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Sammanfattning

Arbetstagares lojalitetsplikt & en omfattande samling regler som géller under hela
angtallningsforhallandet och som &ven kan utstrackas efter anstélningens upphdrande. Plikten &r en
skyldighet for arbetstagaren att sétta arbetsgivarens intresse framfor sitt eget, samt att undvika
situationer dar han kan komma i pliktkollision. Under begreppet lojalitetsplikt brukar flera olika typer
av regler réknas. Generellt sett anses begreppet omfatta upplysningsplikt, krav pa en fullgjord
arbetsinsats, inskrankningar i arbetstagarens kritikratt, krav i 6vrigt pa vandel, konkurrensforbud och
tystnadsplikt. Reglerna &r inte séllan omfattande och komplexa. Trots det ar skyldigheten i allménhet
inte reglerad i lag, &ven om vissa lagregler forekommer for speciella omraden.

Brott mot lojalitetsplikten i ett anstallningsforhdllande kan bli att bedéma som avtalsbrott. Pafoljderna
inom arbetsréttens omrade som kan bli aktuella & uppsigning och avskedande. | Arbetsdomstolens
praxis forekommer flera fall dar rekvisiten for avsked har ansetts uppfyllda, i synnerhet fall som berdrt
konkurrerande verksamhet. Ur straffréttslig synvinkel kan vissa brott, exempelvis troloshet mot
huvudman, forekomma. Parallellt med dessa redovisade pafoljder kan ocksa skadestandsskyldighet
forekomma.

| praxis har lojalitetsplikten varit forema for provning i en rad olika ma och Arbetsdomstolen har vid
flera tillfalen gett vagledning kring pliktens omfattning. Vid bedomningen av frdgan om en
arbetstagare agerat illojalt gors oftast en helhetsbeddmning i det enskilda fallet. Flera olika faktorer
kan da vara av betydelse, exempelvis arbetstagarens stalIning.

Under senare & har lojalitetsplikten i viss man forandrats tillsammans med de omstéllningar som
naringdlivet och arbetsmarknaden genomgatt i takt med den ekonomiska, teknologiska och globala
utvecklingen. Sysselsattningen inom industrin har de senaste decennierna alltmer minskat i omfattning
medan tjansteproduktionen okat i motsvarande man. Samtidigt har metoderna for foretagsledning och
arbetsorganisation forandrats, och intrédet i EU och inkorporeringen av Europakonventionen har
tillfort svensk arbetsrétt en helt ny, internationell dimension. Dessa férandringar har tillsammans lett
fram till en flexibilisering av arbetdivet, en fragmentisering av foretagandet och en externalisering av
foretags kostnader och risker. Forandringarna har inte mingt paverkat arbetstagarens lojalitetsplikt.
Sarskilt tydliga ar férandringarna inom ramen for konkurrensférbud och tystnadsplikt, som idag staller
stora krav pa foretags flexibilitet och effektivitet. Dessa delar av lojalitetsplikten har ett néra samband.

Inte sdllan har arbetstagarens lojalitetsplikt stor ekonomisk betydelse for arbetsgivaren och
arbetstagaren i det enskilda fallet. Till sin hjdp att tillforsékra sig arbetstagarnas lojalitet har
arbetsgivaren en rad olika verktyg, exempelvis sekretess- aoch konkurrensklausuler inom ramen for
tystnadsplikt och konkurrensférbud. Arbetsgivaren kan darfor i viss man skraddarsy |ojalitetsplikten
till den egna verksamheten. | praktiken maste dock arbetsgivaren ofta ta hansyn till olika praktiska
Overvaganden, bland annat vad géller bevisning.
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1 Inledning

1.1 Presentation av amnet

En relativt omfattande del av arbetstagarens skyldigheter enligt anstéliningsavtalet ar arbetstagarens
lojalitetsplikt. Lojalitetsplikten &r ett begrepp under vilket flera olika typer av regler brukar réknas,
bland annat regler kring konkurrerande verksamhet, tystnadsplikt och bisysslor. Generellt sett har det
uttalats att lojalitetsplikten & en skyldighet for arbetstagaren att sétta arbetsgivarens intresse framfor
sitt eget, samt att undvika situationer dar han kan komma i pliktkollision. Skyldigheten & inte
generellt reglerad i lag, &en om vissa lagregler forekommer for speciella omraden. Innebdrden av
denna framgdr istéllet i forsta hand av réttspraxis och doktrin. Skyldigheten borjar att galla da
anstélIningsavtalet ingés och kan dven forlangas efter anstélIningsavtalets upphdrande.*

Lojalitetsplikten har varit foremal for provning i en rad olika mal genom &ren och Arbetsdomstolen
har vid flera tillfallen gett végledning kring pliktens omfattning. Lojalitetsplikten uppkom emellertid
ursprungligen under en tid d& naringsliv och arbetsmarknad i mangt och mycket sdg annorlunda ut an
de gor idag och mot bakgrund av en annan syn pa arbete. Under senare tid har naringslivet och
arbetsmarknaden genomgétt en rad forandringar i takt med den ekonomiska, teknologiska och globala
utvecklingen. Sysselsattningen inom industrin har de senaste decennierna alltmer minskat i omfattning
medan tjansteproduktionen dkat i motsvarande man. Samtidigt har metoderna for foretagsledning och
arbetsorganisation forandrats, och intradet i EU och inkorporeringen av Europakonventionen har
tillfort svensk arbetsrétt en helt ny, internationell dimension. Dessa forandringar har tillsammans lett
fram till en flexibilisering av arbetdivet, en fragmentisering av foretagandet och en externalisering av
foretags kostnader och risker. Forandringarna har inte minst paverkat arbetstagarens lojalitetsplikt.
Sarskilt tydliga & férandringarnainom ramen for konkurrensférbud och tystnadsplikt, som idag staller
stora krav pé foretags flexibilitet och effektivitet.?

Genom flexibiliseringen av arbetslivet, som primért &r olika strategier som har till avsikt att férbéattra
foretagens anpassningsformaga till exempelvis varierande arbetskraftsbehov, mérks idag en allt storre
rorlighet pa arbetsmarknaden och inhyrda bemanningsforetag och arbetstagare som byter anstallning
ar vanliga foreteelser hos dagens féretag. Som en konsekvens av flexibiliseringen har vidare atypiska
angtallningsformer och anstdllningsavtal — exempelvis distansarbete, uthyrning eller utldning av
arbetskraft och deltidsanstélining — bara okat. Ocksa férekomsten av enmansforetag och sa kallat
svartjobb har stigit.® Fragmentiseringen av foretagandet, s& som att dela upp féretagets verksamhet pé
flera juridiska personer, ar till stor del en konsekvens av den ekonomiska pressen. Vad sedan galler
externalisering av kostnader och risker sker detta exempelvis genom att anlita inhyrd arbetskraft eller
Overlamna verksamheten till ett managementforetag. En tendens &r att arbetsplatsen idag befolkas av
personer som inte kontrolleras av eller & anstéllda hos den som driver verksamheten.*

Arbetstagare har numera ocksa fatt en annan syn pa arbete och ett annat sétt att forhdla sig till detta.
Forr var arbetstagaren ofta bunden till ett och ssmma hierarkiskt styrda féretag och arbetade dar med
samma €ller liknande uppgifter under hela eller storre delen av sitt liv. Idag & det inte ovanligt att en
arbetstagare byter arbete flera ganger under sin livstid, helt byter bransch, eller rentav startar ett eget
med arbetsgivaren konkurrerande foretag. Den moderne arbetstagaren uppfattas som en medarbetare i

! Svensiter 1991 s 110. Under vissa omstandigheter anses &ven en lojditetsplikt féreligga innan anstéliningsavtalet ingétts.
Se nedan avsnitt 3.1.3 Arbetsstkande

2 Kallstrém och Malmberg 2009 s 19 ff och Svenséter s 110.

3 Kallstrém och Malmberg 2009 s 19 ff och Ds 2002:56 s 3 ff.

* Ké&lstrém och Mamberg 2009 s 19 ff.



foretaget och inte bara som en produktionsfaktor. Han & en part i dialogen pa arbetsplatsen och
arbetar under stérre ansvar med 6kad kunskap och kompetens.®

Till foljd av arbetsmarknadens och néringdlivets férandringar har lojalitetsplikten med tiden kommit
att prévas och till stor del kommit att utvecklas. Férandringarna har gjort sig starkt géllande i
modernare laggtiftning, réttspraxis och kollektivavtal. Dessa forandringar har framfér allt varit tydliga
for reglerna kring konkurrensforbud och tystnadsplikt, som idag stéller sarskilda krav pa foretags
flexibilitet och effektivitet. Nya utmaningar och problem har krévt nya och originellalésningar. Fragor
som uppkommit & bland annat om dagens rorligare arbetsmarknad fért med sig en stérre rétt for
arbetstagare att vara illojala mot arbetsgivaren och vilka olika typer av verktyg arbetsgivaren kan
anvanda for att skydda sig och férsékra sig om arbetstagarnas lojalitet. Den moderna arbetsgivaren
anvander sig bade av morot och piska for att tillforsakra sig trogna och motiverade arbetstagare. Olika
incitamentsprogram & exempel pa det forra och konkurrens- och sekretessklausuler exempel pa det
senare.’

| denna uppsats kommer den moderne |ontagarens lojalitetsplikt att behandlas, med sarskild fokus pa
omradena for konkurrensférbud och tystnadsplikt. Olika losningar pa dagens problem kommer vara av
betydelse for detta arbete och aven hur dagens lojalitetsplikt ser ut och fungerar praktiskt. Ambitionen
ar att integrera senare tids forandringar i lagdtiftning, réttspraxis och kollektivavtal med
framstallningen av lojalitetsplikten i dvrigt.

1.2 Syfte och fragestallningar

Denna uppsats har till syfte att teoretiskt redogora for arbetstagarens lojalitetsplikt, framfor allt med
avseende pa omradena for konkurrensforbud och tystnadsplikt, med utgangspunkt i Arbetsdomstolens
praxis. Inom dessa omraden skall ocksa olika |Gsningar pa eventuella problem presenteras. Inte minst
skall lojalitetsplikten undersokas utifran dagens naringsliv och arbetsmarknad, dar arbetstagare i allt
hogre utstrackning byter anstéllning, arbetar hemifran och startar med arbetsgivaren konkurrerande
verksamhet.

Uppsatsens har dven en praktisk sida. For konkurrensforbudet och tystnadsplikten kommer den
praktiskt verksamme juristens syn att undersdkas. Héar berdrs viss bevisproblematik och andra
pragmatiska sporsma som kan vara viktiga att beakta. Forhoppningen &r att detta skall ge arbetet ett
annat perspektiv som ett komplement till det teoretiska och att detta skall 6ka forstaelsen for resultatet.

1.3 Avgransningar

Uppsatsens inriktning kommer, vilket framhdlits ovan, att ligga pa konkurrensforbud och
tystnadsplikt. Andra delar av |ojalitetsplikten kommer att behandlas mer éversiktligt.

Arbetsgivarens lojalitetsplikt, vars existens & omdiskuterad, kommer inte att behandlas alls i denna
uppsats. Sa inte heller den lojalitetsplikt som réder mellan kollektivavtalsparter. Vidare kommer den
specialreglering som galler for den offentliga sektorn och for universiteten att utelamnas. Exempel pa
sadan reglering dterfinns i 7 8 LOA. Fokus for arbetet ligger med andra ord uteslutande pa privat
sektor.

®lbid.
® 1bid.



Det bor i detta sammanhang ocksa framhdllas att detta i forsta hand & en arbetsréttslig uppsats.
Arbetstagarens lojalitetsplikt angransar stundom till bade immateriaréttens och konkurrensréttens
omréde. | den man fragor aktualiseras som helt faller utanfor arbetsrattens omrade kommer dessainte
att nérmare berdras.

1.4 Metod och material

Under arbetet med denna uppsats har jag i huvudsak tillampat den traditionella réttsdogmatiska
metoden. Denna metod har till syfte att, genom tilldmpning av réttskélleldran, tolka och systematisera
gdllande rétt. Med uppsatsen syfte som grund har jag studerat och tolkat réttskallor med utgangspunkt
i klassisk rattskallehierarki, dar lag vager tyngst féljt av forarbeten, domstolspraxis och doktrin.

Eftersom innebdrden av arbetstagarens |lojalitetsplikt i synnerhet framgar av réttspraxis och doktrin har
dessa réttskélor varit av sarskilt stor relevans. Utgangspunkten for arbetet med denna uppsats har
utgjorts av praxis ifran Arbetsdomstolen. Doktrin har anvéants som ett komplement till Gvriga
réttskallor for att skapa forstael se och fa olika perspektiv.

Nér det galler de delar som bertr senare ars utveckling och praktiska 6vervaganden har information
framst inhdmtats genom samtal och diskussioner med praktiskt verksamma jurister och min
handledare, samt i viss man ifran senare &rs doktrin och utredningar.” Mycket av det som finns skrivet
om arbetstagares |ojalitetsplikt saknar ett anvandarpraktiskt och modernare perspektiv och traditionella
réttskallor har darfor varit av mindre betydelse for denna del.

1.5 Disposition

Denna uppsats bestdr av fyra delar. Den forsta delen ger en historisk bakgrund till arbetstagarens
lojalitetsplikt, vilket f6ljs upp av en allman genomgang av lojalitetspliktens innebord. Har behandlas
bland annat hur arbetstagarens lojalitetsplikt vaxt fram, vilka bakomliggande intressen plikten har och
vilka sanktioner som kan komma ifréga vid brott mot denna.

Den andra delen beskriver lojalitetspliktens olika delar, med undantag for konkurrensférbud och
tystnadsplikt, utifran ett gélande rétt perspektiv. Av denna del framgér vilken lagstiftning som finns,
vad som framkommit i praxis, och vilka férandringar som senare ars utveckling medfort.

De tre & den mer analytiska delen av uppsatsen. Under denna del beskrivs géllande ratt for
konkurrensforbud och tystnadsplikt utifran ett modernt perspektiv, med fokus pa den moderne
arbetstagaren. Under denna del finns &ven anledning att komma in pa en del praktiska 6vervaganden i
anglutning till konkurrensférbud och tystnadsplikt.

Uppsatsens fjarde och sista del & en avslutande diskussion. Har skall négra avslutande aspekter av
lojalitetsplikten och resultatet i Gvrigt diskuteras.

