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Vad innebar det att vara lojal mot sin arbetsgivare?

Lojalitet kommer av det franska ordet loyal av loi, lag, och betyder laglydig. Enligt
samhallshistorikern Ronny Ambjdrnsson har termen sitt ursprung ”“i att vara tillgiven den
bestdende samhéllsordningen”. Man férvdntas som lojal att vara lydig. Lojalitet &r enligt
Ambjérnsson nara forknippat med det feodala, hierarkiska samhallet (till skillnad fran
"solidaritet” som har en narmare anknytning till begreppet demokrati och inflytande).

Kan lojalitetsplikten komma i konflikt med yttrandefriheten?

Lojalitet har inom den svenska rattsordningen karaktaren av en rattsprincip. I svensk
arbetsratt innebér plikten att man som arbetstagare har att “avsta fran att handla s att
arbetsgivaren skadas”. Detta géller s3val i situationer inom som utom arbetet. Frdgan &r
dock vad som kan sdgas ligga i detta om man samtidigt kan konstatera att varje
samhallsmedborgare ocksa har en grundlagsfast ratt att uttrycka sina asikter om
exempelvis arbetsgivaren och arbetet. Ibland kan arbetsgivaren anse att en arbetstagare
varit illojal aven om den anstéllde, enligt sin egen mening, bara anvant sig av sin
yttrandefrihet. Den anstéllde behéver alltsd inte ha gjort sig skyldig till brott mot
sekretesslagen eller ndgon annan lag om sekretess for att klassas som illojal. Det &r
darfor viktigt att veta var gransen gar mellan lojalitet och illojalitet.

Hur lange varar lojalitetsplikten?



Enligt professor Reinhold Fahlbeck upphor lojalitetsforpliktelsen nar
anstallningsférhallandet avslutas. Denna princip géller bade privat och offentlig sektor.
Men med tystnadspliktsklausuler i anstallningsavtalen stracker sig lojaliteten oftast
ldngre &n anstéllningstiden. 1 de fall en uppsagning eller ett avskedande drivs till domstol
kan en arbetsgivare (oavsett om det existerar ndgon tystnadspliktsklausul eller inte)
dven 3beropa sddant som intraffat dven efter uppsdgningen/avskedandet. Detta maste
tolkas som att lojaliteten inte upphor i alla avseenden i och med en uppsagning eller ett
avskedande. Arbetstagarens upptradande efter uppsdgningen/avskedandet kan fa
betydelse féor om han aterfar sitt arbete.

Haller yttrandefriheten i Sverige pa att forsamras?

Roster vill géra géllande att yttrandefriheten férsamrats med aren och att arbetstagare
blir allt réddare for att anklagas for illojalitet. Sarskilt skulle detta galla anstéllda i den
offentliga sektorn. Fackliga undersokningar tyder pd att m8nga arbetstagare blivit alltmer
oroliga for att bli illa bemoétta om de skulle vilja framféra kritik mot arbetsgivarens
verksamhet. Samhallsdebattorer pekar ocksd pa att antalet JO-anmaélningar
(anmalningar till justiticombudsmannen) om brott mot yttrandefriheten 6kat pa senare
tid. Detta skulle da kunna tolkas som ytterligare ett tecken pa att diskussionsklimatet pd
Sveriges arbetsplatser haller pa att hardna.

Har jag som arbetstagare gatt med pa att vara lojal mot min arbetsgivare?
Arbetstagarens lojalitet anses folja av anstéliningsavtalet aven om ordet inte alltid namns
uttryckligen. Ofta forekommer dock uttryckliga klausuler om lojalitet i kollektivavtal, i
arbetsplatsens ordningsregler eller i sarskilda lojalitetsforklaringar.

Lojalitetsplikten galler oavsett om man har en privat eller offentlig arbetsgivare och
oavsett vilken anstéllningsform och sysselsattningsgrad man har. Plikten ar central for
varje svensk arbetstagare eftersom illojalitet utgdr vad lagen kallar “saklig grund” for
uppsagning eller avskedande. Betydelsen av att vara lojal har ocksd kommit att
aktualiseras i samband med diskussioner om individuell |I6nesattning. Under 1990-talet
hordes starka réster fran arbetsgivare om att lojalitet borde utgéra en /6negrundande
faktor.

Vad kan handa om jag ar illojal?

En arbetsgivare som av nagon anledning anser sig ha skal att reagera mot en
arbetstagare kan gora detta pa en rad olika séatt: tillsdgelse, skriftlig varning, 16neavdrag,
omplacering, forandrade arbetsuppgifter for arbetstagaren eller uppsagning eller avsked
av denne. Disciplinp&féljd (t ex varning eller I6neavdrag) forutsatter i manga fall stod i
kollektivavtal. Den privatanstéllde kan ocksd bli tvungen att betala skadestand fér den
skada han orsakat.

Den som blivit uppsagd eller avskedad kan f& uppsagningen/avskedandet ogiltigférklarat
av domstol. Vilken domstol som har att préva detta beror pa om arbetstagaren varit
ansluten till en fackférening nar avskedandet/uppségningen skedde och om
fackforeningen ifréga har slutit kollektivavtal med arbetsgivaren. I vissa fall &r TR forsta
instans och AD sista, i andra fall &r AD forsta och ocksd enda instans.

Alla uppsdgningar och avskedanden skall vara sakligt grundade. Nar en uppsagning eller
ett avskedande ifrdgasétts har domstolen att ta stalining till om det/de sk&l som
arbetsgivaren har uppgivit ar sa allvarligt att det &r motiverat att arbetstagaren inte
arbetar kvar hos honom. Det ar arbetsgivarens sak att bevisa att arbetstagaren varit
illojal. Arbetstagaren skall sdledes inte behéva bevisa sin lojalitet for att aterfa
anstallningen.



Om en arbetsgivare vagrar 3terinsétta en arbetstagare i tjanst, trots att tingsratten
och/eller arbetsdomstolen ogiltigférklarat hans uppsagning eller avskedande, blir
arbetsgivaren skyldig att betala honom skadestand. Skadestandet kallas vanligen for
normerat skadestdnd och dess storlek bestdms av hur ldnge arbetstagaren varit anstalld.
En arbetsgivare kan alltsa till syvende och sidst alltid "képa sig fri” fran en oénskad
arbetstagare genom att betala detta skadestand.

Allmant om yttrandefriheten for offentliganstallda i Sverige

Mojligheterna att uttala sig eller p8 annat satt ge uttryck for missndje/kritik mot en
offentlig arbetsgivare har under 1900-talet varit relativt goda for anstallda inom den
offentliga sektorn. S& gott som varje férsok fran arbetsgivarens sida att styra eller
begransa de anstédlldas grundlagsstadgade yttrandefrihet har av JO ansetts vara olagligt.
Yttrandefriheten har emellertid inte ansetts innebara att arbetstagaren kunnat eftersatta
skotseln av sina arbetsuppagifter; han har i forsta hand haft att skéta sina
arbetsdtaganden. Detta galler i princip fortfarande. De anstillda kan sdledes inte vilja
att utdva sin yttrandefrihet vid vilken tidpunkt som helst, men det kravs mycket speciella
omstandigheter for att deras arbetsrattsliga yttrandefrihet skall kunna inskrankas under
ndgon léngre tidsperiod.

Vad séager var grundlag om yttrandefriheten?

Yttrandefriheten &r en mansklig rattighet och finns i svensk ritt angiven som en av vara
grundlaggande fri- och rattigheter. Den anses vara en forutsattning for en fri debatt om
vart samhalle.

Yttrandefriheten innebar att varje medborgare ar tillférsékrad frihet att i tal, skrift eller
bild eller p@ annat satt meddela upplysningar samt uttrycka tankar, asikter och kanslor.
Den har dock sin begransning eftersom den bara kan goras gallande gentemot det
allménna. Detta innebar att det i princip endast ar offentligt anstallda som har ratt att
fritt beratta om sddana arbetsplatsférhallanden som de anser bér komma till
allmanhetens kdnnedom.

Detta innebar nu inte att det inte skulle r&da ndgon som helst yttrandefrihet i den privata
och entreprenadsektorn, men saken kan dér bli ndgot mer komplicerad.

