Seksuel chikane & whistleblowing pa arbejdspladsen

En juridisk og organisationsteoretisk analyse af den kommende
whistleblowerlovs virkninger 1 relation til seksuel chikane
pa det danske arbejdsmarked

af SOFIE KOLL ESPENSEN

Afhandlingen undersoger, i hvilket omfang den kommende danske whistleblowerlov kan forbedre
retsstillingen omkring seksuel chikane pd det danske arbejdsmarked, herunder hvordan scerligt de
organisationskulturelle forhold pa arbejdspladsen kan have betydning for lovens virkning i praksis.

Undersogelsen er udarbejdet pa baggrund af en retsdogmatisk analyse af geeldende ret pa omrddet

for seksuel chikane pd arbejdspladsen samt geeldende ret pa omradet for whistleblowing. Dette sup-
pleres af en gennemgang af det fremsatte lovforslag til en kommende dansk whistleblowerlov og en
retssociologisk analyse af lovens forventede virkning i relation til seksuel chikane. Endelig vil en
organisationsteoretisk analyse give bud pa, hvilke organisationskulturelle forhold der har betydning
dels for forekomsten af seksuel chikane, dels for arbejdstagers incitament til at blive whistleblower.

Afhandlingen konkluderer, at den foreliggende retsstilling omkring sensuel chikane er forbundet med
en reekke udfordringer, som den kommende whistleblowerlov ikke i sig selv vil veere tilstreekkelig til
at lose. Det geelder iscer ligebehandlingslovens tunge bevisbyrde og relativt lave godtgorelsesniveau,
som formentlig har bidraget til at afholde arbejdstagere fra at anlegge sager om seksuel chikane hos
de danske domstole.

Samtidig kan ikke-retlige faktorer sasom magtforholdene pd arbejdspladsen, sociale livsnormer, tra-
ditionelle konsrollestrukturer og den samfundsmcessige diskurs spille en betydelig rolle for arbejds-
tagere og arbejdsgiveres adfcerd i relation til at anvende whistleblowing som middel i handteringen
og forebyggelsen af seksuel chikane pd arbejdspladsen. Det geelder ligeledes de organisationskultu-
relle forhold pa de enkelte arbejdspladser, herunder en vis tolerance over for seksuelt krcenkende
adfcerd, skeev konssammenscetning og organisatorisk tavshed i kombination med gruppetcenkning,
som kan veere hindrende for whistleblowerlovens virkning, idet mekanismerne bdde kan danne gro-
bund for forekomsten af seksuel chikane samt pdvirke arbejdstageres motivation til at blcese i flojten
om seksuel chikane.

Abstract

This thesis will examine how the new Danish Whistleblower Act can improve the legal status of
employees who are subjects to sexual harassment at Danish workplaces. This includes an analysis of
legal as well as non-legal factors, namely the organizational culture in the workplace that might in-
fluence the actual effects of the Whistleblower Act in cases of sexual harassment.

The ongoing debate about sexism, sexual harassment and #MeToo, has shown that sexual harassment

is a phenomenon that still to this day occurs in the workplace. Even though the Danish Act on Equal
Treatment of Men and Women prohibits any act of sexual harassment in the workplace, the rules are
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rarely applied in practice. Research suggests that the phenomenon is more common than expected
and that case law inadequately illustrates the reality. Furthermore, the shared burden of proof has
seemed very difficult for employees to furnish and the level of compensation in sexual harassment
cases is also low compared to other equal treatment cases. This may have contributed to a decrease
in motivation for employees to file a claim against their employer, which has consequently led to
many cases of sexual harassment not coming to light.

In order to accommodate these challenges, Danish legislators have introduced a new Danish Whis-
tleblower Act. The Whistleblower Act implements the EU Whistleblower Protection Directive and
expands the directive’s field of application by including sexual harassment as a serious offense that
can be reported by a whistleblower. The Act seeks to bring cases of sexually offensive behavior to
the surface and to improve the current legal status of sexually harassed employees.

Whistleblowing has already been used by organizations as a tool to deal with sexual harassment.
However, the right to “blow the whistle” has not yet explicitly been part of any general Danish leg-
islation other than sector specific acts and the fundamental right to freedom of speech.

Pursuant to the Whistleblower Act, several employers are obliged to introduce whistleblower
schemes where employees can report on sexual harassment and other serious matters or breaches of
Danish Law as well as specific EU law. The Whistleblower Act also enables whistleblowers to turn
to external whistleblower schemes and in some cases to publicly disclose information about sexual
harassment at the workplace. Meanwhile, whistleblowers are protected from retaliation and can re-
ceive compensation if they were to be retaliated against.

In general, the Whistleblower Act ensures better protection for whistleblowers. Yet, the positive ef-
fects of the Act’s application in sexual harassment cases, might only be observed if the right to blow
the whistle is actually used by Danish employees. The decision of becoming a whistleblower will not
only rely on the law itself but will be influenced by different societal factors as well as the organiza-
tional culture in the workplace.

The thesis concludes that the Danish Whistleblower Act, to some extent, helps improving the legal
status of sexual harassment. Nevertheless, the effect of the law may be modified by the fact that
certain societal and cultural mechanisms will determine whether the rules will have an effect. This
especially includes the discourse in society, perceptions on gender structures, power imbalances,
skewed gender compositions, organizational silence and group think.

In order for the Whistleblower Act to have an impact in cases of sexual harassment, it might be
necessary to facilitate cultural changes. In this case, employers must take an active part in creating an
organizational culture that reflects condemnation of sexual harassment and forthcomingness towards
whistleblowing. New legislation is clearly a step in the right direction; however, the positive effects
will only become apparent if the organizational culture supports the behaviour in which the law seeks
to regulate.
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1. Indledning

Sexisme, seksuel chikane og kreenkende adfcerd. Det er ord, der efterhdnden giver genklang hos de
fleste personer, som siden medio 2020 har fulgt med i den danske samfundsdebat. Til det danske
awardshow Zulu Comedy Galla i1 august 2020 stod tv-varten Sofie Linde frem med sin personlige
historie om seksuelle kraenkelser i mediebranchen. Lindes historie blev startskuddet til en kedereak-
tion af beretninger om seksuelle kraenkelser pa tveers af det danske arbejdsmarked. Dette igangsatte
en dansk belge af den verdensomspandende #MeToo-bevagelse, der nu for alvor kunne sla igennem
i Danmark.!

Seksuelt kreenkende adfaerd kan have uoverskuelige konsekvenser for bade arbejdstager og arbejds-
giver, og selvom seksuel chikane pa ingen made er nyt fanomen, har den seneste debat tydeliggjort,
at det fortsat finder sted pa danske arbejdspladser.

I udgangspunktet fremstar lovgivningen klar: seksuel chikane er forbudt, og det er arbejdsgivers an-
svar at beskytte sine arbejdstagere mod seksuel chikane pa arbejdspladsen. Imidlertid kan der med
tidens debat s@ttes spargsmélstegn ved, om lovgivningen har veret tilstrekkelig til at handtere de
udfordringer, der hidtil er opstdet 1 forbindelse med sexchikanesager. For én ting er, at forbuddet 1

! Faktalink (2020)
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lovgivningen ikke giver anledning til den store tvivl. Noget andet er, at reglerne sjeldent er set an-
vendt 1 praksis.

Udfordringerne soges nu fra lovgivers side lost gennem en raekke initiativer, der alle har til formal at
komme seksuel chikane pa arbejdspladsen til livs.? Et af disse initiativer er at inkludere seksuel chi-
kane som en del af en kommende whistleblowerlov, der implementerer whistleblowerdirektivet.?

Som feenomen har whistleblowing veret genstand for en del debat, og er gennem tiden blevet opfattet
som bade heltemodigt og forraderisk.* I overfert betydning kan whistleblowing sammenlignes med
en situation, hvor en fodbolddommer blaser i sin flgjte fordi en uretmaessig adfzerd skal ophere.> For
en mere anvendelig definition, vil en whistleblower vere

“et organisationsmedlem, der offentliggor ulovlig, umoralsk eller illegitime forhold under deres ar-
bejdsgivers kontrol, til personer eller organisationer, der har mulighed for at handle herpd
En whistleblowerordning vil herefter veere den kanal, hvorigennem whistlebloweren i al fortrolighed
vil kunne indberette seksuel chikane eller andre alvorlige forhold, med henblik pa at bringe adfeerden

til opher.’

Om whistleblowerordninger i medfor af den kommende whistleblowerlov er det rette middel i opge-
ret med seksuel chikane pé arbejdspladsen, er endnu uklart. Selvom loven utvivlsomt kan have posi-
tive virkninger, vil der samtidig vaere organisationskulturelle mekanismer pé de enkelte arbejdsplad-
ser, der kan have betydning for sével forekomsten af seksuel chikane som arbejdstageres beslutning
om at “’blese 1 flgjten” ved seksuelle kraenkelser.

Denne athandling seger at afklare, hvilken betydning whistleblowerloven kan fa i relation til seksuel
chikane, og hvordan disse virkninger kan vere udfordret af organisationskulturen pd arbejdspladsen.

1.1  Afhandlingens problemformulering

Afhandlingen har til formél at undersege, i hvilket omfang den kommende whistleblowerlov kan
forbedre retsstillingen omkring seksuel chikane pé det danske arbejdsmarked. I forleengelse heraf vil
athandlingen analysere og vurdere, hvordan organisationskulturelle forhold pa arbejdspladsen kan
have betydning for whistleblowerlovens virkning i relation til seksuel chikane.

1.2 Afgraensning

Afhandlingen vil have fokus pa dansk ret, mens EU-retten kun berores i et ganske begraenset omfang.
Analysen tager udgangspunkt i den ansettelsesretlige regulering af seksuel chikane og whistleblo-
wing, hvorfor athandlingen ikke vil ga naermere i dybden med andre juridiske problemstillinger 1
relation til whistleblowing og seksuel chikane. Det samme gelder for analysen af gaeldende ret ved-
rerende seksuel chikane, som vil blive behandlet efter ligebehandlingsloven. @vrig lovgivning pé

2 Beskaftigelsesministeriet (2020a)

3 Buropa-Parlamentets og Rédets direktiv 2019/1937 af 23. oktober 2019 om beskyttelse af personer, der indberetter
overtredelser af EU-retten

4 Miceli & Near (1992), s. 1

S1bid., s. 15

¢ Egen oversettelse af definition i Miceli & Near (1985), s. 4

7 Sendberg & Winther (2011), s. 1
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omrédet, herunder erstatningsansvarsloven, straffeloven og arbejdsmiljelovgivningen, vil ikke vaere
genstand for naermere analyse.

Afhandlingen indeholder ikke en dybdegéende analyse af whistleblowerlovgivning, da problemstil-
lingen centrerer sig om seksuel chikane, hvorved whistleblowing kan anvendes som middel. Afhand-
lingen vil 1 evrigt heller ikke beskaftige sig med whistleblowerbeskyttelse for andre personer end
arbejdstagere, og €] heller i relation til andre overtraedelser end seksuel chikane. I forhold til den nye
whistleblowerlov, vil analysen udgere en kort gennemgang af loven 1 hovedtraek med fokus pa den
del, der vedrarer seksuel chikane.

Endelig skal det nevnes, at athandlingen vil fokusere pd organisationskulturen, mens andre organi-
sationsteoretiske perspektiver ikke vil blive behandlet. Det betyder samtidig, at athandlingen kun 1 et
begraenset omfang beskaftiger sig med arbejdstageres individuelle beslutningsprocesser vedrerende
seksuel chikane og whistleblowing.

1.3 Afhandlingens struktur

Afhandlingen er struktureret saledes, at der indledningsvist i afsnit 2 vil blive redegjort for athand-
lingens metodiske tilgang. I afsnit 3 vil undersegelser om omfanget af seksuel chikane pé det danske
arbejdsmarked blive skitseret, og 1 afsnit 4 og 5 vil den retlige ramme omkring henholdsvis seksuel
chikane og whistleblowing blive analyseret. I afsnit 6 vil den nye whistleblowerlovs formal og ind-
hold blive praesenteret, og 1 afsnit 7 vil udvalgte retssociologiske bidrag blive redegjort for og anvendt
1 henhold til ligebehandlingsloven og whistleblowerloven. I afsnit 8 vil seksuel chikane og whist-
leblowing blive analyseret med udgangspunkt i et organisationskulturelt perspektiv, og slutteligt vil
athandlingen 1 afsnit 9 inddrage udvalgte betragtninger fra de foregdende afsnit 1 en diskussion og
vurdering af whistleblowerlovens betydning i relation til seksuel chikane pé arbejdspladsen.

2. Metode

Afhandlingen er metodisk udarbejdet pa baggrund af en retsdogmatisk-, retssociologisk- og organi-
sationsteoretisk analyse.

2.1 Retsdogmatik

Retsdogmatikken har til formal at beskrive gaeldende ret gennem systematisering, analyse og fortolk-
ning af relevante retskilder.® Den retsdogmatiske metode anvendes i denne athandling til at fastlegge
den retlige ramme for henholdsvis seksuel chikane og whistleblowing pd det danske arbejdsmarked.

Til brug for den retsdogmatiske analyse, vil athandlingen anvende retsforskrifter, n&ermere bestemt
udtrykkeligt formulerede regler inden for dansk ret.” Som den vasentligste retsforskrift analyseres
ligebehandlingsloven'® og dennes lovforarbejder, med henblik p4 at opna forstielse af de bagvedlig-
gende hensyn.!! Forarbejderne er ligeledes fundet relevante til at klarleegge formalene bag de andrin-
ger, som ligebehandlingsloven med tiden har veret genstand for.

8 Tvarng & Nielsen (2017), s. 29

° Blume (2020), s. 188

10 Lovbekendtgerelse nr. 645 af 8. juni 2011
' Blume (2020), s. 189
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Afhandlingen vil inddrage retspraksis fra de danske domstole, hovedsagligt fra Landsretterne og Ho-
jesteret. De udvalgte afgerelser findes isar vaesentlige til fortolkningen af ligebehandlingsloven, her-
under rekkevidden af lovens bestemmelser om seksuel chikane.

Dele af analysen vil tage udgangspunkt i almindelige arbejds- og ansettelsesretlige grundsatninger,
som navnlig vil blive anvendt ved fastleeggelsen af arbejdstagers rettigheder og pligter i relation til
whistleblowing.

Som den sidste nevneverdige retskilde, vil den retsdogmatiske analyse inddrage og sammenstille
juridisk litteratur. Litteraturen vil hovedsagligt fungere som et bidrag til at beskrive galdende ret,
men vil undertiden ogsa blive anvendt i1 den juridiske argumentation og diskussion af den geeldende
og kommende regulering af seksuel chikane og whistleblowing. 2

Det skal bemarkes, at dele af athandlingens problemstilling udspringer af lovgivning, whistleblower-
loven, som 1 perioden for athandlingens udarbejdelse har veret under behandling, men endnu ikke er
vedtaget.!® Afhandlingen tager derfor udgangspunkt i lovforslaget som fremsat'* med dets bemaerk-
ninger samt udvalgte heringssvar. For at lette forstdelsen, vil lovforslaget i athandlingen blot blive
henvist til som “whistleblowerloven.”

At arbejde med lovgivning, der er pa et sa tidligt stadie i dets behandling og som lebende undergar
@ndringer, har medfert udfordringer og sat visse begraensninger for analysen. Desuagtet er det alli-
gevel fundet relevant at undersoge det foreliggende forslags formél og udformning. Det gelder isar
lovens inddragelse af seksuel chikane, da denne del er indfgjet som led i et storre politisk initiativ 1
opgeret med seksuel chikane pa det danske arbejdsmarked.

2.2 Retssociologi og retspolitiske betragtninger

Retssociologien vil 1 denne athandling fungere som et supplement til retsdogmatikken med henblik
pa at opna en bredere og mere social forstaelse af rettens funktion inden for omrader som whistleblo-
wing og seksuel chikane. !’

Retssociologi kan generelt beskrives som et samfundsvidenskabeligt orienteret studium af retten, der
med sit vidtfavnende omrade har flere problemstillinger til falles med f.eks. organisationsteorien. '®
Afbl.a. den grund, er det fundet naerliggende at anvende udvalgte bidrag fra retssociologien i kom-
bination med bidrag fra organisationsteorien til undersegelse af athandlingens problemstilling.

I afthandlingen folges sondringen mellem retsoptimisme og retspessimisme samt den operationelle
retssociologi, der har til formal at forklare lovens virkninger i samfundet.!” Disse bidrag er valgt, da
en central del af athandlingens problemstilling vedrerer ny lovgivning, whistleblowerloven, som bl.a.
vil forsege at lose de eksisterende udfordringer i lovgivningen.

12 Ibid., s. 192

13 Lovforslaget er sat pa dagsorden til 3. behandling i Folketinget den 3. juni 2021, hvor lovforslaget forventes vedtaget,
jf. Folktetinget (2021)

14 Folketingstidende 2020-21, Tilleg A, L 213 som fremsat den 14. april 2021

15 Hammerslev & Madsen (red.) (2013), s. 13

16 Dalberg-Larsen & Kristiansen (2014), s. 19

17 Hammerslev & Madsen (red.) (2013), s. 19
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I retssociologiske undersogelser af rettens virkninger, vil der typisk vare fokus pa, hvorvidt en kon-
kret lov haft de tilsigtede virkninger, som loven har haft til formél at fremkalde.'® Det samme ger sig
geldende for denne athandling, hvor undersegelsen navnlig centrerer sig om, hvorvidt whistleblo-
werloven, som tilstrebt af lovgiver, kan bidrage til forebyggelse og bedre hindtering af seksuel chi-
kane, og om loven i forlengelse heraf vil kunne medvirke til en forbedret retsstilling.

