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em dar etter et julebord hevder en
kvinnelig ansatt at daglig leder i en
mellomstor bedrift seksuelt trakas-
serte henne, og har sendt et formelt
varsel til styreleder. Daglig leder innremmer
at kvinnen besgkte hotellrommet hans den
kvelden, men avviser enhver form for kren-
kende atferd og mener péstandene er motivert
av at hun na vurderes oppsagt. Selv star han
samtidig overfor en mulig oppsigelse pa
grunn av at varselet har medfert manglende
tillit fra styret, og sgker na veiledning i hvor-
dan han bgr handtere situasjonen. Kan han for
eksempel kreve erstatning for serekrenkelse?

Et kraftfullt virkemiddel
Norge har et sterkt stillingsvern og regelverket
er laget for & sikre alle arbeidstakere et
arbeidsforhold som gir full trygghet mot
fysiske og psykiske skadevirkninger. Det
innebeerer blant annet at ingen skal utsettes
for seksuell trakassering. Dersom dette like-
vel skjer, er det laget viktige regler om vars-
ling. Det skal veere enkelt, og er ogsa gnske-
lig, at ansatte som opplever kritikkverdige
forhold i virksomheten, skal kunne varsle om
dette uten frykt for gjengjeldelse. Ledere og
andre ansatte som trakasserer sine kolleger
risikerer naturlig nok arbeidsrettslige reaksjo-
ner som avskjed, oppsigelse eller advarsel.
Det er likevel et faktum at varsling er et
kraftfullt virkemiddel og at varslingsinstitut-
tet noen ganger misbrukes, seerlig i de tilfel-
lene det foreligger konflikter mellom ansatt
og leder. Det kan veere dérlig personlig rela-
sjon mellom partene, eller det kan veere en
ansatt som er misforngyd med sin lgnnsut-
vikling. Det kan ogsa veere en ansatt som fryk-
ter for en mulig oppsigelse og ensker a skyve
fokus bort fra seg selv og velger i stedet &

O,

fremme kritikk mot leder. Det finnes ogsa
eksempler pd at varsling brukes som virke-

VARSEL. Hva bor du
gjore hvis noen

fremsetter uriktige
pastander om deg?

middel for & pavirke utfallet av interne kon-
flikter og maktkamper.

En sjelden gang hender det at en ansatt
fremsetter direkte usanne eller uriktige pastan-
der i et varsel, gjerne ved & fremsette péstan-
der om kritikkverdige hendelser som skal ha
skjedd lang tid tilbake i tid. Dette er pastander
det kan vaere vanskelig 4 imategad og noen gan-
ger medfgrer slike beskyldninger at den
bergrte eller «omvarslede», forlater arbeidsli-
vet med store helsemessige problemer.

Der det med sikkerhet kan dokumenteres at
varslingsreglene er misbrukt, vil dette veere i
strid med den alminnelige lojalitetsplikten i
arbeidsforhold og dermed noe som kan
begrunne arbeidsrettslige reaksjoner. Som en
folge av det sterke vernet som er bygget gjen-
nom gjengjeldelsesforbudet, er dette likevel
vanskelig & gjennomfare i praksis.

Nér en leder eller annen medarbeider blir
utsatt for det vedkommende opplever som
usanne beskyldninger i et varsel, kan situasl]:?)‘-"'..
nen raskt bli bade belastende og uoversiktlig.
Selv om arbeidsgiver har plikt til & handtere
varselet pa en forsvarlig mate, star den
bergrte/omvarslede ofte i en krevende posi-
sjon. Denne artikkelen tar utgangspunkt i at
pastandene er uriktige, og beskriver hvordan
man bar opptre for a ivareta egne rettigheter
og bidra til en ryddig prosess.

bergrte tilstrekkelig informasjon
om hva som hevdes, og hvilke
forhold som skal undersgkes.

Et varsel som oppleves urett-
ferdig, kan utlgse sterke falel-
ser. Likevel er det avgjerende &
holde kommunikasjonen rolig,
saklig og profesjonell. Mange
gjor situasjonen vanskeligere
ved a svare raskt og i affekt. Det
gamle kinesiske ordtaket: «Nar
du er sint, skal du ikke skrive
brev, og nar du er glad, skal du
ikke gi lafter», er seerlig rele-
vant i slike prosesser. Et gjen-
nomtenkt og nekternt sprak
styrker troverdigheten og redu-
serer risikoen for misforstaelser.
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Dokumentasjon