Yttrandefriheten for offentliganstéllda far endast inskrankas genom bestammelser i lag.
Utbver BrB:s regler om t ex fértal och féroldmpning ar det SekrL som utgdr den stérsta
inskrankningen. Lagen om foretagshemligheter (FHL) kan dock i vissa fall vara tillamplig
aven pa offentliganstéllda.

Vad férbjuder Sekretesslagen (SekrL)?

SekrL innehdller dels regler om sekretess for vissa verksamheter, och anger dels att det
oavsett verksamhet ibland rdder sekretess for vissa sorters uppgifter. Lagen ar bade svar
att dverblicka och beskriva ndrmare pa ett dversiktligt satt. Som utg8ngspunkt forbjuder
den att de uppgifter som den skyddar lamnas vidare (muntligt eller skriftligt). Att det
andd i manga fall kan vara tilldtet att lamna sekretessbelagda uppgifter till media féljer
av den sk meddelarfriheten. Meddelarfriheten ar dock en frihet som endast galler
offentliganstallda!

Vem ér och vad gor justiticombudsmannen (JO)?

JO tillhor tillsammans med riksdagens revisorer och konstitutionsutskottet riksdagens sk
granskningsmakt. Till JO, som f.n. ar fyra till antalet, kan privatpersoner anmala
klagomal mot myndigheterna. JO utreder och prévar sedan dessa anmaélningar.
Forfarandet hos JO ar i huvudsak skriftligt och den myndighetsperson som utpekas som
felande uppmanas att inkomma med svar pa varfér den handlat som den gjort.



Skyldigheten for “"den anklagade” att svara JO ar inskriven i grundlagen.

JO:s uttalanden saknar juridiskt bindande verkan och uttalandena paverkar inte HD, AD
eller andra domstolar, men uttalandena har traditionellt sett ansetts ha stor psykologisk
effekt. Den som ar missndjd med vad en JO ansett i ett konkret fall kan inte dverklaga
yttrandet utan kan endast anmala sitt missnéje till riksdagens konstitutionsutskott.
Utskottet kan dock inte &ndra ett gjort JO-uttalande. Det &r ocksd viktigt att minnas att
JO aldrig kan upphava ett beslut om t ex omplacering eller uppségning av en
arbetstagare. Tanken &r &nd3 att JO:s 3sikter skall vara vagledande for de offentliga
myndigheterna och arbetsgivarna infor framtiden.

JO har, som ovan sagts, som uppgift att tillse att de offentligrattsliga reglerna efterlevs.
Nar staten, kommunen eller landstinget agerat som arbetsgivare faller det som
huvudregel utanfér JO:s granskningsomrdde. Det anses dd egentligen inte vara fragan
om nagon bristfallig service fran myndighetens sida. Trots detta tar JO anda upp
yttrandefrihetsréattsliga fragor. Anledningen till detta ar dd att han inte fokuserar p
staten, (kommunen eller landstinget) som arbetsgivare utan ser det allmanna som
barare av ett viktigt samhallsvérde, namligen yttrandefriheten.

Hur ofta prévar JO mal om yttrandefrihet?

Av samtliga inkomna &renden (dvs inte endast klagomal om évertramp pa det
yttrandefrihetsrattsliga omradet) brukar JO ta upp ca 60 procent till reell (verklig)
prévning. Ungefar 20 procent av hans avgjorda drenden brukar leda till ndgon form av
kritik. Den helt dominerande typen av kritik &r sk erinran. JO riktar d8 svag kritik mot
handlaggningen av ett drende, men utan ytterligare paféljd fér tidnstemannen. JO har
ocksa befogenhet att vacka atal for tjanstefel. Sadana atal inskranker sig emellertid
numera till ndgra fa per 8r. Hans moéjlighet att atala tjansteman har idag ingen storre
betydelse som kontrollinstrument, eftersom detta sker sd pass séllan.

Vad skall JO varna - yttrandefriheten eller arbetsplatsens effektivitet?

Det finns en dubbelhet i JO:s uppgift, vilken ar central att uppméarksamma i
arbetsrattsliga sammanhang. A ena sidan skall han utgdéra en mojlighet foér varje
medborgare att i det enskilda fallet kunna havda sin ratt gentemot myndigheterna. A
andra sidan har han till uppgift att vérna om det réattsliga systemets &ndamalsenlighet
och effektivitet. Aven om fa tycks hdvda att JO uteslutande borde syssla med den ena
typen av uppgifter har det funnits skilda meningar om var tyngdpunkten bér ligga. Detta
innebar att JO maste gora en avvagning mellan vilken yttrandefrihet som anses
acceptabel under olika férhallanden. (Under sérskilda forhallanden t ex tillfalligt stressiga
arbetsférhdllanden kan offentliganstalida exempelvis fa finna sig i att ha mer begransad
yttrandefrihet).

Maste en anstilld alltid vara lojal?

Att arbetstagaren anser att ett beslut fran en 6verordnad &r felaktigt befriar honom i
princip inte heller frdn hans skyldighet att pa arbetstid lojalt félja arbetsgivarens
uttryckta vilja. Den anstéllde har alltsd, trots en eventuellt avvikande mening, dnd§ att
félja beslut och lyda order fr@n 6verordnade. Hans ratt att kritisera sin arbetsgivare &r
daremot inte begrénsad tills dess att arbetsgivaren fattat ett beslut i en viss fraga utan
kvarst8r dven efter det att ett beslut fattats och genomférts. En offentligt anstalld kan
heller inte omplaceras eller liknande enbart pga att han uttryckt vissa asikter. Endast om
3sikterna tar sig konkreta uttryck och d& paverkar hans satt att utféra sina
arbetsuppgifter kan de (méjligen) vara grund fér ndgon form av atgéard fran
arbetsgivarens sida. En arbetstagare pa ett hakte kunde exempelvis inte omplaceras
enbart pga sina invandrarfientliga asikter, eftersom det saknades bevis for att han
behandlade interner med invandrarbakgrund samre an andra.



Rattsfall om otillaten bestraffning av arbetstagare som utnyttjat sin
yttrandefrihet

Offentliganstallda har i sin tjansteutdvning ratt att skriva debattartiklar och uttala sig for
massmedierna. De har ocksa ratt att géra detta som privatpersoner. De far uttala sig
bdde pa och efter arbetstid. En offentlig arbetsgivare (som t ex en myndighet) far inte
férs6ka motarbeta att de anstallda anvander sig av sin ratt att yttra sig. Om
arbetsgivaren anser att informationen som den anstallde lamnat till media ar felaktig ar
arbetsgivaren hanvisad till att sjalv dementera sakuppgifterna, t ex genom att bemoéta
debattinldgg som gjorts. Han far inte vidta sddana &tgarder mot den anstallde vilka kan
uppfatta som repressalier.

Overlikare kritiserade omorganisation av psykiatrivdrden

En tillférordnad 6verlakare i Ulricehamn protesterade mot en omorganisation av den
psykiatriska varden. Bl a skrev han i detta syfte ett brev till kommunstyrelsen. Fem
dagar senare blev han uppkallad till ett méte med sjukhusledningen. Ledningen menade
att han brutit mot "organisationens regler” och att han nu darfér ansdgs som illojal. JO
kritiserade ledningen, dven om han ans3g att det “varit forstaeligt att man fran
myndighetens sida velat bemota sakuppgifterna”.

I enlighet med detta resonemang blir aven arbetsrattsliga sanktioner, som exempelvis
utdelande av varning eller omplacering, naturligtvis otillatet.

Distriktsveterindr protesterade mot arbetsforhdllanden:

Nar Jordbruksverket omorganiserade distriktveterinarernas verksamhet var vissa
veterindarer mycket kritiska. Man menade att det férekom “slavkontrakt” och
"trakasserier”. En av de kritiska var Karin A. Hon It sig intervjuas i Boras Tidning om
detta. Tvad dagar senare fick hon ett telefonsamtal fr&n den personalansvarige pa
Jordbruksverket. Den ansvarige férklarade att A hade "forbrukat sitt fértroende” vid
verket och darfor inte kunde ha kvar sitt uppdrag som stationsansvarig. Ett fax skickades
ocksa till fackliga representanter for Svenska veterinarférbundet med uppgiften att A
skulle sluta som stationsansvarig. JO var mycket kritisk till beslutet.

