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Vad betyder "entreprenadanstalld”?

Sedan 1990-talet skéter privata foretag i allt stérre utstréckning sadan
verksamhet som traditionellt sett ankommit pa den offentliga sektorn. Man
brukar i dessa sammanhang tala om att verksamhet i stdérre utstrackning
har kommit att l&ggas ut pa entreprenad. Privata foretag tillhandahaller,
efter avtal med stat, kommun eller landsting, medborgarna vissa
varor/tjanster istallet for att det allmanna sjélv organiserar verksamheten.
Nar det galler att utreda vilken yttrandefrihet som entreprenadféretagens
anstallda har visar det hela sig nagot invecklat. De har visserligen en privat
arbetsgivare, men avlénas indirekt av skattemedel for sina varor/tjanster.
Féretagen ifraga har pa detta satt anknytning till saval privat som offentlig
sektor. Termen aterfinns inte i lagtext utan markerar bara att arbetsgivaren
kan anses vara "dubbeltydig”; man ar formellt sett privatanstalld men kan
ocksa i ndagon mening anses vara offentliganstalld.

I vissa avseenden har lagstiftaren infért specialreglering med tanke pa den
"mellanform” som entreprenadanstallning utgér. Man har dock inte stiftat
nagra speciella regler vad betréffar de “entreprenadanstélldas”
yttrandefrihet. Nagra regler om allménhetens insyn i och kontroll av helt
privatdgda féretag som pa entreprenad bedriver kommunal verksamhet har
man inte ansett vara nddvandiga. Det ar inte alldeles enkelt att faststalla
vilket yttrandefrihet de entreprenadanstéllda har. Detta visar det sk
samaritenmalet.

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 Ambjdérnsson har termen sitt ursprung ”i
att vara tillgiven den bestaende samhéllsordningen”. Man férvéntas som



lojal att vara lydig. Lojalitet ar enligt Ambjérnsson nara férknippat med det
feodala, hierarkiska samhaéllet (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 karaktdren av en rattsprincip.
I svensk arbetsrétt innebér plikten att man som arbetstagare har att "avsta
fran att handla sa att arbetsgivaren skadas”. Detta géller savél i situationer
inom som utom arbetet. Fragan ar dock vad som kan sdgas ligga i detta om
man samtidigt kan konstatera att varje samhéllsmedborgare 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 anstallde, enligt sin egen mening, bara anvant sig av sin
yttrandefrihet. Den anstéllde behéver alltsa 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 grénsen gar mellan lojalitet och
illojalitet.

Hur lange varar lojalitetsplikten?

Enligt professor Reinhold Fahlbeck upphér lojalitetsforpliktelsen nar
anstallningsférhallandet avslutas. Denna princip galler bade privat och
offentlig sektor. Men med tystnadspliktsklausuler i anstéllningsavtalen
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 nagon tystnadspliktsklausul eller inte) &ven
aberopa sadant som intréffat d&ven efter uppsadgningen/avskedandet. Detta
maste tolkas som att lojaliteten inte upphér i alla avseenden i och med en
uppsagning eller ett avskedande. Arbetstagarens upptradande efter
uppsagningen/avskedandet kan fa betydelse fér om han aterfar sitt arbete.

Samaritenmalet visar att arbetsdomstolens ledaméter inte ar sérskilt
konsekventa i sitt resonemang om vilken betydelse de uppsagdas
upptradande efter uppsagningen skulle tillmatas. Saval Trygg som Wéarnberg
uttalade sig i media efter det att de varslats om uppségning fran bolaget. De
uttryckte sig da bada i fortsatt kritiska ordalag mot bolaget. Anda kom
domstolen i Warnbergs fall att inta en férstaende attityd n&r man bedémde
hans uttalanden. I Tryggs fall ansdg man dock, utan ndrmare férklaring, att
de uttalanden hon gjort efter uppsagningen kunde “férsvara ett framtida
samarbete mellan henne och bolagsledningen”. Att analysera detta narmare
blir svart eftersom nagon ldngre motivering saknas till detta pastaende. Den
arbetsrattsliga litteraturen syns inte ha observerat denna markliga lucka i
domen. Fradgan &r hur en uppsagd eller avskedad arbetstagare kan férvantas
reagera ur yttrandefrihetssynpunkt om han anser sig ha blivit felaktigt
behandlad.

