Lovregulerede whistleblowerordninger og arbejdstagerens
dilemma - ytring eller tavshed?

En retsdogmatisk analyse af arbejdstagerens ansattelsesretlige
ramme som whistleblower og en retssociologisk analyse af den
forventede pavirkning af arbejdstagerens adfard ved
whistleblowerdirektivets implementering i dansk ret.

af SANDRA HVILSTED PEDERSEN

Dette speciale undersgger hvorvidt Europa-Parlamentets og Radets Direktiv (EU) 2019/1937
— "whistleblowerdirektivet” — alene er effektivt til at sikre, at den danske arbejdstager vil agere
whistleblower og ’blaese i flgjten” ved viden eller mistanke om uretmassige forhold, som vedkom-
mende har faet i en arbejdsrelateret sammenhang.

Specialet indeholder en retsdogmatisk analyse af den nuveerende retsstilling for arbejdstageren, der
overvejer at agere whistleblower. Det konkluderes, at arbejdstageren er overladt til selv at foretage
en vanskelig juridisk afvejning af hvorvidt ’whistleblowing™ af viden eller mistanke om uretmassige
forhold, kan karakteriseres som en legitim reaktionsmulighed, eller omvendt karambolerer med ar-
bejdstagerens ansattelsesretlige pligter i det Iabende ansettelsesforhold. Dette foranlediger en usik-
ker retsstilling for den arbejdstager, der overvejer at ’blese i flgjten”.

Whistleblowerdirektivet og dets ansettelsesretlige beskyttelsesforanstaltninger virker derfor umid-
delbart som en keerkommen regulering. Specialet indeholder imidlertid en retssociologisk analyse,
der med afsat i organisationsteoretiske bidrag problematiserer direktivets retsoptimistiske tro pa, at
lovregulering alene skal kunne &ndre arbejdstagerens adfzerd.

Specialet konkluderer, at direktivets gnskede effekt problematiseres af det faktum, at direktivet skal
realiseres pa arbejdspladser, hvor adferdspsykologiske og sociokulturelle faktorer sasom normer,
magt og sociale feellesskaber skaber dynamikker, der kan foranledige en bestemt adfeerd blandt ar-
bejdstagere. Disse dynamikker kan medfare, at arbejdstageren tilbageholder viden, undlader at ytre
sig og i stedet forbliver tavs om sin viden eller mistanke om uretmaessige forhold.

Abstract

This master thesis examines whether the Whistleblower Protection Directive (EU) 2019/1937 is ef-
fective in getting employees to act as whistleblowers and “blow the whistle” if they have knowledge
or suspicion of unlawful practices in the organizations they serve.

In organizational contexts, whistleblowing is known as a phenomenon where employees “blow the

whistle” either inside or outside an organization to draw attention to the organization’s illegal prac-
tices or other wrongdoings. Employees are often in a position where they are the first to discover such
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practices. However, employees are often hesitant to speak up about these practices in fear of employ-
ment consequences and, therefore, decide to stay silent.

Whistleblowing is not regulated in either individual employment law or collective labour law in Den-
mark. Whistleblowing is, therefore, mainly a response option between the employees’ freedom of
speech and the duties of loyalty and discretion. It makes it difficult to estimate the legitimacy of
whistleblowing. It also makes the legal position very uncertain for the employee who considers blow-
ing the whistle.

The Whistleblower Protection Directive lays down common minimum standards providing a high
level of protection of persons reporting breaches of Union law?. The directive obligates all member
states to ensure that employers in the private and public sectors establish reporting channels in which
employees can report breaches of unlawful practices without fear of employment consequences. The
directive, therefore, introduces a regulation that seems to have been missing from Danish regulations.

However, this thesis queries the effectiveness of the Whistleblower Protection Directive in Danish
laws and workplaces. The thesis concludes that the directive is passed in an optimistic belief in legal
regulation as the sole mechanism effective to change the behavior of employees. The thesis mainly
foresees the following as problems for the effectiveness of the directive in Denmark.

First of all, the directive does not take into account the fact that the purpose of the directive must be
realized in workplaces where organizational power and social relationships create dynamics, such as
groupthink and pressure by authorities. These dynamics can cause individuals to suppress their voice
and stay silent — regardless of a legal protection against employment consequences.

Secondly, the Danish employers’ organizations find the regulation too excessive and unnecessary.
The Danish labour market is characterized by the flexicurity model and a collective laissez-faire
model, where, primarily, the two sides of industry regulate the labour market by collective agree-
ments. The two sides of industry do not agree on the need for a regulation of whistleblower protection,
as the trade unions welcome the directive, unlike the employers’ organizations.

This thesis discusses how the unwillingness of the employers might have a negative influence on the
effectiveness of the directive. The employers have a position of power that can influence the behav-
iour of the employees — especially in situations where something is unknown, like whistleblowing,
that suffers from a common discourse of whether the term is equal to disloyalty or a heroic deed.

The thesis concludes that the legal regulation should be considered with a greater connection regard-
ing the impact on individuals, groups, and structures on behaviour within an organization when the
law relates to areas where organizational norms and psychological dynamics play a crucial role.

! Directive (EU) 2019/1937 of the European Parliament and of the Council of 23 October 2019 on the protection of
persons who report breaches of Union law article 1
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Kapitel 1
Indledning

Whistleblowing er kendt som et fanomen der betegner en situation, hvor nogen gnsker at gere andre
opmarksomme pa en uretmassighed. Feenomenet kan etymologisk forklares med reference til bl.a.
de engelske gadebetjente, kaldet "’bobbies™ og sportsdommere, som direkte bleaser i flgjten, nar de
observerer en overtraedelse af en lov eller spilleregel?.

Whistleblowing er imidlertid ogsa et feenomen i organisatoriske sammenhzange, nar arbejdstageren
indirekte blaeser i flgjten” ved viden eller mistanke om uretmaessige forhold i relation til sit arbejde.
Fenomenet er serligt kendt fra en raekke sager om gkonomisk svindel, svig og korruption, der er
kommet til offentlighedens kendskab takket veere arbejdstagere, der har afslgret uretmassighederne.

Selvom afslgring af andres uretmassigheder og whistleblowing ikke er et nyt fenomen, har whist-
leblowing i organisationer farst faet forskningsmaessig interesse fra 1980’erne, hvor professorerne
Miceli & Near introducerede det tvaerfaglige, akademiske studie af whistleblowing?. Studiet af whist-
leblowing har forbindelser til flere samfundsvidenskaber og involverer fagdiscipliner som sociologi,
psykologi, organisationsstudier og jura. Studiet er imidlertid ikke kun teoretisk og akademisk inte-
ressant, men ogsa praktisk relevant.

2 Lind, Whistleblowing i kontekst, 2011, s. 317
3 Brown et al., Int. Handbook on Whistleblowing Research, 2014, s. 19
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Afslgringerne foretaget af Sherron Watkins om Enron, Edward Snowden om NSA, Howard Wilkin-
son om Danske Bank samt #MeToo og sagerne om LuxLeaks, Panama- og Paradise-papers har bevist,
at samfundet har brug for whistleblowere, der er villige til at ytre sig i offentlighedens interesse.
Afslgringerne har imidlertid faet alvorlige konsekvenser for de, som har "blast i flgjten”.

Den ggede opmarksomhed omkring whistlebloweres rolle i afdeekningen af sddanne sager har skabt
en politisk interesse, der har faet betydning for reguleringen af whistleblowerordninger i EU.
Whistleblowing er derfor ogsa blevet et retligt feenomen.

| oktober 2019 blev whistleblowerdirektivet* vedtaget.

Direktivet indeholder krav om etablering af whistleblowerordninger pa alle arbejdspladser af en vis
starrelse i EU og skal implementeres i medlemsstaterne inden den 17. december 2021. Danske ar-
bejdsgivere star derfor overfor et kommende lovkrav om etablering af whistleblowerordninger.

Men kan et lovkrav alene fa arbejdstageren til at bryde tavsheden og ytre sig om uretmassige forhold?
Er en beskyttelse mod repressalier tilstraekkelig til at fa arbejdstageren til at fungere som whistleblo-
wer? Eller er der andre faktorer, der pavirker den adfeerd, EU-kommissionen gnsker af arbejdstage-
ren? Disse spgrgsmal har givet anledning til falgende problemformulering.

1.1. Problemformulering og forskningsspgrgsmal

Formalet med afhandlingen er dels at undersgge, den ansettelsesretlige ramme for arbejdstageren
som whistleblower i henhold til geeldende ret og i lyset af den kommende implementering af whist-
leblowerdirektivet i dansk ret, dels at undersgge, hvorvidt lovregulerede whistleblowerordninger for-
ventes at pavirke arbejdstagerens adfeerd i relation til whistleblowing. Formalet er derefter at vurdere,
om lovregulerede whistleblowerordninger alene kan andre arbejdstagerens adferd og fa denne til at
bryde tavsheden og ytre sig ved viden eller mistanke om uretmaessige forhold.

Til stette for analysen anvendes falgende forskningsspgrgsmal:

Er alene lovregulering af whistleblowerordninger ved direktiv (EU) nr. 2019/1937, effektiv til at
sikre, at den danske arbejdstager vil a&ndre adfeerd, bryde tavsheden og "blaese i flgjten” ved viden
eller mistanke om uretmaessige forhold, som vedkommende har faet i forbindelse med sit arbejde?

1.2. Struktur og leesevejledning
Afhandlingen er struktureret i en introduktion, en del 1 og en del 2 samt en afslutning.

Introduktionen bestar af kapitlerne 1 og 2.
Denne del har til formal at praesentere afhandlingens emne, metoder og afgraeensninger samt begrebs-
afklare og redegare for en reekke centrale begreber.

Del 1 bestar af kapitlerne 3 og 4.

Denne del har til formal at undersgge den ansattelsesretlige ramme for arbejdstageren som whist-
leblower. Kapitel 3 indeholder en analyse af arbejdstagerens nuveerende retsstilling som whistleblo-
wer. Kapitel 4 indeholder en analyse af den eksisterende regulering af whistleblowerordninger og en
analyse af, hvordan den kommende implementering af whistleblowerdirektivet i dansk ret, pavirker
den ansattelsesretlige ramme for arbejdstageren som whistleblower.

4 Direktiv 2019/1937 om beskyttelse af personer, der indberetter overtraedelser af EU-retten (whistleblowerdirektivet)
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Del 2 bestar af kapitlerne 5 og 6.

Denne del har til formal at undersgge hvorvidt lovregulerede whistleblowerordninger kan forventes
at pavirke arbejdstageres adfeerd i relation til whistleblowing. Kapitel 5 indeholder en analyse af
hvilke incitamenter og faktorer, der kan pavirke arbejdstagerens beslutning om ytring eller tavshed.
Kapitel 6 indeholder en vurdering af, hvorvidt lovregulering er en effektiv mekanisme til at sikre, at
arbejdstageren vil ”blaese i flgjten” ved viden eller mistanke om uretmassige forhold.

Afslutningen bestar af kapitlerne 7 og 8.
Denne del indeholder afhandlingens konklusioner og en perspektivering til norsk ret.

1.3. Metode og kilder
Afhandlingens del 1 er affattet ved brug af en retsdogmatisk metode og del 2 ved organisationsteori
0g en retssociologisk metode.

1.3.1. Retsdogmatisk metode

Den retsdogmatiske metode er en retsvidenskab, som har til formal at beskrive, systematisere og
analysere gaeldende ret (de lege lata)®. Metoden bruges til at fastleegge gaeldende retsstilling p& bag-
grund af en systematisering og analyse af alle relevante retskilder.

Afhandlingen vil, med udgangspunkt i den retsdogmatiske metode, gare rede for geeldende dansk ret
pa omradet for whistleblowing i en anszttelsesretlig kontekst. Til denne del anvendes en raekke dan-
ske og EU-retlige retskilder samt Den Europeaeiske Menneskerettighedskonvention (EMRK).
Afhandlingen tager udgangspunkt i traditionelle retskilder som danske love og lovbekendtgarelser,
EU-direktiver og retspraksis, herunder udtalelser af Folketingets Ombudsmand og praksis fra Den
Europeaiske Menneskerettighedsdomstol (EMD). Dertil bemarkes, at EMD’s endelige domme, kun
er bindene for den eller de stater, der er parter i sagen, jf. EMRK art. 46, stk. 1. EMRK er inkorporeret
I dansk ret, jf. Inkorporeringsloven. EMRK er dermed en del af dansk ret og praksis fra EMD kan
derfor have betydning for Danmark, selvom de konkrete domme er afsagt over for en anden stat.
Derudover anvendes betenkninger og juridisk litteratur til en analyse af geldende ret. Desuden an-
vendes en raekke arbejdsretlige grundsatninger, der anses som centrale retskilder i arbejds- og ansaet-
telsesretten. Disse far seerlig betydning i analysen af den anszttelsesretlige ramme for arbejdstageren
som whistleblower, eftersom whistleblowing ikke er reguleret ved lov.

1.3.2. Retssociologisk metode

Retssociologien er et samfundsvidenskabeligt orienteret studium af retten, som i modsatning til andre
retsvidenskabelige studier i hgjere grad beskeftiger sig med retsreglernes formal og retten som et
middel til realisering af bestemte formal i samfundet®. Den danske jurist og retsfilosof Alf Ross
(1899-1979), beskrev den retssociologiske kundskab som “arsagssammenhzangen mellem retlig nor-
mering og menneskelig adfserd”’. Netop sammenhangen mellem ret og adfserd ger, at den retssoci-
ologiske metode har emner og problemstillinger til feelles med organisationsteorien®. Retssociologien
abner derfor for et mere tvaerfagligt studie, som ger det muligt at undersgge retstilstanden i sammen-
haeng med ikke-retlige faktorer. Disse faktorer kan have betydning for, hvilke virkninger retsreglerne
kan teenkes at have og fa — udover de tilsigtede®.

5 Evald & Schaumburg-Miiller, Retsfilosofi, Retsvidenskab & Retskildelere, 2004, s. 212
6 Dalberg-Larsen & Kristiansen, Lovene og livet, 2014, s. 19 og 23

" Ross, Om ret og retfeerdighed, 1953, s. 418

8 Dalberg-Larsen & Kristiansen, Lovene og livet, 2014, s. 19

% 1bid., s. 264 ff.
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Afhandlingen tager udgangspunkt i den operationelle retssociologi, som studerer rettens virkninger i
samfundet®®. Den retssociologiske metode anvendes sarligt til vurderingen af, hvorvidt whistleblo-
werdirektivets implementering i dansk ret forventes at pavirke arbejdstagers adferd i relation til
whistleblowing. Denne vurdering foretages med afszt i anerkendte organisations- og adferdsmaes-
sige teorier og empiriske studier, der undersgger hvilken indflydelse grupper og magt har pa arbejds-
tagerens forventede adferd. Den retssociologiske analyse er retspessimistisk, idet denne afhandling
netop satter spargsmalstegn ved direktivets forventede effekt som eneste reguleringsmekanisme.

1.4. Afgraensning

Afhandlingen er udarbejdet fra et arbejdstagerperspektiv og tager udgangspunkt i den nuverende
arbejdstager som whistleblower. En nuveerende arbejdstager defineres herefter som en person i et
Igbende tjenesteforhold, som opfylder lanmodtagerbegrebet i form af en fysisk person, der modtager
vederlag for personligt arbejde i et tjenesteforhold!!. Afhandlingen beskeftiger sig dermed ikke med
andre whistleblowere end nuvaerende arbejdstagere pa trods af whistleblowerdirektivets beskyttelse
af en lang reekke andre parter. Ligeledes beskaftiger afhandlingen sig ikke med arbejdstagerens rets-
stilling efter anszttelsens opher.

Der henses ikke til forskellige lanmodtagergrupper, eller hvorvidt arbejdstager er offentligt ansat eller
privatansat. Det er dog vigtigt at papege, at der i visse sammenhzange kan veere forskellige rettigheder
og pligter for forskellige lanmodtagergrupper og for privatansatte og offentligt ansatte. Disse for-
skelle kan have betydning for arbejdstagers retsstilling i relation til whistleblowing, og vil blive bergrt
i det omfang, det vurderes relevant for en analyse af retsstillingen.

Afhandlingen tager udgangspunkt i whistleblowerdirektivet og hvordan lovregulering af whistleblo-
werordninger kan forventes at pavirke arbejdstagerens adfzerd — i denne sammenhang ved at fa ved-
kommende til at bryde tavsheden og “blese i flgjten”. Afhandlingen er derfor ikke en udtemmende
analyse af whistleblowerdirektivet, men en analyse af de dele af direktivet, der endrer den nuvarende
ansettelsesretlige ramme for arbejdstageren som whistleblower, og en analyse af direktivets effekt
som adferdsregulerende mekanisme. Direktivet er imidlertid endnu ikke implementeret, hvorfor en
operationel undersggelse af direktivets faktiske effekt farst vil kunne foretages i fremtidige studier.
Afhandlingen er derfor ikke en empirisk undersggelse, men en teoretisk analyse af de faktorer, der
kan forventes at pavirke arbejdstagerens adfaerd i relation til whistleblowing.

Afhandlingen vil i begraenset omfang redegere for den eksisterende sektorspecifikke regulering af
whistleblowerordninger i dansk ret. Afhandlingen har imidlertid ikke til formal at foretage en kom-
parativ eller en effektanalyse af eksisterende regulering. Den eksisterende regulering bergres derfor
kun i det omfang, det vurderes relevant for en analyse af nuvarende retstilstand.

