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INNLEDNING

Problematikk rundi sakskomplekset seksuelle overgrep og uskseptabel
oppforsel/grenscoverskridende adferd er en utfordring i hele virt samfunn. Denne veilederen
tar i ferste reidke opp temaer som er relevante for arbeidsgiver ved miszanks om at en ansatt i
Den norske kirke har begdit seksuelle overgrep, Slike saker er kompliserte og reiser mange
vanskelige spewsmél. Bispematet wtga i 1996 heftet "Seksuelle overgrep - Retningslinjer og
prosedyre for behandling av saker der det rettes anklage mot vigslet kirkelig medarbeider om
seksuelt misbruk ogfeller grenseoverskridende seksuell adferd”. I den forbindelse ustalte
Bispemstet i sak BM 02/96 blant annet felgende:

YBispematet erkjenner at seksuelle overgrep og grenseoverskridende
seksuell adferd er et problem ogsa i kirken, og at kirken i mate med slik
adferd farst og fremst mi fremtre som den svakeste parts forsvarer. Kirken
m4 ikke bidra til fortielse eller bagatellisering p4 dette omride.”

Denne veilederen omtaler arbeidsgivers hindtering av slike saker nir en kirkelig ansatt er
mistenkt eller anklaget. Den er utarbeidet og utgis av arbeidsgiverrepresentantene i Den
norske kirke, Kultur- og kirkedepartementet (KKD), KA Kirkelig arbeidsgiver- og
interesseorganisasjon og Bispemetet.

Kirkerédet, Kirkens ressurssenter mot vold og seksuelle overgrep og politimester Bjorn
Hareide har bidratt med fagiige rid, men stir ikke ansvarlig for resultatet. Veilednitigen er
ogsd blitt sendt til uttalelse hos de bererte tjenestemannsorganisasjoner.

Kirkeridet arbeider med problematikken omkring saker der frivillige i kirken anklages for
seksuelle overgrep eller ugnsket adferd. Kirkens ressurssenter har bl.a. giennom kontakten
med mennesker som har vert utsatt for slik adferd, kunnskap og kompetanse knyttet til mange
av de utfordringer og behov som arbeidsgiver meter i hindtering av overgrepssaker.

Barn og voksne kan ogsa bli utsait for andre typer krenkelser enn seksuelle overgrep. Selv om
denne veilederen omhandler seksuelle overgrep, kan den benyttes sd langt den passer ogsi
ved andre former for overgrep, som for eksempel voldssaker.

MALGRUPPE

Fordi temaet i veilederen er hindtering av saker der en ansatz i Den norske kirke er mistenkt
for seksuelle overgrep, er den primeere milgruppen for veilederen arbeidsgivere § Den norske
kirke og de som opptrer pa arbeidsgivers vegne. Veilederen er rettet mot
arbeidsgiverorganene, det vil s folkevalgte i menighetstéd, fellesrid og bispedemmerid, og
de som i det daglige opptrer pa disse organenes vegne. Kultwr- og kirkedepartementet og
biskopene som er medutgivere av heflet, utaver ogsi arbeidsgiverfunksjoner og er 0gsa
arbeidsgiverorganer innenfor kirken. Veilederen gjelder ansatte i béde vigslede/ordinerte og
ikke-vigslede stillinger.

Veilederen kan med fordel ogsé leses av andre kirkelig ansatte og frivillige som p4 ulike
méter mater eller bereres av overgrepssaker, for eksempel tillitsvalgte og verneombud. Blant




annet vil disse kurne vaere den personen som mottar en betroelse eller informasjon om
seksuelle overgrep, og som derfor trenger kjennskap til korrekt oppfolging og saksbehandling
i slike saker.

1tillegg kan veilederen vaere nyttig for organisasjoner og andte som driver bame- og
ungdomsarbeid i tilknytning til kirkelig virksomhet. Kirkelige arbeidsgivere vil ogsa ha
utbyite av kepittel 12 om forebygging,

MALSETTING

Milsettingen med veilederen er A bidra til at Den norske kirke hindterer saker der en ansatt er
mistenkt for seksuelle overgrep pd en profesjonell og best mulig mite. Handteringen skal
veere § trid med kitkens etiske grunnverdier, og den skal veere saksbehandlingsmessig og
Jjuridisk korrekt. Den mistenkte skal bli korrekt og forsvarlig behandlet. Den utsatte skal
kunne vare trygg pa at saken hindteres riktig og skal ikke oppleve & krenkes yiterligere.

For & oppnd dette, er det viktig at alle kirkelige arbeidsgivere utarbeider en plan for
hindtering av denne type saker. Tillitsvalgte skal medvirke ved ntarbeidelsen av denne
planen. Planen akal medvirke til 4 ake oppmerksomheten om denne type problemer og gi
grunnlag for en forsvarlig hindtering, slik at blant annet feilvarderinger, handlingslammelse
og overreaksjon kan unngis. For at planen skal kunne virke i henhold til milsetningen, er det
viktig at man bruker tid lokalt for & utarbeide den og gjere den kjent, og at tillitsvalgte og
representantet for arbeidsgiver er fortrolige med prosedyrene for en konkret sak métte oppstd.

Denne veilederen har som mélsetting & bidra til at slike planer blir utarbeidet, men tar ikke
mil av seg til & gi svar pd alle de vanskelige spersm4l som kan oppst3. Folkevalgte, ansatte og
frivillige bar (pa ulikt nivA) ha kjennskap til overgrepsproblematikk og korrekt hindtering av
saker, men det er verken mulig eller nadvendig at alle har kunnskep om alle teme som
veilederen tar opp. Den enkelte kan sette seg inn i de tema som spesielt kan ang ham eller
henne, Det henvises ogsi til relevant litteratur for kunnskap om sider av
overgrepsptoblematikken som ikke tas opp her.

Den kunnskap og bevisstgjering som falger med 4 utarbeide en plan for krischindtering, er i
seg selv viktig for forebygging av seksuelle overgrep. Et overordnet mit er 4 hindre overgrep,
enten de ex seksuelle eller av annen art. Veilederen inneholder derfor et eget kapittel om
forebygging av scksuelle overgrep.

AVGRENSNINGER

Det er mange viktige utfordringer innen temakretsen seksuelle overgrep som denne veilederen
ikke bererer. Dette gjelder blant annet kirkens diakonale ansvar for den utsatte. Vi henviser til
andre kilder for kuanskap og veiledning om disse temaene,

- Veilederen begrenser seg til tema som er relevante nér kirken er arbeidsgiver for
mistenkte/overgriper. Fokuset er pA hva arbeidsgiveransvaret innebarer i slike saker.

- Veilederen kan bare i begrenset grad anvendes i saker der det er mistanke om overgrep
eller vakseptabel oppfarsel fra frivillige medarbeidere i kirken, da det i disse sakene
vil vere fokus pé andre problemstillinger enn de erbeidsrettslige, som er det sentrale



terna i dette hefict. P4 dette omridet kan det sdledes veere behov for at andre kirkelige
instanser arbeider viders med problematikken der frivillige medarbeidere anklages for
OVeIgrep osv.

- Veilederen avgrenses mot saker med mistanke om overgrep fra personer som ikke er
kirkens medarbeidere {(det kan vare andre bam eller ungdomrner, familiemedlemmer,
fremmede osv.), det vil si saker der kirkens oppgave er av diakonal art.

- Veilederen formidler i Hten grad kunnskap om personer som utferer overgrep.

- Veilederen berorer ikke, eller bererer i liten grad tema som:

o Skadevirkninger utsatie kan fi p4 grunnlag av seksuelle overgrep

o §jelesorg, diakoni, oppfalging og behandling av personer som er blitt ntsatt for
seksuelle overgrep

o Grensen mellom berns normale seksuelle utforskning/iek og bekymringsfull
seksualisert atferd

o Teologiske og dizkonale refleksjoner om utfordringer i forbindelse med
kirkens holdning til og hindtering av overgrepsproblematikk.

BAKGRUNN

Veilederen bygger i stor grad pd "Veileder for utarbeidelse av plan for krisehindtering -
Mistanke om ansattes scksuelle overgrep mot bam",, utgitt av det daveerende Bame- og
familiedepariementet og Utdannings- og forskningsdepartementet i 2002, (Publikasjonskode
Q-1047 B). Det ogsi hentet stoff fra "Seksuelle overgrep mot barn — En veileder for
hjelpeapparatet” utgitt av Sosial- og helsedirektoratet og det davaerende Bame- og
familiedepartementet i 2003 og fra Bispematets utredning "Retningslinjer og prosedyre for
behandling av saker der det vettes anklage mot vigslet kirkelig medarbeider om seksuelt
misbruk og/eller grenseoverskridende adferd.”

HVORDAN BRUKE VEILEDEREN
Veilederen bestdr av to hoveddeler.
Del I, Faktadelen, gir grunnleggende innfaring i elfer utdyper ulike tema og problemstillinger

som kan dukke opp i arbeidet med 4 utarbeide egne planer eller ved lesning av Momentdelen
(del I). Del I kan brukes som oppslagssted, men kan ogsi leses i sammenheng.

Del II gir momenter 1il utarbeidelse av lokale beredskapsplaner.

Veilederen er ikke uttemmende verken som momenter til utarbeidelse av plan for
krisehindtering eller som referanseverk. Det henvises til aktuell faglitteratur, andre veiledere

og relevante fagmiljeer for yiterligere kunnskap og ridgivning.



T en overgrepssak eller sak om grenseoverskridende adferd er det helt sentralt 4 vite
hvem som har hvilket ansvar i virksomheten, og hvem som er arbeidsgiver og nsermeste
overordnede til ulike arbeidstakere. En avkiaring av dette mi derfor skje helt
innledningsvis { saken,

DEFINISJONER OG BEGREPSAVKLARINGER

Selsuelle overgrep benyttes i denme veilederen som en samlebetegnelse for de ulike typer
overgrep som er definert i straffeloven kapittel 19 om seksualforbrytelser,

Unkseptabel oppforsel/grenseoverskridende adferd brokes om seksuslt relaterte handlinger og
oppfarsel som ikke rammes av straffelovens bestemmelser, men som kan fore til
arbeidsretislige sanksjoner.

Alle personer ymder 18 &r defineres som barn etter norsk lovgivning. Bide bam og unge
under denne alder blir derfor omtalt som barn. Den seksuelle lavalder er 16 ir. Barn under 16
&r er derfor gitt en sarskilt beskyttelse i straffeloven.

Pétolemyndighet er den offentlige myndighet som bLa, her ensvar for ctterforskningen av
straffbare handlinger, avgjore om det skal reises tiltale eller ikke samt veere aktor under
hovedforhandlingen i en eventuell rettssak.

I denne veilederen brukes primeert betegnelsen uisa# om den som har vaert eller kan ha veert
utsatt for seksuelle overgrep eller annen uakseptabel oppfirsel/grenseoverskridende adferd. I
stratferetten betegner fornermede den personen som har vert utsatt for en straffber handling.

Avhengig av kontekst eller hvor i prosessen man befinner seg, brukes begrepene mistenkte
cller overgriper, om den som er mistenkt for eller har begitt seksuelle overgrep eller
vakseptabel oppfersel/grenseoverskridende adferd. I strafferetten brukes gierningsperson om
den person som har begéitt en straffbar handling. Der det er naturlig, vil mistenkt eller
anklaget bli benevnt som ansatt eller arbeidsiaker.

Med fagkyndige menes i deane veilederen personer som har spesiell kompetanse og kunnskap
om overgrepsproblematiki.

Med kirkelig ansatt menes samtlige personer som er ansatt i Den norske kirke i fellesrad,
menighetsrid eller bispedemmerAd/KKD. "Kirkelig ansatt® brukes altsd om bide
vigslede/ordinerie og ikke-vigslede ansatte, uavhengig av stillingens innhold/oppgaver eller
sterrelse.

Arbeidsgiver vil for kirkelig ansatte vaere enten fellesrfid, menighetsrd eller
departementet/bispedemmerad/biskop/prost. Begrepet "arbeidsgiver” vil i denne veilederen
betegne den som er arbeidsgiver etter lov- og regelverk, eller den som har fallmakt tit § opptre
pd arbeidsgivers vegne. Dette vil oftest vare kirkeverge eller administrativ leder for
fellesrid/menighetsridansatie, Prostene er nzrmeste overordnede for prestene, mens
sanksjonsmyndigheten (myndigheten til 3 treffe vedtak om suspensjon/oppsigelse/avskjed
osv.) ligger til bispedemmerddet og departementet. Vi har valgt & unngd 4 bruke begrepet
“daglig leder" fordi begrepet i praksis brukes om stillinger med svert ulike fullmakter med




hensyn til arbeidsgivermyndighet. Se del 1, kapittel 1.2 om "embetslinjen/prestelinjen” og
"ridslinjen" i Den norske kirke.

Som regel vil en arbeidstakers nmrmeste overordnede ogsa vare den som er arbeidsgivers
representant. Unntak kan tenkes i prosjekter, hvor den som er progjektleder vil vare
arbeidstakemnes nrmeste overordnede innenfor prosjektets omride, men ikke har
personalansvar for vedkommende.

Overgremsakbnﬂmaavprukﬁskegmma-mmge steder bide om saker der man vet det har
skjedd overgrep, og om saker der det er mistanke om at det har skjedd overgrep eller annen
uakseptabel oppforsel/grenseoverskridende adferd.

Av praktiske grunner brukes ofte benevningen fellesrdd bade om kirkelig fellesrid og om
menighetsrad som har arheidsgiveransvar, det vil si menighetsrid i kommuner med ett sokn,



Del1I Faktadel

1 ANSVAR, ROLLER OG OPPGAVER

[ overgrepssaker er det helt sentralt at riktig instans og person falger opp sitt ansvar og holder
seg inmmemfor rammen av det. Noen instanser har formelt ansvari en overgtepssak, andre kan
ha stette- eller ridgivningsfunksjener for ulike parter i saken. Noen har ikke lov til verken &
handle eller 4 fA informasjon. Det er mange ulike organer, personer og funksjoner i kirken, og
det kan vaere lett & tr3 feil,

Det er politiets oppgave i etterforske sakene og ta stilling til om det er
grunniag for & ta ut tiltale eller henlegge saken.

Det er domstolenes oppgave i ta stilling til skyldspersmilet, evt. foreta
straffentmiling og ta stilling til evt. borgelige rettskrav,

Arbeidsgiver skal foreta vurderingen av hvilke eventuelle arbeldsrettslige
tiitak som kreves for A folge opp saken, bide under en eventuell
etterforskning og etter avsluttet straffesak. Det samme gjelder der hvor det
ikke iverksettes etterforskning av politiet.

Tjenestemannsorganisasjonene/annen radgiver/advokat skal bistd den
ansatte som er mistenkt,

£t stotteapparat som sthr fritt i forhold til arbeidsgiver, ivaretar utsatte.

1.1 Behov for samarbeid og plam for krischindtering

Mistanke om at en ansatt har begétt seksuelle overgrep, vil ofte medfare krisesitnasjon
bide for den utsatte og dennes familie og for den mistenkte og dennes familie. Ogsé andre
ansatte og personer som skal hindtere mistanken, kan oppleve situasjonen dramatisk og
krevende. Arheidsgiver/vitksomhetsansvarlig har ikke alltid erfaring med 4 handtere slike
saker. Mistanke om overgrep krever rask handling. Det er derfor viktig at det pé forhénd er
utarbeidet en plan for hvordan dette skal héndteres. Planen bar viers kjent for alle ansatte i
virksomheten. Se del Il for Momentliste til utarbeidelse av Jokal plan for krischdndtering. De
tillitsvalgte skal trekkes inn i arbeidet med & utarbeide en slik Iokal plan.

Lovergrepssaker kan det vare nadvendig med innsats og bistand fra flere virksombheter, ctater
og profesjoner, feeks, fra KA, departementet (KK D), politi, rettsvesen og forskjellige deler av
hjelpeapparatet. De ulike virksombheter, etater og profesjoner vil til dels ha ulike oppgaver i
prosessen og veere regulert av ulikt lovverk, bla. nir det gjelder taushetsplikt og mulighet for
& utveksle informasjon. Det viktig at man er kjent med og respekterer hverandres roller og
Oppgaver.

10




1.2 Hvem har ansvaret for hindtering av overgrepssaker?

Den norske kirke er organisert som to ulike, men parallelle virksombeter;
"prestelinjen/embetslinjen” som omfatter prestetjeneste utfort av statsansatte prester, og
"ridslinje" som omfatter kirkens svrige arbeid, inkludert alle tilsatte som ikke er statlig
ansatte prester, for eksempel klokkere, kirketjeners, organister osv. 1 menigheter hvor det er
lokelt ansatte prester, vil de vaere organisert i ridslinjen. De to linjene vil alltid vre
representert i alle lokale menigheter, I forhold til sakens omfang m4 det vurderes naye hvem
og hvor mange som skal involveres i den. Jo fierre som involveres, jo mer kontroll har man pd
informasjonsflyten,

1.2.1 Biskop, prost, bispedemmerid

I prestelinjen/embetslinjen er det staten som er arbeidsgiver for prestene, og de fleste
arbeidsgiverfunksjoner er lagt til prost, biskop eller bispedammerdd, Embetsmenn (proster og
biskoper) uinevnes av Kongen i statsrad, og departementet er arbeidsgiver. Biskopen utever
styringsretten overfor prostene. For prestene for gvrig er bispedommerddet arbeidsgiver nir
det gjelder tlsetting/disiplinscrmyndighet/lonn, Biskopen og prosten utaver de avrige
arbeidsgiverfunksjoner, Det vil viere prosten som i det deglige utaver arbeidsgivers
styringsrett overfor prestene i prostiet (tienesteordning for proster § 4). Prosten er neermeste
overordnede for prostiets menighetsprester. Biskopen leder prestetienesten i bispedemmaet.
Kompetanse/myndighet til suspensjon‘oppsigelse/avskjed (sanksjonsmyndighet) av statlig
tilsatte menighetsprester ligger i bispedemmeradet, Departementet er klageinstans i slike
saker,

Dersom saken krever sarlig msk avgjerelse, kan vedtak om suspensjon eller overfaring til
annen tjeneste av statlig tjenestemann eller prost treffes av biskopen 1 samrdd med
bispedommerddets leder, jf. personalreglement for prester i Den norske kirke § 15 or, 3.
Denne bestemmelsen skal brukes bare i helt szrskilte tilfeller der det ikke er mulig 4 vente pi
at bispedemmerdet kan bli samlet ti] ekstraordinaert mete, Et slikt vedtak skal biskopen
straks melde fra om til bispedemmerddet og Kultar- og kitkedepartementet, som har
anledning til & omgjere vedtaket, jf. tjenestemannsloven § 17z 4.

I praksis vil daglig leder ved bispedsmmekontorene (stiftsdirektorene) og biskopene ofte vare
ansvarlige for den lapende hindteringen av en overgrepssek ndr den mistenkte er en
statsansatt prest. Ansvaret for § treffe vedtak i saken ligger til bispedemmerddet selv.

Myndigheten til § treffe veditak om suspensjon, oppsigelse eller avskjed av en kirkelig
tilsatt ligger til bispedswamerdd eller fellesrid/menighetsrid avhengig av hvor
vedkommende er ansatt.

Vedtak truffet av bispedemmeridet om ordensstrafi, suspensjon, oppsigelse og avskjed,
kan piiklages il Kultur- og kirkedepartementet (KKD) og kan deretter eveninelt
bringes inn for domstolene,

1.2.2 Kirkeverge, kirkelig fellesrdd, menighetsrad

I "ridslinjen” er det fellesrddet (menighetsridet i ettsokns kommuner) som er arheidsgiver og
har det fulle arbeidsgiveransvaret for de tilsatte. Kirkevergen opptrer pA arbeidsgivers vegne,
og har det daglige ansvaret for kantor, kateket, diakon, kontorpersonale, bame- og
ungdomsarbeidere, kirketjenere og kirkegardsansatte. Lokalt ansatte prester vil ogsi ha
fellesridet som arbeidsgiver.
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Vedtak ouffet av fellesrédet/menighetsridet kan ikke piklages sv den ansatte, da
fellesridet/menighetsridet fkke har noe organ som er generelt overordnet seg, og det
ikke er fastsatt szerskilte klageregler pd dette omridet. For & fa overpreving av et
slikt vedtak truffet av menighetsrid eller felesrid, vil den ansatte métte bringe saken
inn for de slminnelige domstolene.

Noen menighetsrad har egne tilsatte (for eksempel ungdomsarbeidere eller lignende). Det ex
ulikt fra sted til sted om det er fellesrddet eller menighetsradet som har arbeidsgiveransvarst
for disse. Menighetsradet hur "virksombetsansvar" for kirkelig virksomhet, kirkeloven §9.
Det vil i overgrepssaker vacre shik at "virksomhetsansvarkig®, det vit si menighetsradet, snarest
bringer saken inn for fellesrid/kirkeverge eller prosi/biskop/bispedemmerad.

Menighetsridet har ogsd ot spesielt ansvar for den utsatte (og miljeet omkring) dersom
overgrep har skjedd { forbindelse med menighetens arbeid, Menighetsradet skal imidlertid
overlate til arbeidsgiver 4 hindtere saken i forhold til den mistenkte,

1.3 To arbeidsgivere pd samme arbeidsplass

Som en konselcvens av at det alltid er to arbeidsgivers representert pa sarnme lokale kirkelige
arbeidsplass, kan det i enkelte tilfeller viere vanskelig § vite hvilken av arbeidsgiverne som
skal handle, pd hvilken méte og i forhold til hvem.

Bare den ansattes arbeidsgiver skal handle i forhold il den ansatte, Det er viktig at ingen
andre akterer foregriper arbeidsgivers handlinger eller lover noe P arbeidsgivers vegne, Det
er ogsi viktig at den ansatte pi et tidligst mulig tidspunke blir gjort kjent med sin rett til 4 1a
sog bistA av tillityvaigt eller annen tredje person. Den ansatte kan viere under 3 stort press at
det ikke vil vaere tilridelig 4 1a vedkommende opptre alene.

T en del tilfeller vil andre enn mistenktes arbeidsgiver motta den fizrste informasjonen om et
overgrep. Slik informasjon skal raskest mulig bringes til den mistenktes arbeidsgiver og ikke
til noen andre. Noen ganger er det naturlig at den som fir informasjonen, bringer denne til sin
nzrmeste overordnede, som igjen bringer den viders til mistenktes arbeidsgiver. Den som
mattar informasjonen (og eventuelt dennes nermeste overordneds), skal ikke foreta
undersekeiser eller selv vurdere opplysningene. Nér informasjonen mottas i en annen linje
enn mistenktes arbeidsgiverlinje, er det ikke nedvendig at informasjonen bringes til topps i
linjen far informasjonen gir til mistenktes arbeidsgiver, I praksis vil det si at for eksempel en
kapellan som ir informasjon om mulig overgrep gjort av en kateket, ikke behaver & g4 veien
om sokneprest-prost-biskop, men kan bringe informasjonen direkte til kirkevergen eller til
kirkevergen via soknepresten. Den som hindterer informasjonen for arbeidsgiver, ma foreta
en fiarste vurdering av saken og foreta en forelapig vurdering av nér den ansatte/mistenkte
skal informeres, Dersom det foreligger anmeldelse i saken, eller politiet har iverksatt
etterforskning, eller seken ma anmeldes til politiet, md arbeidsgiver konsultere politiet om
hvem som farst skal konfrontere den ansatte med mistanken slik at man unngér
bevisforspillelse, se nzermere kapitel 4.

Thenhold ti! arbeidsmilisloven § 2-2 har "hovedbedrifien” ansvaret for samordning av de
enkelte virksomheters verne- og miljgarbeid. Fellesrddet er i var sammenheng hovedbedrift,
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og har derfor ansvar for & samondne arbeidsmiljetiltak i forlengelsen av bindtering av
overgrepssaker, samt plan- og forebyggende arbeid.

1.4 Biskopens tilsyn — avgrensning mot arbeidsgiverfunksjoner

Nir kirkelig ansatte begdr overgrep, skal disse sakene behandles etter de alminnelige
strafferettslige og arbeidsrettslige regler. Nar det gjelder den arbeidsrettslige siden av saken,
oppstér det i kirken enkelte swrtige spersmil knyttet til biskopens tilsyn. Serlige forhold kan
ogsh gjere seg gieldende mellom vigslede/ordinerte ansattes stillinger og de evrige ansatte,

1.4.1 Biskopens tilsyn
Biskopen er tillagt tilsynsansvar i Den norske kitke overfor menigheter og tilsatte. Biskopens
tilsynsansvar er hjemlet i tjenesteordning for biskoper § 1;

Biskopen skal giennom forkynnelse og sakramentforvaltning ta vare pa den
apostoliske leere etter Guds ord og vér kirkes bekjennelse, framme og bevare enheten
i Guds kirke og rettlede og oppmuntre bispedemmets menigheter, kirkelig tilsatte og
svrige medarbeidere, For & jvareta dette tilsynsansvar kan biskopen gi rid og
veiledning, og ogsi gi bindende pilegg vedrarende presters og andre kirkelig tilsattes
tjenesteutovelse,

Biskopen ser til at prestene forvalter sakramentet, forkynner og selv leveri
overensstemmelse med den kristne tro, slik den er utteykt i vir kirkes bekjennelse og
ordninger, og at ogsé andre som er vigslet til tjeneste i kirken virker og lever i
samsvar med vigslingens fonmaning og lefte,

Biskopen farer tilsyn med at de kirkelige r&d i bispedemmet utfarer sitt arbeid i
lojalitet med den evangelisk-lutherske lare,

Tillegg til & ha tilsynsansvar leder biskopen prestetjenesten i bispedemmet og innehar dermed
en sentral arbeidsgiverfunksjon for de stetlig tilsatte prestene,

Myndigheten til 4 treffe vedtak om suspensjon, oppsigelse eller avskjed av en kirkelig tilsatt
ligger til bispedommerad eller fellesrid/menighetsrid avhengig av hvor vedkommende er
ansatt,

Det er siiledes bispedammerddet som e tillagt myndigheten til 4 bAde tilsette og gi
ordensstraff, suspendere, si opp eller avskjedige statlig tilsatte prester, jf. kirkeloven § 23 og
Kongens delegasjonsvedtak, jf. personalreglement. Vedtaket ken piklages til departementet.
Biskopen er i samrid med bispedemmeridets leder gitt en seerskilt myndighet til & treffe
vedtak om suspensjon og overfaring til annen tjeneste av statkig tilsatte prester hvis saken
krever scerlig rask avgjerelse, jf. personalreglement for prester § 15 pr. 3, se neermere pkt.
1.2.1.