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 satt: tillsdgelse, skriftlig
varning, l6neavdrag, omplacering, férandrade arbetsuppgifter for
arbetstagaren eller uppségning eller avsked av denne. Disciplinpaféljd (t ex
varning eller |6neavdrag) férutsatter i manga fall stéd i kollektivavtal. Den
privatanstéllde kan ocksa bli tvungen att betala skadestand fér den skada
han orsakat.



Den som blivit uppsagd eller avskedad kan fa uppségningen/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 fackféreningen ifraga har slutit
kollektivavtal med arbetsgivaren. I vissa fall ar TR foérsta instans och AD
sista, i andra fall &r AD forsta och ocksa enda instans.

Alla uppsagningar och avskedanden skall vara sakligt grundade. Nar en
uppsagning eller ett avskedande ifragasétts har domstolen att ta stallning till
om det/de skal som arbetsgivaren har uppgivit &r 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 saledes inte behdva bevisa sin lojalitet fér att aterfa anstéliningen.

Om en arbetsgivare végrar aterinsatta 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 fér normerat skadest8nd och dess storlek
bestams av hur lange arbetstagaren varit anstalld. En arbetsgivare kan
alltsa till syvende och sidst alltid "képa sig fri” fran en odénskad arbetstagare
genom att betala detta skadestand.

Vad sdger var grundlag om yttrandefriheten i Sverige?
Yttrandefriheten ar en mansklig rattighet och finns i svensk ratt angiven som
en av vara grundldggande fri- och rattigheter. Den anses vara en
férutsattning for en fri debatt om vart samhalle.

Yttrandefriheten innebar att varje medborgare ar tillférsakrad frihet att i tal,
skrift eller bild eller pa annat satt meddela upplysningar samt uttrycka
tankar, asikter och kanslor. Den har dock sin begrénsning eftersom den bara
kan goéras gallande gentemot det allménna. Detta innebar att det i princip
endast ar offentligt anstéllda som har rétt att fritt berdtta om sadana
arbetsplatsférhallanden som de anser bér komma till allmanhetens
kannedom.

Detta innebér nu inte att det inte skulle rada ndgon som helst yttrandefrihet
i den privata och entreprenadsektorn, men saken kan dar bli nagot mer
komplicerad.

Yttrandefriheten for offentliganstallda far endast inskrédnkas genom
bestammelser i lag. Utdver BrB:s regler om t ex fértal och féroldmpning ar
det SekrL som utgdr den storsta

inskrankningen. Lagen om féretagshemligheter (FHL) kan dock i vissa fall
vara tillamplig dven pa offentliganstalida.

Problemet med yttrandefriheten som "entreprenadanstalld” ar att man
formellt sett &r privatanstalld men &nda sysselsatts med arbetsuppgifter
som det allmé@nna “borde” handha.

Haller yttrandefriheten i Sverige pa att forsamras?

Roster vill gbra géallande att yttrandefriheten férsdmrats med aren och att
arbetstagare blir allt raddare foér att anklagas for illojalitet. Sarskilt skulle
detta galla anstallda i den offentliga sektorn. Fackliga undersékningar tyder
pa att manga arbetstagare blivit alltmer oroliga for att bli illa bemétta om de



skulle vilja framfdra kritik mot arbetsgivarens verksamhet.
Samhéllsdebattdrer pekar ocksa pa att antalet JO-anmaélningar (anmaélningar
till justititombudsmannen) om brott mot yttrandefriheten 6kat pa senare tid.
Detta skulle da@ kunna tolkas som ytterligare ett tecken pa att
diskussionsklimatet pa Sveriges arbetsplatser haller pd att hardna.

Omfattas privatanstallda av grundlagens regler om yttrandefrihet?
Det skydd for yttrandefriheten som RF anger &r ett skydd gentemot "det
allménna”. Detta géller som utgangspunkt &ven for privat verksamhet.
Lojalitetshansyn (och aven tystnadsplikt enligt avtal) anses dock ofta vara
starkare an grundlagens yttrandefrihet. Detta innebar att man som
arbetstagare inom privat sektor inte kan 8beropa grundlagens yttrandefrihet
p8 samma sétt som offentligt anstéllda. Vissa roster har férsokt gora
gallande att det inte kan uteslutas att lagstiftaren en gang ansett att
yttrandefrihetsgrundlagen aven skulle gélla privatanstallda och att
yttrandefriheten darfér skulle ha en framskjuten stélining dven pa den
privata arbetsmarknaden. Detta &r dock inte pa nagot sétt den i dag
gallande tolkningen.