0 1bid., s. 235
11 3f, f.eks. lanmodtagerbegrebet i Ansattelsesbevislovens § 1, stk. 2
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Kapitel 2

Begrebsafklaringer og redeggarelse for whistleblowing og whistleblowerordninger

2.1. Viden eller mistanke om uretmaessige forhold

Arbejdstageren, der har viden eller mistanke om uretmaessige forhold i relation til sit arbejde, har en
reekke reaktionsmuligheder for enten at &ndre forholdet eller opretholde status quo.

| den traditionelle teori om ytringer skelnes der mellem “voice™ og “exit”’*2. Den tyske gkonom Al-
bert Hirschman (1915-2012) definerer voice som ethvert forsgg pa at &ndre noget, mens exit defineres
som flugten fra en ubehagelig situation. Ifglge Hirschman udelukker mulighederne ikke ngdvendigvis
hinanden. Exit kan kombineres med voice, eller bade voice og exit kan afvises af individet, som kan
vaelge at acceptere tilstanden, tie om uretmassighederne og opretholde status quo. Dette giver ar-
bejdstageren, der har viden eller mistanke om uretmaessige forhold, fire reaktionsmuligheder:

1) ytring, 2) egen opsigelse, 3) ytring og egen opsigelse eller 4) tavshed (status quo).

I denne afhandling skelnes der kun mellem ytring og tavshed. Mens ytring defineres som ethvert
forsgg pé at @ndre noget', defineres tavshed som en tilstand, hvor arbejdstageren afholder sig fra at
péakalde sig opmarksomhed omkring sin viden eller mistanke om uretmaessige forhold*4.

Mellem ytring og tavshed findes whistleblowing.

2.2. Whistleblowing
Whistleblowing er betegnelsen for at “blaese i flgjten”, dvs. at alarmere eller afslgre®®.

Den danske oversattelse af det amerikanske begreb whistleblower er da ogsa "flgjteblaeser”, som er
synonymt med en “sladrehank”®. Det er imidlertid de oprindelige amerikanske betegnelser whist-
leblowing og whistleblower, som er indskrevne i den danske ordbog®’, og som anvendes som refe-
renceramme i det danske sprog og derfor ogsa i denne afhandling.

Whistleblowing kan beskrives som en insiders ytring til eksterne parter8,

En whistleblower er saledes en person, der vil henlede andres opmarksomhed pa uretmaessige forhold
og derfor direkte eller indirekte blaeser i flgjten”. Den direkte form for whistleblowing kendes fra
sportsdommere og betjente, som er udstyret med en fysisk flgjte, som de straks kan blaese i, ved
observation af en regel- eller lovovertreedelse, men whistleblowing skal ofte forstas i overfart betyd-
ning. En whistleblower blaser saledes ikke i en fysisk flgjte, men blaser indirekte ved at gere andre
opmarksomme pa en uretmaessighed ved at indberette eller offentliggare disse uretmassigheder igen-
nem en intern eller ekstern kanal. Uanset kanal indtager whistlebloweren en kontrolposition.

2.3. Arbejdstageren som whistleblower

Arbejdstageren, der har viden eller mistanke om uretmaessige forhold i relation til sit arbejde, kan
fungere som whistleblower ved internt at rette henvendelse til ledelsen eller eksternt at rette henven-
delse til f.eks. myndigheder eller presse.

2 Hirschman, Exit, Voice and Loyalty, 1970

13 1bid.

14 Pinder & Harlos, Employee Silence, 2001, s. 334
15 Den Danske Ordbog — "whistleblowing’

16 |bid.

17 Ibid. — "whistleblowing’ og *whistleblower’

18 ind, Whistleblowing i kontekst, 2011, s. 317
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Whistleblowing som en reaktionsmulighed for arbejdstageren, blev introduceret og diskuteret i et
amerikansk tidsskrift i 1971°. Efterfalgende blev whistleblowing af kritikere anset som et brud pa
loyalitetspligten, mens fortalere argumenterede for faenomenets positive falger?. En af de farste for-
talere for de positive fglgevirkninger af arbejdstageren som whistleblower var juristen Ralph Nader
(f. 1934), der ved en konference i 1972 definerede whistleblowing som “en handling af en mand eller
kvinde som mener, at den offentlige interesse gar forud for interessen for den organisation, han tjener
og derfor blaeser i flgjten om at organisationen er involveret i korrupte, ulovlige, svigagtige eller
skadelige aktiviteter”?!, Ifglge Nader er samfundsidealet en oplyst offentlighed, hvor whistleblowing
kan fungere som et veern mod arbejdsgiverens magtposition?2. Nader fremstillede dermed arbejdsta-
geren, der fungerer som whistleblower, som en person med en prosocial adferd, som vagter offent-
lighedens interesse hgjere end loyaliteten til arbejdsgiveren®3. Nader aktualiserede dermed ogsa ar-
bejdstagerens dilemma i forbindelse med afvejning af hensynet til savel sin arbejdsgiver som offent-
ligheden.

Whistleblowing fik for alvor momentum i den akademiske litteratur i 1980°erne, hvor de amerikanske
professorer Miceli & Near udgav flere veerker om emnet. Professorerne anses som pionerer inden for
studiet af whistleblowing, og deres definition af whistleblowing i organisationer som organisations-
medlemmers videregivelse af viden om ulovlige, umoralske eller illegitime forhold i organisationen
til de personer, der har mulighed for at @ndre forholdene”?*, er fortsat den mest anerkendte referen-
ceramme i studiet af whistleblowing?®. Definitionen anvendes derfor ogsa som begrebsramme i denne
afhandling.

Siden da er whistleblowing blevet diskuteret under forskellige betydninger.

Der findes stadig mange og forskellige holdninger til, hvorvidt whistleblowing er illoyal adfaerd eller
en heltegerning. Whistleblowing lider dermed under manglen pa en falles, samfundsmaessig diskurs.
Diskussionen om whistleblowing aktualiseres yderligere i forbindelse med, at regulering af whist-
leblowerordninger har faet politisk opmarksomhed.

2.4. Whistleblowerordninger

Whistleblowerordninger er indberetningsordninger, der giver arbejdstagere mulighed for, anonymt
og fortroligt, at indberette viden eller mistanke om uretmaessige forhold hvori arbejdsgiver og/eller
dennes ansatte, er involveret?®. Ordningerne kan derfor betragtes som en mekanisme, der beskytter
arbejdstageren mod repressalier i forbindelse med afslgringer. Whistleblowerordninger sikrer imid-
lertid ogsa, at afsleringer i farste omgang forbliver internt. Ordningerne giver dermed ledelsen en
mulighed for at afdeekke, gribe ind samt iveerksatte forebyggende tiltag i forhold til uretmassigheder.
Ordningerne kan derfor ogsé betragtes som en ledelsesmekanisme til en mere effektiv risikostyring?’.

19 Hartmann, Whistle Blowing, 1971

20 vandekerckhove, Whistleblowing and Organizational Social Responsibility, 2006, s. 8
2L Egen overszttelse, jf. Nader et al., Whistle Blowing, 1972, s. vii

22 Vandekerckhove, Whistleblowing and Organizational Social Responsibility, 2006, s. 8
2 1bid.

24 Egen oversattelse, jf. Miceli & Near, Organizational dissidence, 1985, s. 4

2 Brown et al., Int. Handbook on Whistleblowing Research, 2014, s. 4

% Sgndberg & Winther, Whistleblower-ordninger, 2011, s. 52

27 Vandekerckhove & Tsahuridu, Risky rescues and the duty to blow the whistle, 2010
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Whistleblowerordninger profileres ofte som et tiltag i CSR-strategier, der styrker virksomheders om-
demme ved at understrege viljen til at veere compliant, dvs. ansvarlig og lovlydig?®. Ordningerne kan
imidlertid ogsa anvendes som et redskab til at handtere kritik. Ordningerne bliver derfor undertiden
kritiseret for at muliggare “whistleblowing uden whistleblowere”, fordi de tillader anonyme og for-
trolige indberetninger?®, der medfarer diskretion omkring forhold, som afholdes fra at komme til of-
fentlighedens kendskab. Ordningerne er blevet beskrevet som en ”kompleks form for magtudgvelse,
hvor kritikken indoptages og neutraliseres i organisationen”3. Denne anskuelse er en modsatning til
Naders idealforestilling om whistleblowing som et veern mod arbejdsgiverens magtposition.

Kapitel 3

Den ansattelsesretlige ramme for arbejdstageren som whistleblower

| dette kapitel undersgges den ansettelsesretlige ramme for arbejdstageren som whistleblower.
Kapitlet analyserer arbejdstagerens retsstilling som whistleblower og illustrerer dermed graenserne
for, hvornar whistleblowing er en legitim reaktionsmulighed, og hvornar whistleblowing omvendt
karambolerer med arbejdstagerens ansattelsesretlige pligter.

3.1. Arbejdstagerens pligter i relation til whistleblowing
Dette afsnit praesenterer en raekke pligter, som arbejdstageren er underlagt i det lgbende ansattelses-
forhold, og som sarligt aktualiseres, nar arbejdstageren fungerer som whistleblower.

3.1.1. Efterlevelse af arbejdsgiverens ordrer

Ansattelsesforholdet mellem en arbejdsgiver pa den ene side og en arbejdstager pa den anden side
udgaer et gensidigt bebyrdende kontraktforhold. Kontraktforholdet mellem parterne kan ifglge prin-
cipal-agent-teorien®! betragtes som en principal-agent-relation, hvor arbejdsgiveren har ledelsesret-
ten, og hvor arbejdstageren underordner sig arbejdsgiveren og efterlever dennes ordrer.

Ledelsesretten er nedskrevet i DA/LO Hovedaftalens®? § 4, stk. 1, som falge af princippets anerken-
delse i Septemberforliget af 1899. Princippet er ogsa implicit i ethvert ansettelsesforhold, hvor ar-
bejdsgiveren, som en konsekvens af kontraktforholdet, indtager en position, der giver ret til at lede
og fordele arbejdet, ansatte og afskedige samt instruere og kontrollere arbejdstageren.

Som falge af kontraktforholdets art rader arbejdsgiveren over den frie ledelsesret3.

Det falger af arbejdsretlig praksis, at ledelsesretten som udgangspunkt er fri.

Ledelsesretten begreenses imidlertid af det generelle saglighedskrav i obligationsretten, hvorefter le-
delsesbefgjelser skal udgves sagligt®*. Saglighedskravet fungerer derved som et veern mod, at arbejds-
giveren skal kunne kraeve hvad som helst af arbejdstageren. Dermed skal ledelsesbeslutninger traeffes

28 Plessis, Lydlgs flgjten, Kronik, 2013

2 Alford, Whistleblowers, 2001, s. 172

%0 Plessis, Magtens immunforsvar, 2015, s. 11

31 Jensen & Meckling, Theory of the Firm, 1976

32 Hovedaftalen af 1. oktober 1992 mellem DA og LO (DA/LO Hovedaftalen)
33 Hasselbalch, Den danske Arbejdsret 11, 2009, s. 750

3 Ibid.
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pa grundlag af driftsmaessige &rsager under hensyntagen til arbejdstagerens interesser og integritet®°.
Arbejdsgiveren kan som faglge af den frie ledelsesret udgve sine ledelsesbefgjelser ved f.eks. at kraeeve
handlinger og foreskrive en bestemt type adfeerd indenfor ledelsesrettens graenser.

Nar arbejdstageren fungerer som whistleblower, sattes vedkommende i en kontrolposition, som un-
der normale omstaendigheder er forbeholdt arbejdsgiveren. Derved forrykkes det traditionelle magt-
forhold, hvor kontrolpositionen i visse tilfelde, forskydes mellem parterne. Whistleblowing er imid-
lertid endnu ikke direkte retligt reguleret, hvorfor arbejdstageren som whistleblower, stadig skal
hense til de almindelige ansattelsesretlige pligter i form af loyalitet og diskretion.

3.1.2. Loyalitetspligten

Loyalitetspligten er en uskreven arbejdsretlig grundsatning.

Pligten er implicit i ethvert ansettelsesforhold, hvor det forventes, at parterne, som faglge af det gen-
sidige kontraktforhold, tager passende hensyn til hinanden®. Mens arbejdsgiveren skal udgve ledel-
sesretten under hensyntagen til arbejdstagerens interesser og integritet, skal arbejdstageren agere loy-
alt og udgve en adfeerd, som ikke er skadelig for arbejdsgiveren. Arbejdstageren, der fungerer som
whistleblower, kan derfor komme i konflikt med loyalitetspligten, hvis det, der ”bleeses” om, kan
virke skadelig for arbejdsgiveren.

Se f.eks. AN af 10. oktober 2007, hvor to privatansatte blev bortvist med den begrundelse,
at de havde miskrediteret ledelsen med negative og illoyale udtalelser. Den ene arbejdstager
havde politianmeldt arbejdspladsen for kritisable forhold og udsendt en kopi af anmeldelsen
til en rekke offentlige personer og instanser samt en kunde. Afskedigelsesnavnet fandt, at
adfeerden var groft illoyal, og at bortvisningen dermed var berettiget. Se endvidere FV af
15. september 2010, hvor en privatansat i et vagtselskab blev bortvist efter bl.a. at have
slaet falgende op pa sin Facebook-veaeg: ’Nu kan det da veere at man langt om leenge far
lidt for alle de penge, man har pumpet i fagforeningen!!!'! Game over, Vagt DK...” og ’Det
er slut, greensen er naet og der er erklaret krig...”. Opmanden fandt, at de offentlige udta-
lelser indeholdt en negativ omtale af virksomheden til skade for dens anseelse udadtil, og
at udtalelserne var egnede til at drage tvivl om loyaliteten, uagtet at opslaget var offentlig-
gjort pa arbejdstagerens private Facebook-profil. Opmanden udtalte, at en sadan illoyal ad-
feerd berettigede til en afskedigelse, men ikke udgjorde sa grov en misligholdelse, at den
kunne begrunde en bortvisning.

Retspraksis illustrerer udgangspunktet om, at det, som fglge af loyalitetspligtens implicitte karakter,
er en del af loyalitetspligten, at man som arbejdstager gar til sin neermeste leder med mistanker om
uretmaessige forhold, inden man eksternt udtaler sig eller foretager en anmeldelse®’. Arbejdstageren
bar derfor underrette ledelsen inden vedkommende agerer whistleblower og offentligger viden om
uretmaessige forhold igennem eksterne kanaler. Udgangspunktet modificeres imidlertid, safremt det
vurderes, at offentliggarelsen har offentlighedens interesse.

Se f.eks. fgromtalte AN af 10. oktober 2007, hvor to arbejdstagere blev bortvist pga. illoyal
adfeerd, og hvor den ene havde politianmeldt og offentliggjort anmeldelsen, mens den anden
havde henvendt sig til Ekstra Bladet med de kritisable forhold. Afskedigelsesnavnet vur-
derede, at arbejdstageren, der havde politianmeldt arbejdspladsen, med rette kunne bortvi-
ses pga. illoyal adfeerd, mens bortvisningen af arbejdstageren, der havde henvendt sig til

% Med undtagelse af afskedigelsesbefajelsen, hvor saglighed kun kraeves ved hjemmel, jf. U 2003.1570 H
3 Hasselbalch & Munkholm, Anszttelsesret & Personalejura, 2019, s. 231
37 Jf. ogsa Lind, Whistleblowing i kontekst, 2011, s. 324

RETTID 2020/Cand.jur.-specialeafhandling 21 11



pressen, var uberettiget. Neevnet lagde vaegt pa, at kritikken havde en betydelig offentlig
interesse, og bemerkede, at arbejdstageren, der havde henvendt sig til pressen, havde gjort
opmarksom pa, at kritikkens arinde ikke var at miskreditere arbejdsgiveren. Derfor var
kun arbejdstageren, der var gaet til pressen, beskyttet af ytringsfriheden, og vedkommende
kunne hverken bortvises eller afskediges pa et sagligt grundlag.

Retstilstanden illustrerer, at den enkelte arbejdstager subjektivt skal vurdere om det er illoyalt at ytre
sig om interne oplysninger, eller om oplysningerne er i offentlighedens interesse i en sadan grad, at
arbejdstageren kan ytre sig uden at ifalde misligholdelse. Vurderingen skal foretages pa baggrund af
den for arbejdstageren tilgengelige information. En sadan vurdering kan imidlertid vaere vanskelig
for arbejdstageren, der ikke ngdvendigvis er i besiddelse af al ngdvendig information, der giver det
forngdne grundlag til at kunne foretage en sadan vurdering.

Hvorvidt en underretning af interne oplysninger til eksterne parter vil udgere et brud pa loyalitets-
pligten, kan imidlertid ogsa veere forskelligt for offentligt ansatte og privatansatte.

Folketingets Ombudsmand har udtalt, at det vil ”pahvile offentligt ansatte at gare ledelsen opmark-
som pa vasentlige problemer pa arbejdspladsen”, men tilfgjer, at de offentligt ansattes ytringsfrihed
ikke kan begraenses i et sddant omfang, at de ikke har ret til at fremfare kritik offentligt, selvom der
af ledelsen matte vere ytret gnske om at gé den interne vej farst®,

For privatansatte er det omvendt en klar undtagelse, at der skulle foreligge uretmaessigheder, der er
sa vasentlige for offentlighedens interesse, at de privatansatte kan tilsidesatte loyalitetspligten ved
at gare eksterne parter opmaerksomme pa uretmaessighederne uden at ifalde misligholdelse®. Loya-
litetspligten for privatansatte er endda sa omfattende, at ogsa kritik, der er rejst internt, kan sanktio-
neres som et brud pa pligten.

Se PLD af 28. februar 2013, hvor arbejdstager rejste kritik af arbejdsgiverens kvalitetssik-
ring i en intern e-mail til hele organisationens ledelse. Arbejdstageren blev derefter bortvist
med henvisning til illoyalitet overfor naermeste leder og brud pa intern praksis for rappor-
tering. @stre Landsret fandt, at situationen ikke berettigede til bortvisning, men at e-mailen
berettigede til en afskedigelse med saedvanligt opsigelsesvarsel.

Dommen illustrerer vigtigheden af, at arbejdstageren anvender de officielle kommunikationsveje og
interne retningslinjer for klager. Arbejdstageren, der korrekt underretter neermeste leder om uretmaes-
sigheder, har som udgangspunkt opfyldt sin loyale oplysningspligt og er dermed frigjort fra sin loy-
alitetsforpligtelse overfor arbejdsgiveren®. Hvis arbejdsgiveren derefter ikke reagerer pa underret-
ningen, sattes arbejdstageren imidlertid i et dilemma: Skal han vaere loyal over for sin arbejdsgiver
eller over for offentligheden og dermed veere i stand til at se sig selv som et erligt og retskaffent
menneske? Dette dilemma behandles yderligere i kapitel 5.

