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1 Innledning

Intimate violation of women by men is sufficiently pervasive in [...]

. e e e 1
society as to be nearly invisible.

Catharine A. MacKinnon

Likestillings- og diskrimineringsombudet (ombudet) skal «fremme likestilling uavhengig av
kjonn, nedsatt funksjonsevne, etnisitet, religion, livssyn, seksuell orientering, kjennsidentitet
og kjennsuttrykk pa alle samfunnsomréder.».> Som en del av sitt mandat er ombudet i dag et
gratis lavterskeltilbud som kan gi veiledning og behandle individklager.” Ombudets behand-
ling kan klages videre til likestillings- og diskrimineringsnemnda (nemnda).” Ingen av instan-
sene har kompetanse til & gi oppreisning eller erstatning. Fra 1. januar 2018 blir nemnda forste
og siste instans for behandling av individklager,” med myndighet til & gi oppreisning og er-
statning.’

Unntatt fra lavterskeltilbudet, bade na og da, er trakassering som kan stemples «seksu-
ell».” I praksis er derfor skillet mellom seksuell trakassering og kjennstrakassering sveert vik-
tig: Dette skillet markerer om den som blir trakassert har adgang til et lavterskeltilbud, eller
ma ga til ordinare domstoler. Nr nemnda far kompetanse til & gi oppreisning 1 arbeidslivssa-
ker vil betydningen av dette skillet oke.

Min kartlegging av ombudets saker viser at de har behandlet 7 saker® angéende kjonns-
trakassering, i to’ fant de lovbrudd. I tre dreide det seg i tillegg om seksuell trakassering, noe
ombudet ikke kunne ta stilling til. Nemnda har behandlet én slik sak. Ombudet mener selv at

«det [er] en vanskelig grensegang mellom kjonnstrakassering og seksuell

trakassering. Det er grunn til G anta at ombudet ville fitt flere klagesaker om

kjonnstrakassering dersom ombudet hadde hdandhevet forbudet mot seksuell

trakassering. Det at en sak anses som seksuell trakassering utelukker ikke at
det ogsa kan vare kjgnnstrakassering.»19

' MacKinnon (1979) s. 1

2 Diskrimineringsombudsloven (2005) § 3 (1)

?ibid. § 3 (4)

*ibid. § 6 (1) eller § 3 (3) siste punktum

> Dette vil forutsette betaling av rettsgebyr

¢ Diskrimineringsombudsloven (2017) § 14

N4 likestillingsloven § 26 (1) litra a, fra 1. januar 2018 diskrimineringsombudsloven (2017) § 7 litra a
¥ LDO 08/376, 13/1652, 14/2473, 14/1303, 15/1098, 13/1135, 15/1478

’LDO 14/2473, 14/1303

""LDO (2014) 5.9



Ombud og nemnd handhever arbeidsgivers plikt til & hindre kjennstrakassering og seksuell
trakassering."" Ombudet har behandlet 9 slike saker'> — i 5 fant de brudd pa plikten til & hind-
re trakassering.”” Atte av sakene gjaldt seksuell trakassering.'* Til sammenligning har ordinze-
re domstoler behandlet 3 saker'> om arbeidsgivers plikter vedrerende seksuell trakassering
hvor den krenkede har vert part 1 saken. Den forste 1 1984 etter arbeidsmiljeloven, de to siste
etter likestillingsloven. Jeg finner ingen saker angdende kjennstrakassering.

Nar det kommer til forekomsten av seksuell trakassering, oppga 1 2013 8 % av norske
kvinner a ha blitt seksuelt trakassert pa arbeidsplassen to ganger i maneden eller mer det siste
gret.'® Dette hoye tallet stadfester seksuell trakassering som et sosialt, strukturelt og kulturelt
problem."’

Denne motsetningen mellom manglende rettspraksis og et tilsynelatende stort arbeids-
livsproblem var det som forst vekket min oppmerksomhet rundt dette temaet. Hvordan kan
det ha seg at alle disse kvinnene 1 praksis ser ut til & mangle et reelt rettslig vern? Finnes det
andre muligheter for kvinnene 1 stedet? Hvorfor er seksuell trakassering unntatt fra lavterskel-
tilbudet? Hvor gér grensen mellom seksuell trakassering og kjennstrakassering? Det var vans-
kelig & finne én klar problemstilling, og jo dypere jeg gravde jo mer sammensatt og kaotisk
fremstod rettsomradet. Jeg begynte med a se nermere pa hva som ligger bak skillet mellom
kjonnstrakassering og seksuell trakassering, for & analysere om skillet lar seg forsvare innen-
for EU-rettens rammer.

En stor utfordring underveis var a finne nyere forskning og god juridisk litteratur. Pa
90-tallet ble det skrevet og forsket noe rundt temaet seksuell trakassering i Norge.'® Men de to
siste tidrene har det veert forsket og skrevet forsvinnende lite."” Ombudet kom med en fagrap-
port i 2014 som gir en oppsummering av deres arbeid rundt trakassering. I tillegg finnes en
bok om handtering av blant annet trakassering,”’ men denne er mer praktisk rettet mot ar-

beidsgivere og bererer det juridiske overfladisk.

" Likestillingsloven § 25

'2LDO 10/394, 09/1680, 11/358, 13/719, 13/2083, 14/1434, 16/1040, 14/815, 12/663
> LDO 10/394, 13/719, 13/2083, 13/2274, 16/1040

“LDO 14/815

'SRG 1986 s. 1, LB-2006-124840, LA-2009-202366

' Tall fra SSB

' Ifr. ogsé Ot.prp.nr. 77 (2000-2001) s. 90

'8 Se Brantsater (1992), Andreassen (1997), Petersen (1998)
' Bréten (2017) og Sand (2011) er det eneste jeg har funnet
LDO (2014)

*! Einarsen (2017)



Norge 2016

Seksuelt trakassert et par
ganger i maneden eller mer

Menn Kvinner
18-24 ar 4% 13%
25-44 ar 2% 8 %
45-66 ar 1% 4 %
Kilde: SSB

Sverige 2015

Seksuelt trakassert
siste 3 maneder

Menn Kvinner

16-29 ar 2% 8 %
30-49 ar 1% 3%
50-64 ar 1% 2%

Kilde: Arbetsmiljovirket/SCB

Tabell 1.1: Det er vanskelig a
finne sammenlignbare tall mel-
lom landene, da henholdsvis
SSB og SCB har ulike paramete-
re i sine arbeidsmiljgundersg-
kelser. Disse gir et visst sam-
menligningsgrunnlag for ut-
bredelsen av seksuell trakasse-
ring i arbeidslivet.

Underveis i1 arbeidet oppdaget jeg overraskende store forskjeller

mellom norsk og svensk rett, som begge er basert pa og tilpasset de

samme EU-direktivene. Tabell 1.1 viser at seksuell trakassering ser ut til

a vare mindre utbredt 1 Sverige. Dette kan forventes & gi mindre svensk

rettspraksis. Men som tabell 1.2 viser er det stor forskjell 1 antallet be-

handlede klagesaker vedrerende seksuell trakassering av henholdsvis

norsk og svensk ombud — hvor det svenske ombu-
det har betydelig mange flere saker, ogsa om man

1.2 Den samme ulikheten

tar hensyn til folketal
gjenspeiler seg 1 rettspraksis. Svenske domstoler
har behandlet svaert mange flere saker angaende
bade kjonnstrakassering og seksuell trakassering,”
i norsk rett er slike saker omtrent fravaerende.**

I lys av dette bestemte jeg meg for a foreta
en kartlegging og komparativ analyse av norsk og
svensk rett med fokus pa vernet etter likestillings-
og diskrimineringslovgivningen. Vi har relativt
like rettssystemer, og er sammenlignbare nar det
kommer til forhold som likestilling, kvinner 1 ar-
beidsmarkedet, kjonnsbasert vold og kjennssegre-
gerte yrkesvalg. Dette er et metodisk grep for a fa

bade en dypere forstdelse av og en oversikt over

Henvendelser til ombud

SVERIGE NORGE
Klage Klage Veiledning
2009 28 2 8
2010 27 1 n
2011 26 3 8
2012 16 1 7
2013 26 7 1
2014 19 5 13
2015 42 3 16
2016 32 1 18
Totalt 216 23 92

Kilde: Mitt (2017) og Azari (2017)

Tabell 1.2: Oversikt over saker
angaende seksuell trakassering.

norsk rett. Mitt fokus er seksuell trakassering og kjennstrakassering 1

arbeidslivet, og da mer spesifikt det individuelle vernet likestillings- og diskrimineringslov-

givningen gir arbeidstakere, samt plikter dette palegger arbeidsgivere.

Malet med avhandlingen er pa denne maten & beskrive og & vurdere det norske trakasse-

ringsvernet, og peke pa hvilke punkter ved norsk diskrimineringslovgivning som bidrar til a

uthule trakasseringsvernet. Sammenligningen med svensk rett &pner for a gi en kritisk vurde-

ring av norsk rett, og se hva vi konkret kan endre for 4 gi et mer effektivt trakasseringsvern.

1.1 Metode og tilnaerming

Av mangel pa rettspraksis har jeg for norsk retts vedkommende kartlagt praksis fra ombud og

nemnd. For nemnd er det fort svert fi trakasseringssaker, her har jeg derfor tatt med samtlige

saker, ogsd de som baserer seg pd andre diskrimineringsgrunnlag enn kjenn. Innen feltet like-

22 Norge har droye halvparten s mange innbyggere som Sverige

 Jeg har funnet 14 saker, se vedlegg I

* Kjonnstrakassering finnes det ingen saker pa, seksuell trakassering etter dagens regelverk er det tatt stilling til
én gang i LA-2009-202366



stillings- og diskrimineringsrett, hvor f& saker behandles av domstoler og det foreligger et
administrativt lavterskeltilbud med omfattende spesialistkompetanse, blir praksis fra ombud
og nemnd en sentral rettskilde. Spersmaélet innen likestillings- og diskrimineringsretten er
ikke rettskildens plassering innenfor tradisjonell «Eckhoffsk» rettkildelere, men kvaliteten pa
avgjerelsene fra organene.”

I svensk rett har det blitt fort et storre antall saker om bade seksuell trakassering og
kjonnstrakassering for ordinere domstoler. For svensk retts vedkommende har jeg derfor
gjennomgétt alle ordinere dommer jeg har funnet, og sett bort fra annen praksis. I nesten
samtlige av disse er Arbetsdomstolen forste og siste instans.

Disse sakene gir samlet et overblikk og visst empirisk grunnlag for & si noe om hva tra-
kasseringssaker typisk dreier seg om, hvordan sakene lgses, og hvilke problemstillinger som
kan oppstd. De har ogsd dannet grunnlag for & lage noe tabeller og statistikk, 1 tillegg til &
fungere som rettskilde ved ordiner rettsdogmatisk metode.

For bade norsk og svensk retts vedkommende kan det finnes upubliserte dommer som
ikke er med 1 mitt materiale. Det er 1 begge land flere saker som indirekte bererer seksuell
trakassering, ved at en som hevdes & ha trakassert har blitt oppsagt/avskjediget og hevder opp-
sigelsen/avskjedigelsen er ugyldig. Disse sakene sier lite om vernet mot seksuell trakassering i
likestillingslovgivningen, som er mitt tema. Et annet moment er at diskrimineringslovgiv-
ningen skal verne mot diskriminering — altsd verne den som er blitt krenket av trakasseringen.
Etter mitt syn blir det feil 1 denne sammenhengen & vektlegge dommer hvor den krenkede
ikke er part 1 saken. Jeg har derfor valgt a utelate disse sakene.

Svensk rett er noe annerledes utformet enn norsk rett. For i sterst mulig grad a sikre at
jeg har forstatt jussen korrekt har jeg hatt en samtale per telefon med jurist hos DO.

Reguleringen av seksuell trakassering og kjennstrakassering er bade i norsk og svensk
rett basert pd EUs likestillingsdirektiv, og antatt & vere 1 trdd med dette. For tolkningen av
den materielle retten er det 1 hovedsak to ulike problemstillinger som reiser seg 1 relasjon til
anvendelsen av direktivet. Det ene er nar direktivet benyttes som utfyllende rettskilde, nér
lovtekst eller forarbeider i nasjonal rett ikke gir noe svar. Dette er problemfritt, og folger av
prinsippet om EU/E@S-konform tolkning®® samt presumsjonsprinsippet hvor nasjonal rett
antas & vaere i trad med vare folkerettslige forpliktelser.”” Den andre problemstillingen dreier
seg om hvilken betydning direktivet kan tillegges nér nasjonal rett ikke tilfredsstiller, eller star
1 motstrid, til EU/E@S-rettslige krav. Dersom et eventuelt gjennomslag for EU/E@S-regelen

% Se Vigerust (1998) og Hellum (2008)
% Sejersted (2011) s. 205-207
7 Se bl.a. Rt. 2000 s. 1811 (Finanger I)



vil vaere til ugunst for en privat part setter legalitetsprinsippet klare skranker for rettsanvende-
ren, og utgangspunktet er at EU/E@S-regelen da ma vike.*®

1.2 Videre oppbygging

Jeg vil forst 1 del 2 ga kort gjennom grunnleggende forhold ved trakasseringsvernet, og klar-
gjore noen begrep som vil bli brukt videre. I del 3 vil jeg gi forst gi en kort historisk oversikt
over den rettslige utviklingen pa den internasjonale arenaen, for jeg redegjor nermere for to
folkerettslige konvensjoner denne utviklingen har skapt. Til slutt i del 3 blir det en grundigere
gjennomgang av EUs regulering pa omradet, da det er denne som har vart det primare forbil-
det for dagens norske trakasseringsvern. I del 4 vil jeg trekke frem omréder 1 svensk rett som
skiller seg fra var, og vise det jeg mener er et tydelig og rendyrket arbeidsgiveransvar. For a fa
sammenheng 1 fremstillingen mé jeg redegjore for en storre del av den materielle retten. Der-
etter 1 del 5 trekker jeg frem den tilsvarende norske reguleringen, og forseker skape en viss
orden 1 det fragmenterte norske trakasseringsvernet. Til slutt vil jeg 1 del 6 komme med en
oppsummering og noen sammenligninger, for jeg avslutter med min vurdering av hva som

kan skape et mer effektivt vern mot seksuell trakassering og kjennstrakassering.

Avhandlingen er begrenset til det individuelle diskrimineringsrettslige trakasseringsvernet 1
arbeidslivet. Trakasseringsvernet etter arbeidsmiljelovgivningen®’ overlapper med dette og vil
kunne vare relevant, men ma av plasshensyn holdes utenfor denne avhandlingen. Det samme

gjelder strafferettslige forhold.

Jeg har selv laget alle tabeller og figurer som er benyttet.

2 Grunnleggende forhold ved seksuell trakassering

Begrepet «seksuell trakassering» kan dekke bade seksuell trakassering og det vi 1 dag ofte
kaller trakassering pd grunn av kjenn. «Kjennstrakassering» kan sikte til trakassering basert
pa kjenn, eller vare en sekkebetegnelse for trakassering pa grunn av kjenn og seksuell trakas-
sering. Jeg vil benytte seksuell trakassering der trakasseringen har en seksualisert form, og
kjonnstrakassering for trakassering pa grunn av kjenn. Som det vil framgé av analysen neden-
for er det ikke noe klart skille mellom disse begrepene, og det kan stilles spersmal ved hvor-
vidt og 1 hvilken grad det ber knyttes rettsvirkninger til et slikt skille.

2 Sejersted (2011) s. 267-273
2 AML §§ 2-4, 3-1, 4-1 og 4-3



Innenfor samfunnsvitenskapelig forskning brukes mobbing, diskriminering og trakasse-
ring om hverandre, som tilnarmet like begreper.’® Juridisk er de adskilte begreper, og denne
avhandlingen er begrenset til trakassering. Generelt kan trakassering innenfor diskrimine-
ringsretten sies & vere uonsket oppmerksomhet av en viss alvorlighetsgrad og/eller med en
viss varighet som krenker en persons verdighet, og som er seksuell eller har tilknytning til
diskrimineringsgrunnlaget kjonn.”’

Nedad grenser trakassering mot krenkende adferd som ikke er tilstrekkelig langvarig eller
alvorlig. Oppad finnes ingen grense. En handling kan veere straftbar etter straffeloven, og samtidig
vare trakassering etter diskrimineringslovgivningen. Lovgiver nevner «alt fra blikk, berering,
kommentarer til voldtekt og voldtektsforsek» som eksempler pé seksuell trakassering.*

Dette kapitlet vil vaere fokusert pa seksuell trakassering, da det er dette som har eksistert
lengst, og som det finnes tall og forskning i forhold til.

21 Form

Det er vanlig & skille mellom tre ulike former for trakassering: Verbal, ikke-verbal og fysisk
trakassering. I tillegg kommer cybertrakassering stadig oftere inn som en egen kategori.”* Det
seregne ved cybertrakassering er at den ikke er avhengig av sted eller kontekst. Med form

menes hvordan den péstétt trakasserende adferden kommer til uttrykk.

Verbal Ikke-verbal Fysisk Cyber-
trakassering trakassering trakassering trakassering

©® Grove vitser © Blikk ©® Bergring ©® Meldinger med

©® Hentydninger ® Plystring ©® Klemming seksuelt innhold

® Private sporsmal ® Visning av bilder ® Kyssing ©® Spre seksuelle bilder
® Invitasjon til date ©® Motta gaver © Seksuell kontakt ® Tilnzrmelser pa

©® Spredning av rykter @ Kroppsbevegelser ©® Seksuell omgang sosiale nettverk/chat

Tabell 2.1: Eksempler pa hva som kan innga i de ulike formene for trakassering.

2.2 Type

Det er 1 amerikansk rettspraksis utviklet to typer begrep for seksuell trakassering. Disse er
vanlige innenfor common law, men ukjente i norsk rett.’* Jeg mener begrepene er nyttige
verktoy for & tydeliggjore noen av problemstillingene innenfor dette feltet, og kommer til &
bruke begge 1 avhandlingen. Quid pro quo er mest relevant for seksuell trakassering. Miljo-

fiendtlig trakassering er aktuell ogsa for kjennstrakassering.

3% Oxford Research (2012) s. 4

3! Basert p4 felles trekk ved KDK, EU-direktiver, svensk og norsk lovgivning
32 Prop. 81 L (2016-2017) s. 320

3 Se ogsa EIGE (2017)

** Sok pa Lovdata gir ingen relevante treff.



2.2.1 Quid pro quo-trakassering
«Quid pro quo» er en latinsk term for noe mot noe. For eksempel & gjore en tjeneste for a

oppna en fordel. I relasjon til seksuell trakassering oppstar det trakasserende elementet nér en
arbeidstakers aksept eller avvisning av seksuelle tilnermelser far folger for dennes arbeids-
situasjon. MacKinnon kategoriserte tre problematiske situasjoner som kan oppsta;

1) nér en kvinne avslér en tilnermelse, og dermed mister karrieremuligheter,

2) nér en kvinne etterkommer en tilnermelse, men ikke far forespeilede fordeler, og

3) nér en kvinne etterkommer en tilnermelse, og far en karrieremessig fordel.
Disse ulike situasjonene gir opphav til ulike problemstillinger.35 Det er den forste som sarlig
er aktuell for trakassering som brudd pa diskrimineringslovgivningen. Den mest kjente saken
angédende dette, ogsa 1 Norge, er Paula Jones som hevdet hennes avvisning av davaerende gu-
verner Bill Clintons seksuelle tilnaermelser skadet hennes karriere. Hun tapte 1 retten.*

Andre typiske eksempler er & bli satt til unedvendige arbeidsoppgaver,37 miste karrie-
remuligheter,38 bli omplassert39 eller 0ppsagt40. Her vil man sjelden finne grensetilfeller og
det er bred enighet om at denne typen trakassering ber vare forbudt.*' I folge jusprofessor
David Oppenheimer er det i dagens USA enklest & vinne frem med nettopp slike saker:

«Sexual harassment cases end up in a whole other category. [...] They are often

the quid pro quo cases, where the behavior is pretty bad. In such cases it is easy

to get the judge and the jury angry at the defendant. [...[What I found is that
sexual harassment cases were the most frequently won by plaintiffs.»*?