Eftersom grundlagens bestdmmelser inte ndmner nagot om meddelarskydd
for privata arbetstagare och om efterforskandeférbud for privata
arbetsgivare finns det inget som hindrar att en privat arbetsgivare kontaktar
journalister eller samtalar med sina 6ver- och/eller underordnade fér att
forsoka fa reda pa vem av hans anstallda som kan ha vant sig till media i en
viss fraga. Det kan ddrmed vara ganska svart fér en privatanstalld
arbetstagare att forbli anonym som uppgiftslamnare.

Den omfattande avtalsfriheten inom privat sektor medfér ocksa att TF:s och
YGL:s bestammelser inte hindrar en privat arbetsgivare fran att uttryckligen
eller underférstatt avtala om att arbetstagaren skall vara bunden av
tystnadsplikt under och efter anstallningen. Man kan ocksa avtala om att
arbetstagare som bryter mot tystnadsplikten kan varnas, omplaceras, sagas
upp eller avskedas. "Brotten” mot tystnadsplikten kan da konkret
exempelvis besta i att man skrivit en artikel eller inséndare i en tidning eller
att man lamnat relativt harmlésa uppgifter till media. Uppgifterna behéver
inte i sig vara kritiska. Det avgdrande ar att de omfattas av avtalet om
tystnadsplikt. I likhet med vad som géller pa den offentliga sektorn finns det
heller ingenting som hindrar att arbetsgivaren utser sarskilda personer att
handha massmediakontakter. Arbetstagarna &r da férhindrade att uttala sig
a arbetsgivarens vagnar.

Avtalsfriheten har dock sina granser; Man ar som arbetstagare inte bunden
av avtal som innebéar att man inte far patala upptéckta brott och/eller
allvarliga missférhallanden.

Vad forbjuder Sekretesslagen (SekrL)?

SekrL innehaller dels regler om sekretess for vissa verksamheter, och anger
dels att det oavsett verksamhet ibland rader sekretess for vissa sorters
uppgifter. Lagen &r bade svar att dverblicka och beskriva ndrmare pa ett
dversiktligt satt. Som utgdngspunkt forbjuder den att de uppgifter som den
skyddar lamnas vidare (muntligt eller skriftligt). Det ar viktigt att kanna till
att den sk meddelarfrihet (som offentliganstéllda har) som huvudregel inte
existerar inom det privata naringslivet. (For vissa privatanstéllda som utfér
arbetsuppgifter p& uppdrag av det offentliga, t ex ambulansverksamhet, se



vad som galler fér entreprenadanstallda.)

Sekretesslagen &r omfattande och bitvis kranglig. Ofta berérs man som
arbetstagare, beroende pa sektor, bara av vissa delar av sekretesslagen.

Hur paverkar lagen om foretagshemligheter (FHL) yttrandefriheten?
I bérjan av 1900-talet fanns i Sverige inga regler som sarskilt syftade till att
skydda foretagshemligheter. Ar 1919 kom den férsta lagen till skydd for
dessa. Lagregleringen har med tiden férandrats och regleras numera i lag
(1990:409) om skydd for féretagshemligheter, 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 dvervagande delen avtalad.

Lagen innehaller tva regler som konkret behandlar tystnadsplikt for
arbetstagare:

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

Enligt lagen skyddas alltsa féretagshemligheter. Fragan ar d& vad som utgér
en sadan hemlighet. Med féretagshemlighet avses “information om drifts-
eller affarsférhallande i naringsidkares rérelse som denne haller hemlig och
vars r6éjande ar agnat att medfdra skada fér honom i konkurrenshanseende”.
Lagen skyddar alltsa endast information hos néringsidkare, 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 behéver paradoxalt nog inte betraktas som betydelsefull,
men det kravs att dess réjande skulle kunna medftra skada for foretaget.
Eftersom kraven pa en féretagshemlighet &r sa oprecisa kan i stort sett all
information som en néringsidkare énskar halla hemlig i princip anses vara
skyddad av lagen. N&r FHL &r tillamplig for privatanstallda rader darfor
absolut tystnadsplikt. Yttrande- och meddelarfrihet om informationen &r da
helt utesluten.

