Ytringsfrineden i ansaettelsesforhold

Av Ole Hasselbalch

1. Problemstillingen og almindelige principper

Et ansattelsesforhold indebarer, at der skabes en relation mellem
parterne, i hvilken lgnmodtageren sa at sige indgar som del af
arbejdsgiverens organisme. Dette fgrer ofte til, at arbejdsgiveren
opfatter medarbejderne og disses personlige interesser som saledes
sammenfaldende med arbejdsgiveren(s egne), at han stiller krav m.h.t.
de pageldendes adferd i og uden for tjenesten, som kolliderer med
deres status som selvstendige individer. Over for arbejdsgiverens
behov for at kunne integrere sine medarbejdere fuldt og helt i
virksomheden star saledes bl.a. de ansattes naturlige krav pa at kunne
teenke, tro og tale frit og pé& at kunne markere sig i pagt hermed." Dette
giver selvsagt problemer i en periode, hvor der pa den ene side stilles
starre og starre krav til arbejdsgiverne om at placere og profilere sig i
henhold til de i samfundet geeldende etiske normsat, samtidig med at
individets rettigheder pa den anden side tillegges en gget vagt.

1.1 Begrebsbestemmelse

En af de centrale kollisionsflader i sammenhzngen er den, der opstar
omkring lgnmodtagerens ytringsfrined. Dette udtryk kan forstas i to
betydninger. Man kan tale om lgnmodtagers ytringsfrihed i bred
forstand forstaet som retten for ham eller hende til at tilkendegive sig
over for andre i eller uden for arbejdspladsen, det veere sig verbalt
eller pa anden vis — sidstnaevnte f.eks. ved tegn, billeder, markeringer
via paklaedning, adferd eller andet - samt til evt. at undlade at
tilkendegive sig. | snavrere forstand er ytringsfriheden retten til at

1 Se hertil O. Hasselbalch, Ansattelsesretten, elektronisk opdaterede version,

afsnit X111, 2.5.1.
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tilkendegive sig verbalt, det vaere sig skriftligt eller mundtligt. 1 sa
henseende kan endvidere skelnes mellem meningstilkendegivelser og
tilkendegivelser om fakta. | begge tilfeelde vil en ytring efter sin form
kunne veere mere eller mindre snavert knyttet til det givne formal.
Meningstilkendegivelser kan f.eks. vaere mere eller mindre polemiske,
og tilkendegivelser om faktum kan mere eller mindre markant
fremhaeve bestemte dele af samme, hvorved tilkendegivelsen far et
subjektivt praeg, der neermer sig meningstilkendegivelserne.

1.2 Retsgrundlaget

De sedvanlige retskilder er sparsomme pa dette omrade. Stillet over
for konkrete problemer overlades man derfor meget langt til
almindelige retlige overvejelser. Herunder ma der traekkes bl.a. pa den
inspiration, der kan hentes inden for det nordiske retsomrade, hvor
retssystemerne, tankesaettene og samfundsordningerne grundliggende
er identiske.”

Den danske juridiske teori er lidet konkret i beskrivelsen af, hvor
greenserne gar for lenmodtageres ytringsfrined. Som det f.eks. siges
bredt af H.G. Carlsen i Dansk Funktionaerret® s. 150, s& ma
ytringsfrinedens omfang afgeres efter et sken over, hvad der er
rimeligt, i hvilken forbindelse der ma tages hensyn til god skik og
brug i sadanne forhold.

Pa det formelle plan reguleres ytringsfriheden i ansettelses-
forhold da ogsa kun stedmoderligt af lovgivningen. Et eksempel er den
serlige lov, hvorved Danmark har implementeret Den europaiske
Menneskerettighedskonvention og dermed dennes artikel 10 om
ytringsfrineden.” Dette regelsat har dog, uagtet det pé&ferer staten en
forpligtelse til at sikre borgernes ytringsfrihed ogsa over for private,
herunder private arbejdsgivere, kun en meget almen, programmaessig
karakter.> Et andet eksempel er markedsfgringslovens § 10.° P&

2 Se feks. K. Eggen, “Ansattes ytringsfrihet”, Arbeidsrett 2004, s. 2 ff, og
promemoriet Yttrandefrihet for privatanstallda (Ds 2001:9).

® 7.udg. v/ D. Buhl.
4 Lovbekendtgarelse af 19/10 1998.

Jf. ogsa Den europziske Menneskerettighedskonventions artikel 10, hvorefter
enhver har ret til ytringsfrihed, hvilken ret omfatter meningsfrihed og frihed
til at modtage eller meddele oplysninger eller tanker, uden indblanding fra
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generelt plan kan ogsé navnes, at den danske diskriminationslov’ i § 1
forbyder forskelsbehandling med begrundelse i den ansattes politiske
opfattelser, ligesom straffelovgivningen og forvaltningslovgivningen
indeholder visse i sammenhangen relevante bestemmelser.

De kollektive overenskomster rummer som regel intet om
spgrgsmalet, hvorimod det ikke er usadvanligt, at virksomheds-
regulativer, personalehandbgger og lignende papirer kommer ind pa
aspektet. Det kan f.eks. vaere i sammenhang med beskrivelsen af de
ansattes loyalitetsforpligtelse, hvor der er naturlig anledning til at
fastsla, hvorledes medarbejderne forventes at gebaerde sig under
omstendigheder, hvor deres optreeden risikerer at kompromittere
arbejdsgiveren. Ikke sjeldent gar disse forskrifter i gvrigt useedvanligt
vidt i bandlaeggelsen af de ansattes ytringsfrihed - det hander endog,
at bedrifter helt uden religigs eller ideologisk karakter palaegger
medarbejderne bestemte holdninger. Tydeligvis er der tale om et

offentlig myndighed og uden hensyn til landegranser. Udgvelsen af disse kan
dog underkastes sadanne formaliteter, betingelser, restriktioner eller
straffebestemmelser, som er foreskrevet ved lov og er ngdvendige i et
demokratisk samfund af hensyn til den nationale sikkerhed, territorial
integritet eller offentlig tryghed, for at forebygge uorden eller forbrydelse, for
at beskytte sundheden eller seedeligheden, for at beskytte andres gode navn og
rygte eller rettigheder, for at forhindre udspredelse af fortrolige oplysninger,
eller for at sikre domsmagtens autoritet og upartiskhed. Hertil EMD 14/3
2002 (sag 46833/99 - Diego Nafria mod Spanien; bankmedarbejders ikke-
spontane, skriftlige og velovervejede kritik af den bank, i hvilken pagaldende
var ansat, farte til disciplingre sanktioner - Menneskerettighedskonventionens
artikel 10 var ikke kreenket); EMD 29/2 2000 (sag 39293/98 - Fuentes Bobo;
en producer pa en privat TV-station skrev en kritisk artikel om ledelsen; han
suspenderedes derfor uden lgn farst i 16 dage, sa i 60 dage og kommenterede
dette i to radioprogrammer, hvorefter han afskedigedes — Menneske-
rettighedskonventionens artikel 10 omfatter ogsa forholdet mellem en
arbejdsgiver og en ansat pa det private arbejdsmarked; staten har en positiv
pligt til at beskytte ytringsfrineden; de fornermende bemerkninger var i et
vist omfang blevet fremprovokeret; disciplingrforanstaltningerne stred mod
artikel 10).