Ett liknande fall, som dock aldrig anmaldes till och prévades av JO, utspelade sig inom
skolvarlden:

Rektor skrev ironisk dikt:

Ulla L var rektor pd Stenmoskolan i Huddinge. Efter standiga sparbeting skrev hon ett
brev till sina anstallda dar hon kritiserade kommunens senaste beslut; indragningen av
de sk pedagogiska maltiderna. Sist i brevet skrev hon en ironisk dikt. Tre manader
senare omplacerades hon och blev av med sin rektorstjanst. Férlikning ndddes mellan
kommunen och L innan saken kom till AD. L fick i uppgérelsen en arslén samt 75 000 kr i
bidrag for studier.

Avgorande foér JO har, traditionellt sett, varit hur §tgérderna uppfattats av den anstéllde.
Om de anstallda kunnat uppfatta t ex en viss regel pd arbetsplatsen som en krankning av
deras yttrandefrihet har den vanligen kritiserats av JO. P& senare tid har dock bilden
kommit att bli allt mindre entydig pa denna punkt, ndgot som féljande fall illustrerar:

Utredare pa forsdkringskassan kritiserade arbetsgivaren anonymt:

Den 14 oktober 8r 1996 publicerade tidningen Dala-Demokraten en artikel dar tva
utredare vid forsakringskassans kontor i Borlange anonymt framfdrde kritik mot sin
arbetssituation. De ansag att deras arbete blivit olidligt pga besparingar,
regelférandringar samt 6kade krav pa dokumentation och uppféljning. De framholl i
tidningsartikeln att ingen ldngre vdgade framfora kritiken dppet och att personal
arbetade 6ver i smyg for att chefen inte skulle kritisera dem for att inte klara av sina



arbetsuppgifter under ordinarie arbetstid. Samma dag som artikeln publicerats lat chefen
for lokalkontoret i Borlange, Ake B, skicka ut ett e-postmeddelande till de anstéllda pad
kontoret. I meddelandet uttalade han att den eller de som inte ansag sig klara
arbetssituationen kunde bli omplacerade:

"Innehéllet i DD diskuterades idag pa forvaltningsledningen. Dir Stefan P ansdg att den
hér typen av uttalanden skadade férsdkringskassan och vittnade om d8ligt omdéme hos
de utredare som inte béttre inser hur arbetssituationen &r och att vi ar
konkurrensutsatta. Om nu ndgon inte anser sig klara arbetssituationen kan chefen
informeras och andra arbetsuppgifter diskuteras. Men vanlig héalsning Ake B.”

D3 vissa arbetstagare uppfattat meddelandet som hotfullt och som en krénkning av
deras yttrandefrihet vande man sig till JO. Ake B havdade i sitt yttrande till JO att e-
postmeddelandet syftat till att “inbjuda till en dialog med dem som upplevde sin situation
som pressande”. JO, som endast var mycket svagt kritisk till Ake B:s meddelande, ansl6t
sig till hans resonemang och uttalade bara att Ake B “formulerat meddelandet p3 ett
olyckligt satt”. JO:s instéllning till formuleringen avvek sdledes fran hans tidigare
bedémningar da han brukat utgd fran hur personalen maste ha uppfattat
situationen/meddelandet.

Med "atgérder” behover inte férstas konkreta dtgarder (som t ex omplaceringar eller
uppsagningar) eller hot om sadana. Aven uppmaningar till anstélida att "séka sig till
andra arbetsgivare” &r otilldtna:

Otilldtet brev till personalen:

Efter en artikel i Vadstena tidning i februari &r 2000 om verksamheten pa ett av
Vadstena kommuns sarskilda boenden, Wasagarden, skrev den kommunala
omsorgschefen ett brev till personalen med

bl a féljande innehall:

“Vadstena ar att likna vid ett féretag. Personalen forvantas upptrada lojalt med foretaget
och dess personal. [...] Alla har ritt att uttala sig i media. Att géra det pa ett negativt
satt skadar féretaget. Om det &r svart att respektera rollen som en medarbetare i vart
foretag, och att vara lojal, uppmanar jag i férsta hand er som deltagit i aktuell artikel,
men dven andra som delar den uppfattningen, att séka sig till en annan arbetsgivare.” JO
ansdg att sddana uttalanden inte var acceptabla.

Andra dtgérder som JO traditionellt sett ansett vara oldmpliga har varit sk "enskilda
méten” dar chefer kallat till sig personal i underordnad stéllning. Aven om métenas syfte
bara varit att “reda ut missférstdnd” eller liknande nar en anstalld varit kritisk har
motena av de anstallda latt kunnat uppfattas som repressalier och darfér inte varit
godtagbara.

Att déma av ett nyligen avgjort drende verkar det dock som om JO 3terigen &ndrat sin
installning nagot till dessa pratstunder. Han tycks nu inte langre kategoriskt forkasta
samtalen - trots att arbetstagaren ifrdga uppfattat det enskilda métet som obehagliga
och sett det som en repressalie for tidigare framférd kritik. JO uttalar i det aktuella fallet
att han inte har nagot att invdnda emot att en myndighet genom enskilda samtal “erinrar
den anstéllde om att arbetstiden och den av arbetsgivaren tillhandahalina utrustningen
inte far anvéandas for privata andamal”. Arbetsgivarens syfte med det enskilda samtalet
tycks nu alltsd vara det avgérande oavsett hur den anstéllde kan komma att uppfatta
detta syfte. Inte heller har ombudsmannen haft ndgot emot att en arbetsgivare “patalar
vikten av att den anstadllde, vid utnyttjandet av yttrandefriheten, tydligt klargor att det ar
frdga om privata stéllningstaganden och att det som framfors inte &r myndighetens
officiella stdndpunkt”.

Speciellt kritisk har JO (&tminstone i sin tidigare praxis) varit om det enskilda métets



syfte inte varit att diskutera sakfrdgorna med den anstallde, utan bara initierats for att ta
upp det faktum att arbetstagaren varit kritisk utanfér sin arbetsplats. Nar JO haft att
bedéma om atgarder varit repressalier mot en anstélld har han da arbetsgivaren férnekat
att t ex en omplacering skulle ha varit en repressalie fast sarskild vikt vid det tidsméssiga
sambandet mellan arbetstagarens yttrande och atgarden fran arbetsgivarens sida. Ju
narmare tidsmassigt som ett kritiskt uttalande foljts av en varning, omplacering eller
dylikt desto mer sannolikt har JO bedémt det vara att atgérden utgjort en repressalie.

Det &r inte endast fullbordade repressalier som &r férbjudna. Aven hot om repressalier
mot eventuella framtida kritiker ar olagligt. Att som arbetsgivare géra uttalanden av
typen att en kritiker “inte langre har arbetsgivarens fortroende” eller att den som
ifrdgasétter "anses vara illojal”, &r inte tilldtet. Det &r ocksa forbjudet att uttala att “det
kommer att bli samarbetsproblem om man ar kritisk”. Stadsdelschefen i Majorna i
Goteborg upprattade féljande tjansteutldtande, sedan daghemspersonal protesterat mot
kommunala nedskarningar. JO ansag att utldtandet inte var godtagbart:

"Utldtande” till daghemspersonal som protesterade mot sparbeting:
"[...]Ledningsgruppen fastslar: Arbetsledare som deltar i demonstration mot SDN
Majornas politiker (sdledes ej de kommuncentrala politikerna) visar en ILLOJALITET. Som
arbetsledare har man valt sida och skall lojalt stélla upp bakom de férslag som
férvaltningen féresl8r. Detta géller G&ven om arbetsledaren uppger sig protestera i
egenskap av forélder eller dylikt, da ju bade dvrig personal, férdldrar har svart att se
arbetsledarens roll. Ovrig personal kan man inte hindra att demonstrera, men
arbetsledare bor for dessa peka pd méjligheten att via sina fackliga foretradare
argumentera mot forslag.”

Arbetsgivaren far, som tidigare sagts i detta avsnitt, nar han utsatts for kritik endast
beméta de konkreta sakfr§gor som arbetstagaren tagit upp. Han far alltsd inte uttala sig
kritiskt om den anstdllde som person.

