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ramme. Der foreslås derfor en modifikation -  
om end med meget begrænset rækkevidde -  for 
disciplinære reaktioner mod topchefer. Arbejds- 
gruppen overser, at behovet for offentlighed kan 
være lige så stærkt andre steder. For elever og 
forældre i et lokalsamfund kan en tjenstlig påtale 
til en lærer eller en skoleleder faktisk være nok 
så interessant som påtale til en ukendt kontor- 
chef i et ministerium. For ældre og pårørende 
kan en afskedigelse af lederen på et plejehjem 
være nok så interessant som afskedigelse af 
kommunens socialchef. 

3.3. Ledelse og åbenhed 
Umiddelbrt bliver det nemmere at træffe visse 

beslutninger -  f.eks. en afskedigelse -  hvis der 
kan sikres fortrolighed herom. Ledelsen kan 
bl.a. være interesseret i at undgå efterfølgende 
kritik fra den afskedigede, og med den foreslå- 
ede ændring af offentlighedsloven kan det blive 
nemmere at »lægge låg på« via krav om fortro- 
lighed i en fratrædelsesaftale. 

Ved kritiske oplysninger om ledelsen, f.eks. i 
konsulentrapporter, kan det ligeledes være mest 
bekvemt at undgå offentlighed og egen acces. 

På den anden side kan aftalt fortrolighed stille 
ledelsen -  især den politiske ledelse -  i en van- 
skelig situation. En afskedigelse kan ikke holdes 
skjult: Kollegaerne vil i alle tilfælde bemærke 
den, og det vil brugerkredsen ved en offentlig in- 
stitution typisk også -  f.eks. ved afskedigelse af 
en lærer. I særlige tilfælde vil medierne interes- 
sere sig for en afskedigelse, og medieinteressen 
vil typisk vokse, hvis myndigheden søger at 
»lægge låg på«. Ledelsen kan blive stillet i en 
meget dårlig situation, hvis den ikke kan eller vil 
give en forklaring. Fortrolighed kan betyde, at 
rygter bliver dominerende. 

Undtagelse fra offentlighedsloven udelukker 
ikke, at infomation bliver givet, da der fortsat 
ikke vil være tavshedspligt om tjenstlige for- 
hold. Aktindsigt kan således gives i form af 
»meroffentlighed«, men oplysninger kan i så 
fald snarere blive opfattet som ledelsens »udle- 
vering« af den afskedigede og ikke som en na- 
turlig del af den almindelige offentlighed. 

Set i et overordnet ledelsesperspektiv er det 
naturligvis vigtigt, at personalesager bliver af- 
gjort ud fra saglige hensyn og på grundlag af de 
personalepolitiske mål og retningslinjer, som 
den politiske eller administrative ledelse har 
fastsat. Den overordnede ledelse kan ikke i prak- 
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sis have hånd i hanke med alle personalesager i 
en omfattende organisation med utallige afdelin- 
ger og institutioner. Offentlighedsreglerne er 
med til at sikre saglighed i forvaltningen og sam- 
menhæng i det politiske ansvar. Afskæring af of- 
fentlighed kan derfor medføre større behov for 
intern kontrol. 

3.4. Ansatte og åbenhed 
Ved en vurdering af lovforslagets virkninger i 

relation til de ansatte må der skelnes mellem den 
enkelte ansatte, som er part i sagen, og de øvrige 
ansatte. 

For den enkelte ansatte, der bliver udsat for 
negative ledelsesreaktioner, evt. afskedigelse, 
kan offentlighed være ubehagelig og i nogle til- 
fælde gøre ondt værre. Undtagelse fra offentlig- 
hedsloven giver dog ikke den afskedigede nogen 
sikring mod, at ledelsen informerer om baggrun- 
den for afskedigelsen. Den ansatte og den fagli- 
ge organisation kan derfor være interesseret i at 
aftale fortrolighed med ledelsen. 

Den enkelte ansatte kan dog også have inter- 
esse i offentlighed for at kunne dementere rygter 
og myter. Som part vil den ansatte fortsat selv 
have ret til aktindsigt ifølge forvaltningsloven, 
og den afskedigede kan ytre sig. En ansat, der 
befinder sig i en presset afskedigelsessituation, 
kan dog føle sig presset til at skrive under på for- 
trolighed om aftalen, evt. som forudsætning for 
en favorabel godtgørelse. 

Den enkelte ansatte mister retten til egen ac- 
ces -  bortset fra afgørelsessager, som er dækket 
af forvaltningsloven. Det betyder, at ledelsens 
optegnelser om den enkelte ansatte, f.eks. refe- 
rater af personaleudviklingssamtaler og perso- 
nalebedømmelser, kan holdes skjult for den an- 
satte. En sådan lovændring vil formentlig stærkt 
reducere mange ansattes motivation for at med- 
virke i sådanne samtaler, og den vil generelt ska- 
be usikkerhed og mistillid. 

De øvrige ansatte har typisk stor interesse i at 
kende baggrunden for ledelsesmæssige reaktio- 
ner mod en kollega eller chef. Begrænsninger i 
retten til aktindsigt vil også gælde for dem, og de 
bliver således afhængige af den information, le- 
delsen giver. Fortrolighed om konkrete persona- 
lesager, som kan være hensigtsmæssig set ud fra 
en snæver betragtning, kan være meget uhen- 
sigtmæssig set i en bredere personalepolitisk 
synsvinkel. Manglende eller mangelfuld infor- 
mation om ledelsesmæssige reaktioner kan med- 


