har temaet
lojal kontra illojal i liten grad vært på
dagsordenen. For nesten alle whistleblo-
were varsler internt først (og slik sett er
lojale), og går først ut eksternt etter at in-
terne forsøk ikke har ført fram (Mesmer-
Magnus & Viswesvaran, 2005).

En rekke forskjellige og dels motstri-
dende definisjoner og synspunkter på
whistleblowing har blitt framsatt i de sis-
te 30 årene. Et tidlig arbeid argumenterte
for at personer som kun varsler internt,
og som ikke vil eller har behøvd å gi be-
skjed til noen utenforstående organisa-
sjon, ikke kan regnes som whistleblowe-
re (Farrell & Petersen, 1982). Ifølge Gla-
zer og Glazer (1989) er en varsler
imidlertid en person som iverksetter
handlinger for å hindre at andre blir ska-
det, og som derfor i første omgang prøver
å korrigere eller motvirke situasjonen in-
nenfor organisasjonens rammer ved å
framlegge bevis som vil overbevise en
fornuftig person. «Den fornuftige per-
sonen» som får beskjed, kan være din
gode psykologkollega; men snakker vi da
om whistleblowing?

Terance Miethe (1999) framhever
maktaspektet ved whistleblowing, og
framholder at «varslere er ansatte eller tid-
ligere ansatte som rapporterer klander-
verdig atferd til personer som har makt til
å iverksette tiltak» (side 11, vår oversettel-
se). Det avgjørende er altså at den som får
beskjed, har mulighet til å stoppe eller
korrigere det kritikkverdige. I en nyere
bok (Johnson, 2003) hevdes det at whist-
leblowere per definisjon handler i den
hensikt å gjøre informasjonen det varsles
om, offentlig kjent. Ifølge Miceli og Near

BOKS 2

Utdrag fra den nye arbeidsmiljøloven 

(lov om arbeidsmiljø, arbeidstid og stil-

lingsvern mv, LOV-2005–06–17–62). 

Paragrafer som omhandler varsling 

(whistleblowing).

§ 2–4. Varsling om kritikkverdige forhold

i virksomheten

1. Arbeidstaker har rett til å varsle om kri-

tikkverdige forhold i virksomheten.

2. Arbeidstakers framgangsmåte ved vars-

lingen skal være forsvarlig. Arbeidstaker 

har uansett rett til å varsle i samsvar 

med varslingsplikt eller virksomhetens 

rutiner for varsling. Det samme gjelder 

varsling til tilsynsmyndigheter eller an-

dre offentlige myndigheter.

3. Arbeidsgiver har bevisbyrden for at vars-

ling har skjedd i strid med denne be-

stemmelsen.

§ 2–5. Vern mot gjengjeldelse 

ved varsling

1. Gjengjeldelse mot arbeidstaker som 

varsler i samsvar med § 2–4 er forbudt. 

Dersom arbeidstaker framlegger opp-

lysninger som gir grunn til å tro at det 

har funnet sted gjengjeldelse i strid med 

første punktum, skal det legges til grunn 

at slik gjengjeldelse har funnet sted hvis 

ikke arbeidsgiveren sannsynliggjør noe 

annet.

2. Første ledd gjelder tilsvarende ved gjen-

gjeldelse mot arbeidstaker som gir til 

kjenne at retten til å varsle etter § 2–4 

vil bli brukt, for eksempel ved å frem-

skaffe opplysninger.

3. Den som er blitt utsatt for gjengjeldelse i 

strid med første eller andre ledd, kan 

kreve oppreisning uten hensyn til ar-

beidsgivers skyld. Oppreisningen fast-

settes til det beløp som retten finner ri-

melig under hensyn til partenes forhold 

og omstendighetene for øvrig. Erstat-

ning for økonomisk tap kan kreves etter 

alminnelige regler.

§ 3–6. Plikt til å legge forholdene til rette

for varsling

Arbeidsgiver skal, i tilknytning til det sys-

tematiske helse-, miljø- og sikkerhetsarbei-

det, utarbeide rutiner for intern varsling

eller sette i verk andre tiltak som legger for-

holdene til rette for intern varsling om kri-

tikkverdige forhold i virksomheten i

samsvar med § 2–4, dersom forholdene i

virksomheten tilsier det.
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(2005) gjør en slik innsnevring at ingen av
de tre personene som ble «årets navn» i
Time Magazine i 2001, kan kalles varslere.

Den mest utbredte definisjonen på
whistleblowing er imidlertid den som ble
formulert av Near og Miceli (1985, side
4), en situasjon der et «tidligere eller nå-
værende organisasjonsmedlem som har
vært vitne til forseelser (ulovlige, uetiske
eller kritikkverdige handlinger) på
arbeidsplassen, varsler om dette til perso-
ner eller instanser som har mulighet til å
endre på forholdet» (vår oversettelse). De
fleste nyere empiriske arbeider på vars-
ling bruker denne eller modifikasjoner av
denne definisjonen (se f.eks. Mesmer-
Magnus & Viswesvaran, 2005). I vår
forskning har også vi brukt denne defini-
sjonen, men med noen tilføyelser som
gjør definisjonen mer restriktiv enn den
mange andre empiriske studier anvender.
Dette har blant annet sammenheng med
at vi har vært opptatt av å kunne skille
mellom mobbing og varsling. For når
man rammes av mobbehandlinger, som
man deretter prøver å stoppe ved for ek-
sempel å ta kontakt med verneombudet i
en bedrift, er man da en varsler eller en
arbeidstaker som sier fra om at han eller
hun er utsatt for mobbing? Derfor har vi
lagt til følgende til Near og Micelis gjeng-
se definisjon: «Varsling gjelder handlin-
ger som rammer andre (person, bedrift,
samfunn). Det er ikke varsling om man
sier fra om urett som angår en selv.»