Quid pro quo mé ikke forveksles med gjengjeldelse fordi en klage fremsettes. Quid pro quo er

trakassering, sistnevnte er gjengjeldelse som en falge av klage pa trakassering.

2.2.2 Miljegfiendtlig trakassering
Trakassering som skaper et dérlig arbeidsmilje er innenfor common law kjent som hostile

environment harassment. Jeg har oversatt dette med miljofiendtlig trakassering. Denne typen
trakassering er nart beslektet med mobbing. Miljefiendtlig trakassering er det storre grad av
uenighet rundt,” og grensene mot ikke-trakasserende adferd er uklare og avhengige av kon-
tekst og kultur.** Hvor gér grensen mellom et lossluppent og sosialt arbeidsmilje, og et som er

3% MacKinnon (1979) s. 32-33

*® Jones v Clinton (1998)

3T LA-2009-202366

38 Jones v Clinton

¥RG 2012 5. 1667

0 LA-2009-202366, RG 1986 s. 1
! Zippel (2006) s. XI

2 Mercat-Bruns (2016) s. 51

“ Zippel (2006) s. XI

* Se Toker (2016)



seksuelt trakasserende?® Er det greit, eller er det trakasserende, om en eldre mann gir en

kvinne en klem?*

2.3 Utbredelse
Tall fra Statens arbeidsmiljeinstitutt (STAMI)
viser at seksuell trakassering er et gkende problem
i norsk arbeidsliv.*’ Blant unge kvinner pa 18-19
ar har s mange som én av tre opplevd en form for
seksuell vold, mot kun 7 % av guttene. Det van-
ligste for unge kvinner er & bli seksuelt befolt mot
sin vilje.**

55 % av europeiske kvinner hevder & ha blitt
seksuelt trakassert. Blant kvinner med heyere ut-

danning eller ledende stillinger er tallet 75 %.%

En av tre kvinner utsatt for alvorlig seksuell tra-
kassering holder dette helt for seg selv. Kun 4 %
sier de har rapportert hendelsen videre til arbeids-
giver eller nzermeste leder.”

Det er 1 hovedsak kvinner som utsettes for
seksuell trakassering, og det er de yngste kvinne-
ne som rammes oftest. For kvinner kan seksuell
trakassering medfore alvorlige og langvarige hel-
seproblemer.”’ Det er ikke uvanlig & bli syke-
meldt,” f4 store psykiske problemer™ eller si opp
sin stilling som en direkte folge av seksuell tra-

: 4
kassering.’

3 LB-2006-124840

*¢ Jan Guillou i Aftenposten (2017)
Y7 STAMI (2015) s. 71, 87

*8 Mossige (2015) s. 77-78

*“ FRA (2014) 5. 94-95

OFRA (2014)s. 116

> Bendixen (2017) s. 590, STAMI (2015) s. 87,
Nielsen (2012)

2 LDO 16/1040, LDN 60/2014, AD 2002 nr 102
3 AD 1993 nr 30

% LDO 14/815, AD 1993 nr 30, AD 2016 nr 38,
AD 2017 nr 45

Utvikling 1989 - 2013

Seksuelt trakassert én gang i maneden eller mer:
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Figur 2.1: Forekomst av seksuell trakassering i
norsk arbeidsliv fra 1989 til 2013, begge kjgnn.

Fordeling pa kjonn og alder, 2013
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Figur 2.2: Forekomst av seksuell trakassering i
norsk arbeidsliv, etter kjgnn og alder.



I trakasseringssakene jeg har gjennomgatt er det med to unntak™ menn som trakasserer

kvinner. Mannen er typisk mye eldre enn kvinnen og/eller har en overordnet stilling.

2.4 Begrensninger i kildemateriale

En stor utfordring med all forskning, tall og sta-
tistikk er at definisjonen pa seksuell trakassering
ikke er ensartet. Seksuell trakassering kan «gjem-
mes» 1 generelle statistikker pd vold eller mob-
bing,”® og bade respondenter og forskere kan ha
ulike oppfatninger rundt hva som utgjer trakasse-
ring.

Som eksempel viser tall fra EU at Sverige er
det landet med hayest forekomst av seksuell trakas-
sering. Dette kan bety at Sverige har et alvorlig
problem — eller at Sverige er dyktigst i Europa og
har heyere grad av bevissthet 1 befolkningen. Altsa
at svenske kvinner i sterre grad enn andre euro-
peiske kvinner setter ord pd uenskede seksuelle
tilneermelser som «seksuell trakassering». Studier
har tidligere vist at «[w]omen in southern countries

tend to consider that sexual harassment is so-

Opplevd seksuell trakassering, kvinner

57 &% 731 81%

Figur 2.3: Oversikten viser andelen kvinner som har
opplevd en form for seksuell trakassering etter fylte 15
ar innenfor EUs medlemsstater. Kilde: FRA (2014)

mething they have to put up with because it is part and parcel of being a woman.»’’ Er trakas-

seringen et problem, er den kvinnens problem.”®

3 Internasjonale forbilder og rettslige krav

Pé likestillingsomrddet liker vi 1 Norden & tro vi har en ledende rolle — det er ikke uvanlig &

hevde man er «virldens mest jamstillda land».”* Men beveger vi oss utenfor likestillingspoli-

tikk med prioritering av barnehager og foreldrepermisjon, og til det diskrimineringsrettslige

vernet mot trakassering, finnes det ingen «nordisk modell».® Og, overraskende nok, var det i

USA det diskrimineringsrettslige vernet mot trakassering forst ble utformet

> LDN 11/2014, Jénképing tingsritt T 2319-16
%6 Se ogsa EC (2012) s. 7-9

TEC (1998) s. IV

EC (2012)5.9

%9 Se for eksempel Prop. 1997/98:55 s. 20
NOU 2012:15 pkt. 2.2.3



Det startet med at trakassering pd grunn av rase ble definert som diskriminering, og
dermed forbudt 1 USA. Denne konstruksjonen av trakassering som diskriminering var et for-
sok pa a skape et verktoy for & adressere en uakseptabel oppfersel som ellers ville veert uregu-
lert. Inspirert av dette ble seksuell trakassering forsekt definert som kjennsdiskriminering pa
60-tallet.”' En rettsinstans anerkjente i 1976 for ferste gang quid pro quo-trakassering som
diskriminering,”* og i 1982 ble miljofiendtlig trakassering anerkjent som diskriminering.® I
srene som fulgte ble en strom av trakasseringssaker fort for amerikanske domstoler.®* Disse
inkluderte ogsa det vi i dag vil kalle kjennstrakassering.®

Europeiske lovgivere og domstoler mente pa denne tiden ennd at all seksualisert adferd
herte til den private sfere.®® Og under debatten som oppstod i Frankrike var det frykt for at
amerikansk «puritansk» lovgivning skulle fa fotfeste 1 Europa, og ikke skape tilstrekkelig rom
for «seduction 4 la francaise».®” Men etter hvert skjedde det mye pa den internasjonale are-
naen. Startskuddet gikk 1 1985 da ILO uttalte at

«[s]exual harassment at the workplace is detrimental to employees’ working

conditions and to employment and promotion prospects. Policies for the

advancement of equality should therefore include measures to combat and
prevent sexual harassment.» 68

I 1989 definerte FNs kvinnediskrimineringskomité seksuell trakassering som vold mot kvin-
ner,” noe som i 1992 ble videre utdypet’® og ansett som et brudd pa FNs kvinnediskrimine-
ringskonvensjon (KDK). I 1993 stattet FNs generalforsamling opp om dette i1 en erklering om
avskaffelse av vold mot kvinner:

«Violence against women shall be understood to encompass |[...]:

b) Physical, sexual and psychological violence occurring

within the general community, including rape, sexual abuse,
sexual harassment and intimidation at work»1

Det har gradvis blitt akseptert & se kjonnstrakassering og seksuell trakassering som kjennsba-
sert vold og diskriminering av kvinner. I dag vil derfor ogsa de mer generelle menneskeretts-

' MacKinnon (1979), Schiek (2007) s. 477

% Williams v. Saxbe

% Henson v. City of Dundee, basert pa foderale retningslinjer fra 1980
5% Schiek (2007) s. 484-492

%5 Se for eksempel Jenson v. Eveleth Taconite Co.
5 Zippel (2006) s. 86-90

STEC (1998) s. 159-160

% ILO 1985 art. 6.

% GR12

" GR19 avsnitt 18

""DEVAW art. 2 litra b, min understreking

10



konvensjonenes beskyttelse mot vold og diskriminering’* kunne komme til anvendelse, med
potensial til & gi et sterkt materielt vern.

Under vil jeg gé kort gjennom hovedtrekkene ved to kjennsspesifikke menneskeretts-
konvensjoner 1 pkt. 3.1 og 3.2, som begge spesifikt adresserer seksuell trakassering som et

resultat av asymmetriske maktforhold mellom kvinner og menn.

3.1 FNs kvinnediskrimineringskonvensjon (KDK)

FNs kvinnediskrimineringskonvensjon (KDK) er i motsetning til majoriteten av menneske-

rettskonvensjonene ikke kjonnsneytral. Den er dedikert til & bedre kvinners stilling ved a sikre
«the recognition, enjoyment [and] exercise [...] of human rights and

fundamental freedoms in the political, economic, social,
cultural, civil or any other field». 73

Pé 70-tallet da KDK ble skapt stod ikke vold mot kvinner pd den internasjonale agendaen —
konvensjonen inneholder derfor ikke ordet «vold». De neste to tidrene ble det arbeidet aktivt
med & fa pd plass et internasjonalt instrument som uttrykkelig kunne definere vold mot kvin-
ner som et brudd péd kvinners menneskerettigheter. Dette resulterte 1 komiteens generelle an-
befaling nr. 19 (GR19).”* P4 bakgrunn av de store endringene som har skjedd nasjonalt, re-
gionalt og internasjonalt de siste 25 arene 1 synet pd kjonnsbasert vold, ble GR19 i sommer
oppdatert gjennom generell anbefaling nr. 35 (GR35). Komiteen ensker her & reflektere utvik-

lingen, og bidra til ytterligere rettsutvikling 1 arbeidet for & eliminere vold mot kvinner.

3.1.1 Materielt innhold
I GR19 gjorde komiteen det klart at «diskriminering» 1 konvensjonens artikkel 1 omfattet

kjonnsbasert vold, definert som «violence that is directed against a woman because she is a

woman or that affects women disproportionately.»’> Dermed er bade kjennstrakassering og

seksuell trakassering en del av KDKs definisjon pd vold. «Uproporsjonalt» ble ikke nermere
utdypet, men regnes for & inkludere bade vold som rammer kvinner 1 sterre grad enn menn, og
vold som har en vesensforskjellig effekt pa kvinners liv.”® T og med at vold kan ramme alle i
samfunnet, er det viktig med en definisjon som skiller mellom vilkérlig vold og vold som
rammer kvinner fordi de er kvinner. Fordi som Chinkin understreker:

«This definition expresses more explicitly than subsequent definitions the

relationship between the violence and the sex of the victim. The violence does
not just happen to occur to women, but is motivated by ‘factors concerned with

72 Slik som FN-pakten art. 1, EMK art. 14, SP art. 2 og 3 og @SK art. 2 og 3 for &4 nevne noen
¥ KDK art. 1, min understreking

™ Byrnes (2008) s. 518-520

> GR19 avsnitt 6, min understreking

78 Chinkin (2012) s. 452
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gender’, such as the need to assert male power and control, to enforce assigned
gender roles in society, and to punish what is perceived as deviant female
behaviour.»””

Det & definere trakassering som vold har vart avgjerende for at trakassering skal bli tatt pé

alvor, og ikke avfeid som noe kvinner mé tile, som naturlig oppfersel — noe uunngéelig.”®

3.1.1.1 Seksuell trakassering

Det papekes 1 GR19 at likestilling 1 arbeidslivet blir «seriously impaired when women are
subjected to gender-specific violence, such as sexual harassment in the workplace.»’ Slik
adferd kan i folge komiteen vaere «unwelcome sexually determined behaviour [such] as phys-
ical contact and advances, sexually coloured remarks, showing pornography and sexual de-
mands, whether by words or actions.»*” Det uenskede elementet er essensielt, og det som gjor
slik adferd uakseptabel og trakasserende. Ved siden av & vere nedverdigende og utgjere et
helse- og sikkerhetsproblem, blir adferden regnet som seksuell trakassering og dermed dis-
kriminerende nar kvinnen har

«reasonable ground to believe that her objection would disadvantage her in

connection with her employment, including recruitment or promotion, or when
it creates a hostile working environment.»81

Som vi ser adresserer komiteen her bade quid pro quo- og miljefiendtlig trakassering.

1 2015 behandlet komiteen en individklage vedrerende quid pro quo-trakassering. En
kvinnelig laerer fikk pd arlig basis fornyet sin kontrakt. Da skolen fikk ny sjef gjorde han det
klart at fornyelse av kontrakten aret etter forutsatte at de innledet et seksuelt forhold. Da kvin-
nen nektet ble hun avkrevd en sum tilsvarende 2/3 av sin manedslenn. Da hun nektet ogsé
dette ble ikke kontrakten fornyet. Som en direkte folge av hennes pafelgende anklager om
seksuell trakassering, tok skolesjefen ut et sivilrettslig seksmal mot henne, hvorav hun ble
domt til 4 betale saksomkostninger og oppreisning, samt gi ham en offentlig unnskyldning.

Komiteen ga klageren medhold i brudd pd KDK art. 11 (1) litra a og f, og uttalte:
«The Committee is of the view that the pressure exerted on the author and the
nature of the threat and harassment [...] all stem from her being a woman in a

subordinate and powerless position and constituted a violation of the principle
of equal treatment» 82

le.

8 Schiek (2007) s. 522

" GR19 (17)

% GR19 (18), min understreking
e

82 Belousova v. Kazakhstan avsnitt 10.13
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Komiteen ansd adferden for & utgjere et brudd pa kvinnens rett til & arbeide og kvinnens rett

til lik behandling — begge deler kjennsbasert diskriminering og brudd pa konvensjonen.

3.1.1.2 Kjonnstrakassering

Komiteen fant i en individklage mot Tyrkia at kvinnen var utsatt for kjennstrakassering:
«The Committee is of the view that the pressure exerted on the author and the
nature of the threat and harassment were made because she is a woman [...]
and constitute a violation of the principle of equal treatment. The Committee
further considers that the employer’s obligation to refrain from gender-based

discrimination, including harassment, does not end with the termination of the
labour contract.?3

I denne saken ble bade press og trusler om a spre rykter ansett for a utgjere kjonnstrakasse-
ring, og et brudd pd kvinnens rettigheter etter KDK art. 11 (1) litra a og d. Komitéen ansi ar-
beidsgivers plikt til & avsta fra slik trakassering til & vedvare, ogsé etter at arbeidsforholdet var
avsluttet.

3.1.2 Konvensjonens betydning
GR19 har vaert en «katalysator» for & sette vold mot kvinner pé den internasjonale agendaen,

og har vert med pa & gjere et forbud mot kjennsbasert vold til folkerettslig sedvanerett.™
Komiteen fikk tidlig kritikk® for ikke i tilstrekkelig grad & ha fulgt opp kravene de kom med i
1989*¢ til statene, om 4 redegjere for lovgivning og tiltak vedrerende blant annet seksuell tra-
kassering 1 arbeidslivet. Min gjennomgang av rapporter behandlet 1 2017 viser at komiteen her
har blitt flinkere, og né spesifikt ettersper eller kommenterer forhold rundt seksuell trakasse-
ring i arbeidslivet i 3 av 5 rapporter, senest i november i forhold til Norge.*’

Hittil har komiteen kun behandlet to individklagesaker™ etter konvensjonens tilleggs-
protokoll art. 2 angdende trakassering. Flere individklagesaker vil bidra til et materielt mer
utviklet trakasseringsvern med dertil ekende pévirkningskraft overfor nasjonale og internasjo-
nale domstoler.

I de senere ar har Den europeiske menneskerettsdomstolen (EMD)* lagt stor vekt pa

KDK i sin argumentasjon,”® bade konvensjonen som sédan og komiteens soft law. EU har

% R.K.B. v. Turkey avsnitt 8.9

% GR35 (2)

% Aeberhard-Hodges (1996) s. 506

% GR12nr. 1

¥ CEDAW/C/NOR/CO/9

% Belousova v. Kazakhstan og R.K.B. v. Turkey
% Jfr. EMK art. 19

% Opuz v. Turkey premiss 185-187 og 192
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siden ar 2000 nevnt KDK i forordet til samtlige diskrimineringsdirektiver.”! Konvensjonen og
komiteen kan sies 4 ha stor betydning innenfor bade internasjonal og nasjonal rett.”?

KDK er implementert som en del av norsk rett gjennom menneskerettsloven § 2 pkt. 5,
og «skal ved motstrid gé foran bestemmelser 1 annen lovgivningy jfr. § 3.

3.2 Europaradets konvensjon om forebyggelse og bekjempelse av vold
mot kvinner og vold i nzere relasjoner (Istanbul-konvensjonen)

Istanbul-konvensjonen trddte i kraft for Norge 1. november 1 &r. Den sgker a forebygge, retts-
forfelge og avskaffe vold mot kvinner, ved & skape en juridisk bindende ramme for elimine-
ring av vold.”® Europaradet ser dette som nedvendig for & skape substansiell likestilling, og
anerkjenner vold mot kvinner som en form for diskriminering.94 Konvensjonen gjelder pa alle
omrader, men virkeomradet er innsnevret til «vold [...] som rammer kvinner i uforholdsmes-
sig stor grady.”

Konvensjonen pélegger partene & sikre rettslig forfolgning av seksuell trakassering, de-
finert som «enhver form for uensket verbal, ikke-verbal eller fysisk atferd av seksuell art som
har som formal eller virkning & krenke en persons verdighet».”® Statene ma «treffe de tiltak
som er nedvendige for & sikre en effektiv etterforskning og straffeforfolgning».”’ Dette vil
blant annet si 4 sikre ofre rett til juridisk bistand og fri rettshjelp.”®

Som nevnt er det vanskelig & finne gode tall for trakassering, og det er 1 dag usikkert
hvordan og hvor ofte bade kvinner og menn rammes. Ved at det legges opp til en sammenlig-
ning mellom kjonnene og kreves at kvinner rammes i «uforholdsmessig stor grad», er det
vanskelig & forutsi hvor grensen vil gé for trakassering faller innenfor konvensjonens virke-
omrade. Som vi ser skiller denne tilnermingen seg markant fra KDK, og gjer at konvensjo-
nens virkeomréde blir mye snevrere.

Definisjonen av vold skiller seg noe fra andre konvensjoner, ved at ogsd handlinger som
forer til «okonomisk skade» inkluderes. Dette kan sarlig ha betydning i quid pro quo-saker,
dersom en kvinne for eksempel ikke blir forfremmet etter & ha avvist seksuelle tilnermelser,

og dermed lider et lannsmessig tap.

' Se ogsé Neubauer (20101

%2 Andersen (2015) s. 540

% Istanbul-konvensjonen art. 1 (a)
% ER/CETS.210 (21)

% Istanbul-konvensjonen art. 2 (1)
% Art. 40

7 Art. 49 (2)

% Art. 57
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For 4 sikre gjennomforing og etterlevelse av konvensjonen®® har Europaradet opprettet
ekspertgruppen GREVIO.'™ Prinsippet om «due diligence» fremgar direkte av konvensjo-

101

nen.  Som KDK er denne horisontal, og statene kan bli holdt ansvarlig for «ikke-statlige

akterers» adferd.

3.3 EU
De to likestillingsdirektivene,  Rdir 2004/113/EF  (likebehandlingsdirektivet) og
EP/Rdir 2006/54/EF  (likestillingsdirektivet)'”?, er innlemmet i E@S-avtalens vedlegg
XVIII'®. EUs to diskrimineringsdirektiver Rdir 2000/43/EF og Rdir 2000/78/EF ble ikke
innlemmet 1 E@S-avtalen da begge var hjemlet i TEUF art. 19 som kom etter EQS-avtalens
inngdelse. Norge har likevel frivillig innlemmet begge 1 norsk rett. Alle de fire direktivene
inneholder hovedsaklig de samme prinsippene, s EU-domstolens praksis vedrerende diskri-
mineringsdirektivene er relevant for tolkningen av likestillingsdirektivene.

