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1.	Bakgrunn
Fra 1. januar 2007 ble det innført nye regler for varsling av kritikkverdige forhold, jfr. arbeidsmiljølovens §§ 2-4, 2-5, 3-6, 13-8, 13-9 og 18-6.


[bookmark: _Toc209337061][bookmark: _Toc209337116]2.	Formål
Formålet med varslingsrutinene er å gi en veiledning for ansatte som ønsker å varsle om kritikkverdige forhold i virksomheten, samt klargjøre saksgang, rettigheter og plikter i forhold til varsleren.

Formålet er også å fremheve at Rauma kommune ønsker åpenhet så langt det er mulig.


3.	Omfang
[bookmark: _GoBack]Rutinen gjelder for alle ansatte i Rauma kommune.


4.	Ansvar/myndighet
Rådmannen har det overordnede ansvar og myndighet til å utarbeide prosedyrer samt legge forholdene til rette for varsling.


5.	Definisjoner
Med varsling menes her at arbeidstaker sier ifra om kritikkverdige forhold i kommunen. Dette kan skje til nærmeste leder, verneombud, tillitsvalgt eller andre.

Eksempler på kritikkverdige forhold:

· Brudd på lov/forskrift om offentlige anskaffelser.
· Brudd på grunnleggende saksbehandlingsregler i forvaltningsloven, offentlighetsloven, personvernloven, arkivloven m.m.
· Straffbare forhold, herunder korrupsjon, bedrageri, underslag og annet økonomisk mislighold.
· Psykososiale forhold som mobbing, trakassering, diskriminering, utstøting fra arbeidslivet.
· Mangelfull oppfølging av skader, avvik, sykdom og fravær.
· Avvik i kvalitet og tjenestebeskrivelse.
· Brudd på kommunens vedtatte reglementer/bestemmelser.
· Brudd på allment aksepterte etiske normer.
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Varsling kan skje både skriftlig og muntlig, for eksempel pr telefon, e-post, i brev eller ved personlig fremmøte. Varslet skal primært gis til nærmeste leder. Det kan også varsles til tillitsvalgt eller verneombud dersom arbeidstaker finner dette formålstjenlig. Dersom problemet ligger hos nærmeste leder, eller dersom leder ikke gjør noe med saken, bør vedkommendes leder varsles. Varsleren kan også henvende seg til andre, for eksempel datatilsynet, arbeidstilsynet m.v.

Det er utarbeidet et eget skjema for varsling. Det er ønskelig at varselet underskrives med navn. Da kan arbeidsgiver eventuelt innhente nødvendige opplysninger fra varsler og gi vedkommende tilbakemelding om hva som blir gjort med saken. Arbeidstaker kan likevel velge å varsle anonymt.

Med anonym varslig menes varsling uten at varslerens identitet er kjent for den som mottar varslet. Anonym varsling bør bare benyttes rent unntaksvis, ettersom det vil være vanskelig for virksomheten å følge opp varslingen på en ordentlig måte. Anonym varsling kan også bidra til en uheldig belastning for arbeidsmiljøet. De som er uskyldig anklaget kan få en uberettiget mistanke hengende ved seg. På den annen side kan anonym varsling gjøre det lettere å ta opp kritikkverdige forhold dersom en ansatt ikke føler seg trygg i en varslingssituasjon.

Det oppfordres varslerne å være så presise som mulig med hensyn til sakens faktum, tid og sted, hvem som er involvert, hvem som anses for ansvarlig, vitner osv. Dette gjelder spesielt ved anonyme varsel, da man her ikke har mulighet til å be om ytterligere opplysninger fra varsler.


[bookmark: _Toc209337063][bookmark: _Toc209337118]7.	Plikt til å varsle
Arbeidstakere har i noen tilfeller plikt til å varsle. 