Polisstyrelsen bemotte inte kritiken i sak utan angrep bara kritikern:

En polisintendent skrev i en tidning kritiskt om kommunens fértroendevalda.
Polisstyrelsen svarade med en artikel dar man forddémde hans uttalanden och kallade
dem “onyanserade utfall”. JO ans8g inte att detta var att "beméta sakuppgifterna” utan
sharare ett satt att vilja "pricka” tjanstemannen och beskara hans yttrandefrihet. JO var
darfor kritisk mot styrelsen.

Synen pa den arbetsréttliga yttrandefriheten och lojaliteten utgick vid 1900-talets bérjan
frdn en dom fran HD. Med utgdngspunkt i denna dom kritiserade JO s gott som alla
arbetsgivare som forsokt paverka sina anstéllda att inte yttra sig till media. Ndgon géng
pd 1980-talet bytte JO dock ofdrklarligt fot d& han plétsligt och utan ndrmare férklaring
ansag att det saknades praxis om hur en arbetsgivare skulle agera om han kritiseras
offentligt. JO skriver:

"En 6ppet redovisad negativ instéllning till lagstiftningen frén den tillampande
tjanstemannens sida kan i vissa fall ténkas ge arbetsledningen befogad anledning att
formoda att tjianstemannen inte fullgér sina arbetsuppgifter pd det s&itt som ar avsett. I
vissa fall kan tjidnstemannens inldgg i den offentliga debatten tdnkas st i direkt strid
mot de samhdélleliga intressen som béar upp myndighetens verksamhet. Det ar knappast
mojligt att ange ndgra generella riktlinjer fér hur arbetsledningen bér handla i fall av nu
namnt slag.”

Denna linje har JO kommit att fortsitta pd dven i senare praxis:
En odverste kritiserar forslag om ny forsvarsorganisation:

En Overste av forsta graden, Bo W, var 6ppet kritisk till ett férslag till en ny
forsvarsorganisation. Han uttryckte dven att han ans3g sig ha rétt att vara kritisk &nda



fram till dess att riksdagen avgjort drendet. Under ett samtal med davarande
Overbefalhavaren (OB) Owe W uttryckte nagot kryptiskt att “chefskap pa en sddan niva
som chef for ett Marinkommando stéller krav pa det personliga agerandet”. Eftersom Bo
W eventuellt senare skulle bli skyldig att genomféra den av honom ogillade
omorganisationen “med kraft och lojalitet” (OB:s ordval) menade OB att Bo W inte kunde
fa kritisera den. Bo W:s framtida trovardighet kunde med andra ord skadas om han var
kritisk.

OB 4t ocksa forsvarsledningen sénda ut ett intermeddelande till de anstéllda.
Meddelandet hade bl a féljande formulering:

"Overbefdlhavaren har tydliggjort att det inte &r méjligt att som chef i myndigheten
aktivt féra ut en uppfattning som g@r emot myndighetens stéliningstagande.”

JO pekade i sitt avgérande pa att dven anstallda inom forsvaret har ratt att framféra sina
synpunkter dven om de avviker fran arbetsgivarens uppfattning. Men sedan tillagger
ombudsmannen markligt nog féljande:

"Ett s§dant agerande kan emellertid i praktiken leda till att det blir oméjligt fér den
anstéllde att utféra sitt arbete p8 ett sétt som arbetsgivaren kan acceptera.
Hogkvarterets internmeddelande den 22 november 1999 ger klart uttryck fér detta
forhallande.”

I och med W-fallet kom JO att godkdnna an stérre yttrandefrihetsinskrankningar hos
offentliganstallda an vad som tidigare trotts vara mdjligt. Inte bara godkande han att Bo
W belades med munkavle, han fann det ocksa godtagbart att beldgga OB:s samtliga
underordnade chefer inom férsvaret med samma munkavle. Denna slutsats drar jag av
det faktum att cirkuldret gick ut till samtliga chefer och att JO i sitt utldtande inte tycks
ha haft ndgra synpunkter pa att s skedde.

Min arbetsgivare sager att alla arbetsplatskonflikter skall I6sas internt — far jag
da inte tala med media?

Det &r inte tilldtet for offentliga arbetsgivare att i olika sammanhang géra uttalanden om
att problem, konflikter och kritik skall I6sas internt i stéllet fér i massmedia. S&dana
foreskrifter kan felaktigt ge arbetstagarna uppfattningen att man inte bara kan utan i
forsta hand maste soka 16sa kritik internt. Att upprétta olika typer av avtal om sk
lojalitetsforklaringar kan pa olika séatt ge arbetstagaren uppfattningen att han inte alls
har ratt att uttala sig i media. Dessa férklaringar kan, beroende pa hur de utformats,
vara otilldtna:

Avtal om att inte vianda sig till media var inte bindande:

Den 19 september &r 1997 tradde en politiker i sjukvardsdirektionen i Pited anonymt
fram i Pited-Tidningen. Vissa av hans uttalanden kunde tolkas som att ortens sjukhus var
nedldggningshotat. Ledaméterna av direktionen for Pited sjukhus kom under ett
efterféljande sammantrade éverens om att fortsattningsvis inte ga ut anonymt i
massmedia nar det géllde sjukvardspolitiska frégor av ndgot slag. Detta for att inte
skapa grogrund fér spekulationer och onédig oro hos allmanheten. Frdgan var om denna
Overenskommelse var att betrakta som en inskréankning av yttrandefriheten.

JO pdpekade i sitt yttrande p& att meddelarskyddet i TF &r fakultativt, dvs inte m3ste
utnyttjas av den anstéllde. Det &r darfor fullt méjligt for ledaméterna att avstd frén att
anvanda sig av yttrandefriheten. Ett beslut om att inte uttala sig i media ar darfor fullt
modjligt for ledamoterna i en politisk forsamling att fatta. Det ar daremot inte juridiskt
bindande. Den ledamot som vill "bryta” mot 6verenskommelsen omfattas darfér av
meddelarskyddet i TF oavsett vad han an kan ha avtalat. Det finns enligt JO dessutom
anledning att vara férsiktig med dverenskommelser av detta slag eftersom de kan
uppfattas som bindande och da& far verkan av "munkavle”.



Ofta forekommer sk ordningsforeskrifter pa en arbetsplats. Inte sallan ror dessa vem
som skall handha massmediakontakter eller vilka rutiner/procedurer som galler for
konfliktlésning. En nytilltradd rektor for hdogskolan i Gavle/Sandviken sande ut en
skrivelse rubricerad "Hogskolan och dess kontakter med pressen - ett klargérande” med
bl a féljande innehall:

"Hégskolans ledning vill verka fér s& goda kontakter med pressen som méjligt och for att
var verksamhet skall bedrivas pa ett s& sakligt satt som majligt.”

I en tidningsartikel en kort tid senare preciserar hon vad hon avsett med dtgérden:

"Om man &r missndjd med ndgot, s& ska man prata med sin chef, kommer man inte
dverens med den chefen kan man tala med nésta. Da brukar man kunna I6sa det hela till
95%. Ar man missnéjd med mig, ska man siga det till mig.

Men om det géaller ndgot positivt, om vi fatt forskarpengar och &r glada éver det, sa kan
man saga det till pressen, da ar det ju ndgot som gagnar hégskolan.”

Att pad detta satt ha en "gemensam policy” dar det foreskrivs vilken typ av information
man som anstilld far respektive inte far ldmna ut &r inte tilldtet inom den offentliga
sektorn. Arbetstagarna ges med en skrivelse som den ovan intryck av att de inte far
diskutera kritik mot arbetsgivaren eller interna, kontroversiella arbetsplatsfrdgor med
journalister.

I ett diskussionsunderlag till samtliga chefer inom NU-sjukvarden hade en
sjukhusdirektoér skrivit féljande:

“Resursdiskussioner hor inte hemma i informationen till enskilda patienter nar det galler
stallningstaganden till olika behandlingsalternativ.”

Betraffande nedskarningarna hade han skrivit att:
"Detta far under inga omstandigheter leda till en attityd dar man i dialog med patienten
hanvisar till besparingar som orsak till an det ena, én det andra.”