Som et tilleeg til den retsdogmatiske- og retssociologiske analyse, vil der 1 perspektiveringen af blive
anlagt enkelte retspolitiske betragtninger. Betragtningerne anlaegges som overvejelser af, hvordan
@ndringer 1 ligebehandlingsloven fremadrettet vil kunne bidrage til at lese udfordringerne ved regu-
lering af seksuel chikane i praksis. '’

2.3 Organisationsteori

Organisationsteorien anvendes 1 denne athandling til at understette den retsdogmatiske- og retssoci-
ologiske analyse ved at bibringe en ny dimension i spergsmalet om, i hvilket omfang whistleblower-
loven kan forbedre retsstilling omkring seksuel chikane.

Med fokus pa organisationskulturer, vil bidrag fra organisationsteorien blive analyseret og diskuteret
i forhold til, hvordan kulturen kan danne grobund for seksuel chikane samt hvordan seksuel chikane
kan handteres gennem whistleblowing. Hertil vil athandlingen inddrage visse organisationskulturelle
traek, der kan vaere afgerende for arbejdstageres beslutning om at blese i flgjten.

Analysen er baseret pa en teoretisk tilgang, der tager udgangspunkt i litteraturens definitioner af sek-
suel chikane og whistleblowing. Dette suppleres af sekundare kilder, som har undersegt fenome-
nerne i forskellige empiriske sammenhange pa tvars af lande og organisationer. Den overvejende
del af de sekundere kilder udger peer-reviewed artikler fra internationale videnskabelige tidsskrifter.
Det indebarer, at kilderne har varet under en faglig vurdering forud for optagelsen i tidsskriftet,
hvilket er med til at kvalitetssikre bidragene.?’

Det skal bemerkes, at en stor del af litteraturen og de sekundare kilder er af udenlandsk ophav,
hovedsagligt fra USA og Storbritannien. Dette kan satte en begraensning pa de empiriske underso-
gelsers generaliserbarhed i relation til danske forhold, da nationale kulturer omkring seksuel chikane
og whistleblowing i de omhandlede lande, kan vere forskellig fra den danske. Ikke desto mindre er
kilderne alligevel vurderet relevante at inddrage, bl.a. fordi #MeToo-bevagelsen har vist, at seksuel
chikane er et generelt problem, der har varet undertrykt pa tvers af lande og organisationer i den
vestlige verden. Updagtet, at der i blandt de undersogte lande og organisationer kan vere varierende
grader af problemet, mé bidragene 1 vidt omfang kunne overfores til en dansk sammenhang.

3. Omfanget af seksuel chikane pa det danske arbejdsmarked

Seksuel chikane pa arbejdspladsen har i de senere ar hidkaldt sig stor opmarksomhed, hvor bevegel-
ser som #MeToo for alvor er sldet igennem 1 den danske samfundsdebat. Det ogede fokus 1 den of-
fentlige debat viser sig ogsd i forskningen, som har tilvejebragt flere undersogelser om det reelle
omfang af seksuel chikane pa det danske arbejdsmarked.

18 Dalberg-Larsen & Kristiansen (2014), s. 263 f.
19 Tvarng & Nielsen (2017), s. 445 f.
20 Rasmussen m.fl. (2010), s. 70
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Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilje (NFA) har 1 en arreekke lavet spergeskemaunder-
sogelser om arbejdsmiljo og helbred blandt arbejdstagere i Danmark. En underseggelse fra 2018 viste,
at andelen af arbejdstagere, der inden for de sidste 12 maneder havde varet udsat for seksuel chikane,
14 p4 3,6 %.%! En lignende undersogelse fra 2020, ivaerksat af Beskaftigelsesministeriet og gennem-
fort af Viden til Velferd (VIVE), viste at 2,8 % af de adspurgte arbejdstagere havde veret udsat for
seksuel chikane inden for de sidste 12 maneder.?

En undersagelse foretaget af Epinion i samarbejde med Fagbevagelsens Hovedorganisation (FH) fra
2019 tegner imidlertid et andet billede. Undersogelsen viste, at knap /hver tiende af de adspurgte kvin-
der og hver tyvende af de adspurgte mand, havde varet udsat for seksuel chikane.?® P4 sporgsmalet
om mere konkrete haendelser med seksuelle krenkelser, svarede knap hver tredje kvinde og hver
fjerde mand, at de havde oplevet mindst én kraenkende episode pd deres nuvarende eller tidligere
arbejdsplads.?* Dette falder i god trdd med en undersggelse fra 2020 foretaget af Kantar Gallup for
Berlingske, hvor 38 % af en raekke adspurgte kvinder svarede, at de havde oplevet hendelser af sek-
suel karakter pa arbejdspladsen. Heraf havde 19 % oplevet decideret seksuelle kraenkelser i lobet af
deres arbejdsliv, og 13 % havde oplevet det inden for det seneste &r.?

Resultaterne af underseggelserne illustrerer, at det egentlige omfang af seksuel chikane er forbundet
med usikkerhed. Dette bl.a. kan forklares med, at der kan veare variationer i hvordan den enkelte
arbejdstager definerer ”seksuel chikane” samt at seksuel chikane stadig er et yderst tabuiseret emne,
der kan vare vanskeligt at forteelle andre om. Begge forhold vil felgelig kunne give udslag pé under-
sogelsernes fejlmargin. >

Derudover fremhaves det i forskningen, at spergsmélenes formulering, herunder om de er generelle
eller konkrete, vil kunne pavirke svarene.?’ Dette mé synes at gore sig geeldende her, hvor underse-
gelserne fra FH og Kantar Gallup, der sperger til konkrete haendelser, viser en vasentlig storre fore-
komst af seksuelt kreenkende adfaerd, end undersogelserne fra NFA og VIVE. Det kan herefter anta-
ges, at en del af fortolkningen overlades til respondenten ved generelt formulerede spergsmal, hvilket
kan give variationer, usikkerhed og ringe sammenlignelighed af svarene.

Uagtet undersegelsernes usikkerhed og forskellige resultater, giver de samlet set en indikation af, at
seksuel chikane ikke er et sjeldent fanomen.

Vendes blikket mod dansk retspraksis, er antallet af sager afgjort ud fra ligebehandlingsloven relativt
begranset. Et forskningsprojekt fra 2017 af Anette Borchorst og Lise Rolandsen Agustin viste, at der
1 perioden fra 1988 til 2016 blev truffet afgerelse 1 knap 100 sager ved de civilretlige domstole, faglig
voldgift, Ligebehandlingsnavnet og Tvistighedsnavnet. Som det navnes af forfatterne, er underso-
gelsen baseret pa indsamling af s mange afgerelser som muligt, idet der ikke findes et samlet officielt
register over retssager om seksuel chikane.?

2INFA (2018)

22 VIVE (2021),s. 6

23 Epinion for FH (2019), s. 5

2 Ibid., s. 6

25 Kantar Gallup for Berlingske (2020)
26 Breum & Wolf (1995), s. 1

27 Borchorst & Agustin (2017), s. 175
28 Ibid., s. 91
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Det kan umiddelbart virke modstridende, at der pa den ene side er begranset retspraksis pa omradet,
og pd den anden side undersogelser der, trods forskellige resultater, viser en storre udbredelse af
problemet. Forekomsten af seksuel chikane pa danske arbejdspladser er sdledes i ringe grad afspejlet
ved antallet af sager, der fores pa omradet. Det kan muligvis skyldes, at der 1 en reekke sager indgas
forlig?®, hvorfor informationer herom typisk ikke er offentligt tilgeengelige. Dernaest kan misforholdet
vidne om, at der ikke hos de kraenkede er tilstrekkelig motivation til at anlegge sager om seksuel
chikane i retssystemet. Dette kan synes sarligt problematisk for de krenkedes retsbeskyttelse, som
folgelig vil blive analyseret og problematiseret gennem en retsdogmatisk analyse af ligebehandlings-
loven nedenfor.

4. Den retlige ramme for seksuel chikane pa arbejdspladsen

Seksuel chikane er fortrinsvist reguleret af ligebehandlingsloven, som opstiller forbud mod forskels-
behandling af mend og kvinder pé grund af ken med hensyn til beskeaftigelse mv. Ligebehandlings-
loven implementerer det omarbejdede ligebehandlingsdirektiv?’, der har til formal at sikre gennem-
forelsen af det EU-retlige ligebehandlingsprincip. !

Efter ligebehandlingslovens § 1, stk. 1 defineres ligebehandling af mand og kvinder som en situation,
hvor der ikke foreligger direkte eller indirekte forskelsbehandling pd grund af ken. Forskelsbehand-
ling kan bl.a. tage form af seksuel chikane, der i medfor af ligebehandlingslovens § 1, stk. 4, er at
betragte som forskelsbehandling pa grund af ken.

Seksuel chikane er dermed forbudt efter lovens §§ 2-4.3 Dette indebzrer, at der ikke mi udeves
seksuel chikane ved en arbejdsgivers ansettelse, forflyttelse, forfremmelse og adgang til uddannelse,
ligesom det ikke ma finde sted ved afskedigelse eller 1 ovrigt ved fastszttelse af arbejdsvilkar. Der-
udover ma en persons afvisning eller accept af seksuel chikane, ikke anvendes som begrundelse for
en beslutning vedrerende den pagaldende, jf. § 1, stk. 4, sidste led.

For s vidt angér arbejdsvilkér, er det i ligebehandlingslovens § 4, stk. 2 eksplicit nevnt, at lige ar-
bejdsvilkar omfatter et forbud mod seksuel chikane. Den direkte omtale af seksuel chikane 1 § 4, stk.
2 blev indfejet i 2018, og af lovbemarkningerne fremgér det, at forbuddet i lovens § 1, stk. 4 i rets-
praksis var blevet fortolket som en del af § 4. Lovgiver ansa dog et behov for kodificering af denne
praksis for at geore det lettere for arbejdsgivere og arbejdstagere at gennemskue, hvordan forbuddet
mod seksuel chikane hanger sammen med arbejdsgivers pligter.*

4.1 Hvornar foreligger der seksuel chikane?

Seksuel chikane defineres 1 ligebehandlingslovens § 1, stk. 6 som

2 Her kan der bl.a. henvises brugen af tavshedsklausuler, som har vist sig at veere forbundet med en raekke juridiske
problemstillinger. Dette vil athandlingen dog ikke behandle nermere

30 Europa-Parlamentets og Radets direktiv 2006/54/EF af 5. juli 2006 om gennemforelse af princippet om lige muligheder
for og ligebehandling af mend og kvinder i forbindelse med beskaftigelse og erhverv (omarbejdning)

31Jf. art. 1 1 det omarbejdede ligebehandlingsdirektiv

32 Folketingstidende 2005-06, Tilleg A, L 17 som fremsat, s. 303

33 Folketingstidende 2018-19 (1. samling), Tilleg A, L 93 som fremsat, s. 7
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“enhver form for uonsket, verbal, ikkeverbal eller fysisk adfcerd med seksuelle undertoner med det
formadl eller den virkning at kreenke en persons veerdighed, navnlig ved at skabe et truende, fjendt-
ligt, nedveerdigende, ydmygende eller ubehageligt klima”

Seksuel chikane kan sdledes vere fysisk gennem kys, bereringer eller lignende, verbalt 1 form af
sporgsmdl, kommentarer eller lignende udmeldinger med seksuelle undertoner og ikkeverbalt 1 form
af f.eks. forevisning eller deling af seksuelle billeder. Betingelsen er, at adfaerden er uensket og har
til formal eller virkning at krenke en persons vaerdighed.**

Seksuel chikane adskiller sig fra ren chikane i ligebehandlingslovens § 1, stk. 5 ved, at der stilles krav
om en aktiv handling. I medfer af chikane-definitionen vil den kreenkende nemlig allerede ved at
ignorere eller holde den krankede person udenfor fallesskabet, kunne omfattes bestemmelsen.>?

4.1.1 Afgerelseskriterier

Hvorvidt der foreligger sexchikane efter ligebehandlingslovens § 1, stk. 6, vil ofte bero pa en konkret
vurdering af, hvad der hos den enkelte opfattes som uonsket seksuel adfcerd. Det er i den forbindelse
vaesentligt at bemarke, at gensidig flirt og komplimenter eller velkommen seksuel kontakt ikke er
ulovligt efter ligebehandlingsloven. Seksuel adferd vil alene udgere seksuel chikane, sdfremt adfzer-
den er uensket for modtageren.>®

I forarbejderne bemaerkes, at dette vil athange af den kreenkedes egne granser, hvilket normalvis vil
variere alt efter hvem, der kraenkes.?” Det er dog samtidig angivet, at der i praksis muligvis kan fore-
ligge en nedre graense, idet domstolene 1 tidligere sager har undladt at fastsla seksuel chikane, hvor
adfeerden har varet uensket, men ikke graverende, samtidig med at den kreenkede person har forholdt
sig passiv og kraenkeren har veret i god tro.*® Forhold som den kreenkedes passivitet, krcenkelsens
grovhed og god eller ond tro hos krenkeren, synes derfor at vaere noget, der laegges serlig vaegt pa i
domstolenes vurdering af seksuel chikane.>’

4.1.1.1 Passivitet

For at pdvise, at en given adferd har veret uonsket, vil det ofte have betydning, om arbejdstageren
har reageret pa krankelsen og udvist modvillighed over for kraenkeren.*’ Til illustration kan navnes
U.1992.18 SH, hvor en kvindelig arbejdstager var berettiget til at ophave sit ansattelsesforhold efter
at have veret udsat for seksuel chikane i en leengere periode. Se- og Handelsretten lagde i sin afge-
relse vaegt pa, at arbejdstageren havde protesteret mod adfaerden, og til trods herfor, var den seksuelle
opforsel fortsat. At arbejdstageren var bekendt med problemet inden hun tog ansattelse hos arbejds-
giveren, kunne ikke ifolge retten udgere accept eller passivitet. Adferden var herefter 1 strid med
kravet om lige arbejdsvilkér i ligebehandlingslovens § 4.

3 Nielsen (2019), s. 119 f.

35 Folketingstidende 2005-06, Tilleg A, L 17 som fremsat, s. 303
36 Breum & Wolf (1995), s. 2

37 Folketingstidende 2005-06, Tilleg A, L 17 som fremsat, s. 303
3 Ibid., s. 303 £

3 Ibid., s. 304

40 Hasselbalch & Munkholm (2019) s. 668
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4.1.1.2 Kraenkelsens grovhed

Det angives i lovens forarbejder, at jo grovere den seksuelt kreenkende adfaerd er, jo sterre kraenkende
virkning vil det have, desto mindre betydning skal andre forhold tillegges i vurderingen.*! Ved en
hensynsafvejning af forholdene, vil seksuel chikane af sarlig grov karakter séledes vare tungtve-
jende. Dette kan eksemplificeres ved Tvistighedsnavnets kendelse af 2. juli 2014 1 sag 28.2013, hvor
en elevs ophavelse af sin uddannelsesaftale, efter at have veret udsat for seksuel chikane af indeha-
veren og kekkenchefen af restauranten, ansds for berettiget. Nevnet henviste 1 sin kendelse til kraen-
kelsens grove karakter, idet eleven havde varet udsat for fysisk krenkende adferd ved “’klap bagi”
og verbale seksuelle ytringer om elevens undertgj og privatliv med sin kereste. Tvistighedsnavnet
fandt pd den baggrund, at adfaerden var i strid med ligebehandlingslovens § 4.

4.1.1.3 Ond tro hos kraenkeren

Domstolene har i en reekke sager statueret seksuel chikane, selvom arbejdstageren ikke nadvendigvis
har sagt direkte fra overfor kraenkeren. I den forbindelse har domstolene henvist til, at adfeerden har
veaeret s& abenlyst greenseoverskridende, at kraenkeren burde have vidst, at adfeerden var uensket for
den krankede.*> Som eksempel kan navnes Vestre Landsrets dom af 21. november 2012 i sag B-
1525-12, hvor retten fandt, at en tidligere butiksassistent og efterfelgende souschef i et bageri var
blevet udsat for seksuel chikane i strid med ligebehandlingslovens § 4, bl.a. som felge af arbejdsgi-
verens tilkendegivelse af, at ville "1 bukserne pa hende” og ved at opfordre hende til at tage penge i
kassen til keb af en ny BH. Retten lagde saerskilt vegt pa, at udtalelserne 1 almindelighed métte anses
for upassende og kraenkende i forholdet mellem en arbejdsgiver og en ansat, hvilket arbejdsgiveren
burde have indset.