® Lovbekendtgarelse nr. 699 af 17/7 2000 som endret ved lov nr. 428 af 6/6
2002, lov nr. 450 af 10/6 2003 og lov nr. 352 af 19/5 2004.

" Lovbekendtggarelse nr. 756 af 30/6 2004 om forbud mod forskelsbehandling
pa arbejdsmarkedet m.v. som &ndret ved lov nr. 1417 af 22/12 2004.
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middel for arbejdsgiverne til at markedsfgre sig positivt over for
offentligheden (eller de interessegrupper, der sgger at fremstille sig
som tegnende denne).?

Manglen pa detaljeret regulering i love og overenskomster
indebeerer, at det retlige grundlag for lgsning af konkrete konflikter
mellem parterne formelt set meget langt vil veere selve arbejdsaftalen
og de uskrevne forudsatninger, denne bygger pa m.h.t. omfanget af
lanmodtagerens loyalitetspligt, samt de direktiver af den lige navnte
art, arbejdsgiveren konkret har givet i henhold til ledelsesretten. Det
vil derfor ogsa spille en rolle, om der er vedtaget et udtrykkeligt
ytringsforbud mellem parterne.

Eftersom der er tale om et personligt anliggende, som ikke uden
videre er overladt til disses egen frie bestemmelse uafhaengigt af den
ordning for regulering af sddanne anliggender, dansk ret i bred
almindelighed hviler pa, vil gyldigheden af vedtagelser af denne art
imidlertid vaere begraenset under hensyn til de principper, som fglger
af aftalelovens § 36 (der muligger tilsideseettelse af aftaler, hvis det vil
veere "urimeligt eller i strid med redelig handlemade" at gagre dem
gaeldende) og Danske Lovs 5-1-2 (om aftaler mod ’lov og arbar-
hed~). Men i gvrigt begraenses aftalefriheden pa dansk grund sadan set
ogsa allerede efter almindelige retsprincipper. Som Knud Illum siger i
Forelaesninger over almindelig Formueret, s. 48, ma et lgfte sdledes
veere ugyldigt, hvis det ligger uden for livsomrader, der bar reguleres
ved retlige pligter.

Med andre ord: Ganske vist kan de bergrte aftalemassigt - savel
pa det kollektive som det individuelle plan — konkretisere rets-
stillingen pa ytringsfrihedsomradet inden for de — rummelige —

® Eksempler fra en konkret personalefolder: »Selskabets ledere og

medarbejdere holder indgaede aftaler, er arlige, og giver ikke ukorrekte eller
vildledende oplysninger til nogen, hverken i eller uden for selskabet.” ... "Det
er alle medarbejdernes ansvar at passe pa selskabets aktiver og beskytte dem
mod gdeleggelse, misbrug og tyveri. Selskabets aktiver ma ikke anvendes til
private eller selskabet uvedkommende formal.” ... "I forhold til offentlig-
heden — f.eks. ved deltagelse i den offentlige debat — skal selskabets
medarbejdere gare det klart for omverdenen, hvornar de udtaler sig og handler
pa selskabets vegne, og hvornar de udtaler sig og handler som privat-
personer.” ... "l aktiviteter uden for selskabet bar selskabets medarbejdere
opfare sig pa en sadan made, at de er veerdige ambassadgrer for selskabet.”
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rammer, udfyldende retsregler om ytringsfrihedens graenser i tjeneste-
forhold tilsiger. Men de kan naeppe aftale hvad som helst. Tilsvarende
kan arbejdsgiveren heller ikke med hjemmel i ledelsesretten pafere
lenmodtageren en hvilken som helst binding.

1.3 Retsstridighedens grundlag
Nar man dernzst skal give de navnte bestemmelser i Danske Lov og
aftaleloven et konkret indhold, er det naturligt at tage udgangspunkt i,
at det i hvert fald ikke er retsordenens opgave at understgtte chikangse
eller meningslase krav (fra arbejdsgiver), rethaveriskhed, der er lgbet
grassat, og (arbejdsgiver)krav, som slet ikke ligger inden for den
retlige sfere.® Herudover er det vanskeligt at sige noget mere eksakt.
Visse antagelser m.h.t. de begraensninger, en arbejdsgiver er underlagt
ud fra almindelige retlige overvejelser, lader sig dog opstille ud fra
den retspraksis, der vedrgrer arbejdsgiverens udgvelse af ledelses-
befgjelserne.™

Det fremgar af denne praksis — der i det vaesentlige hviler dels pa
antagelser m.h.t., hvad de uskrevne forudseatninger er for overens-
komster og personlige aftaler, dels pa uskrevne, almindelige retsprin-
cipper - at arbejdsgiveren ma kunne pavise en saglig, d.v.s. drifts-
maessig interesse i den ordning, han forsgger at gennemfare, safremt
denne kolliderer med lgnmodtagernes interesser. Endvidere fremgar
det, at disse driftsinteresser, nar der er modsatrettede hensyn til de
ansatte at tage, ma vere tilpas tungtvejende. Resultatet udledes sa-
ledes af en proportionalitetsafvejning, og denne ma falde ud i arbejds-
givers faver, hvis den skal retfeerdiggere en ytringsbegraensning.

Tankegangen nyder i gvrigt statte i lovgivningen om beslaegtede
problemstillinger. Saledes kan henvises til den danske aftalelovs § 38,
som nok i dag kan tages som udtryk for et almindeligt princip. Efter
denne bestemmelse er klausuler, ifglge hvilke nogen har forpligtet sig
til, at han af konkurrencehensyn ikke ma drive forretning eller anden
virksomhed af en vis art eller tage anseattelse i en sadan, ikke

% Jf. den elektronisk opdaterede version af Ansattelsesretten, afsnit XIIlI, 2.5.1.

19 Se herom Ansattelsesretten, afsnit XIII, 2.1, O. Hasselbalch, Kollektiv-
arbejdsretten (ogsa elektronisk opdaterede version), afsnit XXIV, 3.2, og O.
Hasselbalch ”Saglihedkravet ved ledelsesrettens udevelse 1 nordisk
perspektiv”, Arbeidsrett 2005, s. 28-42..
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bindende for ham, for sa vidt klausulen med hensyn til tid, sted eller
andre forhold gar videre end pakravet for at veerne imod konkurrence
eller pa urimelig made indskraenker den forpligtedes adgang til
erhverv. | sidstnevnte henseende skal efter bestemmelsen tages
hensyn ogsa til den interesse, den berettigede har i, at vedtagelsen
efterkommes.