Se for eksempel:

· Arbeidsmiljølovens § 2-3 (2) bokstav b, d og e som omhandler plikt til å varsle om feil eller mangler som kan medføre fare for liv og helse, trakassering og mobbing på arbeidsplassen og sykdom relatert til arbeidet eller forholdene på arbeidsplassen.
· Arbeidsmiljølovens § 6-2 (3) om verneombudets særskilte varslingsplikt.
· Helsepersonalloven § 17 om plikt til å melde fra til tilsynsmyndighet om forhold som kan medføre fare for pasienters sikkerhet.
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Arbeidstaker har i utgangspunktet en rett til å varsle om kritikkverdige forhold, men skal foreta en slik varsling på en forsvarlig måte. Dette innebærer at det stilles visse krav til måten det varsles på. 

Forsvarlig varsling beror på en konkret og skjønnsmessig helhetsvurdering. Vurderingstemaet vil i hovedsak være om arbeidstaker har saklig grunnlag for kritikken og om arbeidstaker har tatt tilbørlig hensyn til arbeidsgivers og virksomhetens legitime interesser med hensyn til måten det varsles på.

Intern varsling
Arbeidstaker som går tjenestevei eller sier fra til andre i virksomheten som har ansvar eller påvirkningsmulighet i forhold til det spørsmålet gjelder, vil opptre i samsvar med loven. Det innebærer blant annet at det ikke skal varsles på en måte som er trakasserende, unødig sårende eller belastende for enkeltpersoner eller arbeidsmiljøet, eller at man mot bedre vitende fremmer grunnløse påstander.

Ekstern varsling
Arbeidstaker vil alltid ha rett til å varsle i samsvar med plikt som følger av lov, forskrift, avtale, instruks med videre til offentlige organer med tilsyns- eller kontrollmyndighet.

Varsling til allmennheten
Arbeidstaker som varsler nyhetsmedia, blogger eller tar kontakt med lignende medium, bør som utgangspunkt først ha forsøkt å varsle internt i virksomheten, til overordnet myndighet eller til tilsyns- eller kontrollmyndigheter. Muligheten for å påføre virksomheten og/eller ansatte skade er vanligvis mye større ved varsling til allmennheten. Terskelen for varsling til allmennheten er derfor høyere enn ved intern og ekstern varsling. Den ansatte bør derfor vurdere følgende tre forhold spesielt nøye ved varsling til allmennheten:

· Er det grunn til å tro at det faktisk foreligger kritikkverdige forhold? Varsler bør undersøke de faktiske omstendighetene så grundig det lar seg gjøre.
· Vurdere om intern varsling, varsling til overordnet myndighet eller varsling til offentlig tilsyns- eller kontrollmyndigheter er mulig eller hensiktsmessig.
· Vurdere om andre utenfor virksomheten har en berettiget interesse i å få vite om forholdene.

Forsvarlig varsling skal ikke gjengjeldes. Gjengjeldelse mot arbeidstaker som varsler i samsvar med arbeidsmiljølovens bestemmelser er forbudt. Det betyr at arbeidsgiver ikke kan reagere på forsvarlig varsling med oppsigelse, avskjed, suspensjon, ordenstraff, trakassering, utstøtning, fratakelse av arbeidsoppgaver eller andre negative reaksjoner som innebærer straff eller sanksjon. Arbeidstaker må likevel tåle saklig motargumenter eller motbevis knyttet til de kritikkverdige forholdene.

Hvis fremgangsmåten ved varsling ikke er forsvarlig, er den ansatte ikke vernet av forbudet mot gjengjeldelse. Arbeidsgiver har bevisbyrden for at varsling har skjedd i strid med bestemmelsene i AML § 2-4, punkt 3.


9.	Oppfølging av varsling
Den som mottar varselet skal så raskt som mulig vurdere innholdet i varslet, orientere personalleder om varselet og dets innhold, og det skal besluttes på hvilket nivå saken skal håndteres videre.

Lederen har ansvar for å ivareta arbeidstaker som har varslet og om nødvendig igangsette tiltak for å sikre dette. Varslers identitet bør så langt som mulig behandles som en fortrolig opplysning. Dette innebærer at varslerens identitet ikke avsløres for den det varsles om, ledelsen eller kolleger dersom dette ikke er nødvendig for sakens opplysninger, herunder berørte personers mulighet til å imøtegå anklager rettet mot dem.