3.1.3. Diskretions- og tavshedspligten
| forlengelse af loyalitetspligten fglger det ogsa af kontraktforholdets natur, at arbejdstageren ma
afstd fra visse informationsformidlende aktiviteter om sin arbejdsgiver og dennes virksomhed.

38 Jf. FOB 1995.422, hvor Ombudsmanden udtalte, at to sygeplejersker havde ret til at ytre sig offentligt i stedet for at
anvende det interne system for indberetning af klager.

3% Munkholm, Loyalitet i arbejdsretlige relationer, 2015, s. 444

0 1bid., s. 443
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Forretningshemmelighedsdirektivet*!, som er implementeret i dansk ret ved lov om forretnings-hem-
meligheder#?, indeholder desuden et direkte forbud mod videregivelse af forretningshemmeligheder.
Det falger saledes af lovens § 4, stk. 1, at videregivelse af forretningshemmeligheder uden samtykke
betragtes som en ulovlig handling.

Diskretionen om forretningshemmeligheder i bred forstand falger imidlertid ogsa implicit af loyali-
tetspligten og s&tningen om, at arbejdstageren skal agere loyalt og afsta fra handlinger, der kan have
en skadevirkende effekt pa arbejdsgiveren. Det betyder, at arbejdstageren har en generel pligt til dis-
kretion omkring forhold, der vedragrer tjenesten. Pligtens nermere indhold kan dog afhange af den
enkelte stillings karakter. Diskretionen kan endvidere vare skarpet i visse ansettelsesforhold som
folge af serlovgivning®, eller aftalemaessige ordninger som f.eks. fortrolighedsklausuler.

Arbejdstageren der overvejer at offentliggere intern viden, ma afveje offentlighedens interesse i en
offentliggarelse mod arbejdsgiverens interesse i at bevare oplysningerne internt. Arbejdstageren, der
videregiver andet end harmlgse informationer erhvervet i tjenesten, vil som udgangspunkt satte sig
selv i misligholdelse**. Udgangspunktet modificeres, safremt arbejdstageren offentligger ulovlige
forhold, jf. SHT 1955/62, hvor anmeldelse af arbejdsgiverens skattesvig, ikke var en bortvisnings-
grund. Modifikationen forudsatter imidlertid, at arbejdstageren har forsggt at lese problemet internt,
inden problemet offentliggares eksternt*.

Det fremgar ogsa af forretningshemmelighedsdirektivets betragtning 20, at direktivets foranstaltnin-
ger ikke bgr begraense whistleblowing i situationer, hvor der afslagres en forretningshemmelighed med
det formal at beskytte offentlighedens interesse, for sa vidt som direkte relevante forseelser, uregel-
maessigheder eller ulovlige aktiviteter afdsekkes. Der er dermed ansvarsfritagelse for den, der afslarer
en forretningshemmelighed med henblik pa at beskytte offentlighedens interesse®.

Offentligt ansatte er, foruden den almindelige loyalitets- og diskretionspligt, underlagt en serlig lov-
hjemlet tavshedspligt. Det fremgar af Forvaltningslovens § 27, stk. 1, at offentligt ansatte har tavs-
hedspligt, jf. Straffelovens § 152 og § 152 c-152 f, hvorefter det er strafbart at videreformidle en
reekke seerligt beskyttede oplysninger.

Offentligt ansatte er imidlertid ogsa tildelt en serlig meddeleret, hvorefter de, som kommer i besid-
delse af oplysninger, der pga. indholdet bar komme til offentlighedens kendskab, har ret til at vide-
regive oplysninger til eksterne parter, safremt arbejdstageren "handler i berettiget varetagelse af aben-
bar almeninteresse eller eget eller andres tarv”, jf. Straffelovens § 152, e, nr. 2. Det er dog op til den
enkelte arbejdstager at foretage en vurdering af, om oplysningerne er tilstreekkelig graverende til, at
arbejdstageren retmaessigt kan tilsidesatte sin tavshedspligt, hvilket kan vaere en vanskelig vurdering.

Tillige findes der i seerlovgivningen regler om offentligt ansattes tavshedspligt, som er mere restrik-
tive end de almindelige tavshedsbestemmelser i Forvaltnings- og Straffeloven. Disse regler behandles
ikke yderligere i denne afhandling.

41 Direktiv nr. 2016/943 af 8. juni 2016 (Forretningshemmelighedsdirektivet)

2 Lov nr. 309 om forretningshemmeligheder af 25. april 2018 (Lov om forretningshemmeligheder)
43 Se f.eks. Selskabslovens § 132 om tavshedspligt for medlemmer af bestyrelsen, direktgrer m.fl.
4 Hasselbalch & Munkholm, Anszttelsesret & Personalejura, 2019, s. 508

% Ibid., og denne afhandlings afsnit 3.1.2 om loyalitetspligten

46 Lov om forretningshemmeligheder § 5, stk. 2
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3.2. Arbejdstagerens rettigheder i relation til whistleblowing

Dette afsnit har til formal at illustrere de relevante rettigheder, arbejdstageren har som selvstandigt
individ i relation til tjenesteforholdet. Arbejdsgiveren kan komme til at opfatte arbejdstagerens inte-
resser som sammenfaldende med sine egne, hvilket kan medfgre krav og forventninger, som raekker
ud over tjenestens indhold og i stedet medfarer en indgriben i arbejdstagerens privatliv4’. Rettighe-
derne beskytter arbejdstageren mod at arbejdsgiveren udgver sin ledelsesret pa en sadan made, at den
bliver integritetskreenkende og griber ind i arbejdstagerens privatsfeere.

3.2.1. Den individuelle ytringsfrihed

Ytringsfriheden er en grundleeggende menneskerettighed for enhver borger og derved for savel of-
fentligt ansatte som privatansatte. Rettigheden er nedskrevet i Grundlovens § 77, EMRK art. 10 og
EU’s charter om grundleeggende rettigheder art. 11.

Juridisk skelnes der traditionelt mellem formel og materiel ytringsfrihed.

En analyse af den formelle og materielle ytringsfrined er uden for denne afhandlings formal. Derfor
bemaerkes det blot, at den formelle ytringsfrihed indeholder et forbud mod forhandscensur, jf. Grund-
lovens § 77, 2. pkt. og den materielle ytringsfrined indeholder frihed for straf for den, der ytrer sig
inden for ytringsfrinedens graenser, jf. EMRK art. 10. Arbejdsgivere ma saledes ikke paleegge ar-
bejdstagere forhandscensur og ma ikke sanktionere dem, der ger brug af deres ytringsfrihed.

Ved vurderingen af hvorvidt arbejdstagerens ytringer er omfattet af ytringsfriheden, sondres der tra-
ditionelt mellem arbejdstagerens ytringer om generelle forhold i samfundet (legitime ytringer)*® og
arbejdstagerens ytringer om forhold, der specifikt omhandler arbejdsgiveren og dennes virksomhed,
videregivelse af intern viden eller kritik af virksomhedens forhold (illoyale ytringer).

Whistleblowing kan derfor, i et ansettelsesretligt perspektiv, anskues som en reaktionsmulighed i
krydsfeltet mellem ytringsfriheden og de ansattelsesretlige pligter. Spargsmalet bliver herefter, hvor-
nar whistleblowing er inden for eller uden for ytringsfrihedens graenser, eftersom whistleblowing er
en szrlig form for ytring af viden eller mistanke, som arbejdstageren har faet i relation til sit arbejde.

Sammenhangen mellem ytringsfrined og whistleblowing er behandlet i en reekke sager ved Den Eu-
ropeiske Menneskerettighedsdomstol (EMD).

Guja mod Moldova. Arbejdstageren var en offentligt ansat pressechef, som fik kendskab
til breve med information om magtmisbrug i det nationale parlament, hvor embedsmand
havde bedt Rigsadvokaten lukke en sag om politiet. Arbejdstageren videregav brevene til
pressen, hvorefter han afskedigedes som felge af en overtreedelse af tavshedspligten. EMD
underkendte afskedigelsen, da videregivelsen blev vurderet til at veere omfattet af EMRK
art. 10. EMD lagde i afggrelsen vaegt pa 1) at arbejdstageren ikke havde haft andre indbe-
retningskanaler®®, 2) at afslgringen var a&gte®, 3) at arbejdstageren handlede i god tro®! og

47 Hasselbalch, Arbejdsret, 2013, s. 151

48 Se f.eks. FOB 1991.200, hvor en kommunalarbejder blev afskediget som falge af en udtalelse til en avis, hvor vedkom-
mende beskyldte kommunen for falsk reklame med hensyn til bgrnepasningstiloud pga. problemer med at fa en instituti-
onsplads til sit barnebarn. Ombudsmanden udtalte "at myndigheden ikke kan anvende sanktioner eller andre negative
reaktioner, der reelt ma betragtes som sanktioner, f.eks. afskedigelse, forflyttelse eller advarsel, i anledning af de udtalel-
ser, den ansatte fremsatter som privatperson til pressen, uanset om der er tale om udtalelser, der er steerkt kritiske over
for den pagaldende myndighed.”

49 Guja mod Moldova praeemis 80

%0 Ibid. preemis 89

1 Ibid. preemis 94
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4) at afslgringen var i offentlighedens interesse, hvilket opvejede arbejdstagerens pligter
overfor arbejdsgiveren®,

Guja-sagen var den farste sag ved EMD, som omhandlede whistleblowing. Sagen illustrerer, at yt-
ringsfrineden ogsa geelder pa arbejdspladsen og sarligt for offentligt ansatte. Samtidig illustrerer sa-
gen, at EMD er sarlig opmarksom pa afvejningen af offentlighedens interesser over for arbejds-
tagerens pligter i det lgbende ansattelsesforhold®3. Dette er ogsa blevet lagt til grund i senere sager.

Heinisch mod Tyskland. Sagen omhandlede en sygeplejerske, der var ansat pa et plejehjem
og blev afskediget som falge af sygdom. Arbejdstageren offentliggjorde efter sin afskedi-
gelse en raekke kritisable forhold i sin ansattelse, hvorefter hun og hendes fagforening ud-
delte foldere, der beskrev afskedigelsen, som en made at give arbejdstageren mundkurv pa.
Arbejdstageren blev derefter gjeblikkeligt bortvist. EMD fandt, at ytringsfrineden, jf.
EMRK art. 10, var kreenket, fordi der var tale om whistleblowing”, eftersom kriterierne,
der var lagt til grund i Guja-sagen, ogsa var opfyldt i denne sag. Det blev lagt til grund 1)
at arbejdstageren havde forsggt at rette kritikken internt>, 2) at kritikken var reel®®, 3) at
arbejdstageren var i god tro®® og 4) at kritikken blev rejst i offentlighedens interesse®’.

EMD har saledes skabt en praksis for at afveje en raekke kriterier, der skal afgare, om hensynet til at
hindre udspredelse af fortrolige oplysninger er tilstreekkelig tungtvejende, hvorefter det vil vere en
kreenkelse af EMRK art. 10 at sanktionere en whistleblower.
Seerligt fire kriterier er afgarende®®:

1) Der har ikke vaeret mulighed for intern indberetning, eller mulighederne er udtemte.

2) Afslgringen/kritikken har et sagligt grundlag.

3) Afslagringen sker i god tro.

4) Afslgringen har en offentlig interesse, der vejer tungere end hensynet til arbejdsgiver.

Praksis fra EMD understreger, at EMRK art. 10 rummer whistleblowing i tilfeelde, hvor kriterierne er
opfyldt, hvorefter arbejdstageren som whistleblower vil vaere omfattet af ytringsfrihedens materielle be-
skyttelse. Dermed understreges det ogsa, at EMRK art. 10 ogsa geelder pa arbejdspladsen.

Kriterierne beror imidlertid pa en kompliceret interesse- og hensynsafvejning, hvilket sztter store krav til
arbejdstageren, der overvejer at "blase i flgjten”. Arbejdstageren kan mangle information for at kunne
foretage en vurdering af, dels om afslgringen faktisk viser hele sandheden, og dels hvorvidt afslgrin-
gen er af en sa vaesentlig offentlig interesse, at loyalitets- og/eller tavshedspligten kan tilsidesettes i
det konkrete tilfeelde. Det gar konsekvenserne af en ytring ugennemsigtige.

I dansk ret er vurderingen af, hvorvidt og under hvilke omstendigheder arbejdstager kan ytre sig uden
ansattelsesretlig sanktionering, ogsa forskellig for hhv. privatansatte og offentligt ansatte®®. Mens de
offentligt ansattes ytringsfrined er belyst igennem en raeekke udtalelser af Folketingets Ombudsmand,

52 |bid. preemis 97

53 Guja mod Moldova praemis 70

54 Heinisch mod Tyskland praemis 72

55 Ibid. preemis 71

%6 |bid. preemis 83

57 Ibid. preemis 82

%8 Lorenzen et al., Den Europaiske Menneskerettighedskonvention, 2011, s. 859 ff.

%9 Se f.eks. AN af 10. oktober 2007, hvor det blev bemarket at “der som udgangspunkt er veesentlig forskel pa medarbej-
deres ytringsfrihed med hensyn til forhold, der bergrer virksomheden, alt efter om der er tale om ansattelse i en privat
eller offentlig virksomhed.”
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har de privatansattes ytringsfrihed ikke modtaget samme opmarksomhed. Privatansattes ytringsfri-
hed er undertiden naermere diskuteret under spgrgsmal om loyalitet, decorum og diskretion®°.

Se f.eks. FOB 2019-18, hvor Ombudsmanden udtalte, at en kritik fremsat af en kommunalt
ansat ikke overskred rammerne for offentligt ansattes ytringsfrined. Dermed havde kom-
munen ikke grundlag for at tildele medarbejderen en tjenstlig patale, efter at medarbejderen
pa sin private Facebook-profil havde skrevet: Hgrt Til X Kommunes medarbejder-
dag: ’Ledigheden i X er [meget hgj]. Det er en breendende platform der kan sidestilles med
barnedgdeligheden i Afrika’. WTF?????? (...)”. | modsatning hertil star FV af 11. septem-
ber 2013, hvor en privatansat skrev pa Facebook: Ferie! Gid fanden havde folk der kom-
mer i tanker om indskud pa bgrneopsparinger og pensioner den sidste bankdag i aret! Der
er fucking 364 andre dage i aret, hvor du kan ringe om det!””. Faglig voldgift afgjorde, at
opsigelsen var uberettiget, da den pagaeldende arbejdstager var tillidsmand, og der ikke fo-
reld tvingende grunde til afskedigelse, men opmanden tilkendegav, at opslaget kunne med-
fare en skadevirkning for virksomheden, og at arbejdsgiver derfor kunne have givet en ad-
varsel.

Retspraksis tydeliggar forskellen pa ytringsfriheden for privatansatte og offentligt ansatte. Privatan-
satte har ikke samme udstrakte ytringsfrined som offentligt ansatte, hvilket kan begrundes i private
virksomheders ageren pa et marked, hvor den frie konkurrence ger private aktgrer sarligt sarbare
overfor kritik, hvorfor privatansatte er omfattet af en mere omfattende pligt til loyalitet og diskretion.
Misligholdelse af pligten til loyalitet og diskretion kan medfere ansettelsesretlige sanktioner, som
f.eks. afskedigelse, der kun i enkelte tilfeelde begraenses, jf. nedenstdende afsnit.

3.2.2. Begraensninger i afskedigelsesretten

Der findes intet generelt veern mod afskedigelse i dansk ret, og arbejdsgiveren har derfor vide ledel-
sesbefgjelser med hensyn til afskedigelse og kan umiddelbart afskedige arbejdstageren uden videre.
Den vide befgjelse skyldes dels den danske arbejdsmarkedsmodel, som er kendetegnet ved en hgij
grad af fleksibilitet og sikkerhed samt en aktiv arbejdsmarkedspolitik®, og dels, at afskedigelses-
befajelsen ikke er underlagt noget generelt saglighedskrav, jf. U 2003.1570 H. Hgjesteret fandt i den
konkrete sag ikke hjemmel til godtgerelse og udtalte, at nar en sadan hjemmel ikke fandtes, var der
ikke anledning til at tage stilling til opsigelsens rimelige begrundelse. Der er saledes ikke nogen al-
mindelig grundsaetning om, at en opsigelse skal vere rimeligt begrundet. Afskedigelsesbefgjelsen
behgver dermed, i modseetning til de avrige ledelsesbefajelser, ikke at veere sagligt begrundet, med-
mindre der er udtrykkelig hjemmel i lov, overenskomst eller anden aftale.

Arbejdsgiveren er dog underlagt en reekke formelle og materielle begraensninger i afskedigelsesretten.
Arbejdsgiveren skal overholde de formelle regler om opsigelsesvarsel, der falger af den individuelle
ansettelsesaftale eller en kollektiv overenskomst. Kun i tilfelde, hvor der er tale om en grov mislig-
holdelse fra arbejdstagerens side, kan arbejdsgiveren bortvise med gjeblikkelig virkning. Desuden
folger der en reekke materielle begraensninger i den serlige antidiskriminationslovgivning®2. Arbejds-
tagere, som ikke er omfattet af en lov eller overenskomst med hjemmel til saglig afskedigelse, kan
saledes afskediges pa et hvilket som helst grundlag. Arbejdsgiveren kan med andre ord frit afskedige
en arbejdstager, medmindre afskedigelsen udger en diskrimination efter serlovgivningen eller ar-
bejdstageren er omfattet af saglighedsveernet, jf. nedenstaende afsnit. Arbejdsgiveren kan dermed

60 Zahle, Ytringsfrihed for privat ansatte, 1995, s. 361
81 »Flexicuritymodellen™, jf. Kristiansen, Aftalemodellen, 2013, s. 404
62 F eks. Deltidsloven, Foreningsfrihedsloven, Forskelsbehandlingsloven, Ligebehandlingsloven og Ligelgnsloven
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ogsa afskedige en arbejdstager, der har "blaest i flgjten”, hvis ytringen ikke er inden for ytringsfrihe-
dens greenser.