4.1.2 Sezerligt om omgangstonen pa arbejdspladsen

Tidligere har domstolene 1 deres afgarelse taget hojde for omgangstonen pa arbejdspladsen. Dette var
eksempelvis tilfeldet i Ostre Landsrets dom af 20. december 2002 i sag B-2524-01 og Ostre Landsrets
dom af 2. december 2003 1 sag B-3540-02, hvor retten 1 begge sager undlod at statuere seksuel chi-
kane i strid med ligebehandlingsloven, med henvisning til en uformel omgangstone.*’

Denne retstilstand er sidenhen @ndret. Andringen kom i forbindelse med den fornavnte tilfojelse af
§ 4, stk. 212018, hvor det 1 forarbejderne star angivet, at der ikke leengere bor leegges vaegt pad om-
gangstonen ved vurderingen af seksuel chikane. Det bemarkes af lovgiver, at seksuelt ladet adferd
ikke er relevant i en arbejdssammenhang, men at omgangstonen velsagtens kan vare uformel. Da
omgangstonen ikke er noget den enkelte arbejdstager selv valger, vil krenkelsen heller ikke vaere
mindre kraenkende blot af den grund.**

41 Folketingstidende 2005-06, Tilleg A, L 17 som fremsat, s. 304

42 Borchorst & Agustin (2017), s. 112

43 Folketingstidende 2018-19 (1. samling), Tilleg A, L 93 som fremsat, s. 3 f.
4 1bid., s. 4
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4.2 Arbejdsgivers ansvar

Ligebehandlingslovens pligtsubjekt er arbejdsgiver, og det er derfor ogsé arbejdsgiver, herunder den,
som matte vaere ansvarlige for erhvervsuddannelse og adgang til selvstendige erhverv, der har an-
svaret for seksuel chikane efter ligebehandlingsloven.*

Det folger af lovens forarbejder fra 2005, at arbejdsgiver har pligt til at stille et chikanefrit arbejds-
miljo til rddighed for sine arbejdstagere, hvorved arbejdsgiver i et rimeligt omfang skal sikre, at de
ansatte ikke udszttes for seksuel chikane pa arbejdspladsen.*® I lovforarbejderne fra 2018 er det yder-
ligere preciseret, at pligten til at sikre mod seksuel chikane ikke alene omfatter chikane udevet af
arbejdsgiveren selv, men tilsvarende gzlder ved chikane begéet af andre medarbejdere.*’ Det vil dog
normalvis forudsatte, at arbejdsgiver har vaeret bekendt med eller burde have vaeret bekendt med den
udevede chikane, uden at have reageret herpa.*

Arbejdsgivers pligt geelder efter omstendighederne ogsa ved seksuel chikane udevet af kunder, pati-
enter, klienter mv.*® Dette blev fastsliet af @stre Landsret i U.2019.3302 @, hvor en handicaphjzlper
var blevet udsat for seksuel chikane af en borger. Landsretten udtalte, at det forhold, at den person,
der udever kraenkende adferd over for en medarbejder, ikke selv er ansat, ikke i sig selv fritager
arbejdsgiveren forpligtelser i medfor af ligebehandlingslovens § 4, nar adfarden finder sted 1 forbin-
delse med arbejdets udferelse.

4.2.1 Heeftelsesansvar for ledende medarbejdere og ovrige ansatte

I retspraksis ses en tendens til at statuere identifikation mellem arbejdsgiveren og ledende medarbej-
dere. Herved hafter arbejdsgiveren for ledende medarbejderes kreenkende adfeerd i tilfeelde, hvor le-
deren har personalemassige befojelser. Ansvaret svarer i et vidt omfang til arbejdsgiveransvaret efter
DL 3-19-2, og blev bl.a. fastsldet ved U.1993.331 S, hvor et rederi fandtes ansvarlig for en hovmesters
seksuelle chikane over for en stewardesse. *° Sg- og Handelsretten udtalte i dommen, at rederiets
skibsfarer havde en omfattende pligt til at beskytte sit personale mod en sddan adfzerd. Da retten fandt
det godtgjort, at skibsfereren havde haft kendskab til det passerede og burde have grebet ind, heftede
rederiet for hovmesterens adfzerd efter ligebehandlingslovens § 4.

Har den ledende medarbejder ikke personalemaessige befgjelser i forhold til den krenkede person,
vil der typisk ikke kunne statueres et tilsvarende hazftelsesansvar for arbejdsgiveren, >! jf. eksempelvis
Ostre Landsrets dom af 6. september 2017 1 sag B-2788-16, hvor en driftschef, der havde udevet
seksuel chikane over for en arbejdstager, ikke kunne identificeres med arbejdsgiveren, da den pagel-
dende ikke havde ans®ttelsesmassige befojelser.

I en bemarkelsesverdig dom fra Vestre Landsret af 28. januar 2015 i sag B- 2116-13 fandt retten, at
en arbejdsgiver heftede for en arbejdstagers seksuelle kraenkelser over for en kosmetikerelev pa en
hudplejeklinik, selvom arbejdsgiveren ikke var bekendt med det passerede. Kraenkeren var ansat som

4 Andersen m.fl. (2016), s. 79

46 Folketingstidende 2005-06, Tilleg A, L 17 som fremsat, s. 304

47 Folketingstidende 2018-19 (1. samling), Tilleeg A, L 93 som fremsat, s. 3
48 Kristiansen (2020), s. 226

4 Nielsen (2019), s. 127

S0 Kristiansen (2020), s. 224

SUIbid., s. 225
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leder og uddannelsesansvarlig for eleven, som efter sin uddannelsesaftale skulle lade behandlinger
udfere pd egen krop. Landsretten lagde i sin afgerelse vagt pa, at den udevede sexchikane fra ar-
bejdstageren, ikke kunne anses for s abnorme handlinger, at de ikke kunne péregnes af arbejdsgive-
ren. Arbejdsgiveren havde derfor paddraget sig ansvar for sin medarbejders adferd efter ligebehand-
lingslovens § 4. Dommen viser, at arbejdsgiver i visse situationer kan hafte for ledende medarbe;j-
dere, der ikke har ans@ttelsesmassige befojelser, ogsd selvom arbejdsgiver ikke har haft kendskab til
det passerede. Det skal dog bemerkes, at afgerelsen fra Vestre Landsret anses for mere vidtgaende i
forhold til gvrig retspraksis.>?

4.2.2 Arbejdsgivers reaktionsmuligheder over for kreenkende medarbejdere

Fér arbejdsgiver kendskab til en arbejdstagers seksuelt krenkende adfaerd overfor en kollega, er ar-
bejdsgiver forpligtet til at gribe ind. Her kan arbejdsgiver ty til bortvisning, afskedigelse, omplace-
ring, advarsel eller lignende. Hvilken ansattelsesretlig sanktion, der i det konkrete tilfeelde er pas-
sende, vil bero pa de almindelige anszttelses- og arbejdsretlige regler.?

Det er ikke udelukket, at bortvisning af den krenkende arbejdstager efter omstendighederne vil vaere
lovlig.>* Som eksempel kan n&vnes en @ldre dom fra Vestre Landsret, U.1942.1126 VL, hvor bort-
visning af en fodermester var berettiget. Fodermesteren havde overfor to piger, der var ansat pa
samme gird som ham, brugt sjofle udtryk hentydende til konslige forhold, og til trods for at have
modtaget en advarsel, havde han fortsat denne adferd. Landsretten henviste i sin begrundelse til, at
hvis fodermesteren var fortsat i sit ansattelsesforhold, ville de kvindelige ansatte ikke kunne fortsaette
1 deres.

En kraenkende arbejdstager ifalder ikke ansvar efter ligebehandlingsloven, da loven ikke har arbejds-
tagere som pligtsubjekt. Til gengeld vil en arbejdstager, der kreenker en kollega kunne ifalde erstat-

ningsansvar efter erstatningsansvarsloven>’ eller straffes efter straffeloven®.’

4.3 Bevisbyrden

I sager om seksuel chikane gaelder en delt bevisbyrde, jf. ligebehandlingslovens § 16 a. Personen, der
anser sig for kraenket, skal pavise faktiske omstaendigheder, som giver anledning til at formode, at
der er udevet direkte eller indirekte forskelsbehandling i form af seksuel chikane. Er det tilfeldet,
pahviler det modparten at bevise, at ligebehandlingsprincippet ikke er blevet kraenket, neermere be-
stemt at den udevede adferd ikke har udgjort seksuel chikane.

32 Nielsen (2019), s. 127 f.

33 Ibid., s. 129

34 Hasselbalch & Munkholm (2019), s. 669

55 Lovbekendtgarelse nr. 1070 af 24. august 2018

%6 Lovbekendtgerelse nr. 1650 af 17. november 2020
57 Andersen m.fl. (2016), s. 75
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Den delte bevisbyrde i § 16 a blev indfert i 2001 med henblik péd at implementere det dagaeldende
bevisbyrdedirektiv.>® Baggrunden herfor var at lempe beviskravene for arbejdstagere, saledes at be-
visbyrden forskydes mellem arbejdstager og arbejdsgiver.>® Det havde dog ikke den store betydning
i praksis, da bevisvurderingen reelt var den samme inden bestemmelsen blev lovfzstet.®

En delt bevisbyrde medferer ikke, at den kraenkede person pr. automatik fremstar trovaerdig, uanset
hvilken pastand der méitte fremfores. Forst ndr arbejdstageren har pavist, at der er anledning til at
formode seksuel chikane, skal arbejdsgiveren at bevise, at den udviste adferd ikke har veret 1 strid
med loven.®! Bevisbyrden er typisk blevet loftet ved den kraenkedes forklaringer, eventuelt under-
stottet af psykologerklaringer, vidner eller lignende. %>

Undertiden har domstolene 1 bevisbedemmelsen tillagt det betydning, om den kraenkede person har
andret adfzerd efter den pastiede sexchikane.®® Dette var eksempelvis tilfzeldet i Hojesterets dom af
17. august 1999 1 sag 275/1998, hvor retten ikke fandt det godtgjort, at en bortvist arbejdstager havde
varet udsat for seksuel chikane. Hojesteret lagde vagt pa en reekke tidligere kollegaers vidneudsagn,
der forklarede at den bortviste medarbejder ikke havde @ndret sig i den tid hun var ansat, og at de
ikke havde hert om, at hun skulle have vearet udsat for seksuel chikane.

4.4 Sanktion og godtgerelse efter ligebehandlingsloven

Safremt der er udevet seksuel chikane efter ligebehandlingsloven, kan den kraenkede arbejdstager
tilkendes en godtgerelse efter lovens § 14, stk. 1. Domstolenes udméling af godtgerelse vil bero pa
de konkrete forhold 1 den enkelte sag, men der vil typisk blive lagt veegt pa chikanens grovhed, kraen-
kelsens indflydelse pa ofrets psykiske tilstand, tidsrummet hvorover chikanen er foregéet mv.%

I § 14, stk. 2 er det preciseret, at der i sager om seksuel chikane ber tages hgjde herfor ved fastsaet-
telsen af godtgerelsen. Stk. 2 blev indfert 1 2018 og skulle ses som et signal om, at seksuel chikane
er serligt indgribende, med den konsekvens at der tilkendes en hgjere godtgerelse end i andre chika-
nesager.® Med § 14, stk. 2 haves godtgerelsen med en tredjedel i forhold til det forgeldende godt-
gorelsesniveau, der ved en undersogelse af civile retssager for perioden 1989-2015%, viste sig i gen-
nemsnit at ligge pa 23.700 kr.%’

I en nyere afgorelse pd omrédet, Ostre Landsrets dom af 29. maj 2019 1 sag BS-30678/2018, fik en
kvindelig arbejdstager tilkendt en godtgerelse pa 50.000 kr., som ifelge landsretten var fastsat af
hensyn til omfanget, varigheden og karakteren af kraenkelserne. Konkret var den kvindelige arbejds-
tager i sagen blevet udsat for seksuel chikane af en ledende medarbejder, som havde fremsat seksuelt
betonede udtalelser, krammet hende og opfordret hende til at sidde pa skedet af ham, tilbudt hende
penge for oralsex, taget hende i skridtet og loftet hendes trgje op og slikket pd hendes bryst.

58 R&dets direktiv 97/90 EF af 15. december 1997 om bevisbyrden i forbindelse med forskelsbehandling p& grundlag af
ken

% Folketingstidende 2000-01, Tilleg A, L 78 som fremsat, s. 1993

60 Ibid.s. 1995

¢! Nielsen (2019), s. 187 f.

62 Folketingstidende 2000-01, Tilleg A, L 78 som fremsat, s. 1995

6 Borchorst & Agustin (2017), s. 109 f.

% Breum & Wolf (1995), s. 4

85 Folketingstidende 2018-19 (1. samling), Tilleeg A, L 93 som fremsat, s. 5

% Lovforarbejderne henviser til den fornzvnte undersogelse af Borchorst & Agustin fra 2017
87 Folketingstidende 2018-19 (1. samling), Tilleg A, L 93 som fremsat, s. 8
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Udover § 14, kan arbejdstager tilkendes godtgerelse ved fremsattelse af krav om ligebehandling efter
ligebehandlingslovens § 15. Bestemmelsen har til formal at beskytte arbejdstagere mod viktimisering,
hvilket betyder, at sdfremt en arbejdstager afskediges efter at have klaget over seksuel chikane, vil
den pagzldende kunne tilkendes en godtgerelse.®® 1 praksis er bestemmelsen alene set paberdbt i
tilfzelde, heriblandt Kebenhavns Byrets dom af 13. juni 1996 1 sag K 524/1995, hvor pastanden ikke
blev taget til folge®, og senest i fornzevnte U.2019.3302 @, hvor en ansat blev tilkendt en godtgerelse
1 henhold til § 15 pé 135.247,02 svarende til 6 maneders lon.

Desuden vil arbejdstager i1 kraft af almindelige obligationsretlige grundsatninger, efter omstendig-
hederne have ret til at udeve seedvanlige misligholdelsesbefgjelser over for sin arbejdsgiver, safremt
den pagzldende udsattes for seksuel chikane, og adferden ikke stopper trods pataler.”® Dette blev
bl.a. statueret 1 U.1992.18 SH, hvor en kvindelig kontorassistent, efter at have veret udsat for seksuel
chikane, var berettiget til at anse sit ansattelsesforhold som ophavet. I sagen fik arbejdstageren, ud-
over sin godtgerelse efter ligebehandlingsloven, tilkendt erstatning i henhold til funktionarlovens §
3, svarende til fire maneders lon.

4.5 Udfordringer ved geldende ret

Set i lyset afsnit 3 og ovenstdende analyse af geeldende ret kan der s&ttes spergsmalstegn ved, hvorfor
den nuvarende lovgivning ikke pi tilstreekkelig vis har kunnet tage hojde for de stadig eksisterende
problemer med seksuel chikane pa det danske arbejdsmarked.

Forst og fremmest kan det faktum, at reglerne i ligebehandlingsloven sjeldent ses anvendt i praksis,
synes problematisk. Da reglerne 1 lovgivningen er forholdsvist klare, ma den begraensede mangde
retspraksis vaere udtryk for en retstilstand, hvor kraenkede personer atholder sig fra at tage retslige
skridt.

Den manglende motivation for at rejse sager om seksuel chikane kan bl.a. forklares af de personlige
og sociale omkostninger ved et juridisk efterspil, som kan risikere at vaere mere traumatiserende for
den kraenkede person end selve kraenkelsen.”! Derudover vil det i bevisbedemmelsen ofte vere ar-
bejdstagers pastand mod arbejdsgivers pastand, hvilket gor bevisbyrden tung at lgfte. Det skyldes
isar, at vurderingen i stor udstraekning vil bero pa parternes trovaerdighed, idet der sjeldent er uden-
forstdende vidner eller andre beviser for adfeerden.”? Dette har tilmed bevirket, at Ligebehandlings-
naevnet ikke har varet 1 stand til at behandle sexchikanesager, hvor bevisvurderingen beror pé afgivne
forklaringer, fordi nevnet alene kan behandle sager pa et skriftligt grundlag.” Selvom hensigten med
kodificering af den delte bevisbyrde har varet at lempe arbejdstagers bevisforelse, viser retspraksis,
at det fortsat er en vanskelig opgave, der muligvis kan have afholdt krenkede personer fra at ga
rettens vej.

% Nielsen (2019), s. 310 f.

® Ibid., s. 312

70 Hasselbalch & Munkholm (2019), s. 668

" Ligestillingsudvalget 2017-18 (LIU), Alm del, Bilag 91
2 Borchorst & Agustin (2017), s. 172 f.

3 Ibid., s. 60
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Dertil kommer, at domstolene gennem tiden har udviklet en tendens til at fortolke arbejdsgiveransva-
ret mere lempeligt.”* Det gor sig sarligt geeldende i sager, hvor krenkelsen er udevet af andre ansatte,
kunder, klienter eller lignende, for hvilke vurderingen beror pé arbejdsgivers viden eller burde viden.

Videre kan der s&ttes sporgsmalstegn ved godtgerelsesniveauet efter § 14. Godtgerelser kan anses
for en anerkendelse fra retssystemet af de folger, som den kraenkede person har varet udsat for. Det
kan tilmed have en praventiv effekt over for arbejdsgiver, safremt godtgerelsen fastsettes til et pas-
sende niveau.” Til trods for, at det gennemsnitlige godtgerelsesniveau blev forhgjet ved lovaendrin-
gen 1 2018, er det uklart om @ndringen reelt har haft eller vil {4 en effekt. Det skal hertil bemarkes,
at godtgerelsesniveauet 1 § 14 ogsd efter @ndringen 1 gennemsnit vil befinde sig betydeligt under det
niveau, der ses i visse andre ligebehandlingssager. I sager om uberettiget afskedigelse af gravide eller
barslende, tildeles der i1 den foreliggende retspraksis en godtgerelse svarende til 9 maneders lon for
fastansatte og 6 maneders lon for tidbegranset ansatte, jf. bl.a. U.2012.1782 H og U.2011.1776 H,
og i visse tilfzlde helt op til 12 maneders lon, jf. f.eks. U.2009.1700 @.7°

Godtgarelsesniveauet 1 sexchikanesager er problematiseret af Breum og Wolf (1995), som argumen-
terer for, at godtgerelsen i sexchikanesager ikke, som de ellers hidtil er blevet, skal udmales i henhold
til den praksis, der er i sager om voldtaegt. Forfatterne begrunder det med, at der ved seksuel chikane
tale om en dobbelt kraenkelse, hvor arbejdstageren bade kraenkes i forhold til sine ansattelsesretlige
rettigheder og som individ. De vurderer pa det grundlag, at sexchikanesager 1 hgjere grad ber sam-
menlignes med andre ligebehandlingssager end sedelighedsforbrydelser.””

Det seneste eksempel pa en godtgerelsesudmaling, der minder om den der ydes efter § 16, stk. 4, er
den fornavnte U.2019.3302 @, hvor arbejdstageren fik tilkendt en godtgerelse pd 135.237,02 kr.
svarende til seks méineders lon.