Anstdllda uppfattade skrivelsen som att de belagts med munkavle och att de darfor inte
fick diskutera nedskarningarna med vardtagarna. JO betonade vikten av att en
arbetsgivare formulerar sig sa att inga missforstdnd uppstar. Man maste som
arbetsgivare klart uttrycka att man inte avser att kranka personalens yttrandefrihet. JO
ansag i detta fall att arbetsgivaren hade formulerat sig pa ett mindre bra sétt.

Vad innebar meddelarfriheten f6r mig som offentliganstalid?

I tryckfrihetsférordningen finns inte bara regler om yttrandefrinet. I TF 1 kap 1 § 3 st
sl@s principen om meddelarfrihet fast. Genom meddelarfriheten ges yttrandefriheten,
atminstone till viss del, ett sarskilt skydd. Denna frihet innebéar, med vissa undantag, att
de som ar anstallda i offentlig verksamhet har méjlighet att fritt ta kontakt med och
informera media om uppgifter som exempelvis rér arbetsférh8llanden eller
arbetsuppgifter. 1 vissa fall géller denna ratt aven om informationen skulle vara
sekretessbelagd enligt SekrL. Meddelarfrihetens huvudregel ar att den som lamnar ett
meddelande (till exempelvis en tidningsjournalist) och som da hoppas att uppgiften
kommer att publiceras, inte har gjort sig skyldig till ndgot brott. Det &r inte bara
meddelanden till tidningar som omfattas av principen utan aven uppgifter som t ex ar
tankta att publiceras i andra skrifter (t ex bocker). Missférhallanden och oegentligheter
inom den offentliga sektorn kan tack vare principen féras fram i offentlighetens ljus.
Uppgifterna som ldmnas kan i stort sett vara av vilket slag som helst. Aven kritiska
uppgifter om t ex arbetsférhallanden omfattas i princip av skyddet.

Den offentliganstéllde som vill géra allmanheten uppmaérksam pa ett missforhallande han



upptackt har alltsa flera till buds stdende alternativ: han kan, férutom att gora sin chef
uppmaéarksam pa det hela, larma andra myndigheter. Om han vill att uppgifterna nar &n
stérre kdnnedom &r ett alternativ att uppmarksamma journalister p& missférhallandet.
Om han inte vill att hans identitet blir kdnd innebar det att han kan tipsa media anonymt.
Hans identitet &r ocksa skyddad mot allménhet och arbetsgivare om han visserligen
avsléjar sin identitet for journalisten men ber om anonymitet d@ han éverldmnar sina
uppgifter till denne. Detta galler oavsett om han sjalv férfattat en artikel, ett debattinlagg
eller liknande eller om han bara lamnar 6ver sina uppgifter till journalister for att de skall
kunna basera eget material pd uppgifterna.

For att en meddelare skall vara skyddad kravs att han [dmnat meddelandet med syfte att
uppgiften skulle publiceras samt att han ldmnat det till en bestédmd mottagare.
Publiceringssyftet ar sdlunda av avgérande betydelse: om ett meddelande, som insénts
till en tidningsredaktion, blir refuserat &r meddelarens identitet i princip &nda skyddad.
Om en person a andra sidan lamnar en journalist ett fértroligt meddelande, som
journalisten sedan publicerar pa eget bevag, skyddas inte uppgiftsldmnaren av ndgot
meddelarskydd utan kan komma att straffas for t ex arekrankning.

For att skydd skall uppkomma maste meddelandet ocksd ha ldamnats direkt till skriftens
forfattare eller annan som ar att anse som upphovsman till framstallning i skriften, till
skriftens utgivare eller till dess redaktion, om en sddan finnes. Anlitas en mellanhand, blir
det istéllet denne som tnjuter skyddet. Det &r med andra ord den som varit tidningens
informatér som skyddas av regeln. Eventuella bakomliggande “kallor till kdllan” skyddas
inte.

Regeln om meddelarfrihet ar dock inte undantagslos. Vissa tystnadsplikter far inte brytas
for att man som arbetstagare vill lamna uppgifter till media. Enligt lagen har man inte
ratt att [dmna ut uppgifter till media om det skulle innebdra att man gor sig skyldig till
brott mot rikets sakerhet eller brott mot vissa tystnadsplikter. Vilka konkreta
tystnadsplikter som &r starkare an meddelarfriheten (och som alltsd hindrar att man
anvander meddelarfriheten avseende dem) anges i 16 kap 1 § SekrL. Som exempel och
ndgot férenklat skulle man kunna siga att en underskéterska pa ett kommunalt
aldreboende fullt lagligt kan beratta om dalig arbetsmiljo eller vanvard av de gamla - om
det sker i generella ordalag. Det finns inte nagra sekretessregler i 16 kapitlet som hindrar
att s sker. Men personalen far exempelvis inte [dmna ut medicinska uppgifter om en
enskild, namngiven patient utan att denne givit sitt tillstand till detta. Detta férhindras
namligen av bestammelserna i 16 kapitlet SekrL.

Det ar viktigt att papeka att meddelarfriheten ar en frihet - ingen skyldighet. Det ar den
enskilde sjalv som beddémer om han vill anvanda sig av friheten. Ingen, varken
journalister eller arbetsgivare, kan tvinga honom att lamna uppgifter. En offentlig
arbetsgivare far, i likhet med vad som géller fér yttrandefriheten, inte vidta ndgon form
av repressalie mot den som vill utnyttja eller har utnyttjat sin meddelarfrihet. Han far
inte heller genom generella eller precisa uttalanden eller pd ndgot annat sétt paverka
eller begransa en arbetstagares meddelarfrihet.

Meddelarfriheten kompletteras av ett, som ovan antytts, anonymitetsskydd for
meddelaren. Skyddet innebdr att den som tipsar media om en viss uppgift
("meddelaren”) inte &r skyldig att g& med p& att hans namn avsléjas. Om han vill vara
anonym far de personer vid tidningsredaktioner och nyhetsbyraer som fatt kainnedom om
hans identitet inte r6ja den. Om meddelarens namn skulle komma till andra personers
kannedom (dvs andra &n dem vid den aktuella nyhetsbyran eller tidningsredaktionen) &r
det dock inte forbjudet for dessa att roja kallans identitet.

Vad innebar det att offentliga arbetsgivare har efterforskandeférbud?
Férutom de sk meddelar- och anonymitetsskydden ar det enligt lagen férbjudet for



offentliga arbetsgivare att efterforska vem som lamnat ett meddelande till pressen (det
sk efterforskandeférbudet). Att &ndd gora detta &r straffbart. Oavsett om arbetsgivaren
haller regelratta formella forhor eller mera samtalsvis forsdker fa anstallda att erkanna
eller ange varandra ar detta otilldtet. Férbudet géller dessutom dven om det visar sig att
det inte varit ndgon offentliganstilld som varit meddelare. Att det av efterforskningen
framkommer att det inte var ndgon offentliganstalld som gatt till pressen gér alltsa inte
arbetsgivarens efterforskning laglig i efterhand. Det spelar heller ingen roll om en
offentlig arbetsgivare vander sig till den tidning som publicerat uppgiften eller om han
genom forfragningar bland sina anstallda férsoker ta reda pa vem som varit i kontakt
med pressen. Undantag galler dock om man kan misstanka att uppgiftslamnaren kan ha
gjort sig skyldig till exempelvis brott som spioneri.