3.2.3. Saglighedsvaernet

Arbejdstagere, som er beskyttede af saglighedsvarnet i Funktionzrlovens 8 2 b, DA/LO Hovedafta-
lens § 4, stk. 2 eller andre aftaler, har krav pa en saglig begrundelse ved afskedigelse. Desuden geelder
der et generelt saglighedskrav for afskedigelser i det offentlige.

En saglig afskedigelse kan begrundes i forhold pa savel arbejdsgiver- som arbejdstagersiden.

Pa arbejdsgiversiden kan en afskedigelse begrundes i driftsmassige arsager. Pa arbejdstagersiden kan
en afskedigelse begrundes i f.eks. samarbejdsvanskeligheder eller ikke-accepterede vilkarsaendringer.
Whistleblowing kan, pa grund af sin karakter, szrligt fore til samarbejdsvanskeligheder, som igen
kan fare til afskedigelse eller andre negative ledelsesreaktioner. Der er imidlertid et skeerpet beviskrav
til afskedigelse ved samarbejdsvanskeligheder, hvorefter arbejdsgiver skal godtgare, at samarbejds-
vanskelighederne skyldes arbejdstageren og at disse er blevet italesat ved foregéende advarsler®?,
Desuden skal afskedigelsen vare proportional i offentlige afskedigelser, og vanskelighederne skal
dermed vaere forsggt lgst ved mindre indgribende foranstaltninger, inden der gribes til afskedigelse®.

De arbejdstagere, som pa trods af saglighedsveernet alligevel mades af en afskedigelse, der ikke er
sagligt begrundet, kan paberabe sig den usaglige afskedigelse. Den organiserede arbejdstager kan
rette henvendelse til sin fagforening, hvorefter den overenskomstbarende organisation kan anlegge
sagen i det fagretlige system, hvis der findes anledning dertil. Den uorganiserede eller alternativt
organiserede arbejdstager kan anleegge sag ved de ordinaere domstole. Kendes afskedigelsen usaglig,
kan arbejdstageren fa godtgarelse og evt. tilbydes genansattelse, hvis der er hjemmel dertil.

Arbejdstagere med funktioneerstatus og minimum 12 maneders anciennitet kan ved en usaglig afske-
digelse fa tilkendt godtgerelse, jf. Funktionaerlovens § 2 b. @vrige organiserede arbejdstagere med
minimum 9 maneders anciennitet kan tilkendes godtgerelse eller underkendelse af afskedigelsen, jf.
DA/LO Hovedaftalens § 4, stk. 3. Mange overenskomster indeholder en hjemmel til statuering af
genansattelse i tilfeelde af at en afskedigelse bliver underkendt. En genanseettelse vil dog ofte veere
praktisk umuligt, eftersom kriteriet for genanseettelse er, at tillidsforholdet mellem arbejdsgiver og
arbejdstager ikke er nedbrudt, hvilket det ofte vil veere efter en fagretlig sag eller en retssag.

Det manglende generelle vaern mod afskedigelse medfarer, at kun arbejdstagere, som er omfattet af
saglighedsvarnet, kan fa en afskedigelse efterpravet. Det kraever imidlertid en vis anciennitet, jf.
Funktionarlovens § 2 b og DA/LO Hovedaftalens § 4, stk. 3. Det betyder, at en lang raeekke arbejds-
tagere star uden beskyttelse mod usaglig afskedigelse, fordi de 1) ikke er omfattet af en lov eller
overenskomst med hjemmel til saglighed eller 2) ikke opfylder anciennitetskravet.

3.3. Ledelsesreaktioner og andre negative falgevirkninger af whistleblowing

En ytring uden for ytringsfrihedens graenser kan mgdes af negative ledelsesreaktioner og kan sankti-
oneres disciplinart for tjenestemand efter Tjenestemandsloven, strafferetligt for offentligt ansatte
efter Straffeloven og ansettelsesretligt for enhver, der misligholder sine anseettelsesretlige pligter.

83 Se f.eks. AN af 8. april 2015, hvor arbejdsgiveren ikke kunne lgfte bevisbyrden for, at en pastaet skriftlig advarsel, var
kommet frem til arbejdstageren. Derfor fandtes afskedigelsen at veere usaglig.

64 Se f.eks. U 2003.1660 H, hvor en paedagogmedhjelper i en kommunal bgrneinstitution blev afskediget, efter at veere
blevet anmeldt for seksuelle overgreb pa et barn. Efterforskningen blev afsluttet uden tiltale, men pedagogmedhjzlperen
blev afskediget pga. et nedbrudt tillidsforhold. Da kommunen ikke havde undersggt muligheden for omplacering til en
anden stilling, indebar proportionalitetsprincippet, at peedagogmedhjeelperen fik en godtgarelse.
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En ytring inden for ytringsfrihedens graenser (legitime ytringer) kan omvendt ikke danne grundlag
for negative ledelsesreaktioner, hverken i form af afskedigelse eller andre negative fglgevirkninger.
Ytringer, der ikke er i arbejdsgiverens interesse, kan imidlertid, uanset ytringens legitimitet i henhold
til ytringsfrineden, medfaere negative ledelsesreaktioner eller andre negative fglgevirkninger.

Selv legitime ytringer kan vare imod arbejdsgiverens interesse, hvilket kan give problemer i samar-
bejds- og tillidsforholdet mellem parterne. Selvom arbejdsgiveren ikke kan skride til afskedigelse i
de tilfeelde, hvor arbejdstageren som whistleblower er beskyttet af ytringsfriheden, kan samarbejdet
alligevel veare nedbrudt i en sadan grad, at det kan veere vanskeligt at opretholde. | sadanne tilfeelde
vil en afskedigelse kunne begrundes i samarbejdsvanskeligheder, hvis vanskelighederne kan tilskri-
ves arbejdstager og der er et bevismaessigt grundlag herfor, jf. afsnit 3.2.3.

Ytringens legitimitet hindrer desuden ikke andre negative felgevirkninger, der i betenkning nr.
1553/2015 omtales som skjult sanktionering. Skjult sanktionering kan f.eks. veere andre karrieremaes-
sige benspand end afskedigelse samt udelukkelse af kollegiale fellesskaber, der — uagtet at de er
usaglige — kan vaere mere indirekte og sveerere at bevise. Professor i arbejds- og ansettelsesret Ole
Hasselbalch (1945-2019) kalder disse negative falgevirkninger for “efterfglgende blad repression”®®.
| sadanne situationer kan der via gruppepres ske “svartning” af den, der har bragt ugnskede oplys-
ninger frem®. De negative folgevirkninger kan dermed veere af social karakter, hvilket kan medfare
arbejdstagerens egen opsigelse eller sygemelding, som senere kan foranledige en afskedigelse.

Kapitel 4

Regulering af whistleblowerordninger i dansk ret

Dette kapitel er opdel i to afsnit. Det farste afsnit beskriver den eksisterende regulering af whistleblo-
werordninger i dansk ret, mens det andet afsnit preesenterer whistleblowerdirektivet. Derved tjener
kapitlet til en analyse af hvordan direktivet, supplerer den eksisterende regulering og pavirker den
ansattelsesretlige ramme for arbejdstageren som whistleblower, nar det implementeres i dansk ret.

4.1. Eksisterende regulering af whistleblowerordninger

Danmark har ikke tradition for lovregulering af whistleblowerordninger.

Der findes derfor ingen generel regulering af whistleblowerordninger i dansk ret, hvor ordningerne
kun er regulerede inden for sektorspecifikke omrader, som falge af EU-regulering. Danske virksom-
heder, der ikke er omfattet af den sektorspecifikke regulering, men alligevel har etableret ordninger,
har dermed gjort det pa frivillig basis.

I 2007 etablerede den farste danske virksomhed en frivillig whistleblowerordning, og i 2018 havde
over 650 danske virksomheder registreret en ordning®’, hvilket umiddelbart tyder pa en selvregule-
ring. Et flertal af ordningerne er imidlertid anmeldt af virksomheder, der er omfattede af den sektor-
specifikke regulering®, hvilket vidner om et begraenset antal de facto frivillige ordninger.

% Hasselbalch, Ytringsfrihed, ansattelse og retssystemets graenser, 2005, s. 200

& Ibid.

67 Jf. journaloversigt over til Datatilsynet anmeldte whistleblowerordninger i perioden 2007-18
88 Ibid.
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Tidligere kraevede det Datatilsynets tilladelse at etablere en frivillig whistleblowerordning, men per-
sondataforordningen®® har medfart, at der ikke laengere er anmeldelsespligt, hvorfor det nuveerende
antal whistleblowerordninger i Danmark ikke er opgjort.

I de falgende delafsnit praesenteres den sektorspecifikke regulering.

4.1.1. Den finansielle sektor

Whistleblowerordninger i den finansielle sektor blev reguleret ved det fjerde kreditinstitut- og kapi-
talkravsdirektiv CRD IV'°, og CRR-forordningen’t. Mens forordningen var umiddelbart gaeldende i
hver medlemsstat, blev direktivet implementeret i dansk ret ved &ndringslov nr. 268 af 25. marts
201472, Flere danske love fik, som fglge deraf, indsat en reekke bestemmelser med nogenlunde ens-
lydende ordlyd, som er baseret pa direktivets art. 71, stk. 1-3. Selvom reguleringen ikke betegner
ordningerne som egentlige whistleblowerordninger, indeholder bestemmelserne en regulering af ord-
ninger, hvortil arbejdstagere anonymt kan indberette overtreedelser eller mistanke om overtraedelser
af den finansielle regulering. I lov om finansiel virksomhed (FIL)"® § 75 a, stk. 1, fremgar det f.eks.,
at de virksomheder, der er underlagt lovens anvendelsesomrade “skal have en ordning, hvor dens
ansatte via en serlig, uafhaengig og selvstendig kanal kan indberette overtraeedelser eller potentielle
overtraedelser af den finansielle regulering (...) Indberetninger (...) skal kunne foretages anonymt”.

De pageldende finansielle love indeholder derudover pabud om beskyttelse af de arbejdstagere, der
anvender ordningen samt en regulering af retten til at henvende sig direkte til Finanstilsynet. Det
fremgar f.eks. af FIL § 75 b, stk. 1, at "en finansiel virksomhed ikke ma (red.) udsette ansatte (...)
for ufordelagtig behandling eller ufordelagtige falger, som falge af at den ansatte (...) har indberettet
virksomhedens overtraedelse eller potentielle overtraedelse af den finansielle regulering til Finanstil-
synet eller til en ordning i virksomheden”.

Arbejdstagere, hvis rettigheder kreenkes efter indberetningen, kan tilkendes godtgarelse i overens-
stemmelse med principperne i Ligebehandlingsloven, jf. FIL § 75 b, stk. 2. Godtgarelsen skal fast-
seettes med udgangspunkt i praksis efter Ligebehandlingslovens § 16, stk. 37, hvorefter godtggrelsen
fastsettes under hensyntagen til lanmodtagerens anseettelsestid og sagens omstendigheder i gvrigt.
Arbejdstagere, der mades af sanktioner, ma imidlertid beere bevisbyrden, jf. udgangspunktet i dansk
ret om ligefrem bevisbyrde, eftersom det kun er godtgerelsesniveauet og ikke bevisbyrdereglerne fra
antidiskriminationslovgivningen, som FIL anvender.

4.1.2. Den offentlige sektor

Der findes ingen generel lovgivning om whistleblowerordninger i den offentlige sektor.

Behovet for en anszttelsesretlig beskyttelse af offentligt ansatte, der ytrer sig om kritisable forhold,
er dog blevet undersggt i beteenkningerne nr. 1472/2006 og nr. 1553/2015. Betaenkning nr. 1553/2015
havde til formal at vurdere, om der var behov for en styrket informations- og radgivningsindsats eller

% Forordning nr. 2016/679 af 27. april 2016 (Persondataforordningen)

70 Direktiv nr. 2013/36 (CRD 1V)

"L Forordning nr. 575/2013 (CRR-forordningen)

2 Lov om andring af lov om finansiel virksomhed og forskellige andre love
3 Lovbkg. nr. 937 af 6. september 2019 om finansiel virksomhed (FIL)

4 Lovbkg. nr. 645 af 8. juni 2011 (Ligebehandlingsloven)

5 Jf. bemarkninger til lovforslag nr. 133 af 7. februar 2014, pkt. 2.7.5.3
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andre administrative tiltag med henblik pa at understatte offentligt ansattes ytringsfrined’®. Udvalget
undersggte bl.a. behovet for lovregulering af whistleblowerordninger i offentlige myndigheder, men
der var ikke et flertal for et lovforslag. Udvalget anbefalede derimod, at de enkelte myndigheder selv
foretog en vurdering af behovet for en ordning og gav i den forbindelse et forslag til generelle ret-
ningslinjer for etablering og administration af ordninger i den offentlige forvaltning””.

Pr. 1. marts 2019 blev der alligevel etableret whistleblowerordninger pa hele Justitsministeriets om-
rade som konsekvens af Tibetsagen’®. Det var, som falge af den tidligere regerings udmeldelse, for-
ventet, at der efterfalgende ville blive indfart tilsvarende ordninger i hele staten’. Dette er imidlertid
endnu ikke en realitet — formentlig pga. regeringsskiftet i juni 20198,

4.1.3. @vrige sektorer

Der findes EU-regulering inden for gvrige sektorspecifikke omrader, herunder transportsikkerhed®!
og miljgbeskyttelse®?. Reguleringen indeholder bestemmelser om interne og eksterne indberetnings-
kanaler. Denne regulering behandles ikke yderligere i denne afhandling.

4.2. Whistleblowerdirektivet

Dette afsnit har til formal at preesentere whistleblowerdirektivet ved en analyse af baggrunden for
dets vedtagelse, dets formal og de forpligtelser, det paleegger medlemsstaterne at implementere i na-
tional ret. Afsnittet er, jf. afgreensningen, ikke en udtammende analyse af direktivet, men en analyse,
der illustrerer hvilke sndringer direktivet medfarer i relation til den nuveerende ansettelsesretlige
ramme for arbejdstageren som whistleblower.

4.2.1. Baggrund for direktivets vedtagelse

| 2017 foretog Kommissionen en 12-ugers offentlig hgring, som havde til formal at indsamle syns-
punkter om den manglende whistleblowerbeskyttelse nationalt og i EU-regi®. Resultaterne, som er
baserede pa et spagrgeskema og skriftlige hgringssvar, viste, at frygten for retlige og finansielle kon-
sekvenser samt frygten for et darligt omdgmme var de hyppigst angivne arsager til, at respondenterne
ikke rapporterede uretmaessigheder®. Desuden viste undersggelsen, at kun 15 pct. havde kendskab
til eksisterende regler om whistleblowing i deres hjemlande®.

Dansk Industri (DI) indleverede som eneste danske hgringspart et hgringssvar til Kommissionen.
DI, meddelte, at der efter deres vurdering ikke var behov for en EU-regulering af arbejdstager som

76 Betaenkning nr. 1553/2015, s. 10

" 1bid., s. 59

78 Tibetsagen handler om politiets ordre til handtering af demonstrationer under kinesiske statsbesgg i Danmark. Justits-
ministeriet nedsatte en undersggelseskommission, som konkluderede, at der i politiet blev givet ulovlige ordrer til at
politibetjente skulle skaeerme for demonstrationer ved Kinesiske statsbesgg i 2012-13

% Rasmussen et al., Tillid er det vigtigste, vi har, Kronik, 2019

8 Det bemaerkes, at Rigsrevisionen i perioden 2. marts-15. maj 2020 har iveerksat en szerlig mulighed for alle borgere, til
at dele viden om svig/formodet svig med statens midler, jf. Rigsrevisionen, 2020

81 Forordning nr. 376/2014 om civil luftfart, Direktiv nr. 2013/54/EU om sgfarendes arbejdsforhold og Direktiv nr.
2009/16 om havnestatskontrol af skibsfart

82 Direktiv nr. 2013/30 om sikkerheden ifm. offshore olie- og gasaktiviteter

8 Public consultation on whistleblower protection, 2017

8 Spargeskemaet blev besvaret af 5516 fysiske personer og 191 organisationer. 50 respondenter leverede skriftlige
hgringssvar

8 Study on the need for horizontal or further sectorial action at EU level to strengthen the protection of whistleblowers,
2017
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whistleblower i danske private virksomheder. Med henvisning til Funktionarloven og DA/LO Ho-
vedaftalen, vurderede DI, at den danske lovgivning allerede giver en tilstreekkelig beskyttelse®®.

I april 2018 fremlagde Kommissionen imidlertid et forslag til et direktiv om beskyttelse af personer,
der indberetter overtreedelser af EU-lovgivningen®’.

Forslaget blev fremsat efter forskellige interessenter havde opfordret til en regulering. For det farste
havde Europaradet anbefalet de enkelte medlemsstater at gge beskyttelsen af whistleblowere®®, For
det andet havde Kommissionen konkluderet at handhavelsen af EU-retten kraevede staerkere fokus
for at tjene den almene interesse®. For det tredje havde en raekke sager, sésom Luxleaks, Panama- og
Paradise-papers, skabt fokus pa forebyggelse af bl.a. svig og korruption®.