Effekten av varsling vil kunne være
den samme enten whistlebloweren vars-
ler åpent eller anonymt. Men sett fra et
psykologisk ståsted er det stor forskjell på
om man velger å stå åpent fram eller
ikke, for eksempel med hensyn til faren
for å bli møtt med straff eller gjengjeldel-
se (mobbing) i ettertid. Videre bør vars-
lingen være uegennyttig motivert, og
ikke skyldes et ønske om økonomisk ge-
vinst eller karrieremessige fordeler (selv
om slike positive effekter selvsagt kan
inntreffe i ettertid etter å ha varslet). Ar-
beidstilsynet ved overlege Axel Wannag
har på sin side vært opptatt av at man bør
skjelne mellom «triviell» varsling og vars-
ling som åpenbart er forbundet med stor
karrieremessig fare eller risiko for perso-
nen («melding om det utenkelige», Axel
Wannag, personlig meddelelse). Varsling
gjennom det ordinære systemet for av-

viksrapportering mener Wannag vil være
eksempel på såkalt triviell varsling. Det
siste tillegget til Near og Miceli sin defi-
nisjon lyder dermed slik: «Det er heller
ikke varsling dersom det gjøres anonymt,
når det er i egen vinnings hensikt, eller
dersom det gjøres gjennom etablerte ruti-
ner for avviksmeldinger.»

I en pågående studie, der et spørre-
skjema om Whistleblowing blir sendt ut
til 7000 norske borgere, har vi imidlertid
valgt å benytte Near og Miceli sin opp-
rinnelige definisjon i stedet for vår mer
restriktive. I et avisinnlegg argumenterer
vi for at heller enn å bryte med den inter-
nasjonale definisjonen kan det være mer
formålstjenlig å skille mellom ulike grup-
per av varslere gjennom differensierende
spørsmål (Aftenposten, den 20–12–
2007). Boks 3 gir en oversikt over kri-
tikkverdige forhold som kartlegges i den
pågående studien. Noen av de kritikkver-
dige forholdene som er nevnt i boksen,
kan innebære store økonomiske kostna-
der for en bedrift, f.eks. når ansatte er
korrupte (punkt 11) eller begår økono-
misk underslag (punkt 23). Andre for-
hold kan være mer kostnadstunge rent
psykisk, f.eks. når man rammes av diskri-
minering (punkt 6) eller trakassering
(punkt 14 og 15). Psykologer har nok
større sjanse for å få kjennskap til eller bli
involvert i noen kritikkverdige forhold
mer enn andre, f.eks. brudd på taushets-
plikt eller klanderverdig atferd overfor
pasienter (punkt 4 og 10), kontra be-
gunstigelse av familiemedlemmer eller
forurensning (punkt 2 og 7).

Kjennetegn ved whistleblowing
Forestill deg at det skjer omfattende kor-
rupsjon i bedriften der du jobber. Milli-
onbeløp er tusket unna, noe du selvsagt
ikke vil være innblandet i. Du har tre
valg: Du kan slutte i jobben, late som in-
genting, eller å gå videre med det hele,
dvs. varsle noen om hva du vet. For å tre
inn i rollen som varsler må arbeidstake-
ren altså ha noe å varsle om, dvs. at ved-
kommende må være vitne til noe kritikk-
verdig eller ulovlig (engelsk: «wrongdo-
ing»). Videre må personen bestemme seg
for å bringe informasjonen om det ulovli-
ge/kritikkverdige til en som kan ta imot
meldingen, i håp om at det klanderverdi-
ge da vil opphøre. Det er imidlertid slett

ikke alle som melder fra om kritikkverdi-
ge forhold.

I en av de mest systematiske undersø-
kelsene, der mer enn 13 000 statlige an-
satte i USA tok del, var det 48 prosent av
de som hadde vært vitne til kritikkverdi-
ge forhold, som varslet (Miceli, Rehg,
Near & Ryan, 1999). Denne tendensen
ble bekreftet i en nyere studie, der det ble
funnet at kun halvparten av de som ob-
serverer kritikkverdige handlinger, vars-
ler om det (Ethics Resource Center,
2005). Tallene spriker imidlertid mye.
Bare 26 prosent av et utvalg av militære
og sivilt personell på en stor militærbase
varslet om kritikkverdige eller klander-
verdige forhold (Near, Van Scotter, Rehg
& Miceli, 2004). Blant internrevisorer,
som jo nettopp har som arbeidsområde å
rapportere om klanderverdige finansielle
forhold, var det derimot 90 prosent som

BOKS 3

Kritikkverdige forhold som kan føre til 

varsling.

1. Bedrageri av kunder/klienter (f.eks. grov 

feilfakturering)

2. Begunstigelse av familiemedlemmer

3. Brudd på instrukser for sikkerhet, vedlike-

hold og hygiene

4. Brudd på taushetsplikt

5. Destruktiv eller dårlig ledelse

6. Diskriminering

7. Forurensning

8. Grov uforstand i tjenesten/jobben

9. Illojal atferd overfor virksomheten

10. Klanderverdig atferd overfor pasienter/

brukere/elever/kunder

11. Korrupsjon

12. Misbruk av alkohol/piller i arbeidstiden

13. Misbruk av organisasjonens eiendeler

14. Trakassering/krenkende atferd mot egen 

person

15. Trakassering/krenkende atferd mot an-

dre

16. Seksuell trakassering – uønsket seksuell 

oppmerksomhet

17. Tyveri av virksomhetens eiendeler eller ut-

styr

18. Unnaluring i forhold til arbeidsoppgaver/

arbeidstid

19. Urettmessige fordeler til enkelte (ansat-

te/leverandører/kunder)

20. Utnyttelse av stilling til personlige fordeler

21. Voldelig atferd

22. Ødsling av økonomiske midler/unødven-

dige innkjøp til virksomhet

23. Økonomisk utroskap eller underslag
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gikk videre med det de hadde avdekket
(Miceli, Near & Schwenk, 1991).