Arbejdsgiveren ma med andre ord kunne sandsynliggere, at han
har en efter de konkrete forhold tilstreekkelig veegtig saglig interesse i
det band, han vil palegge lgnmodtageren. Eller sagt med andre ord:
Ytringsbegraensningen ma vere ngdvendig for at undga direkte skade
for arbejdsgiveren eller indirekte belastning af ham, eller for at sikre
bevarelsen af det tillidsforhold, som er den ngdvendige forudseatning
for samarbejdets fortsettelse. Endvidere ma der finde en afvejning
sted af de hensyn, der er at tage til de to parter — herunder ud fra det
tankegrundlag, pa hvilket de vestlige samfund er bygget (hvilket i de
vestlige demokratier tilsiger et vidtgaende veern for den ansatte).

Ud fra samme hensyn er det naturligt at opstille den almindelige
udfyldende regel, der vil gelde ud fra friere overvejelser over anset-
telsesaftalens forudsatninger, nar andet ikke er konkret aftalt mellem
parterne.

Mere overordnet kan saledes konstateres, at den ansatte har en
personlig sfere, hvor ugnsket indblanding fra arbejdsgiverside er
afskaret, medmindre den er petitesseagtig eller dog har passende
vaegtige saglige grunde i hensynet til virksomhedens drift.

1.4 Principielle vurderingsparametre
Med hensyn til spgrgsmalet om hvad der mere eksakt bgr indga i
overvejelsen over, hvad hensynene til de to parter tilsiger, kan der
opstilles visse generelle retningslinjer:

Nar man nu for det forste ser pa, hvilken interesse der er i at
tillade ytringen, ma saledes naturligvis lgnmodtagerens mulige
personlige interesse i at fa ytringen ud tages i betragtning. Det ma
imidlertid her erindres, at dette hensyn kun har fuld gyldighed, for sa
vidt ytringen tjener et sagligt formal. | konsekvens heraf vil stillingen
tillige veere afhangig af, i hvilken udstraekning formalet havde kunnet
tilgodeses ad anden vej - f.eks. via intern i stedet for via ekstern Kritik.
Det ma ogsa erindres, at veegten af lgnmodtagerens interesse naturlig-
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vis mindskes i den udstraekning, i hvilken han gennem vederlaeggelsen
eller pa anden vis er kompenseret for de begransninger, der leegges pa
ham.

Hertil kommer vagten af den offentlige interesse i den ytring, der
er tale om, samt i dette perspektiv behovet for at fa oplysningen eller
meningstilkendegivelsen frem for en bredere kreds. Herved vil det
bl.a. kunne spille ind, om der er tale om en ny information eller blot
om en gentagelse af noget, der allerede har veeret offentligt fremme.
Endvidere vil det kunne spille en rolle, om der er tale om almen-
skadelig eller maske ligefrem ulovlig aktivitet hos arbejdsgiveren,
som der er et behov for at fa afdaekket, og hvor der intet hensyn er at
tage til denne i det gjeblik, intern Kkritik viser sig nyttelgs.

Nar det dernast for det andet sparges, hvilke hensyn til arbejds-
giveren, der vil kunne illegitimere en ytring, kommer man ind pa et
spekter af mere komplekse forhold.

Udgangspunktet er som sagt, at arbejdsgiveren skal have saglige
grunde til at l&egge band pa sine ansattes verbale udfoldelser. Omsat til
det praktiske plan skal der altsd veere tale om, at lgnmodtagerens
ytringer kan skade arbejdsgiveren ved at reducere hans muligheder for
at opna det, der er formalet med virksomheden.

Denne skade kan veere direkte, som nar f.eks. en kundekreds via
det ytrede sgges afskraekket fra at kontrahere eller samarbejde med en
privat, pa merkantilt grundlag virkende arbejdsgiver, eller nar tilliden
til en ideelt virkende arbejdsgivers verdigrundlag seges undergravet,
eller nar en offentlig ansat sgger at modvirke, at de politiske
beslutninger fares ud i livet, som det er palagt hans anseattelsessted at
realisere. Er arbejdsgiverens aktivitet klart lovlig og legitim, vil der
sjeeldent kunne vere tvivl om, at direkte modarbejdelse af den er
retsstridig. Men uskarpheder opstar naturligvis i tilfelde, hvor
arbejdsgiverens aktivitetsprofil undervejs i en lgbende ansattelse
gradvis forskyder sig pa en made, sa at der pa et tidspunkt kan rejses
indsigelser imod den ud fra etiske grunde. Generelt kan vel med
henblik pa denne grazone siges, at den interesse, arbejdsgiveren
henviser til som grundlag for kravet pa beskyttelse, ma vere legitim i
den almene opfattelse. Drejer ytringen sig om virksomhedens alment
dadelvaerdige forhold, ma ogsa gelde, at desto starre kritikveerdighed,
desto feerre band ma der pahvile lenmodtageren.
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Vanskeligheder opstar ogsa, safremt ytringen ikke er rettet direkte
mod arbejdsgiveren, men dog indirekte pavirker hans situation
negativt. F.eks. kan navnes det tilfelde, at den privatansatte i en
merkantilt virkende bedrift ytrer sig om helt andre anliggender, men
pa en made, som kaster en skygge pa arbejdsgiveren, der kan virke
som negativ reklame, eller nar en offentlig ansat udnytter sin borgerret
til at vaere uenig i de beslutninger inden for sit arbejdsomrade, som de
folkevalgte treeffer.

Herom kan nappe nogen generel regel opstilles — ud over at der
som allerede naevnt ma veere proportionalitet mellem det, lenmod-
tageren vil opna, og skadevirkningen for arbejdsgiveren. I konsekvens
af, at det afggrende kriterium for, hvornar en ytring er retsstridig over
for arbejdsgiveren, er skadevirkningen over for denne, kan vel
endvidere siges, at stillingen i praksis ofte vil vere forskellig f.eks. alt
efter, om ytringen falder internt i bedriften eller eksternt — og i
sidstnaevnte fald mere konkret i hvilket forum - samt om den har veeret
fremme for. En rolle vil det endvidere spille i praksis, hvad det er for
en medarbejder, det drejer sig om, herunder om den pageeldende efter
sit stillingsindhold nerliggende identificeres med arbejdsgiveren. |
forleengelse heraf kan det endelig e.o have betydning, om med-
arbejderen klart har ytret sig som privatperson.