I forbindelse med fremlaeggelsen af forslaget til whistleblowerdirektivet udsendte Justitsministeriet
en haring®?. Det fremgar af haringssvarene®?, at fagbevagelsen generelt madte forslaget med starre
velvilje end arbejdsgiverorganisationerne. FTF, LO (nu FH) og Akademikerne var overordnet til-
fredse med det foreliggende udspil om en minimumsregulering, mens arbejdsgiversiden udtrykte en
generel skepsis over for lovregulering af whistleblowerordninger pa det danske arbejdsmarked.
Dansk Arbejdsgiverforening (DA) papegede, i trad med DI’s hgringssvar fra 2017, at den eksiste-
rende retstilstand allerede indeholder en passende balance mellem arbejdstagernes ytringsfrihed og
loyalitetspligt, og at der derfor ikke var behov for en lovreguleret ordning, som, efter DA’s vurdering,
ville kreeve ungdigt byrdefulde administrative ressourcer®. Ligeledes kunne Finanssektorens Ar-
bejdsgiverforening ikke stgtte forslaget, som den syntes, var for vidtgdende®. Ledernes vurdering
var ligeledes, at der ikke var behov for yderligere lovregulering af ansattes ytringsfrihed i Danmark,
og at et direktiv ville vaere "helt forfejlet” og “en belastning af regulationer”®,

4.2.2. Direktivets formal og anvendelsesomrade

Whistleblowerdirektivet blev vedtaget af Ministerradet i EU den 7. oktober 2019 og skal implemen-
teres i medlemsstaterne senest den 17. december 2021, og senest den 17. december 2023 for sa vidt
angar juridiske enheder med 50 til 249 arbejdstagere®®.

Direktivets formal er "at styrke handhavelsen af EU-retten og Unionens politikker inden for speci-
fikke omrader ved at fastsette minimumsstandarder, der sikrer et hgjt beskyttelsesniveau for perso-
ner, der indberetter overtreedelser af EU-retten”%’. Direktivet er dermed et minimumsdirektiv, som
har til formal: 1) at forebygge overtreedelse af EU-retten, 2) at ensarte reglerne pa EU-plan og 3) at
gge beskyttelsen af personer, der indberetter overtraedelser.

Direktivet fastsaetter minimumsstandarder for beskyttelse af bl.a. arbejdstagere, der indberetter over-
treedelser inden for omrader, som vedrgrer offentligt udbud, finansielle tjenesteydelser, transport-,

8 Dansk Industris hgringssvar, vedlagt denne afhandling som bilag 1
8 Forslag til direktiv, 2018/0106

8 Europaradets anbefaling CM/Rec(2014)7

8 EU-kommissionens meddelelse 2017/C 18/09

% EU-kommissionens meddelelse COM(2018) 214
%1 Haringsliste, 2018

92 Hgringssvar, 2018

% Ibid., s. 5-9, vedlagt denne afhandling som bilag 2
% Ibid., s. 20-22

% Ibid., s. 27-28

% Whistleblowerdirektivets art. 26, stk. 1-2

% Ibid. art. 1
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nuklear- og fadevaresikkerhed, folkesundhed, samt miljg-, forbruger- og databeskyttelse®. Det er
dermed op til medlemslandene at beslutte om reguleringsomradet skal udvides til flere omrader. Re-
guleringsomradet er dog sa bredt, at de fleste forhold, vil kunne kategoriseres inden for omraderne.

Direktivet er horisontalt og gaelder dermed for flere sektorer, samtidig med det supplerer de sektorer,
hvor der er eksisterende EU-lovgivning om beskyttelse af whistleblowere®.

Interne og eksterne whistleblowerordninger
Direktivet forpligter medlemsstaterne til at sikre arbejdsgiveres etablering af interne ordninger og
myndigheders etablering af eksterne ordninger.

Medlemsstaterne skal som minimum sikre, at faglgende etablerer interne ordninger og fastleegger pro-
cedurer for intern indberetning og opfalgning®:
)] Private virksomheder med mere end 50 ansatte
1) Juridiske enheder i den offentlige sektor, herunder kommuner med +10.000 indbyggere !

101

Direktivet forpligter desuden medlemsstaterne til at udpege myndigheder, der etablerer eksterne ord-
ninger, som er uafhangige og selvstendige, til modtagelse og behandling af oplysninger®,

Medlemsstaterne skal tilskynde, at indberetning sker via interne ordninger inden indberetning via
eksterne ordninger, hvis indberetningen kan imgdegas effektivt internt uden risiko for repressalier:%,
Der er imidlertid intet krav til, at der skal indberettes til en intern ordning farst. Arbejdstager ber
kunne velge den mest hensigtsmassige kanal, afhaengigt af omstendighederne i det enkelte til-
feelde!®. Arbejdstageren kan séledes frit vaelge, om der forst foretages indberetning via en intern
ordning eller direkte via en ekstern ordning’. Den indberettende arbejdstager er beskyttet af en
reekke beskyttelsesforanstaltninger, uanset hvilken ordning der anvendes.

4.2.3. Anseettelsesretlige beskyttelsesforanstaltninger

Kommissionen har med whistleblowerdirektivet anerkendt, at arbejdstagere i forbindelse med deres
arbejdsrelaterede aktiviteter, ofte er de farste til at fa kendskab til trusler mod eller skade pa offent-
lighedens interesser. Kommissionen har ligeledes anerkendt, at arbejdstagere, der fungerer som
whistleblowere, spiller en afgarende rolle i at afslare og forebygge overtreedelser, men at de ofte
afskraekkes af frygt for repressalier®”.

Medlemsstaterne skal derfor sikre fglgende ansattelsesretlige beskyttelsesforanstaltninger:

Beskyttelse mod repressalier
Direktivet forpligter medlemsstaterne til at forbyde enhver form for repressalier mod arbejdstagere,
der indberetter overtraedelser eller mistanke derom. Forbuddet geelder ogsa trusler om og forsgg pa

% Whistleblowerdirektivets art. 2, stk. 1, litra a, nr. i-x

% Ibid. art, 3, stk. 1, og denne afhandlings afsnit 4.1. om eksisterende regulering
100 |bid. art. 8, stk. 1

101 1bid. art. 8, stk. 3

102 1bid. art. 8, stk. 9

103 |bid. art. 11, stk. 1 og stk. 2, litra a

104 1bid. art. 7, stk. 2

105 |bid. betragtning 33

106 1bid. art. 10

107 Whistleblowerdirektivets betragtning 1
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repressalier. Repressalier er bade direkte og indirekte handlinger samt undladelser i en arbejdsrelate-
ret sammenhang som falge af en intern eller ekstern indberetning eller offentliggarelse®®.

For at nyde beskyttelse skal arbejdstageren have rimelig grund til at foretage indberetningen, hvorfor
arbejdstageren ikke kan nyde beskyttelse pa baggrund af ondsindede, userigse og urimelige indberet-
ninger, der forsatligt indeholder forkerte og vildledende oplysninger'®. Beskyttelsen afhanger af
en "god tro”-vurdering, hvorfor beskyttelsen ikke bortfalder, safremt arbejdstageren, der foretog ind-
beretningen af ukorrekte oplysninger, havde rimelig grund til at antage, at de indberettede oplysninger
var korrekte!?, Desuden anses arbejdstageren ikke for at have tilsidesat en eventuel tavshedspligt
og ifalder ikke nogen form for ansvar for en indberetning, forudsat at vedkommende havde rimelig
grund til at antage, at indberetningen var ngdvendig for at afslgre en overtraedelse” .

Ret til offentliggarelse

Medlemsstaterne skal tildele arbejdstageren en serlig ret til offentliggerelse i forbindelse med indbe-
retningens ineffektivitet. | henhold til direktivet er arbejdstageren saledes berettiget til beskyttelse,
hvis vedkommende foretager en offentliggerelse af overtreedelsen via eksterne kanaler, som f.eks.
pressen. Retten forudseetter dog at vedkommende har foretaget en intern og ekstern eller direkte eks-
tern indberetning, der ikke har resulteret i passende tiltag!'?. Retten forudsetter imidlertid ogsa, at
arbejdstageren har rimelig grund til at antage, at den indberettede overtraedelse ”kan udgere en over-
haengende eller dbenbar fare for offentlighedens interesser”!® eller der ved ekstern indberetning
er "risiko for repressalier eller der er ringe udsigt til, at overtreedelsen vil blive imgdegaet effek-
tive 14,

Ret til anonymitet

Medlemsstaterne skal sikre, at den indberettende arbejdstagers identitet er anonym for andre end dem,
der modtager eller falger op pa indberetningen, som er underlagt tavshedspligt!®®. Arbejdstageren
kan imidlertid ogsa foretage en helt anonym indberetning. Det er dog op til medlemsstaterne at be-
slutte, om arbejdsgivere og myndigheder skal vare forpligtede til at falge op pa en anonym indberet-
ning 116 .
Arbejdstagere, som anonymt indberetter oplysninger om overtraedelser, og som efterfalgende identi-
ficeres og udsettes for repressalier, er berettiget til beskyttelse pa samme betingelser som dem der
ikke indberetter anonymt**’.

Ret til stgtteforanstaltninger

Medlemsstaterne skal sikre, at arbejdstageren, der indberetter overtraedelser, har lettilgeengelig og
gratis adgang til uafhangig information og radgivning om rettigheder samt beskyttelse mod repres-
salier. Desuden skal der sikres en effektiv bistand fra myndigheder ved indberetning, og arbejdstage-
ren skal have adgang til retshjelp i straffesager og i greenseoverskridende civile retssager!?®,

108 |bid. art. 5, nr. 11 og art. 19, stk. 1, litra a-o
109 |bid. betragtning 32

110 1pid. art. 6, stk. 1, litra a

11 1pid. art. 21, stk. 2

12 whistleblowerdirektivets art. 15, stk. 1, litra a
113 1pid. art. 15, stk. 1, litra b, nr. i

14 1pid. art. 15, stk. 1, litra b, nr. ii

115 |bid. art. 16, stk. 1

118 |hid. art 9, stk. 1, litra e

17 |bid. art. 6, stk. 3

118 |bid. art. 20, stk. 1, litra a-c
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Bevisbyrderegler

Forudsat at arbejdstageren har bevis for at have foretaget en indberetning eller offentliggarelse og
derefter er blevet madt af ulemper, formodes det, at ulempen er repressalier for indberetningen!®.
Det er derfor op til arbejdsgiveren at bevise, at ulempen ikke havde sammenhang med indberetnin-
gen — dvs. en omvendt bevisbyrde?,

Sammenfattende om del 1

Den anseaettelsesretlige ramme i henhold til geeldende ret og i lyset af whistleblowerdirektivets
implementering i dansk ret

Afhandlingens del 1 har illustreret den gealdende retsstilling for savel privatansatte som offentligt
ansatte, der fungerer som whistleblowere. Den gealdende retsstilling for de arbejdstagere, der ikke er
omfattet af den sektorspecifikke regulering, er generelt usikker.

I manglen af en regulering af whistleblowing, er ytringsfrineden og saglighedsvarnet de to generelle
rettigheder, som arbejdstageren kan stgatte ret pa i relation til whistleblowing. Whistleblowing er imid-
lertid ikke altid omfattet af ytringsfriheden, men er en reaktionsmulighed i krydsfeltet mellem yt-
ringsfriheden og de anseettelsesretlige pligter, som arbejdstageren er underlagt. Desuden findes der
ikke et generelt saglighedsveern mod afskedigelse.

En privatansat der fungerer som whistleblower vil derfor i udgangspunktet ifalde misligholdelse, hvis
det der ytres, er skadeligt for arbejdsgiveren. Udgangspunktet modificeres imidlertid hvis ytringen er
inden for ytringsfrihedens graenser, hvilket szrligt beror pa en afvejning af arbejdsgiverens og offent-
lighedens interesser. En offentligt ansat har en mere udstrakt ytringsfrined og er desuden tildelt en
serlig meddeleret, som ger, at arbejdstageren kan ytre sig uden at ifalde misligholdelse af tavsheds-
pligten. Meddeleretten forudseetter imidlertid, at det, der ytres, er tilstreekkelig graverende, hvilket
kan vere sveert for den enkelte arbejdstager at vurdere.

Bade den privatansatte og offentligt ansatte er dermed overladt til selv at foretage den vanskelige
vurdering af, om en tilsidesattelse af de ansattelsesretlige pligter kan finde sted, uden at vedkom-
mende ifalder misligholdelse. Det er en ganske sver hensynsafvejning og en stor byrde at placere pa
arbejdstagerens skuldre. Arbejdstageren, der foretager en forkert vurdering, risikerer alvorlige ansat-
telsesretlige konsekvenser, hvilket taler for, at arbejdstageren hellere vil tie end ytre sig.

Den geeldende retstilstand illustrerer, at arbejdstageren som whistleblower har meget at tabe i forsgget
pa at afslgre uretmassigheder i offentlighedens interesse og umiddelbart kun bevarelsen af sin selv-
opfattelse som et etisk og retskaffent menneske at vinde. Den usikre retsstilling vidner derfor umid-
delbart om behovet for en generel regulering af anseettelsesretlige beskyttelsesforanstaltninger af ar-
bejdstageren, der fungerer som whistleblower. Whistleblowerdirektivet virker derfor ogsa umiddel-
bart som en keerkommen regulering.

Whistleblowerdirektivet er et minimumsdirektiv, hvorved de enkelte medlemsstater, i overensstem-
melse med TEUF, kan fastsatte bestemmelser, der giver en mere vidtgaende beskyttelse, end direk-
tivet foreskriver. Det er ukendt, hvorledes direktivet vil blive implementeret i dansk ret, men jeg
forventer ikke, at Danmark vil lave en mere vidtgaende regulering end den, der fglger af direktivet.
Denne forventning skyldes dels den politiske holdning til behovet for en regulering af whistleblower-
ordninger i Danmark — jf. beteenkning 1553/2015, og dels den danske tradition for, at arbejdsvilkar
aftales af arbejdsmarkedets parter og reguleres bedst ved kollektive overenskomster, hvorfor lovre-
guleringen mgder modstand fra arbejdsgiversiden.

119 |bid. art. 21, stk. 5
120 |pjd.
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Whistleblowerdirektivet giver arbejdstageren en mere sikker retsstilling end geeldende retstilstand.
Arbejdstageren kan derfor foretage indberetninger uden at vare ngdsaget til at foretage en sveer juri-
disk afvejning af en ytrings legitimitet. I et juridisk perspektiv bgr denne beskyttelse foranledige flere
indberetninger. | et adfeerdsmassigt perspektiv er spargsmalet imidlertid hvorvidt denne anszttelses-
retlige beskyttelse er tilstraekkelig til at arbejdstageren vil ytre sig fremfor at tie. Dette spgrgsmal
behandles i afhandlingens del 2.

Kapitel 5

Arbejdstagerens dilemmafyldte beslutningsproces — ytring eller tavshed?

Arbejdstageren, der har viden eller mistanke om uretmaessige forhold, kan veelge at ytre eller tie.
Hvorvidt arbejdstageren skal valge at ytre sig og dermed medvirke til at afslgre uretmassighederne
eller veelge at tie og lade uretmassighederne fortsette i status quo, kan veere et dilemma for den
enkelte. Dilemmaet udspringer af, at arbejdstageren, ud over at vere arbejdstager i et tjenesteforhold,
ogsa er et selvsteendigt individ og en samfundsborger med individuelle holdninger og falelser.
Arbejdstageren patager sig dermed flere roller, som kan konflikte!?,

5.1. Empiriske undersggelser af ytringer pa danske arbejdspladser

Arsagerne til at afholde sig fra at ytre sig, er empirisk blevet undersggt.

| 2018 udgav FTF (nu FH) en undersggelse der viser, at et flertal af dens medlemmer i bade den
private og offentlige sektor mener, at det kan fa negative konsekvenser for dem at udtale sig kritisk
om arbejdsrelaterede forhold til offentligheden?2. Blandt disse forventer hhv. privatansatte/offentligt
ansatte at blive opfattet som illoyale af arbejdsgiveren (65/67 pct.), at blive indkaldt til en kammerat-
lig samtale (53/64 pct.) eller at arbejdsforholdet pavirkes negativt (44/53 pct.)!2,

I 2020 udgav Justitsministeriet en undersggelse om bl.a. ytringsfrined pa danske arbejdspladser anno
2019. Undersggelsen viser, at den mest udbredte arsag til at de adspurgte privatansatte/offentligt an-
satte ikke pataler kritisable, arbejdsrelaterede forhold i offentligheden er frygten for at blive fyret
(54/49 pct.) og frygten for at blive set som illoyal over for arbejdspladsen (44/48 pct.)1%,

Begge undersggelser indikerer, at loyalitet er et afggrende tema blandt arbejdstagerne. Dette vidner
om, at beslutningen om ytring eller tavshed umiddelbart ikke kun afhaenger af ansettelsesretlige kon-
sekvenser, men ogsa anseelsen blandt arbejdsgiveren og kollegaer.

Beslutningen om ytring eller tavshed kan imidlertid pavirkes af forskellige incitamenter og faktorer,
jf. nedenstaende afsnit.

121 Brown et al., Int. Handbook on Whistleblowing Research, 2014, s. 118

122 59 pct. af de privatansatte og 59 pct. af de offentligt ansatte, jf. FTF, Ansatte frygter at tage ordet, 2018, s. 8
123 |bid., s. 10

124 Justitsministeriet, Ytringsfrined i Danmark, 2020, s. 79
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5.2. @konomiske incitamenter

I den klassiske gkonomiske teori betragtes individet som egoistisk og rationelt i sin streeben efter
maksimering af egen nytte!?. Individet defineres som homo economicus — det rationelle individ, der
treeffer beslutninger ud fra gnsket om at maksimere sin egen nytte med mindst muligt arbejde og
anstrengelse. Homo economicus er rationel i beregningen af sin egen nyttemaksimering og treeffer
altid de rigtige beslutninger, som er baserede pa en afvejning af fordele og ulemper af al tilgeengelig
information.