Hvor i stillingshierarkiet personen er
plassert, har også betydning for om ved-
kommende varsler eller ei. Studier har
påvist at det er større sjanse for at mel-
lomledere eller andre i overordnede stil-
linger varsler, enn at personer på grunn-
planet gjør det (Miceli & Near, 1992).
Mange av varslerne hadde for øvrig forut
for varslingen blitt påtalt for sin dyktig-
het og høye yteevne. Det synes videre å
være en kjønnsforskjell med hensyn til
varsling, i hvert fall i USA, der menn er
mer tilbøyelige til å varsle enn kvinner
(Near & Miceli, 1996). Dette siste punk-
tet kan sannsynligvis forklares ved at det
er flere menn enn kvinner høyere oppe i
stillingshierarkiet. Slike kjønnsforskjeller
kan neppe generaliseres til også å gjelde
Norge. Norge er mer egalitært enn USA.
Det er for eksempel mye mindre makt-
distanse mellom arbeidstakere og ledere,
og den sosiale forskjellen mellom kjønne-
ne er også mindre (Hofstede, 1980).

Sannsynligheten for å varsle er videre
avhengig av personlighetsmessige for-
hold, selv om resultatene her er spriken-
de. I en studie ble det funnet at varslere
skåret høyere på personlighetstrekket
«negativ affektivitet» enn ikke-varslere
(Miceli et al. 2001, ref. i Miceli & Near,
2005). Negativ affektivitet innebærer at
en person har en tilbøyelighet til å engste
seg eller ta inn over seg sorger og bekym-
ringer om eksempelvis framtiden (Wat-
son & Clark, 1984). Slik sett kan det sy-
nes som at personer som har mye av det-
te personlighetstrekket, i mindre grad
klarer å distansere seg fra kritikkverdige
forhold der de jobber. Men i en norsk un-
dersøkelse av 501 ansatte i Bergen kom-
mune ble det ikke funnet noen sammen-
heng mellom varslingserfaring, holdnin-
ger til varsling, og «Big 5» (NED-FFI-R,
Costa & McCrae, 1992) personlighets-
faktorene ekstroversjon, nevrotisisme,
sympatiskhet, samvittighetsfullhet og
åpenhengt for endringer (Severinsen &
Høstmælingen, 2004). I en tilsvarende

undersøkelse av 200 ansatte i to andre
kommuner ble det heller ikke funnet
noen sammenheng mellom personlig-
hetstrekket «samvittighetsfullhet», om
man hadde erfaring som varsler eller ei,
samt hvilke holdninger man hadde til
varsling (Kaaresen & Ringstad, 2005). Et
internasjonal metastudie støtter for øvrig
tesen om at personlighetsvariabler i liten
grad predikerer varsleratferd (Mesmer-
Magnus & Viswesvaran, 2005).

Omfang av varsling
Det er utgitt en rekke bøker om varsling
(f.eks. Alford, 2001; Glazer & Glazer,
1989; Johnson, 2003; Vinten, 1994). De
fleste undersøkelsene om varsling er til nå
gjort i USA, selv om det selvsagt også fin-
nes studier fra andre land. Kartlegginger
viser at antall personer som har erfaring
som varslere, varierer stort. I de ameri-
kanske Merit System Protection Board-
studiene (MSPB), der mellom 4000 og
13 300 føderalt ansatte i henholdsvis
1981, 1984 og 1993 deltok, var prevalen-
sen av whistleblowere henholdsvis 30
prosent, 31 prosent og 51 prosent
(Miethe, 1999; MSPB, 1993). Det er vik-
tig å merke seg at MSPB-studiene spør de
yrkesaktive om de har varslet noen om
noe, og om omstendighetene rundt vars-
lingen. Det gis ikke noen definisjon på
whistleblowing. Dette kan ha «blåst opp»
tallene på forekomst eller erfaring som
varslere. Det er ekstremt at mellom 30 og
50 prosent av arbeidstakerne i de nevnte
føderale undersøkelsene har varslet, der-
som en ser for seg at det er snakk om
ulovlige handlinger som underslag og kor-
rupsjon på arbeidsplassen. En måte å vur-
dere innholdet i disse tallene på er derfor
å se på de oftest rapporterte kritikkverdi-
ge handlingene, og hvor alvorlige disse er.

I MSPB-undersøkelsen fra begynnel-
sen av 1990-tallet var det dårlig styring
av offentlige prosjekter eller programmer
(35 %), f.eks. innenfor sosialhjelp, og
unødvendige eller mangelfulle produkter
eller tjenester (13 %), som toppet listen
over hva man «blåste i fløyten» for

(MSPB, 1993). Så mange som 56 prosent
av observatørene anslo at skaden av det
klanderverdig styrte offentlige prosjekt
hadde en verdi fra 50 000 til 100 000
dollar eller mer. En evaluering av vars-
lingstallene kan også gjøres ved å se hvor
mange arbeidstakere som totalt observe-
rer kritikkverdige handlinger. I årene fra
1980 til 1992 gikk dette antallet ned fra
45 prosent til 14 prosent (Miceli et al.,
1999). I USA er det med andre ord slik at
færre enn tidligere observerer kritikkver-
dige handlinger på jobb.

Lignende norske kartlegginger er gjen-
nomført først i de siste årene. En av de før-
ste undersøkelsene var en kartlegging av
varsling blant 661 sykepleiere, den såkalte
«Munnkurvundersøkelsen» (Hetle & Ar-
beidsforskningsinstituttet, 2005). Dessver-
re oppgir ikke denne studien hvor mange
av sykepleierne som hadde varslet om kri-
tikkverdige forhold, og valgt varslingsdefi-
nisjon framgår ikke i rapporten. Ifølge
Munnkurvundersøkelsen hadde en av fire
personer latt være å si fra internt om kri-
tikkverdige forhold av betydning for pasi-
enters helse, mens 28 prosent hadde latt
være å varsle eksternt eller offentlig om
forhold av betydning for pasienters helse.
Ifølge Hetle og medarbeidere hersker det
en stor barriere blant sykepleiere mot det å
varsle offentlig.