Alle diskrimineringsdirektivene er minimumsdirektiver hvor statene stér fritt til & «ind-
fore eller opretholde bestemmelser, som er gunstigere» for & hindre diskriminering.'®*

Det finnes ingen saker fra EU-domstolen vedrerende seksuell trakassering eller kjonns-
trakassering.'” Det gjor det utfordrende & utdype likestillingsdirektivets materielle innhold.

106

Som kommisjonens nettverk av juridiske eksperters oppsummering fra 2012 viser er den

rettslige reguleringen 1 medlemsstatene sprikende. Jeg har ved siden av direktivtekst benyttet

107

tidligere dokumenter fra EU'"" og juridisk litteratur'®® i denne fremstillingen.

3.3.1 Trakasseringsbegrepet i rettslig forstand
Trakasserende adferd ble 1 europeisk rett tradisjonelt ansett som mobbing — med fokus pa hel-

se, sikkerhet og forebygging.'” Det problematiske ved denne tilnzermingen er at trakasse-
ringen reduseres til enkeltstiende og individualiserte handlinger. Trakasseringens rotter 1

kjonnsulikhet blir usynlige.'"

% Art. 1(2)

190 Art. 66 (1)

T Art. 5(2)

192 Dette erstattet Rdir 75/117/EQF, Rdir 76/207/E@F, Rdir 86/378/EQF, Rdir 97/80/EF
19 Jfr. E@S-avtalen art. 70

19 Likestillingsdirektivet art. 27 (1)

195 Se vedlegg 1 for mine sok, samt Burri (2015) s. 30

" EC (2012)

19792/131/E@F, 2004/C 241/13

1% EC (2016), Andersen (2015), EC (2012), Schiek (2007), Zippel (2006)
199 Se 0gsa EC (2012) s. 2

"% Zippel (2006) s. 9
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I 1990 kom «en adferdskodeks om beskyttelse af kvinders og mends vardighed pa
arbejdspladsen», med forslag til definisjon og tiltak vedrerende seksuell trakassering.'''
Kommisjonen bygde videre pa denne, og kom i 1991 med en henstilling om

«at medlemsstaterne traffer foranstaltninger med henblik pa at fremme

bevidstheden om, at adfzerd af seksuel karakter eller anden konsbestemt

adfeerd, der kraenker kvinders og maends vaerdighed pad arbejdspladsen,
herunder foresattes og kollegers adfeerd, er uacceptabel, hvis:

a) en sadan adfzerd er ugnsket, urimelig og stedende for den pdgaeldende

b) en persons afvisning eller accept af en sadan adfzrd fra arbejdsgiveres eller
medarbejderes side (herunder foresatte eller kolleger) bruges udtrykkeligt
eller underforstdet som grundlag for en beslutning, som pdvirker den
pdgezldende persons adgang til erhvervsuddannelse, adgang til beskzeftigelse,
fortsatte ansattelse, avancement, lgn eller andre arbejdsvilkdr og/eller

¢) en sadan adfzerd skaber et skraemmende, fjendtligt eller ydmygende
arbejdsklima for den pdgaldende og at en sadan adfaerd i visse tilfaelde kan

vare i strid med princippet om ligebehandling» 112

Denne ble hyppig sitert og brukt av juridiske forfattere,'"

og danner grunnlag for dagens di-
rektiver. Alternativ b tilsvarer quid pro quo-trakassering, alternativ c tilsvarer miljofiendtlig
trakassering. Det viktige med denne definisjonen er at seksuell trakassering settes inn i1 en
kontekst hvor den uakseptable adferden kobles mot kjenn, og anerkjennes som et angrep pa
individets verdighet. Men, seksuell trakassering var ennd kun diskriminering i «visse tilfael-
de». Dette kan henge sammen med diskrimineringsbegrepets akilleshal: Det er alltid relativt.
Diskriminering i rettslig forstand krever et sammenligningsgrunnlag — noen ma «behandles
ringere [...] end en anden bliver, er blevet eller ville blive i en tilsvarende situation».''*

I likestillingsdirektivet har EU mangvrert seg unna dette i relasjon til trakassering, hvor
de har kombinert den europeiske og amerikanske tilneermingen. Trakassering er nd definert
som diskriminering,'"”> men uten at det er nodvendig & foreta noen sammenligning. Dette re-
flekterer at det er handlingen i seg selv som er diskriminerende, basert pd dens krenkende
form og potensielle skadegjorende effekt.''® Slik blir trakassering en del av diskriminerings-
retten, samtidig som trakasseringsvernet skiller seg markant fra resten av diskrimineringsret-
ten. Dermed unngér man det britene kaller bastard defence: «Ja, vi behandlet henne/han dar-

lig, men vi ville behandlet alle like darlig».'"’

""190/C 157/02

"292/131/EQF art. 1

'3 Aeberhard-Hodges (1996) s. 500

"4 ikestillingsdirektivet art. 2 nr. 1 litra a
!5 1 ikestillingsdirektivet art. 2 nr. 2 litra a
"6 FRA (2010) s. 32

"7 Schiek (2007) s. 530
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3.3.1.1 Seksuell trakassering
Krav om tiltak rundt seksuell trakassering ble gjort bindende for medlemsstatene i 2002, og
finnes nd i det omarbeidede (recast) likestillingsdirektivet fra 2006.''® Definisjonen pa seksu-
ell trakassering fremgar der av direktivets art. 2 nr. 1 litra d:

«wsexchikane«: at der udvises enhver form for ugnsket verbal,

ikke-verbal eller fysisk adfaerd med seksuelle undertoner med det formadl eller

den virkning at kraenke en persons vardighed, navnlig ved at skabe et truende,
fjendtligt, nedvardigende, ydmygende eller ubehageligt klima»

Basert pa dette kan det oppstilles tre kumulative vilkar for & utgjore seksuell trakassering:'"”

Kumulative vilkar for & utgjore seksuell trakassering

1 Uonsket. 2 Adferd med seksuelle 3 Mal eller virkning 4 krenke
undertoner. en persons verdighet.

3.3.1.1.a Ugnsket
Det uenskede elementet er serlig fremtredende i1 saker angdende seksuell trakassering, som
fremhevet av Kommisjonen i 1991:

«Seksuel chikane adskiller sig fra almindelig venlig omgangsform, som er

velkommen og gensidig, ved at vare en ugnsket adfaerd.»120
Om adferden er uensket er en subjektiv vurdering ut fra hvordan den krenkede oppfatter ad-
ferden. Det er opp til ethvert individ selv & bestemme hvilken oppfersel de anser som aksep-
tabel, og hvilken de anser som krenkende.''

Kommisjonen uttalte videre at «[s]eksuelt betonet opmerksomhed bliver til seksuel
chikane, hvis den fortsetter, efter at det er gjort klart, at det af den, der udsettes herfor, be-
tragtes som kraenkende». Allikevel er det ikke et absolutt krav om at det blir gitt beskjed om
at adferden er uensket, fordi «allerede et enkelt forseg pa tilneermelse kan anses for at vere

seksuel chikane, hvis det er af tilstraekkelig grov karakter».'?

3.3.1.1.b Adferd med seksuelle undertoner
Den uenskede verbale, ikke-verbale eller fysiske adferden mé& ha «seksuelle undertoner».
Unnlatelser faller utenfor.

18 EP/Rdir 2006/54/EF

9 Se ogsd Burri (2015) s. 30
12092/131/EQF, bilagets pkt. 2
2LEC (2012) s. 14
12292/131/EQF, bilagets pkt. 2
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3.3.1.1.c Mal eller virkning & krenke verdighet
Adferden ma ha hatt som mal eller virkning d krenke en persons verdighet. Dette er et subjek-
tivt vilkdr, men det har vert tatt til orde for at det méd benyttes en mélestokk basert pa «rime-
lighet» eller «den fornuftige kvinne».'?® En foreslatt mellomlosning er & ikke basere seg p4 et
gjennomsnittsmenneske «but the person enlightened concerning the barriers to [women]
equality in the workplace».'** Nederlandsk heyesterett fastslo i 2009 at malestokken i rela-
sjon til direktivet ikke kan vaere pavirkelig av en serskilt folsomhet hos den krenkede.'*
Dette vilkaret knytter trakasseringen til fundamentale menneskerettigheter som «the
dignity and worth of the human person».'*® Verdighet er en verdi som «ligger til grund for

ligebehandlingen» jfr. TEUF art. 19, og er «et grundlaggende princip i fellesskabsretteny.'?’

«I sin rene form indebzerer menneskelig vaerdighed anerkendelsen af, at alle
individer har samme verd. [...] Adgang til arbejde og faglig udvikling er af
fundamental betydning for enhver person [for at] udfolde sig selv og udnytte
sit potentiale. »128

I vurderingen av adferdens krenkende natur skal det serlig legges vekt pa om den har skapt
«et truende, fiendtlig, nedverdigende, ydmykende eller ubehagelig milje'*’». Det er ikke et
krav at det er skapt et slikt miljo.

3.3.1.1.d Quid pro quo-trakassering
En typisk quid pro quo-situasjon hvor «en persons afvisning eller accept» av seksuelle til-
naermelser far negative karrieremessige konsekvenser vil ikke nedvendigvis rammes av direk-
tivets definisjon pa seksuell trakassering. Dersom en leders tilneermelse ikke er «af tilstraekke-
lig grov karakter», og/eller ikke gjentar seg, er det per definisjon ikke seksuell trakassering.
Men dersom en slik adferd ferer til «darligere behandling baseret pa en persons afvis-
ning eller accept» av seksuelle tilnaermelser er dette uttrykkelig definert som diskriminering 1
likestillingsdirektivet art. 2 nr. 2 litra a, og dermed ikke tillatt etter direktivet."° Slik er den
typiske «amerikanske» seksuelle trakasseringen, som tilsvarer kommisjonens alternativ b fra
1991,"" indirekte beholdt i dagens direktiv.

B EC (2012)s. 14

124 Kathryn Abrams, sitert i EC (2012) s. 14

'EC (2012) 5. 24

126 Fortalen til FN-pakten avsnitt 3

127 Generaladvokat Maduros forslag til avgjerelse i Sag 303/06, avsnitt 8
%% ibid. avsnitt 911

129 Art. 2 nr. 1 litra d siste del

139 ikestillingsdirektivet art. 14 nr. 1

1 92/131/EQF art. 1
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3.3.1.2 Kjonnstrakassering
Kjoennstrakassering er etter likestillingsdirektivet art. 2 nr. 1 litra c:
«chikane«: at der udvises ugnsket adfaerd i relation til en persons kgn med det

formal eller den virkning at kraenke denne persons vaerdighed og skabe et
truende, fjendtligt, nedvaerdigende, ydmygende eller ubehageligt klima»

Basert pa dette kan det oppstilles fire kumulative vilkar for & utgjore kjennstrakassering:'>>

Kumulative vilkar for & utgjore kjonnstrakassering

1 Ugnsket. 2 Relatert til 3 Mal eller 2 Oppstétt truende, fiendtlig,
kjgnn. virkning a nedverdigende, ydmykende eller
krenke verdighet.  ubehagelig miljo.

3.3.1.2.a Uansket
Se pkt. 3.3.1.1.a.

3.3.1.2.b Relatert til kjignn

Adferden ma ha arsakssammenheng med den trakassertes kjonn. Etter Coleman-saken'> vil
ogsé trakassering pa grunn av tilknytning til en annen person rammes, om trakasseringen har
bakgrunn i et diskrimineringsgrunnlag tilknyttet den andre personen. Dette er vanskelig a ten-

ke seg 1 forhold til kjenn, men muligheten er der.

3.3.1.2.c Mal eller virkning & krenke verdighet
Se pkt. 3.3.1.1.c.

3.3.1.2.d Miljefiendtlig

Ved kjennstrakassering er det et vilkar at det har oppstatt «et truende, fjendtligt, nedverdi-
gende, ydmygende eller ubehageligt klima» som en folge av den trakasserende adferden.
Dermed er terskelen for & utgjere kjennstrakassering noe hayere enn terskelen for a utgjore
seksuell trakassering.

3.3.2 Arbeidsgivers diskrimineringsrettslige plikter
Likestillingsdirektivets bestemmelser er rettet mot de som har myndighet til & fatte beslut-

ninger 1 arbeidslivet: arbeidsgivere og deres representanter. Dette folger meonsteret for hva
som er vanlig innenfor arbeidsrettslig regulering, hvor vern typisk gis for & beskytte den antatt
svakere part — arbeidstaker.'**

For at arbeidsgiver skal kunne identifiseres med et utsagn méa «ophavsmanden til udta-

lelserne vedrerende en bestemt virksomheds ansattelsespolitik nedvendigvis have rets- og

132 Se ogsd Burri (2015) s. 30
133 Sag 303/06
134 Jfr. 92/131/EQF avsnitt 5 og art. 3, se ogsd EC (2012) s. 20
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handleevne til direkte at bestemme denne politik eller at kunne binde eller repraesentere virk-
somheden p& omradet for ansattelse.»'>

EU-domstolen utvidet arbeidsgiveransvaret noe i Asociatia Accept hvor en fotballklubb
ble holdt ansvarlig for en person som kun utad fremstod som han snakket pa deres vegne. Be-
grunnelsen var at «arbejdsgiver ikke udtrykkeligt tog afstand fra de omhandlede udtalelser».
Dermed kan ogsa «offentlighedens eller de bererte kredses opfattelse [...] udgere relevante

faktorer» i vurderingen av hvilken adferd som kan tilskrives arbeidsgiver som ansvarlig.'*®

3.3.2.1 Forbud mot & trakassere

Direktivets fortale avsnitt 6 fremhever at seksuell trakassering og kjennstrakassering er et
brudd pé «principet om ligebehandling af mand og kvinder» og som sédan ber forbys. Etter
direktivets art. 2 nr. 2 litra a er seksuell trakassering, kjennstrakassering og quid pro quo-

trakassering regnet for forskjellsbehandling, noe som etter art. 14 ikke skal finne sted.

3.3.2.2 Plikt til & verne mot trakassering

Statene bor etter fortalen avsnitt 7 og art. 26 oppmuntre arbeidsgivere til & «treffe effektive
foranstaltninger til forebyggelse af enhver form for forskelsbehandling pa grund af ken, navn-
lig chikane og sexchikane pa arbejdspladsen». Dette er en svak bestemmelse,'*” uten konkrete

krav til naermere tiltak.'*®

3.3.2.3 Materielt anvendelsesomrade

Bade offentlig og privat sektor er inkludert gjennom direktivets artikkel 14 nr. 1, 1 relasjon til:

«a) [...] udgvelse af selvstaendig erhvervsvirksomhed og erhvervsmaessig
beskzaftigelse [...] uanset branche og uanset niveau i erhvervshierarkiet,
herunder i henseende til forfremmelse

b) adgang til alle typer af og niveauer for erhvervsvejledning,

erhvervsuddannelse, erhvervsmeaessig videreuddannelse og omskoling,
herunder praktisk arbejdserfaring
c) ansaettelses- og arbejdsvilkdr, herunder afskedigelse»

I tillegg ber direktivet pa bakgrunn av Rdir. 76/207/EF art. 14 tolkes slik at «access to self-

employment or to occupation is also [...] included in the material scope of the Directive.»'>

135 Sag C-81/12 premiss 47-50.
136 c.
137 .
Burri (2015) s. 31
P8 ibid. s. 51
19 ibid. s. 44
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3.3.3 Krav nar trakassering forekommer
3.3.3.1 Plikt til & utrede og treffe tiltak

Se pkt. 3.3.2.2.

3.3.3.2 Krav om effektive sanksjoner

I fortalen avsnitt 7 fremheves viktigheten av at trakassering er «genstand for effektive, propor-
tionelle og afskreekkende sanktionery. Alle som har vert utsatt for lovstridig trakassering skal
etter direktivets art. 18 sikres «en reel og effektiv erstatning eller godtgerelse». Sterrelsen ma
bestemmes 1 hver enkelt sak 1 forhold til de tap og skader den trakasserte er pafert, men slik at
erstatningens storrelse har «en afskraekkende virkning» overfor arbeidsgivere.'*” Det er ikke
tilstrekkelig med «[e]n sanktion af rent symbolsk karakter».'*! Erstatningen kan heller ikke
begrenses ved en pa forhand fastsatt gvre grense jfr. direktivets artikkel 18.

Det er ikke et absolutt krav om gkonomisk godtgjerelse. Har den krenkede ikke lidt noe
reelt tap er sanksjonens avskrekkende virkning det essensielle. En offentlig advarsel kan vare
tilstrekkelig — sa fremt dette ikke sender et signal om at adferden kun anses som en mindre
forseelse. Det vil 1 sd fall vaere et brudd pa kravet om at sanksjonen skal ha en preventiv virk-

142

ning. "~ Selv ndr det ikke kan identifiseres en krenket skal «de sanktioner, der skal anvendes

[...] vere effektive, std 1 rimeligt forhold til overtredelsen og have en afskrekkende virk-

. 14
ning». '

4 Svensk rett: Et rendyrket arbeidsgiveransvar

Den svenske diskrimineringslagen av 2008 (DL)'**

dekker 7 ulike diskrimineringsgrunnlag pa
10 ulike samfunnsomrdder, og implementerer all EU-lovgivning vedrerende ikke-
diskriminering. DL etablerte opprettelsen av én ombudsmann pd diskrimineringsomradet,
diskrimineringsombudsmannen (DO),'*’
20009.

Det materielle innholdet i den svenske retten er detaljert og velutviklet, takket vaere en
146

som tradte 1 drift 1 sin ndvarende form 1. januar

rikholdig rettspraksis og solid juridisk litteratur. ™ Men ogsé 1 svensk rett er det mange og

svaert omfattende forarbeider, og det kan vare utfordrende & orientere seg i alle. Gjennom-

140 Sag C-81/12 premiss 61, Sag 14/83 premiss 28, likestillingsdirektivet art. 25
"1 Sag C-81/12 premiss 64

"2 ibid. premiss 7071

'3 Sag C-54/07 premiss 40

1% Diskrimineringslag (2008:567)

4> Lag om Diskrimineringsombudsmannen (2008:568) § 1 (1), DL kap. 4

14 Eransson og Stiiber (2015), Glavé (2016) og Numhauser-Henning (2015). Oxford Research (2012) gir over-
sikt over forskning og Sante (2013) er en handbok til ofre for seksuell trakassering.
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gangen under baserer seg hovedsakelig pé lovtekst, rettspraksis fra Arbeidsdomstolen'*’ og

forarbeider,'*® og soker sarskilt & belyse de omridene hvor svensk rett adskiller seg fra var.

4.1 Trakasseringsbegrepet i rettslig forstand

Da «sexual harassment» skulle oversettes fra engelsk til svensk ble «sex» tolket som bade
seksuell og kjonn.'* Kjonnstrakassering og seksuell trakassering ble derfor begge ansett som
del av det rettslige begrepet «sexuella trakasserier». Dette meotte noe kritikk, og som en folge
av harmonisering med senere EU-direktiver ble disse 1 2005 til to adskilte begreper — men
ennd med samme formal, innhold og form."* Seksuell trakassering og kjennstrakassering er i

seg selv definert som diskriminering jfr. DL forste kapittel § 4 pkt. 4 og pkt. 5:

«I denna lag avses med diskriminering [...]

4. trakasserier: [...]

5. sexuella trakasserier»
For a kunne ta stilling til om trakassering foreligger kreves imidlertid ingen sammenlignings-
person som ved annen diskriminering: Trakassering handler kun om uenskede handlinger 1
relasjon til bestemte individer."' Begrunnelsen er at det er handlingen som pavirker og kren-
ker individets rett til selvbestemmelse og integritet, og handlingen som utgjer diskrimine-

ring.'>?

4.1.1 Seksuell trakassering
Seksuell trakassering jfr. DL forste kapittel § 4 pkt. 5 er definert slik:

«sexuella trakasserier: ett upptrddande av sexuell natur som krédnker ndgons
vdardighet».
Pé bakgrunn av lovtekst, forarbeider og rettspraksis er det utviklet fire kumulative vilkar som

ma vare oppfylt:

Kumulative vilkar for a utgjgre seksuell trakassering:

| Diskriminering. 2 Uonsket. 3 Innsikt. 4 Seksuell natur.