Férutom kravet pa potentiell skada fér arbetsgivaren maste ytterligare tva
krav uppfyllas for att det skall vara tal om en féretagshemlighet:
Naringsidkaren skall vara aktiv fér att hdlla informationen hemlig. Detta krav
ar dock ofta tamligen uttunnat eftersom den anstéllde i och med
anstallningsavtalet anses ha ett krav pa sig om att vara lojal mot
arbetsgivaren. Informationen skall ocksd vara h§llen inom en begrénsad,
definierbar och sluten krets av manniskor. Det &r ocksa viktigt att minnas &r



att lagen endast skyddar s.k. “relevanta hemligheter”, dvs uppgifter som
utgor ett led i en sund féretagskonkurrens. Det ar endast dessa som det
rader absolut tystnadsplikt om. Andra uppgifter kan bli aktuella fér yttrande-
och meddelarskyddet. Fragan &r da vad som inte kan bli stamplat som en
foretagshemlighet. Uppgifter om brottslig verksamhet eller i évrigt 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 anstéllda inte far berétta om eller polisanmala
brottslig verksamhet pa arbetsplatsen.

FHL kan vid en férsta anblick framsta som en véal avvagd lag. Den sager
uttryckligen att den inte hindrar att man Iamnar ut uppgifter om brottsliga
handlingar som begatts. Av detta skulle man kunna dra slutsatsen att det &r
tillatet att avsldja &ven misstankar om brott eller missférhallanden pa
arbetsplatsen. Detta ar dock inte sakert. I forarbetena till lagen férekommer
namligen asikter om att sa inte bér vara fallet. Fér att en arbetstagare skall
da fa lov att tala med exempelvis media om vad han sett &r det alltsa troligt
att han férst m8ste kunna bevisa att nagot i arbetsgivarens verksamhet &r
brottsligt. Att avsldja nagot som han inte kan bevisa kan leda till att han
sjalv straffas — for brott mot tystnadsplikten i FHL.

Att avsl6ja endast vad man som arbetstagare uppfattar som omoraliska,
men inte olagliga, férh8llanden &r klart otillatet enligt FHL. D&rfér maste
arbetstagaren ocksa pa nagot sétt ta reda p§ vilken typ av brott han
observerat om han skulle vara intresserad av att beratta om det.
Brottsrubriceringen &r namligen central; Brottet maste ha fangelse i
straffskalan for att yttrandefriheten skall vinna dver FHL. Det sistnamnda
kravet &r markligt. Inte i nagot annat sammanhang krévs nagot liknande av
en medborgare. Det &r polis/aklagare som normalt sett har att bedéma
vilken rubricering ett brott har. Att gbra detta som icke-juridiskt utbildad
kan vara extremt svart. Slutligen anser jag det dessutom vara oklart om
dnnu ej begdngna brott faller utanfér lagen. Lagtexten talar om “nagot som
skaligen kan missténkas utgdra brott”. Ordalydelse och (det férmodligen sa
héga) beviskravet antyder da att det endast brott &r som &r fullbordade eller
i vart fall pabérjade som far avsldjas. Anstallda som férstar att ett (grovt)
brott &nnu inte &r begdnget men troligen néra férestdende ar i sa fall
férhindrade att larma om detta.

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

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

Samaritenmalet

I bérjan av 1990-talet beslutade Stockholms lan att konkurrensutsatta
sjukvarden genom att kdpa vissa tjdnster fran privata foretag istallet for att
sjalva direkt tillhandahalla tjansterna. Fran och med sommaren ar 1993
lades darfér ambulansverksamheten ut pa bl a ett féretag vid namn
Mediambulans AB. Féretaget misskoétte sig dock och forlorade sitt kontrakt
med landstinget. Kontraktet dvertogs istallet av Samariten Ambulans
Aktiebolag (i fortsattningen kallat "bolaget”) som da hade 17 ambulanser i
drift. Deras uppdrag och avtal med landstinget var att skéta transporter av
personer som var i behov av sjukhusvard. Fér att kontrollera den
sjukvardsverksamhet som skéttes av entreprenadféretag inridttade



landstinget Centrala avdelningen fér Ambulanssjukvard och
Katastrofmedicinsk planering, (CAK).

Ambulansbolaget drevs av de tva bréderna Torbjérn och UIf K. Lennart E var
bolagets MKP, dvs dess medicinskt ansvarige kontaktperson. Den 4 april
1995 valde ledningen att sdga upp tre anstadllda ur ambulanspersonalen
(Susanne T, Dick T och Peter W). Man hanvisade till att de varit “illojala”
genom att kritisera bolaget i massmedierna. De anstéllda invéande att de
varit i sin fulla ratt att vara kritiska och kravde att uppsagningarna
ogiltigférklarades. Saken drevs slutligen till AD.