Andre norske undersøkelser er gjen-
nomført av Skivenes og Trygstad (2005;
2006). De kartla blant annet erfaringer
med varsling blant 834 personer i åtte
kommuner innenfor barnevern, utdan-
ningssektor og pleie og omsorg. Skivenes
og Trygstads varslingsdefinisjon avviker
fra den internasjonale standarddefinisjo-
nen til Near og Miceli på whistleblo-
wing, omtalt ovenfor. Skivenes og Tryg-
stad forutsetter at «arbeidstaker har sagt
fra internt i virksomheten uten at det in-
nen rimelig tid har resultert i diskusjoner
om eller endringer i det kritikkverdige
forholdet», og tilføyer at «sistnevnte
[punkt] kan fravikes» (Skivenes & Tryg-
stad, 2005, side 7). Skivenes og Trygstad
fant at 34 prosent hadde varslet ifølge de-

Søker man på ordet «varsler» før år 2000 i landets største 

elektroniske avisarkiv, Mediearkivet er det artikler om brannvarslere 

som kommer opp
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res egen definisjon. Nevnes bør også at
den kvalitative delen av Skivenes og
Trygstad sin studie avdekker at samtlige
som hadde varslet, hadde varslet internt
først, før de eventuelt hadde meldt fra til
utenforstående. Dette tolker Skivenes og
Trygstad som en klar indikasjon på at ar-
beidstakere flest går tjenestevei.

Det har også blitt gjennomført flere
casestudier av varslere i Norge. Her har
fenomenet blitt belyst gjennom enkelt-
personer og deres opplevelser. Eksempel-
vis omhandler studien til Taraldset og
Wik (2003) fire medieprofilerte varslere
som hadde til felles at de hadde jobbet i
strengt hierarkiske organisasjoner, med
dårlig informasjonsflyt oppover og ned-
over i systemet. Disse varslerne hadde
alle varslet internt før de gikk ut eksternt.
Varsleren som belyses av Øvsthus
(2006), hadde også varslet internt før
hun gikk til offentligheten. Her beskrives
en strengt rigid byråkratisk struktur in-
nenfor det offentlige. Felles for varslerne i
disse studiene, samt i flere bøker utgitt av
varslere selv eller andre, var at de hadde
blitt møtt med sanksjoner eller represali-
er fordi de hadde varslet (Breirem, 2007;
Hustad, 2006).

Flere undersøkelser om whistleblo-
wing har sitt utspring i forskningsmiljøet
ved Universitetet i Bergen (Bergen Bully-
ing Research Group (BBRG)), som også
forfatterne av denne artikkelen hører til.
Tabell 1 gir en oversikt over noen nøkkel-

tall fra studier som springer ut fra dette
miljøet. Den klart viktigste av disse stu-
diene er den landsrepresentative studien
om mobbing på norske arbeidsplasser,
som også omhandler temaet varsling.
Foreløpig foreligger det kun en rapport
fra den delen av studien der varsling er
omtalt (Einarsen et al., 2007). Denne
forteller at 12,2 prosent av arbeidstaker-
ne i Norge har varslet. Alle deltakerne i
undersøkelsen ble bedt om å ta stilling til
om de hadde varslet, ut fra vår tidligere
omtalte restriktive definisjon. Åttien
prosent av varslerne i den landsrepresen-
tative studien varslet kun internt, mens
18 prosent varslet internt før de gikk eks-
ternt. Kun en prosent varslet først eks-
ternt. Med andre ord benytter norske ar-
beidstakere i første omgang tjenestevei i
hele 99 prosent av tilfellene.

En annen undersøkelse som BBRG
har gjennomført, er en studie i Nordsjø-
en, der oljearbeidere fra mer enn 50
plattformer deltok (upubliserte data).
Det framgår av tabell 1 at her var varsler-
tallet klart høyere enn i den landsrepre-
sentative studien (19 % varslere), mens
fordelingen av henholdsvis interne og
eksterne varslere tilsvarer de landsrepre-
sentative tallene. To prosent hadde vars-
let kun eksternt, mens 80 prosent varslet
kun internt. Studiene i Bergen kommune
(Severinsen & Høstmælingen, 2004) og i
kommunene Os og Askøy (Kaaresen &
Ringstad, 2005) brukte mindre restrikti-

ve definisjoner på whistleblowing enn
den landsrepresentative undersøkelsen
og offshore-studien gjorde (presiseringen
om at varsling ikke er en del av systemet
for avviksrapportering, ble ikke nevnt).
Det framgår av tabellen at her er varsler-
tallene henholdsvis 33 prosent og 51
prosent, altså langt høyere enn for de øv-
rige to studiene. Det store flertall av ar-
beidstakerne varslet også her kun internt.
I tillegg til de nevnte arbeidsplasstudiene
har BBRG gjennomført en studie blant
221 medlemmer av to støtteforeninger
for arbeidstakere som har vært utsatt for
mobbing (Nielsen, 2003). Her ble vars-
ling trukket fram som en av de mest sent-
rale utløsende årsakene til at man hadde
blitt utsatt for jobbmobbing (og sto fram
som den viktigste årsaken til mobbing,
nest etter destruktiv ledelse).

I casestudien til Bjørkelo og Ryberg
(2004) intervjues en person som varslet
om kritikkverdig behandling av pasien-
ter. Etter å ha blitt utsatt for sanksjoner
og til slutt oppsigelse kjempet han for å
bli hørt, uten å lykkes, gjennom alle retts-
instanser – inklusive Høyesterett, ja til og
med Menneskerettsdomstolen i Stras-
bourg. Intervjupersonen beskrev sympt-
omer på psykiske lidelser og seinskader,
som posttraumatiske stressymptomer,
mange år etter at han hadde varslet. Per-
sonen som intervjues i en annen undersø-
kelse, av Andreassen og medarbeidere i
deres casestudie (Andreassen, Dahle,
Lindeland, & Vie, 2005), vant en pris for
ytringsfrihet for sin varsling i helsesekto-
ren, uten at det hjalp vedkommende syn-
derlig med hensyn til helsemessig ge-
vinst. Personen ble møtt med omfatten-
de represalier etter å ha varslet, og er i
dag uføretrygdet.

Hva varsles det om?
Som psykolog kan det være mest nærlig-
gende å se for seg at det som varsles om
omhandler klanderverdig arbeid med
klienter, eller annet misbruk av stillingen
sin, for eksempel av ledere. Varslersakene
som får stor medieomtale, er gjerne for-

Tabell 1. Undersøkelser på whistleblowing med utspring i «Bergen Bullying Research Group» ved 

Universitetet i Bergen.