7 Se vedlegg 11

18 Prop. 1997/98:55, Prop. 2002/03:65, Prop. 2004/05:147, Prop. 2007/08:95, SOU 2016:87
149 Prop. 1997/98:55 5. 111

150 Prop. 2004/05:147 s. 53-43

15! Fransson (2015) s. 83-84

1521C
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4.1.1.1 Diskriminering

Ved at adferden ma ha krenket noens verdighet, ligger det underforstatt et krav om at den
krenkede er tilfort skade eller ubehag ved krenkelsen.'” Dette er utviklet som et krav om
«misgynnande», som best kan oversettes med diskriminering. Ved skade menes bade psykisk
og fysisk skade. Dermed utelukkes «bagatellartede» handlinger — krenkelsen mé ha en viss

alvorlighetsgrad for at skade skal kunne oppstd.'™* I

samtlige fire saker jeg har funnet hvor
retten ikke fant trakassering,'> er det nettopp dette vilkéret som mangler: De krenkede har
ikke klart & pavise noen skader som folge av de pastatt trakasserende handlingene.

Dette vilkéret er en ren subjektiv vurdering som skal foretas ut fra den krenkedes sté-
sted. Det kan ikke benyttes noen form for objektiv mélestokk.'*®

Nar adferd av mindre alvorlig karakter ikke er rettet mot bestemte personer, er «ube-
hag» hos enkelte ikke tilstrekkelig til at adferden blir trakasserende. Blant annet m4 det finnes
rom for & henge opp seksualiserte bilder pd en arbeidsplass, selv om bildene kan vekke «ube-

hagy, s lenge de ikke krenker bestemte personer.'’

4.1.1.1.a «Formal & krenke» og miljgfiendtlig situasjon utelatt
Svensk lovgiver har ved implementeringen av diskrimineringsdirektivene bevisst utelatt for-
muleringen «med det formal 4 krenke». A definere trakassering ut fra handlingens formal
ville vaere & se saken med trakasserens gyne. Dette ble ansett som feil 1 fokus 1 diskrimine-
ringslovgivningen, og ikke onskelig.'*®

Vilkéret fra EU-direktivene om at det skapes en miljefiendtlig situasjon er ogsa utelatt.
En innfering av et slikt ekstra vilkar ville veere en skjerpelse av svensk rett. Dette er 1 strid
med likestillingsdirektivet art. 27 (2). Regjeringen mente 1 tillegg at et «starkt skydd mot tra-
kasserier méste ga fore absolut trohet till direktivens ordalydelse.»'™

I senere lovforarbeider ble formuleringen fra EU «med det formal eller den virkning &
krenke» ansett som villedende. Det fremstdr da som handlinger uten krenkende virkning kan
vaere diskriminerende. Lovgiver mente at en handleméte som har til hensikt & krenke, men
ikke medferer at noen krenkes, ikke innebarer noen diskriminering. Det finnes ingen som kan
patale diskrimineringen, ingen som kan kreve oppreisning og ingen & utbetale erstatning til.

Det er adferdens effekt som er avgjerende, derfor er det ogsd kun den lovbestemmelsen retter

133 Prop. 2002/03:65 s. 87

13 Prop. 2002/03:65 s. 97, Gota hovritt T3065-09, Stockholm tingsritt T 20990-09

'35 AD 1987 nr 98, AD 2010 nr 21, Stockholm Tingsritt T 20990-09, Jonkoping tingsritt T 2319-16
1% Eransson (2015) s. 84

7 AD 2011 nr 13

138 Prop. 2004/05:147 s. 55

1% ibid. s. 96-97
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seg mot. Igjen ser vi at fokus er pa den som blir krenket. Trakasserens intensjon er uten be-

tydning.'®

4.1.1.2 Ugnsket

Ordet uensket star ikke 1 lovteksten, men er lovteknisk sett ansett & fremga av at ordet «kren-
ke» er en del av definisjonen. Skal en krenkelse kunne skje, ma oppforselen vare ugnsket.'®’
Det er nettopp det uvelkomne eller uonskede 1 oppferselen eller handlingen som skiller trakas-
sering fra en vennskapelig oppfersel som er velkommen og gjensidig.'®® Dette er en ren sub-
jektiv vurdering. Det er den krenkede som avgjer om situasjonen er uensket. En allmenn an-
takelse om hva som er egnet til & krenke noens verdighet horer heller ikke hjemme 1 denne

vurderingen.'®®

4.1.1.3 Innsikt

Det er et krav at den som trakasserer «méste ha insikt 1 att hans eller hennes beteende kranker
ndgon». Som hovedregel méd den krenkede «gora klart for den som trakasserar at beteendet
upplevs som kriankande». Det betyr at grov sjargong pa arbeidsplassen kan vere greit, s

164

lenge ingen gir beskjed om at det oppleves krenkende. ™ Videre ma den som gir beskjed klart

si fra at hun eller han foler seg krenket, det er ikke nok a papeke at noe er upassende.'®

Det er ikke et absolutt krav om at det blir gitt beskjed, dersom omstendighetene er slik
at krenkelsen umiddelbart ber fremsts som apenbar for trakasseren.'®® Her ligger et visst ob-
jektivt element, hvor vurderingen gjeores ut fra hva en fornuftig person burde ha forstdtt. Det
er ikke nedvendig & vurdere hva denne personen forstod, eller hvilke intensjoner, denne per-
sonen hadde.

Handlinger som «isolerat framstar som harmlost, kan dock dverga till att bli trakasse-
rande nir det upprepas och den drabbade klargor att beteendet ar krankandex.'®” Innsikt hos
den som trakasserer er derfor viktig, og kan vere med & senke terskelen for hva som utgjer

trakassering.

10 prop. 2007/08:95 s. 106

' Prop. 2004/05:147 s. 56

12 prop. 1997/98:55 s. 139, basert p4 EU-kommisjonens redegjorelse jfr. s. 111
19 Prop. 2002/03:65 s. 98

1% AD 2010 nr 21

1S AD 2011 nr 13

1% prop. 2002/03:65 s. 98

17 AD 2010 nr 21
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4.1.1.4 Opptreden av seksuell natur
Oppfoerselens form kan vaere verbal, ikke-verbal eller fysisk. Av lovgiver nevnes som eksemp-
ler uenskede forslag eller press om seksuelt samvar, det a4 vise pornografiske bilder eller
gjenstander, uensket seksuell kontakt som berering, klaps, klemmer eller a stryke seg mot en
annens kropp.'®®*Adferd som bygger p4 personlige motsetninger kan utgjore trakassering der-
som den har en seksualisert form.'®
Holdninger eller vitser som ikke rettes mot bestemte personer omfattes normalt ikke.
Men ut fra omstendighetene kan grov sjargong veaere trakassering:
«Att det regelbundet forekommer grova sexuella skdmt pa en arbetsplats kan,
beroende pa de ndrmare omstdndigheterna, enligt Arbetsdomstolens mening
vara ett sadant upptrddande av sexuell natur, som kan krédnka ndgons virdig-
het i den mening som avses i diskrimineringslagen.»170

Det & snakke om en tredjeperson som ikke er tilstede pa en nedsettende mate kan vere trakas-
sering, dersom den som uttaler seg forstar uttalelsene vil ni den det snakkes om.'”" A stille
seg naert en kvinne kun for a stirre pa utringing eller andre kroppsdeler er seksuelt trakasse-

rende.!”?

4.1.2 Kjgnnstrakassering
Kjennstrakassering er jfr. DL kap. 1 § 4 pkt. 4 definert slik:

«Trakasserier: ett upptrddande som krdnker ndgons virdighet och som har
samband med [...] kon.»
I denne definisjonen ligger det som for seksuell trakassering fire kumulative vilkar, og disse

er nesten identiske med de vi sd over:

Kumulative vilkar for a utgjore kjonnstrakassering:

| Diskriminering. 2 Uonsket. 3 Innsikt. 4/0\rsakssammenheng.

Men fordi kjennstrakassering har direkte samband med diskrimineringsgrunnlaget kjonn, er
det her noen flere fellestrekk med «ordingr» diskrimineringsrett. Under gjennomgés kun det

som er spesielt for kjonnstrakassering, ellers gjelder det samme som i pkt. 4.1.1.

4.1.2.1 Diskriminering
En instruks fra arbeidsgiver til arbeidstaker om & opptre pa en bestemt méate, kan vaere trakas-

sering dersom ubehag eller krenkelse oppstar som en folge av at instruksen felges. I motset-

18 Prop. 2007/08:95 s. 494
199 ibid. s. 493

70 AD 2016 nr 56

UAD 2011 nr 13

172 AD 2016 nr 56
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ning til hva som ellers gjelder ved trakassering, vil det her vere unntak dersom instruksen er
saklig motivert. En instruks om & bare et navneskilt med egen BH-storrelse ble pd bakgrunn

av folgene for den ansatte ansett 4 vere kjonnstrakassering.'”

4.1.2.2 Ugnsket
Se pkt. 4.1.1.2.

4.1.2.3 Innsikt

I kravet om innsikt er det 1 relasjon til kjennstrakassering et tilleggskrav at den som trakasse-
rer «maste ha insikt 1 att hans eller hennes beteende kranker ndgon pa grund av en av de skyd-
dade diskrimineringsgrunderna».'”* Dette kravet er mest aktuelt for andre diskriminerings-
grunnlag, for eksempel dersom en nedsatt funksjonsevne ikke er dpenbar eller kjent for andre
pa arbeidsplassen. Nér krenkelsen uten videre ma fremsta som klar, beheves ingen sarskilt
papekning — dette ma antas a veere 1 tilfelle 1 de aller fleste saker som dreier seg om kjennstra-
kassering.

4.1.2.4 Arsakssammenheng
Er adferden relatert til kjonn kreves arsakssammenheng mellom handlingen og den krenkedes
kjonn. Det er ikke nedvendig at kjenn alene er arsak til krenkelsen. Trakassering som bunner

pa personlige motsetninger kan omfattes, dersom adferden fremstir som kjennstrakasseren-
d e'175

4.2 Arbeidsgivers diskrimineringsrettslige plikter ved
seksuell trakassering og kjgnnstrakassering

I et arbeidsforhold er det arbeidsgiver som har styringsretten, og motsvarende har arbeidstaker
en lydighetsplikt.'’® Begge deler baserer seg obligasjonsrettslig pé arbeidsavtalen, hvor det er
arbeidstaker og arbeidsgiver som er avtaleparter med tilherende rettigheter og plikter. P4 den-
ne bakgrunn regulerer arbeidsretten forholdet mellom arbeidstaker pd den ene siden og ar-
beidsgiver pd den andre siden. Svensk diskrimineringsrett holder fast pa dette utgangspunktet
1 sin regulering av arbeidslivet — ogsa 1 diskrimineringslovgivningen. Den oppstiller krav til
arbeidsgivere og dertil heorende rettigheter for arbeidstakere. Dette folger likestillingsdirekti-

vets system, hvor ogsa arbeidsgivere paferes plikter og arbeidstakere gis rettigheter.

'3 AD 2013 nr. 29
17 Prop. 2002/03:65 s. 98, min utheving
175

l.c.

176 Glava (2016) s. 51-55
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4.2.1 Forbud mot & trakassere
Arbeidsgiver har jfr. DL kap. 2 § 1 (1) et absolutt forbud mot & trakassere:

«En arbetsgivare far inte diskriminera den som hos arbetsgivaren

1. dr arbetstagare,

2. gor en forfragan om eller séker arbete,

3. soker eller fullgor praktik, eller

4. star till forfogande for att utfora eller utfor arbete som inhyrd eller inldnad
arbetskraft.»

Begrepet «arbeidsgiver» tilsvarer det sivilrettslige arbeidstakerbegrepet,'”’ og omfatter den
som «i arbetsgivarens stille har ratt att besluta frdgor som ror ndgon» av de som er listet
over.'”® Dette betyr for eksempel at dersom firma A leier inn rekrutteringsselskap B til &
héndtere en seknadsprosess, kan A bli ansvarlig dersom en ansatt hos B trakasserer en jobb-
soker. Det er ikke nodvendig med formelt ansvar, det avgjerende er «vilken roll i verksamhe-
ten [den som trakasserer] faktiskt getts av bolaget.»'”” I AD 2016 nr 56 ble en bakers adferd
tilregnet selskapet, selv om han ikke hadde formelt lederansvar, ut fra en konkret bedemmelse
av de faktiske forhold.

4.2.2 PIlikt til & verne mot trakassering
Gjennom verneregelen 1 DL kap. 2 § 3 (1) er arbeidstakere indirekte beskyttet mot trakasse-

ring fra kolleger og andre:

«Om en arbetsgivare fdar kdnnedom om att en arbetstagare anser sig i
samband med arbetet ha blivit utsatt for trakasserier eller sexuella
trakasserier av ndgon som utfér arbete eller fullgér praktik hos arbetsgivaren,
dar arbetsgivaren skyldig att utreda omstdndigheterna kring de uppgivna
trakasserierna och i forekommande fall vidta de dtgdrder som skdligen kan
krdvas for att forhindra trakasserier i framtiden.

Skyldigheten gdller ocksa i forhdllande till den som fullgér praktik eller
utfor arbete som inhyrd eller inlanad arbetskraft.»

Trakassering fra kunder, leveranderer, brukere og lignende faller utenfor arbeidsgivers ansvar.
For at arbeidsgivers ansvar skal inntre ma noen i en ledende posisjon fa kjennskap til
mulig trakassering. Hvem opplysningene kommer fra eller hvilken form de har er uten betyd-

ning, det er kun et krav om «kjennskap».

"7 Hirneskog (2017) note 31
S DL kap. 2 § 1 (3)
179 AD 2016 nr 56
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4.2.3 Materielt anvendelsesomrade
Forbudet mot trakassering gjelder 1 «alla situationer med koppling till arbetet som kan uppsté

mellan en arbetsgivare och en arbetstagare».'™ Dette utdypes videre som alle situasjoner med
en «naturlig anknytning till arbetet», og inkluderer blant annet «ordval och jargong under ras-
ter eller t.ex. vid en fest som forliggs pa arbetsplatsen eller ndgon annanstansy.'®’
Nér det gjelder forhold mellom arbeidstakere er arbeidsgiver forpliktet til & reagere mot
trakassering pé arbeidsplassen, 1 tillegg til
«trakasserier som intrdffar utanfor arbetstid och utanfor driftstdallet
(arbetsplatsen) om hdindelserna har ett naturligt samband med arbetet. Ett
exempel dir trakasserier i samband med tjdnsteresor eller som intrdffar under
en fest som de anstdllda inbjuds till och som hdlls pa en extern lokal.»182

Fér arbeidsgiver kjennskap til at en arbeidstaker kan ha blitt utsatt for graverende forhold av
en kollega pé fritiden, fir arbeidsgiver en plikt til & utrede nermere om seksuell trakassering
eller annen trakassering kan forekomme pé arbeidsplassen. Det er ikke tilstrekkelig & henvise
arbeidstaker til politiet. For eksempel vil en ikke ubegrunnet anklage om voldtekt

«typiskt sett [fa [konsekvenser for relationerna pa arbetet. [...]. Det har ddrfér

legat ndra till hands for Posten att anta att de inblandade kunde ha haft
problem pa arbetsplatsen».183

Retten begrunnet dette med at drsaken til arbeidsgivers utredningsplikt er at problematiske
forhold mellom arbeidstakere kan ha betydning for deres relasjoner pa jobb, og direkte betyd-
ning for arbeidsmiljoet.

4.3 Krav nar trakassering forekommer

4.3.1 PIlikt til & utrede og treffe tiltak
Ved kjennskap til trakassering inntrer en plikt for arbeidsgiver jfr. DL kap. 2 § 3 (1) til & utre-
de de faktiske forhold, samt en plikt til & treffe tiltak som rimeligvis kan kreves for & forhindre
trakassering 1 fremtiden. Arbeidsgivers plikt avhenger noe av situasjon og tilgang pé ressur-
ser. Dreier deg seg om trakassering av en viss alvorlighetsgrad oppstar en plikt til &

1) foreta en ordentlig utredning for & kartlegge hva som har skjedd,

2) treffe tilstrekkelig virkningsfulle tiltak for & fa trakasseringen til & opphere, og

3) ta forholdsregler for 4 stotte den som er blitt trakassert.'®
Passivitet fra arbeidsgiver er alvorlig og kan bidra til & forverre den trakassertes situa-

sjon, bade ved at den trakasserte kan fole seg alene, og ved at trakasseringen kan fortsette.'®

"0 prop. 2007/08:95 s. 498
Bl c.

82 ibid. s. 504

183 AD 2005 nr 22

18 AD 2002 nr 102
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Det er derfor viktig at det raskest mulig settes inn tiltak. Gjennom aktivt og raskt & agere sen-
des klare signaler om

«att sexuella trakasserier inte accepteras pa arbetsplatsen och att den som
utsdtts for sadana kan pardkna sin arbetsgivares stod».186

4.3.2 Oppreisning
Ved brudd pa forbudet mot trakassering eller plikten til & utrede og treffe tiltak, skal arbeids-

giver jfr. DL kap.5 §1 (1) utbetale «diskrimineringserstatning». Etter forste ledd siste
punktum skal:

«Ersdttningen [...] betalas till den som krdnkts av overtrddelsen.»
I svensk rett er dette en naturlig presisering, da den som krenkes ikke selv er part i1 saker for
arbeidsretten.'®” Oppreisningen skal settes slik at den
«utgor en rimlig kompensation till den drabbade - utifran allvaret i den
overtrddelse av lagstiftningen som han eller hon utsatts for - och dessutom

bidrar till att pa ett effektivt séiitt motverka forekomsten av diskriminering i
sambhdillet.»188

Hogsta domstolen klargjorde i 2014 at belopet ma fastsettes i to trinn. Ferst ma retten ta stil-
ling til selve oppreisningen, som skal vaere en kompensasjon til den krenkede. Deretter ma det
legges til et prevensjonspaslag. HD mente prevensjonspaslaget ma settes ut fra selve oppreis-
ningen, slik at ikke oppreisningen fremstar som uvesentlig i forhold til prevensjonspaslaget.
Som et utgangspunkt ber prevensjonspéslaget vare like stort som oppreisningen, og si even-
tuelt justeres ut fra omstendighetene i den enkelte sak. '*’

Forarbeidene forutsatte at diskrimineringserstatningen skal vare hey nok til & skape
«kraftfulla och avskrickande pafdljder vid diskriminering», og at domstolene ber unnga
sammenligninger mot alminnelig skadeserstatning som kun skal gi oppreisning.'”® Ut fra
dommene jeg har gjennomgatt kan jeg ikke se noen endring i tilkjente belop etter at den nye
loven tradte i kraft 1. januar 2009. Det ser derfor ikke ut som domstolene har lagt til et storre
preventivt belep under sin utmaling."' I et horingssvar fra september kritiserer DO dette:

«For det andra dr de sanktioner som finns i form av diskrimineringsersdttning

i mdnga fall otillréckliga for att avskréicka frdan évertrddelser. [...] Skélet dr att
beloppen efter Hogsta domstolens domar i NJA 2014 s. 499 I och Il tar sin

e

'8 AD 2005 nr 22

"T1RA kap. 4 § 5, DL kap. 6 § 2

'8 Bl.a. AD 2013 nr 71

"% NJA 2014 s. 499 avsnitt 33-35

190 Prop. 2007/08:95 s. 390-391

1 Jeg ma ta forbehold om at sakene kan vare mindre graverende eller at andre forhold kan spille inn.
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utgdangspunkt i den skada krdnkningen innebdr for den enskilde, vilket dels
betyder att den samhidllsskada diskrimineringen utgor inte omhdindertas pa
det sctt som krdvs, dels att de belopp som déms ut i mdnga fall hamnar pa sa
Idga belopp att de i sig inte dr avskrdckande.»19?

Generelt er oppreisningsbelopene lave sammenlignet med norsk rett (se pkt. 5.3.2). I trakasse-
ringssakene jeg har gjennomgatt har kvinnene 1 gjennomsnitt fatt tilkjent 50.000,-.