Om den kommende whistleblowerlov kan gere op med nogle af de ovenstdende udfordringer, vil
blive behandlet senere i athandlingen. I mellemtiden vil der blive redegjort for geeldende ret omkring
whistleblowing generelt, og efterfelgende 1 forhold til whistleblowerloven.

5. Den retlige ramme for whistleblowing

Som juridisk fenomen har whistleblowing sin oprindelse fra USA, hvor man allerede 1 1960’erne og
1970’erne indferte regulering om arbejdsretlig beskyttelse af whistleblowere. I dansk ret har man
ikke 1 samme omfang haft konkret regulering af whistleblowing. I stedet er fanomenet blevet anset
som naert forbundet med ytringsfriheden, som er en grundleeggende demokratisk rettighed, kodificeret
i statsretten, forvaltningsretten og arbejdsretten.”

Etablering af whistleblowerordninger, hvorigennem whistleblowere kan indberette ulovlige forhold,
har heller ikke hidtil vaeret underlagt et generelt lovkrav i Danmark. Dog findes der inden for speci-
fikke sektorer lovregulerede whistleblowerordninger pa baggrund af EU-regler. Det gelder bl.a. den

" 1bid., s. 135

5 1bid., s. 129

76 Kristiansen (2020), s. 220
77 Breum & Wolf (1995), s. 5
7 Lind (2011), 5. 317
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finansielle sektor, hvor CRD IV-direktivet’® er implementeret i lov om finansiel virksomhed.®® Her
forpligtes finansielle virksomheder til at etablere uafthangige og selvstaendige ordninger, hvortil deres
ansatte kan indberette overtraedelser af den finansielle regulering begéet af virksomheden, jf. lov om
finansiel virksomhed®' § 75 a, stk. 1. Loven indeholder tilmed et forbud mod repressalier, der som
konsekvens vil kunne tilkende whistlebloweren en godtgerelse i overensstemmelse med principperne
1 ligebehandlingsloven, jf. lov om finansiel virksomhed § 75 b, stk. 1 og 2.

Til trods for, at der ikke tidligere har vaeret en generel lovreguleret pligt til at etablere whistleblower-
ordninger, er det set anvendt af flere danske virksomheder.®?

5.1 Formalet med whistleblowing

Whistleblowerordninger har til formal at give ansatte mulighed for, anonymt og fortroligt, at rappor-
tere om ulovlige forhold eller andre alvorlige og uetiske handlinger, som deres arbejdsplads er invol-
veret 1. Whistleblowing adskiller sig fra almindelige kommunikationsveje ved, at det alene vedrerer
forhold af en vis alvorlig karakter, og som udgangspunkt ikke mindre alvorlige forhold som samar-
bejdsvanskeligheder, overtradelse af interne retningslinjer mv.%?

Whistleblowing kan pa kort sigt have flere negative konsekvenser for arbejdsgiverens omdemme. Pé
lang sigt kan whistleblowing imidlertid vise sig som en fordel for arbejdsgiveren, som givetvis far
mulighed for at adressere uretmassige forhold pa arbejdspladsen.®* Whistleblowing vil saledes kunne
fungere som et middel til risikostyring, der giver mulighed for at gribe ind overfor uretmassig ad-
feerd.®

5.2 Arbejdstageres pligter og rettigheder i relation til whistleblowing

Som ne@vnt er whistleblowing i dansk ret blevet anset som en del af ytringsfrihedsspergsmalet. Inden
for arbejds- og ansattelsesretten har der iser veret fokus pa offentlig ansattes ret til ytringsfrihed set
i relation til navnlig loyalitetspligten og tavshedspligten.®¢

5.2.1 Ytringsfrihed

Ytringsfriheden kan betragtes som retten til at tilkendegive sig verbalt, enten skriftligt eller mundtligt,
over for andre i eller uden for arbejdspladsen.?’ Ytringsfriheden og beskyttelsen heraf er kun i et
begraenset omfang reguleret 1 lovgivningen, hvilket indebarer, at retsgrundlaget typisk hviler pa al-
mindelige ansattelses- og arbejdsretlige grundsetninger sdsom ledelsesretten og loyalitetsforpligtel-
sen, kollektive overenskomster samt den individuelle ansattelsesaftale. Folgelig vil der ofte skulle

7 Europa-Parlamentets og R&dets Direktiv 2013/36 EU af 26. juni 2013 om adgang til at udeve virksomhed som kredit-
institut og om tilsyn med kreditinstitutter og investeringsselskaber

8 Implementeret ved lov nr. 268 af 25. marts 2014 om @ndring af lov om finansiel virksomhed og forskellige andre love
8! Lovbekendtgerelse nr. 1447 af 11. september 2020

82 Sendberg & Winther (2011), s. 1

8 Ibid.

8 Johnson (2003), s. 75

8 Vandekerckhove & Tsahuridu (2010), s. 374

8 Lind (2011), s. 323

87 Hasselbalch & Munkholm (2019), s. 227
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foretages en hensynsafvejning mellem arbejdstagers, arbejdsgivers og offentlighedens interesse i
sporgsmaélet om ytringsfrihedens graenser.®

I en kontekst med whistleblowing, blev spergsmaélet om offentligt ansattes ret hertil 1 kraft af ytrings-
friheden, behandlet i en betenkning fra 2006 af et nedsat udvalg.®” 12015 blev spergsmalet igen taget
op, hvor samme udvalg ved en ny beteenkning skulle tage stilling til offentligt ansattes ytringsfrihed
i relation til whistleblowerordninger i den offentlige forvaltning.”® I begge betaenkninger konkluderes
det, at offentligt ansatte har en udstrakt ret til at videregive oplysninger om ulovlig forvaltning, mis-
brug af offentlige midler mv., bade internt til ansattelsesmyndigheden og eksternt til f.eks. medierne.
Heri ligger ogséd offentligt ansattes beskyttelse mod ansattelsesretlige konsekvenser som folge af
lovlig whistleblowing. *!

Der fandtes ikke i nogen af beteenkningerne behov for at indfere yderligere lovregulering pa omradet,
da retstilstanden ifelge udvalget, allerede giver offentligt ansatte mulighed for whistleblowing, en
anszttelsesretlig beskyttelse og tilkendelse af godtgerelse.”> Rammerne for offentligt ansattes yt-
ringsfrihed er uddybet i en af Justitsministeriet udarbejdet vejledning fra 2016.%

En anden konklusion drages i den seneste betenkning fra 2020 om ytringsfrihedens rammer og vilkar
i Danmark, som er afgivet af Ytringskommissionen. Med henblik pa at styrke offentlige ansattes
ytringsfrihed, anbefaledes det af et flertal i kommissionen, at reglerne lovfastes for sikre en mere
overskuelig indgang til det nzermere indhold af offentlige ansattes ytringsfrihed.**

Det er vaesentligt at bemerke, at retstilstanden for offentlige ansattes ytringsfrihed og whistleblowing
ikke er den samme for privatansatte. Retsstillingen for privatansatte er forst og fremmest mere uklar,
da de ikke er omfattet beskyttelsen som behandles i de fernavnte beteenkninger og Justitsministeriets
Vejledning. Dertil kommer, at retsgrundlaget for privatansatte ikke hviler pd forvaltningsretlige reg-
ler, men alene pa de almindelige arbejds- og ansattelsesretlige principper, den individuelle aftale,
retningslinjer pa arbejdspladsen mv.?* Det medforer bl.a. at arbejdstager star i en mere udsat position,
hvor det primert er op til arbejdsgiver at sikre den arbejdsretlige beskyttelse.”¢

5.2.2 Loyalitetspligten

Arbejdsgivere og arbejdstagere har en gensidig loyalitetspligt i ansattelsesforholdet. Begge parter
skal herefter udvise en passende hensyntagen til hinanden, hvilket for arbejdstagers vedkommende
indebarer pligt til ikke at handle pd en made, der er til skade for arbejdsgiver. Heroverfor skal ar-
bejdsgiver sikre, at udevelsen af ledelsesretten sker pa saglig vis.®’

8 Ibid., s. 228

% Betankning nr. 1472 (2006)

%0 Betenkning nr. 1553 (2015)

! Beteenkning nr. 1472 (2006), s. 17 ff. og beteenkning nr. 1553 (2015), s. 17 ff.
22 Ibid., s. 44 og ibid., s. 30

%3 Justitsministeriets Vejledning om offentligt ansattes ytringsfrihed (2016)

%4 Betaenkning nr. 1573 (2020), Del 1, s. 36

% Betenkning nr. 1573 (2020), Del 2, s. 578

% Lind (2011), s. 324

°7 Hasselbalch & Munkholm (2019), s. 230 £.
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I litteraturen har der traditionelt set vaeret en udbredt opfattelse af whistleblowing som varende ufor-
eneligt med arbejdstagers loyalitetspligt.”® Dette vil imidlertid vaere athengigt af de narmere om-
stendigheder omkring den konkrete whistleblowing, herunder hvad der indberettes og til hvem ind-
beretningen sker. Det vil f.eks. ofte have betydning, om arbejdstageren har henvendt sig internt for
eksternt, om arbejdstageren har handlet proportionalt i forhold til oplysningens indhold og derved
taget hensyn til arbejdsgivers interesser.”

5.2.2.1 Diskretions- og tavshedspligten

I neer tilknytning til loyalitetspligten findes tavsheds- og diskretionspligten, som forpligter arbejdsta-
ger til ikke at videregive oplysninger, der kan skade den arbejdsplads, hvorhos den pageldende er
ansat. %

Diskretions- og tavshedspligten kan vere en begransning for arbejdstagers ytringsfrihed og ret til
whistleblowing, idet arbejdstager som udgangspunkt vil bringe sig selv 1 misligholdelse ved at vide-
regive oplysninger, der er til skade for arbejdsgiver.!®! En undtagelse er, hvis der er tale om oplys-
ninger, der vedrorer illegitime forhold hos arbejdsgiver, hvilket jo ofte er dét whistleblowing vedre-
rer. Her vil arbejdstagers ytringsfrihed ikke 1 samme omfang vare begrenset, da arbejdstager ved
tavshed vil kunne risikere at blive inddraget i de ulovlige eller immoralske forhold. Det er dog norm-
alvis antaget, at arbejdstager skal udtemme sine muligheder internt, for den pageldende tyr til ekstern
whistleblowing. 1%

6. Whistleblowerloven — et nyt middel i opgoret med seksuel chikane

P& baggrund af betragtningerne i de foregédende afsnit star det klart, dels at seksuel chikane er en
lovgivningsmessig udfordring, dels at der ikke hidtil har veret et klart retsgrundlag for whistleblo-
wing for samtlige arbejdstagere i dansk ret.

Begge problemstillinger sgges nu lest ved den kommende whistleblowerlov. Whistleblowerloven im-
plementerer whistleblowerdirektivet, der har til formal at styrke handhavelsen af EU-retten og EU’s
politikker gennem fastsattelse af minimumsstandarder for beskyttelsen af personer, der indberetter
overtredelser af EU-retten. !%® Da whistleblowerdirektivet er et minimumsdirektiv, har Danmark valgt
at udvide anvendelsesomradet, saledes at ikke kun overtreedelser af EU-retten omfattes, men tilmed

alvorlige lovovertraedelser af dansk ret eller gvrige alvorlige forhold, jf. whistleblowerloven § 1, stk.
1.

Konkret i forhold til naerverende problemstilling indebarer dette, at loven vil inkludere seksuel chi-
kane som et af de forhold, der kan indberettes om.'%* I det folgende vil whistleblowerlovens formail
og anvendelsesomrdde samt n@rmere indhold blive gennemgaet 1 hovedtrak.

% Se bl.a. Vanderckhove (2006), s. 8

% Lind (2011), 5. 325

100 Nielsen (2020), s. 329

101 Hasselbalch & Munkholm (2019), s. 508

102 Tbid., 5. 509

103 Jf. art. 1 i whistleblowerdirektivet

104 Folketingstidende 2020-21, Tilleg A, L 213 som fremsat, s. 12
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6.1 Lovens formal og anvendelsesomrade

Whistleblowerlovens overordnede formal er at indfere et regelsat, der giver en sammenhangende
beskyttelse af whistleblowere 1 dansk ret. Det tilkendegives i lovbemaerkningerne, at whistleblowere
har stor betydning i afsleringen af illegitime forhold pa offentlige og private arbejdspladser, og i den
forbindelse kan whistleblowerordninger bidrage til afslering, efterforskning og retsforfolgning
heraf.!% Whistleblowere har hidtil kun nydt beskyttelse gennem retten til ytringsfrihed og sektorspe-
cifikke regler, hvilket, serligt for de privatansattes vedkommende, har givet uklarhed om whistleblo-
weres rettigheder.

Efter whistleblowerlovens § 1, stk. 1 finder loven anvendelse pa indberetninger af overtraedelser af
EU-retten som omfattet af direktivet samt indberetninger, der vedrerer lovovertradelser eller ovrige
alvorlige forhold. Alvorlige lovovertreedelser eller ovrige alvorlige forhold forudsatter som udgangs-
punkt, at der skal vere tale om forhold, hvis afslering er i offentlighedens interesse. Hvorvidt noget
er “alvorligt”, vil vaere en objektiv bedemmelse og bero péd konkret vurdering, som i sidste ende er
op til domstolene at foretage.!%® Dog vil oplysninger om strafbare forhold som tyveri, bedrageri og
svig samt gentagne overtraedelser af forvaltningsretlige principper normalvis vare omfattet. Indbe-
retninger, der relaterer sig til det individuelle ansattelsesforhold, vil som udgangspunkt ikke vare
omfattet, medmindre der er tale om alvorlige lovovertredelser eller et 1 gvrigt alvorligt forhold. Her-
under horer bl.a. enhver form for seksuel chikane i overensstemmelse med definitionen i ligebehand-
lingsloven. %’

Seksuel chikane er sdledes pr. definition omfattet af whistleblowerlovens materielle anvendelsesom-
rade.!”® Selvom det ikke fremgar eksplicit af lovteksten, vil arbejdstagere, der udsattes for seksuel
chikane 1 medfer af ligebehandlingsloven, kunne indberette adferden og efterfolgende nyde beskyt-
telse efter whistleblowerloven, safremt betingelserne herfor er opfyldt.

6.2 Whistlebloweres rettigheder
En whistleblower defineres i whistleblowerlovens § 3, nr. 7 som

“en fysisk person, der foretager indberetning eller offentliggorelse af oplysninger om overtreedel-
ser, som personen har skaffet sig adgang til i forbindelse med vedkommendes arbejdsrelaterede ak-
tiviteter, og som tilhorer folgende persongrupper (...)"

Af persongrupper nevnes bl.a. arbejdstagere, selvstendigt erhvervsdrivende, aktionerer, praktikan-
ter og personer ansat hos kontrahenter eller leveranderer.

Loven finder anvendelse for whistleblowere, der foretager indberetninger gennem interne eller eks-
terne whistleblowerordninger i overensstemmelse loven, jf. § 5, stk.1. Det gaelder i visse tilfzelde ogsa
offentliggorelse af oplysninger om overtredelser, jf. § 5, stk. 2. En indberetning kan tage form af en
mundtlig sdvel som skriftlig meddelelse af oplysninger om overtraedelser, jf. § 3, nr. 3, mens offent-
liggarelse indebaerer, at oplysningerne gores offentligt tilgaengelige, jf. § 3, nr. 6.

105 Ibid., s. 7
196 Tbid., s. 29
107 Tbid.

108 Tbid.
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De omfattede oplysninger om overtradelser vil efter lovens § 3, nr. 2 udgere

“Enhver oplysning, herunder rimelig mistanke, om faktiske eller potentielle overtreedelser, som har

fundet sted eller med stor sandsynlighed vil finde sted i den organisation, hvor whistlebloweren ar-

bejder eller har arbejdet, eller i en anden organisation, som whistlebloweren er eller var i kontakt
med via sit arbejde, samt om forsog pad at skjule sadanne overtreedelser”

Det er ikke en forudsatning, at whistlebloweren har beviser for overtraedelsen, da en rimelig mistanke
eller tvivl om en faktisk eller potentiel overtraedelse vil vare tilstreekkeligt. Det er dog et krav, at
whistlebloweren har haft rimelig grund til at antage, at oplysningerne var korrekte pé tidspunktet for
indberetningen, og at oplysningerne herer under lovens anvendelsesomréde, jf. § 6. Beskyttelse efter
loven opnés derfor kun, hvis whistlebloweren har varet i god tro om oplysningernes korrekthed. '

En whistleblower vil herefter ikke anses for at have tilsidesat en lovbestemt tavshedspligt, ligesom
whistlebloweren ikke vil ifalde ansvar herfor, safremt vedkommende havde rimelig grund til at an-
tage, at indberetningen eller offentliggerelsen af oplysningerne var nedvendig for at afslere overtrae-
delsen, jf. § 7 og bemarkningerne dertil.!'® Det m4 antages, at det heller ikke vil vare i strid med den
ulovhjemlede loyalitetspligt at indberette de af loven omfattede overtradelser.

6.2.1 Beskyttelse mod repressalier

Whistleblowerloven opstiller forbud mod, at whistleblowere udsattes for repressalier, herunder trus-
sel om eller forseg pd samme, som folge af en intern eller ekstern indberetning eller offentliggearelse,
eller 1 ovrigt opstille hindringer for whistlebloweren i at foretage indberetninger jf. lovens § 8, stk. 1.
Repressalier skal forstds som enhver direkte eller indirekte handling eller undladelse, der forarsager
eller kan forarsage whistlebloweren uberettiget skade, jf. § 3, nr. 11. Dette kan f.eks. vare suspension,
afskedigelse, degradering, undladt forfremmelse, forflytning mv. Den ufordelagtige behandling ber 1
ovrigt veere i nzr forbindelse med indberetningen for at udgere repressalier.!!!