Undersøkelse 1 

Offshore

2 

Bergen 

kommune *

3 

Landsrepr. studie-

måletidspunkt 1

4 

Os og Askøy

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, så eksternt 18,4% – 17,8% 24%

Varslet kun eksternt 1,6% 7% 1,1% 0%

Eksternt, så internt 0,5% 0% 0,4% 0%

Eksternt og internt – 8% – –

* I denne undersøkelsen ble det ikke spurt om hva som kom først av intern og ekstern varsling.
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bundet med dramatiske ting, som når
Paul van Buitenen varslet om underslag
av millioner av euro fra EU-fellesskapet.
Han gjorde EU-parlamentet oppmerk-
som på uregelmessigheter, svindel og ne-
potisme innenfor administrasjonen til en
EU-kommissær (Aftenposten, 5–10–
1999; Klassekampen, 10–6–2005).
Atomteknikeren Mordechai Vanunu
varslet i 1986 det internasjonale samfunn
om at Israel var i besittelse av atomvå-
pen. Han ble kidnappet tilbake til Israel
for rettsforfølgelse, og ble idømt 18 års
fengsel under stor internasjonal opp-
merksomhet, en dom som nå er ferdigso-
net (Fædrelandsvennen, 13–1–2007;
Dagbladet, 4–2–2007). Ennå blir Vanu-
nu møtt med restriksjoner fra israelske
myndigheter. Nylig ble han dømt til sam-
funnstjeneste for å ha snakket med uten-
landske journalister (VG Nett, 7–1–
2008).

Et norsk eksempel på whistleblowing
som fikk mye spalteplass er Kari Brei-
rem, en tidligere ansatt i det velrenom-
merte advokatfirmaet BA-HR, som i
2002 varslet sine overordnede om en re-
gelstridig faktura hun ikke kunne atteste-
re. Da ledelsen ikke reagerer, søker Brei-
rem råd hos sin advokat, som (uten hen-
nes viten) går videre med saken til
Økokrim (NRK Brennpunkt, 16–1–
2007). Breirem utsettes for mye ubehag
og trakassering på grunn av sin varsling,
og mister sin mangeårige jobb, hvor hun
tidligere hadde blitt omtalt som en stor
ressurs og aktivum for bedriften.

Den psykososiale arbeidsmiljøsaken
som har fått mest medieoppmerksomhet
i Norge noensinne, er kontroversen mel-
lom Ingunn Yssen og Gerd Liv Valla i LO.
Yssen offentliggjør gjennom VG sin opp-
sigelse som LO-ansatt i en mellomleder-
stilling, og anklager sin tidligere sjef for

mobbing og trakassering (VG, 11–1–
2007). Etter mye turbulens og et stort
antall avisreportasjer og TV-innslag ned-
setter LO en granskningskommisjon un-
der ledelse av Jan Fougner, som framleg-
ger en bestillingsrapport den 9. mars
2007. Fougner-rapporten gir Yssen med-
hold på alle vesentlige punkter. Det had-
de forekommet klare brudd på arbeids-
miljøloven, og Valla som LO-sjef hadde
trakassert sin medarbeider. Fougner-kom-
misjonen godtgjør også, rett nok under
tvil, at Ingunn Yssen sin eksterne varsling
gjennom VG hadde vært forsvarlig (Nett-
avisen, 13–3–2007).1 I boka «Prosessen»
tar Gerd Liv Valla siden til motmæle,
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 på saker med mye
medieoppmerksomhet og mange spalte-
meter med presse, og de mer «trivielle»
eller «usynlige» sakene der den gjengse
arbeidstaker står overfor et dilemma i
hverdagen. De «usynlige» sakene blir na-
turlig nok sjelden omtalt i media. Dette
betyr ikke nødvendigvis at problemet er
mindre for Hvermannsen, som lurer på
om han skal gå videre med en sak om
brudd på for eksempel sikkerhetsfor-
skrifter eller dårlig behandling av en kol-
lega, eller om han skal la være. En ameri-
kansk studie der mer en 10 000 militært
personell deltok, viste at tyveri, forsøp-
ling, dårlig ledelse, sikkerhetsvansker
samt seksuell trakassering var de vanlig-
ste årsakene til at det ble varslet (Near et
al., 2004).

I en landsrepresentativ norsk studie
om mobbing på norske arbeidsplasser ble
også varslingsforhold kartlagt (Einarsen
et al., 2007). I denne undersøkelsen kun-

ne deltakerne krysse av for mer enn en
grunngiving for at de varslet. Den vanlig-
ste kritikkverdige handlingen man hadde
varslet om, var trakasserende atferd mot
andre (34 %). Brudd på sikkerhet var en
annen gjenganger (24 % av tilfellene),
mens grov illojalitet mot organisasjonen
eller driften av denne var årsak i 14 pro-
sent av varslertilfellene. Grov omsorgs-
svikt, vanskjøtsel eller feilbehandling ble
også gitt som grunn i 14 prosent av tilfel-
lene. Grove økonomiske misligheter eller
tyveri ble nevnt av 12 prosent. I kommu-
neundersøkelsen til Severinsen og Høst-
mælingen (2004), med vel 500 deltake-
re, og hvor man kunne krysse av for mer
enn en forseelse, var det kritikkverdig ar-
beidsinnsats (33 %), inkompetent eller
destruktiv ledelse som rammer andre
(25 %), sabotering av arbeidsoppgaver
(16 %), negativ atferd overfor brukere
(16 %), samt misbruk av alkohol i ar-
beidstiden (16 %), som var de mest ut-
bredte grunnene for å varsle.

Handlingene det varsles oftest om kan
både være et produkt av hva det er lettest
å gi beskjed om, og av hvilke av handlin-
gene det er størst sannsynlighet for å kun-
ne observere. Vi antar for eksempel at kri-
tikkverdige handlinger knyttet til sam-
handling, for eksempel trakassering,
lettere kan observeres av flere arbeidsta-
kere enn å observere grovt underslag eller
brudd på hvitvaskingsloven. Det kan
blant annet skyldes at færre ansatte inne-
har posisjoner og den profesjonelle bak-
grunnen man trenger for å kunne oppda-
ge økonomisk klanderverdige handlinger
eller disposisjoner. På den annen side kan
det selvsagt også være slik at det forekom-
mer mer trakassering enn økonomisk kri-
minalitet på norske arbeidsplasser.

