
Varsling i arbeidsmiljøsaker – kan vi 
tenke annerledes?

Advokat Lill Egeland



Hva er et varsel? HR-2023-2430-A



«Var på møte med D vedrørende personalsak mellom arbeidsleder og ansatt 
i går. Er lettere sjokkert om hvordan D med sine vage opplysninger gjentatte 
ganger trakasserte B med påstander om at D og C hadde kilde som var 
troverdig og at B sin forklaring var løgn. 

B har hele tiden nektet skyld i saken. B har vært ansatt i Nortura 42 år han 
blev ilagt en muntlig advarsel uten mulighet til å forsvare seg. D mente at 
denne advarselen var bedriftens holdning til saken. 

Advarselen var ferdig utfylt når jeg og B kom til møtet. Det vil si at vi fikk 
inntrykk av at det spillet ingen rolle om hva vi mente i saken. 

Er dette måten Nortura ønsker å fremstå som Dommer, Jury, Bøddel for sine 
ansatte??? Så får vi håpe at deres varsler snakket sant. Uskyldig til det 
motsatte er bevist???? D sin metode er skyldig til det motsatte er bevist. Mine 
ord om D er arrogant, ufin, respektløs. 

Hilsen A»

Mailen fra den tillitsvalgte – varsel eller ikke?



Høyesteretts konklusjon (dissens 4-1): Mailen var et varsel



Høyesteretts konklusjon (dissens 4-1): Mailen var et varsel



Med andre ord: Terskelen for hva
som utgjør et varsel er lav. Hvordan
skal vi håndtere dette for å unngå at 
varslingsssaker eskalerer unødig?



Fra "ikke-håndtering" av 
konflikter til faktaundersøkelser i 
varslingssaker – kort historikk



• "Blant annet har vi sett på hvordan bruk 
av faktaundersøkelser i praksis bidrar til 
å eskalere konflikter, heller enn å 
håndtere dem på en best mulig måte" 

• "Hovedargumentet i dette kapitlet er at 
personlige konsekvenser blir store og 
prosessene svært belastende for 
enkeltindivider"



Flere av disse 
sakene har i de 
senere år funnet 
veien til 
domstolene – 
sjelden med gode 
utfall for 
arbeidsgiver



Finnes det en bedre måte å 
håndtere disse sakene på?



Ikke jakt på syndebukker i 
varslingssaken – en eventuell 
personalmessig oppfølgning kan 
komme i kjølvannet av varslingssaken



Arbeidsgiver må ha kunnskap om 
risikofaktorer i arbeidsmiljøet og 
se etter dette i undersøkelsen



Forskning - del 1 

• Det europeiske arbeidsmiljøorganet (EUs 
informasjonsorgan for spørsmål knyttet til helse og 
sikkerhet på arbeidsplassen) trekker frem at 
psykososiale risikoer har sitt utspring i "dårlig 
planlegging, organisering og ledelse av arbeidet". 

• Eksempler på risikofaktorer er blant annet: 

• For store arbeidsmengder
• Motstridende krav og mangelfulle 

rolleavklaringer
• Ineffektiv kommunikasjon og manglende støtte 

fra ledelsen

Høringsuttalelsene, pkt. 7.3.5



Forskning – del 2 

• STAMIs forskning på risikofaktorer i det 
psykososiale arbeidsmiljøet fremhever blant 
annet rollekonflikt og rolleuklarhet som 
eksempler på psykososiale faktorer som kan ha 
negativ virkning på arbeidsmiljøet. 

• STAMI opererer med følgende definisjoner på 
hhv rollekonflikt og rolleuklarhet: 

• "Rollekonflikt vil si at man møter ulike krav 
i arbeidet som ikke lar seg forene."

• "Rolleuklarhet viser til mangel på tydelige 
mål og forventninger til jobben man skal 
utføre."

Høringsuttalelsene, pkt. 7.3.5



"Tilstrekkelig undersøkt", jf. aml § 
2A-3, kan være så lite som å snakke 
med varsler og omvarslede, se på 
noen dokumenter og deretter lukke 
varslingssaken.



Høyesterett i HR-2023-2430-A:

“Arbeidsgiver skal sørge for at varselet blir 
«tilstrekkelig undersøkt» innen rimelig tid. 
Det er i forarbeidene understreket at «det 
ikke er meningen at arbeidsgiver skal være 
pliktig til å gjøre grundigere undersøkelse 
enn hva som varselet saklig sett gir 
grunnlag for», se Prop.74 L (2018–2019) 
side 36»



Men selv om varslingssaken lukkes 
raskt både kan og bør behandlingen 
fortsette langs et eller flere spor: 
Personalsak, omorganisering, 
konflikthåndtering eller andre typer 
arbeidsmiljøtiltak



Informasjon til de involverte i saken
er viktig når varslingssaken lukkes



Takk for meg - og 
følg meg gjerne 
på LinkedIn!  

Lill Egeland, partner
lce@svw.no
93490834
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