Whistleblowerens beskyttelse mod repressalier opnds, hvis betingelserne i lovens §§ 5 og 6 er opfyldt.
Det betyder, at indberetningen skal vere omfattet af indberetningsretten og whistlebloweren skal
vare i god tro.!!?

Med forbuddet mod repressalier laves en generel kodificering af den praksis, der hidtil kun har vaeret
geeldende for offentligt ansatte, og sektorspecifikt i kraft af lov om finansiel virksomhed. I forhold til
seksuel chikane betyder det at samtlige danske arbejdstagere der udsattes for en sddan adfaerd, nu far
mulighed for at ytre sig herom og samtidig vare beskyttet mod ansettelsesretlige konsekvenser som
folge heraf.

19 Ibid., s. 38
10 Ibid.

" Ibid., s. 39
12 Ibid., s. 38
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6.3 Indberetning gennem whistleblowerordninger

Loven pélagger offentlige og private arbejdsgivere med 50 eller flere ansatte til at indfere interne
whistleblowerordninger, jf. § 9, stk. 1.!'* Gennem den interne ordning skal arbejdsgiveren muliggore
skriftlig eller mundtlig indberetning eller begge dele, jf. § 10, 1. pkt. Ved mundtlige indberetninger
skal det dog kunne ske via et fysisk made, jf. § 10, 2. pkt.

Administrationen af ordningen skal foregd ved en whistleblowerenhed, som kan udgere en intern
upartisk person, afdeling eller en tredjepart, jf. § 11, stk. 1 og 2. Ordningen skal drives og etableres,
sa den sikrer fortrolighed om identiteten pa whistlebloweren, jf. § 12, stk. 1. Derudover er der pligt
til at sikre en ordning, som 1) giver bekraftelse pd modtagelse af indberetningen, 2) folger op pé
indberetningen og 3) giver feedback pa indberetningen, jf. § 12, stk. 2.

Med den interne ordning kommer ligeledes en informationspligt, hvor arbejdsgiver skal informere
sine arbejdstagere om ordningen, jf. § 13. Dette kan f.eks. ske ved fastsattelse af whistleblowerpoli-
tikker, som gares tilgengelig over for arbejdstagerne via arbejdsgivers hjemmeside, intranet eller
lignende. !4

For de arbejdstagere, hvis arbejdsgiver ikke er underlagt kravet om etablering af interne whistleblo-
werordninger, kan der foretages indberetninger til eksterne whistleblowerordninger, herunder den
generelle ordning der efter loven skal etableres af Datatilsynet, jf. § 17.'° I forhold til form og krav,
er reglerne for de eksterne ordninger nogenlunde tilsvarende de interne ordninger.

For begge typer af whistleblowerordninger gelder det, at den ansvarlige whistleblowerenhed har
tavshedspligt om whistleblowerens identitet og ovrige oplysninger, der indgér i indberetningen, jf.
§§ 12, 19 og 25, stk. 1. Ordningerne adskiller sig dog ved, at det for de eksterne ordninger skal vere
muligt at foretage anonyme indberetninger, mens der for de interne ordninger ikke er krav herom.
Dette @endrer naturligvis ikke pa, at der fortsat er tavshedspligt om whistleblowerens identitet. '

Det skal bemerkes, at der ikke stilles krav om, at arbejdstagere udtemmer deres muligheder ved en
eventuel intern ordning for der rettes henvendelse til en ekstern.!!” Herved gives en vid adgang for
whistleblowere til selv at afgere, hvilken kanal indberetningen skal foretages til. Dette er en klar
@ndring i forhold til geeldende ret, hvor det almindeligvis har varet antaget, at de interne muligheder
skal udtemmes forst, jf. afsnit 5.2. Arbejdsgiver kan dog fortsat have interesse i at handtere indberet-
ninger om f.eks. seksuel chikane internt i organisationen, da man i givet fald vil kunne reagere herpa
og finde en lgsning, uden eksterne parter far kendskab til forholdet.

6.4 Godtgorelse, bevisbhedemmelse og straf

Whistleblowere, der udsattes for repressalier som folge af en indberetning eller er blevet hindret eller
forsegt hindret i at foretage en indberetning, har krav pé godtgerelse efter whistleblowerlovens § 28,
stk. 1. Godtgerelsen udmales i henhold til principperne 1 ligebehandlingsloven, nermere bestemt §

13 Kravet treeder i kraft den 17. december 2021 for alle offentlige myndigheder og arbejdsgivere med mere end 250
ansatte, men forpligter forst private arbejdsgivere med 50-249 ansatte fra den 17. december 2023, jf. § 31, stk. 1 og 2

114 Folketingstidende 2020-21, Tilleg A, L 213 som fremsat, s. 46

115 1bid., s. 42

16 1bid., s. 16

17 1bid., s. 46
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16, stk. 3, hvorefter der tages hensyn til ansettelsestid, retspraksis pd omradet og omstaendighederne
oot 118
1 gvrigt.

I stedet for en godtgerelse, vil whistlebloweren kunne fremsette krav om genansattelse, hvis det
under hensyntagen til parternes interesser kan anses for rimeligt at kraeve ansettelsen opretholdt eller
genoprettet, jf. § 28, stk. 2.1

Tilkendelse af godtgerelse efter whistleblowerloven er ikke til hinder for, at whistlebloweren modta-
ger godtgerelse efter anden lovgivning. I relation til seksuel chikane betyder det, at en arbejdstager,
der udsattes for seksuel chikane og som velger at indberette denne adfaerd, vil kunne tilkendes godt-
gorelse efter whistleblowerloven, safremt den pageldende udsattes for repressalier, og efter ligebe-
handlingsloven for den seksuelt kraenkende adfaerd.

Bevisbyrden for, hvorvidt der er udevet repressalier eller ej, pahviler arbejdsgiver. Der er sdledes tale
om en omvendt bevisbyrde, hvor arbejdsgiver skal godtgere, at der ikke har veret tale om repressa-
lier, nar whistlebloweren har bevist at have foretaget en indberetning og har lidt skade herved, jf. §
29. Ifelge lovbemarkningerne er den omvendte bevisbyrde indfert, fordi en whistleblower vanskeligt
vil kunne pédvise en sammenhang mellem indberetningen og repressalierne, mens arbejdsgiver vil
have storre mulighed for og ressourcer til at dokumentere baggrunden for beslutningen. ! Til sam-
menligning opereres der 1 sexchikanesager efter ligebehandlingsloven med en delt bevisbyrde, hvor
arbejdstageren netop skal lofte en i praksis vanskelig bevisbyrde, jf. afsnit 4.5.

Flere bestemmelser i whistleblowerloven er stratbelagt. P4 arbejdsgiverside palegges bedestraf ved
forsatlig eller grov uagtsom overtredelse af tavshedspligten 1 § 25, jf. § 30, stk. 1, nr. 1 samt ved
manglende overholdelse af forpligtelser 1 henhold til de interne whistleblowerordninger, jf. § 30, stk.
2. Pé arbejdstagerside kan en whistleblower, der bevidst indberetter eller offentligger urigtige oplys-
ninger, straffes med bede, jf. 30, stk. 1, nr. 2.

6.5 Whistleblowerloven som middel i sexchikanesager

Overordnet set giver whistleblowerloven en omfattende beskyttelse til arbejdstagere, der velger at
indberette eller offentliggere forhold om seksuel chikane pa deres arbejdspladser. Serligt ma forbud-
det mod repressalier, den vide adgang til at indberette seksuel chikane internt, eksternt eller ved of-
fentliggarelse, den omvendte bevisbyrde samt muligheden for godtgerelse synes at skabe et mere
konkret retsgrundlag for arbejdstagerne.

Spergsmalet er imidlertid, om det 1 praksis vil bidrage til, at flere sager om seksuel chikane kommer
frem i lyset, og om det i sig selv er en tilstrekkelig mekanisme til, at retsstillingen omkring seksuel
chikane forbedres. Dette spergsmaél vil blive behandlet i det folgende péd baggrund af en retssociolo-
gisk analyse af ligebehandlingsloven og whistleblowerloven.

18 Ibid., s. 58
19 Ibid., s. 59
120 Ibid.
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7. Loven som adferdsregulerende mekanisme

Et af de generelle forméal bag retsregler er, at de skal have praktiske virkninger i samfundet og vaere
med til at pavirke adferden blandt borgerne. En almindelig, om end idealistisk, forudsatning er der-
med, at retten pd grund af sin normative form, kan virke som et styringsinstrument” for en ensket
adfeerd i samfundet. !

Om det samme gor sig geldende for sdvel den nuverende regulering af seksuel chikane 1 ligebehand-
lingsloven som den kommende whistleblowerlov, kan analyseres pd baggrund af retssociologien, her-
under retsoptimistiske og retspessimistiske retsteorier.

7.1 Retsoptimisme ctr. retspessimisme

Inden for retssociologien sondres undertiden mellem retsoptimistiske og retspessimistiske retsteorier,
som reprasenterer forskellige opfattelser af, hvilken rolle lovgivning ber tildeles i forholdet mellem
ret og samfund.'?

Ved retsoptimisme forstas et retssociologisk synspunkt, hvor retten tillegges en afgerende rolle for
samfundet. Denne opfattelse domineres af antagelser om, a¢ samfundet kan beskrives gennem rets-
reglerne, at retsreglerne er styrende for folks adfaerd eller at retten med de rigtige midler, herunder
f.eks. sanktioner, vil kunne overvinde selv de vanskeligste hindringer for at reglerne efterleves i sam-
fundet. !

En hovedskikkelserne, der tilhorer den retsoptimistiske tilgang, er Nicklas Luhmanns yngre jeg, som
1 1970 gjorde geldende, at retten kan bruges til at lose de problemer, der matte opsta i takt med det
moderne samfunds udvikling. Efter politikernes vedtagelse af nye love, vil det ifelge Luhmann (1970)
vare op til retsvaesenet, herunder domstolene, at serge for, at befolkningen anerkender nye normer
og @ndrer sin adfzerd si denne modsvarer ny lovgivning.'?* Retten skal herefter betragtes som en
adferdsstyrende mekanisme for borgerne, der forventes at agere i henhold til de normer der fastsettes
gennem retsreglerne.

Ved retsoptimisme henvises der typisk til det, som af bl.a. Mogens Moe i 1986 er omtalt som Lovti-
dendeillussionen. Herved forstés en illusion om, at enhver borger i samfundet holder sig opdateret
om nye loves indhold i Lovtidende, med henblik pé at rette sig ind herefter.'?> Beskrevet pa en anden
made, er det en almindelig forventning, at borgere i samfundet konstant holder sig orienteret 1 ny
lovgivning, hvorefter adfarden tilpasses disse nye normer. '

Overfor retsoptimismen star den opponerende opfattelse, retspessimismen. Modsat retsoptimismen,
tilleegges retten efter et retspessimistisk synspunkt en begranset rolle for samfundet. Dette skyldes
ifolge Eugen Ehrlich (1913), at det i hojere grad er uformelle sociale normer, ogsé kaldet den levende
ret, der har betydning for folkets adfzerd i samfundet, fremfor de af staten formulerede retsregler.'?’

121 Blume (2020), s. 315

122 Dalberg-Larsen & Kristiansen (2014), s. 265
123 Ibid., s. 93 f.

124 Ibid., s. 94

125 Moe (1986), s. 263

126 Dalberg-Larsen & Kristiansen (2014), s. 94
127 Ibid., s. 96
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I forleengelse heraf pdpeges det af Thomas Hejrup (1983) for, at det er forskellige livsformer, der
styrer borgernes adfaerd i1 et samfund. De forskellige livsformer karakteriseres ved hver iser at have
bestemte mader at leve pd, bestemte opfattelser af tilvaerelsen og bestemte sociale normsystemer, som
formelle retsregler vanskeligt vil kunne pavirke.!?®

Michel Foucault (1975), er af den opfattelse, at det ikke er retten, men magtforholdene 1 samfundet,
der er afgerende. Foucault (1975) argumenterede for, at det er magtrelationerne mellem samfundets
individer, der er bestemmende for adfaerden. Foucault (1975) tog sit udgangspunkt i strafferetten,
hvor det er i fengslerne den reelle magtudevelse foregér. Mere generelt kan det dog antages, at de
forskellige magtrelationer 1 samfundet indebarer, at borgerne i virkeligheden ikke handler frit, men
derimod er styret af udefrakommende magt. Med magtforhold som bestemmende for folks adfzrd,
begranses rettens indflydelse tilsvarende.'?’

7.1.1 Retsteorierne og reguleringen af seksuel chikane

Overfores retsteorierne til en sammenhang med seksuel chikane bliver spergsmaélet, hvordan de to
synspunkter kommer til udtryk ved den nuvarende og kommende lovgivning.

Set 1 lyset af tidens debat, det i afsnit 3 nevnte misforhold mellem omfanget og retspraksis samt
udfordringerne for gaeldende ret i afsnit 4.5, star det klart at ligebehandlingslovens bestemmelser om
seksuel chikane, ikke i praksis har veret i stand til at handtere de problemer, der er kommet til udtryk
1 det omgivende samfund. Disse forhold peger alle i retning af, at ligebehandlingsloven ikke har vaeret
styrende for adfeerden omkring seksuel chikane, hvorfor et retsoptimistisk synspunkt neppe er nar-
liggende at indtage. Det har sandsynligvis n&ermere veret udtryk for en retspessimistisk tilgang, hvor
adfeerden har veret styret af andre forhold end reguleringen i ligebehandlingsloven.

Rettes opmarksomheden mod den kommende whistleblowerlov, er det straks mere uklart, hvilket
synspunkt loven overvejende er udtryk for. Tilslutter man sig et retsoptimistisk perspektiv, folger der
med whistleblowerloven en sterre mulighed for adferdsstyring af arbejdstagere, som gennem beskyt-
telsen mod repressalier i lovens § 8 og den vide adgang til at vaelge kanal for indberetning, vil fa
incitament til at blese i flojten om uretmassige forhold, herunder seksuel chikane. Samtidig forpligter
loven en raekke arbejdsgivere til at indfere interne whistleblowerordninger og informere arbejdsta-
gerne herom, jf. whistleblowerlovens§§ 9-13, hvorefter arbejdsgiverne pélegges at tage aktiv del i at
opfordre arbejdstagere til at anvende whistleblowing som middel ved opstéet seksuel chikane.

Whistleblowerloven giver desuden ofre for seksuel chikane storre mulighed for at lofte bevisbyrden
med en omvendt bevisbyrde fremfor ligebehandlingslovens delte bevisbyrde, sdfremt den pagel-
dende indberetter forholdet og efterfolgende udsattes for repressalier, jf. § whistleblowerlovens § 29.
Dette vil om ikke andet udlese en godtgerelse, jf. whistleblowerlovens § 28, som kan tilkendes udover
en eventuel godtgerelse 1 medfer af ligebehandlingsloven.

Ovenstdende vil tilsammen kunne fore til, at arbejdstagere adferdsstyres til at indberette seksuelle
krenkelser. Denne forventelige adferdsstyring vil vere pa linje med bl.a. Luhmanns (1970) teori om
at borgere, heriblandt arbejdstagere og arbejdsgivere, vil @ndre adfzerd, saledes at de lever op til de

128 Ibid., s. 96 f.
129 Ibid., s. 97 f.

RETTID 2021/Cand.merc.jur.-specialeathandling 28 26



nye fastsatte normer i whistleblowerloven. Flere forhold taler dermed for, at whistleblowerloven har
ladet sig inspirere af en retsoptimistisk tilgang.

Den retsoptimistiske tilgang kan imidlertid problematiseres ved, at whistleblowerloven ikke nedven-
digvis 1 sig selv vil kunne virke adferdsstyrende for arbejdstagere og arbejdsgivere pa de danske
arbejdspladser. Som analysen af geldende ret pa omradet illustrerer, har adfeerden hidtil hovedsagligt
varet styret af andre faktorer pd de enkelte arbejdspladser, hvorfor det kan forekomme uhensigts-
massigt at se lovgivning som det eneste instrument til at pavirke adferden omkring whistleblowing
og seksuel chikane.

Tiltraeeder man i stedet en retspessimistisk tilgang vil loven ikke fore til, at arbejdstagere i hgjere grad
indberetter seksuelle kraenkelser, ligesom der heller ikke vil ske en bedre handtering hos arbejdsgi-
vere af sddanne sager. Ifelge Ehrlich (1913) og Hajrups (1983) teorier, vil en @ndring af adferden i
henhold til whistleblowing og seksuel chikane, snarere vaere bestemt af normer og livsformer end det
vil kunne ske pa baggrund af whistleblowerloven. Lagger man sig op ad Foucaults (1975) retsteori,
vil magtforholdene pé arbejdspladsen, herunder arbejdsgiveres magt over arbejdstagere, vare sty-
rende for arbejdstagernes adfaerd pa arbejdspladsen. Forekomsten og hindteringen af seksuel chikane
vil folgelig vaere et resultat af magtforhold, og ikke den kommende whistleblowerlov.

Eftersom den konkrete effekt af den kommende whistleblowerlov i sexchikanesager fortsat stir hen
1 det uvisse, kan der vanskeligt drages en endelig konklusion pd, hvilken af de to retssociologiske
synspunkter loven hovedsagligt vil vaere udtryk for. Med den seneste debat om seksuel chikane og
udfordringerne ved den nuvaerende regulering 1 ligebehandlingsloven, kan der dog peges pa, at hand-
teringen af seksuel chikane for arbejdstager og arbejdsgiver ikke kun er styret af lovgivning.