Efterforskandeférbudets huvudregel &r alltsa att efterforskningar &r forbjudna for
allmédnna organ. Redan detta utesluter att en privat arbetsgivare skulle kunna démas for
olaglig efterforskning. Privata arbetsgivare har darfor ratt att pa olika séatt férsoka
"spara” om nagon av de anstallda (och i s8 fall vem) som kontaktat pressen. Teoretiskt
sett férhindrar forbudet att en offentlig arbetsgivare skulle kunna spara upp kritiska
anstallda som valt att anonymt framtrada i medierna. S& &r dock inte alltid fallet i
praktiken. Nar man ndrmare studerar rattstillampningen kan man for det férsta sla fast
att regeln om férbud mot efterforskande inte galler fér privatpersoner. Detta innebar,
ndgot anmarkningsvart, att en offentlig arbetsgivare pa sin fritid straffritt tycks kunna
eftersdka kritiska kallor till tidningsartiklar. Han anses da namligen agera "som
privatperson”. S8 lange efterforskningarna sa att siga inte sker pa arbetsgivarens egen
arbetstid kan han straffritt soka ta reda pa vilka av hans anstéllda som varit kritiska mot
honom i media. (Ingenting hindrar sedan att den vetskap har far pa sin fritid sa att séga
"utnyttjas” pa arbetstid.) Fér det andra har en tingsratt ocksd godtagit en offentlig
arbetsgivares (stadsarkitekts) forklaring om att han med eftersékningen “bara ville reda
ut missndje pd arbetsplatsen”. Fér det tredje har HD friat en politiker som férklarat att
hans frdga om vem som informerat media inte haft nagot utforskande syfte utan bara
varit “spontan”.

Av detta kan man dra slutsatsen att efterforskandeférbudet inte p& ndgot sétt &r absolut
inom den offentliga sektorn. Istallet tycks beddmningen vara beroende av det syfte som
den efterforskande férklarat sig ha haft med sin efterforskning. Vid lésning av lagtexten
hittar man dock inget som tyder pa att den efterforskandes planering av och syfte med
efterforskningen skulle vara av betydelse. Vilka ytterligare syften som rattsordningen i en
framtid ytterligare kan komma att erkéanna som “legitima” ar oklart, men tydligt ar att
arbetsplatsférbattrande atgarder (i och med stadsarkitektfallet) &r ett sddant. Om de
arbetsplatsférbattrande atgarderna verkligen var beroende av att stadsarkitekten fick
reda pa namnet pa tidningskallan kan man givetvis diskutera. Intressant &r att TR:n inte
alls verkar ha reflekterat dver detta och att man heller inte beaktat den risk for
repressalier som kallan kunde komma att utsattas for sedan han avsldjats. Att en
arbetsgivare i domstol sagt sig sakna hamndmotiv utesluter naturligtvis inte att han
faktiskt haft detta.

Av rattstillampningens utseende drar jag slutsatsen att de mdnga undantagen som
skapats i praxis (dvs av domstolarna) grundligt urholkar grundlagens anonymitetsratt.
Om aven TR:s friande dom i stadsarkitektfallet skulle komma att upprepas i HovR (och
eventuellt aven i HD) kan man foérmodligen saga att de enda fall som solklart faller in
under efterforskandeférbudet ar nér arbetsgivaren medger att han som arbetsgivare, pa
arbetstid och med syfte att bestraffa “kallan” forsdkt efterforska vem denne varit.

Pa min arbetsplats har vi sarskilda ”pressinformatérer”. Min arbetsgivare sager
darfor att jag bara far prata med journalister pa fritiden — stammer det?

Det férekommer att arbetsgivare visserligen medger att anstéllda far ha privata asikter
om arbetet men &ndd havdar att personalen endast far ha mediakontakter om dessa pa



sin fritid. Inget hindrar i sig att arbetsgivaren utser speciella “kontaktpersoner” som
media och/eller allménhet har att vanda sig till fér att fa information fr&n honom.
Personalen har dock, som sagts ovan, ratt att yttra sig som privatpersoner - dven om
medias och/eller allmanhetens fragor skulle beréra deras arbete. Féljande exempel ar
hamtat fran Norrtdlje kommun:

Fel att hindra anstillda fran att uttrycka politiska dsikter som privatpersoner:

I bérjan av &r 1994 sinde férvaltningschefen inom barn- och skolférvaltningen och
utbildningschefen i Norrtalje kommun ut en skrivelse till “Samtliga rektorer inom barn-
och skolférvaltningen och utbildningsférvaltningen”. Skrivelsen var rubricerad
"Valrérelsen infér 1994 3rs val”. Den inleddes med konstaterandet att resurstilldelningen
till skolan troligen skulle komma att bli en central fréga i valrérelsen. Darefter féljde
foljande:

"Vi vill fasta Din uppmarksamhet pa att inte l13ta Dig bli en part i debatten. Som politiskt
neutrala tjansteméan ar det viktigt att Dina bedémningar och uttalanden &r sddana att de
ej uppfattas som en partsinlaga i den politiska debatten.

Givetvis har Du frihet att ge Din mening pa olika saker, men att bli uppfattad som
delaktig i kommunalpolitiken kan langsiktigt bli en besvirlig sits.

Var sak &r s stark i sig, att Du som ansvarig chef kan géra sjalvstandiga och fria
bedémningar.”

Anledningen till brevet uppgav man vara att man ville vdrna vara rektorernas
"trovardighet” i den offentliga debatten. Man fortsatte:

"Vi som forvaltningschefer varnar om éppenhet och fria 8sikter fran all personal i vara
férvaltningar. Den friheten kan dock forlora sin marg om féraldrar och allmanhet kan
uppfatta att ndgon rektor kan kopplas samman med ndgon partipolitisk standpunkt i en
het politisk debattfradga infér valet i hést.”

JO uttalade att brevet inte var godtagbart eftersom det gav intryck av att de anstallda
saknade yttrandefrihet som privatpersoner.

Det ar sdledes godtagbart att en offentlig arbetsgivare bestammer vad som skall vara
arbetsplatsens officiella stdndpunkt i de olika fragor som hdnger samman med hans
verksamhet. Han kan darfér genom att utfirda féreskrifter eller pd annat sétt bestdmma
vem som far uttala sig eller vad som far sdgas § hans vdgnar. Det &r dock av stor vikt att
yttrandefrihetsreglerna utformas pa ett sddant satt att det klart framgar att man inte
hindrar arbetstagarna fran att ha privata 3sikter.

I Stockholms kommun beordrades personalen vid resursforvaltningens
vuxenuppsokargrupp (den s.k. “prostitutionsgruppen”) att underteckna sk
ordningsforeskrifter. Av féreskrifterna framgick att kommunen endast ville begransa de
anstalldas yttrandefrihet 8 kommunens vagnar (och inte deras privata). Kommunen slapp
kritik eftersom foreskrifterna inte ansdgs innebéra “ndgon inskrankning av den
grundlagsenliga yttrandefriheten”. Egendomligt nog kunde JO inte se att skriften pga sin
utformning &ndd kunde missférstds av manga anstéllda och darmed ge en
munkavleeffekt. Ordningsforeskrifterna var namligen utformade sa att de preciserade
vilka yttranden som arbetsgivaren ansdg var otilldtna. Endast i féreskrifternas nést sista
mening namndes mycket kort att kommunen inte velat inskranka den yttrandefrihet som
varje medborgare har enligt lag. Om JO varit konsekvent med sin tidigare praxis hade
han funderat éver hur de anstéllda uppfattade skriften ifrdga. Eftersom féreskrifterna
endast preciserade vad som var otilldtet, och inte gav ett enda exempel pa tilldtna
kritiska yttranden, kunde de mycket vél fa den effekten att anstéllda valde att inte yttra
sig av radsla for att "gora fel”. Det ar sdledes aterigen tydligt hur JO i viss man fortsatter
att franga sitt traditionella arbetstagarperspektiv.



Nar den yttrandefrihetsmadssiga osdkerheten 6kar bland de anstéllda minskar deras
oberoende av dverordnades direktiv. En anstalld som i allt stérre utstréackning vander sig
till sin chef for att kontrollera huruvida det &r tilldtet att yttra sig i en viss frdga kommer
inte att kunna utnyttja sitt meddelar- och anonymitetsskydd fullt ut, eftersom hans chef
standigt vet vem han givit vilken information. JO har tidigare uttalat att det inte &r
acceptabelt med rutiner som leder till att mdjligheterna att anvanda sig av
meddelarfriheten sétts ur spel. Anda &r det just detta som manga gdnger blir resultatet
av de yttrandefrihetsmassiga oklarheterna pa den svenska arbetsmarknaden.