7 Sarskilt Kallstrém och Mamberg 2009 och Ds 2002:56.



2 Arbetstagares|ojalitetsplikt

2.1 Historisk bakgrund

| aldre rétt fanns det inte nagon enhetlig arbetsagstiftning. Istdlet ingick arbetsrétten som en del av
naringslagstiftningen pa olika omréden® Naringsagstiftningen innehdll visserligen ett fétal
bestdmmelser om legohjon, personer som tog tjanst pa langre tid hos en husbonde, men dessa var langt
ifrén uttdmmande® Inte forran & 1664 instiftades den forsta legostadgan, som kom att bli en
grundstadga for arbetsrétten under denna tid. Stadgan utfardades sista gangen & 1833 och var med
revideringar gallande lag anda till &r 1926. Legostadgan reglerade forhallandet mellan husbonden och
hans tjanstehjon (anstéllda) och berdrde framfor allt okvalificerad arbetskraft inom lantbruk och
husligt arbete. Den manga ganger yrkesutbildade arbetskraft som arbetade inom de privilegierade
néringsgrenarna omfattades i sin tur av specialagstiftning. Sa var exempelvis arbetstagare inom
handel och hantverk bundna av hall-, bergs- och skrdordningar, vilka senare ersattes av 1864 ars
fabriks- och hantverksordning samt 1864 ars naringsfrihetsordning. Speciallagstiftning och ovrig
arbetsréttslig reglering var emellertid undantag till legostadgan och i den méan speciallagstiftning
saknades kunde legostadgan f& verkningar &ven fér andra arbetskategorier.™

Forhallandet mellan arbetstagaren och arbetsgivaren under denna tid préglades av for arbetstagaren
langtgdende forpliktelser och har i rétdiga héanseenden kommit att betraktas som et
statusférhdllande.r Mellan  husbonden/méstaren  och  tjanstehjonet/gestéllen/larlingen  uppkom
namligen genom arbetsavtalet bestammelser som kan liknas vid de patriarkaliska forhallanden som
rader inom en familj. Arbetsgivaren var i denna relation den klart Gverordnande parten och
arbetstagaren den underordnande. Om tjanstehjonet rymde ifran husbonden skulle exempelvis
myndigheterna se till att denna aterfordes till husbonden. Likasa skulle tjanstehjonet stdlla hela sin
arbetskraft till husbondens férfogande och arbetstiden var ndrmast att betrakta som oreglerad eftersom
tjanstehjonet i stort sett var i tjanst dygnet runt. Statusforhdllandet, vilket praglades av
familjesamhorighet, framgick aven tydligt av 15 8 mom. 2 i 1864 &rs naringsférordning, dar det
stadgades att naringsidkare som hade fattiga barn i sin tjanst &gde forddrarétt Gver sddana barn till
dess att de uppnatt myndig alder. Ett exempel pa husbondens 6verordnande stallning i vrigt var 5 8 i
1833 ars legostadga, dar det framkom att husbonden hade rétt att aga de tjanstehjon som arbetade for
honom. Tjanstehjonet var i sin tur skyldig att vara sin husbonde trogen. Sa stadgadesi 10 §i 1833 &'s
legostadga att:

"Tjenstehjon skall i sitt forhallande wara gudfruktigt, troget, flitigt, lydigt, nyktert och sedligt samt
icke undandraga sig det arbete och de sysdlor, husbonde skéligen foresétter.” (Min kursivering)

Denna trohetsplikt, eller lojalitetsplikt, hade saledes direkt koppling till arbetstagarens underordnande
status och stéllning. Trots att legostadgan senare upphorde att gélla & 1926 levde sig lojalitetsplikten
emellertid kvar i svensk arbetsrétt."

Under senare delen av 1800-talet fick Sverige erfara en omfattande folkdkning och industrialismen
fick sitt stora genombrott. Samtidigt tog liberalismen sitt grepp om Europa. Den nya industrin och de
nya frihetsidéerna kravde nya former av reglering och efterhand ersattes de gamla statusforhallande
med avtalsfrihet.® Det forsta steget mot det fria anstdlningsavtalet blev 1864 &s
naringsfrihetsférordning. Denna reglering hade dock mindre praktisk betydelse och det fria

8 Adlercreutz 1954 s 98 f.

% Bland annat innehdll 1734 &s handelshalk sidana bestammelser.
10 Adlercreutz 1954 s 98 f och Henning 1984.

" Se exempelvis Schmidt 1959 s 10 och Adlercreutz 1954 s 27.

2 schmidt 1994 s 257.

3 Glav& 2001 s 25.
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anstallningsavtalet vaxte sig istéllet framfor allt starkt inom den framvéxande industrin. Avtal for
industriarbetare ingicks foretradesvis formlost och det fria anstallningsavtalet sag forsta gangen
dagens ljus. For industriarbetarna och hantverkarna férde det fria anstallningsavtalet med sig att
naringsfrihetsférordningen och legostadgan miste sin betydelse runt bérjan av 1900-talet. Under denna
tid borjade ocksa arbetsgivare och arbetstagare sluta sig samman i fackféreningar och kollektivavtalen
kom att reglera en alt stérre del av arbetsmarknaden. Tankarna kring avtalsfrihet innebar att
arbetsgivaren och arbetstagare nu skulle ses som jambdrdiga parter. | praktiken innebar avtalsfriheten
dock till en borjan inte nagon frihet i storre bemérkelse for arbetstagarna. Dessa var fortfarande
underordnade arbetsgivaren och det statusforhallande som tidigare hade gallt hade endast dverforts till
det nya systemet. Det gamla synséttet att arbetstagare och tjanstehjon skulle vara lojala mot
arbetsgivaren kom nu istéllet att gélla som ett led i anstéliningsavtalet.

Under 1900-talet okade avtalets betydelse for forhdllandet mellan arbetstagare och arbetsgivare.
Samtidigt minskade betydelsen av lagstiftning. Decemberkompromissen, vilken sl6ts & 1906-1907,
var den forsta dverenskommelsen mellan LO och SAF och kollektivavtalen fick nu ett bredare
genomslag pa den svenska arbetsmarknaden. Ar 1938 sléts Satsjobadsavtalet mellan nyss namnda
parter och arbetsmarknaden kom att besta nastan uteslutande av denna typ av avtal. Under 1970-talet
kom dock réttslaget att dterigen praglas av lagstiftade regler fran regeringens sida. Parallellt med detta
borjade fler utfyllnadsregler till anstéliningsavtalet att véxa fram. Dessutom kom rikstéckande
kollektivavtal att reglera stérre delar av anstédlningsforhalanden i olika branscher. Dessa tre
omstandigheter i kombination med varandra ansdgs av vissa dterigen ge nytt liv & det gamla
statusférhdllandet mellan  arbetsgivare och arbetstagare™ Det kan dock ifr8gasittas om
statusforhallandet nagonsin dog ut.

Den moderna synen pa anstalningen &r att det rér sig om en avtalsrelation. Liksom kdp, hyr och
forsdkring utgdr anstéliningsavtalet darfor en avtalstyp. Betydelsen av att anstdllningen & en
avtalsrelation &r att det inte enbart & vad parterna alva avtalat som ger avtalet innehdll. Réttsregler
hamtat fran annat innehall fyller ut rattsforhallandet. Detta réttsforhallande get upphov till ett mycket
stort komplex av réttsregler mellan parterna®®

Anstéllningsavtalet far sitt innehdll genom lagstiftning, kollektivavtal, tjanstereglemente och
personligt avtal. Normer for anstéllningsforhéllandet kan ocksd utlésas ur domstolspraxis.”’ Idag
grundas anstdlningsforhallandet, liksom andra avtal, pa parternas samstammiga viljeforklaringar.
Nagra sarskilda formkrav for avtalets giltighet kravs inte. Sdledes & det inget tvang att folja
avtaldagens bestammelser om anbud och accept, och det & heller inget tvang att avtalet ingds
skriftligen.”® | denna avtalsrelation & avtalet att anse som grunden for arbetstagarens lojalitetsplikt.
Lojalitetspliktsregleringen harstammar frén sedvanja — en efterleva av det gamla statusforhallandet —
eller ssom en tyst reglering av anstéllningsavtalet.™

14 Adlercreutz 2000 s 16, Glava 2001 s 25 och Adlercreutz 1954 s 150.
15 Adlercreutz 1964 s 7, 1954 s 29 ff.

16 schmidt och Sigeman 1994 s 11 f och Svenséter 1991 s 25.

Y Schmidt och Sigeman 1994 s 11 f och Svensiter 1991 s 25 1.

18 schmidt och Sigeman 1994 s 11 f och Svenséter 1991 s 25 f.

19 Se Svensiter 1991 s 110ff och SOU 1983:52 s 95.
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2.2 Allméant om ar betstagar es loj alitetsplikt

Den kanske tydligaste foljden av anstdllningsavtalet & att arbetstagaren dtar sig att arbeta for
arbetsgivaren. Arbetstagaren far harmed en sa kallade arbetsskyldighet, vilken brukar betecknas som
arbetstagarens huvudforpliktel se enligt anstallningsavtalet. Utmérkande for anstallningsforhallandet &
emellertid att det inte enbart grundar sig pa formogenhetsréttsliga prestationer. Det uppstar dven ett
personligt forhdllande mellan arbetsgivare och arbetstagare. Anstallningsforhdllandet & vidare en
langvarig avtalsrelation, till skillnad frén mer momentana avtal sa som kop. Dessa tva omstandigheter
tillsasmmans medfor att anstdlningen for med sig forpliktelser vilka & mer langtgéende an i
kontraktsforhallanden i 6vrigt. Den typen av forpliktelser brukar karaktériseras som biforpliktelser. En
sadan biforpliktelse & arbetstagarens lojalitetsplikt. Denna skyldighet, som egentligen & ett
samlingsnamn for en rad olika dligganden, géller sa att séga parallellt med arbetsskyldigheten och ar
darfor inte direkt inbegripen i den.®

Arbetstagarens lojalitetsplikt &r inte generellt reglerad i lag, &ven om vissa lagregler férekommer for
speciella omraden. Inneborden av lojalitetsplikten framgdr istéllet i forsta hand av réttspraxis och
doktrin. Bestdmmelser hittas ocks& vanligen i kollektivavtal och enskilda anstéllningsavtal.?* Schmidt
har ssmmanfattningsvis beskrivit lojalitetsplikten som en skyldighet for arbetstagaren att ”sdtta
arbetsgivarens intresse framfér sitt eget samt att undvika l&gen, dér han kan kommai pliktkollision”.?
Det priméara & att arbetstagaren méaste avhalla sig frén atgarder som ar dgnade att skada eller pa annat
sétt forsvéra arbetsgivarens verksamhet.® Arbetsdomstolen har vidare faststédllt att arbetstagarens
stélning har betydelse for vilka krav man kan stélla pa dennes lojalitet. Av arbetstagare med hogre
befattningar kan stérre lojalitet krévas. Avgdrande for vilken grad av lojalitet som kan krévas &r darfor

generellt hur fértroendebetonad anstéliningen &r.*

Lojalitetsplikt &r ett begrepp som innefattar olika regler for en mangd olika situationer. Generellt sett
anses arbetstagarens lojaitetsplikt omfatta upplysningsplikt, krav p& en fullgjord arbetsinsats,
inskrankningar i arbetstagarens kritikrétt, krav i Ovrigt pa vandel, konkurrensférbud och
tystnadsplikt.”> Reglerna & inte sidllan omfattande och komplexa. | normala fal upphor
lojalitetsplikten att gélla vid anstéliningens slut, men plikten kan aven forlangas efter anstéllningens
upphérande genom avtal.®

Arbetstagarens lojalitetsplikt harstammar, som framgatt ovan, ifrén det personliga forhdllande och
fortroende som praglar, och historiskt sett har praglat, réttsforhdllandet mellan arbetsgivare och
arbetstagare.”” Sett fr&n modern horisont & anstéllningen en avtalsrelation och ur ett vidare perspektiv
& arbetstagarens lojalitetsforpliktelser en grundldggande forutsdttning for vart produktionssystem.
Detta produktionssystem bygger pa |onearbete. | den man arbetstagaren skall kunna utfora sitt arbete
& det nodvandigt for denne att fa tillgang till information och kunskaper om arbetsgivarens
verksamhet. Att arbetstagaren far tillgang till dennainformation och kunskap har forstds sin grund i ett
fortroende fran arbetsgivarens sida och for dennes rékning. | manga moderna foretag s som rena
kunskapsforetag kan rentav arbetstagarna besitta allt det kunnande som arbetsgivaren har. Sa &
sarskilt fallet déar arbetsgivaren inte & en fysisk person som géalv medverkar i verksamheten. Som en
konsekvens av detta & arbetsgivare manga ganger utldamnad & arbetstagarens goda vilja

2 K alstrém och Malmberg 2009 s 243 f och AD 1994 nr 79. Se &ven Schmidt 1994 s 257 f.

*1 Svensiter 1991 s 110.

2 schmidt och Sigeman 1994 s 194 och Schmidt 1959 s 242.

= Nicander i JT 1/1995-96 s 38 f och AD 1993 nr 18, AD 1989 nr 90.

 Se AD 1982 nr 110.

% schmidt och Sigeman 1994 s 11 f och Svenséter s 25.

% Nicander i JT 1/1995-96 s 32 ff.