Nér DO har fatt til forlik ser belapene ut til 4 ha vart heyere. To kvinner som begge var
utsatt for seksuell trakassering 1 forbindelse med rekruttering fikk 125.000,- hver 1 oppreis-

o
ning."”?

4.3.3 Erstatning
Ved brudd pa forbudet mot trakassering skal arbeidsgiver betale erstatning for ekonomisk

skade jfr. DL kap. 5 § 1 (2).

5 Norsk rett: Et subsidiaert arbeidsgiveransvar

I Norge, som i store deler av 1 Europa, var trakassering tidligere et arbeidslivsproblem relatert

til sikkerhet og helse."”* Rettsutviklingen pa 2000-tallet, som ansa ulike former for trakasse-

ring av kvinner som et likestillings- og diskriminerinsgrettslig anliggende, kom som en folge
av krav fra EUs likestillingsdirektiver.'”> Dette gjelder bade forbudet mot seksuell trakasse-
ring som kom inn 1 likestillingsloven 1 2002, og forbudet mot kjennstrakassering som kom inn

1 likestillingsloven 1 2005. Norske myndigheter har 1 liten grad tatt initiativ til eller utviklet

1
noe eget.'”

Forbudet mot seksuell trakassering og kjennstrakassering er i dag inntatt 1 likestillings-

loven av 2013'"". Denne blir 1. januar 2018 erstattet av likestillings- og diskrimineringsloven

av 2017 (Isdl.)."”® Samme dag erstattes diskrimineringsombudsloven av 2005"° med diskri-
mineringsombudloven av 2017.%%

"2 Diskrimineringsombudsmannen (2017) «Kravet pa avskrickande sanktioner», mine understrekinger

%3 Diarienummer 2013/1504 og 2013/306

14 Se AML § 4-3 (1) og (3), bestemmelsene kom i henholdsvis 1995 og 2005.

195 Rdir 2004/113/EF og det som na er EP/Rdir 2006/54/EF

%61 denne retning ogsd NOU 2012:15 pkt. 2.2.3

T Lov 21 juni 2013 nr. 59 om likestilling mellom kjennene (likestillingsloven)

"8 Lov 16 juni 2017 nr. 51 om likestilling og forbud mot diskriminering (likestillings- og diskrimineringsloven)

" Lov 10 juni 2005 nr. 40 om Likestillings- og diskrimineringsombudet og Diskrimineringsnemnda (diskrimi-
neringsombudsloven)

201 0v 16 juni 2017 nr. 50 om Likestillings- og diskrimineringsombudet og Diskrimineringsnemnda (diskrimi-
neringsombudsloven)
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Gjennomgangen av norsk rett under er basert pa forarbeider samt praksis fra LDO og
LDN. Utformingen av likestillings- og diskrimineringsvernet har vaert gjenstand for stor poli-
tisk oppmerksomhet og politisk uenighet de senere ar, og den til enhver tid sittende regjering
har hatt behov for & sette sitt preg pa lovgivningen. Rettsomradet har vert gjenstand for en
rekke reformer, med dertil herende forarbeider. Det har vert utfordrende a orientere seg i alle,

201

som til dels er omfattende.” Men forbudet mot kjonnstrakassering og seksuell trakassering

har gjennomgatt f4 endringer, og forarbeidene fra 2001 er derfor de jeg vil bruke som kilde sé

fremt ikke senere forarbeider tilfoyer noe nytt.”">

5.1 Trakasseringsbegrepet i rettslig forstand

5.1.1 Seksuell trakassering
Dagens definisjon av seksuell trakassering fremgér av likestillingsloven § 8 (2) 2. pkt.:

«Med seksuell trakassering menes ugnsket seksuell oppmerksomhet som er
plagsom for den oppmerksomheten rammer.»

Den nye definisjonen i Isdl. § 13 (3) er gjort mer lik den vi har for kjennstrakassering:
«Med seksuell trakassering menes enhver form for ugnsket seksuell

oppmerksomhet som har som formadl eller virkning a vaere krenkende,
skremmende, fiendtlig, nedverdigende, ydmykende eller plagsom.»

Denne formuleringen er et forsek pé & gjore bestemmelsen mer objektiv enn tidligere — samti-
dig som den nye ordlyden kun er ment som en presisering og ingen endring av gjeldende
rett.””’ Basert pa denne definisjonen kan det oppstilles fire kumulative vilkdr for & utgjore
seksuell trakassering:

Kumulative vilkar for & utgjgre seksuell trakassering

1 Ugnsket, og 2, Rettet mot 3 Vist seksuell /. Basert pa objektiv og subjektiv
veert gitt uttrykk  bestemte oppmerksomhet. vurdering ma adferden minimum ha hatt
for dette. personer. som mal eller virkning & veere plagsom.

Det er kun fort én sak om seksuell trakassering for norske domstoler etter diskrimineringslov-
verket.* En annen sak® berorer tidligere likestillingsloven § 8a, men krav pd oppreisning
maétte da fores etter skadeserstatningsloven § 3—5, med ordinere krav til bevisbyrde samt «at
en forutsetning for ansvar er [...] at personer 1 den gverste ledelsen 1 X forsettlig eller grovt

uaktsomt har utfert handlinger som har pafert A en skade». Denne saken har derfor begrenset

2 De jeg har benyttet her er Ot.prp. nr. 77 (2000—2001), Ot.prp. nr. 35 (2004-2005), NOU 2012:15,
Prop. 88 L (2012-2013), Prop. 81 L (2016-2017)

292 Ot.prp.nr.77 (2000-2001)

2% prop. 81 L (2016-2017) s. 186
24 1.A-2009-202366

2051 B-2006-124840
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verdi. Ombud og nemnd er avskéret fra 4 handheve forbudet mot seksuell trakassering,”’° og
de er avskaret fra 4 uttale seg nermere om begrepet ved hdndhevingen av vernebestemmel-
sen.””” De to lagmannsrettsavgjorelsene gir liten veiledning i forhold til begrepets materielle
innhold. Denne fremstillingen er derfor basert pa lovtolkning og forarbeider. Det begrensede
tilfanget pd kilder gjor at EU-rettslige kilder som 14 til grunn for lovendringene ma tillegges

stor vekt.

5.1.1.1 Uegnsket

Det er sentralt at adferden er uensket — det er dette som skiller florting eller ensket seksuell
oppmerksomhet fra seksuell trakassering. Vurderingen skal vare subjektiv og «bero pa hvert
enkelt individs oppfatning av dette.»*"® Den som hevder seg trakassert ma ved ord eller hand-
ling ha gitt uttrykk for at adferden er uonsket.”” Er adferden tilstrekkelig alvorlig er ikke dette
et krav, da «man etter en objektiv vurdering vil kunne si at handlingspersonen burde ha for-

statt [adferden] var ugnsket.»*'°

5.1.1.2 Rettet mot bestemte personer
Som en folge av at «ugnsket» er et absolutt vilkar, ma adferden veare rettet mot bestemte per-
soner. Lagmannsretten har tolket dette som at visning av bilder, selv om disse er seksualiserte
og av personen som foler seg krenket, ikke er seksuelt trakasserende, fordi:

«Ingen del av opplegget hadde fokus spesielt pd henne. Riktignok viste en del

av bildene, herunder bilder av A, kvinnelige ansattes brystparti med klaer, men
det var ogsa bilder av en rekke andre kvinner.»?11
Som gjennomgatt 1 pkt. 3.3.1.1.a er det ikke noe slikt vilkar etter likestillingsdirektivet.
Spersmélet er ikke hvem fokus var pa, men om det er gitt beskjed om at adferden var uensket,
eventuelt om den var tilstrekkelig grov til at det ikke er nedvendig & gi beskjed. Jeg minner
ogsa om Feryn-saken, hvor EU-domstolen krevde effektive sanksjoner selv nar det ikke fantes

212

én krenket.” © P4 denne bakgrunn mener jeg dette ikke kan veaere et vilkér.

296 1 ikestillingsloven § 26 (1) litra a

27 Ot.prp.nr. 77 (2001-2002) s. 115

2% ibid. pkt. 9.7.2

29 prop. 81 L (2016-2017) s. 178

219 Ot.prp.nr. 77 (2000-2001) pkt. 9.7.2
211 LB-2006-124840

212 Sag C-54/07 premiss 40
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5.1.1.3 Seksuell oppmerksomhet
Den uegnskede adferden ma dreie seg om «seksuell oppmerksomhet». Det er dette vilkéret
som adskiller seksuell trakassering fra kjonnstrakassering — et skille som har stor betydning 1
norsk rett. Det er derfor viktig & klargjere dette nermere.
Departementet uttalte da forbudet mot kjennstrakassering kom inn 1 likestillingsloven at
«[v]urderingen av hvilke forhold som anses som eller kan vare trakassering
pa grunn av kjonn eller seksuell trakassering, kan vaere vanskelig a foreta. [...]

Det kan imidlertid vare uklart om trakasseringen er av seksuell karakter eller
pd grunn av kjgnn.»?13
Departementet ga ikke naermere retningslinjer for hvor grensen mellom kjennstrakassering og
seksuell trakassering ber g, men lot det vare opp til handhevingsapparatet a «vurdere hvilket
héndhevingsorgan som er det korrekte».?'* Vurderingen skal baseres pa «trakasseringens art
og omstendighetene rundt den, fremfor hvordan dem fornaermede velger & presentere trakas-
seringen.»’'

Lovgiver mener videre «seksuell oppmerksomhet» skal bety «oppmerksomhet av sek-
suell karakter eller seksuelt betont oppmerksomhet».*'® T folge Stor norsk ordbok®’ betyr
oppmerksomhet «hoflig, elskverdig handling» eller «interesse». Ombudets uttalelse i
LDO 14/2473 viser at de tolker «seksuell oppmerksomhet» som at den som hevdes & ha tra-
kassert mé ha vist seksuell interesse eller ha hatt seksuelle intensjoner overfor den krenkede:

«Ombudet finner det likevel naturlig a behandle den foreliggende sak som et
spgrsmadl om trakassering pd grunn av kjenn, da det ikke dreier seg om
seksuell oppmerksomhet overfor A direkte.»?18

I denne saken dreide det seg blant annet om en pornografisk kalender mannen hadde pa sitt
kontor, bilder sendt pa mail, samt nakenbilder og en film hvor mannen hadde sex som han ved
to tilfeller lastet opp pa firmaets felles dropbox.

Ordlyden 1 den norske bestemmelsen som gjor «seksuell oppmerksomhety til et sentralt
element av definisjonen pa seksuell trakassering, gjor det naturlig & trekke inn intensjonen til
den som trakasserer slik LDO har gjort. Problemet med dette er at det medferer at den som
trakasserer far definere hva som skal vare seksuell trakassering. Og da havner vi tilbake til
90-tallets diskusjon rundt nettopp dette:

«This definition (male intentions faced with a refusal expressed by a woman)
excludes one fundamental aspect of harassment: the woman'’s subjective

213 Ot.prp. nr. 35 (2004-2005) pkt. 7.6.2.3, min understreking

2% ibid. pkt. 7.6.4

e

21 prop. 81 L (2016-2017) s. 320 og Ot.prp.nr. 77 (2000—2001) pkt. 9.7.2
21" Via ordnett.no [21.9.2017]

28 1.DO 14/2473, min understreking
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perception of it. The assumption that behaviour can be identified as sexual
harassment only when it is defined as such by a woman turns the current legal
thinking on its heads and focuses attention on the unquestioned legitimacy of
the female experience, irrespective of men’s stated intentions.»?1°
Likestillingsdirektivets flyttet bevisst fokus bort fra trakasseren, og rettet i1 stedet fokus mot
selve handlingen og dens virkning pd kvinnen. Etter direktivet er det derfor handlingens sek-
suelle undertoner som er avgjorende,”” det samme gjelder etter KDK.??' Istanbul-
konvensjonen art. 40 folger det samme mensteret, og adresserer «atferd av seksuell art».”*
Viktigheten av a utelate intensjonen til den som trakasserer, understrekes av forskning
som viser at seksuell trakassering rettet mot kvinner med makt er motivert av et gnske om a

utligne kvinnens makt og ikke seksuell lyst.**?

Derfor utsettes kvinner med lederstillinger of-
tere for seksuell trakassering enn andre kvinner. Skal trakasserende adferd med seksuelle un-
dertoner mot kvinner i ledende stillinger da som hovedregel forstds som kjennstrakassering?

Ut fra ordlyd og forarbeider vil jeg si ombudets forstaelse av bestemmelsen er naturlig.
Lovgiver har dessuten latt det vaere nettopp opp til ombudet, som hdndheverorgan, & definere
den nz&rmere grensegangen mellom seksuell trakassering og kjennstrakassering. Men en por-
nografisk kalender og en pornografisk film ma helt klart kunne sies & ha seksuelle undertoner,
og etter likestillingsdirektivet anses for a4 vaere seksuell trakassering. En norsk bestemmelse
som krever seksuelle intensjoner hos den som trakasserer er ikke i trad med dette. Pa4 den an-
nen side er det etter direktivet ikke viktig hva trakasseringen kalles, om vernet som séddan er
minst like godt som direktivet krever. Det behover derfor ikke vere problematisk at det direk-
tivet kaller seksuell trakassering, 1 nasjonal rett kalles kjonnstrakassering.

Men som jeg kommer til under er terskelen for a utgjere kjonnstrakassering hoyere enn
terskelen for & utgjere seksuell trakassering. Dette medferer at et tilfelle som 1 AD 2011 nr 13,
hvor en karikaturtegning ble ansett for & vere seksuell trakassering, 1 norsk rett antakeligvis
ikke ville veert trakassering 1 strid med likestillings- og diskrimineringsloven. Det ville ikke
veert alvorlig nok til & utgjere kjennstrakassering, og nar mannen manglet seksuelle intensjo-
ner ville det ikke vert ansett som seksuell trakassering.

Det kan argumenteres for at bestemmelsen ber tolkes i1 trdd med EU-retten, men av
rettssikkerhets- og demokratihensyn ber det ryddes opp. Dette betyr at enten ma definisjonen

pa seksuell trakassering endres, eller s& ma terskelen for a utgjere kjonnstrakassering senkes.

2 BC (1998) s. 161

220 Ep/Rdir 2006/54/EF art. 2 nr. 1 litra d

21 GR19 (18)

222 Dette er ikke kommentert i Prop. 66 S (2016-2017) s. 19
3 Se McLaughlin (2012)

34



Det klart beste vil vaere & endre definisjonen pa seksuell trakassering, for & oppna ensartethet

innenfor E@S-omradet.>**

5.1.1.4 Mal eller virkning a veere plagsom
Til sist ma det foretas en helhetsvurdering basert pa et objektivt og et subjektivt element, hvor
adferden som et minimum ma ha hatt «som formal eller virkning» & vaere «plagsom».**®

Ordet «plagsom» angir en lav terskel for & utgjere trakassering. Det er sarlig vedvaren-
de handlinger av lavere alvorlighetsgrad lovgiver har ensket & inkludere, slik som gjentakende
«vennligsinnet seksuell oppmerksomhet» fra en kollega. Skal slik «vennligsinnet» oppmerk-
somhet utgjore trakassering, ma det uttrykkelig ha blitt gitt beskjed om at den er ugnsket.**®

Det subjektive elementet bestar av den krenkedes opplevelse av oppmerksomheten.
Oppmerksomheten ma «oppleves som uvelkommen» av den som utsettes for den, og
«[k]vinnens opplevelse av handlingen mé i utgangspunktet veie tungty.”’

Det objektive elementet dreier seg om selve handlingen. Relevant her er om den har
hatt negative konsekvenser, handlingens karakter, situasjonen den skjedde i og om den har
pagatt over tid. Ved gjentakende trakassering er terskelen for hva som utgjer trakassering la-
vere enn ved engangshendelser, fordi

«[u]onsket seksuell oppmerksomhet over tid bringer med seg en

tilleggsbelastning, ved at den som mottar oppmerksomheten ikke bare mad

forholde seg til handlingen ndr den skjer, men ogsad risikoen for a bli utsatt for
ugnsket oppmerksomhet pa nytt.»?28

Forholdet mellom den som blir trakassert og trakasseren er et annet viktig moment, serlig om
det foreligger et avhengighetsforhold mellom partene eller andre maktforskjeller 1 deres rela-
sjon. Den nye lovbestemmelsen inkluderer «krenkende, skremmende, fiendtlig, nedverdigen-
de [og] ydmykende» i tillegg til «plagsom» som tidligere. Disse vil ikke ha selvstendig betyd-

ning ved siden av «plagsom», som dekker ogsa alle de andre.

5.1.2 Kjgnnstrakassering
1 2005 kom et forbud mot kjennstrakassering inn 1 likestillingsloven av 1978 som folge av et

behov for & harmonisere likestillingsloven med EP/Rdir 2002/73/EF**° — forleperen til like-

stillingsdirektivet. Gjennomgangen under baserer seg hovedsaklig pa forarbeidene som da ble

224 Jfr. ogsé EQS-avtalen art. 1 nr. 1

22 Ot.prp.nr. 77 (2000-2001) pkt. 9.7.2
226 prop. 81 L (2016-2017) s. 320
227 Ot.prp.nr. 77 (2000-2001) pkt. 9.7.2
228

lc.

22 Ot.prp. nr. 35 (2004-2005) s. 8
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utarbeidet,230

samt praksis fra ombud®' og nemnd*** som héndhever forbudet mot kjonnstra-
kassering. Kun i to saker er det funnet brudd p4 forbudet mot kjennstrakassering.>* Noen av
sakene jeg vil referere til fra nemnda dreier seg om trakassering pa grunn av andre diskrimine-
ringsgrunnlag, i tre av disse ble det funnet brudd pé forbudet mot trakassering.”* Disse gir
veiledning ogsé ved kjennstrakassering, da bestemmelsenes materielle innhold er identiske for
trakassering 1 arbeidslivet. Jeg har ikke funnet noen saker fra norske domstoler vedrerende

kjonnstrakassering, eller trakassering basert pa andre diskrimineringsgrunnlag.

Definisjonen pa kjennstrakassering i dagens § 8 (2) i likestillingsloven lyder:

«Med trakassering pa grunn av kjonn menes handlinger, unnlatelser eller
ytringer som virker eller har til formal a virke krenkende, skremmende,
fiendtlige, nedverdigende eller ydmykende.»

Den nye likestillings- og diskrimineringsloven (Isdl.) § 13 er ment som en ren videreforing av
gjeldende rett, med «mindre spraklige endringer» som skal presisere innholdet i trakasserings-
forbudet.> Fra 1. januar 2018 vil kjonnstrakassering vaere definert slik:

«Med trakassering menes handlinger, unnlatelser eller ytringer som har som

formal eller virkning a vaere krenkende, skremmende, fiendtlige,
nedverdigende eller ydmykende.»

Som vi ser vil definisjonen pa kjennstrakassering vare identisk med dagens lovbestemmelse.
Pa bakgrunn av denne definisjonen kan det oppstilles tre kumulative vilkar for & utgjere
kjennstrakassering:

Kumulative vilkar for & utgjore kjonnstrakassering

1 Adferden bgr veere 2 Adferden m4 veere 3 Basert pa objektiv og subjektiv vurdering ma

ugnsket. relatert til kjgnn. adferden ha hatt som maél eller virkning a veere
krenkende, skremmende, fiendtlig, nedverdig-
ende eller ydmykende.

5.1.2.1 Uonsket
Trakasseringen mé vare uegnsket, og dette ber ha kommet til uttrykk. Men ved kjennstrakas-

sering fremgar ikke dette direkte av bestemmelsen, og er ikke et absolutt krav.

2% ibid.

1LDO 08/376, LDO 09/2374 (omgjort LDN 46/2011), LDO 13/1652, LDO 14/2473, LDO 14/2473,
LDO 14/1303, LDO 15/1098, LDO 13/1135, LDO 14/815, LDO 15/1478

2 DN 46/2011, LDN 99/2015

3 LDO 14/2473, LDO 14/1303

2% LDN 24/2012 (nasjonal opprinnelse), LDN 17/2013 (etnisitet), LDN 29/2013 (seksuell orientering)

23 prop. 81 L (2016-2017) s. 18
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Det at den trakasserte tilsynelatende godtar en adferd, kan ikke benyttes som argument
mot at adferden er trakasserende. Blir en kvinnelig brannkonstabel nektet av sin sjef 4 klatre 1
stiger fordi hun er kvinne, blir ikke sjefens handling rettmessig fordi kvinnen ikke motsier
ham.*® Avgjerende er om «den som stilles til ansvar for trakasseringen selv innsa eller burde

innsett at handlingen virket krenkende».”’