Att generellt hdnvisa arbetstagare till att de endast far ha kontakter med pressen pa sin
fritid &r i dagslaget inte tilldtet. S8dana allmanna foérbud &r inte ens tilldtna dven om det
skulle anses finnas en risk att arbetsuppgifterna skulle kunna bli lidande. Ett féorbud att
tala med media kan darfor endast utfirdas i det enskilda fallet och d& endast i en akut
arbetssituation. Som regel kan det knappast inkrékta pa arbetet om en anstalld pa
arbetstid I8ter sig intervjuas av en journalist. Det maste pa en arbetsplats finnas
utrymme for en s8dan flexibilitet att ndgon tid pa dagen skulle kunna anvéandas for
intervjuer. I allménhet far det forutsattas att den enskilde arbetstagaren sjélv kan avgéra
nar arbetet hindrar honom frdn mediekontakter.

Ett tydligt satt att fér media klargéra att man inte uttalar sig som arbetstagare torde
vara att anvanda sig av uttryck som “min privata reflektion ar” och “som privatperson
anser jag”. Ett annat, mahinda ndgot otydligare satt, kan vara att generellt undvika att
hanvisa till sin tjanstetitel.

Vad ar aktiv och passiv massmediakontakt?
I tidningen S:t Eriks Nytt, en interntidning for ldrarkdren pa en skola, fanns féljande text
under rubriken “"Rektorn har ordet”:

"Ska elever med l&s- och skrivsvarigheter g i gymnasieskolan? [...] Debatten fortsatter
men jag vill pAminna om att negativa massmediakontakter inte far tas av anstallda pa
S:t Eriks gymnasium utan férankring hos rektor.[...]”

Anstdllda uppfattade texten som om de forbjdds att uttala sig kritiskt om sin
arbetsgivare. I sin forklaring till JO menade rektorn att texten inte p& ndgot satt varit
avsett att begransa de anstdlldas ratt att yttra sig som privatpersoner eller som larare
om det varit medierna som sdkt upp dem fér exempelvis en kommentar (s.k. passiv
massmediakontakt). Men grundprincipen skulle enligt rektorn vara att alla
massmediakontakter under tjanstetid skulle ske via henne. JO riktade mycket skarp kritik
mot rektorns asikt, men l&t andad inte dtala henne. Passiva mediakontakter &r alltsa
tilldtna saval under som efter arbetstid.

Det ryms dock i meddelarfriheten inte bara en ratt att uttala sig nar media tar kontakt,
utan ocksd en rétt till s.k. aktiv massmediakontakt. Med detta avses en ratt fér den
enskilde arbetstagaren att sjalv ringa journalister. Ratten till aktiv mediakontakt kan den
anstallde bara ovillkorligen géra géallande som privatperson. I vad man tjdnstemannen
ocksd pa arbetstid far bedriva aktiv pressinformation beror pd vad arbetsgivaren
bestamt. Inget hindrar att arbetsgivaren utser speciella pressinformatérer
(pressekreterare) eller sarskilda tjansteman, som ensamma har ratt att kontakta media.
Om arbetsgivaren har pressinformatérer far dessa anses vara ensambehériga att svara
for den aktiva pressinformationen. Ingen annan arbetstagare kan da allts3 ge uttryck for
foretagets officiella asikter. Ovriga tjanstemén &r dock inte fér den sakens skull helt
berévade sin ratt att sjalva kontakta media, men de far alltsd inte géra det pa arbetstid
eller utge sig for att vara foretradare for arbetsgivaren.

Avgodrande vid bedémningen av om arbetstagaren haft ratt att tala med media under
arbetstid &r m8nga gdnger en frdga om vem som initierat kontakten (journalisten eller



den anstéllde). Om journalisten kontaktat arbetstagaren galler att arbetstagaren alltid
haft ratt att uttrycka sina privata asikter under arbetstid. Om journalisten velat ha ett
"arbetsgivaruttalande” i en viss frdga och det pa arbetsplatsen funnits s.k. sérskilt
utsedda pressinformatdrer har dock endast informatéren ratt att foretrada arbetsgivaren.
Den arbetsgivare som generellt uttrycker att uttalanden till pressen éver huvud taget inte
far goras av anstallda under arbetstid gor sig da skyldig till brott mot de anstélldas
yttrandefrihet.

Har arbetsgivaren ratt att forbjuda anstéallda att demonstrera och skriva
protestlistor?

Férutom arbetsgivarens ratt att bestdmma 6ver de anstélldas aktiva presskontakter har
han ratt att bestamma i vad man arbetstagarna skall fa bedriva ndgot opinionsarbete
mot honom pa arbetstid. Detta géller oavsett om han &ger eller pa annat satt disponerar
dver arbetsplatsens lokaler (t ex hyr dem). Som anstélld kan man darfor inte kréva att fa
halla "presskonferenser” pa sin arbetsplats i syfte att féra ut sina privata asikter om
arbetet.

Arbetsgivaren har ocksa rétt att forbjuda att arbetsplatsens material och utrustning
anvands for protestarbete. Detta innebar att man inte utan arbetsgivarens medgivande
far ta arbetstid i ansprak for att mala plakat eller trycka flygblad. Att arbetsgivaren
forbjuder anstéllda att protestera som privatpersoner pa sin fritid &r dock, som tidigare
sagts, inte tilldtet vilket foljande fall visar:

Personalchefen i Vasterviks kommun, Bérje Claesson, skrev ett brev till kommunens
forvaltningschefer av vilket det bl a framgick att personalen inte fick ta arbetstid i
ansprak for att forbereda eller genomféra protestaktioner mot kommunen. Chefer och
personer i sérskild stillning borde ocksa "visa gott omdéme vad géller deltagande i
[protestatgarder] for undvikande av intressekonflikter”, skrev han. De anstéllda sénde
brevet till JO och menade att brevet var olagligt. JO fann att en offentlig arbetsgivare har
ratt att forbjuda protestméten, planering av protestatgéarder, framstallande av skrivelser
m.m. under arbetstid.

Opinionsarbete mot arbetsgivaren, i den mén det handlar om annat &n passiva
mediakontakter, maste alltsa férldggas till fritiden.

I flera andra fall har JO funnit att arbetsgivaren inte maste acceptera att personalen pa
arbetstid handldgger insamlingar och protestlistor fran t ex kommunmedborgare. Man
har dock inte prévat frdgan huruvida det ar tilldtet att ha protestlistor och insamlingar
framlagda for allmanhet/anstallda att skriva pd. Svenska kommunférbudet tycks pastad
att ett rattsfall fran AD visar detta. Enligt min mening &r detta inte en riktig tolkning,
eftersom domstolen uttryckligen sager att fallet inte ror en lojalitets- utan snarare en
ordningsfraga. Rattstillampningen hittills har sdledes endast haft att ta stéllning till
frdgan om det &r tilldtet for arbetstagare att "handldgga” insamlingar och protestlistor pa
arbetstid. I ett fall dar arbetsgivaren hade lamnat ut skriftlig information om att
protestlistor inte fick finnas liggande p& kommunens férskolor eller hos deras
dagbarnvardare undvek JO namligen att diskutera den egentliga sakfrdgan. Man kan
darfér, enligt min uppfattning, inte dra slutsatsen att blotta innehavet av protestlistor
skulle innebéra illojalitet fran arbetstagarens sida. Forutsatt att personal administrerar
listorna och insamlingarna utom arbetstid skulle detta alltsd kunna bedémas vara
godtagbart och darmed inte vara illojalt mot arbetsgivaren att ha listor framlagda for
underskrifter. Det hela torde snarare vara en fraga om personalens upptradande i
samband med dessa foreteelser an om listorna i sig.

I ndgra fall har JO haft att bedéma om det varit fel av en arbetsgivare att ta bort och I§ta
forstéra redan framlagda protestlistor. Han har d& funnit att det inte varit fel att gora
detta. N&gra sakra slutsatser kan man troligen inte dra av dessa réattsfall, eftersom JO
vid sin utredning inte funnit det vara sdkert att listorna lagts dit av anstallda. Istdllet har



han utgatt frén att de lagts dit av "utomstdende”. Arbetsgivaren har i sddana situationer
haft ratt att sjalv bestsamma om listornas férstérande. Eftersom JO i de tva fallen s3

ingdende diskuterar vem som troligen lagt ut listorna kan man inte utesluta att det varit
otilldtet att férstéra dem om man kunnat faststalla att det var personal som lagt dit dem.