For kirkelig ansatte i "embetslinjen® har biskopen bade arbeidsgiveransvar og tilsynsangvar.
Prosten er arbeidspivers representant lokalt. Hvis det oppstér mistanke om en overgrepssak, ex
det prosten som utever arbeidsgivers styringsrett i forhold til prestene i prostiet etter
tienesteordning for proster § 2. Prosten behandler saken i de farste, innledende faser, Prosten
skal gjare dette i neer kontakt med biskopen. Det vil imidlertid vaere grunniag for at prosten p&
et tidlig stadium { saken overlater handteringen til bispedemmekontoret ettersom det er
bispedemmeridet som har sunksjonsmyndigheten (myndigheten til 4 treffe vedtak om
suspensjon/oppsigelse/avskjed osv.). I de fleste tilfeller vil det vaere naturlig at
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bispedemmekontoret er i nzr kontakt med prosten om saken. Biskopen vil som mediem av
bispedemmerddet og leder av prestetjenesten vare sentral i oppfelgningen av slike saker,

Kateket, diskon og kantor vigsles til tjeneste etter regler fastsatt av Kirkemastet. Under
vigslingen lover disse 4 leere og leve i samsvar med bekjennelsen.

For kirkelig ansatte som har fellesridet/menighetsridet som arbeidsgiver (enten dette er
prester eller andre arbeidstakere), kan biskopen ikke opptre som arbeidsgiver ved for
¢ksempel 4 si opp eller omplassere ansatte mistenkt for seksuelle overgrep. Denne
myndigheten ligger til fellesridet/menighetsradet, Vedtak i lovbestemt kirkelig organ kan ikke
péklages med mindre annet er seskilt bestemt, jf. kirkeloven § 38. Det er ikke fastsatt noen
seerskilt klageordning for vedtsk truffet av fellesrid eller menighetsrdd i slike saker, og saken
kan derfor ikke paklages til bispedemmerddet eller departementet. Den som vil bestride
fellesridets eller menighetsridets vedtak, er derfor henvist il 4 bringe saken inn for de
alminnelige domstoler eller Sivilombudsmannen.

Gjennom tilsynet kan biskopen derimot gi "bindende pélegg om noens tjenesteutavelse”,
JE. tjenesteordning for biskoper § 1. I praksis vil det si at biskopen for eksempel kan gi
bindende pilegg om at en kateket ikke skal ha oppgaver innen barne- og ungdomsarbeid.
Fellesridet mé da tilpasse aktiviteten til biskopens pilegg.

1.4.2 Fagetiske rid

I bispedommene er det opprettet fagetiske rid. I utovelsen av sitt arbeidsgiveransvar og sine
ﬁlsynsoppgavakanbiskopmridﬁmsegmeddemhmfhunmﬁttemske, herunder
bispedemmets fagetiske réd. Fagetisk rid bestir av personer med helsefuglig, sjelesargerisk
og juridisk kompetanse. Ridet er opprettet for & kunne gi veiledning til biskop og
bispedemmerid dersom dette er enskelig i saken, Rédet er ikke pert i en sak, er ikke tillagt
noen besluiningsmyndighet og kan derfor ilke opptre pa egen hind. Radet har heller ikke et
selvstendig krav pd informasjon.

1.4.3 Vigslede og ordinerte

Et seksuelt overgrep er en grov krenkelse av et annet menneske og vil oftest veere et brudd p4
norsk siraffelovgivning, Hvorvidt den mistenkie er ordinert eller vigslet, er uten betydning i
denmne sammenhengen, Hvis en kirkelig ansatt begér seksuclle overgrep, et det et alvorlig
brudd pa den tillit kirken m4 ha 6l sine medarbeidere og pa den tillit kirken m4 ha { forhold til
sine medlemmer, Arbeidsforholdet bar derfor avsluties dersom vilkérene for oppsigelse eller
avskjed | arbeidsmiljeloven eller tjenestemannsloven er oppfyit.

Personer som ¢r ordinert eller vigslet til tjeneste i Den norske kirke, har patatt seg en spesiell
forpliktelse. Det kan derfor stilles strengere kray til dem enn andre arbeidstakere, og det kan
derfor i enkelte tilfeller vare en lavere terskel for at arbeidsgiver skal kunne iverksette
arbeidsrettslige sanksjoner mot arbeidstaker som tilherer denne gruppen,

Scksuelle overgrep som omfattes av straffeloven, vil veere grunnlag for bide arbeidsrettslige
og strafferetislige sanksjoner navhengig av org mistenkte er vigslet/ordinert,

Thilfeller med oppiersel som ikke er straffber, men som er upassende eller | grisonen, kan det
viere at de strenge kravene som stilles til vigslede/ordinerte gier at arbeidsgiver kan iverksette
sanksjoner mot vigslet/ordinert arbeidstaker som ikke kan iverksettes overfor andre kirkelig
ansatte. Uansett m4 arbeidsgiver vardere om andre arbeidsoppgaver eller annet
hovedarbeidssted kan veere tjenlig som virkemiddel dersom arbeidsforholdet skal fortsette, Se
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kapittel 4, da en omplassering rettslig sett i mange tilfeller vil vaere 4 betrakte som en
endringsoppsigelse og mé folge sakshehandlingsreglene for dette,

L5 Barnehager og andre selvstendige virksomheter tifknyttet menighetens arbeid
Normalt er fellesrddet arbeidsgiver for de lokalkirkelig ansatte som ikke er prester,
Kirkevergen et arbeidsgivers representant i slike saker, Enkelte omrider kan veere organisert
som egne virksomheter, for eksempel bamehager. Fn henvendelse til kirkevergen vil kunne gi
klarhet i arbeidsgiv i slike saker.

1.6 Sentrale Instanser

1.6.1 KA Kirkelig arbeidsgiver- og interesseorganisasjon

KA er en medlemsorganisasjon for kirkelige arbeidsgivere og har ingen myndighet ut over
den mediemmene overdrar. Det vil si at KA pé selvstendig grunnlag ikke kan hindtere eller ta
avgjerelser i konkrete overgrepssaker. Men KA gir rid og kan bistd medlenmene pé ulike
miter i bide konkrete overgrepssaker og i arbeid med beredskapsplan og annet forebyggende
arbeid,

1.6.2 Kultur- og kirkedepartementet (KKD)

KXD er arheidsgiver for proster og biskoper og har et overordnet arbeidsgiveransvar ogsé for
prestene. Prostene er etter Grunnloven uavsettelige embetsmenn som kun kan avskjediges ved
dom i de alminnelige domstoler. @vrige arbeidsgiverfimksjoner for prostene er delegert til
biskopen som er prostens nzrmests overordnede. Biskopene er etter Grunnloven avsetielige
embetsmenn og kan avskjediges av Kongen i statsrid. Departementet utaver evrige
arbeidsgiverfunksjoner overfor biskopene. Bispedemmerddene har senksjonsmyndigheten
overfor sokneprester, prostiprester, kapellaner og evt. spesialprester som bispedemmeradet
tilsetter, for eksempel fengselsprester.

1.6.3 Kirkerddet og Kirkemeotet

Kirkeridet og Kirkematet har ingen myndighet til & hfindtere elles ta avgjarelser i konkrete
overgrepssaker. Det er naturlig & forstd Kirkeridet og Kirkemotets mandat shik at det
innebarer en generell oppmerksomhet omkring avergrepsproblematikk i kirken, Kirkerfidet
har nedsatt et sentralt kontaktrad for arbeid med overgrepssaker {(Samarbeidsridet for
overgrepsproblematikk), men dette behandler ikke enkeltsaker.

1.6.4 Kirkens ressurssenter og andre

Det finnes ulike statte- og hjelpeinstanser med spesialikompetanse P4 overgrepssaker. Kirkens
ressurssenter mot vold og seksuelle overgrep er mote-, samtale- og terapisted for kvinner og
menn som er utsatt for vold og seksuelle overgrep og skal vasre et kompetansested for slike
saker. Ressurssenteret sitter ogsd med juridisk kompetanse gjennom sitt nettverk av fagfolk
med erfaring fra retisvesenet. Statte- og hjelpeinstanser kan ved behiov bidra med kompetanse
om overgrepsproblematikk og hjelp til & ivareta den utsatte. Slike instanser har ingen
myndighet til 4 héndtere eller ta avgjorelser i konkrete overgrepssaker, og det vil i liten grad
veere tillatt for arbeidsgiver 4 overdra informasjon i konkrete saker. Se kapittel 6 om
tanshetsplikt. Hvis det foreligger mistanke om seksueile overgrep, kan uisatte henvises til
hjelpeinstanser som er spesialisert pg overgrepsproblematikk. Se ogsa kapittel 11 om
hjelpeinstanser, herunder kontaktpersonordningen for ivaretagelse av utsatte i bispedammene
og kapittel 12 om forebygging,
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L.7 hmledende om arbeidsgivers oppgaver og utfordringer i hindtering av
overgrepsasaker

Mer inngaende omtale av utfordringer kirkelige arbeidsgivere kan mate, og praktiske rad for
hindtering av saker finnes i kapittel 4.

Det er nlike oppgaver i hindteringen av overgrepssaker:

| Oppgave Ansvariiy
- [4 saken fram til riktig person/organ (uridisk den som mottar informasjonen
ansvarlig/personalansvarlig instans) )
- hindicre saken som personalsak mijstenktes arbeidsgiver
- eventuelt folge opp den
arbeidsretislige delen av saken
- samarbeide med politiet om den
siraffereitslige delen av saken dersom
det er ektuelt.
- ivareta den utsaite/eventuelt dennes familis cgnet person, aldr mistendnes arbeidspiver, aldri
den semme som ivaretar mistenkte
- ivareta mistemkte/eventuelt demmes familis Tillitsvalgte eller annen egnet person, aldri
arbeidegiver, aldri den samme som ivarctar den
uisatte
- ivareta menighet, ungdomsmilje og lignende virksombeteangvarlig i samedd med mistenletes
arbeidsgiver, presicns og evrige ansatte i soknet

Mistenktes arbeidsgiver skal forst og fremst hindtere saken som personalsak og eventuelt
folge opp den strafferettslige/arbeidsrettslige siden av saken. Arbeidsgivers ferste oppgave et
alltid 8 finne yt hva som skal gjares. Arbeidsgiver ma da ta stilling til en rekke sporsmal, blant
annet:

Skal/bor saken anmeldes til politiet?

Hvem skal involveres i saken og ha ansvar for evt, informasjon utad?

Skal/kan/ber mistenkte fortsette i stillingen, suspenderes, sies opp eller avskjediges?
Hensynet tit kontradiksjon (den anklagede skal ha nmlighet til 4 forsvare seg og gi
uttrykk for sin versjon av hendelsesforlapet) og forsvarlig saksbehandling — nir og
hvordan skal den mistenkte infonmeres og gi sin versjon/redegjarelse?

Skal/kan/ber miljget hvor overgrep kan ha skjedd, informeres?

Kan det vere flere utsatte?

Sakens status i forhold til politi og rettsvesen er vesentlig for hva man ken/skai gjore. Hvis
saken fkke er anmeldt til politiet, m4 arbeidsgiver viudere om dette skal skje. Dersom saken
giclder mistanke om overgrep mot bam, bar arbeidsgiver involvere barnets
foresatte/barevernet. Dette gjelder ogsi dersom arbeidsgiver av eget tiltak vil anmelde. Hvis
utsatte er voksen, ber anmeldelse ikke skje mot vedkommendes ansker. Arbeidsgiver har
siledes et sterre ansvar for & vurdere om saken ber anmeldes dersom den/de utsatte er barn,
enn om utsaite er voksen. Generelt anbefales det at alle overgrep mot barn politianmeldes.

Selv om saken ikke anmeldes, kan politiet iverksette ctierforskning av eget tiltak dersom de
far kjenmskap til saken.
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Dersom saken er anmeldt, kan den vere under etterforskning, det kan veere avsagt frifinnende
eller fellende dom, eller saken kan vere henlagt. Uansett utfallet av den strafferettslige
behandlingen av saken kan arbeidsgiver pé selvstendig grunniag velge 4 forfalge saken som
personalsak dersom det er grunnlag for det ut fra tjencstemannsloven og arbeidsmiljeloven,
Dersom politiet er inne i bildet i en sak, bor arbeidsretistige sanksjoner foretas i samrid med
dem.

Ofte er omstendighetene rundt en hendelse som arbeidsgiver blir presentert for, uklare. Det
blir derfor viktig 4 ta seg tid til 4 £ oversikt over hendclsesforlepet for det tas en beslutning
om tiltak. Det kan foreligge ulike versjoner av hva som har skjedd. Det kan vzre mistanker,
anklager, rykter eller ukiare historier. Uklare saker er ofte venskeligst 3 hindtere. Noen
ganger viser saker seg 4 veere ubegrunnet. Saker som vitker kiare, ber derfor i utgangspunktet
héndteres pd samme mite som uklare saker. Vi viser for avrig til kapittel 3 for praktiske rid i
startfasen av en sak.

Det ex vesentlig at arbeldsgiver ikke mngir et terapeutisk eller sjelesorgerisk forkold til
verken dem utsatte eller den mistenkee. I ai fall kan vedkommende bl bundet ay
yrkesmessig taushetsplikt, noe som vanskeligglor det videre arbeidet med saken som
personalsak, se her kapittel 6. Arbeidsgiver kam imidlertid henvise ntsatte og mistenkte

[ til akéuelle personer eller hjelpetnstanser shik at de fir den stette 0g hjelp de behaver,
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2 SEKSUELLE OVERGREP, UAKSEPTABEL
OPPFORSEL/GRENSEOVERSKRIDENDE ADFERD -
AKTUELLE LOVBESTEMMELSER

Dette kapittelet innsholder i forste rekke en oversikt over straffelovens bestemmelser om
seksuelle overgrep.

Det er politiets oppgave A etterforske sakene for a finne ut gy
hendelsesforlapet og ta stilling til om det er grunnlag for § ta ut tiltale eller
henlegge saken,

Paitalemyndigheten opptrer som aktor under eventuell rettssal,

Det er domstolenes oppgave i ta stilling til skyldspersmalet, evt, foreta
straffeutmiling og ta stilling tl eventuelle borgelige rettskrav.
Paralemyndigheten bestemmer nir straffen skal fullbyrdes etter at dom er
failt.

En arbeidsgiver trenger ikke & kjenne til hele hendelsesforlopet eller vite hvilken av
bestemmelsene et overgrep fuller inn under, for & handle, En oversikt kan allikevel veere
nytiig for arbeidsgiver. Bestemmelsene viser hva som er lovens nedre grense for straffbare
seksuelle overgrep.

2.1 Begrepet "seksuelle overgrep"”

Det finnes mange typer definisjoner av seksuelle overgrep. De juridiske definisjonene av ulike
seksuelle overgrep finnes i straffelovens kapittel 19 om seksualforbrytelser. Disse
definisjonene folcuserer i stor grad p& krenkelsens fysiske karakter. I denne veilederen er det
straffelovens definisjon av seksuelle overgrep som brukes.

2.2 Straffelovens bestemmelser om seksuelle overgrep

2.2.1 Straffelovens kapittel 19

Straffelovens bestemmeiser om seksualforbrytelser, som ofte omtales som straffebud, er
samlet i lovens kapitte] 19, Straffebudene betegner overgrep av forskjellig art og
alvorlighetsgrad, som blant annet har betydning for hvor lang straff overgrepene kan medfore
(strafferammer), og hvor lang straff overgriper faktisk blir idamt (straffeutmélingen).
Seksualforbrytelsene graderes etter alvorlighetsgrad: seksuelt krenkende eller annen
uanstendig aiferd, seksuell handling og scksuell omgang.

Straffebudene i kapittel 19 kan deles inn 1 disse kategoriene:
e §192: voldtekt
§ 193 og § 194: misbruk av stilling og avhengighetsforhold
§ 195: seksuell omgang med barn under 14 &r
§ 196 seksuell omgang med bamn under 16 &
§ 197 til § 199: incest
§ 200 og § 201: seksuell handling og seksuelt krenkende elier annen vanstendig atferd
§ 202 til § 204: hallikvirksorhet, forbud mot kjop av seksuelle tienester fra personer
under 18 & og pornografi
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Seksuelt krenkende eller annen uanstendig atferd forekommer i handling eller ord og skjer
enten overfor eller i narvar av en annen person. Eksemnpler pa dette er blotting, onanering,
fremvising av pomografiske bilder og filmer samt slibrig snakk. Slik atferd er, ifalge
straffeloven § 201, straffbar nir den foregir pa offentlig sted, | nervier av eller overfor noen
som ikke har samtykket til det, eller i nerveer av eller overfor bam under 16 &r,

Seksuell handling forekommer i fysisk kontakt med et annet menneske. Eksempler pa dette er
beraring elter befoling av kjennsorganer eller bryster utenpd eller innenfor klserne, Seksusll
handling er, i falge straffeloven § 200, straffoart nér det skjer med noen som ikke har
samtykket til det, eller nir det skjer med barn under 16 3r, Etter denne bestemmelsen er det
ogsh straffbart & forlede barn under 16 4r til 4 utvise seksuelt krenkende eller annen
vanstendig atferd.

Seksuell omgang er den groveste formen for seksuelle overgrep, Begrepet omfatter samleie,
men 0gs4 andre seksuelle handlinger av en viss intensitet, som f.eks. befeling av en annens
kjennsorgan, masturbering eller samleielignende bevegelser. Straffeloven § 206 definerer
samlcic bAde som vaginalt og analt samleie. Ogsa det 4 fore penis i munn eller en gjenstand i
skjeden eller endetarmsdpning anses som samleie i lovens forstand. Er utsatte under 14 &r, er
det ogsé likestilt med samleie d fore penis inn i og mellom de store og smi kjsnnsleppene,

2.2.2 Utsaties alder

TNorge er den seksuelle lavalderen 16 &r. All seksueli ompgang, seksuell handling og seksuell
atferd overfor bam under 16 dr er i utgangspunktet straffbart, nten hensyn til om barnet
samtykket eller selv tok initiativet.

I straffeloven finnes to bestemmelser om seksuell omgang med barn under 16 ar:

Straffen for & ha seksuell omgang med barn under 14 &r er ifalge straffeloven § 195 fengsel
inntil 10 &r og minimum 2 &r dersom den scksuelle omgangen var samleie. Nir visse seerlig
skjerpende omstendigheter foreligger, kan fengsel inntil 21 &r idemmes, hvilket er lovens
strengeste straff. Straffen for seksuell omgang med barn under 16 &r (dvs. for ban over 14,
men under 16 ir) er ifolge straffeloven § 196 fengsel inntil 5 &r, men inntil 135 &r dr visse
seerlig skjerpende omstendigheter foreligger.

Ved seksuell omgang med bam fritar ikke villfarelse om barnets alder for straff med mindre
ingen uaktsomhet foreligger 1 53 mite.

2,.2.3 Misbruk av stilling
Straffeloven har to bestemmelser om misbruk av stifling, §§ 193 og 194. Begge
bestemmelsene gjelder navhengip av utsattes alder.

Straffeloven § 193 sefter straff for den som skaffer seg eller andre seksuell omgang ved
mistruk av stilling, avhengighetsforhold, eller ved & utnytte noens psykiske lidelse eller
psykiske utviklingshemming. Denne besiemmelsen kan veere akiuell i for eksempel
sielesergerforhold eller hvor en voksen er leder av barne- eller unpdomsaktiviteter.

Straffeloven § 194 setter straff for den som har seksuell omgang med innsatt i anstalt eller
institusjoner under kriminalomsorgen eller barnevernet,
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2.2.4 Slektskap, stebarn og fosterbarn

Straffeloven § 197 setter straff for den som skaffer seg seksuell omgang med personer i
nedadstigende linje, det vil si seksuell omgang med (biologiske eller adopterte) bamn,
barnebam osv. Paragraf 199 setter straff for den som har seksuell omgang med fosterbarn,
stebamn, pleicbarn eller andre personer under 18 &r som stir under hans eller hennes omsorg,

myndighet eller oppsikt.
2.2.5 Andre aktuelle bestemmelser i straffeloven

Rettighetstap

Etter straffeloven § 29 kan den som kjennes skyldig i en straffber handling, idernmes tap av
stilling. Retten skal av eget tiltak vurdere om vedkommende skal idemmes tap av stilling etter
§ 29 dersom noen kjennes skyldig i nzermere bestemte bestemmelser om seksuelle overgrep
(etter straffeloven §§ 195, 196, 200 andre ledd og 201 ¢), jf straffeloven § 207. Retten kan
ogsd idemme tap av presterettigheter selv om vedkommende prest ikke innshar noen
prestestilling.

Nir det gjelder kirkeloven § 32 om tap av presterettigheter, se punkt 2.3.1.

Falsk anklage - cerekrenkelser

Falsk anklage om overgrep er straffbart & framsette. Selv om anklagene er sanne, vil den som
blir anklaget, ofte forsake & forsvare seg med 8 pdstd at vedkommende er utsatt for
eerekrenkelser og uriktige tykter. Straffeloven kapittel 23 inneholder bestemmelser om
sckrenkelser, ogsd kalt injurier, se s®rlig § 247, Straffeloven § 208 inneholder szrregler som
gir dem som framsetter péstander om seksuelt mishruk, ekt beskyttelse, Hvis pAstander om
seksuelle overgrep etter straffeloven §§ 192-197, 200 tredje ledd eller 205 framsettes enten §
en'anmeldelse eller av utsatte eller en av utsattes nermeste i en fortrolig samtale, kan de i
utgangspunktet ikke gjores rettslig ansvartig for beskyldningen etter bastemmelsene i
straffeloven kapittel 23. Unntak er i tilfeller hvor det var "grovt uaktsomt” av anmelderen, eller
den som mente seg krenket, 4 legge til grunn at opplysningene var sanne, eller hvor det var
"uaktsomt” av den nzrmeste overordnede & legge il grann at opplysningene var sanne, [ slike
tilfelle kan péstandene straffeforfalges. Det skal altsd mye til for & bli demt for injurier for &
anmelde seksuelle overgrep, men det kan skje. Overholdelse av tanshetsplikt og forsvarlig
saksbehandling forebygger injuriesaksmal,

Medvirkning

Straffeloven § 203 sier utirykkelig at straffebudene i kapittel 19 om seksuelle overgrep ogsd
rammer den som medvirker til handlingen.

2.3 Bestemmelser i andre lover

2.3.1 Kirkeloven § 32 — tap av presterettigheter

Hvis en geistlig embetsmann avskjediges fra sitt embete ved dom eller fir avskjed i undde,
mister vedkommende retten til 4 utfare prestetjeneste i Den norske kirke enten for alltid eller
for en periode fastsatt av departementet. Det samme gjelder for tienestemann (sokneprest eller
kapellan osv.) som frademmes stillingen av domstolene som straff, eller som gis avskjed (i
motseting til oppsigelse), jf. kitkeloven § 32. Departementets myndighet pa dette omradet er



delegert til biskopen, jf. tjenesteordning for biskop § 12 tredje ledd, med kiagemulighet til
departementet.

Departementet kan ogsd frata en prest som ikke er statsansatt, reften ti] 4 utfare prestetieneste
i Den norske kirke. I praksis vil det som regel bety menighets- eller fellesridsansatte prester
Ogsd prester som ikke er tilsatt i noen prestestilling vil lamne miste presterettighetene.
Viikirene for dette vil veore at "vedkommende ved utilberlig adferd viser seg uverdig til 4
veere prest”, eller at presten "bryter ned den aktelse eller tillit som er nedvendig for utforelsen
av prestetjenesten”, jf. kirkeloven § 32. En prest som har sagt opp sin stilling frivillig kan
siiledes ogsi tape retten til 4 virke som prest for alltid eller for et begrenset tidsrom.