5.1.2.1.a Ma ikke veere rettet mot bestemte personer
Det er ikke et krav at den pastétt trakasserende adferden retter seg mot én eller et bestemt an-
tall personer. Slik bestemmelsen er utformet rammes ogsa en generelt trakasserende adferd.
Ogsa 1 de nye forarbeidene blir det fremhevet et sarskilt unntak for ytringer, hvor de-
partementet mener krenkende ytringer som ledd i en offentlig debatt av hensyn til ytringsfri-
heten i Grl. § 100 ikke kan vere trakassering.”*® Dette baserer seg pa forarbeidene fra 2004.7
For ytringer blir det regnet med & veare et krav om at de ma ha «en klar adressat og vare rettet
mot en eller flere konkrete enkeltpersoner.»>*’ Nar et generelt forbud mot diskriminering na er
inntatt 1 Grunnloven § 98 (2) blir denne vurderingen noe annerledes. Diskrimineringsforbudet
og ytringsfriheten har dermed samme trinnhgyde. Som det fremgéir av EMK art. 17 kan ingen
menneskerettighet benyttes til & begrense andres menneskerettigheter. Dette er et generelt
prinsipp, og Hoyesterett har basert pa dette innfortolket en tilsvarende begrensning 1 Grunnlo-
vens nye menneskerettighetskatalog. Ytringsfriheten jfr. Grl. § 100 kan derfor ikke brukes
som argument for & innskrenke andres rett til ikke & «utsettes for usaklig eller uforholdsmes-
sig forskjellsbehandling» jfr. Grl. § 98 (2). Dette generelle unntaket for ytringer m4 derfor sies
4 ha falt bort. Bestemmelsen vil derfor 1 dag vare 1 trdd med likestillingsdirektivet og EU-
domstolens praksis i Feryn.**!

5.1.2.2 Relatert til kignn
Kravet om at trakasseringen ma vare relatert til kjonn jfr. § 13 (1) jfr. § 6 (1) betyr at det kre-

242
Bestemmel-

ves drsakssammenheng mellom adferden og diskrimineringsgrunnlaget kjonn.
sen krever ikke at adferden relaterer seg til den pastitt trakassertes kjonn. Lovgiver har ment
det avgjerende ber vare hva som er drsak til trakasseringen, for eksempel kjonn, ikke hvem

. 24 . . ’
som rammes av trakasseringen.”*’ Derfor inkluderes trakassering mot én bestemt person ba-

2% Ot.prp. nr. 35 (2004-2005) s. 32, i relasjon til tolkningen av EP/Rdir 2002/73/EF
7 Prop. 81 L (2016-2017) pkt. 18.2.1.1

2% prop. 81 L (2016-2017) s. 178,5.319

239 Ot.prp. nr. 35 (2004-2005) s. 38

M.

! Sag C-54/07

2 prop. 81 L (2016-2017) s. 178

 ibid. 5. 185
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sert pa denne personens tilknytning til en annen person, om trakasseringen skjer pa grunn av
kjonn jfr. § 13 (5):
«Forbudet gjelder ogsa hvis en person blir trakassert pa grunn av sin

tilknytning til en annen person, og trakasseringen skjer pa grunn av forhold
som nevnt i § 6 forste ledd.»

Dette harmonerer med EU-domstolens resultat i Coleman-saken.**

5.1.2.3 Mél eller virkning & krenke

Til slutt ma det foretas en helhetsvurdering basert pa dels en subjektiv og dels en objektiv
vurdering, hvor adferden m4 ha hatt som mal eller virkning «a vare krenkende, skremmende,
fiendtlig, nedverdigende eller ydmykende». Terskelen for & utgjere kjennstrakassering er
heyere enn ved seksuell trakassering, da «plagsom» er utelatt.

Den subjektive vurderingen dreier seg om den krenkedes opplevelse av situasjonen.
Dermed «kan forbudet ogsd ramme adferd hvor hensikten med & trakassere mangler, men
hvor adferden likevel oppleves som krenkende, skremmende mv.», fordi

«[t]rakassering er pr. definisjon subjektivt - det er den enkeltes oppfatning av

situasjonen som er det sentrale. Hvert trakasseringstilfelle ma vurderes

konkret; ulike personer vil ha ulike terskler for hva de oppfatter som
trakassering.»?#>

Det kan ikke oppstilles en norm basert pd hva en person mé antas 4 téle.
Den objektive vurderingen dreier seg om selve handlingen®*® og atferdens alvorlig-

247
d.

hetsgra Dersom det er mulig a fastsld intensjonen til den som trakasserer, kommer dette

inn 1 vurderingen her:
«Dersom den som trakasserer har til hensikt a virke krenkende, skremmende,
fiendtlig, nedverdigende eller ydmykende, vil dette omfattes av forbudet.

Dersom trakasseringen er tilsiktet vil det si at ogsa forsgk pad trakassering vil
kunne rammes.»?48

Det kreves likevel ikke skyld, bade tilsiktet og utilsiktet trakassering er forbudt. Men det for-
utsettes en viss alvorlighetsgrad — det er ikke «tilstrekkelig at adferden er plagsom eller irrite-
rende».”* Som regel vil det vare gjentakende, vedvarende eller skremmende handlinger som
omfattes.””® Adferdens hyppighet avgjer terskelen for hvor alvorlig de enkelte handlinger ma
vere, fordi «det kan vere en tilleggsbelastning at den trakasserte i tillegg til & métte forholde

2 Sag C-303/06
25 Ot.prp. nr. 35 (2004-2005) s. 38-39
246
l.c.
7 Prop. 81 L (2016-2017) s. 320
28 Ot.prp. nr. 35 (2004-2005) s. 38
9 prop. 81 L (2016-2017) pkt. 18.2.1.1
% prop. 88 L (2012-2013) 5. 162
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seg til handlingen nér den skjer, ogsd ma forholde seg til muligheten for at handlingen kan
gjenta seg.»”"!

En enkelt handling kan rammes, men det kreves da en mer kvalifisert alvorlighetsgrad.
Ogsé relasjonen og maktforholdet mellom partene kan ha stor betydning.”>* Er det en person i
en ledende stilling, stilles det lavere krav til handlingens alvorlighetsgrad. I LDO 14/815 var
en brannsjefs engangsuttalelse om at «kvinnfolk har ikke noe i1 brannvesenet & gjore!» til-
strekkelig til & utgjere trakassering «basert pa maktforholdet mellom parteney.

Ved spesielle forhold hos den som anklages for trakassering, som for eksempel kognitiv
svikt, vil «terskelen for hva som er & anse som trakasserende ytringer og handlinger [...] ligge
relativt hoyt».>® Her hensyntas den som hevdes 4 ha trakassert, pa bekostning av den som blir
krenket, noe som er problematisk i et arbeidsforhold. Dette er ogsa i strid med intensjonene
bak likestillingsdirektivet.

5.2 Arbeidsgivers diskrimineringsrettslige plikter ved

seksuell trakassering og kjgnnstrakassering
Vi har i1 norsk diskrimineringsrett et generelt forbud mot trakassering jfr. Isdl. § 13 (1), og
dette kan handheves kun overfor den som péstas 4 ha trakassert.”>* Men,

«[u]nless liability can be pinned on employers, however, any financial remedy

may prove illusory and employers will not be provided with incentives to
prevent harassment occurring or continuing.»?5>

Det er pd denne bakgrunn arbeidsgivers ansvar jeg vil gd narmere inn pa her. Et eventuelt
individuelt ansvar for den som hevdes & ha trakassert méa antas & ha mindre betydning for a
sikre at vernet blir overholdt..

For juridiske personer er ansvarssubjektet den ansvarlige for den enkelte virksomhet.
Dette vil si styret, ledelse eller arbeidsgiver.””® Ansvaret omfatter alle som naturlig herer inn
under deres ansvarsomrade. Dette vil 1 tillegg til ansatte gjelde for eksempel kunder, klienter,
brukere, pasienter, elever og studenter.”>” Ombudet har i tillegg lagt til grunn

«at vernebestemmelsen omfatter ogsd andre enn egne ansatte. Selv om

inviterte gjester pa sosiale arrangementer ikke er uttrykkelig nevnt i
forarbeidene, mener ombudet at disse ma vare omfattet. [...] Formals-

1 Ot.prp. nr. 35 (2004-2005) s. 38
252
lc.
3 LDN 11/20145.9
2% Ot.prp.nr. 77 (2000-2001) pkt. 9.7.1 0g 9.7.4
33 Schiek (2007) s. 536-537

236 Ot.prp.nr. 77 (2000-2001) pkt. 9.7.3.2
257
lc.
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betraktninger og reelle hensyn tilsier ogsd at gjester md vaere omfattet av
vernebestemmelsen.»?58

Ombudet holdt 1 denne saken en bedrift ansvarlig for trakassering mot en arbeidstakers sam-

boer, som var gjest pa et julebord.

5.2.1 Forbud mot a trakassere
Forbudet mot trakassering jfr. 1sdl. § 13 (1) kan handheves direkte overfor arbeidsgiver, der-

o o o . . . . 2 .
som personen som pastés 4 ha trakassert kan identifiseres med arbeidsgiver.”> I vurderingen
av om trakasseren kan identifiseres med arbeidsgiver er et relevant moment om han eller hun

har personalansvar eller annen instruksjonsmyndighet overfor den som hevder seg krenket.”*

5.2.2 PIlikt til & verne mot trakassering

Arbeidsgiver kan bli holdt ansvarlig pa to ulike méiter for trakassering «begatt av andre ar-

beidstakere, kunder, klienter mvy. 2!

5.2.2.1 PIlikt til & hindre eller stoppe trakassering — forutsetter culpa
Det er 1 forbudet mot trakassering, né Isdl. § 13 (1), innfortolket en plikt for arbeidsgiver til &
hindre eller stoppe trakassering.”*> Det er en forutsetning for ansvar at noen har blitt trakas-
sert, se pkt. 5.1 over. Det tilnzermet objektive arbeidsgiveransvaret®® ellers i diskriminerings-
lovgivningen skal ikke gjelde her.”®* Vurderingstemaet er om arbeidsgiver kan bebreides pa
noen mate for ikke & hindret eller stoppet trakasseringen.
«Etter nemndas vurdering innebzarer dette at arbeidsgiver kan bli ansvarlig
for trakassering [ndr] arbeidsgiver pa noen mdte kan bebreides. Dette folger

ogsd av nemndas praksis. Det kan ikke utledes av diskrimineringsloven § 5
eller av lovens forarbeider et rent objektivt ansvar for arbeidsgiver.» 265

I denne saken fant ikke nemnda at arbeidsgiver kunne bebreides, da uttalelsene kom uten for-
varsel og uten at noen fra ledelsen var vitner til hendelsen. Det ble ikke ansett mulig for ar-
beidsgiver & ha stanset eller forhindret trakasseringen.

EU-domstolen har uttrykkelig fastslatt at dersom en stat ensker & sanksjonere tilsideset-
telser av forbudet mot diskriminering med sivilrettslig ansvar, er det ikke mulig & gjore en

erstatning betinget av culpa: «Enhver tilsides@ttelse af forbuddet mod forskelsbehandling

¥ 1.DO 13/2083

22 Som i LA-2009-202366

201 DN 10/2014 s. 11

1 prop. 81 L (2016-2017) pkt. 18.2.3

2621 ¢., Ot.prp. nr. 33 (2004-2005) side 80
23 15dl. § 38 (2)

24 prop. 81 L (2016-2017) pkt. 18.2.3

25 DN 10/2014 5. 11
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[skal] i sig selv [veere] ansvarspddragende, uden at der kan tages hensyn til ansvarsfriheds-
grunde efter national lovgivningy.**®

Denne regelen er derfor ikke bare uklar, men ogsa slik den nd fremstar direkte 1 strid
med EU-domstolens krav. Lovgiver ber av hensyn til forutberegnelighet for arbeidsgivere se
nermere pa hvordan arbeidsgivers ansvar kan reguleres, samt hvordan dette kan gjeres 1 trad

med de EU-rettslige foringene.

5.2.2.2 Verneplikt
Vi har en vernebestemmelse 1 dagens likestillingslov § 25:

«Arbeidsgivere skal forebygge og sgke d hindre at det forekommer

trakassering i strid med § 8 [seksuell trakassering og kjgnnstrakassering].»
Vernebestemmelsen er ment viderefort 1 den nye Isdl. § 26. Jeg finner kun en plikt til & arbei-
de for «forebygging av trakassering» i § 26 (1). Men av «informasjonshensyn»*®’ er plikten
ogsé inntatt 1 § 13 (6) som lyder:

«Arbeidsgivere [...] skal innenfor sitt ansvarsomrdde forebygge og forhindre

trakassering og seksuell trakassering.»
Denne bestemmelsen er etter praksis fra ombud og nemnd utviklet til & vere todelt. Forebyg-
gingsplikten herer til det strukturelle vernet og skal ikke behandles naermere her. Plikten til &
hindre trakassering dreier seg om nermere fastsatte plikter for arbeidsgiver dersom noen in-
nenfor dennes ansvarsomrdade kan ha blitt utsatt for trakassering. For at denne plikten skal
inntre er det ikke nadvendig & bevise at trakassering faktisk har funnet sted.”®®

LDO har behandlet hele 10 saker’® hvor det har vart hevdet brudd pa vernebestemmel-
sen, 9 av disse gjaldt seksuell trakassering og én kjemnstrakassering.270 I halvparten av sakene
ble det funnet brudd pa vernebestemmelsen.””!

Det stilles etter praksis fra ombud og nemnd til dels omfattende krav til varselets inn-
hold for & aktivere verneplikten:

«En naturlig tolkning tilsier at det ikke er tilstrekkelig med en pdstand om at

man har varslet om saken. Det md enten kunne vises til et konkret skriftlig

varsel, at ledelsen i organisasjonen vedgar d ha blitt varslet eller at det er

266 Sag C-180/95 premiss 1622, min utheving

7 prop. 81 L (2016-2017) pkt. 18.9.4.1

28 1. DO og LDN er avskdret fra 4 ta stilling til om trakassering har skjedd jfr. Ot.prp.nr. 77 (2001-2002)
pkt. 9.7.3.3, Prop. 81 L (2016-2017) pkt. 18.9.4.3

% LDO 10/394, LDO 09/1680, LDO 09/2374 (omgjort LDN 46/2011), LDO 11/358, LDO 12/663, LDO 13/719
(omgjort LDN 68/2014), LDO 13/2083, LDO 13/2274, LDO 14/1434, LDO 16/1040, LDO 16/355

701.DO 13/2274
21 LDO 10/394, LDO 13/719 (omgjort LDN 68/2014), LDO 13/2083, LDO 13/2274, LDO 16/1040
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vitner som kan underbygge at det er varslet muntlig. Varselet ma uansett vare
sd tydelig at man faktisk forstdr at klager opplever seg trakassert.»?72

Det at arbeidsgiver kjenner til en konflikt er ikke tilstrekkelig for & aktivere verneplikten:
«For d aktivere arbeidsgivers plikt til d hdandtere en varslingssak, md varselet
veere sd tydelig at man faktisk forstdr at klager opplever seg trakassert.»273

Dersom trakasseringen fortsetter etter at saken er avsluttet, kreves et nytt varsel:

«Ndr A etter at oppfolgingen ble avsluttet etter gnske fra henne, ikke har

varslet arbeidsgiver om at trakasseringen pdgikk fremdeles, kan imidlertid
arbeidsgiver etter ombudets vurdering ikke bebreides for dette.»?7+

Denne praksisen fra ombudet ser ut til & vaere strengere enn lovgivers forutsetning om at
«kjennskap» er tilstrekkelig til 4 aktivere verneplikten.’”” Samtidig avviker praksis i andre
saker fra dette:
Ombudet legger til grunn at plikten til d seke a hindre trakassering gjelder
uavhengig av om det skrives et avvik eller varsles. Det er ikke slik at en
arbeidsgiver uten videre kan la vzere d foalge opp en trakasseringssak de har

fatt kjennskap til, i tilfeller hvor en som har blitt utsatt for det, ikke gnsker det.
Dette ma vurderes opp mot sakens innhold og alvorlighetsgrad»?76

Her ser det ut som «kjennskapy er tilstrekkelig for & aktivere verneplikten. En viss ulikhet 1
praksis kan forklares med vanskeligheter med a fore bevis nér det ikke finnes et skriftlig var-
sel og/eller arbeidsgiver ikke vedkjenner seg & ha mottatt et varsel. Det er uansett gode grun-
ner til ikke & stille for strenge formelle krav til et varsel, fordi:
A ikke ta tak i pdstander om trakassering vil kunne fore til en kultur med
toleranse for trakassering. Ombudet legger til grunn at terskelen for d varsle
om seksuell trakassering i utgangspunktet er hgy, og at terskelen er enda
hgyere dersom en overordnet/leder har stdatt for trakasseringen. At det er en
leder som har personalansvar som pdstads a ha seksuelt trakassert, gjor det
serlig alvorlig at saken ikke ble bragt videre [...]. Dette ogsd av hensyn til
gjentakelsesfare. 277

I trdd med dette ma det presumeres at «kjennskapy er tilstrekkelig til & aktivere verneplikten —
og at denne plikten er serlig streng nér en leder kan ha trakassert en ansatt. Spersmalet er ikke

om det finnes et varsel, men om arbeidsgiver «er klar over at det pagar trakasseringy».”’®

22 1.DO 13/719

> LDN 53/2014

24 LDO 11/358

3 Ot.prp.nr. 77 (2000-2001) pkt. 9.7.3.3

27 DO 16/1040, lignende vurdering i LDO 14/1434
e

278 prop. 81 L (2016-2017) pkt. 18.9.4.3
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5.2.3 Materielt anvendelsesomrade
Det materielle ansvarsomradet vil vare alt som skjer innenfor ordineer driftstid. I tillegg om-
fattes alle situasjoner som har direkte sammenheng med virksomheten og «jobbrelaterte sosia-

279
d,

le arrangementer», som julebor arsfester og kundearrangementer.*™

5.3 Krav nar trakassering forekommer

5.3.1 Plikt til & utrede og treffe tiltak
Nar en ansvarlig i en virksomhet far kjennskap til at trakassering kan ha funnet sted, inntrer en

plikt til & ta «tak i aktuelle trakasserende forhold [ved &] utrede hva som har skjedd og komme
til en losning».”®' Videre er det
«tilstrekkelig at den ansvarlige har forsgkt G hindre trakasseringen, det kreves
ikke at trakasseringen faktisk er forhindret.»282
Oppfolging av den enkelte er mindre viktig, da
«[...] plikten til a sgke G hindre trakassering primart dreier seg om d finne ut

av hva som har skjedd og a stoppe trakasseringen. Oppfolgingen av den
enkelte ligger ikke i kjernen av bestemmelsen.»?83

Kjernen i bestemmelsen er derimot at arbeidsgiver tar tak i saken, forseker & komme til en

losning og hindrer at det skjer igjen. Det kreves ikke at handteringen «skal ha vert opti-

284

mal»,” " men det forventes at «reaksjonene arbeidsgiver iverksetter etter et varsel om trakasse-

ring [skal] vare forholdsmessige sett opp mot varslingens innhold.»**’
Ombudet har blant annet stilt som konkrete krav at:
1. Det gjennomfores mgter med den som mener d vare utsatt for
trakassering og den som er beskyldt for trakassering.
2. Eventuelle tiltak for a hindre trakasseringen ma skriftliggjores.
3. Dersom mgtene gir grunnlag for pdtale eller andre reaksjoner, ma dette
nedtegnes skriftlig.

4. Det skrives referat fra mgtene hvor det tydelig fremgdr bakgrunnen for
mgtet, hva som ble diskutert og hvilke tiltak man eventuelt ble enige om.