Hur féretaget hade skétts av de ansvariga radde det i domstolarna oenighet
om. De uppsagda arbetstagarna menade att bolagsledningen fran férsta
bérjan hade upptratt diktatoriskt och hotfullt. Den hade tidigt férklarat att
anstallda som inte passade in i bolaget inte kunde rdkna med att fa arbeta
kvar. Om de anstéallda stétte pa problem i arbetet instruerades de att vanda
sig till en av ambulansférarna som vid sidan av sitt heltidarbete hade jour
praktiskt taget dygnet runt, sju dagar i veckan.

Enligt de uppsagda var bristerna i skdtseln av bolaget flera. Bl a hade inte
personalens kommunikationsradio och personsdkare fungerat
tillfredsstéllande. Ansvarig personal i bolagsledningen hade ocksd varit
mycket svar att na nar det uppstod problem av olika slag i verksamheten,
fel pa ambulansbilarna kunde ta manader att atgérda, och arbetstagare
hade upplevt att ingen i ledningen lyssnade pa deras klagomal. Sarskilt
Torbjérn K hade varit kort i tonen eller ilsken nar ambulansférare hade
framfort kritik eller 5nskemal. Trots att personalen ibland velat beldgga vissa
ambulanser med korforbud (s.k. “rédmarkning”) hade ledningen av
kostnadsskal tvingat personalen att avsta fran detta. Till slut hade
situationen enligt de anstéllda blivit sa allvarlig att de tre fackliga ombuden
Susanne T, Dick T och Peter W ansett sig vara tvingade att mera 6ppet tala
ut om missférhallandena. Den 6 februari 1995 hade Susanne T skickat in
dagboksanteckningar 6ver fel och brister i ambulansverksamheten, dels till
CAK, dels till den fackliga tidskriften Kommunalarbetaren. Nar bolaget
forstatt att de anstéllda kontaktat tidningen hade man direkt tilldelat Peter
W en varning - trots att nagra uppgifter om bolaget da &nnu inte
publicerats. En tid efter publiceringen sades samtliga tre fackombud sagts

upp.

Tidigare under hdsten ar 1994 hade de anstallda som arbetat pa
ambulansstationen i Farsta ocksa sett sig nddsakade att kontakta
yrkesinspektionen, eftersom de ansag att deras arbetsmiljé var alltfér dalig.
De saknade da helt personal- och hygienutrymmen i de lokaler som
bolagsledningen anvisat dem att vistas i nér de inte fullgjorde ndgra
transportuppdrag. Lokalen ifraga, som bestod i ett kalt garage, delades med
de ambulansbilar som inte anvandes for kdrningar. Yrkesinspektionen
papekade vid sin inspektion pa brister och nér inspektionsutldtandet kom till
Torbjérn K havdade de anstallda att han blivit mycket upprérd. Han skulle
da ha hotat med att ldgga ner verksamheten i Farsta och lata verksamheten
tas Over av andra anstallda som inte klagat dver sin arbetssituation.

Bolaget hédvdade a sin sida att uppsédgningarna varit korrekta, eftersom de
tre handlat illojalt mot bolagets ledning. Arbetstagarna hade, genom att till
en myndighet och till media rikta ogrundad kritik mot sin arbetsgivare,
skadat bolagets rykte. De ansdgs ocksa ha brutit mot sin tystnadsplikt. En
utomstaende konsult, vilken haft som uppdrag att utreda eventuella
missférhallanden i féretaget, hade tidigare inte funnit nagra allvarliga