Derimod vil der formentlig vere andre faktorer, der i samspil med whistleblowerloven, kan vare
styrende dels for arbejdstagers valg om at blese i flojten om seksuel chikane, dels for arbejdsgivers
forebyggelse og handtering gennem whistleblowerordninger. Et sadant argument vil vere pa linje
med Dalberg-Larsen & Kristiansens (2014) mellemstandpunkt, som kendetegnes ved, at selvom en
lov i sig selv kan have betydning, findes der ogsa andre faktorer, der har indflydelse pa retsreglers
virkninger.'*® For nermere analyse heraf, vil betragtninger i relation til den operationelle retssocio-
logi blive bragt 1 spil 1 det folgende.

7.2  Operationel retssociologi - rettens virkninger i samfundet

Udover sondringen mellem retsoptimisme og retspessimisme, vil den operationelle retssociologi
vaere vasentlig at overveje ved spergsmalet om, i hvilket omfang whistleblowerloven kan forbedre
retsstillingen omkring seksuel chikane pa danske arbejdspladser.

Der skelnes typisk mellem genetisk- og operationel retssociologi. Mens genetisk retssociologi drejer
sig om drsagerne til retten, beskeftiger den operationelle retssociologi sig med rettens virkninger i
samfundet. 3! Ved rettens virkninger forstas ikke kun de generelle samfundsmassige virkninger, men
ogsa de virkninger, som enkelte love kan have pé et specifikt omrade. '*?

130 Ibid., s. 265
Bl bid., s. 235
132 Ibid., s. 263
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Ifolge Dalberg-Larsen & Kristiansen (2014) kan de forhold, der har indflydelse pa rettens virkninger
1 samfundet, inddeles i otte kategorier. Inden for hver kategori findes en raekke faktorer, der vurderes
at have betydning for loves virkninger i praksis. '*?

Forst og fremmest kan /oven, dens form, formdl, indhold og ordlyd, have indflydelse pé virkningen i
samfundet. Dernast kan selve retssystemet, herunder bevisbyrderegler, retssedvaner og andre grund-
setninger, ogsa spille en vasentlig rolle, da de efter omstendighederne vil kunne modarbejde lovens
formal.'3* Under den tredje kategori herer myndighederne, der bl.a. vil kunne udvise vel- eller mod-
vilje overfor den konkrete lovs formdl, hvilket vil kunne pdvirke hvordan lovgivningen kommer til at
reekke ud i samfundet. Udover myndighederne vil borgerne kunne have forskellige interesser og hold-
ninger til loven og dens forméal. Dette kommer sig af, at en lov ofte vil have fordele for visse grupper
af borgere i samfundet, og ulemper for andre. >

Endvidere vil en lovs politiske baggrund, tilfersel af ressourcer til et bestemt omrade samt kommu-
nikationsprocesser mellem lovgivere og aktergrupper i samfundet, efter omstaendighederne have ind-
flydelse pd loves virkninger. Endelig kan der vare en ovrige indirekte arsager, der pé tilsvarende
made vil kunne spille en rolle for virkningerne. '3

Udover de af Dalberg-Larsen & Kristiansen (2014) foresldede faktorer, kan et andet forhold af be-
tydning vere, at visse dele af de sociale livsomrdder kun 1 et begrenset omfang bliver pavirket af
lovgivning. Disse beskrives af Dror (1958-1959) som ekspressive aktiviteter, hvilket omfatter indivi-
ders grundlaegende opfattelser og morale, adfeerdsmenstre og de sociale institutioner, som individet
agerer indenfor. Omvendt vil instrumentale aktiviteter der drives af fornuft, f.eks. kommercielle ak-
tiviteter, i hojere grad kunne pavirkes at loven.'*” Synspunkterne af Dror (1958-1959) understottes af
Blegvad & Nielsens (1972), som foretager samme sondring mellem ekspressive og instrumentale
aktiviteter.'3®

Lovgivningens begransede effekt pd visse livsomrader kan bl.a. forklares af de internaliserede nor-
mer, der pa gruppeniveau er med til at styre adfeerden. For at lovgivningen kan fa en adfeerdsregule-
rende virkning, kan det vaere nedvendigt, at de internaliserede normer @ndres pa gruppeniveau, her-
under et organisatorisk niveau. Forst herefter vil adfeerd og holdninger kunne @ndres i1 henhold til
lovgivningen. '*°

7.2.1 Lovens virkninger pa omradet for seksuel chikane

De ovenfor oplistede forhold af betydning for loves virkninger, mé ligeledes kunne overfores til re-
guleringen af seksuel chikane, som fortrinsvist findes i ligebehandlingsloven.

Generelt i forhold til ligestillingslovgivningen i Danmark, anfores det af Dalberg-Larsen & Kristian-
sen (2014), at ligestillingslovene er forbundet med flere strukturelle barrierer. Det kommer bl.a. til
udtryk ved, at lovgivningen griber ind i ledelsesretten, som giver arbejdsgiver mulighed for selv at

133 Ibid., s. 266

134 Tbid.

135 Ibid., s. 267

136 Tbid., s. 268

137 Dror (1958-1959), 5. 800

138 Blegvad & Nielsen (1972),s. 9

139 Dalberg-Larsen & Kristiansen (2014), s. 269
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afgore hvordan arbejdet indrettes og fordeles over for arbejdstagerne. Som folge heraf har en lov som
ligebehandlingsloven, der intervenerer i denne ret, formentlig foranlediget en vis modvillighed pa
arbejdsgiversiden. !4

Derudover kan traditionelle opfattelser vedrerende kensrollemenstre og kensrollestrukturer i det dan-
ske samfund have bevirket, at afgerelser om ansettelse, afskedigelse, fastsattelse af arbejdsvilkar
mv., der umiddelbart er udtryk for forskelsbehandling pd grund af ken, alligevel legitimeres af faste
holdninger og normer om ligestilling og ligebehandling af mand og kvinder. Lovgivningen omkring
ligebehandling af mand og kvinder synes at ramme ned i et omrdde, hvor man forseger at &ndre pa
de af Dror (1959) og Blegvad & Nielsen (1972) navnte ekspressive aktiviteter, hvilket i sig selv kan
gore det vanskeligt for loven at fi faktiske virkninger.'*!

Pa den baggrund antyder Dalberg-Larsen & Kristiansen (2014), at ligestillingslovgivningen i Dan-
mark ikke har haft de tilsigtede virkninger.'** Tages dette synspunkt til folge, har seksuel chikane
som reguleret ved ligebehandlingsloven ikke haft tilstraekkelig virkning i hindteringen af seksuel
chikane.

Det kan hertil overvejes, om udfordringerne ved regulering af seksuel chikane gennem ligebehand-
lingsloven skyldes det faktum, at forholdet er omfattet af ligestillingslovgivningen. Hvis det er tilfal-
det, vil den kommende whistleblowerlov muligvis kunne bidrage til en forbedret retsstilling, blot 1
kraft af at loven ikke herer under ligestillingslovgivningen. Om ikke andet kan dette forhold vere én
af de faktorer, der har betydning for whistleblowerlovens virkning i relation til seksuel chikane.

Et forhold, der omvendt kan virke hindrende for whistleblowerlovens virkning er, at loven kan risi-
kere at blive medt med en vis modvilje blandt arbejdsgivere, som bl.a. forpligtes til at indfere whist-
leblowerordninger. Ligesom ved ligebehandlingsloven, kan dette for arbejdsgivere opfattes som ind-
gribende 1 ledelsesretten, hvilket kan resultere 1 en vis modvilje. Modviljen kunne allerede ses ved
visse af de heringssvar, der blev afgivet under whistleblowerlovens offentlige hering. Her gav bl.a.
Ledernes Hovedorganisation (LH) udtryk for, at lovpligtige whistleblowerordninger ikke vil kunne
forebygge seksuel chikane. LH anforte, at man generelt stotter brugen af whistleblowerordninger,
men dette bor ikke ske gennem lovkrav, da det 1 hgjere grad vil svaekke forebyggelsen af sexchikane
og aftabuiseringen. '*?

Derudover kan det faktum, at seksuel chikane ikke eksplicit er angivet i lovteksten, muligvis give
anledning til tvivlsspergsmal, hvilket tillige kan vaere begraensende for whistleblowerlovens virkning.
Det skyldes, at den manglende udtrykkelige angivelse kan skabe uklarhed hos arbejdstagere og ar-
bejdsgivere 1 forhold til, om seksuel chikane kan betragtes som “alvorligt”. Et sddant synspunkt stet-
tes bl.a. af Akademikerne i deres heringssvar til whistleblowerloven, som bemerker at tidens debat
har vist, at der hersker en kultur, hvor ikke alle mener, at seksuelle kraenkelser pr. automatik er alvor-
lige.!*

140 Tbid., s. 294

141 1bid., s. 295

142 1bid., s. 296

143 Retsudvalget 2020-21, L 213, bilag 1, Heringssvarene samlet, s. 166 f.
144 Ibid., s. 2
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Endelig kan whistleblowerlovens virkning, pa lige fod med ligebehandlingsloven, vere udfordret af
den sociale kontekst, der eksisterer pa gruppeniveau, hvor internaliserede normer pa arbejdspladsen
som organisation'*’ kan vare styrende for adfzerden i relation til seksuel chikane og whistleblowing.

De internaliserede normer kan almindeligvis betragtes som en del af organisationskulturen pé ar-
bejdspladsen, og netop organisationskulturens betydning for seksuel chikane og whistleblowing vil
blive uddybet i nedenstdende analyse.

8. Seksuel chikane og whistleblowing i et organisationskulturelt per-
spektiv

Seksuel chikane og whistleblowing kan, udover det juridiske, anskues fra et organisationskulturelt
perspektiv, som har til formal at beskrive hvordan normer og verdier kan vere styrende for adfeerden
omkring seksuel chikane og whistleblowing.

8.1 Generelt om organisationskulturer

Der findes ikke en entydig definition pd begrebet organisationskultur. 1 litteraturen kommer dette til
udtryk ved divergerende syn pd, hvilken betydning kulturen skal tillegges 1 organisationer. Ifolge
Cooke & Roussenau (1988) kan organisationskulturen defineres som

“de feelles antagelser og veerdier, der guider teenkningen og adfcerden hos medlemmerne
i en organisation”'*®

Organisationskulturer adskiller sig fra nationale kulturer ved, at nationale kulturer beskeftiger sig
med samfundet i sin helhed, mens organisationskulturer herer under hvad Hofstede (1980) vil be-
skrive som en subkultur. Selvom organisationskulturen typisk vil variere fra organisation til organi-
sation, papeger Hofstede (1980) at der ofte vil vaere lighedspunkter hos de underliggende subkulturer
i et samfund grundet den fzlles relation til den mere overordnede nationale kultur. !4

Undertiden sondres der mellem synlige og ikke-synlige dele af organisationskulturen. I den ikke-
synlige del ligger de verdier, der deles blandt medarbejderne, og som over tid vil fortsatte i organi-
sationen uanset udskiftning. I den synlige del ligger de adferdsmenstre, som nye medarbejdere op-
fordres til at folge af de andre ansatte. De to niveauer vil ifolge Kotter & Heskett (1992) kunne pévirke
hinanden indbyrdes. '*®

Sondringen mellem synlige og ikke-synlige niveauer ses ligeledes i Edgar Scheins kulturanalyse. '
Ifelge Schein (2016) kan organisationskulturer analyseres ud fra tre niveuaer: artefakter, veerdier og
grundleggende antagelser. De tre niveauer reprasenterer forskellige grader af kulturens synlighed
udadtil, og varierer fra handgribelige og observerbare fanomener, til underliggende vardier og anta-
gelser. !>

145 Arbejdspladsen betragtes i organisationsteorien som en organisation, hvorfor disse ord anvendes synonymt

146 Egen oversettelse af definition i Cooke & Rousseau (1988), s. 245

147 Hofstede (1980), s. 26

148 Kotter & Heskett (1992), s. 4

149 Scheins kulturanalyse blev oprindeligt udgivet som en del af Scheins forste udgave af Orgaizational Culture and
Leadership i 1985

150 Schein (2016), s. 17
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Artefakter er de synlige dele af en kultur, som bl.a. vil omfatte fysiske omgivelser, sprog, dresscodes,
jargon, historier om organisationen, adfaerd og rutiner samt firmapolitikker. Lige s& nemme artefak-
terne kan veare at observere og evaluere, lige sa svaere kan de vaere at afkode. Dette kan lettere ske
gennem organisationskulturens veerdier, som omfatter de idealer, mél, aspirationer, ideologier og ra-
tionaliseringer, der eksisterer 1 organisationen. Visse vardier vil fungere som normative guides for
medlemmerne i deres handtering af diverse situationer, mens andre vaerdier blot vil vare udtryk for
en onskelig adfaerd, der ikke folges i praksis.!®! Verdierne er ikke synlige udadtil, men kan ved ind-
géende observation give et storre indblik i kulturen end artefakterne alene. Den fulde og dybere for-
stdelse af organisationskulturen opnds dog forst gennem de grundleggende antagelser. Antagelserne
er udtryk for verdier, der kontinuerligt er fulgt op pa og implementeret med succes, men som ofte vil
blive taget for givet.!>? Antagelserne er implicitte og uudtalte, om end de vil vare styrende for med-
arbejdernes adferd, tenkning, reaktionsmenstre og folelser. Som folge heraf kan de grundlaeggende
antagelser bade vare vanskelige at tyde og &ndre pa. !>

Ovenstaende bidrag bekreafter, at organisationskulturer er et fenomen, der indeholder adskillige nu-
ancer og niveauer. Organisationskulturer kan vanskeligt defineres pa én méde, men mé overordnet
synes at vaere udtryk for de normer, vaerdier og grundleeggende antagelser, der 1 udpraget grad pavir-
ker holdninger og adferdsmenstre blandt arbejdstagere og arbejdsgivere i en organisation.

8.1.1 Kulturaendringer

Der kan efter omstendighederne vare behov for at ivaerkseatte kulturendringer, i takt med den kon-
stante udvikling 1 det omgivende samfund og milje.

I litteraturen er det omdiskuteret, i hvilket omfang organisationskulturer kan @ndres. Generelt kan
der dog opstilles tre teoretiske syn pa handterbarheden af kulturaendringer. I det forste synspunkt vil
kulturer under visse omstendigheder kunne @ndres af ledelsen i en organisation. I det andet syns-
punkt findes det mere vanskeligt, henset til at underliggende verdier og strukturer er svere at tilga
og pavirke. Kulturendringer vil dog undtagelsesvist kunne finde sted, og her vil den gverste ledelse
spille en afgerende rolle. I det tredje synspunkt opfattes kultureendringer som verende uden for kon-
trol. Kulturen vil athenge af lokal kultur, uddannelsesmaessig baggrund, arbejdsopgaver, interaktio-
ner mellem organisationsmedlemmerne mv., hvilket kan begranse den everste ledelses indflydelse.
Heri ligger ogsa, at tilsigtede andringer typisk ikke vil modsvare den made de modtages pé i organi-
sationen. '>*

Holdingen til, i hvilket omfang en kultur kan endres, vil til dels vare betinget af maden hvorpa or-
ganisationskulturen defineres. !> Tages der udgangspunkt i Scheins (2016) kulturanalyse, vil ledelsen
1 en vis udstraekning kunne bidrage til kultureendringer, men det vil forudsatte, at organisationskul-
turens DNA forst lokaliseres. Det vil derfor ikke veare tilstraekkeligt blot at @ndre pa de synlige arte-
fakter i en organisation, men i stedet kraeve, at de grundleeggende antagelser identificeres og forstas,
for organisationskulturen kan andres. !¢

51 bid., s. 17 ff.

152 Ibid., s. 21

153 Ibid., s. 22

154 Alvesson & Svenningsson (2008), s. 40 f.
135 Ibid., s. 41

156 Schein (2016), s. 26 f.
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Uanset hvilket synspunkt man tilslutter sig, skal der tilsyneladende arbejdes med de internaliserede
normer og vardier, for en markbar kultureendring kan finde sted.

8.2  Seksuel chikane som et organisationskulturelt betinget faenomen

I litteraturen argumenteres der for at vaere en sammenhang mellem organisationskulturen og seksuel
chikane. Mere pracist peges der pd, at organisationskulturen kan vare drivkraften bag savel fore-
komsten som tolerancen over for seksuel chikane.!®’

Seksuel chikane kan folgelig betragtes som et organisationskulturelt fenomen, hvor de synlige og
ikke-synlige niveauer i organisationskulturen, vil vaere styrende for, hvorvidt krenkende adfaerd op-
stdr og handteres. Graves et spadestik dybere, kan seksuel chikane antages at kunne udgere en del af
de grundleggende antagelser, som ofte tages for givet eller ignoreres, fordi adfaerden blot er indlejret
1 organisationsmedlemmernes tanke- og reaktionsmenstre.

8.2.1 Definition af seksuel chikane

Grundlaggende er der to tilgange til at definere seksuel chikane: den juridiske og den socio-psyko-
logiske.'*® Mens den juridiske definition af seksuel chikane, som angivet i afsnit 4.1, er eksogent
bestemt af lovgivere, vil den socio-psykologiske definition vare individuelt bestemt af den kraenke-
des oplevelse og normerne i den organisationskultur, hvorhos den kraenkede er ansat. Med udgangs-
punkt i et socio-psykologisk perspektiv, har Fitzgerald m.fl. (1997a) forsegt at opstille en holistisk
definition, hvor seksuel chikane udger

“uonsket konsrelateret adfcerd pd arbejdspladsen, der af modtageren opfattes som kreenkende,
greenseoverskridende eller truende for vedkommendes velbefindende ">

Umiddelbart virker den socio-psykologiske definition bredere end den juridiske 1 ligebehandlingslo-
vens § 1, stk. 6. Imidlertid synes der dog at vere et vist ssmmenfald i definitionerne, som begge
tillegger det afgarende betydning, om adfarden har veret uonsket for modtageren, jf. afsnit 4.1.