5. Det gjennomfgres en oppfalgningssamtale med den som har varslet [...]
for a avklare om tiltakene har medfort at trakasseringen har
opphgrt.?86

2 LA-2009-189015-2

0 1.DO 13/2083

21 Ot.prp.nr. 77 (2001-2002) pkt. 9.7.3.3
2 ibid. s. 115

2% DO 14/1303, min understreking

2 1.DO 16/1040

e

26 1.D0 09/1680
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Ved alvorlige hendelser er det ikke tilstrekkelig & politianmelde et forhold, og «arbeids-
givers plikt til & seke & hindre trakassering [...] er uavhengig av politets konklusjon i en etter-

forskning.» >’

5.3.2 Oppreisning og erstatning
Nar det nye lovverket trar i kraft 1. januar 2018 vil det skje en del endringer nar det kommer

til oppreisning og erstatning i trakasseringssaker. Dette omradet er i utgangspunktet kompli-
sert, og for & gjore dette sa enkelt som mulig vil jeg her kun ta utgangspunkt i det nye lovver-
ket. Den nye bestemmelsen i 1sdl. § 38 lyder

Den som er blitt behandlet i strid med

a) bestemmelsene i kapittel 2, med unntak av § 13 sjette ledd [...]
kan kreve oppreisning og erstatning.

I arbeidsforhold og ved arbeidsgivers valg og behandling av selvstendig
naeringsdrivende og innleide arbeidstakere, gjelder arbeidsgivers ansvar
uavhengig av om arbeidsgiver kan bebreides. [...]

Erstatningen skal dekke gkonomisk tap som folge av den ulovlige
behandlingen. Oppreisning for ikke-gkonomisk skade fastsettes til det som er
rimelig ut fra skadens art og omfang, partenes forhold og omstendighetene for
gvrig.

Annet ledd som fastsetter et objektivt arbeidsgiveransvar gjelder ikke i trakasseringssaker.”*®
Bestemmelsens siste del vedrerende oppreisning nevner ikke prevensjonshensyn med et
ord. Frem til nd har bdde ombud og nemnd har vert avskaret fra a tilkjenne oppreisning og
erstatning, og det har generelt vaert fort fa saker etter diskrimineringslovgivningen for ordinee-
re domstoler.”® Men nér de har hatt muligheten, ser norske domstoler ut til & ha tatt de EU-
rettslige foringene pa alvor, og har ved fastsettelsen av oppreisningsbelapet
«lagt til grunn at erstatningsansvaret ogsd skal ha et pgnalt preg, dvs at det
skal virke preventivt bdde i forhold til denne arbeidsgiver spesielt og mot

arbeidsgivere generelt. [...] I henhold til EF-domstolens praksis skal
erstatningen ha et slik niva at den virker reelt avskrekkende, ikke bare i

forhold til den konkrete - e
arbeidsgiver men like mye for Tilkjent oppreisning i norsk rett

fremme likestilling som et allment Diskriminerings-
samfunnsmessig mdl.»?%0 Domsreferanse grunnlag Oppreisning
Som tabell 5.1 viser har det blitt idomt hoye = TOSLO-2006-52718  Graviditet 125.000,-
oppreisningsbelop til 4 vaere i norsk rett. Svaert = LH-2008-99829 Graviditet 150.000.-
TOSFI-2009-136827  Kjgnn 150.000,-
LA-2009-202366 Seksuell trakassering 80.000,-

T LDN 60/2014 s. 6

88 prop. 81 L (2016-2017) pkt. 18.2.3
% Jeg har funnet 16, se vedlegg I1

20 TOSLO-2006-52718, jfr. Ot.prp. nr. 77 (2001-2002) pkt. 13.3

Tabell 5.1: Norske dommer hvor det er tilkjent oppreisning
etter likestillingsloven.
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heye om vi sammenligner med svensk rett jfr. pkt. 4.3.2 over, hvor lave oppreisningsbelep har
veert et ankepunkt. Belopet tilkjent 1 LA-2009-202366 er betydelig mye lavere enn i de andre
dommene, til tross for at det var grunn til oppreisning etter bade AML § 15-12 og likestil-
lingsloven § 17. Dette ma antas & bunne i saksokers onske om at «et samlet oppreisningsbelop

#! Selv om belopet saksoker anslo ikke var en pastand

ber ligge pad mellom 50 og 70.000.»
som formelt binder retten, ser det ut som retten har fulgt denne henvisningen.

I forarbeidene til den nye norske loven sies det i forbindelse med at nemnda skal fa
myndighet til & gi oppreisning, at «[o]ppreisningsbelopene 1 arbeidsforhold forutsettes holdt
p4 et nivd mellom 20 000 og 80 000 kroner».*** Lovgiver gir ingen narmere begrunnelse for
dette nivdet, og som vi ser er det absolutt ikke 1 trdd med hva domstolene har ment star 1 et
rimelig forhold til overtredelsene.

Det fremheves 1 likestillingsdirektivets fortale avsnitt 33, og slas fast i art. 18, at opp-
reisning ikke kan «begrenses til et pa forhdnd fastsatt maksimumy. Dette er ogsa uttrykkelig
fastslatt av EU-domstolen, senest i Asociatia Accept.””” Det vil si at bade nemnd og domstoler
er forpliktet til & foreta en vurdering i hver enkelt sak for & «sikre en reel og effektiv» opp-
reisning,””* samtidig som belopet skal «std i rimeligt forhold til overtreedelsen og have
afskraekkende Virkning.»295

Jeg frykter vi 1 praksis kan komme til & f et skille mellom en ny nemnd som foler seg
bundet av lovgivers foringer, samtidig som ordinere domstoler folger egen praksis og EU-
rettens krav ogsa videre. Det vil vaere uheldig om de samme forhold gir ulik oppreisning for
ulike hdndhevingsorganer. Jeg haper nemnda vil se bort fra disse utsagnene 1 forarbeidene, og

forholde seg til lovtekst og likestillingsdirektivets klare feringer.

5.3.2.1 Brudd pa forbudet mot kjgnnstrakassering og

culpa for ikke & ha hindret eller stoppet kjignnstrakassering
Ved brudd pa forbudet mot kjennstrakassering kan det reises sak for nemnda etter diskrimine-
ringsombudsloven § 8 jfr. § 7, som ogsad vil ha mulighet til & gi oppreisning og erstatning
jfr. § 12. Det samme vil gjelde dersom arbeidsgiver kan bebreides for ikke & ha hindret eller

stoppet kjonnstrakassering som redegjort for i pkt. 5.2.2.1 over.

#109-038318TVI-SAFO

2 Prop. 81 L (2016-2017) s. 337
2% Sag C-81/12

94 Likestillingsdirektivet art. 18
%3 Likestillingsdirektivet art. 25
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5.3.2.2 Brudd pa forbudet mot seksuell trakassering og

culpa for ikke & ha hindret eller stoppet seksuell trakassering
Ved brudd pa forbudet mot seksuell trakassering kan ikke nemnda behandle saken jfr. diskri-
mineringsombudsloven § 7 (1) litra a. Krav om oppreisning og erstatning jfr. § 12 mi reises
for ordinere domstoler. Det samme vil gjelde dersom arbeidsgiver kan bebreides for ikke & ha

hindret eller stoppet seksuell trakassering som redegjort for i pkt. 5.2.2.1 over.

5.3.2.3 Brudd pa verneplikten

Det er nemnda som skal hdndheve verneplikten fra 1.januar 2018 jfr. diskrimineringsom-
budsloven § 11 (2). Men brudd pa verneplikten medferer ikke mulighet til 4 kreve oppreisning
eller erstatning jfr. Isdl. § 38 (1) litra a. Det md 1 sé fall reises sak for ordinare domstoler,

hvor et krav mot arbeidsgiver ma baseres pé skadeserstatningsloven.

6 Et diffust trakasseringsvern i norsk arbeidsliv

«Forenklingsjussen forer til at det er fare for et i praksis svekket
diskrimineringsvern for de personer likestillingsloven er ment d beskytte,
fordi lovteksten ikke i tilstrekkelig grad gir uttrykk for vernets reelle

. 29
innhold.»*’*

Vibeke Blaker Strand

Selv 1 et samfunn som det norske er kunnskap og ressurser ulikt fordelt, og evnen til & oriente-
re seg i et rettslig landskap vil veere sterkt varierende.””’ For & kunne ivareta egne rettigheter
er kunnskap om rettighetene essensielt. Hovedbegrunnelsene for én ny likestillings- og dis-
krimineringslov er nettopp dette — loven skal bli mer «brukervennlig» og «lovverket mer til-
gjengelig for de som har rettigheter og plikter etter loveny».**®

Men likestillings- og diskrimineringslovens virkeomrade er svart bredt — arbeidslivet er
kun én del av det loven skal dekke. Dette barer loven klart preg av — det er vanskelig & orien-
tere seg 1 loven.

Lovbestemmelsene rundt seksuell trakassering og kjennstrakassering har omtrent ikke
veert brukt 1 norsk rett, og det materielle innholdet i disse har derfor ikke blitt videreutviklet
siden bestemmelsene 1 sin tid kom inn i lovverket etter krav fra EU. I forbindelse med forar-

beidene til loven som na trer 1 kraft har ikke trakasseringsvernet blitt nermere diskutert eller

2% Strand (2015) s. 467
27 Sand (2012) s. 198
% prop. 81 L (2016-2017) s. 15
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utviklet, og redegjorelsene 1 Prop. 81 L (2016-2017) ser ut til & vare basert pd forarbeidene
fra 2001 og 2004.

Likestillingsdirektivets kjerneomrade er arbeidslivet, og pliktene det oppstiller er mini-
mumskrav til medlemsstatene. Alle star fritt til & innfere et sterkere vern mot seksuell trakas-
sering og kjennstrakassering. EU-domstolen har ennd ikke fitt muligheten til & uttale seg om
rettens materielle innhold, som derfor ennd er lite utviklet. Det er mye som taler for at doms-
tolen generelt er villige til bdde a utvide og & forbedre diskrimineringsvernet nar de har mu-
ligheten, noe bade Feryn™’ og Asociatia Accept’™ tyder pa.

6.1 Uklar lovtekst

Den nye definisjonen pa seksuell trakassering 1 likestillings- og diskrimineringslovens
§ 13 (3) gjores lengre — for & forenkle. Sammenlignes den norske og svenske definisjonen av
henholdsvis seksuell trakassering og kjennstrakassering®”', er det apenbart at lovteksten kan
gjores bade kort og enkel uten at det gar pd bekostning av innhold. Tvert 1 mot er det god
grunn til & anta en enklere trakasseringsbestemmelse, plassert langt frem i loven og tydelig
definert som diskriminering,’** vil gjore det enklere for rettsanvenderen & forsta hva som er
trakassering.

For den enkelte som skal bla opp i loven er det i tillegg vanskelig & klargjore hvem som
er ansvarssubjekt. Verken arbeidsgivers forbud mot 4 trakassere®” eller arbeidsgivers culpa-
betingede plikt til 4 hindre eller stoppe trakassering®®* framgar direkte av lovteksten. Arbeids-
givers konkrete ansvar ma finnes via forarbeider. Ser vi pd den svenske DL kap. 2 §§ 1 og 3
fremgér det klart og tydelig hva som er arbeidsgivers plikter, og hva arbeidsgiver kan holdes

ansvarlig for av den enkelte arbeidstaker.

6.2 Uklart skille mellom seksuell trakassering og kjgnnstrakassering

Béde lovgiver og ombud mener skillet mellom seksuell trakassering og kjennstrakassering er
vanskelig — og det er klart at enkelte typer trakassering vil kunne vare begge deler. Med den
nye likestillings- og diskrimineringsloven som samler alle diskrimineringsgrunnlagene 1 én
trakasseringsbestemmelse, jfr. Isdl. § 13 (2) jfr. (1), er spersmalet om hvor grensen skal gé
blitt ennd mer utfordrende. Forarbeidene er helt tause rundt dette. Dersom en mannlig serviter

utsettes for seksuelle tilnermelser fra en kvinnelig kunde fordi han er homofil — er det trakas-

29 Sag C-54/07
390 Sag C-81/12

3 Se vedlegg 111

392 Etter likestillingsloven av 2013 har trakassering ikke vert definert som diskriminering
39 Se pkt. 5.2.1

3% Qe pkt. 5.2.2.1
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sering basert pa seksuell orientering eller er det seksuell trakassering? Eller sagt med andre
ord: Kan mannen ta saken til den nye nemnda eller ma han ga til tingretten?

Ut fra likestillingsdirektivets system er seksuell trakassering kun knyttet til adferdens
seksuelle innhold — uavhengig av eventuelt andre bakenforliggende diskrimineringsérsaker.**
Numbhauser-Henning mener i relasjon til likestillingsdirektivet at

«[w]hat we can rely on is that any harassing <«conduct of a sexual nature» will

not be tolerated in relation to ethnicity, disability, etc. It will either be

regarded as an integrated part of the broader concept of harassment on the

grounds of ethnicity, disability, etc. or it will be dealt with as multiple or
complex discrimination.»306

I norsk rett er dette ikke like enkelt, og som gjennomgatt 1 pkt. 5.1.1.3 er intensjonen til den
som trakasserer av betydning. P4 denne maten fér i dag den som trakasserer 1 praksis myn-
dighet til & bestemme om den som blir trakassert har tilgang pé et lavterskeltilbud eller ikke.
Dette harmonerer svart darlig med likestillingsdirektivets intensjoner.

Ved at ombud og nemnd er helt avskaret fra & ta stilling til spersmélet om seksuell tra-
kassering, er de avskaret fra & foreta en helhetlig vurdering av situasjonen. Se for eksempel
LDO 16/1040 hvor en mann var straffedemt for & ha seksuelt trakassert en kollega — noe om-
budet ikke fikk ta med i sin vurdering. Eller LDO 14/1303 hvor seksuell trakassering sé ut til
a veere arsaken til kvinnens problemer pa arbeidsplassen — noe ombudet ikke fikk ta med i sin
vurdering.

Dette skillet skaper ogsa kunstige situasjoner, som i LDO 14/2473 hvor det & legge en
film av seg selv som har sex tilgjengelig for alle 1 firmaet, ikke anses for & vaere seksuelt tra-
kasserende. I nevnte AD 2011 nr 13 fra svensk rett ble det & sende en julehilsen til flere ansat-
te, med en karikaturtegning av en naken mann, ansett for & vaere seksuell trakassering. Helt 1
trad med likestillingsdirektivet — hvor mannens intensjon er uten betydning.

FNs kvinnediskrimineringskomite er fortsatt bekymret overfor dette skillet 1 norsk rett,
og gjentok 1 november ved behandlingen av Norges 9. periodiske rapport nok en gang sin
henstilling til norske myndigheter om & gi samme vern ved seksuell trakassering som ved an-
nen trakassering.’"’

Lovgiver ber snarest bringe norsk rett 1 trdd med vare forpliktelser etter E@S-avtalen,
KDK og Istanbul-konvensjonen, og ta bort unntaket for seksuell trakassering i den nye dis-

krimineringsombudsloven § 7 litra a.

S EC (2012) s. 14-15 0g 266-267
] c.

397 CEDAW/C/NOR/CO/9 avsnitt 18-19
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6.3 Uklare sanksjonsmuligheter

Materielt sett favner det norske arbeidsgiveransvaret som vist 1 pkt. 5.2.2 ikke bare egne an-
satte men ogsa kunder, gjester, brukere og andre. Til sammenligning er det svenske arbeidsgi-
veransvaret som vist 1 pkt. 4.2.2 mye snevrere, og inkluderer i hovedsak de som stir under
arbeidsgivers kontroll — egne ansatte, praktikanter, innleide og lignende.

Men svenske arbeidstakere som blir utsatt for seksuell trakassering, kjennstrakassering
eller en kombinasjon av disse, fra arbeidsgiver, kan kreve diskrimineringserstatning. Det
samme kan de kreve, fra arbeidsgiver, dersom denne ikke gjor nok for & stoppe slik trakasse-
ring fra andre. I SOU 2016:87 anbefales det utredet en mulighet for DO til & gi beter,’”® for
ytterligere & effektivisere diskrimineringsvernet og for & vere 1 tradd med feringene fra EU-
domstolen i Feryn.’”

I norsk rett kan arbeidsgiver métte betale oppreisning og erstatning dersom arbeidsgiver
seksuelt trakasserer en ansatt, eller utsetter en ansatt for kjennstrakassering. En gang i norsk
rett har en arbeidsgiver blitt demt til & betale oppreisning for & ha seksuelt trakassert en an-
satt.’'” Dette gir god grunn til & sperre hvor effektivt det norske vernet egentlig er.

Blir en arbeidstaker seksuelt trakassert av andre enn arbeidsgiver, i relasjon til arbeidet,
er det ikke mulig & kreve oppreisning eller erstatning etter likestillings- og diskrimineringslo-
ven fra arbeidsgiver. Det mé eventuelt reises sivil sak for ordinare domstoler mot den som
har trakassert.

Med dagens trakasseringsvern fremstar arbeidsgivers ansvar som fragmentert og tilfel-
dig. Arbeidstakers mulighet til & kreve tiltak, oppreisning og/eller erstatning er tilsvarende
fragmentert og tilfeldig, og lite tilgjengelig for den enkelte rettsanvender som sgker & kartleg-
ge sine rettigheter og muligheter. Norsk lovgiver kan her hente mye inspirasjon fra den svens-

ke lovteksten, som pé dette omradet er svaert enkelt og konsist utformet.

6.4 Behov for et tydeligere trakasseringsvern
Situasjonen 1 Norge er lik den vi finner 1 mange europeiske land, hvor vi 1 teorien men enna
ikke fullt ut i praksis har innfert en «diskrimineringsrettslig tilnzermelse».’'' Det betyr at tra-
kassering som diskriminering konkurrerer med trakassering som generell mobbing og trakas-
sering som en del av strafferetten.

For de som utsettes for trakassering gjor dette det vanskelig & vite hvor man skal hen-
vende seg. Skal man ga til politiet? Skal man ringe Arbeidstilsynet? Skal man kontakte tillits-

valgt? Mé man rett og slett godta trakasseringen? Ogsa de som jobber med arbeidsrett tende-

% S0U 2016:87 s. 422
39 Sag C-54/07

3101 A-2009-202366
STEC (2012) 5. 30-31
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rer til & blande sammen disse forholdene. En henleggelse av politiet 1 en straffesak kan brukes
av en fagforening til ikke & ta saken videre etter diskrimineringslovgivningen. Argumenter fra
strafferetten brukes pa trakasseringssaker generelt.’'> Og overlappingen mot mobbing gjor at

darlig erfaring med mobbesaker brukes som argument mot & prosedere trakasseringssaker.”"

Jeg mener trakasseringsvernet i norsk rett ville blitt betydelig mye enklere ved to grep:
1) skape et klart arbeidsgiveransvar, og
2) innfore en gvre grense for hva som utgjer trakassering.

Under vil jeg utdype hva jeg mener med dette.

6.4.1.1 Et klart arbeidsgiveransvar

Dagens forbud mot seksuell trakassering og kjennstrakassering er et forbud rettet mot indivi-
der. Arbeidsgiveransvaret er subsidiert, og mé finnes via forarbeider. Det betyr at nir forbu-
det mot seksuell trakassering blir diskutert, smitter argumentasjon fra straffelovgivningen
over pa diskrimineringsretten. Arbeidsgivers ansvar er basert pd obligasjonsrettslige prinsip-
per. Det individuelle ansvar har en kobling til strafferettstankegangen og rettssikkerhet — disse
forholdene gjor seg ikke gjeldende pd samme mate mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. Der-
for ber det klart fremga av loven at ogsa arbeidsgiver har et forbud mot & trakassere, og det
ber klargjeres overfor hvem og i1 hvilke situasjoner forbudet gjelder. Dette ber adskilles fra
individansvaret, da disse to situasjonene og de ulike hensyn som gjor seg gjeldende er svart
ulike.