I den klassiske gkonomiske teori vil man antage, at individet, der star over for en beslutning, der
involverer flere reaktionsmuligheder, vil afveje, om det kan betale sig at agere pa en bestemt made,
og veelge den mulighed, der maksimerer dets egen interesse og nytte mest muligt. Ifglge teorien vil
individet derfor ogsa bevidst udfare ulovlige handlinger eller treeffe uetiske valg, hvis de forventede
fordele er starre end de forventede ulemper?,

Arbejdstageren, der star overfor en beslutning om ytring eller tavshed, vil saledes, ifelge den klassiske
gkonomiske teori, afveje det forventede udbytte af en ytring mod de falgevirkninger, en sadan ytring
kan medfgre. Vurderer arbejdstageren, at risikoen for en ytrings falgevirkninger er stgrre end ytrin-
gens gevinst, vil arbejdstageren tie. Dette geelder ogsa i situationer, hvor det vil veere mere etisk kor-
rekt og i offentlighedens interesse at ytre sig. Hvis preemissen for en ytring er en afslering i offent-
lighedens interesse, som ikke vil give arbejdstageren nogen gkonomisk gevinst, men derimod vil
kunne medfare ansattelsesretlige sanktioner, vil arbejdstageren til enhver tid veelge at tie — ud fra den
forudsaetning, at arbejdstageren er rationel og egoistisk.

I den klassiske gkonomiske teori vil man derfor ogsa antage, at arbejdstagerens beslutning om tavshed
vil kunne &ndres til en beslutning om ytring, hvis der indfgres gkonomiske belgnninger ved en ytring.

En overbevisning om, at individet er gkonomisk og rationelt, ses i det amerikanske whistleblower-
program SEC. Programmet indeholder godtgarelser pa op til 30 pct. af veerdien af den sanktion, ind-
beretningen medfarer'?’. SEC bygger dermed pé& en overbevisning om, at individet grundlaeeggende
er gkonomisk og i hgjere grad vil vaere drevet af gkonomiske incitamenter end etiske reesonnementer.
Den klassiske gkonomiske antagelse om individet som en udelukkende rationel, egoistisk og nytte-
maksimerende person er i nyere tid blevet kritiseret*?®, @konomer er i hgjere grad begyndt at inddrage
adfeerdspsykologiske perspektiver, som kombinerer psykologiske og mikrogkonomiske teorier, der
tilsammen danner grundlag for den sékaldte adfeerdsgkonomil?. I adferdsgkonomien studeres det,
hvordan individet treeffer gkonomiske beslutninger, og dermed studeres individets faktiske adfzerd
ved adferdspsykologiske eksperimenter. Adferdsgkonomien modbeviser i mange henseender det
gkonomiske menneskesyn og antagelsen om det rationelle individ. I stedet anses individet som grund-
leeggende irrationelt.

5.3. Adfeerdspsykologiske faktorer
I dette afsnit beskrives det, hvordan det ikke udelukkende er gkonomiske incitamenter, der gver ind-
flydelse pa individets beslutningsproces, men i hgjere grad en raekke adfaerdspsykologiske faktorer.

125 Smith, The Wealth of Nations, 1776, og Mill, On the Definition of Political Economy, 1874
126 Becker, Crime and Punishment, 1968

127 Dodd-Frank Act section 922

128 e f.eks. Thaler, The Winners Curse, 1992, og Kahneman et al., The Endowment Effect, 1991
129 Thaler, Adferdsgkonomi, 2018
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Socialpsykologiske studier viser, at individet ikke blot er optaget af egen nyttemaksimering, men
ogsa veerdsetter arlighed, tror pa egen moral og bestraber sig pa at bevare en positiv selvopfattelse
som et &rligt og retskaffent menneske. Denne bestraebelse og gnsket om nyttemaksimering placerer
imidlertid individet i en konfliktsituation mellem to konkurrerende indre motivationer: gevinsten ved
en given (uretmaessig) adfaerd overfor bestraebelsen efter at bevare den positive selvopfattelse*,

Denne konfliktsituation er en ubehagelig tilstand, som medferer, at individet ubevidst retfeerdiggar
sin uretmaessige adfeerd. Den amerikanske socialpsykolog Leon Festinger (1919-1981) definerer den
ubehagelige tilstand som kognitiv dissonans — en psykologisk tilstand, der forekommer, nar individets
adfeerd ikke stemmer overens med individets viden eller personlige verdisat, som fordrer en anden
adferd®3l, Kognitiv dissonans er et uharmonisk forhold mellem antagelse og handling og dermed en
ubehagelig tilstand for individet. Individet vil, i sin streeben efter et harmonisk forhold mellem sin
antagelse om sig selv og sine faktiske handlinger, vere i stand til ubevidst at &ndre sine egne grund-
leeggende antagelser, sa de harmonerer med den udferte adfaerd. Individet vil derved kunne rationa-
lisere sin adfeerd og overbevise sig selv om, at en adfeerd, der normalt anses som uetisk, er moralsk
acceptabel. Professorerne Janis & Mann forklarer denne adfeerd med psykologiske forsvars-mekanis-
mer, der beskytter individet mod ubehagelige falelser som usikkerhed, angst, skam og skyld*3?. Des-
uden er individet i stand til at fralegge sig ansvaret for en given handling, nar handlingen beordres af
en autoritet. Individets evne til hhv. at agere kollektivt og adlyde autoriteter er bevist i flere studier,
herunder i eksperimenter af de amerikanske psykologer og professorer Philip Zimbardo (f. 1933) og
Stanley Milgram (1933-1984).

Milgrams lydighedseksperiment (1963). Deltagerne i dette eksperiment blev fortalt, at de
deltog i et eksperiment, der skulle undersgge effekten af straf ved oplaring. Deltagerne
skulle hver iser agere en "lerer”, som skulle pafare en “elev” elektriske sted, hver gang
forsggslederen, der fremstod som en upavirket autoritet, beordrede det. De elektriske stad
blev gradvist gget til et niveau, som kunne have haft fatale konsekvenser, hvis de elektriske
sted havde varet agte. Deltagerne vidste imidlertid ikke, at de elektriske stagd var falske,
men var af den overbevisning, at de pafarte eleven smerte og kunne sagar hgre eleven lide.
Pa trods af at deltagerne blev falelsesmassigt pavirket af situationen og havde mulighed
for at afbryde forsgget, fortsatte de med at adlyde og afgive elektriske chok, nar det blev
beordret. Deltagerne blev derved placeret i en konflikt mellem egen samvittighed og en

autoritets ordrer. Flere end 60 pct. afgav elektriske sted til det hgjeste niveau®*:,

Milgram-eksperimentet viser, at individer adlyder autoriteter, selvom den beordrede adferd er upas-
sende, forkert og farlig. Eksperimentet blev udfart under forhold, hvor forsggsdeltageren ikke kunne
se eleven, men hgre den smerte, som eleven blev pafart. Eksperimentet viser dermed ogsa, at jo mere
distancerede og upersonlige konsekvenserne af en handling er, jo starre vil lydigheden veere over for
autoriteter. Eksperimentet illustrerer individets autoritetstro og individets evne til at udfere graense-
overskridende handlinger, der tilsidesatter egen fornuft og demmekraft, nar en autoritet beordrer det.
Deltagerne blev ikke aflannet efter antal elektriske stad, hvorfor studiet modbeviser tesen om at strae-
ben efter gkonomisk gevinst, er individets eneste motivationsfaktor.

Individets tilsideszettelse af etik og moral blev ligeledes illustreret i Zimbardos feengselseksperiment.

130 Mazar et al., The Dishonesty of Honest People, 2008
131 Festinger, A theory of cognitive dissonance, 1957

132 Bakka & Fivelsdal, Organisationsteori, 2014, s. 262
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Zimbardos feengselseksperiment (1995). Deltagerne i dette eksperiment var 24 alminde-
lige, socialt veltilpassede og emotionelt stabile studerende ved Stanford University, som
blev udvalgt til at deltage i et eksperiment for et mindre belgb. En bygning ved det psyko-
logiske institut blev indrettet som et midlertidigt faeengsel, og deltagerne blev ved en tilfel-
dig lodtreekning indlogeret som fanger og vagter. Eksperimentet skulle forlgbe over to uger,
men matte afbrydes efter seks dage, fordi ”vagterne” anvendte sadistiske og brutale afstraf-
felsesmetoder, som skabte depressive og stressrelaterede symptomer blandt “fangerne”*3,

Milgrams og Zimbardos eksperimenter illustrerer, at normale individer er i stand til at agere irrationelt
og udgve en adfeerd, de ved er forkert, nar de sattes i en situation, hvor en bestemt adfeerd forventes
af deres omgivelser. Studierne er fortsat anerkendte og har skabt grundlag for yderligere forskning i,
hvordan individet agerer, nar det settes i situationer, hvor det har mulighed for at agere uretmassigt.
Senere eksperimenter foretaget af en reekke professorer i adferdsstudier, Nina Mazar et al., har illu-
streret, at individet vil lyve, nar det kan betale sig — men kun i et sddant omfang, at det ikke kraenker
dets opfattelse af sig selv som et arligt og retskaffent menneske.

Mazar et al. (2008). Studiet bestod af en reekke eksperimenter, hvor deltagerne bl.a. blev
opdelt i fire grupper og bedt om at lgse en reekke opgaver. Tre af grupperne blev bedt om
at indrapportere deres resultater og blev samtidig oplyst om, at deres besvarelser ikke ville
blive kontrolleret. Deltagerne i den fjerde gruppe blev ligeledes bedt om at indrapportere
deres resultater, men blev oplyst om, at deres besvarelse ville blive kontrolleret. Ved en
efterfglgende kontrol viste det sig, at grupperne der var blevet fortalt at deres besvarelser
ikke ville blive kontrolleret, havde lgjet og indrapporteret bedre resultater, end deres besva-
relser egentlig havde givet. Den sidste gruppe som vidste at deres besvarelse ville blive

kontrolleret, havde indrapporteret sine rigtige resultater'®.

Eksperimentet illustrerer, at individer vil udnytte muligheden for at snyde og lyve, nar de ved, at den
uetiske adfeerd ikke medfarer nogen konsekvenser. De hollandske forskere Shalvi et al. har bekreeftet
individets tilbgjelighed til at fordreje sandheden, sa leenge individet stadig kan retfeerdiggere sin ad-
feerd og derved bevare en positiv selvopfattelse.

Shalvi et al. (2011). Deltagerne skulle anonymt kaste en terning og indberette udfaldet, vel
vidende, at de ville blive belgnnet afhaengigt af udfaldet. Nogle deltagere blev bedt om at
kaste terningen flere gange og kun indrapportere resultatet af det fgrste kast, mens andre
blev bedt om kun at kaste terningen én gang og indrapportere resultatet. Resultatet viste, at
de, der blev bedt om at kaste terningen flere gange, var mere tilbgjelige til at lyve om ud-
faldet af deres farste slag. De var saledes, i modsztning til dem, der havde kastet terningen
én gang, i stand til at retfeerdiggere deres falske indberetning, fordi de faktisk havde faet et
bedre resultat i et af deres efterfglgende kast!3.

Forskerne definerer adfeerden som justified ethicality — dvs. retfeerdiggerelse af uetisk adfeerd. Indi-
videts streeben efter at opna en gevinst overgar i dette tilfeelde incitamentet til at agere etisk. Den
uetiske adfeerd konflikter imidlertid med individets positive selvopfattelse (kognitiv dissonans). In-
dividet bliver, pa grund af den ubehagelige tilstand mellem antagelse og handling, derfor i stand til
at retfeerdiggare sin uetiske adfeerd.

134 Zimbardo, The psychology of evil, 1995
135 Mazar et al., The Dishonesty of Honest People, 2008
136 Shalvi et al., Justified Ethicality, 2011
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De adfardspsykologiske eksperimenter er relevante i ethvert studie, der beskaftiger sig med indivi-
ders adfeerd — dermed ogsa studiet af forventet adfeerd i relation til whistleblowing.

Arbejdstageren kan have viden om uretmaessige forhold, som bade arbejdsgiveren, kollegaerne og
arbejdstageren selv deltager i. De uretmassige forhold kan stride mod arbejdstagerens subjektive
opfattelse af etik og moral og konflikte med samvittigheden over for andre, herunder offentligheden.
Arbejdstageren kan, pa baggrund af sine egne grundlaeggende antagelser om retmassig adfeerd, over-
veje at "blaese i flgjten” og agere whistleblower, men vil veere i et dilemma med konfliktende moti-
vationer: gevinsten ved at tie og dermed ikke blive sanktioneret ved negative ledelsesreaktioner over
for bestreebelsen efter at bevare den positive selvopfattelse som et arligt og retskaffent menneske.

Arbejdstagerens overvejelse om ytring kan vaere motiveret af gnsket om at bevare den positive selv-
opfattelse, men beslutningen om at ytre sig kan ligeledes vere begranset af gnsket om nyttemaksi-
mering og personlig gevinst, f.eks. jobsikkerhed og lgnindkomst'®’. Desuden er den skade, der even-
tuelt pafares samfundet ved at tie, ikke direkte synlig, hvilket vil medfare en starre tilbgjelighed til
at undlade at "bleese i flgjten”. Endelig er individet autoritetstro og vil i udgangspunktet adlyde en
arbejdsgivers ordre, som bade kan vere eksplicit og implicit i relation til, hvordan arbejdstageren
forventes at agere i relation til viden om uretmaessige forhold, og som kan veere rodfaestet i internali-
serede normer i den enkelte organisationskultur, jf. nedenstaende afsnit.

5.4. Sociokulturelle faktorer

Ifalge kulturanalytiker og professor Geert Hofstede (1928-2020) er Danmark et individualistisk sam-
fund med en lille magtdistance mellem over- og underordnede individer!3. Kulturen pa danske ar-
bejdspladser er ogsa generelt praeget af en flad organisationsstruktur med en lille afstand mellem
arbejdstager og arbejdsgiver. Den lille afstand bar medfere en kultur, hvor der er plads til uenigheder
pa tvears af forskellige niveauer i organisationshierarkiet. Undersggelser viser imidlertid, at danske
arbejdstagere frygter at blive betragtet som illoyale ved kritik af arbejdsgiveren, jf. afsnit 5.1. om
empiriske undersggelser af ytringer pa danske arbejdspladser.

Kulturen pa den enkelte arbejdsplads er, ifalge kulturforsker og professor Edgar Schein (f. 1928),
styret af et feelles set grundleeggende antagelser, normer og verdier, der tilsammen danner grundlag
for den enkelte organisationskultur'®®. Organisationskulturen virker som en styringsmekanisme, der
gar, at organisationsmedlemmerne ved, hvordan de skal handle i forskellige situationer pa baggrund
af en lang raekke af eksplicitte og implicitte regler og normer'#°. Normerne er oftest implicitte og
uudtalte, men har en serlig stor indflydelse pa organisationsmedlemmernes adfaerd. Normerne skaber
saledes et internt adfaerdskodeks for acceptabel og uacceptabel adfaerd**. Der kan f.eks. veere udvik-
let en norm om, at medlemmerne aldrig gar opmaerksom pa hinandens fejl. En sadan norm kan med-
fare tilbageholdelse af viden om uretmaessige forhold, hvilket kan foranledige en tavshedskultur, der
er et fenomen, hvor arbejdstagere tilbageholder informationer, meninger og bekymringer om arbejds-
relaterede problemstillinger42,

137 Gino, Understanding ordinary unethical behavior, 2015
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Den kollektive tilbageholdelse af viden om uretmassige forhold kan ifglge professorerne Janis &
Mann forklares med kollektive, psykologiske forsvarsmekanismer'#3, Falelsen af usarlighed er ser-
ligt en forsvarsmekanisme, som forsteerkes pa arbejdspladsen, hvor individer risikerer at blive under-
lagt gruppedynamikker, der savel bevidst som ubevidst kan fremme en adfaerd, der fordrer tilbage-
holdelse af viden om uretmassige forhold#*. Adfaerden kan bl.a. forklares med gruppetaenkning, der
er et psykologisk feenomen, som beskriver individets straeben efter konsensus i gruppesammen-
haenge!*. Denne konsensusstraeeben ger, at individet i hgjere grad vil veere draget mod gnsket om at
bevare sociale relationer frem for gnsket om at treeffe den rigtige” beslutning. Individet vil derfor
tilsidesatte egne overbevisninger til fordel for gruppens felles overbevisning af frygt for de konse-
kvenser, det kan medfgre at ga imod gruppen. Individer kan dermed traeffe uetiske beslutninger og
deltage i uetiske handlinger pa baggrund af deltagelse i gruppetaenkning®®.

Ifalge Janis er der en starre tendens til gruppetaenkning i grupper, som besidder en hgj grad af grup-
pesammenhgrighed. Sammenhgrigheden skabes igennem tilhgrsforholdet til gruppen, som dannes pa
baggrund af sociale relationer og det feelles engagement i lgsningen af opgaver. Gruppetaenkning er
positivt for gruppens effektive lgsning af arbejdsopgaver, men er negativt i relation til whistleblowing
fordi det kan skabe et miljg, som kan begraense interne uoverensstemmelser og kritik. Gruppedyna-
mikker hemmer desuden individets evne til at treeffe selvsteendige beslutninger. Individer lider af en
manglende evne til at handtere det at komme til enighed, hvilket er et problem i gruppesammenhznge.
Abilene-paradokset beskriver en situation, hvor alle i en gruppe fejlagtigt antager, at de andres tavs-
hed betyder, at de er enige i en beslutning om en given handlig. De andres tavshed giver det enkelte
individ den fejlagtige falelse af at veaere den eneste, som er uenig, hvilket far individet til at tie. Tavs-
heden medfarer, at gruppen treeffer en beslutning eller udever en handling, som flere gruppemedlem-
mer egentlig ikke har lyst til*47.

Disse gruppedynamikker og sociale relationer, udspiller sig pa arbejdspladsen og kan undertrykke
individets stemme og medfare bade individuel selvcensur og en kollektiv tavshedskultur. Den enkelte
arbejdsplads kan veere styret af en organisationskultur, som kan understatte en negativ holdning til
whistleblowing, hvilket kan medfaere konflikter og andre negative falgevirkninger for den arbejdsta-
ger, der bryder med gruppens adferdskodeks. Whistleblowing kan dermed veere direkte skadelig for
det videre samarbejde og for den enkelte arbejdstager, som risikerer sociale repressalier. Denne risiko
kan medvirke til at individet tilbageholder individuelle holdninger og veelger at tie.