som grunnmur

God dokumentasjon er ofte
avgjarende nér pastander skal
vurderes. Den som blir utsatt for
uriktige beskyldninger, ber sys-
tematisk samle relevant materi-
ale som e-poster, meldinger,
mgtenotater, kalenderoppferin-
ger og eventuelle vitner. En
tydelig tidslinje kan veere et nyt-
tig verktgy for a skape oversikt
og vise sammenhenger. Jo mer
konkret og etterprgvbart grunn-
laget er, desto lettere er det a til-
bakevise feilaktige pastander.
Nar arbeidsgiver ber om et til-
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Innsyn i hva varselet gjelder
Den som blir varslet pa, har rett til & fa vite hva
vedkommende er anklaget for. Uten innsyn er
det umulig & gi et reelt tilsvar eller imgtega
pastandene. Arbeidsgiver skal legge til rette for
kontradiksjon og sgrge for at prosessen er for-
svarlig. Det innebeerer blant annet & gi den
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svar, bar det gis skriftlig og vaere sa presist
som mulig. Fakta ber forklares, dokumenta-
sjon vedlegges, og eventuelle feil i varselet
ber korrigeres. Det er viktig & unnga spekula-
sjoner om varslerens motiver eller bruke ned-
latende eller for sterke ord. Man bgr holde seg
til det som kan bevises, og la arbeidsgiver sta
for vurderingene.

Krav til en ryddig prosess
Arbeidsgiver har ansvar for & undersgke var-
selet objektivt og sikre et forsvarlig arbeids-
miljg for alle involverte, ogsa for den bergrte/
omvarslede. Mange arbeidsgivere bruker ofte
eksterne advokatfirmaer til slike undersgkel-
ser. Det finnes dessverre flere eksempler pa
advokater som har gatt for langt i sine anstren-
gelser for 4 finne argumenter og hendelser
som statter varslerens pastander, enn a opptre
neytralt og stgttende overfor den omvarslede.

Dersom det oppleves at prosessen ikke er
noytral, ber dette tas opp skriftlig. Det kan
gjelde alt fra manglende informasjon til opp-
levelser av press, isolasjon eller sanksjoner.

I enkelte tilfeller kan et varsel som bygger pa
usannheter, i seg selv veere et brudd pé lojali-
tetsplikten eller arbeidsmiljgloven. Dersom
varselet brukes som pressmiddel eller som en
form for trakassering, kan det gi grunnlag for
en egen personalsak mot varsleren. Dette méa
vurderes konkret, og arbeidsgiver har plikt til
a gripe inn dersom slike forhold oppstar.

Tillitsvalgt eller advokat
Nar varselet inneholder alvorlige pastander
som kan fd konsekvenser for arbeidsforholdet,
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eller det oppleves at arbeidsgiver ikke handterer saken
korrekt, kan det vaere ngdvendig a involvere en tillits-
valgt eller advokat. Fagforeninger og advokater har erfa-
ring med slike prosesser og kan bidra til at den bergrtes
rettigheter ivaretas. De kan ogsa hjelpe med a vurdere
om det foreligger brudd péa arbeidsmiljsloven og gi rad
om videre strategi. Det er ogsa vanlig at arbeidsgiver
dekker kostnader til juridisk bistand for den bergrte.

Erstatningsansvar ved uriktige
anklager om seksuell trakassering
Uriktige anklager om seksuell trakassering kan fa alvor-
lige konsekvenser for den som rammes. Slike pastander
kan skade bade omdemme, arbeidsforhold og psykisk
helse. Norsk rett apner for at den som blir utsatt for en
usann og skadelig beskyldning kan kreve erstatning for
erekrenkelse, men adgangen er betinget av flere vilkar
som ma vere oppfylt.

B Rettslig utgangspunkt: ZArekrenkelser reguleres i
skadeerstatningsloven § 3-6 a. Bestemmelsen gir adgang
til a kreve bade gkonomisk erstatning og oppreisning nér
noen fremsetter en a&erekrenkende ytring som er egnet til
a skade en annens omdemme. Falske anklager om sek-
suell trakassering faller klart innenfor det som anses som
aerekrenkende, ettersom slike pastander typisk kan med-
fare betydelig sosial og profesjonell skade.

W Anklagen mé vaere usann og skadevoldende: For at
et erstatningskrav skal kunne fore frem, mé det forst
konstateres at anklagen er uriktig. Det ma videre veere
tale om en pastand som er egnet til & skade den krenke-
des omdgmme. Dersom arbeidsgiver, eventuelt med
ekstern bistand, har gjennomfart en undersgkelse og
konkludert med at varselet er grunnlgst, vil dette veere
et tungtveiende moment som styrker den krenkedes sak.
M Identifikasjon av avsender: Et grunnleggende vilkar
for & kunne rette et erstatningskrav er at den som star
bak anklagen kan identifiseres. Dersom varselet er ano-
nymt, kan det ikke fremmes krav for avsenderens iden-
titet er kjent. Uten en identifiserbar motpart finnes det
ingen som kan holdes rettslig ansvarlig.