2  Lovgivning og retspraksis
Dansk retspraksis pa ytringsfrihedsomradet er ikke seerligt omfattende,
men falder dog meget godt ind i det mgnster, der aftegner sig i
konsekvens af de opridsede almindelige retlige overvejelser. Ved
gennemgangen af den og af galdende lovgivning er det imidlertid
praktisk at skelne mellem private og offentlige arbejdsgivere.

| relation til private arbejdsgivere er det saledes frem for alt
hensynet til sikringen af produktions- og afsaetningsgrundlaget, altsa
den markedsmaessige stilling, der gar sig geldende, nar det tilladeliges
greenser skal fastleegges. For offentligt ansatte opstar der ganske vist
problemer, der kan veere ret parallelle til de i private ansattelser fore-
kommende,™ og basalt set gelder de samme regler her. Herunder mé

' Folketingets Ombudsmands Beretning (FOB) 2002/224 (ikke grundlag for
kritik af, at en provsts agtefelle havde brugt embedets mailsystem til et
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arbejdsgiveren naturligvis kunne forlange loyalitet om de
beslutninger, der treeffes som led i “drifts”ledelsen. Arbejdsgiver-
interessen har imidlertid en anderledes natur pa de offentlige
arbejdspladser, der ikke er direkte sammenlignelige med private
(d.v.s. iseer inden for den regulere offentlige administration). Her er
der saledes ikke noget hensyn at tage til arbejdsgiverens markeds-
maessige position. Til gengald er der et specielt behov for at sikre
fortroligheden omkring de oplysninger, arbejdsgiveren i sin egenskab
af offentlig instans kommer i besiddelse af, og som efter deres natur
ma unddrages almen indsigt. Samtidig veegter hensynet til sikringen af
lanmodtagerens loyalitet over for trufne beslutninger i ledelsen
tungere. Heroverfor star imidlertid, at disse beslutninger treeffes som
led i det politiske demokrati, hvorfor der opstar en kompleks afvejning
af hensynet til arbejdsgiverens krav pa at fa beslutningen respekteret
over for lgnmodtagerens krav pa som borger at kunne ytre sin mening
I denne egenskab. Hertil kommer naturligvis, at en offentligt ansat kan
have en serlig forpligtelse til at varetage offentlighedens interesser
ved at optreede som sakaldt “whistle blower”.

2.1 Private arbejdsgivere

2.1.1 Enkelttilfeelde

Viderebringelse af kommercielle informationer eller af forretnings- og
driftshemmeligheder

Det ligger klart, at en lgnmodtager i et lgbende ansattelsesforhold let
seetter sig i grov og dermed bortvisningsberettigende misligholdelse,
safremt han videregiver andet end helt harmlgse kommercielle
informationer (eller informationer han med foje opfattede som harm-
lgse). Indlysende er det i al fald, at ytringer, som rummer en afslgring
af regulere forretnings- eller driftshemmeligheder, ikke er lovlige — jf.

presseindleeg, der muligt belastede hans anseelse, idet indleegget Klart
fremstod for pagzldende egen regning); U 1958/328 H (politifuldmagtig, der
fremsatte udtalelser om politiets ledelse under den tyske besattelse, kunne
afskediges, idet han ved udtalelserne til pressen havde svaekket den for hans
stilling ngdvendige agtelse og tillid).

2 Se hertil bl.a. L. Svenning Andersen, Funktionarret, 3. udg. s. 214 ff; H.G.
Carlsen, Dansk Funktionarret, 7. udg. v/ D. Buhl, s. 149 f og 398 ff, og O.
Hasselbalch, Ansattelsesretten, 3. udg. s. 819 ff.
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ogsa markedsfaringslovens § 10. Se herved Ansattelsesretten, afsnit
XVI,9.1.1, 09 XVIII, 7.7

Viderebringelse af andre direkte skadelige informationer

Ogsa anden skadeforvoldelse i konsekvens af lgnmodtagerens utidige
ytringer vil imidlertid kunne udgere grov misligholdelse — jf. det
almindelige ansattelsesretlige princip om, at en lgnmodtager er
forpligtet til at afholde sig fra bevidst at volde arbejdsgiveren skade og
afbraek. Se hertil Ansattelsesretten, afsnit XVIII, 7.

13

14

Eksempler: Ugeskrift for Retsvaesen (U) 1983/559 SH (en overordnet og
betroet medarbejder havde - endog trods en tavshedsklausul - udleveret en af
arbejdsgiverens erhvervshemmeligheder til en konkurrent, der derved blev i
stand til at markedsfare produktet, og medarbejderen havde intet foretaget sig
for at hjelpe arbejdsgiveren til at undga felgerne af det skete -
bortvisningsgrund); U 1957/839 VL (funktionzr i et firma, der havde pataenkt
at flytte til anden by, uden at funktionaren ville med, rettede henvendelse til
andet firma i samme branche med henblik pa at opna anszttelse, og han gav
til dette andet firma oplysning om arbejdsgiverens prispolitik m.v., ligesom
han fortsat ydede dette andet firma assistance, efter at hans opsigelse var
trukket tilbage - bortvisningsgrund); Vestre Landsret (VL) 13/3 2002 (B-
1024-01; funktionaer havde i forbindelse med en opsigelse med henblik pa
jobskifte til en konkurrent kopieret fortroligt materiale - bortvisningsgrund).

Eksempler: Faglig voldgiftskendelse (FV) 28/6 1998 (tillidsmand havde under
en lgbende afskedigelsessag i et blad beskyldt arbejdsgiveren for at have
opfordret to af sine kunder til at fabrikere indicier mod ham alene med det
formal at fa ham fyret; der var ikke hold i beskyldningerne, og han kunne ikke
have haft grund til at tro pa pastanden - herefter forela bortvisningsgrund); FV
27/9 1969 (tjener overbragte fra den lokale tjenerforening et brev til hotell-
direktgren, men da denne var bortrejst, abnede han det og opsatte det pa op-
slagstavlen; det handlede om pastaede misbrug af tjenerelever - bortvis-
ningsgrund); Sg- og Handelsretten (SH) 25/3 2003 (en bortvisning p.g.a.
udlevering af oplysninger til en anden virksomhed om arbejdsgiverens
vanskelige forhandlingssituation var lovlig); U 1987/495 H (en ansat gav
under en samtale i sin bank angaende et privat Ian pa forespargsel oplysning
om arbejdsgiverens darlige gkonomiske udsigter - bortvisningsgrund); U
1984/570 SH (revisionsfirma havde pataget sig en anonym stillings-
annoncering for en klient, men en medarbejder i firmaet kom alligevel til at
afslgre for en medarbejder hos klienten, hvad sagen drejede sig om - revisors
tavshedsforpligtelse er streng, og den skyldige medarbejder kunne falgelig
bortvises); U 1975/336 SH (antaget, at en funktioneer var fratradt efter eget
gnske og med gjeblikkelig virkning; der var meget forsemt arbejde, og
pageldende havde misrekommanderet virksomhedens gkonomi - herefter
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En modifikation i udgangspunktet geres dog, safremt lgnmodtageren
ved at iagttage tavshed om illegitime forhold pa arbejdsgiverside selv
drages ind i disse — retligt eller moralsk."™ Bortset fra kvalificerede
tilfelde af denne art ma det dog for at anerkende modifikationen
kreeves, at lenmodtageren, inden forholdet bringes frem andetsteds,
farst har sggt at lgse problemet internt.