%' schmidt och Sigeman 1994 s 11 f och Svensiter 1991 s 25. Se &ven Nicander | JT 1/1995-96 s 38 ff.
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Lojalitetsplikten &r ett skydd for arbetsgivaren i nagra av dessa situationer och ar ett sétt att se till sa
produktionssystemet kan upprétthallas.”®

Tanken om lojalitet & ocksd en konsekvens av synen pa anstdllningsavtalet som en samarbetsform.
Hénsyn och fortroende & en forutsdttning for att samarbete och samverkan skall fungera
Lojalitetsplikten har till syfte att stérka den typen av sidor hos avtalsrelationen och hindra att
partsegoismen gar for 1angt. Genom lojalitetsplikten maste vardera parten under eget ansvar ta hansyn
till motpartens intressen, samtidigt som parten strévar efter att tillgodose sina egna.®® N&r det talas om
arbetstagarens lojalitetsplikt gor sig i forsta hand tva motstéende intressen géllande. A ena sidan gor
sig arbetsgivarens intresse gallande att i stérsta mdjliga utstrackning erhalla skydd, vilket upprétthaller
den arbetsmarknad och det naringdliv vi idag har i Sverige. Fran ett samhallsperspektiv &r det givetvis
viktigt att foretag som vanligen stér hela den ekonomiska risken kan lita pa sina anstéllda. Pa detta sétt
kan nyajobb genereras och tillvaxt och vélfard ga framét. A andra sidan gor sig arbetstagarens intresse
gdlande att i sa liten omfattning som mdjligt fa sin handlingsfrihet beskuren. Frén samhallets
synvinkel & det betydelsefullt att manniskor skall kunna férsdrja sig och att den kunskap en anstalld
besitter skall kunna anvéndas dven efter anstallningen upphort till att féra utvecklingen framét.®

En nérliggande fréga i detta sasmmanhang &r i vilken man arbetstagaren fritt far disponera dver sin
fritid. Har kan det konstateras att den réttsiga utgangspunkten &r att arbetstagaren har rétt att
disponera sin fritid pa det sétt han sjav onskar. Denna utgangspunkt har dock manga undantag. Det &r
inte mojligt att dra en grans mellan arbete och fritid och skyldigheter som fdljer av anstéliningen kan i
sdva verket i storre eller mindre utstréckning paverka arbetstagarens majligheter att forfoga 6ver sin
fritid. S& kan exempelvis den anstélld som begér en brottslig garning pa sin fritid eller inte gor ett
fullgott arbete till foljd av ett extraknack bryta mot sin lojalitetsplikt och dérfér mista sin anstélining.*

2.3 Sanktioner

Brott mot lojalitetsplikten i ett anstalIningsforhdllande kan bli att bedéma som avtalsbrott. Pafoljderna
inom arbetsrattens omrade som kan bli aktuella & uppsagning och avskedande. | Arbetsdomstolens
praxis férekommer flerafall dar rekvisiten for avsked har ansetts uppfyllda, i synnerhet fall som berért
konkurrerande verksamhet. Ur straffrattdig synvinkel kan vissa brott, exempelvis troldshet mot
huvudman, forekomma. Parallellt med ovan redovisade pafoljder kan ocksa skadestandsskyldighet
forekomma. Skadestandslagens 4 kap 1 § kan har komma att tillampas om " synnerliga skal” foreligger
och det inte & fraga om missbruk av foretagshemligheter i lagen om foretagshemligheters (FHL)
mening —i vilket fall 4 kap 1 § skadest&ndslagen inte skall till&mpas.® Ar lojalitetsbrottet ett brott mot
kollektivavtal aktualiseras medbestdmmandelagens skadestandsbestammelser i 54, 55 och 60 88. Inte
heller under dessa omstandigheter & 4 kap 1 § skadestandslagen tillamplig, om &n grunderna for
denna bestammelse kan inverka pa bedomningen vid kollektivavtalsbrott som utgor |ojalitetsbrott.
M edbestdmmandel agens bestdmmel ser for bland annat med sig en rétt till erséttning for ideell skada.®

Nedan skall redogoras for lojalitetspliktens olika delar med undantag for konkurrensforbudet och
tystnadsplikten. Dessa delar skall istéllet behandlas under ett sarskilt avsnitt for sig.®

2 gvensiter 1991 s 112 och SOU 1983:52 s 312 ff.

2 Ds 2002:56 s 288.

% Svensiter 1991 s 112 ff.

L AD 1982 nr 29 och Glava 2001 s 383.

%2 prop 1987/88:155 s 43.

% MBL 55 § och Nicander i JT 1/1995-96 s 41. Ett exempel fr8n senare tid dér en arbetstagare blivit skadestdndsskyldig
enligt bestédmmelsernai medbestémmandelagen & AD 2010 nr 42.

% Se nedan avsnitt 4.
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3 Lojalitetspliktens olika delar
3.1 Arbetstagar es upplysningsplikt

3.1.1 Inledning

En dterkommande och i doktrinen relativt omskriven del av arbetstagares lojalitetsplikt & den sa
kallade upplysningsplikten. Upplysningsplikten & en skyldighet for arbetstagaren att sjavmant
underrétta arbetsgivaren om sadana férhallanden som arbetsgivaren bor fa vetskap om for att kunna
tillvarata sin rétt. Plikten anses félja av det allmanna lojalitetskravet pa att fullgora en arbetsinsats som
tillgodoser arbetsgivarens intressen och kan regleras i kollektivavtal eller ensidig arbetsgivarreglering
t.ex. reglementen eler alméanna ordningsforeskrifter. Undantagsvis forekommer &dven ett fétal
lagbestammelser som reglerar bestamda fall.® Praktiska exempel p& upplysningsplikten & att
informera arbetsgivaren om storningar i arbetsprocessen, fel pa ravaror eler verktyg, faror i
verksamheten, samt brottsliga gérningar som kan skada arbetsgivaren.® Upplysningsplikten gér sig
ocksa gdllande i en de fall da en arbetssokande vid anstdllningstillfalet inte salvmant upplyser
arbetsgivaren om vissa férhéllanden som & av betydelse fér dennes beslut att anstdlla® Brott mot
upplysningsplikten kan under vissa omstéandigheter utgéra grund fér uppsagning eller avskedande.®

Upplysningsplikten har behandlats sparsamt i praxis och pliktens omfattning & darfor forhallandevis
oklar. | praxis, liksom i doktrinen, tycks man dock vara 6verens om att arbetstagarens stallning hos
arbetsgivaren och vilka arbetsuppgifter arbetstagaren anfortrotts & vasentligt for att bestamma pliktens
omfattning.®*® En hogre stéllning, en sirskild fértroendestélining eler arbetsuppgifter i 6vrigt av
kontrollerande art torde féra med sig skyldighet att upplysa arbetsgivaren och dessutom gélv avhjapa
fel. Nar det géller en arbetstagare med |&gre stéllning, exempelvis en arbetare som " stér vid bandet”, &
det betydligt osdkrare om sadana skyldigheter kan anses foreligga. Trots viss osdkerhet kring vilka
skyldigheter en arbetstagare med lagre stéllning har & han emelertid, liksom en arbetstagare med
hégre stéllning, skyldig att avhéllasig frén handlingar som kan skada arbetsgivaren.”

Ett fall dar arbetstagarens stéllning hade betydelse var AD 2003 nr 21.

| malet hade en verksamhetschef som arbetade &t ett foretag som bedrev personlig assistans &t
funktionshindrade fétt kannedom om, sedan hon bestamt sig for att avsluta sin anstéllning, att 20
av foretagets totalt 31 brukare — personer som erhdll personlig assistens — vt att séga upp sina
avtal med foretaget. Trots att uppsagningarna utgjorde en vasentlig del av foretagets verksamhet
och att dessa uppsigningar orsakade stor oro bland de anstéllda p& féretagets kontor, hade
verksamhetschefen vantat med att upplysa arbetsgivaren om uppsigningarna tills en méanad efter
at hon fat kannedom om dem. Underldttelsen lamnades i en veckorapport till
verksamhetsl edningen dér antalet uppsagningar angavs uppgatill endast 17 stycken, istdllet for det
faktiska antalet om 20 stycken. Foretaget yrkade pa skadestand for underl dtenheten att omedel bart
rapportera om brukarnas uppsagningar vilket enligt foretaget orsakat verksamheten ekonomiskt
bortfall.

Arbetsdomstolen ansdg att verksamhetschefen, som haft ett sjalvstandigt ansvar for verksamheten,
asidosatt sin lojalitetsplikt enligt anstéllningsavtalet da hon underldtit att utan dr6jsmal, till
ledningen rapportera om brukarnas uppségningar och den oro bland personalen som
uppsagningarna gav upphov till. Av vikt i beddmningen var att verksamhetschefen innehaft en

% Kallstrém och Malmberg 2009 s 244 f och AD 2003 nr 21 och AD 2010 nr 42. Att en s&dan genomgripande skyldighet for
arbetstagaren skulle existera generellt har dock ifrégasatts i doktrin. Set.ex. Svensiter 1991 s 173.

% Nicander i JT 1/1995-96 s 39.

3" Mamberg, Arbetssikandes upplysningsplikt i JT 2000-01 s 638.

% Set.ex. AD 2001 nr 24.

¥ Set.ex. AD 2003 nr 21 och AD 2010 nr 7.

4 K allstrém och Malmberg 2009 s 244 f, Schmidt 1994 s 260 och Svenséter 1991 s 173-174.
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sadan stdllning i foretaget att sarskilt stora krav pa lojalitet kunnat stéllas p& henne. | konsekvens
med detta menade domstolen att verksamhetschefen, med héansyn till de omsténdigheter som
foreldg, haft en skyldighet att omgdende rapprotera ala vasentliga férandringar i verksamheten
direkt till ledningen. S& var fallet trots att det saknades direktiv och instruktioner om hur
uppsagningar skulle rapporteras. Att verksamhetschefen, enligt egen utsaga, kontaktat den
ekonomiansvarige for foretaget som gett besked om att uppségningarna skulle rapporteras forst nér
de var ett faktum, ansdgs inte foranleda ndgon annan bedémning enligt domstolen. De
anstrangningar verksamhetschefen sagt sig gjort for att kontakta ledningen anségs inte tillrackliga
for att denna skulle ansetts ha fullgjort sin upplysningsplikt. Vid beddmningen av om
verksamhetschefen  kunde anses skadestdndsskyldig ansdg domstolen  emellertid — att
underl&tenheten att omedel bart rapportera om brukarnas uppsagningar och det ekonomiska bortfall
det orsakats som en foljd av uppsagningarnainte kunde anses ha ndgot samband.

| fallet ansdgs arbetstagaren ha agerat illojalt mot arbetsgivaren och brutit mot sin upplysningsplikt. |
den man faktisk skada hade kunnat pavisas av foretaget skulle dven en sanktion i form av skadestand
ha kunnat bli aktuell. For malets utgang lade Arbetsdomstolen sarskild vikt vid verksamhetschefens
stallning. Troligen skulle beddmningen bli annorlunda for en arbetstagare med lagre stéllning, om an
det bara kan spekuleras i om en sddan arbetstagare ocks skulle anses handlat illojalt eller inte.

3.1.2 Arbetsmiljon
Vad gdler upplysningsplikt for arbetsmiljon pa arbetsplatsen finns denna reglerad i lag.
Arbetsmiljélagen 3 kap 4 8§ 1 stycke stadgar:

" Arbetstagaren skall medverka i arbetsmiljoarbetet och deltai genomférandet av de dtgérder som
behovs for att astadkomma en god arbetsmiljo. Han skall folja givna foreskrifter samt anvanda de
skyddsanordningar och iaktta den forsiktighet i 6vrigt som behdvs for att forebygga ohélsa och
olycksfall.” (Min kursivering)

Genom kravet pa att astadkomma en god arbetsmiljo & arbetstagaren bland annat skyldig att i viss
man upplysa arbetsgivaren eller skyddsombud om, samt gjalv rétta till, faror och skador som denne
iakttar i verksamheten. Dessutom maste arbetstagaren folja de regler om allmén upplysningsplikt for
faror i verksamheten som har utférdats av arbetarskyddsstyrelsen. Aven i ordningsregler forekommer
att arbetstagarna uppmanas att rapportera fel och faror som uppmérksammas. | juridisk mening bor
emellertid arbetstagarens ansvar sannolikt vara begransat till att han foljer bestdmmelserna for hans
arbete och till férh&llande runt den egna arbetsplatsen.” Vilken typ av arbetsuppgifter som
arbetstagaren har & sdledes &ven pa arbetsmiljdomradet vasentligt. Med hogre anstédllning foljer hogre
krav och vice versa. Fahlbeck exemplifierar det hela pa foljande sétt: " Verkstadsarbetaren & kanske

2 43

inte skyldig att rapporterat.ex. att en maskin haller pa att ga sonder, vilket daremot arbetsledaren &r”.

I nagrafall har daremot arbetstagaren ett strikt ansvar att upplysa arbetsgivaren eller skyddsombud om
en foreliggande situation. Sa faststaller exempelvis arbetsmiljolagen 3 kap 4 § 2 stycke att:

"Om arbetstagaren finner att arbetet innebdr omedelbar och allvarlig fara for liv eller hélsa, skall
han snarast underrdtta arbetsgivaren eller skyddsombud. Arbetstagaren & fri fran
ersittningsskyldighet for skada som uppstér till foljd av att han underldter att utfora arbetet i
avvaktan pa besked om det skall fortséttas.” (Min kursivering)

4L Jfr dock AD 2010 nr 42.
“2 Svensiter 1991 s 174.
3 Fahlbeck 1994 s 234.
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Bestammelsen gér sig dven gélande d& den egna arbetsuppgiften medfér fara for annan.* Négra
sanktioner & inte kopplade till bestdmmelsen och det kréavs sannolikt ett uppenbart fall for att brott
mot denna skall kunna medfora att en arbetsgivare far rétt att séga upp en arbetstagare.