8.2.2 Forhold af betydning for forekomsten af seksuel chikane

Sammenh@ngen mellem organisationskulturen og seksuel chikane understottes af forskningen, hvori
der peges p4, at kulturen pa en arbejdsplads er afgerende for, om seksuelt kreenkende adferd opstér,
og om det er noget, der tolereres. !¢

I en undersogelse af seksuel chikane i en reekke amerikanske organisationer, fandt Fitzgerald m.fl.
(1997b) en positiv sammenhaeng mellem kvindelige arbejdstageres opfattelse af sin arbejdsplads’
tolerance over for seksuel chikane og forekomsten af adfeerden. Der oplevedes altsd en markant sterre

157 Dominick (2018), s. 22

158 Cortina & Berdahl (2008), s. 470

159 Egen oversattelse af definition i Fitzgerald m.fl. (1997a), s. 15
160 Borchorst & Agustin (2017), s. 163
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grad af seksuel chikane, hvis arbejdstagerne ogsa betragtede organisationen som havende en kultur
med en vis tolerance over en sidan adfzerd.'®!

Tolerance over for seksuel chikane blev 1 undersogelsen mélt ud fra tre parametre: 1) de risici, der er
forbundet med at klage over seksuel chikane, 2) sandsynligheden for at en fremsat klage over seksuel
chikane tages serigst, og 3) sandsynligheden for at en kranker sanktioneres for den seksuelle ad-
faerd.!6? Tilsammen vil heje risici ved at klage, lav sandsynlighed for, at den fremsatte klage tages
serigst og lav sandsynlighed for, at en kraenker sanktioneres ved sin adfaerd, kunne indikere en orga-
nisationskultur med vis tolerance over for seksuel chikane. !

I selvsamme undersogelse viste det sig, at kenssammensatningen i organisationen tilmed kan have
betydning for forekomsten af seksuel chikane. Forfatterne anferer, at der 1 organisationer med en
hovedvaegt af mandlige arbejdstagere og overvejende mandligorienterede arbejdsopgaver, opleves en
storre grad af seksuel chikane. Dette argument kan kritiseres, da nogen vil mene, at organisationer
med et overtal af kvindelige arbejdstagere i lige s& hej grad vil kunne implicere seksuel chikane.'®*
Desuagtet ma balancen mellem kenssammensatningen kunne spille en rolle for, hvorvidt seksuel
chikane finde sted.

Vendes blikket mod de mere strukturelle forhold i organisationen, peger studier pa, at organisationer
med en udpraget magtubalance kan danne grobund for seksuel chikane. Antages det, at kraenkere
drives af et seksuelt enske om at dominere den kraenkede, vil kraenkere vil kunne udnytte sin magt-
position over for personer, der befinder sig l&ngere nede 1 organisationshierarkiet. Magtpositionen
kan bl.a. komme til udtryk ved organisatorisk magt, hvor en overordnet udnytter sin magtposition
over for en underordnet, men kan magten ogsa vare baseret pa sociale stereotyper omkring ken, hvor
magten udoves gennem magtudnyttelse over for det underrepraesenterede ken. 6

Som et bidrag til en yderligere forstielse af fenomenet har O’Hare og O’Donohue (1998) udviklet
en fire-faktor kausalitetsmodel, der beskriver en raekke betingelser for, at seksuel chikane finder sted.
Betingelserne kan inddeles i fire forskellige faktorer: /) motivation, 2) overkomme interne barrierer
for adfwrden, 3) overkomme eksterne barrierer for adferden og 4) overkomme ofiets modvilje.'®
Modellen kan illustreres ved nedenstaende figur:

Faktor II: Faktor III: .

FaktorI: Overkomme Overkomme gg?&%%'e
Motivation interne eksterne ofrets modvilje

barrierer barrierer J

Figur 1. Kilde: Gengivet fra O’Hare og O’Donohue (1998), s. 566

161 Fitzgerald m.fl. (1997b), s. 586

162 Ibid., s. 580

163 Ibid., s. 586

164 Tbid.

165 Cortina & Berdahl (2008), s. 475

166 O’Hare og O’Donohue (1998), s. 565
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Den forste faktor 1 er motivation. Her argumenterer forfatterne for, at forekomsten af seksuel chikane
forst og fremmest vil vare betinget af kreenkerens individuelle behov for magt og kontrol samt den
seksuelle tiltreekning. Den naste betingelse er, at kreenkeren skal overkomme interne barrierer, hvil-
ket navnlig relaterer sig til kreenkerens individuelle frygt for repressalier, afvisning og andre seksuelle
barrierer. Tilsvarende vil krenkeren skulle overkomme eksterne barrierer, neermere bestemt de orga-
nisatoriske- og sociokulturelle forhold i organisationen som eksempelvis kenssammensatning, pro-
fessionalisme, rapporterings- og klageprocedurer, sexistiske attituder, tolerance over for seksuel chi-
kane mv. Endelig vil kreenkeren skulle overkomme modviljen hos ofret for kreenkelserne, hvilket ved-
rorer ofrets reaktion pd kraenkelserne, som pd grund af kensstereotyper, viktimisering og job-status,
muligvis vil ikke vil reagere pa adfzerden selvom den er ugnsket. '’

O’Hare og O’Donohue (1998)’s model bidrager til et multidimensionalt syn pé seksuel chikane ved
at kombinere de individuelle faktorer hos krenkeren med organisatoriske og sociokulturelle faktorer.
Med andre ord vil seksuel chikane forst og fremmest vaere drevet af kreenkerens individuelle motiva-
tion og adferd, men der vil samtidig vare en raekke organisationskulturelle forhold, der muligger at
adfeerden kan finde sted. Modellen underbygger herved argumentet om, at organisationskulturen har
betydning for forekomsten af seksuel chikane.

8.2.3 Organisatoriske midler til forebyggelse og hindtering af seksuel chikane

Ligesom organisationskulturen kan danne grobund for seksuel chikane, kan den omvendt ogsa bi-
drage til at hindre en sddan adfaerd. Hertil findes en reekke organisatoriske midler, hvor ledelsen kan
spille en aktiv rolle i at iveerksatte tiltag, der har til formal at forebygge og nedbryde organisations-
kulturer praeget af seksuelt kreenkende adfzrd. 6

Et middel er udarbejdelse af sexchikanepolitikker. Politikkerne ber bl.a. beskrive sanktioner over for
krankere, forbyde repressalier mod klageren og love fortrolighed for de involverede parter mv. Poli-
tikkerne skal indlejres hos daglige ledere sivel som den everste ledelse for at sikre, at de i praksis
opretholdes.'®

Undersogelser har imidlertid vist, at der 1 organisationer med politikker alene, ses en storre udbredelse
af seksuel chikane end i organisationer, hvor politikkerne blot har varet ét af flere organisatoriske
midler til forebyggelsen.!’® Sexchikanepolitikker vil derfor kunne suppleres af uddannelses- og tre-
ningsprogrammer i form af f.eks. undervisning, foredrag, rollespil, film eller lignende, hvorigennem
der opnés viden om, hvornér en adferd er seksuelt kreenkende og hvordan det héndteres ved klage-
procedurer.'”!

Et tredje middel til en effektiv forebyggelse og hindtering af seksuel chikane er rapportering. Rap-
portering kan ske gennem formelle klageproducerer, hvor kraenkende adfaerd bliver opdaget, sankti-
oneret og kraenkere holdes ansvarlig.!”? Hidtil er rapportering blevet anset som et helt afgerende mid-
del til at gere op med seksuel chikane pd arbejdspladsen, mens det dog samtidig har veret genstand

167 Ibid., s. 566

168 Dominick (2018), s. 25

169 Cortina & Berdahl (2008), s. 486
170 Ibid., s. 487

71 Tbid., s. 488

172 Ibid., s. 487
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for kritik.!”® Kritikken af rapportering som organisatorisk middel i relation til seksuel chikane vil
athandlingen komme narmere ind pé senere, mens whistleblowing, som er et velkendt eksempel pa
rapportering, vil blive analyseret nedenfor.

8.3 Whistleblowing i en organisationskulturel kontekst

En ting er, at forekomsten og hindteringen af seksuel chikane til en vis grad vil vare betinget af
organisationskulturen. Noget andet er, at den enkelte arbejdstagers beslutning om, at indberette sek-
suel chikane gennem whistleblowing, i1 lige sd hej grad vil vere betinget af, hvorvidt organisations-
kulturen anser dette for socialt legitimt.

8.3.1 Whistleblowing som faenomen

I henhold til litteraturen blev whistleblowing for alvor en del af den organisatoriske kontekst da den
amerikanske forbrugeraktivist og jurist, Ralph Nader, til en konference om professionel ansvarlighed
i 1972 fremlagde sin definition pa begrebet.!’* Nader (1972) definerede whistleblowing som

“en handling af en mand eller kvinde, der mener at den offentlige interesse gar forud for interessen
for den organisation, hvorhos vedkommende tjener, i form af at bleese i flojten om korrupte, ulov-

lige, svigagtige eller skadelige forhold i som organisationen er involveret i '

Med Naders definition fremstilles whistlebloweren som en pro-social person, der vaegter offentlighe-
dens interesse hgjere end loyaliteten over for organisationen som den pageldende er ansat i. Dette
synspunkt star i1 sterk kontrast til en reekke andre teoretikere, som har en mere fjendtlig indstilling
over for whistleblowing. Her er opfattelsen n@rmere, at arbejdstagere ber have udelt loyalitet over
for deres arbejdsgivere, og at whistleblowing er uforeneligt hermed. !’

De divergerende syn pa fenomenet “whistleblowing” optrader ikke kun 1 teorien. En nyere undersg-
gelse af en reekke danske arbejdstageres holdning til whistleblowing viser, at 57,6 % af de adspurgte
arbejdstagere var enige i, at whistleblowing er en del af ytringsfriheden og er et positivt bidrag til
samfundet. De resterende knap 42,3 % af respondenterne svarede, at de enten var uenige (6,3%),
hverken enige eller uenige (25,5 %) eller ikke vidste det (10,5 %). Til sammenligning var 44,3 % af
de adspurgte uenige i, at whistleblowere er illoyale og svigter deres kollegaer og organisation, hvor-
imod 55,7 % svarede, at de enten var enige (13,6 %), hverken enige eller uenige (32,4 %) eller ikke
vidste det (9,7 %).'"7

Undersogelsen viser, at danske arbejdstagere generelt er positivt stemte over for whistleblowing, men
at der samtidig er en vis ambivalens og usikkerhed. Ifelge forfatteren bag undersogelsen, Olesen
(2021), skyldes det bl.a., at respondenternes holdning vil kunne pévirkes enten positivt eller negativt
athangigt af whistlebloweres motiver, typen af uretmassigheder, der indberettes om og konsekven-
serne ved whistleblowing.!”®

173 Ibid., s. 484

174 Vandekerckhove (2006), s. 8

175 Egen oversettelse af definition i Nader m.fl. (1972), s. vii
176 Vandekerckhove (2006), s. 8 f.

177 Olesen (2021), s. 75

178 Ibid., s. 86
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Den ambivalente holdning til whistleblowing vil ofte ske som led i en dybere organisationskulturel
kontekst. Her peger Mannion & Davies (2015) pé, at adfeerden omkring whistleblowing er indlejret 1
organisationskulturen, og whistleblowing skal derfor ses som en del af et storre spektrum af medar-
bejdernes adfzerd.!” Et lignende synspunkt fremfores af Zhang m.fl. (2009), som argumenterer for,
at arbejdstagers beslutning om at blese i flgjten, vil vaere et resultat af en interaktion mellem arbejds-
tagerens individuelle holdning til whistleblowing og organisationskulturen omkring whistleblo-
wing. '8 Sdledes vil kontekstuelle faktorer som organisationskulturen typisk vaere nermere til at pa-
virke holdningen til whistleblowing, end personlige faktorer som kon, alder og ansattelsesperiode
my 181

Bygges der videre pé det organisationskulturelle perspektiv, kan det anfores, at organisationens veer-
dier og grundleggende antagelser, som beskrevet af Schein (2016), vil fa indflydelse pa arbejdsta-
geres beslutning om at blive whistleblower. Arbejdstagerne vil agere 1 henhold til verdier og grund-
leeggende antagelser i organisationskulturen, som opstiller visse forventninger og holdninger til, hvor-
nér en adfzerd er socialt acceptabel.'®> Omvendt vil en whistleblower, der handler i uoverensstem-
melse med de internaliserede normer 1 organisationskulturen, typisk blive madt med fjendtlighed fra
bade kollegaer, ledere, arbejdsgiver, familie, venner og offentligheden. !%3

Beslutningen om at blaese i flgjten vil derfor i et vist omfang vere afthengig af, om organisationskul-
turen understotter whistleblowing eller ej.'%* Hvorvidt det er tilfzldet, kan bl.a. vare betinget af kul-
turelle treek som organisatorisk tavshed samt gruppetenkning.

8.3.2 Organisatorisk tavshed
Organisatorisk tavshed kan ifelge Morrison og Milliken (2000) defineres som

et kollektivt feenomen, hvor det dominerende valg i organisationen er, at arbejdstagere tilbagehol-
der deres meninger og bekymringer omkring organisatoriske problemer”'%

Med denne definition udger tavshed i en organisation et kollektivt problem, hvor det i hgjere grad er

de kontekstuelle faktorer 1 organisationen fremfor individuelle faktorer, der afger om arbejdstagere

ytrer sig eller forbliver tavse.’

Organisatorisk tavshed vil afspejle sig i det organisatoriske klima, der i nervaerende sammenhang
blot betegnes som organisationskulturen. Her vil serligt to felles opfattelser veere kendetegnende for
en kultur praeget af tavshed: 1) at ytre sig om problemer i organisationen kan ikke betale sig og 2) at
ytre sig om sin mening er risikabelt. 7 Det vil typisk optraede i organisationer hvor beslutningstag-
ningen er yderst centraliseret, der er begraenset kommunikation i opadgiende retning og hvor ledelsen
ofte afviser eller ignorerer ytringer fra arbejdstagerne. Sddanne traek kan fore til en faelles opfattelse

179 Mannion & Davies (2015), s. 504 f.

180 Zhang m.fl. (2009), s. 632

181 Brinsfield m.fl. (2009), s. 13

182 Zhang m.fl. (2009), s. 631

183 Miceli & Near (1992), s. 26

184 Ibid., s. 50

185 Egen overszttelse af definition i Morrison & Milliken (2000), s. 707
136 Ibid., s. 707

137 Ibid., s. 714
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hos arbejdstagerne, hvor man ikke foler sig hort, og hvor man vil opleve whistleblowing mere risika-
belt end gavnligt. '

Grundleggende ma organisatorisk tavshed antages at std i kontrast til ytring. Ytring er af Hirschman
(1970) beskrevet som

“ethvert forseg pd at cendre noget”'%

Onsket om at @ndre noget er tilmed en af drivkrefterne bag arbejdstageres beslutning om at blase i
flojten, hvor formalet er at berette om uretmaessige forhold med henblik pa en @&ndring eller et opher
heraf. !9

Folgelig kan det anfores, at whistleblowing har sterre sandsynlighed for at blive anset som socialt
legitimt 1 organisationer, hvis kultur er praeget af ytring fremfor tavshed. Omvendt vil organisatorisk
tavshed kunne betragtes som hindrende for, at arbejdstagere blaser i flojten om uretmeessige forhold.

8.3.3 Gruppetenkning
Gruppetenkning er et psykologisk faenomen, der ifelge Janis (1972) opstér nér

“gruppemedlemmers streeben efter enstemmighed overstiger den individuelle
motivation for realistisk at veelge en alternativ handlemdde """’

Gruppetaenkning vil iser have indflydelse pa individers adferd, nar de interagerer i en gruppe med
hej samherighed.’”” Med hej gruppesamherighed forstés grupper, hvor medlemmerne udtrykker so-
lidaritet, positive folelser omkring deltagelse i aktiviteter og udfere rutineopgaver. !> Til sammen-
ligning har gruppesamhorighed ikke indflydelse pa forekomsten af organisatorisk tavshed, da faeno-
menet 1 hegjere grad er udtryk for sociale normer i organisationen, der lige s vel kan vere preget af
stor diversitet.

Om end gruppetenkning som udgangspunkt kan vere positivt for organisationers performance, kan
det samtidig vaere forbundet med negative folger. Som resultat kan gruppetaenkning fore til, at reali-
tetssansen, den mentale effektivitet og moralske demmekraft sattes ud af spil pd grund af gruppe-

pres. !>

I en sammenhang med whistleblowing kan gruppetaenkning fere til, at arbejdstagere, der oplever
uretmaessige forhold i organisationen, hvori de er ansat, ikke vil vare i stand til at rapportere om
forholdene, hvis organisationen som gruppe ikke er anerkendende over for whistleblowing. Gruppe-
tenkningen vil kunne forhindre den pdgaldende i at treffe en beslutning, der gar imod den fzlles

138 Ibid., s. 715

139 Egen oversettelse af definition i Hirschman (1970), s. 30
190 Johnson (2003), s. 53

191 Egen oversattelse af definition i Janis (1972), s. 9

192 Tbid.

193 Ibid., s. 4

194 Ibid., s. 9
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tenkning. Arbejdstagere vil derfor vaere mere tilbgjelige til enten at delagtiggore sig i eller ignorere
uetisk adfeerd.'?

I samspil med organisatorisk tavshed, kan gruppetenkning udgere en hindring for arbejdstageres be-
slutning om blaese i flgjten. Gruppetankning vil formentlig ogsé kunne bidrage positivt til whistleblo-
wing 1 visse organisationskulturer, men i nerverende sammenhaeng argumenteres der for, at kombi-
nationen af organisatorisk tavshed og gruppetenkning vil have en udpraget negativ effekt pa whist-
leblowing.