Modifikation geres endvidere med henblik pa udveksling af
information om lgn- og arbejdsvilkar. Saledes har lgnmodtageren ret
til at videregive den slags oplysninger i sagligt gjemed, herunder til
relevante interesseorganisationer.™
Ytringer der indirekte belaster arbejdsgiveren — lgnmodtagerens
decorum
Med hensyn til indirekte skadevoldende eller belastende ytringer
anskues problemet i lyset af det almindelige decorum, der pahviler en
lenmodtager. Herom geelder i princippet, at ansatte har pligt til ikke
uden for jobbet at overtraede etiske eller retlige normer, der kolliderer
med bestridelsen af det, samt til at optreede semmeligt pa arbejds-
pladsen. Se hertil Ansettelsesretten, afsnit XVIII, 5.2. Retspraksis

ikke pligt til at tage pageldende tilbage); U 1929/223 SH - SHT 1928/319
(repraesentanten for en arbejdsgiver, der var ved at miste et udenlandsk
agentur, henvendte sig til agenturgiveren og fortalte bl.a., at han ikke havde
kunnet fa sin provision; han bortvistes derefter - dette efter sagens naermere
omstaendigheder ikke lovligt); U 1895/256 SH (efter at funktionaer var blevet
opsagt, tog han under opsigelsesvarslet et i arbejdsgiverens kopibog siddende
brev, der var tilskrevet en tredjemand under betegnelsen “privat” og med
anmodning om diskretion, hvorefter han efter den fysiske fratreedelse sggte at
skade arbejdsgiver hermed — bortvisningsgrund); @stre Landsret (JL) 18/9
1998 (21. afd. B-0679-98; funktionzer havde trods advarsler i tilsvarende
tilfelde talt nedsezttende til og offentligt vist foragt for en chef hos
arbejdsgiverens eneste kunde - bortvisningsgrund).

> Sg- og Handelsretstidende (SHT) 1955/62 (anmeldelse af arbejdsgiveren for
skattesvig var ikke bortvisningsgrund); SHT 1942/81 (en funktioners
politianmeldelse af arbejdsgiveren for formentlige ulovligheder i firmaet
berettigede ikke uden videre til bortvisning, idet det hertil matte kraeves, at
han havde veeret klar over anmeldelsens uholdbarhed).

Se hertil i gvrigt O. Hasselbalch, Arbejdsrettens almindelige Del, 2. udg.,
afsnit 1V, 1, samt Ansattelsesretten, afsnit XIIl, 2.2 - herunder om
funktionerlovens § 10.

16
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herom er dog sardeles beskeden.'” Det er imidlertid almindeligt
anerkendt, at pligtens indhold afhanger af stillingens karakter - jf.
ogsa princippet i tjenestemandslovens § 10 om, at tjenestemanden
savel inden for som uden for tjenesten skal vise sig verdig til den
agtelse og tillid, som stillingen kraever. Serligt ledere ma saledes have
pligt til at veere omhyggelige med den made, de agerer pa. Ogsa for
andre ansatte vil aktiviteter uden for tjenesten dog kun begrunde
ophavelse, safremt aktiviteten hindrer opfyldelsen af tjenestepligter
eller er i hgj grad uforenelige med den moralnorm eller linie, det
konkrete jobs ordentlige bestridelse forudsaetter.

2.1.2 Sanktionen

Brud pa en lgnmodtagers virkelige eller pastaede diskretionspligt vil
pa det juridiske plan typisk munde ud i, at arbejdsgiver skrider til
anvendelse af de kontraktlige misligholdelsesbefajelser, typisk bort-
visning.™ | forlengelse heraf kan der lige som i relation til alle andre
tilfeelde af retsstridige handlinger blive tale om erstatning efter
almindelige erstatningsregler.*

Ofte vil den beskyttelse, som ligger heri, f.eks. i muligheden for
at skride til bortvisning, i praksis ikke fungere som et tilstreekkeligt
veern for arbejdsgiveren. Der er derfor i en vis udstreekning hjemlet en
strafomgeerdet diskretionspligt. Se f.eks. aktieselskabslovens § 160 og
anpartsselskabslovens § 79 om strafansvar for medlemmer — herunder
medarbejdervalgte — af bestyrelser i aktie- og anpartsselskaber, der

7 U 1938/70 H (apotekerdiscipel afholdt trods apotekerens forbud herimod og
advarsel om fglgerne et offentligt anti-oxfordmede i1 forsamlingsbygningen -
bortvisningsgrund, idet disciplen ved sin optreeden havde skabt vanskelig-
heder for apoteket).

Jf. de i foregaende noter naevnte domme.

9 F.eks. SH 22/3 2004 - H 24/02 (opstart af konkurrerende virksomhed samtidig
med anseattelse stred mod markedsferingslovens 8 1 og til dels § 10 - efter et
sken ud fra de oplyste regnskabs- og budgettal vedr. skadevirkningen af det
skete, herunder iseer pageldendes misrekommandering af arbejdsgiveren over
for kunder og medarbejdere, fastseettes erstatningen efter almindelige
erstatningsregler til 250.000 kr.); U 1986/268 SH (medarbejders udnyttelse af
viden om arbejdsgiverens driftshemmeligheder i strid med markedsfgrings-
loven - arbejdsgiveren tilkendtes en erstatning pa 100.000 kr.); U 1975/1049
H (erstatning udmalt til 20.000 kr. for uberettiget forspring).

18
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ubefgjet reber, hvad de under udevelsen af deres erhverv har faet
kundskab om. Mest centralt star imidlertid i sa henseende markeds-
faringslovens 8§ 10 — der er en viderefgrelse af en ordning, som i
forskellige skikkelser har veret lovmassigt hjemlet siden 1912 -
hvorved det forbydes den ansatte under ansattelsen og i tiden indtil 3
ar efter fratreedelsen ubefgjet at viderebringe eller benytte sadanne
hemmeligheder, som pagaldende er kommet til kendskab om eller har
faet radighed over pa retmassig made. Se om bestemmelsens naermere
indhold Ansettelsesretten, afsnit XVIII, 9.1.1. Ogsa overtreedelse af
denne bestemmelse kan ifglge loven medfare straf, jf. lovens § 22,
stk. 4.%°

Endelig kan et fogedforbud mod viderebringelse af oplysninger
komme pa tale i visse tilfelde (se saledes markedsfgringslovens § 13).

2.2 Offentlige arbejdsgivere®

De serlige hensyn, der gar sig geldende i offentlige ansattelser, har
indebaret, at der er etableret en mere udferlig regulering ad
lovgivningens vej. Samtidig er der pa tjenestemandsomradet en sarlig
sanktionsordning (det tjenestemandsretlige disciplingrforfglgnings-
system®).