sadana. De anstéllda hade enligt bolaget vént sig till media med sin kritik
endast for att man ville att ambulansverksamheten ater skulle hamna i
landstingets regi - inte for att bolaget verkligen misskétt sig. Att fordon da
och d& behévt dversyn eller reparation ansag man inte vara
anmarkningsvért, eftersom ambulanser utsatts fér mycket hard kdrning.
Man pekade ocksa pa att antalet ambulanser med tillfalliga kérférbud i stort
sett motsvarade genomsnittet fér alla som bedrev ambulansverksamhet i
l&net och att CAK heller aldrig hade ingripit mot bolaget med nagon atgérd
eller sanktion. Nagra allvarliga missférhallanden i bolagets skétsel fanns
alltsd inte. Att arbetstagarnas personsokare inte alltid fungerat
tillfredsstéllande ansag man vara ovidkommande, eftersom personsdkare
inte utgjorde obligatorisk medicinsk utrustning for ambulanspersonal.
Anledningen till att bolaget aldrig kallat till storméten med hela personalen
nar kritik hade framkommit inom bolaget var att bolaget ansag att sadana
moten hade en tendens att “urarta i pajkastning”. Istadllet hade varje
ambulansstation internt haft att sammanstalla sin kritik och rapportera
denna uppat. Som ytterligare bevis fér att Susanne T, Dick T och Peter W
inte hade haft ndgon genuin konfliktlésningsvilja tog man den uppropslista
som cirkulerat bland personalen for att fa till stand ett storméte. De tre
anstilldas namn hade inte funnits med pa denna skrivelse.

Ytterligare illojalitet hade de tre visat nar de, aven efter det att medierna
borjat intressera sig fér bolagets pastadda misskétsel, hade fortsatt att tala
med pressen trots att man vid en férhandling med facket kommit 6éverens
om att inte géra sa. Susanne T hade t.0.m. justerat det protokoll dar detta
satts pa prant. Anteckningen 16d:

"Sektionen forklarade sig vara fullt medveten om lojalitetsplikten varvid
parterna var dverens om att framtida diskussioner skall hallas inom
Bolaget.”

Domstolen fann enhalligt att Dick T och Peter W blivit uppsagda utan saklig
grund. Betraffande Susanne T fann domstolens majoritet (omrdstning: tre
ledaméter mot tva) att &ven hon blivit uppsagd utan sakliga sk&l. Domstolen
var dock inte enig betradffande bedémningen av Susanne T. De tva domare
som var skiljaktiga ansag att Tryggs uppsagning var saklig. Som grund fér
detta pekade man pa anstéllningsavtalets sarskilda karaktar:

"Den grundlaggande synpunkten &r att arbetstagaren inte far skada
arbetsgivaren. Gemensamt fér de skilda aspekterna pa kravet pa lojalitet &r
tanken att anstallningsavtalet inte enbart bestar i ett utbyte av vanliga
formoégenhetsrattsliga prestationer, utan skapar ett personligt forhallande
mellan parterna. Anstéllningen grundar férpliktelser som gar langre &n vad
som galler i kontraktsférhallanden i allménhet; de ligger vid sidan av sjélva
arbetsprestationen och skulle darfér kunna karaktariseras som
biférpliktelser. Skall man séka ange en gemensam synpunkt ar det att
arbetstagaren ar skyldig att satta arbetsgivarens intresse framfor sitt eget
samt att undvika lagen, dar han eller hon kan komma i pliktkollision.”

Samtliga tre arbetstagare aterfick sina anstéllningar. Dick T och Peter W
tillerkédndes ocksa ett skadestdnd om vardera 60 000 kr. Susanne T:s
skadestand bestdmdes till halften, 30 000 kr.

Ingen yttranderatt motsvarande de offentliganstallda
Det &r svart att dra nagra sékra slutsatser om vad som géller fér anstéllda
vid privatdgda féretag som utfér verksamhet pa entreprenad. Vad man dock



kan konstatera ar att ambulansférarna inte fick sina uppsagningar
ogiltigférklarade fér att de som anstallda ansags ha haft en principiell ratt
att yttra sig. Snarare var det for att de i det aktuella fallet bedémdes ha
tillréckligt allvarlig kritik att framféra som AD fann till deras fordel.

Detta innebéar konkret att man som arbetstagare i ett privatagt féretag pa
férhand bl a maste veta om kritik kommer att bedémas som beréttigad, dvs
tillrackligt allvarlig, av en domstol (om det gar sa langt), vilket naturligtvis
inte ar helt latt att avgéra. Advokat Katri L, som representerade de tre
arbetstagarna i AD:s Samaritenmal, menar att det krévs allvarliga och starkt
bevisade missférhallanden fér att kritikratten skall galla for
entreprenadanstallda. Nagon yttrandefrihet motsvarande de
offentliganstélldas existerar alltsa inte fér anstallda inom
entreprenadsektorn. Det faktum att Susanne T var den mest aktiva
kritikmassigt av de tre maste anses vara det som paverkade storleken pa
det skadestand hon fick av arbetsgivaren. Den naturliga slutsatsen av detta
ar att hon kunde ha férlorat sin anstéllning om hon varit an mer aktiv.