Hva skjer?
Når en person gir beskjed om kritikkver-
dige forhold, kan en rekke ting skje. Det
kritikkverdige kan opphøre eller vedvare.
Den eller de som står bak den ulovlige el-
ler uetiske atferden, kan straffes og det
kritikkverdige opphøre. Det kan også

Norske arbeidstakere har i den nye arbeidsmiljøloven fått bestemmelser 

som slår fast at man har rett og noen ganger også plikt til å varsle om 

kritikkverdige forhold

1 I følge et strengt kriterium på varsling kan det ikke betegnes som varsling, når Yssen kunngjør og begrunner sin 
oppsigelse fra LO gjennom VG. Et slikt kriterium er at det ikke er varsling når personen tar til motmæle mot 
urett eller mobbing som rammer personen selv. Som tidligere påpekt har forfatterne av denne artikkel imidler-
tid gått bort fra denne betingelsen i sine nyeste studier på varsling.
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skje at ingenting gjøres med det kritikk-
verdige (ingen reaksjoner). Varslerne selv
kan oppnå ulike typer belønninger (Et-
hics Resource Center, 2005) som å bli
hørt og deretter rost eller belønnet
(MSPB, 1993). Men det er også en mu-
lighet for at varsleren blir ignorert, eller
vurderes som å ikke stå til troende. Han
eller hun kan også bli straffet, forfulgt og
mobbet (Jos, Tompkins & Hays, 1989;
Nielsen, 2003). Sanksjoner kan fore-

komme selv når personen blir trodd, da
man er redd for hva varslerens neste an-
slag mot bedriften blir (Miethe, 1999). I
etterkant av varslingen er mange varsle-
res utfordring derfor å unngå å bli beskre-
vet som en «løs kanon på dekk», i følge
Miethe.

Near og Miceli (1996) hevder at po-
pulærvitenskapelige bøker, og hva som
skjer med de som der beretter sine histo-
rier (Alford, 2001; Glazer & Glazer,
1989), ofte blir sett på som representati-
ve for alle whistleblowere. Men dette går
imot det Near og medarbeidere har fun-
net i egne undersøkelser, hvor negative
reaksjoner etter varsling forekommer i
begrenset grad, f.eks. i færre enn hver
femte varslersak (Near, Dworkin & Mi-
celi, 1993). Tilsvarende tendens er fun-
net i en norsk studie (Skivenes & Tryg-
stad, 2005). Mange varslere opplever ros
og verdsetting i forbindelse med at de har
gitt beskjed, noe som er tilfellet med 48
prosent av varslerne i en nyere ameri-
kansk studie (Ethics Resource Center,
2005). Konsekvenser etter varsling er
med andre ord preget av en sterk tosidig-
het. Mens kasusstudier (Bjørkelo & Ry-
berg, 2004), rene varslerutvalgsstudier
(Rothschild & Miethe, 1999), klinisk ar-
beid med tidligere varslere (Soeken,
1986), bøker med samlinger av varsleres
historier (Glazer & Glazer, 1989) og me-
dia (f.eks. Klassekampen, 19–4–2006)
forteller om gjennomgående negative og
alvorlige konsekvenser, viser arbeidslivs-
undersøkelser at det kan gå bra (Ethics
Resource Center, 2005; MSPB, 1993).

Noen rammes imidlertid av harde
negative reaksjoner i etterkant av å ha
varslet (Lennane & De Maria, 1998).
Dette skjer ifølge Miceli og Near (1992)
særlig når a) varsleren mangler støtte hos
ledelsen, b) når han eller hun «går ut»,
dvs. bruker offentlige kanaler som aviser
og TV, c) forholdet som avdekkes, er al-
vorlig, d) bedriften er «avhengig» av de
uetiske aktivitetene, samt e) det finnes
sikre bevis for de kritikkverdige forholde-
ne. Det å ha sikre bevis har med andre

ord ikke vist seg å nødvendigvis beskytte
mot represalier. Miethe (1999) hevder
tilsvarende at man bør skille mellom det
han kaller organisasjonsmessige kritikk-
verdige forhold (organizational wrong-
doing), og kritikkverdige forhold av mer
arbeidsmessig art (occupational wrong-
doing, utført av enkeltpersoner, gjerne
lenger nede i bedriftshierarkiet). Det er
langt mer risikabelt, og man risikerer
større represalier, når det er kritikkverdi-
ge forhold knyttet til selve organisasjo-
nen som blir avdekket, ifølge Miethe.

Varslingssaken i Siemens, der varsle-
ren Per Yngve Monsen avdekket at Sie-
mens Business Services «fakturerte med
gaffel» overfor Forsvaret, er sannsynligvis
et godt eksempel på organisasjonsmessi-
ge kritikkverdige forhold. Ifølge TV-pro-
grammet «Kundepleierne» hadde Sie-
mens omfattende kontakt med sentrale
innkjøpsansvarlige i Forsvaret, arrangerte
selskaper og «smøreturer» for store beløp,
og fikk til gjengjeld tilslaget på store kon-
trakter til overpris, utenfor ordinære an-
budskonkurranser (NRK Brennpunkt,
14–3–2006). Det er en sentral uetisk
praksis knyttet til selve organisasjonen el-
ler dens øvre ledere som her ble avdek-
ket. Siemens Business Systems ble da
også bøtelagt med 9 millioner kroner for
grovt bedrageri mot Forsvaret (E24, 11–
12–2007). Seniorkonsulent Arne Selvik
ved NHH påpeker i et avisinnlegg med
utgangspunkt i Siemens-saken det selv-
sagte: Ledere i det offentlige må holde
tilbørlig avstand til leverandører og kon-
traktspartnere (Dagens Næringsliv, 2–1–
2008). Dette berører selvsagt også psy-
kologer som innehar lederposisjoner.