I tillegg ber vernebestemmelsen fa en mer sentral plass, og utvikles videre. Det er denne
bestemmelsen som har vert hyppigst brukt i norsk rett ved trakassering, og den minner pé
mange mater om den svenske DL kap. 2 § 3. Men den norske bestemmelsen er i dag mer
uklar, har feerre konkrete plikter, og gir ikke mulighet for oppreisning. Ved a utforme en be-
stemmelse som ligner mer pa den svenske, har denne bestemmelsen stort potensial til virkelig
a kunne gjore det norske trakasseringsvernet mer effektivt. For & {4 dette til ber det

a. gis mulighet for & gi oppreisning og erstatning ved & ta bort unntaket 1 1sdl. § 38 (1)
litra a,
b.innferes plikt til & hindre, ikke bare forhindre, trakassering,
c. gjores klart at verneplikten inntrer ved kjennskap hos arbeidsgiver, og
d.skille verneplikten fra forebyggingsplikten, da disse to ikke henger naturlig sammen.
En slik skjerpet plikt for arbeidsgiver sammen med klare sanksjoner vil skape et sterkt insen-

tiv ogsa til & forebygge trakassering.

312 Wessel-Aas (2017) i anledning #metoo

313 peggy Hessen Folsvik, forstesekretzr i LO, Fafo (2017)
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6.4.1.2 Innfore agvre grense

Dette punktet er noe pa siden av det jeg tidligere har behandlet i avhandlingen, men henger
sammen med hovedargumentet som har vart brukt for & adskille seksuell trakassering fra an-
nen trakassering: Hensynet til rettssikkerheten til den som anklages for trakassering. I folge
norske forarbeider inkluderes nad «alt fra blikk, berering, kommentarer til voldtekt og vold-
tektsforsak»’'* 1 begrepet «seksuell trakassering». Jeg mener det er problematisk & inkludere

voldtekt, som kan straffes med fengsel 1 inntil 15 ar, 1

1 kategorien seksuell trakassering. Rent
intuitivt fremstar dette som unaturlig for de aller fleste, og det er med pa & vanne ut voldtekts-
bestemmelsene 1 straffeloven. Selvfoelgelig er det ingen motsetning mellom straffeansvar og
sivilt ansvar —1 de aller fleste straffesaker hvor det finnes en fornaermet vil denne ogsé kunne
kreve sivilrettslig oppreisning.

Men dette bidrar til & opprettholde synspunktet om at seksuell trakassering er mye mer
alvorlig enn for eksempel kjonnstrakassering, og legitimerer kravet om domstolsbehandling ut
fra hensynet til trakasserens rettssikkerhet. Jeg tror derfor det vil veere hensiktsmessig a klar-
gjore individansvaret ved trakassering 1 likestillings- og diskrimineringsloven, og samtidig
avgrense de groveste formene for trakassering oppad mot straffelovens seksuallovbrudd.®'

I grensetilfellene er det ofte 1 jussen utfordrende & dra en klar skillelinje. Fordi diskrimi-
neringslovgivningen og straffelovgivningen har sveart ulike krav til bevis, ber det ikke dras en
skarp linje mellom disse to, men vere et storre felt som overlapper enn hva vi ellers rettslig er
vant til. Hvis ikke vil det kunne bli svaert mange tilfeller som havner midt i mellom, hvor den

trakasserte da helt vil mangle et rettslig vern.

Forbudt trakassering

Krenkende adferd Straffbar adferd

jfr. diskrimineringslovgivningen

Figur 6.1: Trakassering burde grense nedad mot krenkende adferd som ikke oppfyller lovens vilkar,
og overlappe oppad mot adferd som er sa grov at den faller innenfor strafferettens virkeomrade.

6.5 Behov for mer forskning
Det har som nevnt de senere ar vart forsket lite pd dette omradet. Underveis 1 min kartlegging
har jeg sett behov for ytterligere forskning serlig rundt

¢ det strukturelle trakasseringsvernet, inkludert arbeidsgivers forebyggingsplikt,

* krav til bevis og praktiseringen av bevisbyrderegelen i diskrimineringssaker,

* sammenheng og arbeidsfordeling mellom diskrimineringsrett, arbeidsrett og strafferett,

314 Prop. 81 L (2016-2017) s. 320
35 Iy strl. § 292
316 Straffeloven kapittel 26
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* rettigheter for elever og studenter ved kjennstrakassering og seksuell trakassering,’"’
* [stanbul-konvensjonens betydning for trakasseringsvernet, og

* FNs kvinnediskrimineringskonvensjons strafferettslige krav ved trakassering.

3" Dette er gjenstand for debatt i Sverige i dag. Se f.eks. Stockholms Tingsrétt mal nr T 16908-15,
SOU 2016:87, Vistra Sverige mal nr T 4159-14 og CEDAW/SWE/CO/8-9 avsnitt 32
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Vedlegg I: Fremgangsmate sgk etter rettspraksis

1.1 KDK
Sekt via Google pa:
«concluding observations cedaw workplace "sexual harassment" site:ohchr.orgy

Sekt via http://juris.ohchr.org for & finne individsaker, sekeord: harassment.

1.2 EU-dommer

Sekt via «avansert sek» 1 EUR-Lex.

Benyttet termene: harass®, molest*, torment*, exploit*, pester®, badger*, persecut®, volat™*,
offen*, insult*.*'®

Disse er sgkt pa alene og 1 kombinasjon med «sexual» og/eller «discriminat®».
Seket er snevret inn til etter at Rdir 2000/43/EF tradte 1 kraft 19. juli 2000.

Dommer angdende interne personalsaker 1 EU er utelatt.

1.3 Svensk rettspraksis

Sekt i basen til Karnov Sverige.

Benyttet termene: sexuella trakasserier, sextrakasserier, konstrakasserier, trakasseri* OG kon.
Avgrenset til saker etter jimstilldhetslagen (1991:433) og diskrimineringslagen (2008:567)

1.4 Norsk rettspraksis

Sekt via «avansert sgk» hos Lovdata. Det ma tas forbehold om at det kan finnes upubliserte
dommer.

Benyttet termene: Seksuel™* trakasser®, sextrakasser®, trakasser®, sjikane®, mobb*, seksuell
oppmerksomhet, seksuali*, sex*, porno*, befol*, kjonns*, blott*

Seket er avgrenset til saker angdende arbeidsmiljeloven, tjenestemannsloven eller like—
stillingsloven. Totalt antall saker funnet 1 Lovdata hvor seksmal er basert helt eller delvis pé
likestillings—loven er 17.

Nemndspraksis er sgkt etter pA nemndas hjemmeside. Nemnda har behandlet fa saker,
sa her er alle saker angdende trakassering gjennomgatt, ogsa utenfor arbeidslivet og pa andre
diskrimineringsgrunnlag.

Ombudets praksis er sgkt etter pd ombudets hjemmeside, og via google med termen
«"seksuell trakassering" OR "kjennstrakassering", saksnummer, site:ldo.no». I tillegg har jeg
benyttet en hittil upublisert oppdatering av ombudets fagrapport fra 2014 for a finne upubli-
serte saker, som jeg sa har fétt tilsendt fra ombudet. Her er sakstilfanget storre, og jeg har der-
for avgrenset gjennomgangen til trakassering 1 arbeidslivet, men inkludert alle trakasserings-

grunnlag.

318 Basert pa sek i Oxford Research (2012) s. 6
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Vedlegg ll: Rettspraksis i kartlegging

1.1 KDK — Concluding Observations

2017 CEDAW/C/DEU/CO/7-8 2012 CEDAW/C/MEX/CO/7-8 2010 CEDAW/C/UGA/CO/7
2017 CEDAW/C/ROU/CO/7-8 2012 CEDAW/C/CHL/CO/5-6 2010 CEDAW/C/EGY/CO/7
2017 CEDAW/C/BRB/CO/5-8 2012 CEDAW/C/TGO/CO/6-7 2010 CEDAW/C/USR/CO/7
2017 CEDAW/C/CRI/CO/7 2012 CEDAW/C/BHS/CO/1-5 2010 CEDAW/C/PAN/CO/7
2017 CEDAW/C/NER/CO/3-4 2012 CEDAW/C/GRD/CO/1-5 2010 CEDAW/C/KEN/Q/7
2017 CEDAW/C/NGA/CO/7-8 2011 CEDAW/C/KWT/CO/3-4 2010 CEDAW/C/PNG/CO/3
2017 CEDAW/C/THA/CO/6-7 2011 CEDAW/C/ETH/CO/6-7 2010 CEDAW/C/MLT/CO/4
2017 CEDAW/C/FSM/CO/1-3 2011 CEDAW/C/BGD/CO/7 2010 CEDAW/C/NLD/CO/5
2017 CEDAW/C/RWA/CO/7-9 2011 CEDAW/C/CRI/CO/5-6 2010 CEDAW/C/UKR/CO/7
2017 CEDAW/C/UKR/CO/8 2011 CEDAW/C/MUS/CO/6-7 2010 CEDAW/C/UZB/CO/4
2016 CEDAW/C/JPN/CO/7-8 2011 CEDAW/C/LKA/CO/7 2009 CEDAW/C/DEU/CO/6
2014 CEDAW/C/IND/CO/4-5 2011 CEDAW/C/ISR/CO/5 2009 CEDAW/C/JPN/CO/6
2013 CEDAW/C/AFG/CO/1-2 2011 CEDAW/C/BLR/CO/7 2009 CEDAW/C/GUA/CO/7
2013 CEDAW/C/BIH/CO/4-5 2011 CEDAW/C/NPL/CO/4-5 2009 CEDAW/C/BTN/CO/7
2012 CEDAW/C/IDN/CO/6-7 2011 CEDAW/C/DJI/CO/1-3 2009 CEDAW/C/ARM/CO/4
2012 CEDAW/C/JAM/CO/6-7 2011 CEDAW/C/TCD/CO/1-4 2008 CEDAW/C/NGA/CO/6
2012 CEDAW/C/DZA/CO/3-4 2011 CEDAW/C/KOR/CO/7 2008 CEDAW/C/KGZ/CO/3
2012 CEDAW/C/BRA/CO/7 2011 CEDAW/C/OMN/CO/1 2008 CEDAW/C/SLV/CO/7
2012 CEDAW/C/AGO/CO/6 2010 CEDAW/C/ALB/CO/3 2008 CEDAW/C/SAU/CO/2
2012 CEDAW/C/SGP/CO/4/ 2010 CEDAW/C/ARG/CO/6 2007 CEDAW/C/KOR/CO/6
2012 CEDAW/C/MKD/CO/4-5 2010 CEDAW/C/AUS/CO/7 2006 CEDAW/C/CHN/CO/6
2012 CEDAW/C/JOR/CO/5 2010 CEDAWY/C/FJI/CO/4

1.2 EU-dommer

Ikke funnet noen som er relevante.

1.3 Svensk rett

AD 1987 nr 98
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AD 2002 nr 102
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AD 2010 nr 21

AD 2011 nr 13

Stockholm tingsratt malnr T
20990-09

AD 2013 nr 29

AD 2013 nr71
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AD 2016 nr 56
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AD 2017 nr 45

1.4 Norsk rett
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LG-2006-95785
TOSLO-2010-164969
LB-2007-81585
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RG 19865s.1
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LA-2009-202366
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LDN 46/2010
LDN 46/2011
LDN 24/2012
LDN 17/2013
LDN 29/2013
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LDN 68/2014
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LDO 14/2473
LDO 14/1303
LDO 15/1098
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Trakassering

Seksuell trakassering

Plikt til a forebygge

Gjengjeldelse

Bevishyrde

Oppreisning og erstatning

Likestillingsloven (2013)

§ 8 (2): Med trakassering
pé grunn av kjgnn menes
handlinger, unnlatelser eller
ytringer som virker eller har
til formal a virke krenkende,
skremmende fiendtlige, ned-
verdigende eller ydmykende.

§ 8 (2): Med seksuell
trakassering menes ugnsket
seksuell oppmerksomhet
som er plagsom for den
oppmerksomheten rammer.

§25: Arbeidsgivere skal
forebygge og sgke a hindre
at det forekommer trakas-
sering i strid med § 8.

§ 14: Det er forbudt & gjgre
gjengjeld mot noen som har
fremmet klage om brudd pa
denne loven, eller som har
gitt uttrykk for at klage kan
bli fremmet. Dette gjelder
ikke dersom klageren har
opptrédt grovt uaktsomt.
Forbudet gjelder ogsé over-
for vitner i en klagesak.

§ 27: Det skal legges til
grunn at diskriminering har
funnet sted hvis:

a) det foreligger omsten-
digheter som gir grunn

til & tro at det har skjedd
diskriminering og

b)den ansvarlige ikke
sannsynliggjer at diskrimin-
ering likevel ikke har funnet
sted.

§ 28: Den som er blitt
diskriminert kan kreve opp-
reisning og erstatning. [...]

I ansettelsesforhold
gjelder ansvaret uavhengig
av om arbeidsgiveren kan
bebreides for diskriminerin-
gen. P4 andre samfunnsom-
rader gjelder ansvaret
dersom den som har
diskriminert kan bebreides
for dette.

Erstatningen skal dekke
gkonomisk tap som fglge av
diskrimineringen. Oppreis-
ning for ikke-gkonomisk
skade fastsettes til det som
er rimelig ut fra skadens
omfang og art, partenes
forhold og omstendighetene
for gvrig.

Likestillings- og diskrimin-

eringsloven (2017)

§ 13 (2): Med trakassering
menes handlinger, unnla-
telser eller ytringer som har
som formal eller virkning

& vaere krenkende, skrem-
mende, fiendtlige, nedverdi-
gende eller ydmykende.

§ 13 (3): Med seksuell
trakassering menes enhver
form for ugnsket seksuell
oppmerksomhet som har
som formal eller virkning
& vaere krenkende, skrem-
mende, fiendtlig, nedver-
digende, ydmykende eller
plagsom.

§ 13 (6): Arbeidsgivere og
ledelsen i organisasjoner og
utdanningsinstitusjoner skal
innenfor sitt ansvarsomrade
forebygge og forhindre
trakassering og seksuell
trakassering.

§ 14: Det er forbudt &
gjengjelde mot noen som
har fremmet klage om
brudd pa denne loven, eller
som har gitt uttrykk for at
klage kan bli fremmet, med
mindre vedkommende har
opptradt grovt uaktsomt.

Forbudet etter forste ledd
gjelder tilsvarende overfor
vitner i en klagesak, og
overfor personer som bistér
i en klagesak.

§ 37: Diskriminering skal
anses  ha skjedd hvis det
foreligger omstendigheter
som gir grunn til & tro at
diskriminering har skjedd,
og den ansvarlige ikke
sannsynliggjer at diskrimi-
nering likevel ikke har
skjedd.

§ 38: Den som er blitt
behandlet i strid med
a) bestemmelsene i kapittel
2, med unntak av §13 (6)
[...]
kan kreve oppreisning og
erstatning.
I arbeidsforhold og
ved arbeidsgivers valg og
behandling av selvstendig
neeringsdrivende og innleide
arbeidstakere, gjelder ar-
beidsgivers ansvar uavhen-
gig av om arbeidsgiver kan
bebreides. [...]
Erstatningen skal dekke
pkonomisk tap som fglge av
den ulovlige behandlingen.
Oppreisning for ikke-
pkonomisk skade fastsettes
til det som er rimelig ut
fra skadens art og omfang,
partenes forhold og omsten-
dighetene for gvrig.

Diskrimineringslagen
(2008:567)

Kap 1 § 4 (4): trakasserier:
ett upptradande som
krénker ndgons vardighet
och som har samband med
kon [...].

Kap 1 § 4 (5): sexuella
trakasserier: ett upp-
tradande av sexuell natur
som kranker nagons vérdig-
het.

Kap 2 § 3: Om en ar-
betsgivare far kinnedom
om att en arbetstagare i
samband med arbetet har
blivit utsatt for trakas-
serier eller sexuella
trakasserier av nigon som
utfor arbete eller fullgér
praktik hos arbetsgivaren,
ar arbetsgivaren skyldig att
utreda omsténdigheterna
kring de uppgivna trakas-
serierna och i forekom-
mande fall vidta de atgérder
som skéligen kan krévas for
at forhindra trakasserier i
framtiden.

Kap 2 § 18: En arbetsgivare
far inte utsétta en arbets-
givare for repressalier pa
grund av att arbetstagaren
1. anmalt eller pétalat att
arbetsgivaren handlat i strid
med lagen,

2. medverkat i en utredning
enligt lagen, eller

3. avvisat eller fogat sig i
arbetsgivarens trakasserier
eller sexuella trakasserier.

Kap 6 § 3: Om den som
anser sig ha blivit dis-
kriminerad eller utsatt for
repressalier visar omstandi-
gheter som ger anledning
att anta att han eller hon
har blivit diskriminerad eller
utsatt for repressalier, dr det
svaranden som ska visa att
diskriminering eller repres-
salier inte har férekommit.

Kap 5 § 1: Den som bryter
mot férbuden mot diskrimi-
nering eller represalier eller
som inte uppfyller sina skyl-
digheter att utreda och vidta
atgérder mot trakasserier
eller sexuella trakasserier
enligt denna lag ska betala
diskrimineringsersattning
for den krankning som
overtradelsen innebdr. Nar
ersdttningen bestdms ska
sarskilt syftet att motverka
sddana Gvertriadelser av
lagen beaktas. Ersédttningen
ska betalas till den som
kpiinkts av 6vertrddelsen.
En arbetsgivare som
bryter mot 2 kap. 1 § forsta
stycket eller 18 § ska ocksa
betala ersittning for den
forlust som uppkommer.

Likestillingsdirektivet
(EP/Rdir 2006/34/EF)

Art. 2 (1) ¢): »chikane«: at der utvises
ugnsket adfeerd i relation til en persons kgn
med det formél eller den virkning at kreenke
denne persons verdighet og skabe et tru-
ende, fjendtligt, nedveerdigende, ydmygende
eller ubehageligt klima

Art. 2 (1) d): »sexchikane«: at der utvises
enhver form for ugnsket verbal, ikke-verbal
eller fysisk adfeerd med det formal eller den
virkning at kraenke en persons verdighet,
navnlig ved at skabe et truende, fjendtligt,
nedveerdigende, ydmygende eller ube-
hageligt klima

Art. 26: Medlemsstaterne tilskynder i
overensstemmelse med national lovgivning,
kollektive aftaler eller praksis arbejdsgiverne
og de ansvarlige for adgang til erhvervsud-
dannelse til at treeffe effektive foranstalt-
ninger til forebyggelse af enhver form for
forskelsbehandling pa grund af ken, navnlig
chikane og sexchikane pa arbejdspladsen,

i forbindelse med adgang til beskaftigelse,
erhvervsuddannelse og forfremmelse.

Art. 24: Medlemsstaterne indfgrer i deres
retsorden de ngdvendige foranstaltninger for
at beskytte arbejdstagere, herunder arbejd-
stagerrepraesentanter i henhold til national
lovgivning og/eller praksis, mod afskedigelse
eller anden ugunstig behandling fra arbe-
jdsgiverens side som reaktion pa en klage
inden for virksomheden eller enhver form for
retsforfplgning, med det formal at sikre, at
princippet om ligebehandling iagttages.

Art. 19: 1. Medlemsstaterne treffer i over-
ensstemmelse med deres nationale retssys-
temer de ngdvendige foranstaltninger for at
sikre, at nér personer, der betragter sig som
kreenket, fordi ligebehandlingsprincippet ikke
er anvendt over for dem, over for en domstol
eller en anden kompetent myndighed paviser
faktiske omstaendigheder, som giver anledn-
ing til at formode, at der har veeret tale om
direkte eller indirekte forskelsbehandling,
péhviler det indklagede at bevise, at ligebe-
handlingsprincippet ikke er blevet kraenket.

Art. 18: Medlemsstaterne indfgrer i deres
nationale retsorden de ngdvendige bestem-
melser for at sikre en reel og effektiv erstat-
ning eller godtgorelse efter medlemsstatens
afggrelse for tab og skader, der er péfart

en person som fplge af forskelsbehandling
pé grundlag af ken, séledes at det har en
preeventiv virkning og star i et rimeligt
forhold til det tab, den pageeldende har
lidt. En sadan erstatning eller godtggrelse
kan ikke begrenses til et pé forhénd fastsat
maksimum, medmindre arbejdsgiveren kan
bevise, at den eneste skade, som en ansgger
til et job har lidt som fglge af forskelsbe-
handling i dette direktivs betydning er, at
den pégaldendes ansggning ikke er blevet
behandlet.