2,3.2 Likestillingsioven § 8a

Etter denne bestemmelsen er seksuell trakasserinig forbudt. Bestemmelsen gjelder mellom
ansatte { samme vitksomhet, bide over- og underordnede, og favner langt videre enn
straffelovens bestemmelser om seksuelle overgrep, Seksuell trakassering defineres som
"uansket seksuell oppmerksomhet som er plagsom for den oppmerksomheten rammer”.
Arbeidstaker som har vaert utsatt for seksuell trakassering fra en annen ansatt, kan kreve
etstatning og oppreisning uavhengig av arbeidsgivers skyld. Seksuell trakassering kan ogsi
vaere grunniag for arbeidsrettslig reaksjon fia arbeidsgiver selv om det ilke foreligger et
forhold som rammes av straffelovens bestemmelser om seksuelle overgrep.

2.3.3 Politiattest

Dersom den ansatte i en straffesak finnes skyldig i seksuelle overgrep mot bam, kan dette
medfigre yrkesforbud for en rekke stillinger som innebwrer direkte kontakt med barn. Bade i
skole, barnevern og bamehage stilles krav til politiattest ved ansettelser eller engasjement som
innebgrer direkte kontakt med barn og unge. Dette gjelder ogss f.eks. arbeid i barnehager i
kirkens regi, jf. barnchageloven § 19, A be om politiattest ved ansettelse vil vere en dei av det
forebyggende arbeidet for de stillingene hvor det er mulig. En generell lovhjemmel for &
kreve politiattest for alle kirkelige stillinger finnes forelopig ikke, men saken niredes med
sikte pd 4 £ fastsatt en slik hjemmel. Bn ordinzr politiattest inneholder imidlertid ikke
opplysninger om tidligere anmeldelse eller henleggelser selv om det har veert omfattende
politietterforskning og saken er henlagt etter bevisets stilling. Innhenting av politiattest kan
derfor ikke erstatie andre deler av det forebyggende arbeid.

2.4 Uakseptabel oppfarsel/grenscoverskridende adferd

Det kan forekomme oppfarsel med seksuelle undertoner som er uakseptabel, selv om den ikke
omfattes av straffeloven. Hvis kirkelig ansatte oppferer seg pd en méte som er uakseptabel,
kan arbeidsgiver reagere selv om oppfarselen ikke kan straffeforfalges. Vurderingen av hva
som anses som akseptabelt, vil kunne vere noe annerledes og mer restriktiv pi en kirkelig
arbeidsplass emn pa ulike andre arbeidsplasser. Arbeidsgiver kan 1 slike tilfeller gi muntlig
eller skriftlig advarsel om at siik oppfisrsel ikke tolereres, og at gjentagelse kan fare til
personalsak. Det vil kunne veere av stor betydning for arbeidsmiljeet dersom oppforsel av
verbal, fysisk eller psykisk art, som av enkelte eller flete i et arbeidsfellesskap oppleves som
upassende, forst gieres til gjenstand for samtale og avklaring blant de ansatie internt. Slik kan
en medvirke til at felles holdninger gjores kjent og gienmom det bidra til et arbeidsmilje der
alle kan kjenine seg trygge, se for evrig punkt 12.4.2.

Eksempler pé nakseptabel oppfarsel/grenseoverskridende adferd kan veere utroskap,

upassende kommentarer som for eksempel henspiller pa seksuelle aktiviteter, andre
menneskers forhold, upassende gester eller lignende. Arbeidsgiver mé serge for at ogsé
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behandlingen av slike saker folger saksbehandtingsreglene og de materielle vilkdri
arbeidsmiljgloven og tjenestemannsloven, se punkt 4.3.1.

2.5 Arbeidsrettslige konsekvenser

Arbeidsgiver har et selvstendig ansvar for 4 vurdere de arbeidsrettslige sidene av saken
uavhengig av utfallet av politiets ctterforskning eller utfallet av en eventuell straffesak. Se for
ovrig kapiitel 4 om sakens arbeidsretislige side,

2.6 Mulige ettervirkninger av saken: klage, erstatningskrav, injuriessksmal osv.
Etter en overgrepssak kan det komme nye saker: utsatte kan tenkes & ga til
erstatningsseksmal, en mistenkt kan gA til sak om usaklig oppsigelse eller injurieseksmal.
Kormrekt og god saksbehandling vil forebygge slike etterfalgende saker. Det er svzert viktig
med notoritet (vitterlighet) for det som er gjort, og de vurderinger som ligger bak.

2.6.1 Injuriesaksmal
Se punkt 2.2.5.

2.6.2 Erstatningskray
Utsatte kan kreve erstatning fra overgriperen. Erstatmingskravet kan enten behandles i
forbindelse med en straffesak eller i en sivil sak. Se 5.5.6.

2.6.3 Seksmitl om usaklig oppsigelse

Hvis en ansatt mistenkt for seksuelle overgrep blir avskjediget og deretter ikke demmes for
seksuelle overgrep, kan det tenkes at vedkommende &ér til seksmél om usaklig oppsigelse.
Den oppsagte kan da kreve & komme tilbake i stillingen, erstatning for usaklig avskjed eller
begge deler. Saken vil vazre en sivil sak med den avskjedigede/oppsagte som sakseker og
arbeidsgiver som saksgkt. Samnsynlighetsvurderingen i en slik sivil sak vil imidlertid ikke

med evi. avskjedigelse eller oppsigelse il etter en rettskraftig dom i straffesaken og eventusit
la vedkommende va:re suspendert si lenge straffesaken pigér.



3 PRAKTISKE RAD OG VEILEDNING

Dette kapitlet forsaker & samle konkrete praktiske rid og informasjon som kan veere nyttig for
en kirkelig arbeidsgiver i hindteringen av an overgrepssak, spesielt i innledningsfasen, nér
den ansvarlige skal ta stilling til hvordan saken skal hindteres videre.

Immledningsvis er det grunn til 4 minne om at arbeidsgiver ikke skal ta parti for utsatte eller
mistenkte i saken eller opptre som pattsrepresentant for noen av dem.

3.1 Vanlige utfordringer

Overgrepssuker vil ofte komme overraskende, At en kollega og kanskje nser venn anklages for
overgrep, kommer gjeme som et sjokk. De ferreste er mentalt forberedt pa & takle saken.
Overgrepssaker skaper ofte sterke folelsesmessige reaksjoner. Mange har ingen erfaring med
4 héndtere overgrepssaker og er derfor usikre pd hva de skal gjere og hvordan,

Skriv en intern logg over alt du observerer og gior i saken, og oppbevar
loggen pi et sted som andre ikke har tilgang tl,

Hvis man gjor feil i sakshindteringens farste faser, kan saken ofte bli vanskeligere & hindtere
enn nedvendig. Det kan dﬂfmvmhmﬂdsmessigﬁginomahninneﬁgerédom ting man
ber og ikke ber gjore:

- Ikke sper anklagede "om det er sant”, ikke konfronter vedkommende Pé noen som
helst mite i startfasen.

- Ikke driv egen etterforskning eller gier noe som kan adelegge bevis for politiet.

- lkkegiarandt'eOppgavm'mndetsomHggertmderdittansvmomrAde.

- Ikke ver sjelesorger for anklagede eller utsatte. Da kan men bli bundet gy
taushetsplikt og siledes hindret fra 4 hindtere saken slik den ber/skal hindteres etter
eldende regelverk. Dette skal overlates ti] sndre,

- Forsak & skape en god relasjon til den som forteller om overgrepet, som vanligvis er
den utsatte selv (unngi 4 stille sporsmil ved vedkommendes troverdighet).

- Ikke bring utsatte og den mistenkte sammen i et “meglingsmate”,

Hvis vanlige saksbehandlingsregler falges, kan overgrepssak bli mindre belastende for de
involverte, Saksbehandlingsreglene vil sikre at rette personer blir informert, behandler saken
og fatter beslutninger, uten at utenforstiende blir unodig involvert, og vten unadige opphold.
Béde utsatte og mistenkte vil veere tjent med 2t saken behandles otter vanlige regler.

Det er likevel ikke ti] & komme unna at overgrepssaker er vanskelige 3 hindtere. Arbeidsgiver
anbefales derfor & ta kontakt med noen som har erfaring og kjennskap til problematikken, som
for eksempel KA eller bispedemmekontoret.




3.2 Innledningsfasen av en sak — "Hvem skal jeg tre pa?"

Deg forste som fir kjennskap til en mulig overgrepssak, vil ofte viere usikre p4 hva som har
skjedd, og hva de skal gjere. Situasjonen er uklar, man kan vaere usikker pA om man i det hele
tatt stir overfor en overgrepsaak.

Overgrep ekjer nesten aldri med vitner til stede. Sakene er ofte "ord-mot~ord-seker”, Den
utsatte og den mistenkte vil sjelden formidle samme oppifatning av hendelsen. Sparsmilet om
"hva har skjedd — hva er sant” blic ofte til "hvem skal Jeg tro pd?"

I sakens tidlige fase skal man derfor ikke ta stilling il saken, men kun formidle informasjon tit
de rette instansene. Dette gjelder selv om det er lenge siden overgrepet skal ha skjedd, den
utsatte er voksen, anklagede er kjent og/eller har szrlig tillit eller wtsatte fremstir som
vinglete, usikker, hevngjerrig eller i utgangspunktet virker lite troverdig,

3.3 Ved vage mistanker

Dersom mistanken er sveert vag, kan arbeidspiver, etter anonym defielse med fagkyndige p&
omﬁdegwndmomdetberfomhsmenundmkelserfmdethnﬁﬂingﬁlhvasom gkal
skje videre, Politiet er ofte dreftingspart i slike saker og har derfor erfaring med denne typen
virderinger. Dette kan ogsé veers aktuelt der det er rimelig grunn til & tro at det dreier seg om
uakseptabel oppforsel/grenseoverskridende adfird og ikke straffbare seksueile overgrep.

Det kan veere behov for 4 foreta en (ny) samtale med den som har gitt opplysningene, og
eventuelt snakke med ntsatte. Hvor men mistenker at bam er utsatt for overgrep, bor
fagpersonel] std for viders undersekelser (se 3.5.2 og kapittel 8), Mistenkte bor aldri kontaktes
eller konfronteres i denne fasen av saken {se avsnitt 3.6).

34 Informasjon til reit sted

Ofte vil informasjon havne "p4 feil sted”, det vil si at den forste som fir kjennskap tif (de
mulige) overgrepene, ikke er den som har arbeidsgiverangvaret for mistenkte, En kan tenke
seg en situasjon der en sokneprest fir en bekymret telefon fra konfirmantforeldre vednarende
kateketens oppfersel pd konfirmantleir. Kateketens arbeidsgiver er fellesridet, og
arbeidsgivers representant er kirkeverge/administrativ leder, Et forste steg i en god
saksbehandling vil da vaere § viderebringe informasjonen ti! kirkevergen. Soknepresten bar ta
imot meldingen og forklare informanten hvem som kan handle pa vegne av arbeidsgiver.
Soknepresten ber bli enig med informanten om hvem av dem som skal kontakte kirkevergen.
Dersom informanten skal gjare dette, ber soknepresten etter en tid kontakte kirkevergen for &
bringe pd det rene om i jonen har kommet dit den skal, Hvis informanten ikke har
kontaktet kirkevergen enns, har soknepresten en plikt ti] & bringe saken videre,

Ofte vil det viere fristende 3 samle mer informasjon fior man gar videre med opplysningene.
Det er normalt ikke nedvendig eller enskelig. Sporsmalet man hele tiden ma stille seg, er om
man har nok informasjon til 4 gjere sin oppgave, og sd utfare den uten & ta stilling til
innholdet i informasjonen.

3.5 Kommunikasjon med den utxatte

Kontakten med den utsatte vil arte seg ulikt avhengig av om den utsatte er en voksen eller et
barn. Stammer opplysningene om overgrep fra en navngitt tredjeperson, ber arbeidsgiver — for
han/hun tar kontakt med utsatte — aviale mete med opplysningskilden for 4 fa belyst saken fia
dennes stisted. Det er viktig at vedkommende snarest mulig fir profesjonell hjelp, og at det
derfor anbefales kontakt med helsepersonell eller andre som har forutsetninger for 4 gripe



saken an pd en korrekt og adekvat mite. Det ber derfor gis bistand i forhold til & n de rette
personer (navn, telefonnummer, adresse).

3.5.1 Voksen

Samtalen med utsatte vil arte seg ulikt avhengig av om det er en farste varsling eller en
forberedt og oppklarende samtale. A motta en farste melding om overgrep vil ofte kunne vere
oppekzkende, mens en oppklarende samtale ctter & ha mottatt varsling gjerne vil veere mer
forberedt og balansert. For begge typer samtaler gjelder at man ikke skal presse utsatte til 4
fortelle mer enn vedkommende selv vil eller er klar for. For utsatte vil det ofte viere en stor
belastning 4 fortelle om det som har skjedd. For man planlegger en oppfelgende samtale med
utsatte bar man vare sikker pé et man selv er rette person (fra et arbeidsrettslig synspunkt) til
& ta samtalen, slik at utsatte slipper belastningen det er 4 métte forklare seg flere ganger til
ulike personer. Arbeidsgiver skal forholde seg til bade mistenkte o utsatte og ken ikke ta side
eller opptre som sjeleserger for noen av dem. Utsatte ber derfor f4 kontaktinformasjon til
hjelpeapparat. Er saken anmeldt, eller skal den anmeldes, bar det overlates til politiet 4
fortsette samtalen med utsatte,

I en samtale med utsatte m4 arbeidsgiver vise at han/hun tar saken pi alvor og veere kiar p at
banvhum er nexdt 1l 4 falge lovverket Det gjer at ting kan ta tid, noe som kan veere uforstielig
for et menneske som har opplevd overgrep eller grenseoverskridende atferd og ansker rask
avklaring av situasjonen. Arbeidsgiver bar derfor ta seg god tid til & forklare nitiner og
prosesser. I en del tilfeller vil forhastede handlinger kunne fare til at mistenkte "slipper unna"
fordi han/hun blir varslet/fir mistanke og dermed rekker 4 sdelegge spor, danne allianser,

de involverte, ikke minst for den Uisatte, men vil ske mulighetene til samle nok
dokumentasjon til 4 danne seg et godt bilde av hva som har foregftt, I en overgrepssak vil
grundig og korrekt saksbehandling ake mulighstene for at en overgriper kan fjernes fra
stillingen og straffeforfilges. Det vil ogsA minske muligheten for injuriesaksmal og seksmél
om vsaklig oppsigelse i otterkant av saksbehandlingen. Saksbehandlingsreglene skal ogsi
tvareta mistenktes interesser ved § minimere informesjonen som gis ti] utenforstdende og slik
forebygge spekulasjoner. Der mistanken viser seg ubegrunnet eller rettet mot feil person, vil
saksbehandlingsreglene forebygge at feil petson forhindsdammes og utsettes for unadige
belastninger,

Utsatte kan ha problemer med 4 sette ord Pé det som har skjedd, eller vare engstelig for hva
konsekvensene av 4 fortelle om overgrepene kan bli. Dette er normale reaksjoner og betyr
ikke at pdstandene om overgrep er grunnlese, Redsel for overgripers og omgivelsenes
reaksjoner pé det som fortelles, skyldfelelse 0g smerte kan gjere at utsaites forklaring ikke er
fiytende og velformulert, og at den forst kommer en stund etter at overgrepene er begétt.

Hvis den utsatte er voksen, vil vedkommende selv vare den viktigste informasjonskilden om
saken. Det er viktig 4 etablere et godt forhold 11 uisatte, bide av hensyn til den utsatte sely og
av hensyn til hindteringen av saken. Arbeidsgiver ma vere eerlig pd at han/hon eri en

det som han/hun formidler, pé alvor, 0g at man ikke gir inntrykk av & trekke vedkommendes
forklaring i tvil. Det kan vaere grunn til § formidle kirkens holdning 1il overgrep genereit og
viktigheten av at overgrepssaker fir en grundig behandling,
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Arbeidsgivers hensikt med 4 mote den utsatte m4 veere & £3 et best mulig utgangspunkt for 4
treffe beslutninger om videre saksgang, Pull oversikt over overgrepenes ert, omfing etc. er det
politiets etterforskning som skal bringe — ikke arbeidsgiver. Arbeidsgiver skal kun sparre etter
informasjon som er nedvendig for 4 komme videre i saksbehandlingen,

For at forholdet til utsatte skal bli s3 godt som mulig, ber arbeidsgiver tilstrebe &
kommunisere dpent, ryddig og wrlig, Utsatte ber f2 informasjon om hva arbeidsgiver vil
foreta seg videre, og hvorfur, Utsatte kan for eksempel ha forventninger om at mistenkte
gyeblikkelig fjernes fia stilling, blir konfrontert eller lignende. Arbeidsgiver bar derfor
forklare hva som er mulig (og ikke mulig) imenfor lovverket, og hva som blir videre
seksgang, Arbeidsgiver ber holde utsatte orientert underveis i saken og ta kontakt for §
informere hvis behandlingen av saken trekker ut,

3.5.2 Barn

Hyvis det oppstér mistanke om at et barn er utsatt for overgrep, et det en oppgave for
fagpersoner 4 samtale neermere med barnet for & klarlegge hva som har skjedd. Gjennom
politiets etterforskning vil barn kunne gjennomg3 sékalte dommeravher, se punkt §.4. Hvis
det skulle oppstd en situasjon der et bamn pé eget initiativ signaliserer eller forteller il en
voksen at det har blitt utsatt for overgrep, ma den voksne ta imot opplysningene. Se punkt 8,3
A snalke med bam.

I en overgrepssak der bam er utsatt, vil barnets foresatte veere viktige kontakter. Disge vil
kunne veere i en tilstand av sjokk og ha behov for tett oppielging og informasjon om sekens
gang. Ridene om hvordan man ber kommunisers med voksne utsatte, vil i stor grad gjelde
ogsi for kommunikasjon med barnets foresatte. Avhengig av barnets alder og modenhet vil
ogs bamet kunne holdes informert om saksbehandlingen og hva som vil skje framover.

3.6 Konfrontasjon med den anklagede/mistenkte

Verken arbeidsgiver eller noen andre | menigheten ber konfronters den enklagede/mistenkte
med beskyldningene som har blitt framsatt eller mistanken som har oppstitt. Grunnene til det
er flere.

Etterforskning av et kriminelt forhoid er politiets oppgave, og skal
overlates til politict. Arbeidsgivers informasjonsbehov strekker seg ikke si
langt at det utleser behov for 4 igangsette egen etterforskning,

Hvis arbeidsgiver konfronterer den mistenkte med mistanken, kan vedkommende 3 tid til &
kvitte seg med bevis, true/manipulere de(n) utsatte, sette ut motstridendes rykter etc. Dette kan
wdelegge for politiets etterforskning og medfare at man aldri fir noe svar pé hva som egentlig
skjedde. I tillegg vil belastningen kumne bli storre for utsatte.

Hvis en skal oppn4 noe ved konfrontasjon, bor den forestds ay fagfolk. En uskyldserkleering
fra mistenkte behover p2 ingen méte & bety at overgrep ikke har finnet sted. Samtidig er det
ogsd dessverre slik at det kan forekomme at det fremsettes pastander som ikke er sanne, eller
som er unyansette, Det er derfor viktig at man opptrer mest mulig objektivt og overlater
vurderingen av saken til politi og domstoler. Vurderingen av det strafferettslige forhold er
imidlertid ikke alltid sammenfallende med den arbeidsrettslige vurdering selv om

26




vurderingens i de fleste tilfeller vil vere nzert knyttet til hverandre. En sak kan for eksempel
vare strafferettslig foreldet, og vedkommende kan derfor ikke dammes for forholdet. Dette
forhindrer likevel ikke at arbeidsgiver foretar en selvstendig vurdering av det arbeidsrettslige
forholdet, og at hendelsen f&r konsekvenser for arbeldsforholdet.

Hvis en voksen utsatt iklce emsker at dette skal bli en politisak, eller hvis forholdet
opplagt ficke er siraffbart, eller saken blir henlagt av politiet, vil det veere behov for en
konfrontasjon med den ansatte uten at politiet blir involvert. Dette vil viere en del ay
undersekelsene av en mullg arbeidsrettslig sak. Uten ytterligere undersekelser vil man i
slike tilfeller ikke komme videre med den arbeidsretislige siden av saken.




4 SAKENS ARBEIDSRETTSLIGE SIDE

I dette kapitlet omtales den arbeidsrettslige siden ved saken. Anmeldelse er ikke en
arbeidsrettslig sanksjon. Virksomhetsansvarlig/arbeidsgiver m4 vurdere politianmeldelse av
forholdet, I saker hvor det er mistanke nm straffbare seksuelle overgrep, bor kontekten med
politiet apprettes sé raskt som mulig dersom uisatte/utsattes verge/barnevern ensker at saken
skal bli anmeldt, se kapittel 5, 5. 34.

Utgangspunktet i alle arbeidsforhold er at arbeidstaker har en lojalitetsplikt i forhold til
arbeidsgiver. Arbeidsgiver har styringsrett i et arbeidsforhold, men har ogsé en plikt til &
ivareta arbeidstaker og behandle den ansatte saklig og korrekt.

4.1 Forholdet mellom den strafferettslige og den arbeidsretislige siden av saken

4.1.1 Arbeldsrettslig vurdering er ikke avhengig av utfallet av straffesak

Arbeidsgiver har et selvstendig ansvar for 5 vurdere de arbeidsretislige sidene av saken
uavhengig av utfallet av potitiets etterforskning eller utfallet av en eventuell straffiesak,
Vilkiirene for 4 kumne avskjedige eller si opp den ansatte kan vere oppiylt selv om
pétalemyndigheten henlegger saken eller den ansatte blir frifunnet ay retten i straffesaken. Det
er strengere beviskrav i straffesaker enn i sivile saker. I straffesaker skal enhver rimelig tvil
komme tiltalte til gode, For & kunne g4 til arbeidsrettslige sanksjoner, f.eks. oppsigelse efler
avskjed, er kravene til bevis noe mindre strenge enn i en straffesak. Det er imidlertid
arbeidsgiver som har bevisbyrden og siledes ma dokumentere at arbeidstaker har foretatt seg
noe som kam gi grunnlag for arbeidsrettslige sanksjoner. Ogsd om handlingen som er foretatt,
ikke rammes av straffeloven, men sllikevel kan kategoriseres som uakseptabel
oppforsel/grenseoverskridende adferd for en angait innenfor kitken, vil det kunne veere
grarmlag for & vardere ulike arbeidsrettslige sanksjoner,

4.1.2 Hvis saken er/blir anmeldt

Dersom det foreligger anmeldelse i saken eller politiet har iverksatt etterforskning, m&
arbeidsgiver ridfare seg med politiet om hvem som ferst skai konfrontere den ensatte med
mistanken eller anklagen. Dersom politiet farst vil konfrontere den ansatte for & hindre
bevisforspillelse, bar iverksetting av eventuelle arbeidsrettslige sanksjoner utsté til politiet har
avhort den ansatte. Av hensyn til utsatte bor imidlertid atbeidsgiver foreta en selvstendig
vurdering av om arbeidsrettslige sanksjoner kan/ber avvente, men iverksettelse av tiltak
overfor den ansatte bar ikke foretas uten i samrid med politiet. Arbeidsgiver kan f eks.
fremlegge sin argumentasjon for politiet for nedvendigheten av raskt 3 iverksette
arbeidsrettslige sanksjoner overfor den ansaite, som for eksempel suspensjon.

I de tilfeller hvor det tar noe tid far politiavher av den ansatte kan giennomfares og eventuelle
arbeidarettslige skritt kan iverksettes, er det viktig 4 veere klar over at dette vil oppleves som
en sveert vanskelig periode for alle som kjenner til saken. T den forbindelse mg arbeidsgiver
vurdere hvilke tiltak som kan gjares for & skjerme den utsatte, seerlig hvis dette er et bamn, uten
at det vekkes mistanke hos den som er mistenkt. | denne fasen er det viktig 4 unngd at bevis
forspilles.

Arbeidsgiver kan be om innsyn i politidokumentene for § vurdere om opplysningene som er

fremkommet under etterforskningen, gir grunnlag for arbeidsrettslige sanksjoner. Reglene om
dokumentirmsyn hos politiet er beskrevet i pétaleinstruksen. Dersom det er politiet som farst
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fér kuanskap om mistanken om overgrep fra en kitkelig tilsatt, skal politiet varsle
arbeidsgiver etter regler i pataleinstruksen,

4.2 Arbeidsgivers virkemidler ved mistanke om overgrep
Folgende lover og regler regulerer de vesentligste sidene av saken:

¢  Arbeidsmiljaloven (amf). Loven omfatter enhver virksomhet som sysselsetter
arbeidstakere, bide offentlige og private virksomheter.

* Tjenestemannsloven (tjmi). Loven omfatter arbeidstakere tilsatt i statens tjeneste,
f.eks. prester og ansatte ved bispedammekontorene og i Kirkeridet. Den gjelder ogsi
embetsmenn (biskoper og proster) der det witrykkelig er sagt, j£. ml. § 1.

* Forvaltningsloven (fvl). Loven omfatter den virksomhet som deives av
forvaltningsorganer, Som forvaltningsorgan regnes ethvert organ for stat efler
kommume. I folge kirkeloven gjelder forvaltningsloven for den virksomhet som drives
av lovbestemte kirkelige organer,

* Tariffavialer og reglementer gjeldende for fellesrAdene, Jf. normalreglementer fra KA
Kirkelig arbeidsgiver- og interesseorganisasjon.

* Statens personalhindbok inkl hovedavtalen og hovedtarifavialen { staten,

e Personalreglementet for statlig tilsatte prester.