Negative reaksjoner og konsekvenser
etter varsling kan være rettet mot varsle-
ren selv eller mot hans eller hennes ar-
beidsoppgaver (De Maria & Jan, 1997).
Negative reaksjoner mot arbeidsoppga-
ver kan innebære å bli degradert eller å
bli gitt meningsløse jobber (Glazer &
Glazer, 1989; Jos et al., 1989; Near &
Miceli, 1986). Personrettede sanksjoner
kan innbefatte å bli ekskludert fra det

BOKS 4

Mulig utviklingsforløp i en varslings-

prosess, modifisert etter Soeken 

(1986).

1. Oppdagelse – den ansatte reagerer med

sinne, sjokk og en følelse av å være be-

dratt eller forrådt i tilknytning til det han el-

ler hun har vært vitne til

2. Refleksjon – i denne perioden veier den

ansatte konsekvensene for og imot det å

tie kontra det å snakke ut og varsle

3. Konfrontasjon – beskriver fasen hvor en

ansatt har varslet internt eller eksternt.

Hvis varslerens identitet er kjent, vil dette

trinnet ofte innebære gjengjeldelse og

straff for å ha varslet

4. Gjengjeldelse – kan ta mange former, va-

rierende fra trusler om å sverte personen

og bakvaskelser, til å straffes økonomisk.

De fleste varslere er lite forberedt på gjen-

gjeldelse

5. Den uavklarte tiden – betegner månede-

ne og årene mellom konfrontasjon og løs-

ning. Varsleren må forsvare seg, og har

ofte bevisbyrden for å vise den urett man

har lidd på grunn av varslingen. «Hellig

vrede» hos varsleren kan lede til å bli en

tvangsmessig opptatthet av varslingen og

uretten man har lidd. Uten terapeutisk

hjelp vil mange varslere forbli på dette

trinnet

6. Avklaring – følger av en eventuell rettssak

som ender med enten tap eller seier, eller

når en varsler slutter å forfølge varslings-

saken. De kan oppleve sorg hvis resulta-

tet av rettssaken har vært utilfredsstillen-

de. De kan da ha behov for en «sørgetid»

7. Løsning – innebærer at varslerne begyn-

ner å føle seg som «seg selv igjen», klarer

å legge saken bak seg og fortsette med

sitt liv
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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 gjennomgang av
den negative varslingsprosess er beskre-
vet av Donald Soeken (1986). Som tera-
peut bidro Soeken med støtte og veiled-
ning til mer enn 100 varslere som hadde
avdekket alvorlige tilfeller av bedrageri,
misbruk og forurensning i sine respektive
bedrifter. Disse varslerne var alle blitt
møtt med straff eller trakassering i etter-
tid, enten det var fra systemet eller en-
keltpersoner. Soeken identifiserte syv fel-
les steg i utviklingen i saken. Disse stege-
ne presenteres i boks 4.

Soeken sin modell beskriver varslings-
prosessen gjennom opplevelsene til vars-
lere som har vært utsatt for negative re-
aksjoner, og som ofte utvikler sekundær-
problemer, som psykiske lidelser. Når
negative handlinger etter varsling blir
systematiske, vedvarer over tid og den
ene part opplever at han eller hun blir
ute av stand til å forsvare seg selv, kalles
det mobbing (Einarsen, Hoel, Zapf &
Cooper, 2003). Forbindelsen mellom
whistleblowing og mobbing er belyst i
flere norske studier (Bjørkelo & Ryberg,
2004; Einarsen et al., 2007; Jensen &
Odden, 2005; Nielsen, 2003). Nedenfor
følger tre eksempler på mobbende hand-
linger fortalt av norske varslere:

«Jeg fikk trusselbrev i postkassen, der
jeg skulle tas av dage … det var voldsomt
… det leverte jeg jo til politiet» (Andreas-
sen et al., 2005, side 30).

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

«Det var ikke jobbmobbing på den
måten som at innvandrere kan bli kalt
for Bin Laden. Det var på et annet plan.
Men selvsagt, følelsen av å bli gjort liten,
til en idiot, ødelagt, ubrukelig og ikke øn-

sket. Det er det jeg mener, det hele skjer
på en indirekte måte» (oversatt fra Bjør-
kelo & Ryberg, 2004, side 38).

Ifølge vår landsrepresentative mobbe-
og varslingsundersøkelse blant norske ar-
beidstakere (Einarsen et al., 2007) opp-
lever totalt 8 prosent å bli straffet av le-
delse/styre (6 %), eller av arbeidskolle-
ger (2 %). Langt de fleste arbeidstakere
(90 %) sier imidlertid at «ingenting»
skjedde med dem selv etter at de varslet.
Tilsvarende avdekket undersøkelsen i
Bergen kommune (Severinsen & Høst-
mælingen, 2004) en rekke positive kon-
sekvenser av varsling, snarere enn at vars-
lerne ble straffet. To av tre personer men-
te at de hadde fått økt selvrespekt på
grunn av at de hadde varslet, og 41 pro-
sent mente at kollegenes respekt hadde
økt i etterkant av varslingen. I denne
kommunestudien var det åtte prosent
som opplevde å «bli behandlet som en
forræder» etter varslingen, tre prosent
mente seg mobbet fordi de hadde vars-
let, to prosent ble sosialt isolert, mens
fem prosent følte seg ignorert / frosset ut
av kollegafellesskapet, ifølge Severinsen
og Høstmælingen.

Oppsummerende kan vi altså konklu-
dere med at empiriske studier indikerer
at 9 av 10 varslere i den landsrepresenta-
tive studien fra Norge sier at «ingenting»
skjedde med dem etter at de varslet (Ei-
narsen et al., 2007). Fra den landsrepre-
sentative undersøkelsen vet vi også at in-
tern varsling er svært utbredt, i og med at
99 prosent gikk tjenestevei. Dette passer
med det andre forskere har funnet, nem-
lig at intern varsling er assosiert med
mindre represalier (Mesmer-Magnus &
Viswesvaran, 2005). Når det på den an-
nen side varsles om kritikkverdige for-
hold som berører selve organisasjonens
«grunnfjell», er forekomsten av represali-
er høyere (Miethe, 1999).