20U 1996/1514 @L (nogle opsagte medarbejderes medtagelse af nogle
kundejournalier til deres hjem for evt. senere ubefgjet at viderebringe eller
benytte dem var strafbart forsgg pa overtreedelse af markedsferingsloven —
bade palagt med 5.000 kr.); U 1975/1049 H (bade pa 5.000 kr. palagt).

Se bl.a. J. Andersen, "Tavshedspligt i forvaltningen”, Juristen 1988, s. 159 ff;
L. Svenning Andersen, Funktionerret, 3. udg. s. 214 ff; Betenkning om
tavshedspligt, nr. 998, 1984; P. Boeg, “Offentligt ansattes ytringsfrihed”,
Juristen 1980, s. 530 ff; B. Christensen, "Responsum vedrgrende offentligt
ansattes ytringsfrihed”, Juristen 1980, s. 85 ff; O. Emborg og P. Schaumburg-
Miller, Offentlig arbejdsret, s. 161 ff; H. Gammeltoft-Hansen m.fl.
Forvaltningsret, 2. udg. s. 180 ff; O. Hasselbalch, Ansettelsesretten, 3. udg. s.
860 ff; J. Mathiassen, Forvaltningspersonellet, 2. udg. s. 97 ff; L. Nordskov
Nielsen, Responsum om offentligt ansattes ytringsfrihed — med seerligt henblik
pa overenskomstansatte DJ@F’ere (bilag til Juristen 1987); samme, ”Moral
og embedsmandsetik™, Nordisk administrativt Tidsskrift 1993, s. 38 ff; H.
Petersen, Ledelse og loyalitet, 1987, s. 271 ff, og J. Vogter, Forvaltningsloven
med kommentarer, 3. udg. 1999, s. 516 ff.

22 Se om dette O. Hasselbalch, Anszttelsesretten, 3. udgave, afsnit XV11, 3.

21
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2.2.1 Udtrykkelige forskrifter om tavshedspligt

Offentligt ansatte er saledes i en vis udstrekning bundet af en
lovhjemlet tavshedspligt. Herved kan iser henvises til straffelovens
8 152, stk. 1, der hjemler straf for uberettiget at videregive eller
benytte fortrolige oplysninger, hvortil den pagaeldende i forbindelse
med sit arbejde har féet kendskab.” Ifglge bestemmelsens stk. 3 er en
oplysning fortrolig, nar den ved lov eller anden gyldig bestemmelse er
betegnet som sadan, eller nar det i gvrigt er ngdvendigt at
hemmeligholde den for at varetage veesentlige hensyn til private eller
offentlige interesser.

Hemmeligholdelsespligt kan altsa veere specifikt beordret. Ifglge
forvaltningslovens § 27, stk. 2, ma et sadant tavshedspaleg dog ikke
ga videre end til oplysninger, hvis hemmeligholdelse er ngdvendig for
at varetage vasentlige hensyn til de i bestemmelsens stk. 1 omtalte
offentlige og private interesser. Med henblik pa det tilfeelde, hvor der
er beordret hemmeligholdelsespligt efter forvaltningsloven, henviser
sammes § 27, stk. 4, til, at straffelovens tavshedsbestemmelse i § 152
0g 8 152 c-f (se herom nedenfor) finder anvendelse.

Bortset fra tilfelde, hvor der er givet udtrykkelig ordre om
hemmeligholdelse, fastlegges tavshedspligtens omfang bl.a. af
forvaltningslovens 8 27, stk. 1. Her bestemmes forvaltningsperso-
nellets generelle tavshedsforpligtelse ved en udferlig (omend ikke
udtemmende) opregning af de hensyn, der indebarer hemmelig-
holdelsespligt.

Endvidere indeholder speciallovgivningen (f.eks. skattelovgiv-
ningen og miljglovgivningen) forskrifter med hensyn til forvaltnings-
personellets tavshedsforpligtelse.

I gvrigt vil en tilsvarende hemmeligholdelsespligt som for
offentligt ansatte undertiden geelde i stillinger, der formelt er private.
Bestemmelser i speciallovgivningen om virksomhed, der kraever
autorisation (f.eks. lovgivningen om advokater og revisorer), fore-
skriver saledes, at straffelovens ovennavnte regel for offentligt ansatte

2 Se feks. FOB 2003/699 (kommune kunne ikke betragte medarbejderens
videregivelse af anonymiserede oplysninger fra en social sag til sin
fagforening som en tjenesteforseelse eller for at vaere kritisabel); U 1973/529
H (fysioterapeut palagdes en bgde for at have videregivet oplysninger om
patienter, uanset at dette var sket med de pageeldendes samtykke).
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ogsa finder anvendelse. Men bortset herfra er der i straffelovens § 152
b hjemmel til at straffe den, der udgver virksomhed eller erhverv i
medfer af offentlig beskikkelse eller anerkendelse, og som uberettiget
videregiver eller udnytter oplysninger, som er fortrolige af hensyn til
private interesser, og hvortil den pagaldende i denne egenskab har
faet kendskab. Endvidere galder, at safremt det offentliges opgave
ved aftale er udlagt til private, finder bestemmelsen i § 152 anvend-
else, se straffelovens § 152 a. Bestemmelserne i 88 152-152 b galder
ogsa for de pagaldende personers medhjalpere, se § 152 c.

Overtraedelse af fortrolighedskravet vil e.o. berettige til ophaev-
else af anseettelsesforholdet.”

2.2.2 Forholdet til ytringsfriheden

Der opstar pa baggrund af de udtrykkelige forskrifter om offentligt
ansattes tavshedsforpligtelse samt deres almindelige loyalitets-
forpligtelse et patrykkende problem m.h.t. graenserne for en offentlig
ansats ytringsfrihed. Dette problem er sarligt igjnefaldende med
henblik pa ytringer, der strider med de holdninger, den pagaldende
politiske ledelse har i det anliggende, den ansatte ytrer sig om — ikke
mindst safremt dette ligger inden for pagaldende medarbejders
arbejdsomrade.

Sa meget star imidlertid fast, at ytringsfriheden altid viger for den
ovenfor omtalte lovhjemlede tavshedsforpligtelse. Uden for dennes
omrade ender man i en vanskelig afvejning af sagens karakter,
hvorved der iseer ma skelnes mellem interne og eksterne ytringer samt
mellem ytringer i tjenesten og ytringer som borger i den almindelige
politiske debat.

Under udveksling af synspunkter om behandlede sager har
interne ytringer saledes en friere ramme. Ytringer om samme, der
fremsaettes eksternt i tjenesten — og altsa sa at sige pa myndighedens
vegne - er derimod omfattet af de almindelige regler om pligten til at

2 @I (Dstre Landsret) 21/9 1992 (1. afd. 305/1991; efter modtagelse af en
tilsigelse fra folkeregisteret pategnede en i en styrelse ansat autoriseret bruger
af CPR-registeret denne pa grundlag af en sggning i registeret, i hvilken
forbindelse han videregav fortrolige oplysninger til et uvedkommende formal
- selv om videregivelsen var sket til en offentlig myndighed, ansas bortvisning
berettiget).
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respektere ledelsens beslutninger og til at adlyde overordnedes
instrukser med hensyn til ytringens indhold.