4.2.1 Avskjed

Regler om avskjed star i arbeidsmiljaloven § 15-14 og tjenestemannsloven § 15. Avskjed
innebaerer heving av arbeidsavtalen, Det betyr at arbeidsforholdet oppherer med ayeblikkelig
virkning, Den ansatte har ikke rett til 4 utfore sitt arbeid eller rett til lomn etter at avskjed er
gitt. For at arbeidsgiver skal ha rett til 4 gi avskjed, md den ansatte ha beghtt ¢t grovt brudd pa
sine plikter og vesentlig misligholdt arbeidsavtalen, Iolge tienestemannsloven § 15 bokstav b
(som gjelder for presteskapet) kan man ogsd gis avskjed dersom man "ved utilberlig stferd i
eller utenfor tjenesten viser seg uverdig il sin stilling eller bryter ned den aktelse eller tillit
som er nadvendig for stillingen”. Dersom en prest blir gitt avskjed vil vedkommende miste
presterettighetene,

Tilsvarende besiemmelse som tjml. § 15 bokstay b finnes ikke arbeidsmiljoloven,
Kirkeloven § 32 jf. tjenesteordning for biskop § 12 gir imidlertid departementat og biskopen
mulighet til & frata en prest som ikke er i statlig prestestilling, retten til & utfore prestetjeneste i
Den porske kirke. Vilkérene er i hovedsak de samme som etter tjml. § 15 bokstav b, I et slikt
tilfelle vil det forhold at vedkommende har mistet presterettighetene, bli ot moment i en evt,
avskjedssak,

Seksuellc overgrep er et si grovi brudd pd pliktene at det som oftest vil veere grunnlag for
avskjed. Videre vil siike handlinger bryte ned den aktelse eller tillit som er nadvendig for
stillingen, Arbeidsgiver mé imidlertid foreta en konkret vurdering av hver enkelt sak opp mot
bestemmelscne i arbeidsmiljaloven og tjenesterpannsloven. Avskjed vi veere en strengere og
mer belastende reaksjon for arbeidstaker enn oppsigelse. Ofte vil man imidlertid vurdere det
at en ansatt har foretatt et seksuelt overgrep som et plikt- og tillitsbrudd av si alvorlig karakter
at avskjed vil vaere den rette sanksjon.




4.2.2 Oppsigelse

Regler om oppsigelse stir i arbeidsmiljploven § 15-7 og tjenestemannsloven §§ 9 og 10.
Oppsigelse innebeerer at arbeidsavtalen sies opp. Arbeidsforholdet opphesrer imidlertid ikke
for oppsigelsestiden er utlapt, Arbeidstaker har rett til 4 arbeide i oppsigelsestiden og her rett
til lenn i denne perioden. En arbeidstaker kan ikke sies opp uten at det er saklig begrunnet i
virksomhetens, arbeidsgivers eller arbeidstakers forhold.

Om vilkirene for oppsigelse er oppfylt, ma vurderes konkret i hvert enkelt tilfelle, men
seksuelle overgrep mot bam eller voksne vil som hovedregel veere saklig grann for oppsigelse
bide etter arbeidsmiljgloven og tjenestemannsloven,

Utdkseptabel atferd/grenseoverskridende adferd kan vare brudd pi lojalitetsplikien p4 en slik
mite at det kan gi grunniag for oppsigelse. Arbeidsgiver ma ogsd her foreta en konkret
vurdering av om vilkdrene i arbeidsmiljaloven og tjenestemannsloven er oppfyit.

4.2.3 Suspengfon

Suspensjon innebserer at arbeidstaker med wyeblikkelig virkning midlertidig fieres fra
stillingen, jf arbeidsmiljeloven § 15-13 og tjencstemannsloven § 16. Arbeidsforholdet
suspenderes midlertidig. Arbeidstaker fir fortsatt lann, men ikke anledning til § arbeide eller
benytte lokalene p4 arbeidsplassen, Suspensjon kan bare brukes nr det er grunn til 4 anta at
den ansatte har gjort seg skyldig i atferd som kan fare til avskjed etter arbeidemiljeloven § 15-
14 og timl. § 15 og hensynet til virksomheten krever det, jf tjml. § 16 og aml, § 15-13.
Arbeidsmiljolovens bestemmelse i § 15-1 om draftingsplikt gielder som utgangspunkt ogsd
for suspensjon, jf. aml. § 15-13. Tidsaspektet kan imidlertid her tilsi en annen losning i
enkelte tilfeller dersom det ikke er "praktisk mulig".

Det kan veere aktuelt 4 benytte suspensjon der arbeidsgiver trenger tid for & bringe pd det rene
om vilkérene for avskjed er tilstede. I saker som er anmeldt til politiet, vil det som oftest veere
aktuelt & vente med evt. avskjedigelse elier oppsigelse til etter en rettskraftia dom i
straffesaken og eventuelt la vedkommende vare suspendert s4 lenge straffosaken pagdr,

Dersom arbeidstaker er suspendert og arbeidsgiver ikke har tilstreldkelig dokumentasjon for at
vedkommende har opptrddt pi en slik méte at det er grunnlag for avskjed, md suspensjonen
oppheves, jf arbeidsmiljsloven § 15-13 og tenestemannsloven § 16. Arbeidsgiver plikter &
vurdere fortlopende om grunnlaget for suspensjon fortsatt er til stede.

Foriunngiiskadepolitielsarbeid,mﬁsuspensjonfdmﬂingav suspensjon ikke foretas uten at
manfemtharﬁukla:signalﬁ'apoﬁﬁethﬁsmsakerunderettelforskning.

4.2.4 Omplussering

Arbeidsgiver har i kraft av styringsretten en adgang til 4 organisere og tilrettelegge arbeidet
og sledes en viss edgang til 4 kunne omplassere eller pélegge endringer i arbeidsopppaver.
Grensene gir imidlertid der endringene er s& dyptgripende at de kan sies 4 endre stillingens
grunnpreg. I slike tilfeller mé det enten foreligge samtykke fra arbeidstaker eller en
oppsigelsesgrunn. For statstjenestemenn regulerer tjenestemannsloven §§ 12 oglZ A
arbeidstakers plikt til 4 finne seg i endringer i stillingens innhold og omorganisering av
virksomheten samt plikt til i overta aunen stilling. Tilsvarende bestemmelser finnes ikke i
arbeidsmiljeioven. Friviilig omplassering vil kun vzre aktuelt hvor man ikke har grunnlag for
eller tror man vil vinne fram med en avskjed eller oppsigelse.



4.2.5 Ordensstraff

Tjenestemannslovens § 14 inneholder regler om ordensstraff for statlig tilsatte, Ordensstraff
kan ilegges ved "overtradelse av tjenesteplikter” eller ved "utifberlig adferd i eller utenfor
tjenesten som skader den aktelse eller tillit som er nedvendig for stillingen®, Ordensstraff kan
bestd enten av skrifilig irettesettelse, tap av ansiennitet eller at vedkommende Ikan bli satt ned
i en lavere stilling. En alminnelig tenstlig tilrettevisning er ikke en ordensstraff
Personalreglement for prester i Den norske kirke har bestemmelser om sletting av ordensstraff
etter § fr. [ praksis har det vist seg at bestemmelsene om otdensstraff sjelden er i bruk.

Bestemmelser om ordensstraff finnes ikka | arbeidsmiljaloven og er derfor ikke aktuelt for
ansatte under fellesrddene/menighetsridene.

4.2.6 Skriftiig advarselftjenstlig tilrettevisning

Skriftlig advarsel innebsrer at arbeidstaker fir skrifilig melding om at det han eller hun har
gjort eller unnlatt & giere, av arbeidsgiver vurderes slik at gentakelse vil fare til oppsigelse
eller avskjed. Dette er et virkemiddel som i forste rekke vil vare akuelt & benytte der det ikke
er mistanke om seksuelle overgrep i strafferettslig forstand, men anten uakseptabel
oppfarsel/grenseoverskridende adferd.

4.2.7 Permigjon
Permisjon bar ikke benyttes i de tilfellene der det er grunilag for oppsigelse, suspensjon eller
avskjed. Penmisjon kan ikke palegges av arbeidsgiver og krever en avtale mellom arbeidsgiver
og arbeidstaker, En permisjon er som hovedregel et tidsbegrenset vitkemiddel; arbeidstakeren
skal tilbake i atbeid ved permisjonstiden utlep. Permisjon vil derfor aldri vaere en varig
lesning.

Permisjon kan imidlertid vare aktuelt i de tilfeller der opplysningene (bevisene) ikke gir
tilstrekkelig gnmnlag for 4 benytte andre virkemidler, som for eksempel suspensjon, men der
arbeidsgiver og arbeidstaker er enige om at permisjon vil vaere den beste lasning i en
vanskelig sitnasjon. I permisjonstiden ber man da forhandle for i finne en varig losning. Det
kan ogsd vare aktuelt 4 benytte permisjon inntil oppsigelsesfristen er utlapt dersom
arbeidsgiver og arbeidstaker er enige om dete,

4.3 Arbeidsgivers behandling av saken — sakshehandlingsregler

Uansett hva arbeidstaker mistenkes for, 0g eventuelt har gjort seg skyldig i, har arbeidsgiver
plikt til A falge de sakshehandlingsregler som gjelder i lovverket og avtaleverket. Hvis
arbeidsgiver gjer feil i forhold til saksbehandlingsreglene, kan det medfare at mistenkte gér til
sak om usaklig oppsigelse, erstatning, injurieseksmil og oppreisning.

4.3.1 Saksbehandlingsregler

Saksbehandlingsregler knyttet til arbeidsrettslige sanksjoner finnes i flere lover,
Arbeidsmiljeloven § 15-4 har regler om oppsigelsens form, avgivelse og innhold, samt om
arbeidstakers rett til § kreve forhandling, reise soksmél og til 3 fortsette i stillingen etter

§ 17-4. Tilsvarende regler gjelder som hovedregel ogsi ved avskjed efter am! §15-14,

jf. henvisningen il §§ 15-1 og 15-41 § 15-14 nr. 2. For svrig vises til forslag til formularer og
ridgivning fra KA i slike saker, jf 0gsd KS kommunesektorens interesse- og
arbeidsgiverorganisasjons personathindbok kapittel 3.3, spesielt pkt. 3.3.4.
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Tjenestemannsloven har regler om hvem som kan treffe vedtak i § 17, saksbehandlingi § 18
og klage- og seksmilsrett i § 19, Det vises for evrig til statens personalhéndbok, se sarlig
kapittel 2.5 til 2.13 (2007) om blant annet disiplinsrreaksjoner, oppsigelse og avskjed m.m.

Videre vil de alminnelige saksbehandlingsreglene for enkeltvedtak giclde for avgjerelser om
avskjed, oppsigelse, suspengjon mv. som er truffet av lovbestemte kirkelige organer,

Jf. kirkeloven § 38 og forvaltningsioven § 2 andre ledd, Foruten reglene i forvaltningsloven
som stadfester det kontradiktoriske prinsipp (dvs. at alle parter skal ha rett til 4 forklare seg),
har loven bl.a. regler om plikt til taushet overfor andre om personlige forhold

(fvl. § 13 forste ledd nr. 1) samt rett til forhindsvarsel om de vedtak som kan blj fattet (§ 16).

Biskoper, proster og Kirkeverger som er prester, og andre overordnede som er undergiit
yrkesmessig/profesjonsmessig tanshetsplikt, vl varre bundet av denne dersom de mottar
betroelser jf. straffeloven § 144, Dersom arbeidsgiver eller biskop har mottatt slike
betroclser, vil dette kunne gjore utavelse av arbeldsgiveransvar og/eller tilsyn svart
vanskelig. Det frarides derfor at disse mottar slike betroelser fra ansstte. Se for evrig

| kapittel 6 om forvaliningsmessig og yrkesmessig taushetsplikt.

4.3.2 Arbeldstakers rett til 4 uttale seg

Arbeidsretien bygger p4 prinsippet om at arbeidstaker har rett til & uttale seg for det blir truffet
avgjerelse. Arbeidstaker har i slike prosesser alltid rett til & 1a seg bista av tillitsvalgt eller av
en armen fullmektig, f.cks, advokat. Arbeidsmiljoloven § 15-1 siér fast at arbeidsgiver skal
drefte sparsmailet om oppsigelse, avskjed og suspensjon med ansatte for endelig beslutning
fattes, sé Iangt det er praktisk nmulig.

Hensynet til den utsatte kan tilsi at den ansatte umiddelbart fjernes fra stillingen etter at
politiet har konfrontert vedkommende med mistanken. I en slik situasjon kan det vare
nedvendig at arbeidsgiver fraviker hovedregelen om at den ansatte skal ha anledning til &
uttale seg far vedtak treffes. For offentlige virksomheter gir forvaliningsloven § 17 annet ledd
unntaksvis adgang til 4 fatte vedtak uten 4 forelegge opplysninger tit uttelelse pd forhénd.
Etter tenestemannsloven § 18 har arbeidstaker heller ikke rett til & forklare seg muntlig for
arbeidsgiver for suspensjon blir vedtait,

4.3.3 Oppsigelse og avskfed
Det stilles strenge krav til form, avgivelse og innhold i en oppsigelse eller avskjed. Ogsd
idsgiver ber derfor seke rid hos advokat eller KA/KKD for & £ vurdert om vilkirene for
arbeidsretislige skritt er oppfylt og for 4 sikre at de formelle krav til seksbehandiingen blir
fulgt. KKD er imidiertid klageinstans pd vedtak om suspensjon/oppsigelse/avskjed som métte
bli truffet av bispedemmerddene og kan derfor ikke gi konkret veiledning i enkeltsaker der
KKD kan komme til § matte behandle saken som klagesak. Fellesridets/menighetsridsts
vedtak i slike saker kan ikke piklages, og mistenkte er henvist il 4 bringe saken inn for de
alminnelige domstoler.

Formkravene finner man { arbeidsmiljoloven § 15-4 og tienestemannsioven § 18 or. 1 og 2, se
ogsl statens personalhindbok punkt 2.5.9 — saksbehandlingsregler ved oppsigelse,
ordensstraff og avslkjed. Oppsigelsen skal veere skrifilig og skal leveres arbeidstaker personlig
cller sendes rekommandert. Den skal gi opplysninger om arbeidstakers rett til & kreve
forhandling eller reise saksmal, rett til A fortsette i stillingen, og fristene for 4 kreve dette, og
om hvem som er arbeidsgiver og rett saksokt Arbeidstakeren kan ogs kreve & fa skriftlig de
omstendighetene som brukes som grunn for oppsigelsen.



Dersom politiet ikke innleder etterforskning, mé arbeidsgiver avklare om det har skjedd
brudd pA tjenestemannsloven cller arbeidsmiljsloven uten hjelp av nos
etterforskningsorgan. Arbeidsgiver vil da mitte undersske saken og forholde seg til den
utsatte og evt. andre for 4 fi opplysninger om hva som har skjedd, Den ansatte mé ogsi
fa gi sin framstilling av hendelsesforlapet far arbeidsgiver tar stilling ¢l evt,
arbeidsrettslige sanksjoner.

4.3.4 Sykmelding

Det er ikke uvanlig at en arbeidstaker som for eksempel vurderes oppsagt eller avskjediget,
blir sykmeldt. Det er derfor viktig 4 vaere klar over at det swrlige oppsigelsesvern ved sykdom
(aml. § 15-8) bare gjelder dersomn drsaken til oppsigelsen er sykdom {gjelder bide for statlige
ansatte og ansatte under fellesrid og menighetsrad).

I perioden arbeidstakeren er sykmeldt, er den ansatte ikke immmn mot arbeidsrettslige
sanksjoner som har sin begrunmelse | overgrepssaken.

Deet vil imidlertid veere arbeidsgiver som har bevishyrden for at en eventuel! oppsigelse eller
avskjed ikke er begrunnet i sykefravaret, men i overgrepssaken.

4.4 Tillitsvalgte og advokatens rolle
Hovedoppgaven til den tillitsvalgte vil vaere & ivareta den ansatts,

Arbeidsgiver skal anbefale at den ansatte som er mistenkt, benytter sin
tjenestemannsorganisasjon, annen ridgiver eller advokat under samtaler med
arbeldsgiver om arbeidsforhoidet. Det er opp til den ansatte & bestemme hvemn
vedkommende snsker 4 benytte soms bistiter,

Dersom arbeidsgiver har iverksatt arbeidsrettslige sanksjoner som avskijed, oppsigelse eller
lignende, skal den tillitsvalgte informeres dersom den ansatte ansker det, Det er imidlertid den
ansatte sclv som avgjer om og eventuelt nar den tillitsvalgte eller advokaten skal trekkes inn §
saken.

De tillitsvalgte skal ogsA trekkes inn i arbeidet med utarbeiding av lokal plan for hindtering
av overgrepssaker,
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5 OM ANMELDELSE, ETTERFORSKNING OG RETTSSAK

Saker om seksuelle overgrep er underlagt offentlig pAtale. Det betyr blant annet at det ikke
kreves politianmeldelse fra utsatte for at etterforskning skal igangsettes, For at etterforskning
skal kunne settes i gang, er imidlertid politiet avhengig av & fa kjennskap tif mulig straffbare
handlinger, enten ved en anmeldelse eller ved at det blir gitt opplysninger om forholdet.
Dersom politiet far slik informasjon, vil de kunne iverksette otterforskning pa eget initiativ.

5.1 Anmeldelse eller opplysninger til politiet

Dersom det er mistanke om at en ansatt har begétt seksuelle overgrep, mé arbeidsgiver foreta
en selvstendig vurdering av om forholdet skal anmeldes til politiet. Voksne utsatte bar selv
bestemme om saken skal anmeldes, Nir saken gjelder barn, ber spersmilet om anmeldelse
ikke overlaies til utsatte eller pérerende, eventuelt bameverntjenesten, alene. Arbeidsgiver har
ogsa et ansvar for & vurdere om saken skal anmeldes. I saker der utsatte er bam, har
arbeidsgiver et sterre ansvar for 4 vurdere om saken skal anmeldes, enn om utsatte er voksen.
Ved tvil kan informasjon gis politiet, som avgjer om det er grunnlag for § igangsette
etterforskming eller ikke.

J.1.1 Plifzen til 4 anmelde eller gi opplysninger til politiet, straffeloven § 139

Det gjelder ingen generell plikt til 4 anmelde straffbare handlinger. I noen tilfeller foreligger
det imidlertid en anmeldelses- eller opplysningsplikt til politiet. Alle har etter straffeloven

§ 139 en plikt til, ved anmeldelse til politiet eller pi annen méte, & hindre at visse alvorlige
forbrytelser blir begditt i fremtiden. Slik plike foreligger bl.a. i forhold til seksuelle overgrep
som rammes av straffeloven § 192 (voldteke), § 195 (seksuell omgang med barn under 14 ir),
§ 197 (incest) eller § 199 (seksuell omgang med bl.a. fosterbarn). Nyere kurmskap om
overgripere viser at gjentakelsesfaren er stor i overgrepssaker'. Plikten til 4 anmelde elfer g
opplysninger til politiet gjelder bars dersom forbrytelsen ikke kan avverges pd annen mite, En
overordnet kan straffes detsomhandla'hunharumﬂattihindreenmattiibegﬂen
forbrytelse av den karekter som er nevnt i straffeloven § 139,

I praksis skal det ogs4 relativt mye til far det foreligger anmeldelses- eller opplysningsplikt
etter strl. § 139, og det kan vare vanskelig & vurdere om det foreligger plikt til dette. Dersom
man er i rimelig tvil om slik plikt foreligger, kan man ikke straffes for overiredelse av
bestemmelsen.

3.1.2 Mulighet til & anmelde eller gi opplysninger til politiet

Dersom det er mistanke om seksuelle overgrep mot barn, ber imidlertid arbeidsgiver som
hovedregel anmelde eller gi opplysninger om forholdet til politief selv om det ikke foreligger
plikt eller det er tvil rundt dette, Fra de fleste fagmiljoer anbefales det 4 anmelde cller g
opplyaninger til politiet om (mulige) seksuelle overgrep mot barn, av hensyn til bamet selv,
Unntak kan tenkes dersom mistanken er sveert vag eller det dreier seg om handlinger som
ligger i grisonen mellom uakseptabel oppfersel/grenseoverskridende adferd (som ikke
rammes v straffeloven) og straffbar, seksuelt krenkende eller annen vanstendig atferd. I slike
tilfeller ber barnevernet trekkes inn. Politiet kan ogsd benyttes som samtalepartner, og tilfellet
kan anonymiseres.

Voksne utsatte ber selv besternme om saken skal anmeldes. Politianmeldelse er ikke en
torutsetning for 4 igangsette en personalsak: arbeidsgtver kan g8 til arbeidsretislige sanksjoner
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mot mistenkte sclv om saken ikke kommer under politiets etterforskning. Arbeidsgiver ms da
selv foreta undersekelser og en vurdering av bevisene i saken og behandle saken innenfor
rammene av tjenestemannslov og arbeidsmiljslov,

5.2 Arbeidsgivers rolle | anmeldelse av saken

Seksuelle overgrep er kriminelle handlinger som skal handteres av politi og rettsvesen. Det er
viktig & fi avklart hva som her skjedd, og dette er politiets oppgave. Der en ansatt har begitt
seksuelle overgrep, er det viktig & hindre at han eller hun fir fortsetts i en slik posisjon at nye
overgrep kan finne sted.

Det trengs ikke samtykke fra utsatte (og/eller forsatte dersom utsatte er et barn) for 4 gi
opplysninger til politiet eller anmelde straffbare forhold som nevet i straffeloven kapittel 19
om seksualforbrytelser. 1 saker av 54 alvorlig karakter kan det gis opplysninger til politiet,
eller forholdet kan anmeldes uten hinder av den Jorvaltningsmessige taushetsplikten, selv om
utsatte og ev. parerende skulle nekte dette. Dette felger av forvaltningsloven § 13 b farste
ledd nr. 6, barnevemloven § 6-7 tredje ledd og sosisltjenesteloven § 8-8 tredje ledd. 1
tilfellene som er omtalt i strl. § 139, kan man gd videre med opplysningene ogs4 uten hinder
av den sjelesorgeriske taushetsplikt. [ enkelte tilfeller kan straffeloven § 139 ogsd medfore
straffansvar for ikke 4 varsle politiet om pigiende seksuelle overgrep, se kapittel 6.1.2

Der den utsatte er voksen, anbefales det at utsatte selv avgjor om saken skal anmeldes. Der
uisatte er bamn, ber de foresatte, og eventuelt bamnet selv hvis alder og modenhet tilsier det, £3
uttale seg, Ofte vil ogsdl de foresatte std bak sclve anmeldelsen. Hvis bamets foresatte ikke
ensker & anmelde, mé arbeidsgiver foreta en selvstendig vurdering, Generelt anbefales det at
alle overgrep mot barn blir politianmeldt. Er det tvil ber bamevemnet kontakics,

Far arbeidsgiver inngir anmeldelse eller opplysninger til politiet, bar imidlertid utsatte og
eventuelle foresatte informeres, Slik informasjon ber vare godt forberedt, og hjelp/stotte mi
veere tilgjengelig. Det kan f.eks, vare akiuelt 4 gi navn og telefonnpmmer til en
politietterforsker som kan gi informasjon o den strafferettslige siden av saken, og til
stettepersoner eller -sentra. Bide akutt og mer langsiktig hjelp ber vare tilgjengelig.

Utsatte eller dennes representanter kan varsle politiet eller anmelde forholdet uten
arbeidsgivers viten eller samtykke. 1 slike tilfeller vil arbeidsgiver forst 4 kjennskap i} saken
citer at politict er varslet. Politiet vil da {vareta sakens strafferetislige side, men sakens
arbeidsrettslige side handteres pa vanlig vis av arbeidsgiver.

[ enkelte tilfeller kan det vere en fordel for den ansatte at forholdet anmeldes 1] politiet. Det
kan blant annet medvirke il 4 oppklare en eventuell ubegrunnet mistanke. Etterforskning fra
politiets side vil normalt gi sterre muligheter for & avdekke hvorvidt det har vert begétt noen
straffhar handling eller ikke. Nir den ansatte far status som mistenkt eller siktet, vil dette ogsa
utlese visse rettigheter etter straffeprosessloven, for eksempet rett til dokumentinnsyn
(straffeprosessloven § 242) og forsvarer (straffeprosessloven § 242 jf. § 94).

Vi viser for evrig til kapittel 3 om praktisk rid for sakshiindtering i innledningsfasen av en
sak.



5.3 Pitalemyndighetens organisering og arbeid/oppgaver

Pétalemyndigheten er bygget opp trinnvis: politiet-statsadvokaten-riksadvokaten-Kongen.
De ulike avgjerelsene er lagt til ulike trinn i hicrarkiet, avhengig av hvor viktige de er, I dette
higrarkiet kan den overordnede myndigheten omgjore de avgjerelsene den underordnede har
truffat,

Pétalemyndighetens oppgaver kan sammenfattes j fire punkter:

(1) Den har ansvaret for etterforskingen av straffbare handlinger.

{2) Den avgjer om det skal reises tiltale eller ikke.

(3) Nér saken er brakt inn for retten, oppirer pitalemyndigheten som aktor og kan angripe
dommen gjennom rettsmridler, for eksempel anke en dom péatalemyndigheten ikke er fornayd
med.