Vad avgor vilken kritik som ar acceptabel?

I vilken omfattning och pa vilket s&tt en arbetstagare gjort bruk av sin
yttrandefrihet ar av betydelse for bedomningen av om han 6verskridit sin
yttrandefrihet eller inte. I Samaritenmalet tog AD hé&nsyn till den omfattning
som de anstélldas kritik kom att fa. Ett sddant stallningstagande kan inte
anses vara okontroversiellt eftersom en arbetstagare inte alltid kan paverka
vilken publicitet som hans uppgifter ges nar de val hamnat i medias hander.
Visserligen pekar AD i Samaritenmalet pa att det &r férmildrande att de
anstallda vant sig till den egna facktidningen. Men samtidigt tycks man anse
att arbetstagaren, om han kontaktas av flera tidningar, radio, TV etc boér
avboja att uttala sig ytterligare. Resonemanget utmynnar enlig min mening i
ett nagot vanskligt ansvarsresonemang: uppgifterna far a ena sidan
offentliggéras, men de far & andra sidan inte ges alltfér stor (massmedial)
uppmaérksamhet. Den anstéllde som later uttala sig i alltfér manga tidningar
kan, utifran detta resonemang, riskerar att férlora sitt arbete. Omfattningen
av den massmediala uppmarksamheten som vécks bér inte géras till nagot
som den enskilde arbetstagaren skall kontrollera.

Personaltidningar och fackliga tidningar anses av féretagskonsulter vara ett
bra forum for fri och kritisk debatt - oavsett om verksamheten &r privat eller
offentlig. Anda visar vissa studier av tidningarnas innehall att de séllan
behandlar kontroversiella @mnen. De informerar huvudsakligen om
aktiviteter som &r av trivselkaraktér, och nagra "hetare” debattdmnen som
exempelvis arbetsorganisation och ledning diskuteras mycket sallan i dessa
sammanhang. Jag kan inte sdga mig vara sarskilt 6verraskad dver detta och
har svart att se hur Samaritenmalet kan komma att 6ka &ppenheten i detta
avseende. Malet manar namligen till ytterligare férsiktighet fér de
arbetstagare som funderar pa att ga till sin personal- eller fackliga tidning
med kritik.

Far man lov att anmala sin arbetsgivare till tillsynsmyndigheterna
om man jobbar i "entreprenadverksamhet”?

I Samaritenmalet skulle arbetstagarna enligt kollektivavtalet pa
arbetsplatsen kontakta arbetsgivaren fére det att den fackliga
organisationen kopplades in. Som vi sett géller som utgdngspunkt for
privatanstillda att anstéllningsavtalet inte utgdr ndgot avgérande hinder for



att patala missférhallanden i arbetsgivarens verksamhet. Anmalningar kan
dock innebdra att man eftersatter sin lojalitetsplikt mot arbetsgivaren.
Framst &r det tva faktorer som ansetts avgéra detta: dels om man som
arbetstagare kontaktat sin arbetsgivare for att forséka fa honom att &ndra
sig frivilligt, dels vilka bevis som man haft som grund fér sin senare
anmalan.

AD har dock ocksa pa det privata omradet forsokt skaffa sig en helhetsbild
genom att se till bakgrunden till och syftet med anmalan ifréga. Man har
uttryckt att ju allvarligare missférhallande som férelegat desto stérre réatt
har arbetstagaren haft att agera utan hansyn till sin arbetsgivare. Och ju
stérre betydelse ett missférhallande kan anses ha haft fér arbetstagaren
desto stérre frihet har han ocksa haft att patala detta fér utomstaende. Det
ar saledes svart att generellt uttala sig om vilka atgérder och bevis som
kravs for att entreprenadanstallda (och andra privatanstallda) skall kunna fa
anmala sin arbetsgivare till en tillsynsmyndighet. Detta far istéllet avgéras
fran fall till fall.

Av praxis kan man se att vissa domare har intagit en mycket hard hallning
vad avsett kravet pa de interna kontakterna med arbetsgivaren. I
Samaritenmalet ansag tva domare att Trygg inte borde aterfa sitt arbete,
eftersom inte alla fackliga férhandlingsvagar varit uttémda innan hon gick
vidare till CAK och media. Enligt dessas mening var uppsagningen av henne
befogad oavsett om klagomalen till kontrollmyndigheter varit korrekta eller
inte.