Kapitel 6

Lovregulerede whistleblowerordninger som adfaerdsregulerende mekanisme

Dette kapitel har til formal at vurdere, hvorvidt lovregulering af whistleblowerordninger er en effektiv
mekanisme til at sikre, at arbejdstageren vil ”blaese i flgjten” ved viden eller mistanke om uretmaessige
forhold. Kapitlet samler op pa de tidligere kapitlers analyser og vurderer pa baggrund af disse, samt
retssociologiske bidrag, whistleblowerdirektivets forventede pavirkning af arbejdstagerens adferd.
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6.1. Retssociologiske bidrag

Whistleblowerdirektivets overordnede formal er at styrke handhavelsen af EU-retten i offentlighe-
dens interesse. For at opna dette formal er det af Kommissionen fundet ngdvendigt at indfare indbe-
retningskanaler og sikre, at whistleblowere beskyttes effektivt mod repressalier**®. Direktivet er der-
med vedtaget, fordi man gnsker at endre adferden blandt de arbejdstagere, der har viden eller mis-
tanke om uretmaessige forhold, men som afskraekkes fra at give udtryk for dette af frygt for repressa-
lier!*®, Dette vidner om Kommissionens forventning til, at arbejdstagere vil afslgre deres viden om
uretmaessigheder, hvis de tildeles en gget beskyttelse.

Whistleblowerdirektivet fungerer som et pabud til medlemsstaterne om at pakraeve bl.a. arbejdsgivere
at etablere og administrere whistleblowerordninger. Direktivet har dermed i virkeligheden til formal,
som enhver anden retskilde, at preege eller @ndre virkeligheden og derved fungere adfeerdssty-
rende'®. Adfaerdsregulering ved lov kan veere ngdvendig, ndr samfundets borgere og institutioner
ikke selv indgar uformelle aftaler om en bestemt type adferd.

Effekten af lovregulerede whistleblowerordninger som adferdsregulerende mekanisme, kan imidler-
tid diskuteres ud fra en raeekke retssociologiske teorier, som prasenteres i det fglgende.

I retssociologien skelnes der mellem optimistiske og pessimistiske retsteorier.

Retssamfundet er generelt bygget op omkring en optimistisk tro pa, at samfundet reguleres bedst ved
ret. Denne afhandling satter dog spgrgsmalstegn ved, hvorvidt whistleblowerdirektivet er effektivt
til at sikre en &ndret adfeerd blandt arbejdstagere. Derfor problematiseres opfattelsen af lovgivning
som eneste reguleringsmekanisme i de fglgende afsnit, der indledningsvist preesenterer de retsopti-
mistiske teorier som en illusion og derefter praesenterer og anvender en raekke retspessimistiske teo-
rier.

6.1.1. Den retsoptimistiske illusion

Den tyske sociolog, skonom og professor Max Weber (1864-1920) anses som en hovedskikkelse i
samfundsvidenskaben. Weber beskeftigede sig bl.a. med idealtypebegreber, der betegner "helt klare,
men teenkte tilfaelde af noget bestemt” >, Weber definerede idealtypebegrebet formel rationalitet som
det ultimative samfundsideal. Ifalge Weber vil objektive kriterier for, hvad der i samfundet er lovligt,
skabe grundlag for samfundets bestemte teenkemade. Praecis og nedskreven ret vil dermed vaere den
mest effektive samfundsregulator. Weber var af den retsoptimistiske overbevisning, at en bureaukra-
tisk forvaltning preeget af formel rationalitet vil skabe en bestemt teenkemade, som vil fa samfundets
borgere til at falge nedskreven lov ud fra den overbevisning, at loven i sig selv er rationel. Andre
retsoptimistiske teoretikere som den tyske retssociolog og professor Niklas Luhmann (1927-1998)
var ligesom Weber af den overbevisning, at lovregulering fungerer som en tilstreekkelig adfeerdsre-
gulerende mekanisme, og at loven kan sta alene som reguleringsmekanisme.

Retsoptimisterne mener saledes, at loven er styrende for individers adfeaerd. Ifglge retsoptimisterne
vil individer uden videre efterleve de normskabende regler, der offentliggeres i Lovtidende®®?. Rets-
optimisterne vil dermed ogsa vere af den overbevisning, at lovregulering af whistleblowerordninger
uden videre vil resultere i en gget maengde indberetninger om uretmaessige forhold.

148 Whistleblowerdirektivets betragtning 3

149 |bid. betragtning 1

150 Blume, Retssystemet og juridisk metode, 2016, s. 179
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De adfeerdspsykologiske og sociokulturelle faktorer, som blev beskrevet i kapitel 5, problematiserer
imidlertid den overbevisning, at direktivets formal uden videre kan realiseres i virkeligheden. En
sadan overbevisning kaldes af jurist og professor Peter Blume (f. 1950) for en legalistisk fejlslut-
ning®®3. Denne fejlslutning skyldes, at andre ikke-retlige faktorer ogsa skal tillaegges betydning i vur-
deringen af lovens effekt, hvilket kan forklares i retspessimistiske teorier, jf. nedenstaende afsnit.

6.1.2. De retspessimistiske teorier

Ifalge de retspessimistiske teoretikere er lovgivning en ringe samfundsregulator.

Retssociologen og retspessimisten Eugen Ehrlich (1862-1922) beskrev lovgivningens ringe effekt
som samfundsregulator i sin definition af retten som ”levende”. Den levende ret beskriver den sociale
orden, som ikke kan nedfaldes i en retsparagraf. Ehrlich ansa dermed de uformelle sociale normer i
samfundets enkelte dele som de centrale reguleringsfaktorer'®. Ligeledes mente den tyske jurist Fri-
edrich Carl von Savigny (1779-1861), at der eksisterer en feelles retsbevidsthed i folket, som lovgiv-
ningsmagten ikke kan s&ndre!®. De retspessimistiske teorier stattes af empiriske studier af bl.a. rets-
antropolog og professor Sally Falk Moore (f. 1924) og etnograf og professor Thomas Hajrup (f.
1953), som begge har forsket i samspillet mellem lovgivning og sociale normer.

Sally Falk Moore beskrev i 1978 forholdet mellem lov og sociale normer som et semiau-
tonomt socialt felt. Det sociale felt har sine egne normer, der internt regulerer adferden
blandt feltets individer, f.eks. arbejdstagere pa en arbejdsplads. Hvis lovgivningsmagten
gnsker en forandring, er det derfor afgerende, at der ved andet end lov aktivt arbejdes for,
at det sociale felt gar lovens regler til sine egne. Ellers vil lovens formal ikke blive opnaet.
Moore undersggte det sociale felt blandt arbejdspladser i bekleedningsindustrien i USA og
i afrikanske stammesamfund. Det blev begge steder pavist, at lovregler blev tilsidesat til
fordel for interne hensyn, som var mere hensigtsmassige efter feltets egen vurdering™®.

| 1983 paviste Thomas Hgjrup ligesom Moore, at der i virkeligheden eksisterer sociale
felter, der internt regulerer adfeerden uden om lovgivningen. Hgjrup forskede i jyske lokal-
samfund, hvor han paviste, at sadanne sociale felter ogsa eksisterer i nutidens moderne
samfund i Danmark. Hgjrup definerer de sociale felter som autonome subsystemer, der be-
skrives som normsystemer, der retfeerdigger omgaelse af lovregulering pa baggrund af sub-
systemets feelles opfattelse af lovindgrebene som f.eks. ungdige eller uretferdige®®’.

Ifelge de nordiske retssociologer og professorer Britt Blegvad & Jette Nielsen, vil lovgivningens
effekt desuden afhange af, hvorvidt retsreglerne anvendes pa instrumentale eller ekspressive livsom-
rader®8. De instrumentale livsomréader baserer sig pa regler og love, hvorimod de ekspressive livs-
omrader baserer sig pa normer og forventelig adfeerd pa baggrund af etik, moral og falelser. Retsreg-
lerne vil udelukkende fa virkning, hvis reguleringsomradet relaterer sig til instrumentale livsomrader.
Pa de ekspressive livsomrader vil lovgivning derimod ikke veere effektiv, eftersom individets adfeerd
er styret af internaliserede normer, som skal andres, far lovens budskab kan treenge igennem?®°.
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Arbejdspladsen er netop grobund for sociale subsystemer i form af grupper, hvis adferd styres af
organisationskulturens internaliserede normer. Arbejdstagere er derfor seerligt i risiko for at blive
underlagt dynamikker, der ger at de deltager i en tavshedskultur, underlaegger sig selvcensur og derfor
undlader at "bleese i flgjten”.

Jeg er af den overbevisning, at lovregulering af whistleblowerordninger kan veere én faktor, der kan
fungere som en mekanisme, som igennem regulering frembringer en bestemt type adferd blandt in-
divider. Men direktivets effekt vil imidlertid ogsa afhange af andre faktorer, som lovgivning alene,
ikke kan pavirke. Lovgivning er dermed ikke ngdvendigyvis tilstraekkelig, nar den griber ind i omrader,
hvor normer og psykologiske dynamikker spiller en afggrende rolle. Dette er netop tilfeldet ved
whistleblowing pa arbejdspladsen, hvor andet end blot frygten for anszttelsesretlige repressalier kan
veere pa spil i arbejdstagerens dilemmafyldte beslutningsproces om ytring eller tavshed. Dette pro-
blematiserer effekten af direktivet, som ikke tager hensyn til disse ikke-retlige faktorer, men alene
forudsaetter, at et pakrav om etablering af whistleblowerordninger og en ansattelsesretlig beskyttelse
af whistleblowere, vil vare tilstreekkelig til at fa flere arbejdstagere til at "bleese i flgjten”.

6.2. Ikke-retlige faktorers betydning for lovreguleringens effekt

Individets adfeerd er i hgj grad pavirket af normer og holdninger, som kan vare ngdvendigt at ndre,
farend lovgivning kan opna den gnskede effekt. Normer og holdninger kan veere dybt forankrede
savel pa det individuelle plan som i den organisationskultur, hvor magt og kollegiale fallesskaber
skaber dynamikker, der kan foranledige en bestemt adfeerd. En norm om ikke at ”’sladre” om hinanden
kan derfor veere sveer at nedbryde, og lovgivningen, der sgger at &ndre en adfeerd som individet selv
opfatter som det rigtige, vil ofte mislykkes — i hvert fald pa kort sigt — hvis ikke der aktivt arbejdes
for en normandring®. Derfor skal lovgivning, der medfarer en forandring af status quo, kunne stat-
tes af de individer, den bergrer, fgrend den over tid vil kunne medvirke til en &ndring af normer og
holdninger blandt de implicerede parter®®. Af samme &rsag er det problematisk, at den danske ar-
bejdsgiverside naerer modvilje mod regulering af whistleblowerordninger, jf. nedenstaende afsnit.

6.2.1. Modvilje mod lovregulering af whistleblowerordninger

Den danske arbejdsmarkedsmodel er generelt praeget af en collective laissez-faire-model*?, hvor ar-
bejdsmarkedets parter selv regulerer arbejdsmarkedet ved kollektive aftaler, hvortil lovgivningsmag-
ten udelukkende har en supplerende rolle. Lovgivningsmagten har dermed historisk set haft en lille
rolle i den danske arbejdsret, hvilket har givet arbejdsmarkedets parter et bredt forhandlingsrum, som
imidlertid er blevet indskraenket i takt med gget EU-regulering.

Whistleblowerdirektivet er endnu en EU-retlig indgriben i forhandlingsrummet og i arbejdsgiverens
ledelsesrum, dvs. en indskraenkelse af den frie ledelsesret. En sadan indgriben kan betegnes som en
strukturel barriere for direktivets realisering, eftersom parten, der udsettes for en intervenerende
lovgivning, som udgangspunkt vil veere modvillig®,

Arbejdsgiversidens modvilje mod lovregulering af whistleblowerordninger blev tydeliggjort i hg-
ringssvarene til Kommissionens forslag til whistleblowerdirektivet. Arbejdsgiversiden giver udtryk
for statte til whistleblowing, men narer modvilje mod regulering af whistleblowerordninger®4,

160 |bid., og Moore, Law as process, 1978

161 Dalberg-Larsen & Kristiansen, Lovene og livet, 2014, s. 269

162 Defineret af Otto Kahn-Freund (1990-1979)

163 Dalberg-Larsen & Kristiansen, Lovene og livet, 2014, s. 294

164 Hgringssvar, 2018, og denne afhandlings afsnit 4.2.1., og bilagene 1 og 2
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Det vurderes, at arbejdsgiversidens modvilje vil kunne have en indvirkning pa direktivets effekt.
Arbejdsgiveren har, med sin plads i organisationshierarkiet, en position, der kan spille en afgerende
rolle i dannelsen og indlejringen af de normer og holdninger, der skaber organisationskulturen og
danner grundlag for arbejdstagerens adfeerd. Arbejdsgiveren har ledelsesbefgjelsen til at anseette og
organisere arbejdet i bestemte grupper, hvorfor organisationskulturen i hgj grad pavirkes af arbejds-
giveren'®. Arbejdsgiveren kan ubevidst skabe en kultur, hvorigennem arbejdstagerne bliver kultur-
beerere, der efterlever implicitte og uskrevne normer som f.eks. "her sladrer vi ikke om hinanden”.
Det er f.eks. ikke ualmindeligt, at arbejdsgiveren eksplicit opfordrer til at foretage kritiske ytringer,
men implicit lader arbejdstagerne forst, at en kritisk ytring i praksis er "forbudt” efter subsystemets
egne regler og normer'®. Desuden er individet autoritetstro, og arbejdsgiveren kan derfor pavirke
arbejdstagerens adfaerd igennem et autoritetspres, der medfarer, at arbejdstageren fralaegger sig an-
svaret for en given handling, jf. Milgrams lydighedseksperiment som beskrevet i afsnit 5.3.

Pa den enkelte arbejdsplads kan en arbejdsgivers holdning desuden medvirke til, at whistleblowing
italeseettes i en diskurs, der spreder sig i den enkelte organisationskultur, hvorved arbejdstagerne bli-
ver berere af en bestemt diskurs om whistleblowing som f.eks. "illoyal adfeerd”. Dette kan pavirke
arbejdstagerens adferd i relation til whistleblowing, og derfor er det problematisk, at arbejdsgiversi-
den naerer modvilje mod lovregulering af whistleblowerordninger. Desuden kan arbejdsgiverens
holdning medfare en manglende italesattelse af whistleblowing, hvilket kan skabe en retsuvidenhed
blandt arbejdstagere, der ikke ngdvendigvis kender til whistleblowing som en reaktionsmulighed.

Arbejdsgiverens modvilje kan fa en sarlig betydning som fglge af den manglende samfundsmeessige
diskurs om whistleblowing, jf. nedenstaende afsnit.

6.2.2. Den samfundsmaessige diskurs om whistleblowing

Den franske filosof og professor Michel Foucault (1926-1984) forskede i sociale institutioner og be-
skeeftigede sig bl.a. med diskursanalyse, som er studiet af sprogbrug indenfor et feellesskab. Foucault
definerede en diskurs som en gruppe udsagn, der hgrer sammen i en diskursiv formation, der defineres
som "regelmaessighed i spredningen af udsagn”®’. En s&dan regelmaessighed i diskursen om whist-
leblowing findes endnu ikke i Danmark, hvor whistleblowing stadig diskuteres under forskellig til-
leegning af betydninger, som det blev beskrevet i kapitel 2.

Ifalge den socialkonstruktivistiske overbevisning er virkeligheden socialt konstrueret gennem spro-
et I mangel af en samfundsmaessig diskurs om whistleblowing er det overladt til individet selv at
skabe en subjektiv forstaelse af whistleblowing, hvilket skaber en kamp om begrebets betydning: Er
der tale om illoyal adfeerd eller en heltegerning? I mangel af en samfundsmaessig diskurs kan arbejds-
giverens italesattelse af whistleblowing i én diskurs serligt fa betydning for arbejdstagerens holdning
til whistleblowing.

Betydningen af en samfundsmaessig diskurs blev pavist i forbindelse med #MeToo, der spredte sig
pa de sociale medier i oktober 2017. Ofre for seksuelle kreenkelser havde igennem artier fortiet disse
kraenkelser. Kraenkelserne var kulturelt forbundet med skam og blev derfor ofte ikke anmeldt. #Me-
Too-feenomenet opstod i forbindelse med rollemodellers italesettelse af kraenkelser og medferte en

185 Schein, Organisationskultur og ledelse, 1994, s. 197
166 Detert & Edmonson, Implicit voice theories, 2011
167 Jacobsen et al., Videnskabsteori, 2012, s. 307

188 |bid., s. 335 ff.
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kulturel forandring, der forarsagede en &ndring af gvrige ofres adferd. | forbindelse med den offent-
lige italesettelse begyndte ofrene at bryde tavsheden og ytre sig om de fortiede kraenkelser. Italesaet-
telsen skabte en offentlig accept og dermed en ny samfundsmaessig diskurs, der gav andre ofre mod

til at offentliggere lignende kraenkelser®,

En offentlig accept, der medfarer en samfundsmaessig diskurs, kan dermed spille en afgarende rolle
i relation til ikke blot at bryde tavshed om uretmassigheder, men ogsa retsreglernes effekt i virke-
ligheden. Pa trods af en eksisterende lovgivning mod diskrimination pga. kan, seksuelle kraenkelser
og overgreb bekraefter #MeToo0, at det i nogle sammenhange kan veere hensigtsmaessigt at understotte
loven ved brug af ikke-retlige faktorer. | kelvandet af #MeToo blev flere kraenkelser anmeldt, og
politiet sigtede flere for saedelighedsforbrydelser i forste kvartal af 2018 end i hele 201717,

6.3. Vurdering af whistleblowerdirektivets forventede pavirkning af arbejdstagerens adfaerd
Lovgivning er et steerkt instrument, nar bestemte virkninger gnskes realiseret i samfundet. Lovregu-
lering kan derfor veare et ngdvendigt skridt pa vejen, hvis flere arbejdstagere skal bryde tavsheden
og "blaese i flgjten”. Men der er en grazone. For det farste tager whistleblowerdirektivet ikke hgjde
for de adferdspsykologiske og sociokulturelle faktorer, der gver indflydelse pa arbejdspladsen, hvor
individer indgar i magtrelationer og gruppesammenhange, der kan undertrykke individets stemme
og medfare bade individuel selvcensur og en kollektiv tavshedskultur. For det andet tager direktivet
ikke hgjde for at det danske arbejdsmarked er bygget op omkring en model, der er karakteriseret ved
solidaritet, frivillighed og forhandling, hvor arbejdsmarkedet reguleres via kollektive aftaler mellem
arbejdsmarkedets parter frem for intervenerende lovgivning — og derfor er direktivet intervenerende.
Dette er problematikker, som jeg vurderer, vil problematisere direktivets egentlige formal om at pa-
virke arbejdstagernes adfaerd. Direktivet imgdeser dog ikke disse problematikker.