(4) Nér dom er falt, er det patalemyndigheten som gir ordre om at dommen skal fullbyrdes,

Pétalemyndighetens oppgave er & fa en objektivt riktig avgjerelse. Er en bestemt person
mistenkt, skal etterforskingen seke 3 klarlegge bide det som taler mot og det som taler til
fordel for han/henne. Politict kan derfor ikke g ut fra at en anmeldelse er riktig, men méd
etterforske med tanke pa at den kan bero p4 misforstielser eller vaere bevisst uriktig.

5.4 Politietterforskning

Det er politiets, og ikke arbeidsgivers, oppgave 4 etterforske mulige straffbare forkold.
Arbeidsgiver skal heller ikke konfrontere den ansatte med mistanken, med mindre
politiet gir klarsignal tif dette.

Hvis politiet ikke setter i gang etterforskning, og heller ikke kommer il & gjore det, mi
arbeidsgiver undersoke saken og selv fi opplysninger fra den utsatte og eventuelle vitner
for & kunme folge opp sakens arbeldsrettslige side.

Som en del av etterforskningen kan politiet avhere bade utsatte, mistenkte og andre vitner,
blant de siste bide andre ansatte og andre som kan tenkes 4 vite noe om saken. Politiet kan
ikke pilegge noen & avlegge forklaring i saken utenfor retten (straffeprosessloven § 230). For
arbeidsgiver vil det som regel vare #nskelig 3 bidra til etterforskningen ved & forklare seg.
Alle som ikke er part i saken (i en straffesak vil det si aile hortsett fra mistenkte og
patalemyndigheten), har plikt til & vitne for en domstol GE. straffeprosessloven §§ 108-109).

Taushetsplikten oppheves ikke for taushetsbelagte opplysninger selv om det er politiet som
etterspar informasjon. Den som har forvaltningsmessig tanshetsplikt, ma sorge ford fi
samtykke av Kultur- og kirkedepartementst for forklaring til politi eller domstolene gis om
opplysninger som er underagt forvaltningsmessig taushetsplikt.

Se kapitte] 6 om taushetsplikt.

Nér politiet har iverksatt efterforskning, vil patalemyndigheten pé grunnlag av innkomne
opplysninger ta standpunkt til om det ska reises pitale eller om saken skal henlegges. Det kan
vare flere ulike grunner til henleggelse, De alminneligste er:

¢ Anmeldelsen er dpenbart grunnles. Dette er en kvalifisert form for henleggelse etter
bevisets stilling. Denne henleggelsesformen brukes der hvor etterforskning ikke
iverksettes av palitiet eller hvor man bare har foretatt ubetydelig etterforskning.




® Henleggelse fordi intet straffbart forhold anses bevist. Dersom det er foretatt en mer
ordinzr etterforskning og bevisene med serlig styrke taler mot at det er foretsii et
straftbart forhold, vil saken henlegges "fordi intet straffbert forhold anses bevist”,

* Henleggelse etter bevisets siilling. Saken kan henlegges etter "bevisets stilling”. Det
inneberer at patalemyndigheten mener at det er rimelig kiart at det er blitt begétt en
straffbar handling, men det kan ikke feres sterke nok bevis i forhold til bestemte

personer.

* Intet straffbart forhold. Saken kan henlegges fordi pétalemyndigheten mener at
hendelsen som beskrives rammes ikke av noen straffebestemmelse,

¢ Henleggelse av ulike prosessuelle grunner — for lite alvorlige forheld der det er en
personlig fornsrmet, vil pitale ofte veere betinget av at det foreligger "allmenne
hensyn™ og/eller pitale fra fornermede,

Dersom saken henlegges, kan avgjerelsen paklages av den som mener seg utsatt for
overgrep.

Pdtaleynnlatelse har som forutsetning at pitalemyndigheten anser siktede for A veere
skyldig. Etter strpl. § 69 kan patalcunnlatelse gis "sAfremt slike seerlige forhold er til stede
at pitalemyndigheten etter en samlet vurdering finner at overveiende grunner taler for &
ikke pétale handlingen”. Pitaleunnlatelse etter denme bestemmelsen er en serlig mild
reaksjon som bare kan brukes dersom straffverdigheten er meget liten. Hvis siktede mener
& veere uskyldig, kan vedkommende kreve at pitalemyndigheten reiser sak eller at
siktelsen frafalles, jf. strpl. § 71.

5.5 Semtrale ord og utirykk
I mete med politi og patalemyndigheten kan man mete juridisk terminologi som man er
usikker pd betydningen av. I dette avsnittet er en de] sentrale ord og uttrykk forsekt forklart,

3.5.1 Offentlig straffesak
Saker som dreier seg cm brudd pd straffelovgivningen, kalles straffesaker. Hvis det er
patalemyndigheten som gjennomfarer saken, kalles saken offenilig straffesak.

T en offentlig straffesak er partene pitalemyndigheten og tiltalte. Verken utsatte selv eller
mistenktes arbeidsgiver har status som part i straffesaken, | offentlig straffesak er det en
del rettigheter som er forbeholdt partene, og som verken utsatte sller arbeidsgiver har. Se ogsd
3.6.2 om utsattes stilting i en straffesalk.

J.5.2 Cffentlig pdtale

Straffbare handlinger er undergitt offentlig pétale, med mindre det motsatte er bestemt,

if. straffeloven § 77. Det vil si at pAtalemyndigheten kan og skal forfalge saken av eget tiltak,
Dette gjelder blant annet sedefighetsforbrytelser. Offentlig pitale inneberer at
pitalemyndigheten avgjer om forholdet skal straffeforfalges uavhengig av om utsatte selv, i
lovgivningen kalt "fornzrmede®, ansker det efler ikke, Det vil som regel veere statsadvokaten
som skal ta stilling til tiltalesporsmalet. Politiet vil forets etterforskning, og en politijurist vil
legge sin innstilling i saken fram for statsadvokaten. Politijuristen vil ha tett kontakt med
etterforskerne underveis i etterforskningen.

37



3.5.3 Bistandsadvokat

Ved seksualforbrytelser etter straffeloven §§ 192-197, 199 og 200 tredje ledd har den utsatie
rett ti] 4 f8 oppnevnt advokat p§ det offentliges bekostning, en bistandsadvokat.
Bistandsadvokaten skal ivereta den utsattes interesser i forbindelse med etterforsking og
hovedforhandling i saken, Advokaten skal ogsd gi fornzermede slik annen hielp og stette som
er naturlig og rimelig { forbindelse med saken. Bistandsadvokaten er oppnevnt for & bisté den
utsatte og skal ikke gi rid til arbeidsgiver i hndtering av parsonalsaken,

J.3.4 Borgerlige rettskrav
Under en offentlig straffesak kan retten ogsi behandle sivile krav mot saksokte, til fordel for

utsatte, for eksempel erstatnings- eller oppreisningskrav.

5.5.5 Privat straffesak
I enkeite tilfeller kan utsatte g til privat straffesak hvis pitalemyndighetene ikke reiser
straffesak, se straffeprosessloven §§ 402 fig.

3.5.6 Shil sak
Saker som ikke dreier seg om brudd p straffeloven, for eksempel en sak om erstatning eller
avslutning av arbeidsforhold, kalles sivile saker.

Partemimsivﬂsakerdensomsa]rsakerogdmsomsakwkes,foreksempelutsattesm
krever erstatning fra mistenkte, eller mistenkte som gir til sak mot arbeidsgiver for usaklig
oppsigelse.

1 forbindelse med seksuelte overgrep kan et sivilt saksmal typisk gielde erstatning eller
oppreisning til utsatte. Hvis vedkommende ikke har blitt tilkjent erstatning/oppreisning i
offentlig eller privat straffesak, vil vedkommende kunne gi il sivilt soksmal.

3.3.7 Hovedforhandling

Etter at saksforberedelsene til en sak er ferdige, skal saken behandles i retten, Denne delen av
saken kalles hovedforhandling og skal véere muntlig, Bevisfarsel og vitneforklaring er
sentrale el ementer i hovedforhandlingen, Reglene om hovedforhandling finnes i
straffeprosessloven kapittel 22 og 23 for straffesaker og tvisterlsloven kepittel 23 for sivile
saker.

3.5.8 Dom og kjennelse

En dom eller en kjennelse er rettens avgjerelser i en rettssak. Dom brukes som regel om
avgjerelser som avgjor sakens realiteter (straff eller fiifinnelse, erstatningsansvar eller i),
mens kjennelse som regel betegner en avgjerelse om sakens prosessuelle side, for eksempel
om et vitne har vitneplikt eller ei.

3.5.9 Anke og kjeremdl

Hvis en part er misfornayd med resultatet av en dom eller kjennelse, kan den etter nacrmere
regler ankes eller pakjeres for en heyere domstol for 4 3 resultatet endret. I en straffesak er
det tiltalte og pétalemyndigheten som kan anke en dorm. Utsatte har ikke rett til & anke.

3.3.10 Tiistbelsesdom

Dersom siktede har tilstatt, begjarer pitalemyndigheten tilsticlsesdom uten tiltale og
hovedforhandling, jf. strpl. § 248. Saken behandles ogsd da{ tingretten, jf strpl. § 5.
TilstAelsesdom kan bare avsies hvis gverste strafferamme ikke overstiger 10 r og tiltalte har
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avgitt uforbeholden tilstdeise og samtykker i tilstielsesdom, Saksbehandlingsreglene er
enklere enn ved hovedforhandling, og vilkirene for & avsi tilsthelsesdom er derfor ogsd

strengere.

5.6 Retissak

Hvis pétalemyndigheten pf grunntag av dokumentene fra etterforskingen finner et det er
grunn til 4 reise tiltale, utferdiger den tiltalebeslutning mot den antatte overgriperen.
Tiltalebeslutningen er utgangspunktet for retissaken. Den skal inneholde en kort beskrivelse
av handlingsforelopet og opplysninger om hvilke straffebud pitalemyndigheten mener
kommer til anvendelse.

5.6.1 Sakens gang

Alle straffesaker som kommer opp for domstolene, begynner i tingretten. Det som kommer
frem under hovedforhandlingen i retten, er grunnlaget for dommen. Det betyr at alle vitner m4
avheres under hovedforhandlingen, selv om de er avhert tidligere under etterforskingen og
forklaringen er gjengitt { dokumentene. Det som stér i efterforskingsdokumentene, kan retten
bare bygge pé hvis det er blitt opplest under hovedforhandlingen. Et viktig unntak gielder
avher av bam under 14 #r, se kapittel 8.4.

I straffesaker er det en representant for pAtalemyndigheten, aktor, som skal fore bevis for at
den tilealte er skyldig. Forsvarerens oppgave er 4 fa frem omstendigheter som er til fordel for
tiltalte, slik at han/hun enten frifinnes eller fér lavest mulig steaff, Ofte bygger bide akior og
forsvarer mye av sin bevisfarsel pd vitneforklaringene i retten,

Det er vitneplikt for retten. Det henvises til kapittel 6.6 for nsrmere informasjon om forholdet
mellom taushetsplikten og vitneplikten.

5.6.2 Ulsartes stilling i en straffesak

I en straffessk er utsatte ("forneermede”) ikke part, En del rettigheter i rettssaken er forbeholdt
sakens parter. Utsatte har ikke krav pa & bli varslet om rettsmetene eller rett til 4 gripe ordet
der. Videre har han/hun ikke rett til & pikjere prosessuelle avgjerelser under saken, Som regel
vil vedkommende bli innkalt for 4 gi forklaring i saken, med det skijer da etter de vanlige
regler om vitneavher. Utsaite har som regel ikke anledning til 4 vaere til stede og hore pd
andre vitners, sakkyndiges eller siktedes forklaringer for vedkommende selv er avhart under
hovedforhandlingen. Dersom domstolen beshutter at forhandlingene skal holdes for lukkede
derer, har utsatte ikke noen serskilt rett til & vaere til stede,

Utsatte har imidlertid ogsé visse rettigheter under sakens behandling, blant annet skal
vedkommende ved farste gangs avhar sperres om han/hun begjerer patale
(straffeprosessloven § 236). Videre skal utsatie sparres om hanvhun har krav som
vedkommende ansker at pitalemyndigheten skal ta med i saken (straffeprosessloven § 3, jf.
§§ 236, 426 og 427). Det mest praktiske er krav om erstatning overfor mistenkte. Etter
pétaleinstruksen har utsatte ogsd rett til 4 ha en person med seg under politiavher, og
vedkommende har samme rett som mistenkte og forsvareren til & gjere seg kjent med
etterforskingsdokumentene. Videre skal skriftlig melding gis til en utsatt som har opptradt
som klager, dersom forfelgningen innstilles. Se ogsd punkt 5.5.3 om
bistandsadvokatordningen.



5.6.3 Arbeidsgivers stilling i en straffesak

1 en offentlig straffesak her arbeidsgiver ingen smrakilte rettigheter, men vil ofte bli innkalt til
& vitne i retten, se punkt 6.6, Politiet har imidlertid plikt til 4 underrette arbeidsgiver ved
innledning av etterforskning av alvorlige saker og ellers senest ved uttak av sikteise sd sant
straffesaken kan fA betydning i ansettelsesforholdet, jf. pétaleinnstruksen § 5-4,

5.7 Foreldelse

Adgangen til 4 reise straffesak bortfaller (foreldes) en viss tid etter at den straffbare
handlingen er beghtt. Foreldelsesfiisten er avhengig av strafferammen: jo hoyere
strafferamme, desto lengre foreldelsesfrist, jf. strl. § 67, En handling kan ikke lenger
straffeforfalges nir foreldelse har inntradt. Foreldeiscsfristen begynner i utgangspunktet 4
lope fra det tidspunktet da den staffbare handlingen oppharte/ble avsluttet, Det kan i noen
tilfeller vaere vanskelig & avgjare om det dreier seg om enkelistdende handlinger som foreldes
enkeltvis, eller om det dreier seg-om ett ssmmenhengende straffbart forhold hvor foreldelsen
ikke begynner & lope for noen av de enkelistiends handlingene for den siste av de straffbare

bandlingene er utfort.

For overgrep mot barn ctter straffeloven §§ 195 og 196 skal utgangspunktet for
foreldelsesfristen regnes fra fornsrmede fyller 18 #r, jf. straffeloven § 68. Bestemmelsen
gjelder for overgrep begitt etter & 2000.

I tillegg inneholder foreldelsesloven § 2 en alminnelig foreldelsesfrist PA 3 &r. Denne fristen er
mest aktuell i forhold til borgerlige rettskrav som for eksempel erstatningskray mot
overgriper.

Selv om handlingen ikke lenger er straffhar pi grunn av foreldelse, kan likevel tap av
offentlig stilling idemmes, og arbeidsgiver kan og skal ogsf ta hensyn til forholdene i en
arbeidsrettslig oppfalguing av forboldet. En prest vil ogsi knune bl fratatt
prestereitighetene selv om saken er strafferettslio foreldet.
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6 TAUSHETSPLIKT

Taushetsplikten innebaerer blant annet en plikt til 4 holde personlige opplysninger hemmelig. |
dette ligger det en plikt til & serge for at opplysningene ikke kormmer ut — verken ved at det
fortelles om den, eller ved at dokumenter eller notater overlates til uvedkommende.
Dokumenter knyttet til en overgrepssak mé oppbevares p en betryggende méte, slik at
uvedkommende ikks far tilgang pa dem. Brudd pa taushetsplikten kan medfore straff,

6.1 Hvem omfattes av taushetsplikten?

Taushetspliktsreglens tar hensyn til bide den utsattes og den mistenktes personvern. Det er
viktig at alle som omifattes av taushetsplikten, fir tydelig informasjon om at de er bundet av
den, og pa hvilken mdte.

Det finnes i hovedsak to typer tanshetsplikt for ansatte imenfor Den norske kirke: den
forvaltningsmessige tanshetsplikten og den yrkesmessige (kalismessige) taushetsplikten.

Den forvaltningsmessige taushetsptikten, jf. forvaltningsioven § 13, omfatter alle som
arbeider for et lovbestemt kirkelig organ, dvs. kirketjenere, kiokkere, kateketer, dizkoner,
kirkeghrdsarbeidere, prester osv, Prestene og ansatte som er utdannet som sykepleiere
(dikoner), er i tillegg til den forvaltningsmessige taushetsplikten ogsl omfattet av en
ytkesmessig taushetsplikt, jf. straffeloven § 144. Denne taushetsplikten gjelder for betroglser
gitt dem i deres cgenskap av 4 veere prest og sykepleier(ogsa kalt den
sjelesorgeriske/kallsmessige taushetsplikten).

6.1.1 Forvaltningsmessig taushetspitkt

Taushetsplikten etter forvaliningsloven gjelder for enhver som otfarer tieneste eller arbeid for
et forvaltningsorgan, og benevnes ofte soin den "forvaltningsmessige" taushetsplikien, jf.
forvaltningsloven § 13.

Den forvaltningsmessige taushetsplikten binder aile som tjemestegjer for et
lovbestentt kirkelig organ, |f. kirkeloven § 38. Den gjelder for opplysninger som
mottas i forbindelse med tjenesten eller arbeidet. Den forvaltaingsmessige
taushetsplikien gjelder navhengig av pA hvilken mate man far tilgang pd
opplysningene, gjennom dokumenter, gjennom samtale med sakens parter cller
samtale med tredjepersoner.

Dette gjelder i motsetning til den yrkesmessige taushetsplikten, som kun gjelder for
“betroelser”, jf nedenfor.

Den forvaltningsmessige taushetsplikten gjelder bide overfor andre forvaltningsorganer
(unntak i fvL. § 13 b or. 4,5 og 6) og overfor eksterne petsoner og organer, for cksempel
pressen. Opplysningene kan gjores kjent overfor andre tjenestemenn i samme organ eller etat
dersom det trengs for & fi en hensikismessig arbeidsdeling, j£ 1. § 13 b nr. 3. Overfor den
som opplysningene direkte gielder, har man ikke tavshetsplikt, if. f1. § 13 ar. 1.

6.1.2 Yrkesmessig taushetsplikt (sjelesergerisk taushetspliks)

Prester og ansatte som er sykepleiere, er underlagt to former for taushetsplikt, bide den
forvaltningsmessige og den yrkesmessige. Det samme gielder disses "betjenter” eller
“hjelpere”. I straffeloven § 144 forste ledd fremgér den yikesmessige taushetsplikten,
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Overtredelser kan straffes med beter eller ferigse] inntil 6 maneder for 3 "rettsstridig Spenbare
hemmeligheter” de har blitt betrodd i sin stilling,

Dea yrkesmessigs tanshetsplik glekder for betroclser gitt prest/sykepiolor
deres egenskap av 4 vzere preatisykepléler (ogsd kalt den sjelesargeriske

taushetsplikten). Ogsa det 4 rope et klientforhold/sjelessrgerforhold vii kunme
vare et brudd pi tanshetsplikten, .

tilssttingsforhold og arbeidsoppgaver, mens den yrkesmessige inntrer sutomatisk ndr presten
biir ordinert, Uansett hva presten arbeider med elier foretar seg, vil den yrkesmessige
taushetsplikten gjelde for betroelsér som er gitt veédkommende i egenskap av. & vere prest.
Prester vil i f3 tilfeller kyane opptre som privatpersoner i relasjon til bestemmelsene om
tanshetsplikt. Det skal sdledes spesielle forhold il fis man kan i st en betroelse ikke er gitt
prestmi_cgmskﬁpavﬁvmepresijeﬁoehmgmmtmimhlesmmhengavﬂ ses pd
som gitt vedkommende i egenskap av & vzere preat dersom avgiveren varklar overat -
vedkommende er prest. Ogsd detsom vedkommende skulle slutte i ondineer prestestilling og gd
over i annet arbeid, for,ekseripel som irkeverge eller persorialsjef, vil presten fcmdeles vaire
underiagt den yrkeamessige taushetsplikten. En ordinert prest som skal hindtére en. K
personalsak, mA derfor veerc swrskilt oppinecksom pd 4 ikke & inn i ef sjelesergetisk forhold -
til mistenkte eller utsatte og miotta betroelser som omtales i strl. § 144, da detfe vil kunne
vanskeliggjare hindteringen av personalsaken. Det vil siledes veere viktig & klargjare hvilken
rolle man opptrer i ved innledningen av én samtale.

Ansatte som er sykepleiere, vil ogs vaere omfattet av den samme yrkesmessige taushetsplilet
som proster, jf. strl. § 144 dersom de mottar betroelser i egenskap av d veere sykepleier. Det
som ovenfor er sagt om presters taushetsplikt vil derfori det alt vesentlige vare relevant i
relasjon til disse ansatte. -~ o _

Fra den yrkesmessige taushetsplikten gielder et unntak: varslingsplikten etter

straffeloven'§ 139. Ogsd prester plikter § varsle myndighetene for 4 forhindre enkelte
kriminelle handlinger nevnt i § 139, deriblant bestemmelsene om voldtekt (§ 192), seksuell
omgang med barn under 14 4r (§ 195) og incest (§§ 197 og 199). Varslingsplikten gjelder for
handlinger som kan bli begéit i fremtiden, og gjelder ikke handlinger som har funiet sted i
fortid. Det skal imidiertid alvorlig kriminalitet til for at det skal foreligge varslingspliks etter
strl. § 139. Se pkt. 5.1.1.

6.2 Hva omfattes av den forvaltningsmessige taushetsplikten?
Tanshetsplikibestemmelsene gjelder alle opplysninger om noens personlige forhold, inkludert
opplysninger som reper et klient-, pasient- eller gjelesargerisk fochold,

J£. forvaltningsloven § 13 forste ledd or. 1, "Personlige forhold" betyr at opplysningene mi
gjelde noe som man vanligvis ensker 4 holde for seg selv, Som eksempler kan nevney
opplysninger om familie- og hjemmeforhold, fysisk og psykisk helse, sykdom og handikap,
karakter og falelsesliv, pkonomisk situasjon samt innstillinger og holdninger. Sistnevnte
gielder ogsd for holdninger som manifesterer seg giernom medlemskap i foreninger, politiske
partier mv., si lenge engasjementet jkke er av en mer utadrettet karakter.

6.3 Hva omfattes ikke av den forvaltningsmessige taushetsplikten?
Forhold som er allment kjent, eller som det vanligvis er kurant 4 gi opplysning om, anses ikke
som "personlige”. Til klargjering er en del eksempler pd slike forhold nevnt i



forvaltningsloven § 13 anriet ledd. Det fremgAr her af tanshetsplikten ikke gjelder noytrale
persanopplysninger som for eksempel fodested, fedselsdato, personoumtner,
statsborgerforhold, sivilstand, yrke, hopel og arbeidssted, med mindie slike opplysninger
raper ot klientforhold elter andre forhold somi mé anses som personlige,

JE forvaltningsloven § 13 andre ledd. "Andre forhold" ken for eksempel vecre et sjelesergerisk
forhold.

6.4 Bogrensminger i taushetsplikten

6.4.1 Den Jorvaliningsmessige taushetsplikien — samtykke

Den somn har krav pd taushet, kan alitid samtykke tif at taushetsbelagte opplysninger blir gjort
kjent, jf. forvaltningsloven § 13 anr. 1. Den som har krav pd taushet, vil etter den
forvaltningsmessige taushetsplikien veere part i saken eller en det direkte gjelder.

Semtykket m4 gis under omstendigheter som sikrer at dst er skjedd frivillig, etter moden
overveielse og med foll oversiki over konsekvensene. Den det gielder, m4 f3 tilstrekkelig
informasjon omi sine rettigheter; formidlet h en slik mate at vedkommende kan viirdere det
fakiske innholdet 1 sémtykket. Spesielt ms det legges vekt pé # Lirgjere hvor stor sprednirig
opplysaingane vil ellet kcan £ Mar kan ikke o8 Jonger i & g opplysninger eum det samtyikket

tillater. Samtyket kan ikt Som helst helt eller delvis trekkes tilbake:

samtykke i at taushetsplikten appheves. Se kapitte] 8.

0.4.2 Den yrkesmessige (sjelesergeriske) taushetsplikten - samtykke

Niér det gjelder den yrkesmessige taushetsplikten som prester og de diakoner som ogsa er
sykepleiere, or underiagt, vil det veere den som har avgitt betroelsen, som kan frita disse for
taushetsplikten,

Besteminelsen tar sikto p§ & gi rom for st mennesker vil kurine Eenvende seg til en prest {
sjelesorg under forutsetning av at dette forblir en sak mellom den som har avgitt betroelsen,
og presten selv om opplysningen og innholdet i betroelsen angfr en fredjeperson. Eksempelvis
kam en prest motta en betroelse fra en mor om at hennes semn har utfart et overgrep. I et slikt
tilfelle er det moren som m4 gi samtykke til at den yrkesmessige taushetsplikten oppheves,
ikke senmen. Den yrkesmessige teanshetsplikten skifler seg pi dette punktet fra den
forvaltningsmessige taushetsplikten ved at det etter forvalmingsloven vil veere sennen som
ville bli regnet som part i en personalsak, og det er séledes sennen som vil kunne gi samtykke
i relasjon tif forvaliningssaken. De samme vurderinger vil, som nevnt ovenfor, gjelde de
ansatie som er sykepleiere.

Hvem som kan frita en person fra taushetsplikt, vil avhenge av hvilken type
tanshetsplikt det er snakk om. For den forvaltningsmessige taushetsplikten vil det vaere
perten (den opplysningene direkte gjelder) som kan gl samtykke. KKD kan ogs pi
unntak fra den forvaltningsmessipe taushetsplikt i slike saker dersom arbeidsgiver skal
forkdare seg for politiet eller domstolen.