3.1.3 Arbetsstkande

Under senare tid har upplysningsplikt aven for arbetsstkande kommit att uppmarksammas. Det finns
inga uttryckliga arbetsréttsliga regler for en sédan plikt.”> Av alménna avtalsréttsliga regler, sarskilt
30 och 33 8§ avtaldagen, foljer dock en skyldighet for arbetssokande att pa egen hand lamna
upplysningar da ett fortigandet skulle anses svikligt eller sta i strid mot tro och heder. For att denna
skyldighet skall aktualiseras krévs att den arbetssbkande maste antas ha kant till de aktuella
omstandigheterna (det récker inte med att arbetssokande borde kant till dem), att arbetsgivaren inte
kant till dessa omstandigheter och att denna kunskapslucka paverkat hans beslut att inga avtalet eller
paverkat avtalets innehdll (kausaitet), samt att forhallandena i Ovrigt visar att det méste dligga
arbetssokanden att |amna arbetsgivaren de aktuella upplysningarna da ett fortigande framstér som
svikligt eller eljest otillborligt. Om arbetsstkande haft skél att anta att omstandigheterna redan var
kanda for arbetsgivaren eller inte var av betydelse for dennes vilja att ingd avtalet & avtalslagens
bestdmmelser emellertid inte tillampliga. Arbetssokande maste sdledes vara i ond tro om att
omstandigheterna var okanda och av betydelse for arbetsgivaren.®

Arbetsdomstolen har i sitt avgérande AD 2000 nr 81 klargjort att skillnad skall géras mellan a ena
sidan upplysningar om personliga forhallanden och, & andra sidan, upplysningar om sadant som direkt
inverkar pa arbetstagarens mojligheter att utféra sina arbetsuppgifter. Upplysningsplikten betréffande
personliga forhadlanden & begransad till sddana omstandigheter som skulle utgora saklig grund for
uppsagning. Vad gdler upplysningsplikten for sadant som direkt inverkar pa arbetstagarens
mojligheter att utfora sina arbetsuppgifter ar det oklart hur langt denna stracker sig. Arbetsdomstolen
antyder att plikten skulle vara mer vidstrackt i dessafall och kanske dven omfatta omstandigheter som
inte utgdr saklig grund for uppsagning. Inte desto mindre torde Arbetsdomstolen genom att koppla
upplysningsplikten gallande personliga forhalanden till saklig grund foér uppsagning gett plikten en
ganska inskrankt omfattning och arbetsgivaren far nog rakna med att arbetssokande inte &r skyldiga att
upplysa om alaférhéllanden som denne tycker sig ha rétt att f& veta.®’

Sanktioner for arbetsstkandes underldtenhet att |1amna upplysningar & bland annat avskedande enligt
18 8§ LAS. Bevishordan ligger pa arbetsgivaren att visa att en arbetstagare i strid med 30 § eller 33 §
avtalslagen underl&tit att 1amna upplysningar. Arbetsgivaren maste ocksa visa att omstandigheterna
som inte upplysts om verkligen foreligger.®

3.1.4 Arbetsresultat och biprodukter

En fraga som behandlats i doktrin & huruvida upplysningsplikten &en omfattar olika arbetsresultat
som framkommer i verksamheten. Omradet & omdiskuterad och angrénsar delvis till
immaterialréttens omréde. | viss man ar upplysningsplikt for olika typer av arbetsresultat |agstadgad.
Exempelvis aerfinns i 4 8 i lagen om rétt till arbetstagares uppfinningar en bestéammelse med
innebOrden att arbetstagare utan drojsmd skall underrdtta arbetsgivaren om uppfinningar var

“ Prop. 1976/77:149 s 260.

“ Jfr Skollagen (2010:800) 2 kap 31 &.

“ Malmberg, Arbetssikandes upplysningsplikt i JT 2000-01 s 638 ff och AD 2000 nr 81. Se &ven AD 2005 nr 64.
4 Mamberg, Arbetssbkandes upplysningsplikt i JT 2000-01 s 643-645.

8 Malmberg, Arbetssikandes upplysningsplikt i JT 2000-01 s 639 f och AD 2000 nr 81.
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utnyttjande faller inom arbetsgivarens verksamhetsomrade. Orsaken &r att arbetsgivaren skall kunna
tillvarata de réttigheter lagen ger denne. Ocksd i kollektivavtal &terfinns sddana bestammelser.®

Men vad géller da nar upplysningsplikten for arbetsresultat inte finns reglerad i lagstiftning eller
kollektivavtal? Nagra generella regler for en upplysningsplikt avseende arbetsresultat & svart att ange
utanfor lag- och avtalsomradet. Det kan har diskuteras om arbetstagarens skyldig att avhala sig fran
handlingar som & &gnade att skada arbetsgivaren @ven kan tillampas pa upplysningsplikten for
arbetsresultat. Mot bakgrund av denna skyldighet kan det hévdas att en arbetsgivare tillfogas skada i
den man han fortsétter anvanda gamla produktionsmetoder i ovishet om en mdjlig forbattring som
arbetstagaren kanner till. Arbetsgivaren skullei safall harétt till all den nytta som en arbetstagare kan
komma att bidra med genom négot slags positivt kontraktsintresse.® Hallbarheten i en sddan
argumentation & dock tveksam.

Generdllt, i avsaknad av lagstiftning, torde en upplysningsplikt som omfattar samtliga arbetstagare och
deras arbetsresultat inte ha ndgot omfattande innehdll. Fran arbetsgivarens perspektiv kan detta te sig
problematiskt da denne &r relativt uteddlamnad a arbetstagarens goda vilja. Framfor allt & detta fallet
néar det kommer till rena kunskapsvinster, sasom i forskningsverksamhet eller da kunskapen blir att
klassa som en ”biprodukt” under skapandet av ett annat, direkt &syftat, resultat.> Det & givetvis av
intresse for arbetsgivaren och samhéllet i stort att arbetsgivaren, som bidrar med materiella och
immateriella tillgangar, far utdelning for den tid och de resurser han satsar. Detta ger arbetsgivaren
incitament att investera i verksamheten och i utvecklingen av ny kunskap. Samtidigt bor det
framhdllas att arbetstagaren ocksa bor fa incitament for att forbéttra verksamheten samt skapa nya
innovationer. Detta aterkommer jag till nedan under avsnitt 3.1.3.

| fraga om arbetstagares upplysningsplikt for arbetsresultat som ar direkt asyftat med arbetsuppgiften
torde det vara klart att arbetstagaren inte far hemlighdlla sadant resultat. Det far sdledes anses som en
del av anstdllningsavtalet att arbetstagaren i detta fall & skyldig att §dlvmant underrétta arbetsgivaren
om resultatet. Att s& & fallet maste anses underforstétt.>

Nér det galler biprodukter &r réttslaget mera osakert. Att nagon allmant géllande upplysningsplikt for
olika arbetsresultat skulle galla, ndrmast i analogi med 4 § lagen om rétt till arbetstagares
uppfinningar, ar tveksamt. Svensdter menar att i den man arbetstagaren har en hogre stéllning, eller om
biprodukten har sarskilt samband med arbetstagarens arbetsuppgifter sasom vid forskningsverksamhet,
bor upplysningsplikt kunna foreligga. Orsaken &r att arbetsgivaren i dessa fall generellt sett har
investerat mer i arbetstagarens kunnande an han gjort ndr det géller exempelvis en arbetare i
produktionen. En sadan skyldighet for arbetstagare med hogre stéllning éverensstammer ocksa med de
hégre krav och skyldigheter som anses gélla for dessa arbetstagare.™

3.1.5 Brottdlig verksamhet

| den man brottslig verksamhet forekommer pa arbetsplatsen uppkommer frégan om arbetstagaren har
en skyldighet att underrétta arbetsgivaren om denna och kanske &ven hindra ett sadant handlande.
Inom straffrétten och allménna regler om skyldighet att avd¢ja brott & huvudregeln att det inte finns
nagon skyldighet att anmala brott, &ven om undantag finns.>* Arbetstagaren har avsevért |angre gdende
skyldigheter &n vad som foljer av sadana regler. Schmidt menar att arbetstagare som tillhor foretags-

“ Svensiter 1991 s 178 f.
% | bid.
L Ibid.
%2 |bid.
% Ibid.
% Set.ex. BrB 23kap 6 §.
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eler arbetdedningen & skyldiga att rapportera alla oegentligheter och &ven hindra att skada
uppkommer. Detta torde ocksa gdlla vissa vanliga arbetstagare med fortroendestdlining. En
underordnad arbetstagare har dock knappast skyldighet att anméala eller ingripa mot sméftrseelser
vidtagna av arbetskamrater.®

| AD 1981 nr 144 hade en lastbilschauffor som fraktade gods mellan tva olika orter blivit avskedad
sedan det framkommit, under en polisutredning for en stor stéldharva, att han vid minst tva
tillfallen haft kopplingar till stélder mot arbetsgivaren. Vid ett tillfale hade chaufforen till&tit en
arbetskamrat att tillsammans med ett paket, som chaufféren under farden fétt klart for sig innehdll
stoldgods fran arbetsgivarens godsterminal, dka med en stréacka under en Kkorning.
Lasthilschaufforen rapporterade inte det intréffade och gjorde heller inte ndgra forsok att hindra
arbetskamraten. Vid det andra tillfalet hade en meddkande arbetskamrat liksom vid det forsta
tillfallet utfort en stold. Arbetskamraten var arbetsgivarens son och denne hade fore transporten
rapporterat att en plastmatta saknades i chaufforens last. Under vagen formadde kamraten
chaufforen att stanna sa att denne kunde flytta den ” saknade” mattan till sin egen bil. Ocksa denna
gang underl&t chaufforen att upplysa arbetsgivaren om incidenten. Vardet for stolderna uppgick till
390 kr respektive 100 kr.

Tingsrétten och Arbetsdomstolen ansdg att inte ens saklig grund for uppsigningen forelég.
Géllande det forstatillfallet anforde Arbetsdomstolen att chaufforens underldtenhet att underrétta
arbetsgivare var forstaelig i ljuset av att man i regel drar sig for att ange en arbetskamrat for stéld.
Visserligen ans3g domstolen att chaufforen borde ha upplyst arbetsgivaren om incidenterna, men
dennes forsummelse att géra detta var inte ett tillrackligt allvarligt felsteg for att saklig grund for
uppsagning skulle foreligga. Det andra tillfallet var enligt Arbetsdomstolens mening alvarligare.
Dér hade det rort sig om en stéld ifran den last chaufforen svarade for och till rdga pa allt hade
denne underléttat tillgreppet. Mot bakgrund av chaufférens drygt femdrigt va vitsordade
anstéllning, att han g haft ndgon vinning av stlden, och att det var arbetsgivaren son som utfort
och planlagt stolden, ansags emellertid inte heller detta varatillrackligt for att siga upp chaufféren.

Fallet behandlar upplysningsplikten for brottdiga garningar som kan skada arbetsgivaren och ar ett av
fa av sitt slag. Observeras bor att Arbetsdomstolen ansdg att chaufforen haft en upplysningsplikt vid
vart och ett av de uppkomna tillfallena. Underlatenheten att upplysa arbetsgivaren ansdgs dock inte
utgdra saklig grund for uppsagning i 7 8§ LAS. | denna beddémning var flera faktorer avgdrande.
Domstolen lade sarskild vikt vid anstallningens |angd, om den upplysningsskyldige haft nagon vinning
av den brottdiga handlingen, samt vilken relation den upplysningsskyldige hade till den som utférde
brottet. Arbetstagarens stdllning diskuterades inte direkt i malet, men domstolen understrok att det
maste ga att stélla hdga krav pa chaufforer i fraga om noggrannhet och hederlighet.

3.1.6 Utveckling och dvervaganden

| takt med att arbetstagare alt oftare byter anstdllning och atypiska anstéllningsformer okar i
omfattning torde det vara klart att upplysningsplikten idag fatt en okad betydelse for arbetsgivare
runtom i Sverige. Detta visar sig inte minst i Arbetsdomstolens praxis dar en tredjedel av samtliga fall
som berdr upplysningsplikten & avgjorda fr8n & 2000 och framét.® Dagens foretag forlitar sig i alt
stérre utstrackning pa sina anstéllda och deras kunnande, och |ontagare fér standigt 6kat ansvar och
mer att sdgatill om. Som en konsekvens av detta vore det inte konstigt om arbetstagare idag i hégre
grad skulle omfattas av upplysningsplikten, da arbetstagarens stéllning hos arbetsgivaren och vilka

*® Ds 2002:56 s 305 f och AD 1981 nr 144. Se &ven Schmidt 1959 s 247 och 1994 s 260 f.
% vid sokning efter rattsfall hos Thomas Reuters Karnov framkommer att sju av tjugotva réttsfall & avgjorda fran & 2000
och framét.

18



arbetsuppgifter arbetstagaren anfortrotts paverkar upplysningspliktens omfattning.>” En viss tendens i
denna riktning g&r att ana i senare &rs avgdranden i Arbetsdomstolen.® Att arbetssikande har viss
upplysningsplikt & numera vidare klarlagt.”®

En konsekvens av senare tids utveckling ar att det inte séllan finns ett stort intresse av en dialog mellan
arbetsgivare och arbetstagare, speciellt inom renodlade kunskapsforetag. Att arbetsgivaren sedan blir
upplyst om vissa omstandigheter han bor fa vetskap om for att tillvarata sin rétt ligger givetvis framst i
arbetsgivarens intresse, men i bastafal dveni arbetstagarens. | ljuset av upplysningspliktens betydelse
finns det skal for arbetsgivare att ta fragor kring denna skyldighet pa& allvar och skydda sig mot
eventuella skador som kan uppkomma till foljd av oftillrécklig kunskap och brist pa forebyggande
atgarder. Eftersom réttslaget kring upplysningsplikten, som framhdllits ovan, fortfarande &r tamligen
oklart finns det al anledning for arbetsgivaren att fordjupa sin kunskap och, i den man det & majligt,
undvika framtida konflikter dar utgangen & oklar. | det idedla fallet tjanar bade arbetsgivare och
arbetstagare pa att redan innan anstélIningen paborjas reda ut vad som géller och hur framtida problem
skall l6sas.

Som framgatt anses upplysningsplikten numer borja géla for en person i det égonblick han soker
anstallning hos ett foretag. Sa har arbetssokande en upplysningsplikt for vissa omstandigheter som
redovisats ovan. Arbetsdomstolen har emellertid dven uttalat att det "som regel anses ankomma pa
arbetsgivaren att stélla de fragor om den arbetssdkandes allmanna vandel som arbetsgivaren anser har
betydelse for den aktuella anstdlIningen”.® Av detta uttalande kan slutsatsen dras att arbetsgivaren kan
undvika manga av de oklarheter arbetssokandes upplysningsplikt medfor genom att redan under
anstalIningsintervjun stélla frégor som kan ha betydelse for anstéllningen. Sarskilt galler detta frégor
som avser aftt utreda omstandigheter dar arbetssokandes underldtenhet att savmant lamna
upplysningar inte kan anses utgdra otillborligt eller svikligt beteende. Eftersom anstéliningen idag
praglas av en 6ppenhet och ett samarbete mellan arbetsgivare och arbetstagare blir det extra viktigt att
fa vasentlig information om en arbetstagare redan pa et tidigt stadium. Genom att arbetsgivaren
internt klargdr vilka omstandigheter som &r av betydelse for dennes vilja att anstdlla, exempelvis
genom att utfarda foreskrifter dar det framgdr vilka omstandigheter som maste utredas fore
anstallning, kan en situation undvikas dar arbetstagaren anstdller en person som senare visar sig i
arbetsgivarens 6gon olamplig for arbetet men dar det samtidigt & oklart om denne kan ségas upp med
hanvisning till att han brustit i sin upplysningsplikt.