Den som mottar varselet er, evt. i samråd med sine overordnede, ansvarlig for sakens avgjørelser. Mottaker av varslet skal, hvis det er hensiktsmessig og/eller nødvendig, trekke inn tillitsvalgte og/eller verneombud. Det vil være hensiktsmessig å involvere færrest mulig personer i saken. Alle de som medvirker ved behandling av saken, vil være underlagt taushetsplikt etter forvaltningslovens regler.

Den som mottar varselet informerer varsleren skriftlig om videre saksgang. Denne informasjonen skal synliggjøre rettighetene både til den som varsler, og den varselet er rettet mot.

Den som mottar varselet bør så raskt som mulig informere varsleren om hva som er skjedd med saken. Varsler skal gjøres oppmerksom på at resultatet av en videre granskning kan være av konfidensiell art, at arbeidsgiver dermed i enkelte tilfeller ikke kan opplyse om resultatet av varslingen.

Den som mottar varselet har videre ansvaret for å sikre at det tas kontakt med tilsynsmyndighet eller annen offentlig myndighet dersom dette er nødvendig.

Ledelsen skal vurdere om, når og på hvilken måte det skal informeres om innhold i og/eller resultatet av varslingen. Dette må vurderes konkret i det enkelte tilfelle, bl.a. ut fra effekten av å informere og hensynet til arbeidsmiljø og personvernspørsmål.

10.	Taushetsplikt
Forvaltningsloven § 13 første ledd nr 1 pålegger taushetsplikt om noens personlige forhold. Som ”personlige” forhold regnes blant annet opplysninger om fysisk og psykisk helse, karakter og følelsesliv og visse opplysninger om familie- og hjemforhold. Derimot vil opplysninger om straffbare handlinger eller andre lovbrudd begått i nærings- eller forretningsforhold, som utgangspunkt ikke være omfattet av taushetspliktreglene. Opplysninger om at det er begått lovbrudd eller andre misligheter i tjenesten og hva dette består i, vil dermed som utgangspunkt ikke være belagt med taushetsplikt. Mer detaljerte opplysninger om forholdet kan likevel være taushetsbelagte, for eksempel opplysninger om sykdom, sosiale eller personlig problemer.

Spørsmål om innsyn er regulert i bl.a. offentlighetsloven, forvaltningsloven, personopplysningsloven m.m.

Skjema for intern varsling

	
Jeg vil varsle om følgende kritikkverdige forhold:

……………………………………………………………………………………………………………………………...

……………………………………………………………………………………………………………………………...

……………………………………………………………………………………………………………………………...

……………………………………………………………………………………………………………………………...

……………………………………………………………………………………………………………………………...





Bruk eget ark om nødvendig.

	
Jeg mener følgende bør gjøres (dersom varsler ønsker å komme med forslag):

……………………………………………………………………………………………………………………………....

………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………....

………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………





Forsvarlig varsling skal ikke gjengjeldes. Det vises til arbeidsmiljølovens (AML) § 2-5: Vern mot gjengjeldelse ved varsling.

Gjengjeldelse mot arbeidstaker som varsler i samsvar med arbeidsmiljølovens bestemmelser er forbudt. Det betyr at arbeidsgiver ikke kan reagere på forsvarlig varsling med oppsigelse, avskjed, suspensjon, ordenstraff, trakassering, utstøtning, fratakelse av arbeidsoppgaver eller andre negative reaksjoner som innebærer straff eller sanksjon. Arbeidstaker må likevel tåle saklig motargumenter eller motbevis knyttet til de kritikkverdige forholdene. Hvis fremgangsmåten ved varsling ikke er forsvarlig, er den ansatte ikke vernet av forbudet mot gjengjeldelse.

En varsler som opplever gjengjeldelse må si fra til rådmannen eller annen leder som straks skal behandle et slikt tilfelle.


	
Varslet av:

	

	
Dato:

	

	
Varslet til:

	

	
Jeg ønsker å være anonym:

	
Med anonym varslig menes varsling uten at varslerens identitet er kjent for den som mottar varslet.
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