Nir det gjelder den yrkesmessige taushketsplikten, vil det vaere den som har gin
betroelsen, som kan gi samtykke.

Dersom en prest eller diakon motter en betroelse i en sak, vi] det, avhengig av sakens
karakter, kunne veere gronn for vedkommende til 4 ta opp saken pa nytt med den som har
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avgitt betroelsen, Siktemalet med dette kan vaere enten & fi vedkommende sely til & gA videre
med opplysningene eller at presten/diakonen blir fritatt fra taushetsplikten ved samtykke fra
den som har kommet med betroelsen. Dette vil veere seerlig aktelt dersom man mottar
betroelser om at en person tidligereharutfmtovergrepogmanharkjmkap til at
vedkommends nil befinner seg i en sitnasjon der overgrep lett vil kamne skjo igjen.
Presten/sykepleieren vil i slike tilfeller kunne ha en plikt til 8 komme tilbake til saken overfor
den som har kommet med betroelsen, og diskutere med vedkommende hva som ber gjares
med de opplysningene vedkommende har kommet med, Dersom man ikke blir fritatt fra
taushetsplikten, og vedkommende som har avgitt betroelsen, selv heller ikke vil gi videre med
saken, vil mar veere bundet av dette, Dersom presten/sykepleieren i et slikt tilfelle allikevel

straffbar handling og kan bli idemt straff, Ummtak gjelder bare dersom betroelsen gjelder en
sak der det foreligger varslingsplikt etter stri. § 139, sepkt. 6.1.2,

Den yrkesmessige taushetsplikt skal beskytte et klientforhold. Dersom klienten/den som har
avgitt betroelsen, samtykker, vil yrkesnteveren £3 forklaringsplikt overfor domstolen hvis
vedkommende blir innkalt som vitne.

6.4.3 Andre bestemmelser som opphever taushetsplikten - opplysningsrett og
opplysningsplik

Lov eller bestemmelser gitt i medhold av lov kan innebzre en opplysningsrett eller en piikt til

& fravike taushetsplikten under visse forutsetninger. Se punkt 6.5.2, 6.6 og 8.2.3.

Nir lovbestemt opplysningsrett- eller plikt foreligger, er det ikke ndvendig 3 innhente
santykice for 4 gi personlige opplysninger videre. Er man fritatt fia taushetsplikten, har man
opplysningsrett, men man har ikke nedvendigvis pliks til 4 gi opplysningene videre.

Opplysningsrest innebzrer at man &m gi informesjon til offentlige organer. Like fullt bor man
~ s& Jangt det er mulig — ta hensyn til den det gjelder, ogs4 nir teushetsplikten fravikes.

Opplysningsplikt innebarer at opplysninger skal gis p4 eget initiativ £l andre instanser, for
eksemnpel til politiet,

6.5 Nzermere om applysningsrett ved forvaltningsmessig taushetsplikt

6.5.1 Forholdet til forvaltningsloven

Etter forvaltningsloven § 13 b er taushetsplikten ikke til hinder for at opplysninger pjores
kjent for sakens parter. Hvem som etter forvaltningsloven er sakens parter, kan variere, men i
en overgrepssak vil det som rege! vaere mistenkte og utsatte, Tavshetsplikten er ikke 1 hinder
for at opplysningene brukes til § oppna det formalet de er gitt eller innhentet for.
Bestemmelsen pner ogsd for kommunikasjon mellom ansatte innenfor samme
forvaltningsorgan og ansatte innenfor over- og underordnede organer nir shik kommunikasjon
er nedvendig av hensyn til behandlingen av den enkelte sak, jf, fv1, §13or. 20g5.
Informasjon om seksuelle overgrep kan derfor dreftes med over- eller underordnet organ, for

menighetsridansatt, bringe denne informasjonen til fellesridet. Ifelge samme bestemmelse
kan forvaltningsorganet ops# anmelde eller Bi opplysninger om lovbrudd ti]
pétalemyndigheten eller vedkommende kontrolimyndighet nir det er enskelig av allmemne
omsyn eller forfelgning av lovbruddet har naturlig sammenheng med avgiverorganeis
oppgaver. Den forvaliningsmessige taushetsplikten er alts3 ilkke ] hinder for at politiet
varsles ved mistanke om seksnelle overgrep. Nir det gjelder prestenes/sykepleieres



yrtkesmessige taushetsplikt, gjelder denne med £3 unntak si lenge den som har gitt betroelsen,
ikke samtykker til at den gis videre se nermere punkt 6.4.2.

6.5.2 Andre typer opplysningsrett /begrensninger i den Jorvaltningsmessige taushetsplikten
Taushetsplikten gjelder ikke overfor den som fra for av er kjent med opplysningene,
Opplysninger kan ogsi gis nir ingen berettiget interesse tilsier hemmelighold, se

fvi. § 13 a . 3. Viktige momenter her er hvordan vedkommende selv ser pé opplysningene
og hvorvidt opplysningene etter sin art er 4 betrakte som sensitive.

6.6 Vimeplikt

Béde arbeidsgiver og kolleger av mistenkte kan bli immkalt som vitner i en straffesak. Hvis
man lovlig er innkalt som vitne i en straffesak, jf. straffeprosessloven § 110, har man
meoteplikt, selv om man mener at man kan ha grunn til & bli fritatt for vitneplikten.

Retten har ikke lov til 4 ta imot opplysninger som omfattes av taushetsplikten,
jf. straffeprosessloven § 119, men vitnet har en selvstendig plikt til & sarge for at de ikke gis.

For prester gelder en streng yrkesmessig taushetsplikt. Brudd p& den kan siraffes,
if strl. § 144,

Vitnet skl forklare seg om det vitnet vet, if, straffeprosessloven § 133. Det vil si at vitnet skal
forklare seg om sin Ijennakap til sporsmilet pd det daverende tidspunktet og hvordan vitnet
tolket det da. Vitnet trenger ikke forklare seg ora hvordan vedkommende nd tolker en
hendelze eller utsagn.

Dersom den som etter forvaltningsloven har krav pé taushet, ikke samtykker til at
opplysningene gjares kjent, kan retten ikke ta imot vitneforklaringen hvis ikke departementet
gir samtykke til det, jE. straffeprosessloven § 118. Departementet kan ikke oppheve presters
eller sykepleieres yrkesmessige taushetsplikt; det er det kun den som har avgitt betroelsen,
sot kan gjare. Dersom den som har krav pd tenshet, samtykker, vil bAde den
forvaltningsmessige og den yrkesmessige taushetsplikt ikke lenger gjelds, og ordinger
vitneplikt vil inntre. Merk av eksempelet ovenfor at de som har krav pA taushet i en sak, kan i
enkelte tilfelle veere to forskjellige personer.

Siktedes nerstiende, det vil si ektefelle, slektinger i rett opp- eller nedadstigende linje, sosken
og besvogrede, er unmtatt fra vitmeplikt i straffesaker, if. straffeprosessloven § 122.

I den type saker deite veiledningshefiet ambandler, vil departementet normalt frita den
kirkelige ansatte fra sin forvalmingsmessigoe taushetsplikt, Det er viktig 4 fA en riktig
avgjorelse i patalemyndighet og domstot.



7 INFORMASJON

Nir en overgrepssak blir kjent, vil ulike aktarer ha behov for informasjon. Informasjon om
overgrepssaker er imidlertid som hovedregel taushetsbelagte, og informasjon kan derfor bare
gis nér unntakene fra taushetspliktreglene gir adgang til det. Nér en krisesituagjon oppstér og
det ikke pé forhénd foreligger en imarbeidet plan, er det sjelden tid til 4 samordne, vurdere og
styre informasjonen. Det er derfor viktig pd forhdnd 4 ha avklart hvem i egen organisasjon
som skal varsles, og hvem som skal treffe beslutninger. Det ma veere kjent hvilke personer og
etater som har et serlig ansvar for 4 informere og falge opp dem som er direkte berert, og
hvem som skal besvare henvendelser fra mediene eller andre.

1 ssker som er eller vil bli anmeldt til politict, ma imformasjon aldri gis wten at det pa
forhénd er avklart med politiet. Slik informasjon ville kunne gripe ubeldig inm i politiets
etterforskning.

7.1 Formilet med informasjonen

Hensikten med 4 gi informasjon vil { stor grad veere avhengig av hvem man skal informere og
i hvilken fase av saken informasjonen gis. I de ulike tilfellene mé men vurdere
nedvendigheten og omfanget av informasjonen. Man bar gi nok informasjon til at det skapes
forstéelse for arbeidsgivers og politiets fremgangsmate og til & dempe ryktespredning og
spekulasjoner s langt det er mulig. Samtidig mé man aldri gi informasjon som kan
identifisere utsatte eller mistenkte,

7.2 Hvem kan gi informasfon
I en overgrepssak vil ofte flere ulike instanser bli involvert, i starre eller mindre grad. De
ulike etatene kan ha forskjellige muligheter til og malsettinger med 4 gi informasjon.

7.2.1 Arbeidsgiver
Arbeidsgiver har taushetsplikt om persontige forhold (se kapittel 6.2), Informasjonen
arbeidsgiver kan gi til andre enn partene, er derfor begrenset, jf. fil. § 13 1. ledd nr. 1.

7.2.2 Politiet

Politiet har taushetsplikt om "noens persantige forhold” JE. . § 13 ar. 1, For 4 kunne gi
opplysninger, md det forcligge unntak fra taushetsplikten i lov eller medhold av lov. Politiet
kan gi informagjon til andre offentlige organer, inkludest arbeidsgivere i Den norske kirke, for
4 forebygge straffbare handlinger eller for 4 forhindre at en vitksomhet blir drevet pd en
uforsvarlig mite.

Politi og pétalemyndighet har i enkelts tilfeller opplysningsplikt. Dersom en person er siktet
for seksuelle overgrep mot bamn og vedkommende i sitt arbeid er i kontakt med barm og unge,
skal arbeidsgiver varsles,

7.3 Hvem har behov for informasjon, og hvilken informasjon kan de f3?

7.3.1 Den wtsaite

Den utsatte (og eventuelt foresatte dersom utsatte er et barm) m& vere prioritert for
informasjon og kommumikasjon fia arbeidsgivers side. Det er viktig at de som saken direlcte
gielder, fir lopende informasjon om hva som skjer, f.eks. om forholdet er anmeldt og om den
ansatte er suspendert. Dersom politiet er koblet inn i saken, bor informasjonen gis i samréd
med dem. Informasjon om den strafferettslige siden av saken overlates il politiet. [




forbindelse med straffesaken vil utsatte som hovedregel vare Tepresentert ved
bistandsadvokat, og all informasjon ber da g3 gjennom denne.

Dersom mistanken viser seg & veere reell, kan arbeidsgiver yten hinder av taushetsplikten gi
informasjon til utsatte om hva som skjer i saken, jf. forvaltningsloven §13anr 1.
Forutsetningen for 4 kunne gi opplysningene er at disse direkie gjelder utsatte, Opplysninger
som bare gjelder den mistenkte, f.eks, opplysninger om dennes helse- eller familieforhold,
kan ikke gis videre med hjemmel i nevnte begtemmelse

Den utsatte (eventuelt ogsd foresatte dersom utsatte er mindrefirig), har — med visse unntak ~
rett til informasjon fra politiet om eventuell fengsling, loslatelse, tiltale og henleggelse.

7.3.2 Den ansatte som er mistenkt

Den ansatte som ex mistenkt eller anklaget, er direkte berart, og informasjon kan gis uten
hinder av taushetsplikten, j£ forvaltningsloven § 13 2 or. 1. Som part i personalsaken vil den
ansatie i tillegg kunne f3 informasjon uten hinder av taushetsptikten etter forvaltninpsloven §
13 b nr. 1. Dersom saken bide er under politietterforskning og til behandling som
personalsak, er det viktig at informasjonen koordineres med politist. Informasjon kayttet til
den strafferettslige siden av saken ivaretas av politiet.

Der saken er under etterforskning, har den mistenkte eller siktede ~ med visse unntak — rett til
informasjon fra politiet om den strafferettslige siden av saken. Den siktede har krav P
advokatbistand pd det offentliges bekostning i forbindelse med straffesaken,

1 enkelte tilfeller kan det vare aktuelt & gi informasion ogsd til den mistenktes familie, f.eks.
der det er mistanke om at den ansatte har begatt overgrep mot barn og vedkommende har egne
barn eller jevnlig omgas bam. Slik informasjon skal i s fall gis av bamevemtjenesten eller
politiet.

7.3.3 Andre ansaite

Det kan i enkelte tilfeller veere behov for 4 gi informasjon til andre ansatte p& arbeidsplassen.
Arbeidsgiver ber i 34 fall forsoke  innhente samtykke fra den eller de som har krav pé
taushet, far opplysninger gis. Internt i virtksomheten kan opplysninger likevel gis uten hinder
av taushetsplikten i den utsirekning det er nedvendig for at de ansatte skal kunne utfere sitt
arbeid pa en forsvarlig méte. Andre ansatte skal i utgangspunktet ikke f2 opplysninger om
mulige overgrep, da de ikke har behov for dike opplyzninger for & utfore sitt arbeid.

Ved vage mistanker er det i utgangspunktet bare den ansatte som har meldt mistanken, som
ber i informasjon om hva som vil bli gjort i farste omgang,

Om og eventuelt hvilke opplysninger de ansatte skal fi en overgrepssak — og pd hvilket
tidspunkt — m4 vurderes konkret i hvert enkelt tilfelle. Der saken er under etterforskning, ma
informasjonen gis i samrid med politiet, Feerrest mulig bar vite hvem som har eller kan ha
vart utsatt for overgrep, Den ansatte som er mistenkt, har ogsd kray pA diskresjon, Det kan
imidlertid vaere vanskelig & holde identiteten til den ansatte skjult for det ervrige personalet
ettersom kirkelige arheidsplasser ofte er smd.

7.3.4 Andre som er eller har vert i virksomheten kvor den mistenkte er ansatt

Hvorvidt bestemmeisene om taushetsplikt &pner for § kunne gi informasjon til andre
(barn/foresatte efler varsleme) som er eller har veert § virksomheten, mé vurderes konkret i
hvert enkelt tilfelle. Som nevnt ovenfor skal opplysninger ikke spres i sterre omfang enn
nedvendig. Dersom det er en palitisak, mi arbeidsgiver | alle tilfeller rddfare seg med politiet.
[ enkelte situasjoner kan politiet ha storre mulighet til & gi informasjon enn arbeidsgiver.

Uen del tilfeller bygger kjennskap til saken pa rykter og spekulasjoner. Dette er vheldig og
som regel lite anskelig for den eller de som er direkte berart. Det kan derfor veere
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formélstjenlig & gi informasjon for 4 hindre (ytterligere) ryktespredning og spekulasjoner.
Arbeidsgiver ber i slike tilfeller forseke 8 innhente semtykke fra den eller de som har krav pé
taushet, slik at det kan gis nedvendig informasjon med dette som formdl, se punkt 6.4 om
samtykke.

Her gjelder det ogs# at identiteten il utsafte og mistenkte flcke skal oppgis selv om det i
mange tilfeller vil vaere vanskelig & holde disse skjult.

7.4 Forhboldet til medicne

I saker hvor en ansatt mistenkes for seksuelle overgrep, vil arbeidsgiveren ofte métte forholde
seg til mediene. Opplysningene i saken vil som regel vere taushetsbelagte, og arbeidsgiversn
bor sjelden g4 aktivt ut i mediene. En overgrepssak vil ofte bli kjent utenfor organisasjonen
likevel, og arbeidsgiver og ansatte vil kunne bli kontaktet av medier som vil vite mer. Nér en
overgrepssak blir kjent, er det viktig at det er avklart hvem i organisasjonen som skal hindtere
saken i forhold til mediene, og at andre i virksomheten henviser sparsmél fra mediene til
talspersonen.

I forheld til mediene er all konkret informasjon om saken underlagt tsushetsplikt og
derfor ikke mulig 4 gi. Det betyr ikke at arbeidsgiver nadvendigvis mé forholde seg heit
taus. Hvis saken er politianmeldt, kan man bekrefte at det er foretatt en anmeldelse og si
at man nd ogsd behandler saken som personalsak. Det vil ogsd kunne redegjores for
hvilke beslutninger arbeidsgiver har foretatt. Detalfer om sakem kam man ikke uttsle seg
om. Det kan ogsi henvises til politiet for neermere informasjon. Informasjon til mediene
md avklares med politiet for 4 unngi at politiets etterforskning blir vanskeligajort,

Noen grunnregler i forhold til media

1) Iferste omtale av saker som handler om mistanker og anklager om seksuelle overgrep
og grenseoverskridende adferd, er det vikiig & gi klart uttrykk for at Den norske kirke
tar slike mistanker og anklager alvorlig.

2) Det ber pa forhind veere utarbeidet en plan om forholdet til media og avklart hvem
som kan uttale seg til pressen. Alle henvendelser henvises til denne talspersonen.

3) Informasjon skal ikke gis i sterre omfang enn nodvendig, og identiteten til de som har
krav pé taushet, skal ikke oppgis. Taushetsbelagt informasjon m4 ikke gis til media.

4) Nér en sak er politianmeldt, er det politiet som har det primeere informasjonsansvaret.
Hvis arbeidsgiver skal uttale seg, mi dette avklares med politiet slik at
etterforskningen ikke blir skadelidende.

5)} Manmd ikke la seg presse til 8 svare p4 spersmél man er usikker pa, men ta seg tid til
4 hente fram opplysninger og vindere om, og eventuelt hva, man skal svare.

6) Spréket ber vaere klart, objektivt og faktaorientert. Subjektive *synsinger” og
vurderitiger ber unngds.

7) Man bor om mulig sake medickyndig bistand,

8) Selv om pgangen fra medienc oppleves som pdtrengende eller upassende, ma
talspersonen ta imot henvendelsene og svare p4 en rolig og behersket méte,

9) Ved intervju ber man ta forbehold om 4 f4 lese manus og godkjenne direkte uitalelser
og sitater,
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8 SZRLIGE SPORSMAL NAR DEN UTSATTE ER
BARN/UMYNDIG

Etter norsk lov er myndighetsalderen 18 &r, og alle under 18 &r er siledes bamn selv om den
seksuelle lavalder er 16 &r, Nir det oppstir mistanke om at en ansatt har forgrepet seg pé et
barn, oppstér det en del spersmal omkring arbeidsgivers forhold til barnets foresatte. Det kan
vare sparsmil om og i hvilken prad disse skal involveres, herunder om de har krav pd
informasjon om mulige overgrep. Det er ogsi viktig & klarlegge hva forcsatte mé samtykke i
som felge av foreldreansvaret, for eksempel til opphevelse av taushetsplikten.

Nér det oppstir mistanke om at et barn er utsatt for overgrep, er det viktig & tenke pd at man
kommuniserer med barnet p4 en méte som ikke pavitker bamnet og dermed adelegger bevis.

8.1 Foreldr¢ansvaret

Foreldre som er gift, har sammen foreldreansvaret for felles barm. Separerte og skilte foreldre
har ogsé felles foreldreansvar dersom annet ikke er avtalt mellom foreldrene eller fastsatt av
fylkesmannen. Nér foreldrene ikke er eller har veert gift, har mor foreldreansvaret alene
dersom ikke annet er avtalt mellom foreldrene cller fastsatt ay fylkesmannen eller retten.
Avtale mellom foreldrene mi vaere meldt til folkeregisteret for § vere gyldig. Ved tvil om
hvem som har foreldreansvaret for bamet, kan folkeregisteret gi opplysninger om det. Nir
barnet fyller 18 &r, oppherer foreldreansvaret. Biter barnelovex: § 33 skal barnet gis stadig
sterre sclvbestemmelsesrett med aldeven. PA flere omrider er foreldrenes rett til 4 hestemme
bortfalt for barnet fyller 18 &r. Neermere opplysninger om foreldreansvaret finnes § kapittel 13
1 hefiet "Seksuelle overgrep mot bars. Fn veileder for hjelpeapparatet® utgitt av Bame- og
familiedepartementet og Scsial- og helsedirektoratet.

8.2 Barmevernet

8.2.1 Barnevernets hovedoppgaver

Foreldre har hovedansvaret for sine barns velferd og oppdragelse. Bamevernet kan bista hvis
foreldrene fkke makter denne oppgaven. Bamevernet har flere virkemidler tilgjengelig, fra
frivillige konsultasjoner p4 familiens initiativ til obligatotisk veiledning, og i spesielle tilfeller
omsorgsovertakelse. Barnevernet trer forst og fremst inn ndr de som har daglig emsorg for et
barn, ikke oppfyller barnets behov, [ overgrepssaker der en kirkelig arbeidstaker mistenkes for
overgrep mot et barn, har ikke foreldrene utvist noen form for omsorgssvikt eller mishandling,
Barnevemnet vil derfor ikke ga inn med tvangstiltak i familien,

Hvis mistenkte har begétt overgrep mot barn 0g ogsé har omsorg for egne barn, kan
barnevernet varsles,

8.2.2 Barnevernet som veileder




8.2.3 Opplysningsplikt til barneverntjenesten

For at barnevemtjenesten skal kunne utfare sine oppgaver, er det nedvendig at den far
kjennskap til nir barn lider fysisk og psykisk overlast. Bamevernloven opphever derfor i visse
tilfeller andre instansers taushetsplikt i forhold til bameverntjenesten, jf. § 6-4.
Barnevernijenesten kan altsd henvende seg til andre forvaltningsorganer, herunder kirkelig
arbeidsgiver, for 4 f3 avklart bekymringsfulle opplysninger om &t barn.

Prester har en yrkesmessig taushetsplikt som ikke omfattes ay opplysningsplikten til
barneverntjenesten. I likhet med andre har de imidlertid meldeplikt etter straffeloven § 139.
Se narmere om straffeloven § 139 under kapittel 5.1.1. Se kapittel 6.1.2 for omtale av

yrkesmessig taushetsplikt.

Bamehageloven § 23 pilegger ansatte i barnchager en plikt i1 & melde fra til
bamevemtjenesten ph eget initiativ hvis det foreligger mistanke om et et bam blir mishandlet i
hjemmet eller det foreligger omsorgssvikt. Denne plikten kan siledes bli aktnell for ansatie i
menighetsbarnehager,

8.3 A snakke med barn
[ utgangspunktet skal ikke arbeidsgiver ta initiativet til selv & samtale med barn nr det
oppstir mistanke om overgrep, men overlate det til politi, bamevern eller andre sekkyndige.

En samtale om seksuelle overgrep kan oppstd spontant ved at bamet forteller direkte eller
signaliserer - i starre efier mindre grad — at det har veert utsatt for seksuelle overgrep. Den
voksne m4 i en stik situasjon vere dpen for 4 ta imot det barnet mitte anske i fortelle og lytte
til hva barnet har 4 si si lenge barnet selv gnsker det. Den voksne ber bevare roen og ikke vise
avsky eller forferdelse over det bamet forteller, Dersom den voksne bryter inn med sparsmil,
er det viktig & veere oppmerksom p4 hvordan sparsmalet stilles, slik at ord ikke blir lagti
munnen p4 bamet. I ettertid ber den voksne notere ned satntalen mest mulig neyaktig og
oppbevare notatens pd et trygt sted.

Den voksne mé ikke gi lofter til bamet om at betroelser ikke skal bringes videre, eller at alt
kommer til 4 bli bra.

Noen retningsgivende momenter ndr man skal samtale med barn pé dette omridet:
- Veer dpen for det barnet mitte enske 3 fortelle om scksnelle overgrep.
- Labarnet i sterst mulig grad & fortelle fritt,
- Ikke still flere spersmél enn nedvendig for 4 forvisse deg om at du har forstatt barnet
rett eller for & avklare hvordan bamnet kan hjelpes videre,
- Etter samtalen m4 spersmil og svar skrives ned sd nayaktig og ordrett som mulig,
Dotte er sveert viktig for en eventuell straffesak eller personalsak.

Mer inngiende samtaler med bam om mulige overgrep med tanke pd & avdekke straffhare
forhold er politiets og rettsvesensts oppgave.

Hvis et barn forteller at det har veert utsatt for seksuelle overgrep, ken det bekymre seg for
kensekvensene av & fortelle om overgrepene. Overgriperen kan ha kommet med trusler, eller
barnet har skyldfalelse for det som har skjedd, og er redd for andres sinne. Redsel for
konsekvensene kan fore til at barnet trekker forklaringen eller bagatelliserer det som har bliit
fortalt. Det er ikke ensbetydende med at overgrep ikke har funnet sted.
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8.4 Avhsr eller observasjon av barn

Nir en overgrepssak kommer under etterforskning, vil det viere aktuelt med avhor eller
observasjon av barnet/barna. Regler om avhar av barn finnes i straffeprosessloven § 239 og i
forskriit om dommeravher og observasjon, Forskriftene omfatter i utgangspunktet barn under
14 §r som skal forklare seg i en sak om seksuelle overgrep. En dommer er ansvarlig for
avheret, men dommeren skal som reget tilkalls en serlig skikket person til 4 forests selve
avheret. De yngste barna (i utgangspunktet de under skolepliktig alder og/eller de med liten
evne til verbal kommunikasjon) kan observeres i stedet for & avhares. Observasjonern skal
foretas av en sakkyndig person med egnet utdanning ¢ller swrlig relevant erfaring. Avharet
cller observasjonen, som (med visse unntak) skal finne sted innen to uker etter at politiet
mottok anmeldelsen, skal tas opp p video. Videoopptaket av avhoret eller observasjonen kan
benyttes som bevis i saken — dette for at barn skal fi slippe 4 métte mate som vitne i retten.