Andra lampliga preventiva atgarder fran arbetsgivarens sida ror upplysningsplikten for olika
arbetsresultat som framkommer i verksamheten nér plikten inte finns reglerad i lagstiftning eler
kollektivavtal. | takt med att den moderne arbetstagaren far stérre mojligheter till eget ansvar och
storre friheter Okar ocksa chanserna att rena kunskapsvinster och liknande arbetsresultat uppkommer i
verksamheten utan arbetsgivarens vetskap. Upplysningsplikten torde i dessa sammanhang inte ha
nagot omfattande innehall och arbetsgivaren ar darfor manga ganger utlamnad & arbetstagarens goda
vilja. Ett sétt att undvika denna situation & att avtala om en langre gaende upplysningsplikt i dem
anstalldes anstalIningsavtal. S& kan ocksa goras for eventuella biprodukter. Pa upphovsréttens omrade
ar det vanligt med anstéllningsavtal som ger arbetsgivaren en mer omfattande rétt till de verk som
skapats i ett anstéllningsforhalande. Liknande klausuler for upplysningsplikt torde kunna kombineras
med upphovsréttsliga bestammelser for att skapa forutsebarhet och undvika skada. For att ocksa
motivera arbetstagaren att upplysa arbetsgivaren, och dessutom ge nagot tillbaka till arbetstagaren, kan

5" AD 2003 nr 21 och AD 2010 nr 7.

% Sehl.a. AD 2010 nr 42, 2010 nr 7, AD 2005 nr 64 och AD 2003 nr 21.
% AD 2000 nr 81 och AD 2005 nr 64.

% AD 2000 nr 81.
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sadana bestammelser forenas med olika incitament. Ett incitament kan vara rétt till erséttning och
bekraftelse for anstéllda som upplyser arbetsgivaren om arbetsresultat, biprodukter och annat som
leder till att verksamheten forbéttras eller undviker skada. For bast genomslag bor den hér typen av
sporrar vara skdliga och dven inarbetas i anstallningsavtalen. Fran ett samhéllsperspektiv & det
séavklart positivt om arbetsgivaren far ta del av forbéttringar och kan utveckla sin verksamhet,
samtidigt som det & vasentligt att arbetstagaren genom ersittning med mera far incitament for att
medverka till denna utveckling.**

En annan sak &r att arbetsgivaren kan identifiera, skydda och distribuera kunskap om bland annat
arbetsresultat och biprodukter genom att anvanda sig av sd kalad Knowledge Management.
Knowledge Management kan vara ett sétt for arbetsgivaren att fa information och kunskap samtidigt
som foretaget skyddas fran kunskapsforluster. Genom denna samordning av kunskap kan
arbetsgivaren fa upplysning om viktiga omstandigheter sa att séga per automatik och oklara réttstvister
rérande upplysningsplikten kan undvikas.

Vad géller brottdig verksamhet som forekommer pa arbetsplatsen ar det tveksamt om det & lampligt,
eller skulle anses skdligt, att genom bestammelser i enskilda anstallningsavtal forma arbetstagare att
upplysa arbetsgivaren om den typen av verksamhet. Istéllet kan foretag anvanda ensidig
arbetsgivarreglering, sasom alménna ordningsféreskrifter och olika policy dokument, for att visa att
sadan verksamhet inte accepteras och att oegentligheter bor anmélas. For arbetstagare som tillhor
foretags- eller arbetsledningen eller som annars har fortroendestalining bor det ocksa klargoras att det
finns en skyldighet att rapportera oegentligheter och att hindra att skada uppkommer. Att skapa en
Oppen kultur kring dessa frégor, dar den som anméler inte pekas ut och blir skuldbelagd, kan ocksa
manga ganger vara betydelsefullt for viljan att anmda Olika policy dokument och
ordningsforeskrifter kan dessutom anvandas for att informera arbetstagare om Ovriga
upplysningsskyldigheter. Det kan exempelvis handla om uppmaningar att upplysa arbetsgivaren vid
storningar i arbetsprocessen eller fel paravaror eller verktyg.

&1 Se Wolk 2008 s 235 f.
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3.2 Krav paen fullgjord arbetsinsats

3.2.1 Inledning

Da angtdllningsavtal tecknas mellan arbetsgivare och arbetstagare uppkommer en skyldighet for
arbetstagaren att, vid utférandet av sina arbetsuppgifter, prestera en fullgod arbetsinsats.® Denna
skyldighet, som faststéllts i bade praxis och doktrin, dligger arbetstagaren som en del av dennes
lojalitetsplikt, oavsett om den reglerats uttryckligt i anstdllningsavtalet eller inte. Kravet pa en
fullgjord arbetsinsats &r en relativt bred och stundtals diffus plikt. Fragan kan darfor stélas vad som
egentligen avses med detta begrepp. Svaret aterfinns kanske framst i Arbetsdomstolens praxis, dar
klargéranden om kravet pd en fullgjord arbetsinsats gér att hitta lite varstans i olika domar.*®

Till att borja med kan det konstateras att kravet pa en fullgjord arbetsinsats skiljer sig a for olika
anstallningar. Hur uppdelningen mellan dessa skall se ut &r ingen gavklarhet och granserna ar till viss
del flytande® | den mén arbetstagaren innehar en chefsstéllning uppkommer &ven rena
fortroendefragor, vilket gor réttslaget an mer oklart. | AD 1945 nr 47 uttalade Arbetsdomstolen kort
och koncist att en arbetstagare skall “fullt utnyttja sin arbetsformdga’. Vidare gédler att
arbetsuppgifterna skall utféras med nédvandig noggrannhet, sasmtidigt som en rimlig kvantitet fordras
under varje arbetsdag.® Det réacker dock inte att en arbetstagare presterar lite samre &n genomsnittligt
for att kunna skilja denne frén sin tjanst, svida inte underprestationen &r avsiktlig.*® En annan sak &r
att arbetsforméagan forandras med dldern. Andra omsténdigheter kan ocksa paverka formagan sa som
tillfalig sukdom, skilsmassa eller dodsfall inom familjen. Arbetsgivaren maste generellt sett
acceptera sédana férandringar.®’

Kraven pa arbetstagaren varierar med betydelsen av att denne utfor arbetet efter givna anvisningar.

I AD 1987 nr 164 hade ett tidningsbud sagts upp d& han under flera & endast undantagsvis delat ut
tidningen i rétt tid — fore klockan sex pa morgonen. Arbetsdomstolen fann att arbetsgivaren haft
saklig grund for uppsagningen eftersom det var vésentligt att tidningsrundan var avdutad innan
sex pa morgonen och tidningsbudet maste insett detta. Tidningsbudets agerande hade skapat stora
problem for arbetsgivaren, som for att |6sa situationen bland annat hade framhallit vikten av att
tidningen kom ut i tid.

Som namnts ovan ar det ocksa nodvandigt att en viss kvantitet uppnas under varje arbetsdag.

Fallet AD 1980 nr 10 handlade om en sékerhetsvakt som utférde sina arbetsuppgifter med véaldigt
htg noggrannhet. Arbetsgivaren ansg att denna noggrannhet gick ut 6ver vad som forvantades av
honom i kvantitativt hénseende och 14t darfor meddela vakten att denne maste andra pa sitt
arbetssétt. Torts detta éndrade inte sékerhetsvakten sina rutiner och lyckades till f6ljd darav inte
genomfdra det antal bevakningsronder som forvantades av honom. Arbetsgivaren sade da upp
honom.®®

Arbetsdomstolen fann att det i arbetstagarens skyldigheter ingér att utfora arbetsuppgifterna med
den noggrannhet som uppgifterna kraver. Darutéver ansag domstolen att det i dessa skyldigheter
ingdr en plikt att utfora arbetsuppgifterna i sddan takt att ett rimligt arbetsmatt hinns med varje
dag. Det ansdgs vara arbetsgivaren som skall ange riktlinjerna for hur arbetet skall utforas.
Eftersom sékerhetsvakten medvetet och konsekvent végrat att folja de riklinjer arbetsgivaren gett

82 Fahlbeck 1994 s 230. Se dven Schmidt1994 s och 1959 s 250.

8 Svensiter 1991 s 62.

& Prop 1973:129 s 126, SOU 1973:7 s 148 och SOU 1983:52 s 21 f.
8 Se AD 1980 nr 10.

 Se AD 1980 nr 122, AD 1980:10 och AD 1982 nr 44.

67 Fahlbeck 1998-1999 s 298 (Artikel: Employee loyalty in Sweden).
8 AD 1980 nr 10 s 125 ff.
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och darmed vagrat att fullgora sina arbetsuppgifter ansdgs saklig grund for uppsagningen
foreligga®

3.2.2 Bisysdlor

Kravet pa en fullgjord arbetsinsats angrénsar pa manga sétt till reglerna om bisysslor. En bisysda ar i
princip varje sysdaeller verksamhet som en arbetstagare har vid sidan om sin anstéllning och som inte
a hanforlig till privatlivet. Nagon skarp grans mellan bisyssla och ren hobbyverksamhet finns dock
inte.”

Bisysslor kan paverka anstdlningen patva olika sitt. Dels kan en bisyssa strida mot lojalitetsplikten i
inskrankt mening. Dels kan bisysslan paverka arbetstagarens mojligheter att utfora ordinarie syssor.
Som tidigare framhdllits & utgangspunkten att arbetstagaren sjalv har rétt att fritt disponera sin fritid
helt efter egna dnskemal och behov. | konsekvens med detta far han eller hon som huvudregel ocksa
utéva bisyssor. Emellertid kan en bisyssla paverka anstéllningen pa ett sadant st att den blir att
betrakta som otillaten. Generellt sett brukar det talas om tre huvudtyper av otillatna bisysslor:
fortroendeskadliga, arbetshindrande och konkurrensbisysslor. En bisyssla kan fallain under fler én en
av dessa kategorier.” Héar skall framstdllningen inriktas p& fértroendeskadliga och arbetshindrande
bisysslor, medan konkurrensbisysslor berérs nedan under avsnitt 4.1.

3.2.2.1 Arbetshindrande bisysslor

| enlighet med kravet pa en fullgod arbetsinsats skall arbetstagaren sitta arbetsgivarens intresse
framfor sitt eget och fullt utnyttja sin arbetsférmaga. | den man en arbetstagare utanfor arbetstiden
utfor bisysslor som paverkar arbetsinsatsen under ordinarie arbetstid, uppfyller denne inte kravet paen
fullgod arbetsinsats och bisysslan blir att beteckna som arbetshindrande. Som ett exempel kan ndmnas
att en arbetstagare som arbetar heltid under dagtid har ett extraarbete pa kvallen och natten som trottar
ut honom till den grad aft det paverkar arbetet i dagtidsanstéllningen. Med detta inte sagt att
arbetstagaren inte far skaffa sig extrainkomster. Sadana extrainkomster far dock inte leda till att
arbetstagaren eftersétter sina arbetsuppgifter i den anstéllning som f&r antas vara dennes huvudtjanst.

Regler for arbetshindrande bisyssor &erfinns inte sdllan i kollektivavtal. | de privata
tjanstemannaavtalen finns exempelvis regler som stadgar att tjansteman inte far aa sig uppdrag eller
bedriva verksamhet som kan inverka menligt pa tjansten. Tjanstemdnnen bor samrada med
arbetsgivaren i den man det rér sig om en bisyssla av mer betydande omfattning. | dessa sammanhang
har det ansetts att arbetstagare som inte sokt samrad har bevisbordan for att bisysslan inte inverkar
menligt pd arbetet.”

Vért att namna i detta sammanhang & insiderstrafflagen vilken reglerar vissa arbetstagares privata
handel med vérdepapper. Sanktionerna som kan komma ifréga vid Overtradelse av lagens
bestdmmelser & boter och fangelse. Genom lagen forsoker lagstiftaren hindra att information som
erhdllits genom tjansten anvands for privata ekonomiska syften och syftar till att bevara allmanhetens
tillit till de finansiella marknaderna.”

% AD 1980 nr 10 5128.

" K allstrém och Malmberg 2009 s 248 f. Svensiter 1991 s 116.

™ Glava 2001 s 382 och Prop 2000/01:147 s 8 f. Se &ven Svenséter s 116.

2 Kalstrém och Malmberg 2009 s 248 ff. Se &en Schmidt 1994 s 265 och Fahlbeck 1998-1999 s 299, samt Prop.
2000/01:147 s 19 och AD 1985 nr 69.

8 K allstrém och Malmberg 2009 s 248 f.

™ Ibid. s 250 f.
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| viss utstréckning kan arbetstagarens forpliktelser preciseras genom av arbetsgivaren pa egen hand
utformade ordningsregler. Detta galler &ven om reglernatar sikte pa arbetstagarens fritid. Overtrédelse
av den hér typen av regler kan medfora att arbetstagaren bryter mot sina dligganden i sddan omfattning
att uppsagning eller avskedande kan blir aktuellt.”

| AD 1997 nr 18 hade en arbetsgivare meddelat ett bisyssloforbud for en skétare vid en
gruppbostad for utvecklingsstorda vuxnai enlighet med en bestdmmelse i géllande kollektivavtal.
Bestammelsen stadgade att en bisyssla fick forbjudas om arbetsgivaren fann att bisysslan kunde
inverka hindrande for arbetsuppgifterna. Skétaren hade under den tid hon hade heltidsanstélining
vid gruppbostaden arbetat extra inom &dreomsorgen, trots att arbetet vid gruppbostaden ansigs
som mycket tungt, vilket resulterat i att skotaren under sin heltidsanstélining skjutit arbetsuppgifter
ifrn sig och uppvisat trotthet i arbetet.

Arbetsdomstolen konstaterade att det har Gverlamnats &t arbetsgivarens diskretionara provning att
tilldmpa kollektivavtalsbestammelser, vilka utgdr arbetsgivarventiler, inom ramen for dess
tillampningsomrade. Domstolen framhdll vidare att denna fria prévningsrétt endast &r inskrankt s
till vida att den inte far utnyttjas pa ett godtyckligt eller eljest otillborligt sitt. | det fall
arbetsgivaren har hallit sig inom ramen for sin provningsrétt, framholl Arbetsdomstolen att den
inte fick gdin p& frgan huruvida arbetsgivaren skaligen hade bort fatta ett annat beslut.”