Nar det drejer sig om offentligt ansattes deltagelse i den
almindelige, offentlige politiske debat pa egne vegne (hvilket
pageldende evt. ma markere serskilt) er udgangspunktet derimod
principielt borgernes almindelige ytringsfrined, jf. princippet i
Grundlovens § 77.°

2 FOB 1996/131 (ledelsen af et administrativt hierarki er forholdsvis frit stillet
m.h.t. at bestemme, hvordan kommunikation mellem ansatte og ledelsen,
herunder den politiske ledelse, skal foregd, men denne frihed er begraenset af
princippet i Grundlovens § 77 om ansattes adgang til at udtale sig som
privatpersoner; de underordnedes ulovbestemte radgivningspligt begrensede
ogsa retten; herefter havde Ombudsmanden ikke anledning til bemaerkninger i
anledning af, at en kommune havde fastsat regler om, at underordnede skulle
rette eventuelle tjenstlige henvendelser til det politiske niveau gennem de
pagaldendes overordnede chefer); FOB 1996/51 (offentligt ansatte har som
udgangspunkt samme adgang til at fremsette udtalelser som borgerne i
almindelighed, og kun hvor der foreligger tungtvejende hensyn til
myndighedernes interne beslutningsproces og funktionsevne, kan de ansattes
ret til at ytre sig anses for begrenset; en bog af en kredspsykolog i
arbejdstilsynet omhandlende muligheden for at anvende pressen som
pressionsmiddel i arbejdsmiljgsager matte anses at udtrykke hans private
mening, og der foreld ikke tungtvejende hensyn, der kunne begraense hans
ytringsfrihed); FOB 1995/432 (en kommune udsendte retningslinier til
personalet ved dagplejen om de ansattes ret til at udtale sig til pressen - der
kan som udgangspunkt ikke fastseettes begraensninger i offentligt ansattes ret
til at udtale sig som privatpersoner, hvorimod udtalelser afgivet som led i
tjenesten er undergivet arbejdsgiverens almindelige instruktionsbefgjelse; der
kan almindeligvis ikke opstilles en generel formodning for, at udtalelser
fremsat i tjenesten vil fremstd som udtalelser fra myndigheden; hvis en
myndighed anbefaler medarbejderne at fremfgre evt. kritik via interne
systemer, ma det som udgangspunkt samtidig understreges, at retten til i
stedet at veelge at fremfagre en kritik offentligt ikke begreenses af en sadan
anbefaling); FOB 1995/422 (to sygeplejersker udsendte en kritisk presse-
meddelelse om forholdene pa et amtssygehus, hvilket beklagedes af amtet i en
efterfglgende pressemeddelelse - den sproglige formulering af beklagelsen
matte opfattes som en kritik af sygeplejerskerne, hvilket var uberettiget, da
disse havde udtalt sig inden for rammerne af offentligt ansattes ytringsfrihed,;
interne systemer for fremfaring af kritik ma ikke udvikle sig til normer, der
med tiden reelt virker som censurlignende ordninger; det ma derfor
understreges over for de ansatte, at anbefalinger med hensyn til brug af
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sadanne systemer ikke begrenser retten til i stedet at fremfare kritik
offentligt); FOB 1995/381 (en kommunalt ansat havde ikke i et interview
overskredet ytringsfrihedens graenser, hvorfor en irettesettelse i den
anledning var uberettiget; der kreeves serligt tungtvejende grunde for at
anerkende begransninger i offentligt ansattes ytringsfrihed, hvilke grunde
normalt kun vil vere til stede for centralt placerede medarbejdere, der
deltager eller har deltaget ved den omstridte beslutnings tilblivelse); FOB
1991/189 (en kommune patenkte at privatisere renggrings-, vaske- og
bevogtningsopgaverne, men inden kommunalbestyrelsen havde truffet endelig
beslutning herom, udsendte tre tillidsrepraesentanter, der var medlemmer af
hovedsamarbejdsudvalget, en pressemeddelelse, der skarpt kritiserede
kommunalbestyrelsens flertal i den anledning; de fik i den anledning en
advarsel - reglerne om samarbejdsudvalg og tillidsrepraesentation udgjorde
ikke nogen begrensning i den offentligt ansattes ytringsfrihed; tavsheds-
pligten i gvrigt ansas ikke overtradt; der pahviler kun en offentligt ansat
begransninger i ytringsfriheden inden for pagaldendes eget arbejdsomrade,
og pa dette har det betydning, om den pagaldende som led i sit arbejde har
vaeret medvirkende i myndighedens beslutning, ligesom det spiller en rolle,
om udtalelserne er faldet far eller efter, at beslutning er truffet; den offentligt
ansatte har endvidere en vidtgdende frihed til at udtale sig om
ressourcespgrgsmal inden for et omrade, hvor dette har betydning for
pagaldendes fremtidige arbejds- og ansattelsesforhold - reaktionen mod
pressemeddelelsen var for sa vidt grundlgs, men de pageldende burde ikke
have udtalt sig som samarbejdsudvalgsmedlemmer); FOB 1987/237 (udtalt i
en sag om en kommunes udsendelse af et brev til sine ansatte om disses
ytringsfrihed, at udgangspunktet er, at offentligt ansatte har samme frihed som
alle andre til at deltage i den offentlige debat; hensynet til offentlige
myndigheders interne beslutningsproces og funktionsevne kan dog i sarlige
tilfelde fore til en begrensning af ytringsfriheden, men 1. sadanne
begraensninger kan kun omfatte udtalelser vedr. sager inden for pageeldendes
eget funktionsomrade, 2. ved udtalelser inden for eget arbejdsomrade er det af
betydning, om pagzldende som led i sit arbejde har veeret eller er aktivt
medvirkende i myndighedens beslutningsproces, idet begraensningen ikke vil
omfatte en funktion, der ligger fjernt fra de politiske eller administrative
beslutningstagere, 3. det spiller en rolle, om udtalelsen fremseattes for eller
efter, beslutning er truffet, idet adgangen til at udtale sig, inden en sag er
afgjort, kan veere noget snavrere end adgangen til at udtale sig senere, og 4.
der er en vidtgaende frihed til at udtale sig om ressourcespgrgsmal inden for
eget arbejdsomrade, hvor spgrgsmalet kan have veasentlig betydning for
medarbejderens fremtidige ansattelses- og arbejdsforhold; det falger af det
sagte, at der kreves serligt tungtvejende grunde for at anerkende
begraensninger i offentligt ansattes ytringsfrihed, og at disse grunde normalt
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Bortset herfra bade kan og skal den offentligt ansatte pa passende
made ved henvendelse til overordnede myndigheder gribe ind over for
pagaende ulovligheder — om ngdvendigt ogsa ved pa egen hand at
viderekommunikere til disse.”®

2.2.3 Sanktionen

Overskridelse af graenserne vil kunne fa samme konsekvenser som nar
det drejer sig om privatansatte, sa langt det anszttelsesretlige grundlag
i princippet er det samme. | ansettelser der finder sted pa
tjenestemandsvilkar i h.t. den specielle lovgivning herom, vil der dog
blive tale om disciplinerforfalgning inden for rammen af det her
hjemlede serlige system.