Kommissionen navner de sociokulturelle faktorers betydning i sin meddelelse om gget whistle-blo-
werbeskyttelse pa EU-plan hvor det anerkendes, at disse faktorer kan bidrage til manglende indberet-
ning'’*. Direktivet lader imidlertid til at vaere udformet p& baggrund af en optimistisk tro pd, at alene
lovregulering vil virke adfeerdsregulerende — og serligt nar der indfgres sanktionsbestemmelser mod
dem, der ikke efterlever direktivet. Det fglger saledes af direktivets art. 23 at medlemsstaterne skal
indfare sanktioner, der virker “effektive, forholdsmessige og afskreekkende” mod dem, der modar-
bejder direktivets bestemmelser.

Whistleblowerdirektivet vil som et staerkt instrument medvirke til arbejdsgiverens efterlevelse af kra-
vet om etablering og administration af whistleblowerordninger, men sanktionering vurderes ikke at
kunne a&ndre pa holdningen til lovregulering af whistleblowerordninger eller holdningen til whist-
leblowing, som kan veere rodfaestet i den enkelte organisationskultur. Dette skyldes, at den interve-
nerende lovgivning er en indgriben i et ekspressivt omrade, hvor arbejdstageres adfaerd er styret af
internaliserede normer. Direktivets budskab kan derfor have svert ved at treenge igennem, hvilket
kan have en negativ indvirkning pé dets effekt i virkeligheden'’2.

Direktivet fordrer desuden en indgriben i det magtforhold, der bestar som en naturlig del af anszttel-
sesforholdet. Som whistleblower skal arbejdstageren indtraede i en kontrolposition, der udfordrer det
traditionelle magtforhold mellem arbejdstageren og arbejdsgiveren. Det traditionelle magtforhold vil
ofte vere indforstaet mellem parterne, hvorudfra der kan traeeffes afgerelser, der anses som legitime

189 Stock, MeToo, Artikel — Faktalink.dk, 2020

170 Rigspolitiets database, 3945 sigtelser i 1. kvartal ar 2018 sml. 3930 sigtelser i helaret 2017
171 COM(2018) 214, s. 2

172 3f. Blegvad & Nielsen, Law as a Means of Social Change, 1972
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og naturlige for begge parter’®. En indgriben i magtforholdet kan derfor foranledige tvivl om loyalitet
og skabe konflikt — saerligt pa arbejdspladser, hvor der hersker en tavshedskultur og et adfaerdskodeks
med normer om ikke at ”sladre” om hinanden samt en generel negativ holdning til whistleblowing.

Peter Blume papeger, at de sociale relationer ikke umiddelbart kan forstas ud fra retlige reglers ind-
hold"*. Derfor kan der, ifglge Blume, ikke gives noget sikkert svar p&, hvorledes lovgivningens fak-
tiske samfundsmaessige virkninger generelt er og vil blive. Dette understreger, at det ikke i alle situ-
ationer er sikkert, at lovregulering er et velegnet styringsinstrument til realisering af samfundsmaes-
sige malsatninger'’. | relation til lovregulerede whistleblowerordninger tilslutter jeg mig, pa bag-
grund af denne afhandlings analyser, denne overbevisning. Jeg er saledes af den overbevisning, at det
er en illusion, at direktivets formal uden videre realiseres i det gjeblik, direktivet implementeres i
dansk ret. Direktivet medfarer en ansattelsesretlig beskyttelse. Nuvel, men direktivet medferer ikke
@ndrede holdninger og en psykologisk sikkerhed til at turde ytre sig uden frygt for negative konse-
kvenser, der ikke ngdvendigvis er ansattelsesretlige repressalier. Dette er derimod forhold, der skal
&ndres — og arbejdes for — i den enkelte organisationskultur.

Sammenfattende om del 2

Lovregulerede whistleblowerordninger som adfaerdsregulerende mekanisme

Arbejdstagerens beslutning om ytring eller tavshed udger en dilemmafyldt beslutningsproces, hvor
forskellige hensyn til sig selv, sin arbejdsgiver og samfundet afvejes.

Den traditionelle gkonomiske antagelse om individet som homo economicus, der er rationelt og ego-
istisk i maksimeringen af egen nytte, udfordres af adfeerdspsykologiske teorier, der forklarer indivi-
dets adfeerd i dilemmafyldte beslutningsprocesser, der ikke kun indeholder gkonomiske overvejelser.
Den traditionelle gkonomiske teori antager, at uretmaessige handlinger udgves af egoistiske, bereg-
nende individer, der kun er drevet af eksterne belgnninger, hvorfor gkonomiske incitamenter kan
fremme en bestemt adferd. De adferdspsykologiske teorier antager derimod, at individer i hgj grad
ogsa er drevet af interne belgnninger, fordi de gerne vil bevare en positiv opfattelse af sig selv.

Whistleblowerdirektivet giver umiddelbart arbejdstageren mulighed for at balancere mellem gevin-
sten ved at tie (og derved undga ansettelsesretlige repressalier) og gevinsten ved at ytre sig (og derved
kunne bevare en positiv selvopfattelse). Organisationskulturen med magtrelationer og gruppedyna-
mikker har imidlertid en afggrende betydning for arbejdstagerens adfeerd, hvilket er ngdvendigt at
tage hgjde for, hvis direktivet skal vaere effektivt til at sikre, at flere arbejdstagere vil bryde tavsheden.

Direktivet tager dog ikke hgjde for de dynamikker, der udspiller sig pa arbejdspladsen, sasom auto-
ritetspres og gruppetenkning. Lovregulering alene kan dog nappe @ndre arbejdstagerens adferd pa
et ekspressivt omrade, hvor arbejdspladsen kan veere styret af en organisationskultur, og internalise-
rede normer, som kan have en afggrende betydning for lovens effekt. Normer kan ikke &ndres ved
lovregulering, men kraever en indsats, der far parterne til at anerkende lovens formal og forandring
som et ngdvendigt tiltag. Forandringen skal imidlertid stattes af arbejdsgiveren, der med sin magtpo-
sition i organisationshierarkiet kan pavirke holdninger og adferd. Den ngdvendige forandring pro-
blematiseres derfor af, at arbejdsgiversiden naerer modvilje mod lovreguleringen.

173 Dalberg-Larsen & Kristiansen, Lovene og livet, 2014, s. 295
174 Blume, Retssystemet og juridisk metode, 2016, s. 318
175 | bid.
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Kapitel 7

Konklusion

Denne afhandling har 1) analyseret den ansattelsesretlige ramme for arbejdstageren som whistleblo-
wer i geldende ret og i lyset af den kommende implementering af whistleblowerdirektivet og 2)
analyseret hvorvidt lovregulerede whistleblowerordninger kan forventes at pavirke arbejdstageres
adfeerd i relation til whistleblowing. Afhandlingen har endvidere vurderet, om lovregulerede whist-
leblowerordninger alene kan a&ndre arbejdstagerens adferd og fa denne til at bryde tavshed og ytre
sig ved viden eller mistanke om uretmassige forhold.

Ad 1) Den ansattelsesretlige ramme for arbejdstageren som whistleblower

Det konkluderes pa baggrund af denne afhandlings analyser, at den nuveerende retsstilling for ar-
bejdstageren som whistleblower er usikker.

Arbejdstageren, der overvejer at "bleese i flgjten”, er overladt til selv at foretage en konkret vurdering
af, hvorvidt ytringen er legitim, pa baggrund af en sveaer hensynsafvejning af offentlighedens interesse
over for loyalitets- og tavshedspligten.

Arbejdstageren, der foretager en legitim ytring, men alligevel mgdes af ansattelsesretlige repressa-
lier, er desuden kun tildelt en lille hjelp i form af en godtgarelse eller eventuelt en genansettelse,
hvilket ofte er umuligt pga. et nedbrudt tillidsforhold til arbejdsgiveren. I den nuverende anseettel-
sesretlige ramme er der derfor en stor risiko forbundet med at foretage en ytring, i modseetning til at
tie, lade uretmaessighederne fortsatte og opretholde status quo.

Arbejdstagerens usikre retsstilling vidner umiddelbart om behovet for en regulering af omradet.
Whistleblowerdirektivet, der medferer ansettelsesretlige beskyttelsesforanstaltninger, virker derfor
ogsa umiddelbart som en keerkommen regulering.

Ad 2) Lovregulerede whistleblowerordningers pavirkning af arbejdstagerens adfaerd

Det konkluderes, at lovregulering virker rationelt. Lovregulering kan derfor virke adfeerdsregule-
rende. Regulering af whistleblowerordninger er imidlertid en indgriben i et ekspressivt omrade, hvor
internaliserede normer danner grundlag for organisationskulturen pa den enkelte arbejdsplads, og in-
divider indgar i grupper i form af subsystemer. Lovregulerede whistleblowerordninger kan veere én
mekanisme til at fa flere arbejdstagere til at &ndre adferd i relation til whistleblowing. Men lovregu-
lering pa et ekspressivt omrade skal suppleres med ikke-retlige mekanismer, der kan understgtte lo-
vens formal og fa subsystemet til at acceptere og efterleve lovreguleringen.

Derfor kan denne afhandlings forskningsspargsmal besvares med fglgende:

Jeg anerkender, at lovregulering virker rationelt, og at whistleblowerdirektivet derfor kan vere et
skridt pa vejen til at fa flere arbejdstagere til at "bleese i flgjten” ved viden eller mistanke om uret-
maessige forhold. Direktivet kan derfor medvirke til at fastleegge en diskurs for whistleblowing, hvil-
ket kan medfare en samfundsmaessig legitimering af retten til at fungere som whistleblower.
Direktivet tager imidlertid ikke hgjde for det faktum, at direktivets formal skal realiseres pa arbejds-
pladser, hvor individer indgar i magtrelationer og grupper, som skaber dynamikker, der kan fa bade
arlige og retskafne individer til at agere uhensigtsmaessigt, nar de szttes under et psykologisk pres.
Alene lovregulering, ved direktiv (EU) nr. 2019/1937, forventes derfor ikke at veere effektiv til at
andre arbejdstagerens adferd og fa denne til at bryde tavshed og "bleese i flgjten” ved viden eller
mistanke om uretmaessige forhold. Som supplement til loven bgr der derfor arbejdes pa initiativer,
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der giver arbejdsgiveren en starre velvilje over for lovregulerede whistleblowerordninger, da det kon-
kluderes, at arbejdsgiver udger en afgarende rolle i skabelsen af en kultur, der bade eksplicit og im-
plicit accepterer arbejdstagerens kritiske ytringer.

Kapitel 8

Perspektivering

Pr. 1. januar 2020 er der indfart &endringer i den norske arbejdsmiljglov’.

| formalsparagraffen er det blevet indskrevet, at lovens formal skal "legge til rette for et godt ytrings-
klima i virksomheten”!"”. Et godt ytringsklima karakteriseres i det norske lovforslag som “en kultur
med takhgyde for meningsutveksling, og hvor kritikk og andre ytringer gnskes velkommen som
grunnlag for forbedring og utvikling i virksomheten”1®, Loveendringen supplerer lovens eksisterende
regler om whistleblowing (varsling) pa norske arbejdspladser. Det er imidlertid optimistisk at tro, at
lovaeendringen automatisk medfarer et ytringsklima pa den enkelte arbejdsplads — der skal mere til.
Lovendringen vidner dog om, at man i Norge er opmarksom pa de kulturelle problemstillinger, der
udspiller sig pa arbejdspladser, og som netop er blevet papeget i denne afhandling.

Det er positivt at man i Norge anerkender de kulturelle problemstillinger. Primeert fordi lovgivning
er rationelt og reguleringen derfor kan vare diskursskabende for whistleblowing pa arbejdspladsen.
Af samme arsag mener jeg, at den danske lovgivningsmagt med fordel kan lade sig inspirere af den
norske arbejdsmiljelov. Et effektivt ”ytringsklima” skabes imidlertid ikke alene ved at det indskrives
i loven. At skabe et ytringsklima pa en arbejdsplads, kraever en forandring, som skal forankres i den
enkelte organisationskultur. Dette kraever ledelsesmaessige initiativer, hvorfor arbejdsgiverens stotte
er ngdvendig for lovens effekt. Konkrete ledelsesmaessige initiativer til at understette et lovreguleret
ytringsklima ligger uden for denne afhandlings problemfelt, men kan undersgges i fremtidige studier.
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Bilag

Bilag 1 - Dansk Industris hgringssvar om beskyttelse af whistleblowere, 2017

00

TO: Dar

Confederation of Danish Industry

European Commission

Att: Unit C2 ‘Fundamental Rights Policy’
590, rue Montoyer

B-1049 Brussel/Belgium

Comments from the Confederation of Danish Industry on
the Commission's public hearing on protection of
whistleblowers

Confederation of Danish Industry’s (DI's) welcomes the opportunity to give remarks in
relation to the employment protection of whistleblowers employed in private companies.

Obviously, unlawful behavior in private companies is unacceptable. However, it is the
position of DI, that there is no need for EU regulation of employment protection for
employees acting as whistleblowers in private companies, as Danish law already provides
adequate protection.

In relation to the employment protection, Denmark already has comprehensive protection
legislation in relation to wrongful dismissal of employees in private companies in
legislation under the Salaried Employees Act and in the collective employment law in the
Basic Agreement between Confederation of Employers (DA) and Danish Confederation of
Trade Unions (LO).

Freedom of speech, which follows from the Constitution and the ECHR, is limited by the
employees’ duty of loyalty under the employment relationship. Under the duty of loyalty,
an employee is required to inform the management about unlawful matters that the
employee becomes aware of in the company.

A special protection for privately employed whistleblowers will be in contradiction with
the basic principles of the employee’s duty of loyalty towards an employer, which is
extensively defined by Danish legal practice. A special protection of privately employed
whistleblowers will override the actual assessment of whether the employee has acted
according to the duty of loyalty, which is necessary to make allowance for the interests of
the company.

DI is of the opinion that in the current legal situation there is an appropriate balance
between the employee’s freedom of speech, the duty of loyalty and the protection against
unlawful sanctions towards employees.

It is a concern that a special protection of privately employed whistleblowers that may
impose immunity from prosecution in relation to punishment, compensation or

H. C. Andersens Boulevard 18 (+45) 3377 3377
1787 Kebenhavn V di@di.dk
Danmark di.dk
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Bilag 2 - Dansk Arbejdsgiverforenings hgringssvar om EU-Kommissionens forslag til direktiv om
beskyttelse af personer, der indberetter overtreedelser af EU-lovgivningen, 2018
PA

Justitsministeriet

im@jm.dk; khi@jm.dk

Hgringsvar om Europa-Kommissionens forslag til Europa-
Parlamentets og Radets direktiv om beskyttelse af personer,
der indberetter overtraedelser af EU-lovgivningen

2. juli 2018
Generelt FLD
Dansk Arbejdsgiverforening (DA) er enig i, at det skal veere muligt for medar- pok p: 123059
bejdere at oplyse virksomheder eller myndigheder om vaesentlige lovovertrae-
delser uden at frygte for repressalier.

Det er retsstillingen i Danmark, hvor der er indberetningsmuligheder hos f.eks.
SKAT, Politi, Arbejdstilsynet, Miljg- og Fgdevareministeriet og p& borger.dk.

Derfor ser DA ikke noget behov for et EU-initiativ om obligatoriske whistleblo-
werordninger eller om beskyttelse af personer, der rapporter om overtraedelser
af EU-lovgivning. DA mener desuden, at EU-Kommissionen ikke har tilvejebragt
dokumentation for behovet for EU-lovgivning pd omradet. Hvilke situationer er
det, der er behov for at regulere, som ikke allerede er deekket af medlemslande-
nes lovgivning?

Spgrgsmalet om indfgrelse af whistleblowerordninger har vzeret genstand for
flere undersggelser i Danmark. Senest kunne der ikke samles flertal for et forslag
pa det offentlige omrdde i betaenkning 1553/2015 om offentligt ansattes ytrings-
frihed.

Som begrundelse henviste et flertal i udvalget til, at det i Danmark allerede er
muligt for medarbejdere og eksterne at henvende sig til virksomheder og myn-
digheder om overtraedelser af lovgivning.

Det er derfor DA’s vurdering, at der allerede er en fornuftig balance mellem prin-
cippet om ytringsfrihed og privatansattes loyalitetspligt over for virksomheden.

Det er DA’s opfattelse, at whistleblowerordninger bgr veaere frivillige ordninger,
som navnlig stgrre virksomheder eller myndigheder kan veelge at etablere. I den
finansielle sektor og pa en lang raekke andre omrader, som f.eks. civil luftfart og
offshore olie- og gasaktiviteter, er der fra EU’s side allerede stillet krav om etab-
lering af whistleblowerordninger. Etablering af whistleblowerordninger fremgar
ogsd af OECD’s retningslinjer for multinationale virksomheder og Anbefalingerne
for god selskabsledelse.

Indfgrelse og driften af obligatoriske whistleblowerordninger vil kraeve admini-
strative ressourcer hos virksomhederne, og forslaget er efter DA’s opfattelse
ungdigt byrdefuldt.

DANSK ARBEJDSGIVERFORENING
Vester Voldgade 113 TIf. 33 38 90 00 CVR 16834017
DK-1790 Kgbenhavn V www.da.dk E-mail da@da.dk
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