9 OPPBEVARING OG ARKIVERING AV DOKUMENTER

Ten overgrepssak vil det ofte oppst? spersmil knyttet il oppbevering, arkivering og innsyn i
personopplysninger. Bide forvaltningsloven, arkivioven o0g personopplysningsloven vil kunne

ha betydning her,

9.1 Aktuelt lovverk

Forvaltningsloven stiller krav til opp ing av taushetsbelagte opplysninger, Opplysningene
skal oppbevares pd en betryggende mite.

Arkivioven, som omfatter alle offentlige virksombeter, har som forma4? § trygge arkiv som
blant annet inneholder rettslig eller viktig forvaltningsmessig dokumentasjon, slik at disse blir
tatt vare pd og gjort tilgjengelig for ettertiden. Virksombet som drives av bispedemmerad,
fellesrid og menighetsrid, omfattes av lov om arkiv av 12, april 1992. Arkivioven § ¢ lyder
slik:

Uunimmedfwmegnergjmimdhnldav& 12 i denne lova eller etter smkilt samtykie fra
Riknarkivaren, kan ikkje arkivmateriale
a. avhendast
b. ferastwr orlandet[...]
©. kasserast. Dette forbodet ghr framom fisresegner om kassagjon { eller i medhald av andre lover. [.]
d. mMatpidnslikmimnﬁdlegmmueeuﬁuﬁmmﬁgeopplywnguvmmdmomdmehm
hatt noko & seia for sakeforebuinga, vedtak eller anna som etter foremilet med denne lova ber kunne

dokumenterast, Fercsegner om sletting gjevne i medhald av § 27 tredje op femts leden og § 28 fjerds
leden i personopplysingslova [...] gield likevel winnskrenka,

Det anbefales at man tar kontakt med Riksarkivaren for man ev. foretar seg noe mir det
gielder saksdokumenter | en overgrepssak. Mistenkte vil ofte enske at alle dokumenter i
saken slettes, moe som f de fleste tilfeller tkke vil yere mulig, I enkelte tilfeller kan det
veere grunnlag for 4 opprette en egen seerskilt sak som ikke oppbevares sammen med
den ordinzre personalmappen. Det er ogsé viktig 4 vaere oppmerksom pd hva som
fremkommer pé postiister, og sladde informasjon der det er grumnlag for det ut fra
offentlighetsioven.

Personopplysningsioven, som gjelder bade offentlige og private virksomheter, skal ivareta
persotivemet ved behandling av personopplysninger, Med personopplysninger menes
opplysninger og vurderinger som direkte eller indirekte kan knyttes til enkeltpersoner.
Personopplysningsloven gjelder all elektronisk behandling av persenopplysninger, Dersom
opplysninger om seksuelle overgrep eller mistenke om slike overgrep behandles elektronisk
eller inngdr i et personregister, er dette sensitive personopplysainger som er taushetsbelagte,
0g som omfattes av personopplysningsloven §§ 8 og9,jf. § 2 ar. 8.

Personopplysningsloven § 9 setter vilkar for behandling av sensitive petsonopplysninger.
Stike opplysninger kan lagres dersom den opplysningene gjelder, samtykker eller der
oppbevaringen er nedvendig for § fustsette, giere gjeldende eller forsvare et rettskrav, for
cksempel et senere erstatningskrav.




9.2 Vurderinger og interessemotsetninger kuyttet il oppbevaring av opplysninger
Mellom utsatte, mistenkte og arbeidsgiver kan det veere ulike interesser knyttet til

oppbevaring av opplysninger i overgrepssaker,

Den utsatte vil kunne ha behowv for opplysninger ved et senere eventuelt erstatningskrav som
f.eks. voldsoffererstatning eller krav om erstatning fra skadevolder eller arbeidsgiver. Det er
ikke uvanlig at slike saker kommer opp flere 4r sensre, ogsd etter at saken er strafferettslig
foreldet. Opplysningene kan ogsé veere viktige for en eventuell senere terapeutisk behandling,

Den ansatte vil kunne ha behov for opplysningene i feks. en arbeidsrettssak om usaklig
oppsigeise. Dersom det ikke foreligger tilstrekkelig dokumentasjon for arbeidsrettslige
sanksjoner, kan det imidlertid tenkes at den ansatte ikke gnsker gt opplysningene skal
oppbevares. Oppbevaring av slike opplysninger kan lett oppleves som krenkende for den
ansatte, da det som regel dreier seg om sveert smfintlige opplysninger.

Ogsé arbeidsgiver kan ha behov for opplysninger for 4 kunne dokumentere hva som er gjort 1
saken ved eventuelle senere rettskray,

Arbeidsgiver m4 - innenfor rammene personopplysningsloven og arkivioven, setter — foreta en
avveining av ovennévnte interesser nir det gjelder hva som skal lagres og hvor lenge. Nir
slike vurderinger skal foretas, kan arbeidsgiver ha behov for § seke bistand hos en som har
kjennskap til arkiviovens bestemmelser, f.eks. den arkivansvarlige i vitksomheten. Videre kan
det vaere behov for generell bistand fra Datatilsynet.

9.3 Saker som resulterer i sanksjoner mot den mistenkte

Som nevnt ovenfor under kapittel 5, kan arbeidsrettslige reaksjoner i overgrepssaker vare
advarsel, omplassering, oppsigelse, suspensjon eller avskjed. I tillegg kan det veere aktuelt 4 gi
opplysninger til politiet eller & anmelde forholdet.

det ogsd vaere aktuelt med en henvisning i dennes mappe.

Dokumentene mi opphevares pa en slik mite at det er nlig 4 gjenfinne dem, og slik at
tilgjengeligheten til opplysningene begrenses til personer som har et tienstlig behov for dem,
Dette mi vurderes ut fra de til enhver tid gjeldende arkivkoder, rutiner og regler.

For 4 hindre muligheten for innsyn i smfintlige personopplysninger kan det veere nedvendig 4
sette snevre grenser for hvem som skal ha tilgang til personalarkivet eller deler av dette,
evenfuel: annet saksarkiv som imeholder taushetsbelagte personopplysninger. Virksomheten
mé4 ha rutiner som sikrer at uvedkommende ikke har tilgang til slike opplysninger. Videre ma
virksomheten ha rutiner som sikrer at det ikke oppbevares overfladige personopplysninger.
Nevate rutiner ber innarbeides i den planen som er utarbeidet for héndtering av mistanke om
sekauelle overgrep. '

I forskaift til personopplysningsloven er det bl.a. gitt bestemmelser om informasjonssikkerhet
i forhold til behandling av personopplysninger som helt eller delvis skjer med elektroniske
hjelpemidler. Ogs3 i personalhéndboka 0g i personaireglementet kan det vare gitt
bestemmelser om hvordan og hver lenge tanshetsbelagte personopplysninger skal lagres,




9.4 Saker som Hke resulterer i sanksjoner miot deén milstéakte

Det kan veste mianige griinner (i at saken ikke resulterer | reakisjoner ot den istenikic.
Behovet for & opphevare dokumeniter med pérsonopplyspiriger vil imidlertid kunne viere ti
stede ogsd i slike tilfeliet. Dersom arbeidsgiveren ikke hadde tilstrekkelig dokumentasjon for
4 iverksofte arbsidsrettalise sanksjoner; vil det kinné vigre behov for & oppbevare
doloumenteric dersom det senére skulle komme nye opplyshinger eller det skulle oppith
mistanke oni nyé overgrep eller uakseptabel oppforsel/ grenscoverskridende adférd. I de
tilfellene der mistanien synes uberettiget elfer beskyldningene synes sjlkengse, vil, .
atbeidsgiveren kinine ha behov for 4 dokumentere sin oppfataing, Ogs4 mistenkte kan ha
behov for opplysningene for & avkrefte/avsanne rykter. Defté behovet ma ogss vurderes i.
forhold til eventuelte ettérfalgende erstatningskrav, jf. punkt.9:2. ovenfor,

.oppbevare do¥uientens § vedkommendes persanalimappe og mer aktuelf 4 oppbevare dem
uncer et annet emne § personalarkivet (£ cks. disiplinsere forkiold), eventielt med en

Dersom secer Healagiges av pialermiyndipfiten elle def st frifihms v soiien, Kan det
personopplysningsloven § 27, Videre kan det oppstd spersimal om sletting nir det ileke lenger
anses nadvendig & lagre opplysningene ettet samme fov § 28,

Arbeidsgiver har et selvstendig ansvar for & sorge for retting, supplering elier sletting av
opplysainger dersom det er grunnlag for dette. Den mistenkte kan kreve 4 supplere
opplysningene, f.eks. ved 4 tilbakevise pastander om seksuelle avergrep eller ved 4 kreve
8t en henleggelse ir pitalemyndigheten eller Frifinnende dop: oppbevares. sammen méd.-
de svrige oppiysningene, Registrerte opplymiriger oni sistanker om seksuielle overgrep
kan imidlertid ikke uten viders kreves slettet dersom disse har hatt betydning for
avgjerelser som or fattet, eller deisom det fortsatt kan veere behov for dokumentasjon. 1
slike tilfeller vil det yaere mest aktuelt 4 supplere elle rette opplysningene: Et alternatly
til slefting kan veere & avigvere arkivmaterialet til godkjent arkivinstitngjon, Det
anbéfales at man soker arkiviaglig bistand hos riksarkiv eller statssirkiv. for man foretar

seg nge med dokumenitene { en overgrepssak..

Datatilsynet kan unataksvis pilegge sletting dersom tungtveiende personvernhensyn tilsier
det. Riksarkivaren skal i s4 fall heres for pilegg gis.

I Personalreglement for prester i Def norske kirke er det for evrig egne bestemmelser om
sletting av ordensstraff, se punkt 4.2.5.
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10 ETTERARBEID

En overgrepssak vil veere en stor belastning ikke bare for utsatte, men ogsé for mistenkte og
dennes familie, andre ansatte, andre som har vart i kontakt med virksombeten, og ofte ogsd
Iokalmiljset. Selv om saken er ferdigbehandlet som personalsak og av rettssystemet, vil det
fortsatt veere ubesvarte sparsmil, usikkerhet og menneskelig smerte knyttet il
overgrepssaken, Fellende dom eller frifinnelse i saken avalutter ikke saken for de involverte.
En overgrepssak vil ofte fare til splittelse i menighet og lokalmilje, og menighetens arbeid
kan bli hardt rammet av saken. Selv om sakens formelle side er avsluttet, vil det kunne ta lang
tid fer menigheten fungerer igjen. Utsatte vil kunne ha behov for profesjonell oppfelging i
lang tid.

10.1 Oppfelging av utsatte

10.1.1 Profesjonell oppfelging av utsatte

Utsatte vil ofte ha behov for profesjonell hjelp. I forste omgang kan det veere aktuelt at den
utsatte henvises til stetteapparatet og at det eventuelt tilbys akonomisk stette til kortere
behandlingsopplegg. Ndr det gjelder utsattes behov for langvarig terapi, kan arbeidsgiveren
henvise utsatte til den offintlige helsetjenesten, se pkt. 11.1.

Arbeidsgiveren vil her kunne oppleve ¢t dilemma mellom hva man oppfatter som sitt
moralske ansvar, og hva som er praktisk gjennomfarbart.

10.1.2 Arbeidsgiverens oppfalging av den utsatte

Asbeidsgiveren ber ridfire seg med den person eller instans som falger opp utsatte, for 4 f4
avklart om og pd hvilken méte arbeidsgiveren evt. kan bidra overfor den utsatte ogs3 etter at
overgrepssaken er avsluttet som personalsak og eventuell straffesak. Selv om de formelle
delene av saken er avsluttet, vil den utsatte méitte leve med det som har skjedd, resten av livet.
Arbeidsgiveren bor derfor oppire i samsvar med dette faktum.

Det kan tenkes at den utsatte ikke onsker kontakt med arbeidsgiveren, og dette ma
arbeidsgiveren respektere. Arbeidsgiversn bar likevel signalisere at det er mulighet for
kontakt hvis den utsatte skulle enske det pé et senere tidspunkt,

10.2 Henleggelse/frifiuncise

En overgrepssak kan ende med frifinnelse eller henleggelse. At mistenkte frifinnes, vil si at
retten ikke finner st det er bevist utover enhver rimelig tvil at vedkommende har begétt de
overgrepene tiltalebestutningen beskrev. Henleggelse vil si at pitalemyndighetene beshutter &
ikke reise tiltalte, for eksempel fordi det ikie foreligger sterke nok bevis. -

Uavhengig av uifallet av sakens strafferettslige side skal arbeidsgiveren foreta en
selvstendig vurdering av sakens arbeldsretislige side innenfor de rammene
tienestemannsloven og arbeidsmiljsloven gir, se kap. 4.

103 A forholde seg til en person som fortsatt er mistenkt

Hvis den mistenkte frikjennes eller saken henlegges og arbeidsgiveren ikke har tilstrekkelig
dokumentasjon til & avslutte arbeidsforholdet, kommer den mistenkte tilbake i sin tidligere
stilling,



Selv om den mistenkte ikke blir demt i rettsapparatet, kan det fortsatt g4 rykter blant folk, For
den som mener seg utsatt for overgrep, vil det veere problematisk at den péstétte overgriperen
kommer tilbake til miljoet. Situasjonen vil vere vanskelig for alle involverte.

Sarlig der det gjelder overgrep mot bam, kan brukere av virksombeten vare utrygge pa den
mistenkte hvis vedkommende er tilbake i sin tidligere stilling, Slike situasjoner er vanskelige
d lese, og kirken er avhengig av tillit i befolkningen. Klare retningstinjer for samvaer meliom
barn og voksne kan vre en losning, for eksempel at én voksen aldei skal vaere alene med ett
barn. Det kan dempe foreldrenes frykt, og det kan samtidig veere en trygghet for den som
tidligere har veert mistenkt for overgrep, fordi det forebygger rykter og nye anklager. Ogs der
den som mente seg utsatt for overgrep, var voksen, kan lignende tiltak vaere nyttige. Man kan
lage retningslinjer for hvordan for eksempel sjelesorgsamtaler best ber gjennomfares praktisk
for at brukere av tilbudet skal fole sog trygge og for & hindre at det oppstir rykter. For
eksempe] ber sjelesorgsamtaler finne sted pi dagtid, i tilkmyming til kontorer hvor det ferdes
flere mennesker. Se ogsé kapittel 12 om forebygging.

Dersom sakenis omfang har vaert alvorlig og inngripende i et lokalsamfunn, bar det i dialog
med den ansatte varderes om det vil veere mest hensiktsmessig ogsd for den ansatte at man
benytter andre tiltak. Ett tiltak kar for eksempel veere tilbud om en annen stilling,
Arheidsmilieloven og tjenestemannsloven setter rammer for hva arbeidsgiver ensidig kan
pélegge den ansatte.

10.4 Behov for oppsummering og etterarbeid

Yovergrepssaker er det viktig at de som har vart ansvarlige for & hindtere saken, tar seg tid til
en grandig evaluering av saken. Nir saken er sluttfert, bar det derfor foretas en gjennomgang
og oppsummering av saksforlapet inkludert eventuell hindtering av pressen. Bide
arbeidsgiveren og andre i virksomheten som har hatt et ansvar for & treffe beshitninger i
saken, samt samarbeidende etater og instanser, ber deits,

Formilet med en slik gjennomgang og oppsummering er todelt. For det farste kan det — av
hensyn til eventuelle fremtidige, tilsvarende saker — vaere aktuelt § vurdere om det er behov
for forbedringer/endringer i den utarbeidede planen for hindtering av overgrepssaker. For det
andre vil giennomgangen og oppsummeringen kamne bidra til 4 bearbeide de falelsesmessige
reaksjonene saken har skapt og bidra til at saken tukkes. Dette kan fare til at de som har
héndtert saken, kan legge den fra seg,

10.5 Milject

En overgrepssak vil ofte pafire miljoet rundt sir og fare til splittelse. Det kan ta lang tid for
séirene gror og splittelsen heles. I etterarbeidet bar man derfor ha et langtidsperspektiv for aye
og ikke ha ambisjoner om at alt skal leges raskt.



11 HIELPEINSTANSER

Nir en overgrepssak blir kjent, vil bAde den utsatte og arbeidsgiveren ha hehov for ulike
former for veiledning og hjelp. Det finnes en rekke ulike tilbud om hjelp og/eller veiledning i
samband med overgrepssaker; i regi av offentlige organer, ideelle organisasjoner og private.
Tilbudene har ulike mélgropper og funksjoner, Denne veilederen gir ikke en uttommende
oversikt over de ulike tilbudene, men en kort oversikt over tilbud som det kan veere serlig
nyttig for kirkelige arbeidsgivere 4 kjerme til.

11.1 Hjelpe-/stottesentre for ntsatte for seksuelle overgrep

11.1.1 Offentlige helsetjeneste

P& kommune- og fylkesplan finnes det flere hjelpetilbud innen helsevesen, psykiatri og
sosialomsorg. Organisering og tilbud kan variere fra sted til sted, Disse har primeert som
formdl & ivareta den utsatte. Primerlegen kan ofte henvise videre til andre tilbud. For barn kan
ogsd barnevernet henvise videre til andre hjelpeinstanser, som BUP (barne- og

ungdomspsykistrien).

11.1.2 Stettesentra, hjelpetelefoner og lignende

Det finnes en rekke ulike hjelpeinstanser for mennesker som har vart utsatt for seksuelle
overgrep, bide i regi av det offentlige og ulike ideclle organisasjoner og i privat regi, Felles
for dem er at de i ferste rekke er tilbud til den utsatte, Den utsatte avgjar selv om hun/han vil
benytte seg av de ulike hjelpeinstansene. Arbeidsgiveren kan gjeme hjelpe den utsatte med &
komme i kontakt med de ulike hielpeinstansene. Hvilket tilbud som finnes lokalt, varierer.
Eksempler pé slike hjelpetilbud er Redd Bamsas og Bameombudets hjelpetelefoner og
Stettesentrene mot incest osv. P4 hjemmesiden til Kirkens ressurssenter (hitp://www.kirkens-
ressurssentor.no/linker) finner man linker til ulike tilbud sentralt og lokalt, for eksempet
Alternativ til Vold, Dixi ressurssenter for voldtaite, IFM —Senter for seksuelt misbrukte menn,
Kirkens SOS, Krise- og rédgivringstelefon for menn, Landsdekkende telefon for incest- og
scksueit mishrukte, Landsforeningen for voldsofre, Noabuse.no — Webportal mot overgrep,
NOK — Norsk krisesenterforbund, Reform — ressurssenter for menn, Stiftelsen fellesskap mot
scksuelle overgrep og Stettegruppen for personer som har opplevd overgrep under offentlig
omsorg.

Enkelte hjelpeinstanser kan ogsh bidra med generel] kunnskap om overgrepsproblematikken
og hvordan overgrep kan forebygges. Disse kan s{ledes veere nyttige for arbeidsgivere som
gnsker § oke sin generelle kompetanse vedrerende seksuelle overgrep og forebygging, for
eksempel Kirkens ressurssenter, Hjelpeinstansene er aldri part i overgrepssaker, 0g
arbeidsgiveren kan ikke formidle taushetsbelagt informasjon i enkeltsaker til dem.

11.2 Hjelp og velledning ti arbeidsgiver

Nir en kirkelig arbeidsgiver blir kjent med en overgrepssak, kan KA (Kirkelig arbeidsgiver-
og interesscorganisasjon) og KKD gi rid og praktisk hjelp for hvordan sakens arbeidsrettslige
del ber handteres,

I enkelte tilfeller, hvor det kun foreligger vag mistanke, kan det vare aktuelt 4 drofte
problemstillingen anonymt med for eksempel helsevesen, bamevem eller politi for 4 fa
veiledning om veien videre.



113 Kirkelige tiltak

11.3.1 Fagetiske rdd

I hvert bispedemme er det oppnevnt &t fagetisk rid som kan gi rdd { overgrepssaker dersom
biskopen/bispedemmerddet har behov for det. Dette er en ridgivningsgruppe bestiende av
personer med helsefaglig, sjclesergerisk og evt, juridisk kompetanse. Ogsa fellesrdd har
mulighet til § henvende seg til det lokale, fagetiske rédet for veiledning i sammenheng med en
overgrepssak, RAdet har ingen selvstendig myndighet i slike saker.

11.3.2 Kontaktperson i hvert bispedomme
Det er oppnevnt en kontakfperson i hvert bispedemme med ansvar for 4 ivareta den utsaite i

en overgrepssak hvis utsatte selv ensker det. Kontaktpersonen er en stetteperson for den som
har opplevd seksuelle overgrep eller grenseoverskridende seksuell adferd fra en kirkelig
tilsatt, tillitsvalgt eller frivillig medarbeider. Kontakipersonen har som hovedoppgave 3 bistd
den utsatte med & avklare situasjonen og vurders de ulike handlingsaltemnativene som &
anmelde saken il politiet, melde fra om saken til kirkelig arbeidsgiver eller ansvarlig
instans og bidra il at den utsatte fir annen hjelp som terapi eller sjelesorg.

11.3.3 Kirkens ressurssenter mot vold og seksuelle overgrep

Ressurssenteret er et kirkelig tilbud til kvinner og menn som har veert utsatt for
overgrep/krenkelser, og et ressurs- og kompetansested for kirken i mute med
overgrepsproblematikk. Ressurssenteret kan ogsi formidle juridisk kompetanse gjennom sitt
nettverk av fagfolk med erfaring fra rettsvesenet.

Ressurssenterets tverrfaglige stab kan kontaktes av enkeltmennesker som er rammet for ulike
hjelpetilbud, individuelt eller i gruppe. Ressurssenteret gir ogsd generell veiledning og kurs til
ansaite og fiivillige. Ressurssenteret er et tilbud til alle kirkelige miljmer over hele landet og er
et samarbeid mellom Kirkerddet, Norges KFUK/KFUM og Stiftelsen Diakonissehuset
Lovisenberg.

Kirkens ressurssenter:

Besoksadrezse: Lovisenberggaten 7a

0456 Oslo

Telefon: 23 22 79 30, SMS: 47 81 40 66

Adém (seerskilt tilbud til menn), Telefon: 95 42 (07 94

E-post: post@kjrkens-ressussenter.no, Hjemmeside: www kirkens-ressurssenter.no
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12 FOREBYGGING

Seksuelie overgrep skier beklageligvis overalt § samfunnet, ogsé i kirken. Formélet med dette
kapittelet er & gi innspill til forebygging. Mélet er at kirken skal veere et trypt sted & veere bide
for barn og voksne,

12.1 Om omfang, nisatte og overgripere

Forste trinn for & kunne forebygge overgrep er 4 erkjenne at overgrep kan forekomme ogsé i
ens eget milja, kanskje begdtt av medarbeidere man kjenner og har tillit til. Det kan vare
vanskelig 4 forestille seg. Noen grnnleggende faktaopplysninger kan vaere nyttig & ha som
wtgangspunkt.

12.1.1 Omfang og utsatte

Menketallene nir det gjelder seksuelle overgrep, antas & vesre store, og det er umulig & kjenne
det noyaktige omfanget. At det er et omfattende samflmnsproblem, er det likevel ingen tvil
om, Undersakelser viser at 5-10 % av gutter og 10-20 % av jenter utsettes for overgrep.” I en
norsk underspkelse’ blant studenter i Trondheim fant man at 5 % av kvinnene og 1% av
mennene i undersgkelsen hadde vaext utsatt for grove seksuelle overgrep far fylte 18 ar. [
tillegg kommer de overgrep som begds mot voksne, Det er ingen. ting som tilsier at det er
fierre seksuelle overgrep i kirkelige miljger enn andre steder. De utsatte tilherer alle
samfunnslag og -grupper, men noen grupper kan vzere mer utsatte enn andre, for eksempel
bamn i institusjon, funksjonshemmede barn og personer som tidligere har blitt utsatt for
overgrep fia andre neere tillitspersoner, S¢ hjemmesidene til Kirkens ressurssenter for
yitezligere informasjon (www. Kirkens-ressurssenter.no).

12.1.2 Overgriperne
Retrospektive undersokelser indikerer at 85-95 % av overgripeme er gutter og menn, mens
jenter og kvinner utgjer den resterende andelen pd 5-15 %, Omtrent en trede! av alle
seksuelle overgrep begis av en person under 18 4. De fleste overgrep begls av en person i
den utsaites familie eller niermilja. Det er vanskelig & gi noen felles beskrivelser, overgtipere
finnes i alle 1ag av samfunnet og i alle ulike samfunnsmessige posisjoner.
Gjentagelsesprosenten for overgripere er mellom 20 og 70 %. Risikoen for at vedkommende
skal foreta nys overgrep, gjer det nodvendig med et grundig referansearbeid ved tilsettinger.
Normann® (1993) understreker at det et [...] viktig at vi alle avviser troen pd at man kan se
hvem som er overgriper; eller at det er noen helt Mare Kennetegn. Nettopp det at vi ikke har
noen slike klare tegn, gior arbeidet med avsloring av overgrep si vanskelig.[...]