Magjoriteten i Arbetsdomstolen ansdg att extraarbetet varit av inte obetydlig omfattning och att
arbetsgivaren uppfattat det s att skotaren dragit sig undan arbetsuppgifter pa grund av trétthet och
att han kopplade denna till hennes bisyssla och av det skélet forbjod den. Aven om arbetsgivaren
enligt domstolen kunde kritiseras for att inte ha inforskaffat ett béttre underlag var varken denna
omstandighet eller det forhallandet att beslutet meddelades utan nagon foregéende forhandling
eller information av den beskaffenheten att denne kunde anses ha dverskridit den rétt som avtalet
gav en arbetsgivare att meddela ett bisysseforbud. Bisyssleforbudet ansdgs saledes till&tet.

3.2.2.2 Fortroendeskadliga bisysslor

Frégor kring fortroendeskadliga bisysslor & egentligen vanligast inom den offentliga sektorn, dér
sérskilda krav stélls pd bland annat de anstélldas ofértvivlighet.”” Aven inom den privata sektorn kan
emellertid fortroendeproblematiken gora sig géllande. Ett réttsfall av intresse i detta ssmmanhang &r
AD 1993 nr 56.

| AD 1993 nr 56 hade en verkstallande direktor blivit avskedat da han involverat sig med en till
arbetsgivaren kunds konkurrerande verksamhet. Arbetsdomstolen uttalade att det fanns grund for
avskedandet eftersom den verkstdllande direktoren forverkat det fortroende en arbetsgivare maste
kunna ha for en person med den typen av befattning.

| malet AD 1993 nr 18 berdrdes bade konkurrensbisysslor och fortroendeskadliga bisysdor, varav
endast den del som berdr fértroendeskadliga bisysslor kommer att behandlas hér.

Omstandigheternai AD 1993 nr 18 var att en frisor hade klippt fore detta kunder pa sin fritid, trots
att arbetsgivaren uttryckt sig ogillande om detta. Kollektivavtalet for branschen innehdll
uttryckliga bestammelser som sade att anstéllda pa sin fritid inte fick lov att utféra arbete som fall
inom yrket. Da det framkom att fristren klippte fore detta kunder pa sin fritid fick denne en skarp
varning av arbetsgivaren. Trots varningen fortsatte frisdren att utfora klippningarna. Detta ledde
till att frisdren avskedades.”

5 |bid. s 250.

6 Se AD 1985 nr 69.

" Glav4 2001 s 382.

8 AD 1993 nr 18 s 143.
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Arbetsdomstolen borjade med att erinra om att det for ett anstéllningsforhallande & utmarkande att
arbetstagaren skall varalojal. Domstolen vande sig sedan till kollektivavtalet for att konstatera att
detta avspeglade mer |angtgdende forpliktelser i fraga om lojalitet 8n vad som fdljer av ett normalt
angtéllningsforhdlande. Vidare menade domstolen att en frisor regelméssigt intar en
fortroendestallning pa sa sétt att hon arbetar ensam med kunden och har en egen kundkrets. Redan
innan arbetsgivaren gav frisbren en varning ansags agerandet illojalt, bland annat med hansyn till
att frisorens fortroende svikits, och enligt Arbetsdomstolen fanns saklig grund for uppsagning.
Emellertid uttalade domstolen att grund for avsked saknades, med tanke pa arbetstagarens stélIning
och grad av illojalitet.

3.2.3 Utveckling och dvervaganden

Att arbetstagaren skall "fullt utnyttja sin arbetsférmaga’ och att arbetstuppgifter skall utféras med
nodvandig noggrannhet samtidigt som en rimlig kvantitet skall uppnas & egentligen ganska sjalvklart
och torde sdllan behova forklaras for arbetstagaren. Trots detta kan det likval vara till fordel for
arbetsgivaren att klargdra dessa forpliktelser i anstéllningsavtal och interna foreskrifter.

Nér det gdler bisysdor blir daremot réttsldget 1&tt mer problematiskt. FOr bisysslor & inte
arbetsgivarens skyldigheter lika géalvklara. Samtidigt & det dock inte ovanligt att kollektivavtal
innehdller bestdmmelser om bisysslor. Det & heller inte ovanligt att arbetsgivaren enligt sadana
bestammelser har rétt att meddela ett bisysseférbud nar vissa forutséttningar & fér handen.”
Arbetsdomstolen har ansett att arbetsgivarens fria provningsrétt i dessa sammanhang endast ar
inskrankt sa till vida att den inte far utnyttjas pa ett godtyckligt eller eljest otillborligt sitt.
Arbetsgivaren har alltsa inte sillan ganska |angtgaende sanktionsmdjligheter mot en arbetstagare som
l&ter bisyssor inverka pa de ordinarie arbetsuppgifterna. | den man det inte &erfinns nagon
bestammelse om bisysslor i kollektivavtal eller kollektivavtal inte galler pa arbetsplatsen kan den
varsamme arbetsgivaren istéllet med fordel reglera ett bisyssefdrbud i ordningsregler eller i det
enskilda anstéllningsavtalet. Genom interna foreskrifter och policys kan ocksa betydelsen av att inte
eftersitta sitt ordinarie arbete betonas.®

| avsaknad av lag och avtalsregler &r, som framgatt ovan, arbetstagaren fri att 5av disponera sin fritid
sa lange de huvudsakliga tjansteuppgifterna inte eftersétts. Denna reglering & betydligt oklarare &n
vad den vid en forsta anblick kan verka. Att dra en klar grans mellan arbete och fritid later sig
namligen sdllan enkelt goras och i takt med att arbetets organisation forandras okar ocksa
svarigheterna med en sadan gransdragning. Dagens arbetstagare utfor arbete som i alt mindre
utstrackning &r styrt av tidsméassiga och geografiska faktorer, och arbetet gar i hogre grad hand i hand
med manniskors liv i évrigt. Som en foljd harav blir gransen mellan arbete och fritid allt svagare. Det
brukar i detta sammanhang talas om det sé kallade gréns 6sa arbetet.®

For att till viss del l6sa problematiken med det gréndésa arbetet kan arbetsgivaren utnyttja
ordningsregler, reglering i det enskilda anstallningsavtalet och policys for att precisera arbetstagarens
skyldigheter. Sadana ordningsregler kan dock naturligtvis inte téacka alla de frgor och gransdragningar
som kan téankas uppkomma. En god dialog mellan arbetsgivare och arbetstagare & da manga ganger
oerhort betydelsefull, liksom en vilja ifran arbetsgivarens sida att sa langt det & rimligt tillmétesga
arbetstagarens behov. Att arbetstagarna ar nojda ar ndgot som bade arbetstagare och arbetsgivare har
ett intresse av och en domstol sprocess bor alltid undvikas.

™ Sebland annat AD 1985 nr 69, AD 1997 nr 18 och AD 1999 nr 27.
8 se Kallstrém och Malmberg 2009 s 250 f.
81 |

Ibid.
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3.3 Inskrankningar i arbetstagarens kritikr att

3.3.1Inledning

Det finnsinga generellaregler i lag- eller avtalshestdmmelser som reglerar arbetstagarens mojlighet att
kritisera arbetsgivaren. Som en del av den medborgerliga yttrandefriheten galler istalet att
arbetstagaren som huvudregel har en langtgéende rétt att kritisera och ifrégasitta arbetsgivarens
handlande.®” Manga génger kan arbetstagaren se det som sin uppgift och plikt att kritisera och
ifrégasitta arbetsgivaren om han anser att nagot maste forandras eller forbéttrasi verksamheten. En del
forfattare har ansett att kritikrétten p& detta sitt utgor ett undantag till tystnadsplikten.®® En s&dan
kritikrétt & naturligtvis inte oinskrankt och till viss del aterfinns undantag till denna rétt, vilka anger
gransen for hur langt en arbetstagare far kritisera arbetsgivaren. Majligheten att framfora kritik bor
dock hdllas isar fran frégan om en arbetstagare asidosatt sin tystnadsplikt, &en om kritik ofta kan
uppkomma tillsammans med avsldjande av hemliga uppgifter.®

Utgangspunkten i praxis &r att arbetstagaren har en vidstrackt kritikrétt och dessutom har rétt att patala
missforhallanden hos exempelvis behdrig myndighet. Det medborgerliga skyddet i form av
yttrandefrihet och tryckfrihet galler daremot inte i forhallande mellan enskilda och sdledes inte pa den
privata sektorn.® Frén internationell horisont kan det konstateras att yttrandefriheten inte minst &
skyddad i artikel 10 i Europakonventionen. Artikeln géller &ven mellan enskilda och kritik av den egna
arbetsgivaren omfattas av artikeln. Vidare har arbetstagaren rétt att medverkai debatter rérande fragor
av allmant intresse. Arbetsgivaren har da mdjlighet att bemota arbetstagarens asikter och bor inte vidta
sanktioner om arbetstagaren inte har samma asikt som arbetsgivaren. Tanken &r att kritikrétten |agger
grunden for goda arbetsforndllanden, en effektiv facklig verksamhet och ett gott arbetsresultat.
Granserna for kritikratten avgors utifran om arbetstagarens handlande anses illojalt. | den man
arbetstagaren dverskrider sin kritikrétt kan p&féljder sd som uppsagning och avskedande bli aktuella.®

3.3.2 Beddmning i det enskilda fallet

Vid granskning av kritiska uttalanden som gjorts skall det i det enskilda fallet gbras en
helhetsbeddmning. Flera faktorer &r av sdrskild vikt vid denna beddmning. Forst och framst &r det,
liksom vid sa manga andra brott mot |ojalitetsplikten, vasentligt vilken typ av befattning arbetstagaren
har. Av arbetstagare som innehar hdgre befattningar kan en hogre lojalitet kravas. | den man det &
arbetstagarens plikt att se efter sikerheten i verksamheten, da denne t.ex. innehar posten som
skyddsombud, torde dock gransen for vad som far tdlas av arbetsgivaren vara hogre. Likasa bor
sannolikt vara fallet om arbetstagaren ar facklig fértroendeman eller annars har som uppdrag att
foretrada arbetstagarna. En annan sak av betydelse i bedémningen av om arbetstagaren agerat illojalt
ar vilken publicitet och spridning kritiken ger upphov till. Sarskilt bor framhdllas fall da myndigheter
och press blir inblandade. Sadana situationer & extra kdndiga och det & i dessa ldgen angelaget om
kritiken har ndgon grund eller inte och vilket syfte kritikens framforande haft. Kritik far naturligtvis
adrig 6vergatill hot mot arbetsgivaren. Det & heller inte troligt att arbetsgivaren maste tala alvarliga,
falska beskyllningar eller djupt krénkande tillméen fran arbetstagaren.®’

& For en mer djupgdende diskussion om spanningsforh@landet mellan yttrandefrihet och kritikrétt & ena sidan och
tystnadsplikt och annan sekretess & andra sidan hanvisas till Fahlbeck 2004 bl.a. s 79 ff.

8 set.ex. Fahlbeck 2004 s117.

8 Kallstrom och Mamberg 2009 s 256, Ds 2002:56 s 315 f och Fahlbeck 2004 s 117 ff. Se &en AD 2006 nr 103 och AD
1982 nr 110.

% Ds 2002:56 s 308 ff och RF 2:1 samt TFL:1.

% Ds 2002:56 s 308 ff och AD 1994 nr 79.

87 Ds 2002:56 s 308 ff och AD 2005 nr 124. Se dven Svensiter 1991 s 141.
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En annan omstandighet som domstolen lagger vikt vid & bakgrunden till kritiken. Allvarligare
missforhallanden ger storre friheter att kritisera arbetsgivaren. Till viss del har domstolen dven beaktat
om det funnits en godtagbar ursakt for arbetstagarens handlande. Slutligen péverkar fragan om
arbetstagaren och arbetsgivaren samverkat beddmningen om kritikrétten overskridits. Arbetstagare och
arbetsgivare bor altsd samrada med varandra for att 16sa eventuella problem innan ytterligare étgarder
vidtas. Férst och framst bor arbetsgivaren kontaktas av arbetstagaren.®

Som ndmnts ovan kan kritik ocksa framforas till relevanta myndigheter. | AD 1988 nr 67 gjorde
Arbetsdomstolen foljande generella uttalanden angaende kritikrétten och kontakten med utomstaende:

"Nar det géller kontakter med utomstaende har Arbetsdomstolen i en tidigare dom (AD 1986 nr
95) anfort att det inte finns ndgot avgtrande hinder for en arbetstagare att hos behorig myndighet
patala missforhdllanden som rader i arbetsgivarens verksamhet. En anmélan kan emellertid ske
under sddana forhallanden eller pa sddant sétt att handlandet maste anses innebéra att arbetstagaren
asidositter kravet pa lojalitet. Arbetstagaren kan genom sitt upptradande ocksa allvarligt rubba
forutsittningarna for ett fortsatt samarbete i anstdliningsforhdllandet. Domstolen uttalade i den
angivna domen att det &ven har maste bli frdga om en bedémning av det enskilda fallet. Av stor
vikt vid denna bedémning & huruvida arbetstagaren genom kontakt direkt med arbetsgivaren har
forsokt f& en rattelse till stnd, liksom det faktiska underlaget for anmaningen. Aven sidana
omstandigheter som syftet med anmalningen och missférhallandenas art maste végas in.” (Min
kursivering)

Numer gdler enligt artikel 5 i ILO:s konvention nr 158 om uppsagning av anstdllningsavtal pa
arbetsgivarens initiativ, vilken Sverige & bunden av, att en uppsagning inte &r giltig av den orsaken att
arbetstagare gett in klagoma eller deltagit i ett rattdigt forfarande mot arbetsgivare, vilket innebér
pastaende om overtradelse av lag eller annan forfattning, eller vant sig till behorig myndighet.
Arbetstagare skall med andra ord inte tvingas hdlla tyst om vissa missforhdlanden i radda for att
drabbas av sanktioner ifrén arbetsgivaren. Arbetstagare som gor anméningar till myndigheter kan
trots detta i undantagsfall bryta mot sin lojalitetsplikt.®

Genom aren har flera réttsfall behandlat kritikrétten och dess inskrénkningar. Ett av de mer kanda
torde vara AD 1961 nr 27. Eftersom detta fall avgjordes innan lagen om anstéllningsskydds inférande
ar 1974 kan det antas att fallet skulle fa en ndgot mildare bedémning om det avgjordes idag.