Hur paverkar lagen om féretagshemligheter (FHL) yttrandefriheten?

I bérjan av 1900-talet fanns i Sverige inga regler som sarskilt syftade till att skydda
foretagshemligheter. Ar 1919 kom den forsta lagen till skydd for dessa. Lagregleringen
har med tiden férandrats och regleras numera i lag (1990:409) om skydd fér
foretagshemligheter, FHL. Trots sitt namn innehaller lagen i huvudsak inte nagra regler
om tystnadsplikt. Den bygger istéllet pa att dessa preciseras i andra lagar eller i avtal
mellan t ex arbetstagare och arbetsgivare. Inom offentlig naringsverksamhet skall regler
om tystnadsplikt vara lagfasta. Inom privat naringsverksamhet ar tystnadsplikten
daremot till den 6vervagande delen avtalad.

Lagen innehaller tva regler som konkret behandlar tystnadsplikt for arbetstagare:

1 7 § 2 st FHL anges att tystnadsplikt for en arbetstagare som huvudregel upphor i
samband med anstéllningens slut. Regeln ar dock dispositiv. Detta innebar att den kan
avtalas bort; arbetsgivare och arbetstagare kan avtala om att arbetstagaren skall ha
tystnadsplikt aven efter det att anstallningen upphért. Lagen anger ingen maxgrans
varfér “evig tystnadsplikt” kan téankas vara acceptabel. 8 § FHL anger att var och en som
pd nagot satt fatt del av en féretagshemlighet (som skyddas av FHL) har tystnadsplikt
om denna. Den som bryter mot tystnadsplikten kan déomas for foretagsspioneri till boter
eller fangelse i upp till 6 ar. Aven skadestdnd kan bli aktuellt.

Enligt lagen skyddas alltsd féretagshemligheter. Frdgan &r d& vad som utgér en sddan
hemlighet. Med féretagshemlighet avses “information om drifts- eller affarsférhallande i
naringsidkares rérelse som denne haller hemlig och vars réjande &r &gnat att medféra
skada for honom i konkurrenshinseende”. Lagen skyddar alltsd endast information hos
ndringsidkare, dvs fysisk eller juridisk person som yrkesmassigt driver verksamhet av
ekonomisk art. Naringsidkaren kan dock vara offentlig eller privat.

Det gors i lagen eller dess forarbeten ingen upprakning av vad som konkret anses vara
foretagshemligheter. Informationen som skyddas kan darfér vara av vilket slag som
helst; ekonomisk, teknisk, kommersiell, personalinriktad eller annat. Den behdver
paradoxalt nog inte betraktas som betydelsefull, men det kravs att dess réjande skulle
kunna medféra skada for foretaget. Eftersom kraven pa en foretagshemlighet &r sa
oprecisa kan i stort sett all information som en néringsidkare énskar halla hemlig i princip
anses vara skyddad av lagen. Nar FHL &r tillamplig for privatanstallda rader darfor
absolut tystnadsplikt. Yttrande- och meddelarfrihet om informationen &r da helt
utesluten.

Férutom kravet pa potentiell skada for arbetsgivaren maste ytterligare tva krav uppfyllas
for att det skall vara tal om en foretagshemlighet: Naringsidkaren skall vara aktiv for att
h8lla informationen hemlig. Detta krav &r dock ofta tamligen uttunnat eftersom den
anstallde i och med anstéliningsavtalet anses ha ett krav pd sig om att vara lojal mot
arbetsgivaren. Informationen skall ocksa vara h8llen inom en begrénsad, definierbar och
sluten krets av manniskor. Det ar ocksa viktigt att minnas ar att lagen endast skyddar
s.k. "relevanta hemligheter”, dvs uppgifter som utgér ett led i en sund
foretagskonkurrens. Det &r endast dessa som det rdder absolut tystnadsplikt om. Andra
uppgifter kan bli aktuella for yttrande- och meddelarskyddet. Frdgan &r dd vad som inte
kan bli stamplat som en féretagshemlighet. Uppgifter om brottslig verksamhet eller i
dvrigt sarskilt allvarliga missférhallanden utgér inte féretagshemligheter i lagens mening.
Det gar heller inte att avtala om att de skall anses vara detta. Man kan saledes inte
avtala om att anstallda inte far beradtta om eller polisanmala brottslig verksamhet pa



arbetsplatsen.

FHL kan vid en férsta anblick framstd som en vél avvagd lag. Den sager uttryckligen att
den inte hindrar att man lamnar ut uppgifter om brottsliga handlingar som begatts. Av
detta skulle man kunna dra slutsatsen att det &r tilldtet att avsléja dven misstankar om
brott eller missférhallanden pd arbetsplatsen. Detta &r dock inte sakert. I forarbetena till
lagen férekommer namligen dsikter om att s inte bor vara fallet. For att en arbetstagare
skall dd f3 lov att tala med exempelvis media om vad han sett &r det alltsd troligt att han
forst m8ste kunna bevisa att ndgot i arbetsgivarens verksamhet &r brottsligt. Att avsldja
ndgot som han inte kan bevisa kan leda till att han sjalv straffas - for brott mot
tystnadsplikten i FHL.

Att avsléja endast vad man som arbetstagare uppfattar som omoraliska, men inte
olagliga, forh8llanden &r klart otillatet enligt FHL. Darfér m3ste arbetstagaren ocksa pa
ndgot sétt ta reda p§ vilken typ av brott han observerat om han skulle vara intresserad
av att berétta om det. Brottsrubriceringen &r namligen central; Brottet m3ste ha fangelse
i straffskalan for att yttrandefriheten skall vinna éver FHL. Det sistnamnda kravet ar
markligt. Inte i ndgot annat sammanhang kravs nagot liknande av en medborgare. Det
ar polis/dklagare som normalt sett har att bedéma vilken rubricering ett brott har. Att
gora detta som icke-juridiskt utbildad kan vara extremt svart. Slutligen anser jag det
dessutom vara oklart om &nnu ej beg8ngna brott faller utanfér lagen. Lagtexten talar om
"ndgot som skaligen kan missténkas utgéra brott”. Ordalydelse och (det férmodligen s
héga) beviskravet antyder da att det endast brott &r som &r fullbordade eller i vart fall
paborjade som far avsldjas. Anstéillda som forstar att ett (grovt) brott &nnu inte &r
beganget men troligen nara forestdende ar i sa fall férhindrade att larma om detta.

FHL:s granser &r saledes mycket oklara. Praxis ger heller inte ndgon végledning ifraga
eftersom lagen aldrig(!) prévats i domstol.

I och med att det i princip ar upp till arbetsgivaren att bestdamma vad som &ar hans
foretagshemligheter 6kar osdkerheten ytterligare om vad som &r tilldtet att larma
myndigheter och andra om.

Stills det hogre krav pa tystnad av vissa offentliganstallda?

For privatanstallda kan det ibland vara sd. Aven om det i offentlig verksamhet inte kan
anses finnas motsvarande regel for anstéllda pd en hogre befattning syns det i
yttrandefrihetsdebatten allt stérre forstdelse for att dven offentliga arbetsgivare
begransar de anstalldas yttrandefrihet med denna motivering. Bengt Géransson,
socialdemokratisk fd kulturminister och aven fd ordférande i den statliga
demokratiutredningen uttalade sig pa féljande satt om en kommuntjénsteman som
omplacerats efter det att han skrivit en insédndare i lokaltidningen: "Tar man ett uppdrag
eller ett arbete av den [...] typen maste man rékna med att man inte kan ha hur
avvikande 3sikter som helst.” Det fd moderata kommunalradet i Uppsala, Liv Hahne,
uttalar i en tidningsartikel om de kommunanstédlldas mdéjligheter att protestera mot
kommunen att hon “drar gransen vid férvaltningschefer”. Med detta avser hon att
kommunal personal understalld en férvaltningschef har ratt att protestera mot beslut de
ogillar. Férvaltningscheferna har det daremot inte. Inte heller anser hon att arbetstagare
har ratt att demonstrera iférda kommunens uniformdrakt.

Det &r centralt att kdnna till att det inte ndgra rattsfall som visar att kommunala chefer
skulle ha séamre yttrandefrihet an andra offentliganstallda.
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