12.2 Ansettelsesprosessen

En del av det forebyggende arbeidet er 4 unngi 4 ansette overgripere, Bide i forbindelse med
intervju og i innhenting av referanser bar seksuelle overgrep bringes p# banen. For enkelte
stillinger har man hjemmel til 4 innhente politiattest, se pkt. 12.2.3,

Tilsettinger i deltidsstillinger og i stillinger som ikke primeert har publikumskontakt som
hovedfelt, mi ogsé kvalitetssikres,

2 Seire (1997) Samfunnsproblemet som forsvant og Seetre, Holter og Jebsen (1986) Tvang til seksualitet
: Schei, Muus og Bendikaan, 1994 Forckomst av seksusile overgrop blant staderter i Trondheim.
Faller (19909 Understanding Child Sexual Maltrearment, Svedin (2000) Sexuella fvergrepp mot barn. Orsaker
og risker,
*Normana EK.(1993) Barn og seksuelle overgrep




12.2.1 Interviu
Ved intervju av kandidater til stilling bar arbeidsgiveren ta opp spersmélet om seksuelle
overgrep pd to mater. For det farste kan det orienteres om at virksomheten €r oppmerksom pé
problematikken og jobber med forebygging pA flere plan. I tillegg bor sekeren stilles sparsmal
omn sine holdninger ti) seksuelle overgrep og synspunkter pi hva som er grenseoverskridende
eller uakseptabel oppfarsel og slik sarge for 4 ha en dialog om problematikken.
Arbeidsgiveren vil vere avskiret fra 3 stille sakere direkie spersmél om de har veert siktet
cller domt for overgrep. Ved 4 ta det opp generelt kan arbeidsgiveren tydeliggjore at man pd
denne arbeidsplassen er oppmerksom pa fenomenet 0g opptatt av forebyggende tiltak.
Arbeidsstedet vil dermed vare mindre atiraktivt for en mulig overgriper.

12.2.2 Referanser

overgrep hvis de ikke blir spurt, Hvis alle de oppgitte referansepersonene referer seg til
arbeidsforhold et stykke tilbake i tid, er det aktuelt & be om referanser vedrorende
arbeidsforhold nmrmere i tid.

12.2.3 Politiatress

Politiattest er en utskrift fra strafferegisteret som viser om en person har vert gienstand for
strafferettslige reaksjoner. For de fleste stillinger i Den norske kirke er det ikke adgang til
kreve politiattest der seksuelle overgrep mot bam er anmerket. Fra kirkelig hold arbeides det
med 4 £ hjemmel for politiattest for kirkelig ansatte, i likhet med ansatte i skoler, barnehager,
institusjoner etc. Inntil en slik hjemmel foreligger, kan arbeidsgiveren ikke be om politiaitest
eller informasjon som ville veert omfattet av politiaitest, For stillinger som har hjemmel] for &
be om politiattest, for eksermpel i menighetsbamnchager, anbefales det at det stilles krav om
politiattest for ansettelse.

Mange overgripere har begiit overgrep som ikke har blitt straffeforfulgt, og dermed ikke
framgdr av politiattesten. Politiattest kan derfor ikke erstatte andre deler av det forcbyggende
arbeidet. Men ved & sette kray om politiattest for de stillingene det er mulig, gir arbeidsgiver
signaler om sin holdning og unngsr 4 ansette overgripere som har blitt fanget opp av systemet
tidligere.

123 Rutiner og organisering

Som ledd i det forebyggende arbeidet bar man ha rutiner og organisere de praktiske forhold
Pa en mite som vanskeliggior overgrep. I en del tilfeller kan rutiner og praksis enkelt justeres
slik at overgrepssituasjoner ikke sd lett oppstér eller fir utvikle seg, mens det i andre tilfeller
leant veere mer ressurskrevende.

1 den praktiske tilretteleggingen mi man sake 4 firne en god balanse, si man skaper sunne,
forebyggende rutiner, men unngér mistenkeliggjoring, Gode og formélstienlige rutiner er ogsd
en eksira trygghet for de ansatte, fordi usikkerhet og rykter rundt den enkeltes atferd vanskelig
vil oppst& hvis man felger rutinene. Nedenfor nevnes noen praktiske rid.

12.3.1 Synlighet
En forutsetning for overgrep er vanligvis at overgriperen foler seg trygg pé at ingen vil
oppdage det som foregr. For & unngé mistenkeliggjaring og fjerne muligheter for overgrep,
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ber man ha rutiner som medforer at bam ikke tas inn i et avsidesliggende rom med stengt der
nér man ensker  snakke med det p§ tomatnshénd, Man kan for eksempel sette seg et stykke
unnadeand:eietstortromellergiinnietﬁlstntmdemmogladmastaapen.

Nir det gjelder ansaites omgang med voksne, vil det ikke véere til 3 unng# at en del foregér
bak lukkeds darer. Men ogsa her kan man bruke sunn fornuft, for eksempel ikke legge
sjelesorgsamitaler eller andre moter med enkeltpersoner til avsidesliggende steder eller utenfor
tider hvor lokalitetene vanligvis er beferdet.

12.3.2 Flere tilstede

Rutiner som innebzerer 8 urng situasjoner der én voksen oppholder seg alene med ett barn,
vil kimne vanskeliggjore overgrep. En annen voksen kan bli bedt om & bist§ hvis man er
mange nok til det. [ sammenhenger der det passer, kan man serge for at det er fiere barn tit
stede hvis en voksen har ansvaret alene.

I forholdet mellom ansatte og voksne er det vanskelig & gjennomfors noe Lignende. En
sjelesorgsamtale vil for cksempel foregi &n til én, se punktet over.

12.4 Kummskapsbygging og holdninger

A gke kunnskapen om seksuelle overgrep og drive hokiningsskapende virksomhet er viktige
deler av det forebyggende arbeidet, A lre om temaet og & jobbe med egne og felles
holdninger bidrar til okt bevissthet og Apeahet. Seksuelle overgrep og uskseptabel atferd kan
vezre tema for egne kurs, stabsmeoter, etterutdanning osv. Holdningsskapende arbeid er ikke et
endagsprosjekt man gjer seg ferdig med, men foregir kontinuerlig, Hvis temaet tas opp
Jevnlig, holdes oppmerksomheten ved like.

12.4.1 Bygge lnmnskap

A giore seg kjent med ulike deler ay overgrepsproblematikken vil vere nyttig. Seksuelte
overgrep som samfunnsproblem, overgrepets psykologi, ettervirkninger og senskader hos
utsatie, symptomer pd misbruk, overgriperstrategier — temaene er mange, Ulike kilder kan tas
i bruk:Litteratur, forelesninger {eksterne/interne innledere) og s& videre.

12.4.2 Holdningsskapende arbeid

Holdningsskapende arbeid innebarer bevisstgjering om at overgrep kan skie overalt, ogsd
"ber — hos oss". Gjennom holdningsskapende arbeid vil den enkelte ansatte ogsd konfronteres
med egne holdninger og grenser. Som del av det holdningsskapende arbeidet ber man detfor
jevnlig diskutere grensesetting og hvordan den lokale kulturen for kontakt og fysisk neerhet i
virksomheten er,

Kirkens ressurssenter har utarbeidet et ressurshefte som heter: Hva kan kirken gjere? Nye
pexspektiver pd avergrepsproblematikken.



Del II: Viktige momenter ved utarbeidelse av lokal

beredskapsplan.

Arbeidsgiver har ansvaret for at det utarbeides en slik lokal b
skal trekkes inn under utarbeidelsen av planen.

eredskapsplan. De tillitsvalgte

SITUASJON

ANSVARLIG

KAPITTEL

1 MISTANKEN ELLER ANKLAGEN BLIR
MOTTATT

1 denne fasen ma ikke den mistenkte korfronteres med
mistanken, og politict bor kontaktes sd tidlig som mulig i
de tilfeller det er grunniag for det,

36

1.1 Mottak av mistanke eller anklage om overgrep mot
barn

1.1.1Mistanken eller anklagen kommer fra det utsatte
barnet selv eller fra et annet barn

o Lytttil det bamet har 3 fortelle. Unngd 4 stille
ledende spersmél, Noter ned samtalens
foranledning, innhold og hvilke spersmél som har
blitt stilt. Ikke press pa for & f& mer informasjon,
Etterforskning og avher av barn er politiets
appgave. Forklar at opplysningene er si alvorligs
at andre voksne mé fi vite om det.

83,84,
3.5.2

¢ Den som har mottatt betroclsen, orienterer
umiddelbart den mistenktes arbeidsgiver om
opplysningene som er gitt av barnet.

Den som mottar
betroelsen/
anklagen

3.2

o  Qrienter foresatte.

Arbeidsgiveren

7.3.1

. for at barnet fir i

Arbeidsgiveren

* Utpek en stetteperson med s®rlig ansvar for barnet
og dets foresatte, for eksempel kontakipersonen i
bispedemmet.

Person utpekt av
arbeidsgiveren

» Be foresatte ¢ller barnevern anmelde saken til
politiet. Hvis disse ikke anmelder, skal arbeidsgiver
selv vurdere & aimelde saken.

Arbeidsgiver

3.1.0g5.2.

1.1.2 Mistanken eller anklagen er framsatt av en voksen
eller en annen ansatt enn den mistenkte

34

® Dersom en ansait har mistanke om at et barn
utsettes for seksuelle overgrep, md den ansatte
umiddetbart informere arbeidsgiveren til den som
er mistenkt.

Den ansatte

* Hvis mistanken gjelder den ansattes overordnede
eller daglig leder, m informasjonen gis il den
mistenktes overordnede,

Den ansatte

¢ Noter ned opplysningene som gis fra den ansatte.
& opplyst om hvorvidt mistapken har veert tatt opp

Arbeidsgiveren
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med andre, og be om at mistanken ikke tas opp
med andre for melderen blir kontaktet igjen for 4
ungh ry i

¢ Opplys om at det ikke kan garanteres anonymitet, | Arbeidsgiveren | 6.1.2
og at det vil bli vurdert hva som videre vil skje,
men at melderen vil fi informasjon. Prester og
ansette med sykepleieutdanning mé ivareta sin
seerskilte, yrkesmessige taushetsplikt mht.
betroelser, se nkt. 6.1.2.

*  Orienter om at opplysningene vil bli braki videre til | Arbeidsgiveren

reite vedkommende, og at det kan bli aktuelt med
ny samtale for det blir tatt stilling til videre tiltal.
¢ Be foresatte eller barnevern anmelde saken 1] Arbeidsgiveren | 5.1.0g5.2.
politiet. Hvis disse ikke anmeider, skal arbeidsgiver
selv vurdere & anmelde saken,
1.1.3 Mistanken eller anklagen blir framsatt av andre
voksne, for eksempel foresatte til det ytsaite
barnet
¢ Noter ned opplysningene som blir gitt. F& opplyst | Den som mottar
om hvorvidt mistanken hat veert tatt opp med informasjonen/
andre,ogbeomatmismnkmikketasoppmed anklagen
andre for melderen blir kontaktet igjen.

® Opplys om at det ikke kan garanteres anonymitet, | Den som mottar | 3.4
og at det vil bli vurdert hva som skal skje videre, | informasjonen/
men at melderen vil 3 informasjon. anklagen

* Orienter om at opplysningene umiddelbart vil bl

gitt til den mistenktes arbeidsgiver, og at det kan
bli aktuelt med ny samtale for det blir tatt stilling il
videre tiltak.

* [Informer arbeidsgiveren til den som er mistenkt, Den som moitar | 3.4
informasjonen/
anklagen

* Be foreldre/foresatte eller barnevern anmelde saken Arbeidsgiveren

til politiet, Hvis disse ikke anmelder, skal
arbeidsgiver selv vurdere 4 anmelde saken,
¢ Utpek en egen kontaktperson for foreldre/foresatte Arbeidsgiveren
til barnet som er utsatt,
* Hold foreldre/foresatte lapende orientert om
saksgangen.
* Sett den utsatte i kontakt med offentlig eller Person utpekt av | 3.5.1,
kirkelig hjelpeapparat. arbeidsgiveren Kapittel 11
1.2 Mottak av mistanke eller anklage om overgrep mot
voksne
1.2.1 Mistanken eller anklagen kommer fra den wrsatte sely

e Lytttil det som blir fortalt. Den som mottar | 3.5.1

betroelsen/
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¢ Sper om den utsaite selv ansker at informasjonen

Den som mottar

skal bringes videre til daglig leder / den mistenktes | betroelsen/
arbeidsgiver. anklagen
¢ Orienter arbeidsgiveren hvis den utsatte samtykker, | Den som mottar | 7.3.1
eventuelt sammen med den utsatte, betroelsen/
Tuldaz cn
Ta kontakt med politiet hvis utsatte semtykker, Arbeidsgiveren | 5.1,5.2
Serg for at den utsatte fir oppfelging, og sett Arbeidsgiveren | Kapittel 11
ham/henne i kontakt med hjelpeapparatet.
o Utpek en person med sarlig ansvar for den utsatte i Arbeidsgiveren | 11.3.2
den videre saksgangen.
= Informer den utsatte om den videre gangen i saken. | Person utpekt av
arbeidsgiveren
1.2.2 Mistanken eller anklagen kommer fra en annen enn
den utsatte selv
&  Lytt til det som blir fortalt, Den som mottar
informasjonen/
anklagen
* Sper om den som melder, selv har dreftat saken
med den utsatte,
o Meld i¥a til arbeidsgiveren ti) den som er mistenkt, 1.3
¢ Den som menes 4 vaere utsatt for overgrep, kan Arbeidsgiveren
spmesdirckteomanklagmeharnoeforseg.En eller den som
slik samtale m4 foregd pé den antatt utsattes arbeidsgiveren
premisser. har pekt ut
o _ Ta kontakt med politiet hvis uisatie samtykker Arbeidsgiver
1.3 Informasjon fra politiet
® Dersom politiet gir opplysninger om at en ansatt er Arbeidsgiver 2.5
mistenkt for, er siktot for eller har beggit seksuelle med kompetanse
overgrep, mé det vurderes om det er grunnlag for | til 4 treffe
arbeidsrettslige sanksjoner. beshutning om
* Den ansatte ma bli informert om anklagene og gis arbeidsrettslige
mulighet til 4 forklare seg for arbeidsgiver, sanksjoner
Arheidsgiver m4 serge for at den ansatte blir gjort
oppmerksom pé sine rettigheter il 4 la seg bists av
tillitsvalgt eller annen tredjeperson, for eksempel
advokat eller anmen rddgiver. Avklar med
politiet hvilken informasjon som skal gis, slik at
etterforskningen ikke blir skadelidende,
« Be politiet om dokumentasjon til bruk i en evt, Arbeidsgiveren
personalsak.
*  Vurder i samarbeid med politiet om den mistenkte Arbeidsgiveren
kan fortsette & vifare sine oppgaver som normalt
inntil videre,
* Avklar med politiet hvilken informasjon som skal | Arbeidsgiveren

gis ut, og eventuelle arbeidsrettslige sanksjoner mot

L den ansatte for ikke 4 skade videre etterforskning.
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1 4 En ausatt exkjenner selv overgrep
[ ]

Lytt til vedkommendes forklaring og varsle
arbeidsgiveren.

Den som mottar | Kapittel 4
informasjonen | og$

Lagetnotatomdetsomﬁamkomerismntalen,
som den ansatte fir kopi av, Det kan vaere en fordel
om ogs3 en tredje person er til stede under
samtalen. Ved samtaler som er planlagt, skal
arbeidsgiver oppfordre den ansatte til § ha en
tillitsvalgt eller advokat eller amnen radpgiver til
stede. Dersom er ansatt spontant erkjenner 4 ha
begitt overgrep, vit det kunne veere vanskelig §
alltid sikre at en tredjeperson er tilstede.

Arbeidsgiveren i
samarbeid med
den som farst
motiok
informasjonen

Forklar ansatte at forholdet vil kunne f&
konsekvenser for arbeidsforholdet, og at det kan 3
strafferettslige konsekvenser. Avklar om den
ansatte ansker tillitsvalgt og/eiler advokat ] stede
ved videre samtale.

Atbeidsgiveren

Opplys om at informasjonen vil bli brakt videre til
¢t organ med kompetanse til § iverksette
arbeidsrettslige sanksjoner, og at det vil bli innkslt
til merte 94 raskt som mulig, der den ansatte kaz ta
med tillitsvalgt og/eller en annen fullmektig, for
cksempel advokat,

Arbeidsgiveren

Den mistenkte m4 tas ut av tjenesten umiddelbart
dersom det er grunnlag for suspengjon etter
arbeidsmiljsloven og tjenestemannsloven. Det er
strenge vilkér for suspensjon mht. vilkdr og
varighet. Dersom det ilcke er grunnlag for
suspensjon, kan det veere grunnleg for & aviale

. permisjon som et midlertidig tiltak. Dette krever

frivillig avtale med den ansatte.

Arbeidsgiveren

Ta kontaki med politiet i de sakene det er grunnisg
for det.

Avklar om den ansatte har behov for andre
stattetiltak i den videre prosessen, for eksempel at
det tas kontakt med bedriftshelsetienesten.
Arbeidsgiver ber serge for at det tas jevnlig kontakt
med den mistenkte,

Arbeidsgiveren

2 VURDERING OG OPPFGLGING AV
MISTANKEN ELLER ANKIAGEN

Arbeidsgiveren m4 handle raskt. Orienter nermeste
overordnede om opplysningene som er gitt.

Arbeidsgiveren




®  Hvis den utsatte er et bam, skal arbeidsgiveren ikke Atbeidsgiveren [ 8.3,3.5.2
etterforske selv eller foreta egne undersekelsar,
Neermere samtale med bam om seksuelle o
er en oppgave for fagfolk og overlates politiet. For
en cventuell anmeldelse kan réd eventuelt sakes i
fagmiljver, Kirkens ressurssenter eller lokale
konsultasjonsteam,

* Hvis den utsatte er voksen, vil videre framdrift | Arbeidsgiveren | 3.5.1
saken som hovedregel veere avhengig av om
vedkommende ansker at arbeidsgiveren skal
forfalge saken eller ei, T alvorlige tilfeller der
tilliten til den ansatte er svekket, kan
arbeidsgiveren handle selv om den uisatte ikke
gnsker det.

® Sekrid hos KA, bispedemmekontoret, advokat Arbeidsgiveren
eller liknende.

* Lag en skrifilig framdriftsplan for den videre Arbeidsgiveren

s Sergforihaen beredskap for 4 svare pd sporsmil | Arbeidsgiveren Kapittel 6
fra media eller andre utenforstiende. Hvis saken er | eller en person og 7, serlig

under politietterforskning, m4 aj] informasjon som 7.4
klareres med politiet. Taushetsplikten ma arbeidsgiveren
overholdes. har utpekt

¢ Skriv ned all informasjon, som navn pd involverte, | Arbeidsgiveren/
tidspunktforvarslig,refemtﬁ'amsterogsammler andre som her
ete. Dette er dokumenter til bruk ved mottatt
politisnmeldelse og arbeidsrettslige sanksjoner. informasjon
Slike dokumenter m3 o ares pd en sted.

* Denvidere saksgangen har tre mulige alternativ:

#) Mistanken krever videre héindtering i form av
pelitietterforsining og/eller arbeidsrettslige
sanksjoner.

b) Den ansatte kan ha utvist grenscoverskridende
adferd/nakseptabel oppforsel som ikke er
siraffbar, men som kan kreve reaksjon fra
arbeidsgivereqn.

¢) Mistanken eller anklagen mangler grunnlag, og
saken kan legges bort uten anmcldelse eller
arbeidsrettslige sanksjoner.

2.1 Mistanken Krever videre hindtering i form av
politietterforskning og/eller arbeldsretislige
sanksjoner

2.1.1 Neermere vurdering av anmeldelse og
arbeidsretislige sanksjoner

* Tastilling til anmeldelse eller underretning av Arbeidsgiveren [ 51,52
politiet.
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*

Ta stilling til om den mistenkte skal .
sies opp eller avskjediges. I seertige tilfelle kan
midlertidig endring i arbeidsoppgaver eller
permisjon vurderes som midlertidig tiltak. -
Permisjon kan ikke pilegges, men krever avtale
med den ansatte.

Arbeidsgiveren

4.1,4.2

Hvis det er en politisak, m§ arbeidsgiveren klarere
endringer i arbeidsoppgaver, informasjon som skal
gis, etc. med politiet for 4 unngA & adelepge for
politicts etterforskning.

Arbeidsgiveren

Kontakt KA, bispedammekontoret, advokat, KKD
eller andre for 4 sikre korrekt saksbehandling.

Arbeidsgiveren

4.3

2.1.2 Informasjon i} den utsatte og til den mistenkte

Dersom det gjelder mistanke om overgrep mot
konkrete bam, mi det vurderes om de(t) aktuelle
bamy(a) og aktuelle foresatte skal informeres for
man ghr til andre tiltak, somn anmeldelse ete, Det
ber foreligge en plan for videre oppfolging av bam

_og foreldre/foresatte.

Arbeidsgiveren

8.1,5.2,
7.3.1

Hvis saken er en politisak, m4 forholdet anmeldes,
eller politiet mi informeres (dersom politiet ikke
allerede er involvert). Hvem som farst skal
konfrontere eller ha samtale med den mistenkte,
avtales med politiet. Arbeidsgiveren ma koordiners
sine tiltak med politiet.

Arbeidsgiveren

52,4.1.2

Hvis arbeidsrettslige sanksjoner som suspsnsjon
eller avskjed er aktuelle, skal sporsmalet si langt
som mulig dreftes med den ansatte, som har rett til
i Ia seg representere av tillitsvalgt og/eller en

Arbeidsgiveren

43.2

¢  Avklar hvem som skal holde den mistenkte lepende

orientert om saks

Arbeidsgiveren

Avklar hver som skal holde den utsatte (og
eventuelt den utsattes foresatte) lepende orientert

om saksgangen.

Arbeidsgiveren

2.1.3 nformasjon til andre

Utpek en (eller flere) person(er) som skal ha
ansvaret for informasjon utad, til media og andre
som har sparsmal. Saken bar hindteres av fierrest
mulig personer for 4 sikre korrekt, oppdatert og
riktig informasjon.

Arbeidsgiveren

Kapitte] 7,
seetlig 7.3

Informasjon vedrarende stterforskning og liknende
mé avklares med politiet.

Arbeidsgiveran

Taushetsplikten m3 overholdes,

Alle involverte

Kapittel 6

Informasjon kan vare hensiktsmessig for & hindre
unedig ryktespredning og spekulasjoner.

Arbeidsgiveren

Kapittel 7




2.1.4 Oppfalging ved henleggelse eller frifinnelse

¢ Dersom straffesaken henlegges, eller dersom den
ansatte blir frikjent i straffesaken, m4 det fortsatt
vurderes omdetergrunnlagforen arbeidsrettslig
reaksjon (for eksempel omplassering, oppsigelse
eller avskjed.) jf. arbeidsmiljsloven og
tjenestemannsloven. Arbeidsgiver skal foreta en
selvstendig vordering av de arbeidsrettslige
forhold.

Arbeidsgiveren

Kapittel 4

¢ Dersom den ansatte kommer tilbake til
arbeidsplassen, vil det kreve s&rskilt oppfelging,

Arbeidsgiveren

Kapittel 10

2.2 Uakseptabel oppfarsel/grenseoverskridende adferd
som krever reaksjoner

= Hbvis en ansatt har opptrddt uprofesjonelt, men
handlingen ikke er straffbar, mi dette tas opp med
den ansatte. Det kan ogsa vere aktuelt 4 gi til
arbeidsrettstige sanksjoner avhengig av sakens
alvorlighetsgrad, for eksempel advarsel eller
omplassering av den ansatte, men irnenfor
rammene av arbeidsmiljsloven og
tjenestemannisloven.

Arbeidsgiveren

24,
Kapittel 4

* Den utsatte kan, innenfor rammene av
taushetsplikten, informeres om hvilke tiltak som er

Arbeidsgiveren

Kapittel 6

giort
| ]

2.3 Mistanken eller anklagen mangler grunniag, og
saken kan legges bort

» Dersom det konkluderes med at det mangler
grumlag for mistanken, kan saken legges bort uten
anmeldelse til politiet eller arbeidsrettslige
sanksjoner overfor den ansatte.

Arbeidsgiveren

o Ta stilling til hvem som skal orientere den som har
veert mistenict, og hvorden dette skal gjores.
Orienter de barn og voksne man hadde mistanke
om at var nisatt for overgrep, dersom de var kjent
med mistanken.

Arbeidsgiveren

¢ Det kan veere behov for serlig oppfelging bide av
den mistanken har vert rettet mot, melderne og
dem mistanken knyttet seg til. Dersom mistanken
ble framsatt i den hensikt i sjikanere, vil det kumne
kreve tiltak overfor den som har framsat anklagen.

Arbeidsgiveren

3. AVSLUTNING OG ETTERARBEID

« Dokumenter oppbeveres og arkiveres pj en
betryggende mite og i henhold til regelverket som
gjelder arkivering.

Arbeidsgiveren

Kapittel 9
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s Nir saken er siuttfort, ber hindteringen av saken
oppsummeres bide med tanke pi eventuelle
forbedringer av rutiner og arbeidsformer og for &
besrbeide de falelsesmessige konsekvensene av
saken, Menigheten og lokalsamfunnet kan bruke &r
p4 & legge en overgrepssak bak seg.

Arbeidsgiveren

Kapittel 10
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