Malet gdlde en av SAS angtdlld flygmaskinist som i en Schweizisk fackforeningstidning
publicerat en artikel rérande, och med uppgifter om, fragor kring personal, ekonomi, organisation
och driftserfarenhet inom SAS. Dessa uppgifter utgjorde grunden till kritik som flygmaskinisten i
artikeln riktade mot flygsékerheten inom SAS. Exempelvis anférdes i artikeln att
underhdlistjansten var bristfallig och att trafiken med vissa av bolagets flygplan skulle vara
riskabel och oekonomisk, varjamte antytts att man inom bolaget icke i tillrécklig grad beaktade
flygsdkerheten. | malet var det ostridigt att de uppgifter som anforts i artikeln var av sidan typ att
de omfattades av radande kollektivavtals ordningsforeskrifter enligt vilka sddana uppgifter inte
fick lamnas ut utanfor SAS verksamhet. Flygbolaget framhdll i detta sammanhang att uppgifterna
istéllet borde halamnats till luftfartsmyndigheten.

Arbetsdomstolen menade att flygmaskinisten genom sitt forfarande allvarligt hade &sidosatt sin
lojalitetsplikt och att artikeln varit &gnad att skada bolaget. Bolaget var darfor beréttigat att
avskeda flygmaskinisten med omedelbar verkan. Av vikt vid bedémningen var bland annat att det
otvivelaktigt hade funnits andra vagar att ga om maskinisten velat arbeta for ckad flygsakerhet,

8 Ds 2002:56 s 319 f och AD 1997 nr 57.
8 K alstrém och Malmberg 2009 s 257 f.
9 Se Fahlbeck 2004 s 117 ff och Svensiter 1991 s 141.
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som icke kunnat foranleda att bolaget tillfogades skada. Att uppgifterna, sa som flygholaget menat,
istéllet |amnats till luftfartsmyndigheten torde ha varit en sédan vag.™

AD 1982 nr 110 utgor ett exempel paett fall dar arbetstagarens stéllning hade uttalad betydelse.

| fallet hade en platschef, som var medverkande i foretagsledningen, riktat alvarligt kritik mot
skotseln av foretaget till anstéllda inom foretaget, samt uppmanat séljare i verksamheten att byta
arbete. Detta resulterade i att bolaget meddelade chefen att man avsdg att siga upp honom. Nar
platschefen fick kdnnedom om bolagets avsikt skickade han ett hotfullt brev till direktorer i
foretagets utlandska moderbolag, dar han ifrégasatte uppsigningen samt varnade for att han skulle
polisasnméla foretaget for arekrankning om uppsagningen inte togs tillbaka. Han framhdll &ven att
obehagliga uppgifter skulle bli offentliga vid en sidan rattsprocess. Uttver detta hade andra
samarbetssvarigheter forekommit.

Arbetsdomstolen gjorde foljande beddémning betréffande betydelsen av arbetstagarens stéllning:

" Gréansen for vad arbetsgivaren ar skyldig att tdla far bestammas med utgangspunkt bl.a. i vilken
stéllning arbetstagaren intar hos arbetsgivaren. Ju hogre befattning en arbetstagare har desto storre
krav pavisad lojalitet far namligen enligt domstolens mening en arbetsgivare anses harétt att stélla
(fr AD 1977 nr 223). Sdva lgjalitetskravet f& anses vara inrymt i arbetstagarens
anstéllningsavtal. Nar det géller arbetstagare pa hogre befattningar inom ett foretag far dessa
sdledes anses vara underkastade vissa begransningar i frdga om rétten att kritisera atgarder och
bedut av foretagdedningen. Denna begransning gdler sdvd i forhdlande till lagre
befattningshavare inom foretaget som till personer utom foretaget. En begrénsning i kritikrétten av
betydelse i detta mal ligger slutligen dari att kritiken inte far Gverga i att en arbetstagare framfor
hot om &tgérder som &r till skada for arbetsgivaren.”

Med hénsyn till platschefens stélining och bristande samarbetsvilja, samt de anklagelser, hot och
uppmaningar som framforts, ansags Arbetsdomstolen att forutsitningar for fortsatt samarbete
mellan chefen och foretaget inte langre fanns. D& majligheter att omplacera chefen inte heller
fanns ansags saklig grund for uppsagning enligt 7 § LAS foreligga.

Avseende arbetstagare som vander sig med kritik till myndigheter kan AD 1986 nr 95 ndmnas.

Har hade en receptionist och nattportier som arbetade vid ett hotell vant sig till lansstyrelsens
utskankningsenhet med anmérkningar om brister i skétseln av verksamheten. Anklagelsernavar av
sarskilt alvarlig art, bland annat att sprit serverats efter stdngningsdags och att bolaget fifflat med
bokfdringen.

Arbetsdomstolen konstaterade att utgangspunkten maste vara att arbetstagare skall kunna vanda
sig till myndigheter for att pvisa missforhallanden som sker i verksamheten. Emellertid menade
domstolen att detta kunde ske pa ett sddant Sitt att det skulle vara i strid med lojalitetsplikten.
Domstolen menade, liksom framhdllits ovan, att stor vikt maste lggas vid arbetstagarens syfte
med kritiken. Aven att verksamheten var tillstandsberoende, samt att kritiken kunde orsaka skada
och olégenheter for arbetsgivaren skulle beaktas. Enligt domstolen var det av betydelse om
pastdende saknade grund och om forfarandet i sig visade bristande hénsyn eller illojalitet. S&
ansdgs varafallet i det aktuella malet.

Med hansyn till faktorerna ovan sammantagna ansdgs den aktuella kritik som farmforts i méalet
varatillréckligt allvarlig for att saklig grund for uppségning skulle foreligga.

AD 1986 nr 95 kan aven jamforas med AD 1988 nr 162 dér ett skyddsombud framfort uppgifter till en
tillsynsmyndighet avseende att genomfért och godkéant arbete inte vara fackmannamassigt fullgjort.
Detta ansdgs inte strida mot ombudets lojalitetsplikt.

Fran senare arsréattsfal kan AD 2006 nr 103 ndmnas.

91 Se Fahlbeck 2004 s 117 ff och Svensiter 1991 s 141.
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| detta mal hade en anstélld hos en idrottsforening avskedats sedan denne skickat ut tva mejl med
kritik mot personer i féreningens styrelse. Béda mejlen hade nétt ut till ett stort antal mottagare.
Den anstdllde hade ingen hogre befattning inom fdreningen men hade déremot en
fortroendestallning, da han bland annat ansvarade direkt infor styrelsen och representerade
foreningen gentemot medlemsklubbar och andra. Inom sitt omrade var den anstéllde foreningens
ansikte utét.

Arbetsdomstolen fann bland annat att mejlens innehdll haft karaktéren mera av angrepp pa
enskilda personer och beskyllningar an av saklig kritik, samt att de hade skadat féreningens
anseende. I drottsforeningen hade darfor rétt att avskeda den anstéllde.

Intressant att notera i detta fall & att kritiken nadde ut till ett stort anta mottagare eftersom
arbetstagaren anvande sig av mejl. Detta hade av alt att doma stor betydelse for utgangen i malet.
Hade det igtédlet rort sig om kritik som framforts i fikarummet eller till en begransad krets
arbetskamrater skulle skadan varit betydligt mindre omfattande. Aven ur bevissynpunkt hade mejlen
betydelse, da kritiken utan svarighet kunde visas. Fallet illustrerar val problematiken med att man idag
snabbt kan na ut till en stor krets manniskor under en vadigt kort tidsrymd. Det har altsa blivit
vasentligt mycket |&ttare att sprida kritik i modern tid och mot bakgrund av detta kan ocksa kritiken
l&tt f& stora konsekvenser for arbetsgivaren och i forlangningen arbetstagaren.

3.3.3 Utveckling och 6vervaganden

Det moderna samhéllet stéller alt hogre krav pa foretags varderingar, forpliktelser och ansvar. Pa
grund av detta & det idag av stor vikt att foretag behdller sitt goda ansikte utdt. Dagens foretag
varderas ofta utifrén en rad olika vinklar och perspektiv. Dessa ar inte endast kopplade till ekonomiska
faktorer utan aven till exempelvis etiska, sociala och miljomassiga. Det & ocksa vanligt att foretag
idag kritiseras ur dessa synvinklar. Eftersom det &r av stor vikt for ett foretag att ha ett gott anseende
och ses i goda 6gon & det viktigt for verksamheten att hela tiden utvecklas och undviker negativ
kritik. Visserligen torde kritik i vissa fall kunna angripas juridiskt. Att undvika en domstol sprocess och
den eventuella skada kritiken kan medféra ar dock manga ganger fordelaktigare

Kritik ar ur ett foretagsperspektiv egentligen problematisk i sarskilt tva avseenden. For det forsta ar det
ett problem om kritik kommer ut i media eller till myndigheter nér problemen faktiskt hade kunnat
|6sas internt. For det andra &r det ett problem om angtallda véljer att inte kritisera arbetsgivaren
eftersom man ar radd for sanktioner och darfor véljer att varatyst eller vanda sig direkt, anonymt eller
inte, till media och myndigheter.

Bada dessa problem torde l0sas bast genom en Oppen foretagskultur. Genom att skapa en
foretagskultur dar anstéllda uppmanas och uppmuntras att konstruktivt kritisera féretaget och vara med
och utveckla foretaget kan kritiken i storsta méjliga man héllas inom foretaget, samtidigt som problem
avhjalps utan att foretaget tappar sitt ansikte utat. Foretaget maste standigt tatill sig av intern kritik for
att forbéttra foretaget och visa sig positiva till den hér sortens information. | den man anstdllda inte
kanner att de far gehor for sin kritik finns istélet en storre benagenhet att vanda sig till massemedia
och pétala missforhdllandena. Ur ett foretagsperspektiv bor detta givetvis forebyggas. Med detta
forstas inte sagt att foretag bor forhindra arbetstagare att gora sin rost hord utét eller att pa nagot sétt
begrénsa de anstélldas yttrandefrihet. Om ett problem uppstar bor detta emellertid forst och framst tas
upp inom foretaget, sa att arbetsgivaren far majlighet att forst 16sa fragan internt. Denna 16sning &r
dock av naturliga orsaker inte alltid 1amplig om arbetstagaren missténker att foretaget gor sig skyldigt
till brottdig verksamhet.
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Ett sétt att uppmuntra goda utvecklingsidéer &r att ge beloningar till forslag som utvecklar foretaget.
Det gér ocksa att ha en viss person som ansvarar for att ta hand om kritik och att skapa rutiner och
policys for hur man framfor kritik. Feedback bor ocksa ges pa kritiken och forbéttringar bor alltid
vakomnas. Samtidigt far inte kritiken ga overstyr. En god dialog mellan foretagsledning och
arbetstagare kan da manga ganger fungera béttre an rattsliga atgarder. Fran réttsig horisont kan det
dock konstateras att det finns juridiska verktyg for arbetsgivaren att ta till i den man en arbetstagare
inte samratt med arbetsgivaren for att |6sa eventuella problem innan ytterligare atgarder vidtagits.
Sédana faktorer har Arbetsdomstolen tagit hansyn till i beddémningen om kritikrétten dverskridits.*
Arbetstagaren bor darfor ocksa informeras om detta.

Ett problem, bade ur arbetsgivarens och arbetstagarens perspektiv, & hur det idag blivit vasentligt
mycket léttare att nd ut med kritik pa grund av forandrade kommunikationsmonster. Med olika
modernainstrument sa som mejl, hemsidor, internetforum och Facebook kan dagens arbetstagare na ut
till en stor krets manniskor under en vadigt kort tidsrymd. Kritiken kan ocksa snabbt géra omfattande
skada och kan saledes fa stora konsekvenser for arbetsgivaren — for att inte tala om konsekvenser for
arbetstagaren. Innan Internets genomslag var arbetstagaren manga ganger beroende av massmedia
eller annat stod for att gora sin stdmma hord och i den man sadant stéd saknades kunde det i praktiken
bli mycket svart att na ut med kritik till en bred krets av manniskor. Sadana problem finns inte idag
och arbetstagare &r inte langre beroende av négot stod for att den kritik som framfors skall fa nagon
effekt. AD 2006 nr 103, som behandlats ovan, belyser dettava och det finns fog for att tro att den har
typen av Overvaganden kommer fa alt storre betydelse i framtiden. Genom att arbetsgivaren
informerar arbetstagare om de réttsliga konsekvenserna av att ga ut med viss kritik torde manga
juridiska oklarheter kunna undvikas. | den man arbetstagaren anda véljer att kritisera arbetsgivaren
med hjadp av Internet eler liknande medel finns det storrerisk att detta forfarande bedéms som illojalt
an om arbetstagaren kritiserar arbetsgivaren pa andra, mindre omfattande sétt.

% Set.ex. AD 1997 nr 57.
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3.4 Krav i 6vrigt pavandel

Begreppet vandel & svardefinierat och tycks inte ha nagon entydig innebord inom arbetsratten.
Termen vandel har istédllet ndrmast kommit att anvandas som en samlingsterm, under vilken egentligen
tva olika typer av regler samlats. Dels handlar det om regler for hur arbetstagaren skall uppféra sig pa
arbetsplatsen under arbetstid. Dels handlar det om vissa forhallningsregler som en arbetstagare har att
beakta under sin fritid.* Nedan skall béda dessa typer av regler behandlas.

3.4.1 Regler for arbetstagar ens uppforande pa ar betsplatsen

Reglerna for arbetstagarens uppforande pa arbetsplatsen & manga och varierande. En av
arbetstagarens skyldigheter i detta ssmmanhang ar kopplad till arbetsgivarens egendom. For
anfortrodd egendom fdljer av allménna regler en s kallad omsorgsplikt. S& & exempelvis den som
anfortrotts med verktyg och andra arbetsmaterial skyldig att ta hand om dessa och se till att de inte
skadas. Vidare torde det félja en skyldighet av avtal om utférande av arbete for annans rékning att inte
vélla skada och att utfora arbetet pa ett godtagbart sitt. Arbetstagarens omsorgsplikt kan beskrivas
som en plikt att visa omsorg och férsiktighet nér arbete genomfors.