Kontentan av Samaritenmalet

Anstéllda i entreprenadverksamhet rdknas som privatanstallda och maste
som sadana uppfylla de krav som generellt géller fér dessa. Huvudregeln fér
dem ar att kritik i férsta hand skall framféras internt. Fér att man skall ha
ratt att vanda sig till andra @n arbetsgivaren (exempelvis till en myndighet)
kravs att kritiken ar saklig och vél underbyggd (dvs bevisad).
Missférhallandena ifréga maste féormodligen ocksa vara av en viss dignitet
(allvarliga). Den anstallde far som en ytterligare férutsattning (liksom galler
for "vanlig” privat verksamhet) heller inte vara ute efter att skada sin
arbetsgivare (utan maste istallet séka forbattra sin arbetsmiljd). Vid
bedémningen av huruvida sa &r fallet végs troligen de tre ovan ndmnda
kriterierna in. Liksom for privat verksamhet torde omfattningen av den
externa kritiken vara av betydelse. Aven arbetstagarens stéllning pa
arbetsplatsen kan ha betydelse: om han intar en fértroendestallning hos
arbetsgivaren kan hans yttrandefrihet pa denna grunden anses vara
beskuren. Nar det rér sig om entreprenadverksamhet visar Samaritenfallet
dessutom att dven andra faktorer (som samhallets allménna intresse av
insyn) kan vara av betydelse vid beddmningen av anstalldas yttrandefrihet.

Ar "Malmémodellen” en I6sning pa bristande yttrandefrihet?
Entreprenadanstalldas situation verkar ur yttrandefrihetssynpunkt vara
sarskilt problematisk. Trots att deras |6ner ofta finansieras av skattepengar
ar de formellt privatanstallda och saknar som sadana bl a det
meddelarskydd som offentliganstéllda har. Det har ifragasatts om detta ar
en férsvarbar ordning. AD har dock konsekvent vagrat att férandra
rattstillampningen for de privat- och entreprenadanstallda.

Nar privat verksamhet varit skattefinansierad tycks man dock diffust ha vagt



in att den verksamhet som bedrivits har haft ett allmanintresse. I
Samaritenmalet uttalar man att det &r av stor betydelse fér allmanheten att
ambulansverksamhet bedrivs pa ett acceptabelt sitt. Men att en verksamhet
ar skattefinansierad ar i sig troligen inte tillrackligt for 6kad yttrandefrihet.
Domstolen talar ndmligen ocksa om att verksamheten maste vara "av
véasentlig betydelse fér allménheten”. Férmodligen maste alltsd bada kraven
vara uppfyllda for att den privata tystnadsregeln skall kunna brytas.
Tilldgget "av vasentlig betydelse fér allmanheten” &r ndgot besynnerligt,
eftersom den antyder att viss skattefinansierad verksamhet inte anses vara
av vasentlig betydelse fér allmanheten.

I Malmé kommun har man forsékt att I16sa problemet med det svaga
yttrandefrihetsskyddet for entreprenadanstallda genom att kommunen i
avtalet med entreprendrféretagen kravt att féretagens anstéllda givits
samma yttrandefrihet som de skulle ha haft om de anstallts direkt under
kommunen. Ambitionen ar sékerligen god, men det finns juridiska
komplikationer med en sadan 16sning eftersom nya problem infinner sig:
For det forsta ar det osakert om de anstéllda i entreprenérsféretaget kan
dberopa ndgon dkad yttrandefrihet gentemot sin arbetsgivare, eftersom de
inte ar avtalspart i avtalet med kommunen. Avtalsparter ar ju deras
arbetsgivare samt staten/kommunen/landstinget. Rattsosakerheten for
arbetstagarna &r med en sadan avtalskonstruktion darfér betydande.
Mojligen kan osakerheten undanréjas eller i vart fall minimeras genom att
samma yttrandefrihetsklausul tas in i kollektivavtalet mellan
entreprenadféretaget och de entreprenadanstéllda. Fér det andra &r avtal sa
gott som alltid ett daligt alternativ till lagstiftning. Detta eftersom det som
kan avtalas in i ett avtal ocksa kan avtalas bort. Podngen med just fri- och
rattigheter ar just att de inte ar férhandlingsbara. Som kortsiktig 16sning ar
Malmdmodellen méjligen acceptabel. Men ndgon god I&ngsiktig 16sning &r
den inte. Istallet befaster den med stor sannolikhet osakerheten om vilket
skydd de entreprenadanstallda har.