B Krav til skyld: For at erstatningsansvar skal kunne
ilegges, ma avsenderen ha opptradt forsettlig eller grovt
uaktsomt. Det innebeerer at vedkommende enten mé ha
visst at pastanden var usann, eller burde ha forstatt at
den manglet faktisk grunnlag. Dersom det foreligger
indikasjoner péa at anklagen er motivert av konflikt,
hevn eller andre utenforliggende hensyn, kan dette tale
for at skyldkravet er oppfylt.

B Dokumentasjon av skade: Den som fremmer krav
om erstatning, ma kunne dokumentere at anklagen har
medfert en skade. Skaden kan veere bade gkonomisk og
ikke-gkonomisk. @konomisk skade kan omfatte tapt
inntekt, svekkede karrieremuligheter eller utgifter som
folge av saken. Ikke-gkonomisk skade kan besté av psy-
kisk belastning, tap av omdgmme eller andre krenkelser

av personlig integritet. Oppreisning kan tilkjennes selv
om det ikke foreligger skonomisk tap, forutsatt at vilka-
rene for ansvar er oppfylt.

B Mulig anmeldelse og rettslige skritt: Dersom ankla-
gen er beviselig falsk, kan det ogsa veere aktuelt & vur-
dere en politianmeldelse. A fremsette en bevisst usann
anklage kan veere straffbart, avhengig av omstendighe-
tene og bevisbildet. Et sivilt sgksmaél etter skadeerstat-
ningsloven § 3-6a kan gi grunnlag for bade gkonomisk
erstatning og oppreisning. Et slikt sgksmaél forutsetter
imidlertid at bevisene er tilstrekkelige til & sannsynlig-
gjore bade at anklagen er uriktig, at avsenderen har
utvist skyld, og at skaden er reell.

Ny dansk hoyesterettsdom

Dansk hgyesterett avsa i desember 2025 dom i en erstat-
ningssak som den kjente TV-journalisten Jes Dorph-
Petersen hadde anlagt mot en kvinnelig advokat som
var engasjert av dansk TV2 for & granske beskyldninger
om seksuell trakassering og en usunn kultur pa
TV-stasjonen. To tidligere praktikanter rapporterte at Jes
hadde utsatt dem for grove seksuelle krenkelser i hans
hjem i 2001 og 2003. Kvinnenes forklaringer ble ikke
forelagt TV-profilen og han fikk heller ikke se advoka-
tens rapport til TV2 som konkluderte med han var skyl-
dig i seksuell trakassering. Da Jes pa grunn av advoka-
tens konklusjoner, mistet sin jobb og sitt rykte, krevde
han erstatning. Hoyesterett kom til at advokaten ikke
hadde ivaretatt sin omsorgsplikt overfor Jes, og demte
henne til & betale draye tre millioner danske kroner.

KOMMENTARER

-» A handtere et urettmessig varsel krever en
balansert tilnaerming der bade rettssikkerhet, arbeids-
miljg og egen integritet ivaretas. Varslingsreglene er
utformet for & beskytte ansatte som melder fra om
kritikkverdige forhold, men systemet forutsetter ogsa
at arbeidsgiver og den som blir varslet om, far en reell
mulighet til & imgtega pastander som er feilaktige eller
misbrukes som pressmiddel. Nar et varsel bygger pa
misforstaelser, mangelfull informasjon eller bevisst
uriktige fremstillinger, kan konsekvensene veere
betydelige — bade for den som rammes, for arbeids-
miljget og for tilliten til varslingsordningen som helhet.
=> Derfor er det avgjgrende a reagere pa en mate som
er saklig, dokumentert og strategisk gjennomtenkt.
Det innebzerer a sikre god skriftlig dokumentasjon, be
om en ryddig prosess, og samtidig opptre profesjonelt
for & unnga eskalering. En slik tilnaerming styrker bade
den enkeltes rettsvern og virksomhetens evne til &
handtere konflikter pa en rettferdig og forsvarlig mate.
Nar varslingsinstituttet misbrukes, er det viktig a
adressere dette tydelig. Ikke for a svekke reelle
varslere, men for a beskytte alle og bevare tilliten til et
system som er sentralt for et trygt og apent arbeidsliv.
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