Håndtering
Hvem man varsler til, og hvordan denne
personen opptrer, har stor betydning for
om en varslingssak følges opp konstruk-

tivt, eller om den ender med trakassering
og utstøting av varsleren (Rothschild &
Miethe, 1999). I tilfellet Jon, som vi
nevnte innledningsvis, toet for eksempel
direktøren hendene og skjøv varsleren
foran seg, ved at han ba Jon gå hjem og
skrive rapport. Hadde direktøren deri-
mot tatt et mer aktivt grep, fulgt opp sa-
ken på egen hånd og forhindret at søkely-
set ble satt på Jon, kunne saken trolig
endt annerledes.

På grunnlag av tidligere forskning som
har vist hvor ille det kan gå (Lennane &
De Maria, 1998), har noen forskere og
tidligere varslere gitt konkrete råd for
hvordan en bør varsle, og hvordan de
som mottar varslingen bør gå fram (Mi-
celi & Near, 1992; Miethe, 1999; Lund-
quist, 2001). Kort sammenfattet går dis-
se rådene blant annet ut på at 1) varslere
bør vurdere nøye hvorvidt det kritikk-
verdige forholdet i det hele tatt skal vars-
les, 2) det kritikkverdige forholdet bør
tas opp internt og via formelle regelverk
der disse finnes, 3) egen framgangsmåte
bør kunne dokumenteres, 4) man bør ha
tilgang til sosial støtte, og 5) ekstern vars-
ling bør skje som siste utvei. Psykologer
kan etter vår mening bistå potensielle
varslere særlig på punktene 1 og 4. De vil
kunne ha en viktig rolle som ledere som
tar i mot varsling, og som behandlere og
støttepersoner for varslere som utvikler
psykiske plager. Gode grunner for å vars-
le og gode grunner for å la være å varsle
må ofte sorteres av arbeidstakeren som
står oppe i en etisk dilemmasituasjon.
Psykologer har ofte gode ferdigheter i å
sortere og prioritere motstridende infor-
masjon. De kan bidra med gode råd og
sosial støtte i en vanskelig valgsituasjon.

Miethe (1999) anbefaler videre at
varslere, så sant det ikke innebærer et
brudd på taushetsplikt, drøfter dilemma-
et med slekt og venner for å teste holdet i
sine vurderinger. Det er avgjørende at
personen får tilstrekkelig med vurde-
ringsstøtte, dvs. råd, veiledning og ærlige
meninger på hva som er den farbare veg.
Noen ganger kan det imidlertid være lov-

Vi kan altså konkludere med at empiriske studier indikerer 

at 9 av 10 varslere i den landsrepresentative studien fra Norge 

sier at «ingenting» skjedde med dem etter at de varslet
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brudd å la være å varsle, og personen som
unnlater å varsle, kan bli strafferettslig
ansvarlig. Varsleren Kari Breirem, som vi
tidligere har omtalt, sto overfor dette di-
lemmaet. Dersom hun som økonomian-
svarlig hadde signert og godkjent de re-
gelstridige fakturaene, slik hennes ledere
på advokatkontoret ba om, hadde hun
brutt regnskapsloven (jf. Breirem, 2007).

Rådene til arbeidsgivere innbefatter å
jobbe aktivt med forebygging av «wrong-
doing» og ved å utarbeide gode interne
prosedyrer for hvordan varsle (Greene &
Latting, 2004; Miethe, 1999). Et annet
råd er å gjennomføre kvalitetssikrede or-
ganisasjonsundersøkelser som kan av-
dekke forhold i bedriften vedrørende
kommunikasjon og samarbeid, forhold
rundt ledelse, forekomst av kritikkverdi-
ge eller ulovlige forhold, samt holdnin-
ger og erfaringer med varsling. Andre
konkrete tiltak kan være at varsleren be-
skyttes gjennom konkrete retningslinjer
som trer i kraft ved at status som varsler
påkalles, at forseelsen raskt bringes til
opphør, og at det åpent blir formidlet at
forseelsen har blitt terminert.

Det er selvsagt viktig at budbringeren
ikke blir «skutt». Arbeidsgivere bør der-
for fokusere på det kritikkverdige forhol-
det istedenfor på arbeidstakeren som
gjorde dem oppmerksomme på det (Mi-
celi & Near, 2006). Et eksempel på lite
konstruktive reaksjonsmåter fra organi-
sasjonen sin side er når det brukes tid og
krefter på å bygge opp «drittpakker» om
varsleren, for å påvise vedkommendes
uetterrettelighet tidligere i yrkeskarrie-
ren (Miethe, 1999). Slike negative stra-
tegier og etterfølgende trakassering gjør
det også vanskelig for eventuelle framti-
dige varslere å gi beskjed om kritikkver-
dige forhold som det er i bedriftens eller i
samfunnets interesse å gjøre kjent.

Konklusjon
Varsling som tema er kommet for å bli i
den norske offentlige debatt. Norske ar-
beidstakere har i den nye arbeidsmiljølo-
ven fått nye bestemmelser som slår fast

at man har rett og noen ganger også plikt
til å varsle om kritikkverdige forhold.
Norske arbeidsgivere har på sin side fått
en plikt til å legge til rette for varsling,
samt påse at gjengjeldelse etter varsling
ikke finner sted. Psykologer befinner seg
selvsagt også i rollen som arbeidstakere.
Noen ganger er de også i arbeidsgiverpo-
sisjon, som ledere, med makt og myndig-
het til å stoppe kritikkverdige forhold.
Psykologers forhold til whistleblowing er
lite belyst så langt, både i Norge og i ut-
landet. Innledningsvis ble det nevnt at
psykologer selv kan havne i fem alterna-
tive roller i forbindelse med varsling. Vi
vet lite om forekomst eller utbredelse av
de nevnte fem rollene, altså i hvilken
grad psykologer forsynder seg som
«wrongdoers» eller opptrer i roller som
henholdsvis varsler, passiv kollega, an-
svarlig leder med makt- eller handlings-
rom, eller som hjelper/rådgiver overfor
varslere. Det å øke kunnskap og bevisst-
het om whistleblowing bør derfor være
et tema av interesse for psykologstanden
og ikke minst norsk organisasjonspsyko-
logi i årene som kommer.
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