8.4 Whistleblowing i et organisationskulturelt opger med seksuel chikane

Whistleblowing er utvivlsomt et middel til at bringe sager om seksuel chikane frem i lyset. Gennem
whistleblowing far ofre for seksuel chikane mulighed for at rapportere adfeerden med det formal at
bringe den til opher.

Spergsmaélet er imidlertid, om arbejdstagere i praksis vil gore brug af sin ret til whistleblowing ved
seksuel chikane. De anforte betragtninger 1 nervarende afsnit peger 1 hvert fald p4, at der 1 organisa-
tionskulturer praeget af en vis tolerance over for seksuel chikane, en skevvreden kenssammensatning
og magtubalance, kan vare storre sandsynlighed for, at seksuel chikane forekommer. Samtidig vil
organisatorisk tavshed og gruppetenkning medvirke til, at seksuel chikane vil kunne optrede, uden
at nogen 1 organisationen ytrer sig herom.

Med vished om, at organisationskulturen er et styrende element for arbejdstageres adfaerd, og at den
kan vare yderst vanskelig at @ndre p4, vil et middel som whistleblowing nappe 1 sig selv vare til-
streekkeligt til at reducere forekomsten af eller 1 handteringen af seksuel chikane. Det faktum, at sek-
suel chikane i et vist omfang sker som led i en dybere organisationskulturel kontekst, ma alt andet
lige betyde, at lasningen pa problemet ogsa skal findes heri.

Til trods for, at whistleblowing kan fungere som et for et nyttigt veerktej til at bringe sager om seksuel
chikane frem til overfladen, vil den reelle positive effekt af whistleblowerordninger formentlig forst
vise sig, sdfremt organisationskulturen pa en og samme tid fordemmer seksuel chikane og understot-
ter whistleblowing.

I hvilket omfang de ovenfor n@vnte forhold omkring organisationskulturen sammenholdt med andre
ikke-retlige faktorer kan have betydning for whistleblowerlovens effekt i sexchikanesager, vil blive
diskuteret og vurderet i det folgende.

9. Whistleblowerlovens betydning for seksuel chikane pa arbejdsplad-
sen

Med whistleblowerloven skabes et risikofrit rum til ytring for arbejdstagere, der udsettes for seksuel
chikane pa arbejdspladsen. Arbejdstagere far en retsbeskyttet kanal, hvorigennem sager om seksuel
chikane kan bringes til overfladen. Til trods for det nu klare retsgrundlag, er det dog ikke pa forhand
givet, at danske arbejdstagere reelt vil gore brug af sin ret til whistleblowing ved seksuelle kraenkelser.

195 Sims (1992), s. 653
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Det skyldes forst og fremmest, at det fortsat er arbejdstager, der baerer den sterste risiko ved at bringe
sager om seksuel chikane frem i lyset. Selvom der ved loven gives beskyttelse, argumenteres der 1
teorien for, at samfundet ikke nedvendigvis vil vare i stand til at eliminere de sociale risici, der fortsat
vil vaere for whistleblowere. '

Studier har i den forbindelse vist, at arbejdstagere der udsattes for seksuel chikane, sjeldent vil gore
brug af whistleblowerordninger grundet frygten for at blive udsat trovaerdighedstvivl, blive ydmyget,
4 skadet sit omdemme og karriere mv. Videre har underseggelser vist, at en stor del af dem, der
rapporterer seksuel chikane, udsattes for repressalier eller i evrigt bliver behandlet anderledes gen-
nem fjendtlig adfaerd.'”” Whistleblowerloven kan muligvis bidrage til at fjerne whistlebloweres frygt
for repressalier, men der vil fortsat vaere flere personlige forhold pé spil, som loven ikke i sig selv
kan demme op for.

Dertil kommer, at arbejdstagerens beslutning om indberetning af seksuel chikane, ikke kun vil vere
bestemt af den beskyttelse som loven yder, men ber ses i lyset af flere faktorer. Det gelder ikke
mindst arbejdstagere og arbejdsgiveres holdninger, internaliserede normer og vardier omkring sek-
suel chikane og whistleblowing, som knytter sig til ekspressive livsomrader, der vanskeligt kan regu-
leres. Som det fremhaves af Dalberg-Larsen & Kristiansen (2014), vil whistleblowerloven forst have
en adferdsregulerende virkning, hvis de internaliserede normer tilpasses den adfaerd loven seger at
regulere. Mere specifikt sigtes der efter, at whistleblowing aktivt anvendes i1 hédndteringen af seksuel
chikane pa arbejdspladsen.

De internaliserede normer vil vare indlejret i organisationskulturen, som i medfer af bl.a. O’Hare og
O’Donohue (1998)’s model, kan have indflydelse pa forekomsten af seksuel chikane, men som ogsa
ifolge f.eks. Zhang mfl. (2009) og Miceli & Near (1992) kan vare styrende for adfeerden 1 relation til
whistleblowing. Det betyder samtidig, at i organisationer med organisationskulturer praeget af en vis
tolerance over for seksuel chikane, magtubalance, en ska&v kenssammens@tning og organisatorisk
tavshed i kombination med gruppetankning, vil lovens betydning i en vid udstraekning vare betinget
af, at der ivaerksettes kulturaendringer, hvor de af Schein (2016) beskrevne grundlaeggende antagelser
lokaliseres og @ndres.

Kulturendringer vil vanskeligt kunne gennemfores ved loven alene, men det kan overvejes, om
whistleblowerloven muligvis vil kunne fungere som katalysator herfor. Der kan om ikke andet argu-
menteres for, at lovgivning vil kunne bidrage til at udvikle kulturer med &benhed og @rlighed, hvor
medarbejderne aktivt opfordres til at indberette seksuel chikane.!”® Lovgivning som whistleblower-
loven, der giver whistleblowere aget beskyttelse, vil kunne sette skub i en omlegning organisations-
kulturen, séledes at der fremover bakkes op om arbejdstageres mulighed for at ytre sig om tvivlsomme
forhold pa arbejdspladsen.'®’

I den forbindelse vil arbejdsgiver i samarbejde med den gvrige ledelse kunne vare med til at fa skabt
en organisationskultur, hvor arbejdstagere oplever tryghed omkring whistleblowing.?? Til dette vil
de interne whistleblowerordninger, som en lang rekke arbejdsgivere ved loven forpligtes til at ind-
fore, kunne anvendes aktivt til at opspore og sanktionere seksuel chikane pa arbejdspladsen. I stedet

196 Vandekerckhove & Tsahuridu (2010), s. 377
197 Cortina & Berdahl (2008), s. 484

198 Andreadakis (2019), s. 860

199 Vandekerckhove & Tsahuridu (2010), s. 377
200 Andreadakis (2019), s. 877
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for at betragte lovkravet som en negativ indgriben i ledelsesretten, kan whistleblowerordningerne
med fordel ses som et naturligt arbejdsredskab til at skabe dialog om vanskelige forhold. Dette sikres
bedst, safremt organisationskulturen tilsiger tryghed og dbenhed, hvilket ogsd i sidste ende vil kunne
styrke organisationens profil og integritet udadtil.?”! Denne indsats kan med fordel suppleres af de
fornevnte sexchikane- og whistleblowingpolitikker samt uddannelses- og treningsprogrammer, for
at skabe de bedst mulige rammer for arbejdstagerne.

9.1 Den samfundsmzessige diskurs

Vender man blikket fra den enkelte arbejdsplads’ organisationskultur til et bredere samfundsperspek-
tiv, ma den generelle samfundsmecessige diskurs ogsé synes at have betydning for whistleblowerlovens
effekt i relation til seksuel chikane.

Senest har #MeToo-bevaegelsen bevist, at italesattelsen af seksuelle kraenkelser gennem hashtagget
”metoo” medvirkede til en ny samfundsmaessig diskurs, der gjorde det socialt legitimt at ytre sig om
seksuel chikane i det offentlige rum.?%? Sidelebende opstod en anden diskurs omkring #MeToo, der
indebar en vis viktimisering af personer, som berettede om personlige oplevelser med seksuel chi-
kane. Med viktimiseringen eller sdkaldt "victim blaming” blev der sat spergsmalstegn ved flere af
ofrenes skildringer, som enten blev beskyldt for at vaere usande eller overdrevne.?®

Konkret i forhold til whistleblowerloven synes loven at bidrage til en samfundsmaessig diskurs, der
skaber bevidsthed hos arbejdsgivere og arbejdstagere om whistleblowing og seksuel chikane. P4 ar-
bejdstagersiden kan loven medvirke til, at whistleblowing bliver betragtet som en acceptabel made
at reagere pa seksuel chikane, mens der pa arbejdsgiversiden kan opsta et pres fra det omgivende
samfund om at skulle forholde sig til den nye diskurs.

Heroverfor kan det anfores, at loven ikke nedvendigvis vil kunne deemme op for ovennavnte vikti-
miseringsproblematik. Det kan ikke udelukkes, at der fortsat af bl.a arbejdsgivere vil blive sdet tvivl
om rigtigheden af whistlebloweres oplysninger om seksuelle krenkelser. Dette kan fore til en folelse
af skam og skyld hos ofrene, der som konsekvens vil valge at forblive tavse fremfor at blese i flgj-
ten.2%

9.2 Kan whistleblowerloven forbedre retsstillingen?

P4 baggrund af afthandlingens betragtninger vurderes det, at whistleblowerloven i et vist omfang kan
forbedre retsstilling omkring seksuel chikane. Det skyldes navnlig, at der handles pa den hidtil sterste
udfordring, nemlig at meget fa sager kommer frem 1 lyset, og at der med whistleblowerloven skabes
et retsbeskyttet rum til ytring.

Imidlertid ber det understreges, at virkningerne af loven formentlig forst vil komme til syne, hvis
bade organisationskulturen, arbejdstagere, arbejdsgivere, ledelsen, og den samfundsmaessige diskurs
ser sig positivt pd whistleblowing og negativt pa seksuel chikane.

201 Tbid.

202 Faktalink (2020)

203 Reinicke (2018), s. 152
204 1bid., s. 154 £.
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10. Konklusion

Ligebehandlingsloven opstiller et klart forbud mod seksuel chikane. Udsattes arbejdstagere for sek-
suel chikane pé arbejdspladsen, kan ansvaret rettes mod arbejdsgiver, der i sidste ende kan risikere at
skulle betale en godtgerelse for den seksuelt kreenkende adferd udevet af arbejdsgiveren selv, andre
medarbejdere og efter omstendighederne kunder, klienter mv.

Den som udgangspunkt klare retsstilling efter ligebehandlingsloven begranses dog af det faktum, at
reglerne sjeldent ses anvendt i praksis. En snever mangde retspraksis pd omrddet sammenholdt med
tidens debat og undersogelser, der viser en vesentlig storre udbredelse af problemet, vidner om at
mange sager om seksuelle kraenkelser pa danske arbejdspladser ikke kommer frem i lyset. Om &rsa-
gen hertil kan henfores direkte til udfordringerne ved den nuvarende lovgivning, n&ermere bestemt
vanskelighederne ved at lofte bevisbyrden, det lave godtgerelsesniveau og et efterhdnden lempeligt
arbejdsgiveransvar, er uklart. Ikke desto mindre peger det pé et behov for en forbedring af retsstillin-
gen, sa arbejdstagere, der har vaeret udsat for seksuel chikane, faktisk kan handle pa adfaerden.

Spergsmalet er, om dette vil kunne opnés gennem den nye whistleblowerlov. Loven forpligter en
rekke danske arbejdsgivere til at indfere whistleblowerordninger, der omfatter seksuel chikane, mens
arbejdstageres ret til whistleblowing hovedsagligt beskyttes gennem forbuddet mod repressalier. Set
1 forhold til den hidtil geldende regulering af whistleblowing, der betragtede whistleblowing som en
del af retten til ytringsfrihed, stir det nu klart, at samtlige danske arbejdstagere far en lovreguleret
beskyttelse af deres whistleblowerrettigheder, bdde generelt og konkret i forhold til seksuel chikane.

Det kan pa baggrund heraf konkluderes, at whistleblowerloven i et vist omfang kan forbedre retsstil-
lingen omkring seksuel chikane. Det skyldes navnlig, at loven som udgangspunkt giver arbejdstagere
en risikofri kanal til ytring, hvilket kan veere med til at opfordre flere arbejdstagere til handle pa
seksuel chikane, og dermed bringe flere sager frem i lyset. Det mé dog samtidig konstateres, at lovens
virkning som adfaerdsregulerende mekanisme forst vil komme til syne, safremt arbejdstagere i praksis
veaelger at gare brug af deres ret til whistleblowing.

Om det er tilfzeldet, vil ifelge et mellemstandpunkt mellem et restoptimistisk og retspessimistisk
synspunkt, atheenge af flere faktorer end loven alene. Det gelder forst og fremmest de samfundsmaes-
sige faktorer sdsom den generelle holdning blandt borgerne, herunder magtforhold, sociale livsnor-
mer, traditionelle kensrollestrukturer og den samfundsmassige diskurs. Af méske endnu sterre be-
tydning, vil de organisationskulturelle forhold pa de enkelte arbejdspladser bdde kunne danne gro-
bund for forekomsten af seksuel chikane og vere hindrende for, at arbejdstagere ensker at blaese 1
flajten om seksuel chikane. Her vil isar en vis tolerance over for seksuelt krenkende adferd, magt-
ubalance, skev kenssammensatning og organisatorisk tavshed 1 kombination med gruppetenkning,
kunne vere hindrende for whistleblowerlovens virkning.

Pé arbejdspladser, hvor organisationskulturen er praeget af ovennavnte trak, vil lovens effekt med
stor sandsynlighed vare betinget af, at der ivaerksattes kultureendringer. Kulturendringer kan vare
vanskelige at underga, men med loven sendes et signal om en gnsket adferdsendring, der muligvis
vil kunne satte et skub heri, og ikke mindst fokus pa problemet blandt arbejdstagere og arbejdsgivere.

Hovedkonklusionen ma herefter vere, at den kommende whistleblowerlov ikke 1 sig selv vil vere

tilstreekkelig til at forbedre retsstillingen omkring seksuel chikane. Seksuel chikane og whistleblo-
wing er fenomener, der er forbundet med staerke holdninger, normer og vaerdier pa samfundsniveau
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savel som organisatoriskniveau. Andring af lovgivningen er utvivlsomt et skridt i den rigtige retning,
men effektiv forebyggelse og handtering af seksuel chikane vil forudsatte dels at der skabes en posi-
tiv samfundsmaessig diskurs, dels at arbejdsgiver sikrer, at de grundleeggende antagelser og vaerdier i
organisationskulturen pd en og samme tid understotter whistleblowing og fordemmer seksuel chi-
kane.

11. Perspektivering

Selvom whistleblowerloven kan bidrage til, at flere sexchikanesager kommer frem 1 lyset, vil ligebe-
handlingsloven fortsat udgere et veesentligt retsgrundlag i sexchikanesager. Det findes derfor naerlig-
gende at overveje, hvordan bestemmelserne 1 det eksisterende regelsat 1 fremtiden vil kunne andres
pa en sddan made, at de i samspil med whistleblowerloven, kan forbedre retsstillingen omkring sek-
suel chikane.

Det kan forst og fremmest overvejes, om bevisbyrden skal lempes yderligere, f.eks. ved at indfere en
omvendt bevisbyrde pé linje med whistleblowerloven og ligebehandlingslovens § 16, stk. 4, vil kunne
lose udfordringerne ved bevisbyrden. Det vil givetvis lette den kraenkedes bevisbyrde, men der ber
dog ogsa tages et serligt retssikkerhedshensyn til den kreenkende, der vil blive medt med en storre
grad af moralsk fordommelse i sexchikanesager sammenlignet med andre ligebehandlingssager.?%

Det kan desuden overvejes, om godtgerelsen beor udmales pé tilsvarende mide som 1 andre ligebe-
handlingssager, f.eks. om uberettiget afskedigelse af gravide. Selvom ofre for seksuel chikane ikke
nedvendigvis valger at anlaegge sag pa baggrund af godtgerelsesniveauet, vil en yderligere forhgjelse
af godtgerelsesniveauet muligvis have en sterre praeventiv effekt for arbejdsgivere.

Endelig kan det overvejes, om der er behov for en @ndring af det ellers lempelige arbejdsgiveransvar
ved seksuel chikane udevet af kunder, klienter, patienter eller lignende. En reekke fagforbund, herun-
der 3F, FOA, HK, LO (nu FH) og Djef der tilsammen udger ”Taskforcen om seksuel chikane” fore-
slog 12018, at der i ligebehandlingsloven indferes en § 14a, hvoraf det skal fremga, at en arbejdstager
har ret til godtgerelse, sdfremt denne udsattes for seksuel chikane af kolleger, kunder og andre, som
vedkommende er i kontakt med i kraft af arbejdet. Hertil foreslds, at arbejdsgiver skal kunne bevise,
at chikanen ikke kunne vare undgaet ved passende forholdsregler, eksempelvis ved personalecirku-
leerer, fastlagte klageprocedurer, opfelgning mv.?% Forslaget fra 2018 havde til formal at motivere
arbejdsgivere til at sikre et chikanefrit miljo samt at forbedre mulighederne for kreenkede personer at
anlegge sager i tilfzlde af, at problemet ikke loses pa arbejdspladsen.?’” Indtil videre har forslaget
ikke resulteret i et konkret udspil, men det kan ikke udelukkes, at et lignende tiltag vil komme pa tale
under trepartsdroftelserne, som arbejdsmarkedets parter blev indkaldt til i november og som pabe-
gyndtes i december 2020.%%%

205 Breum & Wolf (1995), s. 5

206 3F m.fl. (2018), s. 3

27 1bid., s. 2

208 Droftelserne skal forventeligt forlebe frem til sommeren 2021, jf. Beskeftigelsesministeriet (2020b)
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