3. Samlede overvejelser

| Arbeidsrett 2004, s. 9, er Kyrre Eggen inde pa, at der maske i
almindelighed ikke er sa store principielle forskelle pa stillingen for
hhv. offentligt ansatte og privatansatte. Heri ma man som allerede
naevnt veere enig. Ikke desto mindre har ytringsfriheden for offentligt

kun vil foreligge i1 forhold til centralt placerede medarbejdere, der deltager i
eller har deltaget i den omstridte beslutnings tilblivelse); FOB 1984/159 (det
var ikke en tjenesteforseelse at ophange et dbent brev fra nogle ansatte til
postmesteren om faglige forhold i tjenestelokalet); FOB 1982/199
(censurforbudet i Grundlovens § 77 geelder ogsa i forhold til udtalelser,
offentligt ansatte fremseatter pa egne vegne; der kan derfor ikke ved lov
gennemfgres en ordning, hvorefter offentligt ansatte forud skal indhente
tilladelse til en patenkt offentliggarelse af indleeg i den offentlige debat pa
egne vegne); FOB 1977/263 (en skibsfarer var ikke afskaret fra uden om
tjenestevejen at henvende sig til Arbejdstilsynet og Skibstilsynet).

% Folketingets Ombudsmand (J.nr. 2002-1265-815; discipliner advarsel pa
baggrund af direkte henvendelse til minister - henvendelsen til ministeren
skulle ikke vurderes efter reglerne om offentligt ansattes ytringsfrihed, men
efter reglerne for offentligt ansattes ret til at "sige fra" over for ulovligheder;
en ansat ved en styrelse eller institution, som siger fra direkte over for
vedkommende minister, har pligt til at underrette ledelsen; sagen skal
endvidere fremstilles daekkende og afbalanceret og pa en made, som ikke
indeholder urigtige oplysninger om de faktiske forhold).
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ansatte veret genstand for en langt mere omfattende diskussion i
Danmark end ytringsfriheden for privatansatte.”’

Det basale problem pa ytringsfrihedens omrade i relation til
lgnnede arbejdsforhold er imidlertid sa vidt ses slet ikke af retlig
natur:

Der er mange metoder til at lukke munden pa en medarbejder
eller til endog at fa pageldende til at sige noget, han ikke mener.
Utilpassethed i forhold til arbejdsgiverens gnsker behgver saledes ikke
at udmente sig i en adfeerd fra arbejdsgiverside, som pa det praktiske
plan lader sig imgdega gennem retsregler. Der kan f.eks. vere tale om
forbigaelse i forbindelse med forfremmelser, bortholdelse af
pagaldende fra attraktive funktioner og poster, manglende tildeling af
lantillzeg efter de geeldende lokale lgnordninger og meget andet.

Et grundleggende problem er folgelig, at der i det moderne
samfund opererer pressionsgrupper, som hver for sig har gnsker om at
fa deres egne verdier til at festne sig som politiske korrektheds-
normer i samfundet. Det kan dreje sig om tilhaengere af den ene eller
anden internationale organisation, humaniteere foreninger af forskellig
art, foretagender inden for det sociale omrade og meget andet. Disse
grupperinger udsatter i dag savel private erhvervsledere som politiske
ledere for et vedholdende og ofte i sine midler uhyre professionelt tryk
for at fa de pagaldende til at identificere sig med de respektive

27" Den formodede retsstilling i relation til sidstnavnte er dog blevet kritiseret af
H. Zahle i U 1995 B s. 361 ff. Kritikken fremhaver bl.a., at &ldre retspraksis
ikke kan anses som gyldig under nutidens forhold.

Kritikken lider i nogen grad under, at den til dels bygger pa uddaterede
eller for snavre litteratursteder. Zahle henviser saledes til undertegnede
forfatters Ansattelsesret fra 1975 samt en artikel i TfR 1980 s. 678 ff. Man
havde hellere set henvisninger til de opdaterede veerker Ansattelsesretten
(dengang 1985, nu 2002, men herefter yderligere elektronisk opdateret). Der
kan heller ikke, som det sker i artiklen, med rimelighed henvises til en
leerebog, Arbejdsret, der blot rummer en forkortet gengivelse af stoffet
sammesteds.

Det kan vel vere, at synet pa den privatansattes ytringsfrihed er undergaet
en sadan udvikling, at der i dag vil blive givet dem en friere snor end
tidligere, safremt det kommer til en retlig efterprgvelse. Til gengeeld har der
udviklet sig en del stillinger, der er i hgjere grad forbundne med arbejds-
giverens identitet, og heraf vil rent praktisk fglge en snavrere forpligtelse til
at tage hensyn til virksomhedens pa dette grundlag baserede interesser.
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pressionsgruppers formal. Hvilken erhvervsleder vil f.eks. i dag turde
hevde, at hans virksomhed ikke er aktiv for “grgnne” veerdier,
menneskerettigheder, social ansvarlighed og meget andet utvivisomt
godt, selv. om den slags ligger helt uden for virksomhedens
produktionsprofil?

Derimod er der ingen, der presser de samme ledere til at holde
fast i1 deres elementere pligt til at lade medarbejderne gare sig deres
egne tanker og tilkendegive sig i overensstemmelse hermed.

Uanset at det anses som en positiv verdi at bekende sig til
demokratiet, bliver denne bekendelse under disse omstendigheder let
en indholdslgs frase.

Et tryk til fordel for det levende demokrati kan ikke udgves
gennem formelle retsregler alene. Det vil derimod — muligvis — opsta,
hvis vi alle stedigt veerdisatter demokratiets grundprincipper som et
levende forbillede for, hvordan en god leder handler i nutidens
samfund, og hvis det lykkes at ggre modstandskraft over for forsgg pa
at udseette medarbejderne for usagligt ytringspres til en verdi i sig
selv.

Safremt dette modtryk ikke ivaerksattes, vil det til gengald under
de stremninger, der hersker i dag, ikke vare lenge, inden den reelle
politiske debat fortreenges til det gedulgte. Det vil heller ikke vare
lzenge, inden det bliver umuligt at besette politiske lederposter uden
for, hvad den af professionelle reklamefolk skabte “mainstream”
tilsiger, og umuligt at fa offentligt ansatte til at fortelle offentligheden
de sandheder, den egentligt har et krav pa ogsa at hare.
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