Vid en undersokning av sanktionsreglerna kopplade till arbetstagarens omsorgsplikt framgar att dessa
ar rdativt begransade i jamforelse med alméanna regler. Som huvudregel & arbetsgivaren
erséttningsskyldig for skador som en arbetstagare orsakar i tjansten.® Enbart i sérskilda undantagsfall,
om synnerliga skal foreligger, kan arbetstagaren bli skadesténdsskyldig till tredje man eller till
arbetsgivaren.® N&r det géller sanktioner i from av uppsagning eller avsked, mot bakgrund av att en
handling som skadar eller & agnad att skada arbetsgivaren ar ett brott mot anstallningsavtalet, torde
sadana sanktioner kunna vara tillétna under sérskilda omstandigheter. Vagledning for tilldtligheten av
uppsagningar och avskedanden kan hamtas ifrén reglerna om arbetstagarens skadestandsansvar, da
dessa regler torde varai linje med reglerna om anstélningens upphdrande. Omstandigheter sa som den
enskilde arbetstagarens arbetsuppgifter och stallning i verksamheten bor sdledes vara av stor vikt vid
uppsagnings- och avskedssituationer, liksom vid skadestandsansvar. Dessa omstandigheter omnamns
uttryckligt i skadestandslagstiftningen. Hur skadesténds- och uppsagningssanktionerna forhaller sig till
varandra & dock oklart. Svenséter &r av uppfattningen att en arbetstagare under vissa omstandigheter
bor kunna sigas upp eller avskedas utan att samtidigt vara skadestandsskyldig enligt
skadestandslagens bestdmmelser. S& skulle exempelvis kunna vara fallet, menar Svensiter, da en
arbetstagare flera gdnger forstort arbetsverktyg genom oaktsamhet.”

En annan skyldighet som arbetstagaren har &r att uppfylla vissa sa kallade anstandighetsnormer, bade i
sitt umgange med arbetskamrater och i sitt umgange med arbetsgivaren. S&dana normer kan vara att
inte uttala sig krénkande eller ta till vald och hot. De tva senare normerna & dessutom ett alvarligt
brott mot anstéllningsavtalet.®® VVad avser krénkande skéllsord och dylikt méste b&de arbetsgivare och
arbetstagare sta ut med en del, i vart fall da sddana uttalanden inte sags direkt till den personen de
gdler. | AD 1987 nr 52 hade en lokalvéardare till arbetskamraterna sagt att en chef var " ett |askpapper”
som lyssnade pa skvaller och en "idiot”. Detta ansags av Arbetsdomstolen vara av ringa betydelse. |

% Ds 2002:56 s 341 f. Schmidt 1994 s 224 och Westergard, Annamaria J., Integritetsfrégor i arbetslivet, Jurstférlaget i Lund
2002, s 29.

% Svensiter 1991 s 164.

% 3:1 SKL.

% 4:1 SKL.

7 Svenséter 1991 s 164 och 4:1 SKL.

% Svensiter 1991 s 164. Se avent.ex. AD 1989 nr 102, AD 1985 nr 27 och AD 1982 nr 110.
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AD 1965 nr 1 uttalade Arbetsdomstolen vidare att parternas agerande vid tilltagande upphetsning
under ett samtal inte utan vidare far ndgon réttslig betydelse.

Att arbetstagaren har en plikt att inte ogrundat anklaga arbetskamrater for att vara skyldiga till stéld
kan tyckas vara en séavklarhet. Sadana anklagelser kan skapa vantrivsel och motsattningar pa
arbetsplatsen. Samma sak far antas galla ogrundade anklagelser for andra brott vilka kan leda till en
sédan arbetsmiljo.® Dessutom kan samarbetssvarigheter under vissa omstandigheter vara tillrackligt
for att sdga upp en arbetstagare.'®

3.4.2 Regler for arbetstagarensfritid

En sarskild fréga & vilken betydelse det har for anstallningsavtalet att en arbetstagare gor sig skyldig
till brott utanfor arbetstid. Brott kan antingen ha ett samband med arbetstagarens tjanst eller inte ha ett
sadant samband. Den uppmérksamme inser dock snabbt att en gransdragning héremellan kan vara svar
att gbra. Huvudregeln &r att endast den férra situationen utgér brott mot anstéllningsavtalet. Samtidigt
kan vissa brott som inte har ndgot samband med arbetstagarens tjanst anses till sa hdg grad rubba
fortroendet mellan arbetsgivaren och arbetstagaren, eller annars medfora att arbetsgivarens verksamhet
hamnar i s& déligt ljus, att det kan finnas férutséttningar att séga upp arbetstagaren.’ | AD 1984 nr 9
uttalade Arbetsdomstolen att nar det kommer till brott som inte har ndgot samband med tjansten &r det
giavklart att "en uppsagning kan anses sakligt grundad endast om arbetsgivarens ské ar tungt vagande
och det dessutom har blivit klarlagt att problemen inte kan l6sas genom en omplacering till annat
arbete’. Det kan sdledes konstateras att Arbetsdomstolen stéllt relativt harda krav pa arbetsgivare som
vill skiljaen arbetstagare ifrén sin tjanst i dessa situationer.

| det fall ett brott inte begatts pa arbetsplatsen men i andutning dartill och riktat sig mot en annan
arbetstagare kan &nda ett samband mellan brottet och anstéllningen anses féreligga'® Ocks& i andra
fal dar en anstélld har gjort sig skyldig till brott mot en annan anstalld anses forévandet manga ganger
vara&gnat att allvarligt skada forhallandet mellan arbetsgivaren och arbetstagaren, vilket darmed utgor
grund for avskedande.'®

Arbetsdomstolen har flera ganger tagit upp fragan om det skal anses inverka pa
angtallningsforhallandet att en anstélld blivit domd for narkotikabrott. | den kontexten har domstolen
uttalat att det skall goras en helhetsbedémning. Vid beddémningen ar det enligt Arbetsdomstolen
vasentligt att se till sarskilda faktorer sa som vilka narmare uttryck narkotikahanteringen tagit, den
aktuella arbetsplatsens och arbetsmiljons beskaffenhet, samt vilken missbrukssituation som rader vid
foretaget och pa orten. Det & ocksa av sarskild betydelse att undersoka arbetstagarens personliga
forhdllanden sdsom dlder, anstéllningstid och levnadsforhdllanden. Att arbetstagaren har
kundkontakter har dock ansetts vara mindre viktigt, under forhdlanden dar denne enbart anvant
narkotika pa sin fritid.**

| AD 1984 nr 9 tog domstolen upp frégan om tva anstallda, som vid upprepade tillfallen domts till
frihetsstraff for narkotikabrott, med anledning av detta kunde skiljas ifrén sina anstélIningar. For
en av arbetstagarna, vilken domts for omfattande innehav och forsaljning av cannabis, ansigs skél
for uppsagning foreligga. Den andra arbetstagaren som endast domts for sma innehav, samt en

% Se AD 1987 nr 52.

10 g t.ex. AD 1990 nr 18, AD 1989 nr 129 och AD 1989 nr 99.

101 K &lstrém och Malmberg 2009 s 246 ff och Svenséter 1991 s 169 f.
102 Sa t.ex. AD 2000 nr 28 och AD 1998 nr 30.

103 5o t.ex. AD 1998 nr 145 och AD 1992 nr 86.

104 AD 1984 nr 9 och AD 1986 nr 21.
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gang di han var 19 & gammal, var daremot beréttigad att behdlla sin anstéllning da
Arbetsdomstolen menade att han hade en god prognos.

| ett annat mal, AD 1986 nr 21, hade en varuhusdekorator domts till tva ars fangelse for brott mot
narkotikal agstiftningen. Trots detta fick denne behdlla anstallningen eftersom han bland annat inte
salt eller anvant narkotika pa arbetsplatsen.

En annan relevant fraga kopplad till anstélldas brottsliga verksamhet &r i vilken man en arbetstagare
kan skiljas ifran sin anstéllning da han domts till ett langre fangelsestraff eller blivit utvisad och pa
grund hérav inte langre kan arbeta at arbetsgivare. Att en arbetstagare under dessa omstandigheter
skall kunna skiljas fran sin anstéllning & ingen sévklarhet och Arbetsdomstolen har varit
forhéllandevis &terh8lisam d& den behandlat méjligheterna till sddana sanktioner.'® | AD 1986 nr 21
uttalade domstolen att franvaro pa grund av ett frihetsberévande inte kan jamforas med att
arbetstagaren utan godtagbar anledning eftersétter sin arbetsskyldighet. Att en arbetsgivare maste forse
arbetsplatsen med vikarier eller annars gora justeringar i personalstyrkan eller annars — t.ex. da nagon
& langvarigt eller korvarigt sjukskriven, eller borta pa grund av studier — &r naturligtvis ingen ovanlig
situation. Domstolen har istéllet kommit fram till vissa faktorer av vikt vid beddmningen av om saklig
grund for uppsagning foreligger da en arbetstagare tvingas avtjana ett frihetsstraff. Sadana faktorer &
arbetstagarens person och arbetsuppgifter, hur han tidigare skott sitt arbete, frihetsberévandes langd
och arbetsgivarens maojligheter att tillfalligt ersitta honom. Arbetstagaren maste dock alltid s& snart
som méjligt informera arbetsgivaren om att han blivit frihetsberévad.'®

I malet AD 1978 nr 86 uppkom frégan om ens saklig grund for uppsagning forelegat da en stadare
avskedats sedan han anhdllits, haktats och sedermera domits till ett &rs fangelse for ett brott som
inte hade nagot samband med tjansten. Brottet var en misshandel som skett utanfor tjanstetid.
Trots att arbetsgivaren enligt domstolens bedémning haft goda méjligheter att tillfalligt ersétta
stadaren ansdgs saklig grund for uppsagning ha forelegat.

| det ovan behandlade fallet AD 1986 nr 21 dar en varuhusdekorator domts till tva ars fangelse fick
denne daremot behdlla sin anstélining. Erséttare fanns d& oOvrig personal skotte dekoratdrens
arbetsuppgifter i hans franvaro.

Eftersom arbetstagaren generellt sett &r fri att §alv styra 6ver sin fritid som han gav 6nskar, bortsett
fran reglerna for bisysslor, torde arbetstagaren endast undantagsvis behdva utsta inskrankningar i sin
fritid. Ett sadant undantag har ansetts gélla vem arbetstagare far umgas med. | t.ex. AD 1982 nr 29
uttalade Arbetsdomstolen att en fangvaktare hade rétt att omplaceras da han haft kansloméssiga
bindningar till en intagen.’”’

Ett annat krav som torde kunna stéllas pa arbetstagare som i sitt arbete har hand om pengar &r att
denne har en ordnad privatekonomi. Hur pass langt en sadan skyldighet idag kan téankas stracka sig
kan dock diskuteras. Vidare kan, enligt Schmidt, handlingar pa fritiden som vittnar om bristande
palitlighet utgdra grund att séga upp en arbetstagare.'®

3.4.3 Utveckling och dvervaganden
Det har redan namnts att det ofta kan vara svart att dra en klar grans mellan arbete och fritid och att en
s&dan gransdragning blir alt besvérligare att gora i takt med att arbetets organisation férandras.'®

195 Jfr dock AD 2001 nr 2 (fem &rs fangelse ansdgs tillsammans med brottet utgéra saklig grund for uppségning) och AD
1993 nr 127 (ett & och &tta ménaders fangel se ansags utgora saklig grund for uppsagning av inkopschef).

1%6 DS 2002 nr 56 s 306 ff, Svensiter 1991 s 171 ff och AD 1978 nr 86 samt AD 1986 nr 21. Se &ven 7 § LAS.

197 Se Svensiter 1991 s 170.

108 qvensster 1991 s 171 f och Schmidt 1959 s 252, jfr s 137 f.

19 Se gvan avsnitt 3.2.3.
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Samma gransdragningsproblematik aterfinns for kravet pa vandel néar det gdler reglerna kring
arbetstagares fritid. Med andra ord &r det inte alltid enkelt att veta nér det som laggs arbetstagaren till
last kan medfora sanktioner for arbetstagaren. Gransen for om sanktioner kan kommaifraga tycks vara
att det som laggs arbetstagaren till last & agnat att allvarligt rubba fortroendet mellan arbetsgivaren
och arbetstagaren eller annars innebér att arbetsgivarens verksamhet kommer i dalig dager. Faktorer av
sarskild  vikt &  arbetstagarens  arbetsuppgifter, position och beteendets effekt pa
anstéllningsférhallandet.™° For att undanrdja oklarheter kan ocksd hér ordningsregler, reglering i det
enskilda anstéllningsavtalet och policys tillampas for att precisera arbetstagarens skyldigheter. Inte
heller har kan emellertid alla grénsdragningsproblem regleras.

Det har ocksa tidigare konstaterats att det idag stélls allt hogre krav pa foretagens ansikte utdt och
dagens foretag varderas ofta utifr8n en rad olika perspektiv."* S&dana perspektiv berér inte endast
ekonomiska faktorer utan d&ven exempelvis etiska och miljdmassiga. Genom dagens stora mangd
lattétkomlig information kan vem som helst pa bara ndgra minuter snabbt fa en bild av ett foretags
forehavanden och fa upplysning om eventuella brister. Detta géller inte minst brister hos foretagets
angtéllda. Hur arbetstagare upptréder under och utanfor arbetstid ar darfér idag av stor vikt for
arbetsgivaren, sarskilt om det ror sig om ett tjansteféretag dar kunder méaste ha fortroende for de
angtallda som utfor tjansten. For att undvika felsteg ifrén arbetstagarnas sida kan det vara |6nande for
arbetsgivaren att internt reglera hur man skall bete sig pa fritiden och under arbetstid, liksom vart
gransen mellan fritid och arbetstid i det narmaste gar. | anstéllningsavtal kan det vidare vara
fordelaktigt att behandla lamplig kladsel och dylikt, samt framhalla vilka foretagets varderingar &r.
Sé&dana preventiva atgarder leder forhoppningsvis till att arbetstagare i mindre utstréackning rubbar
arbetsgivarens fortroende eller annars framstéller arbetsgivarens verksamhet i dalig dager.

110 50 Ds 2002:56 s 342 f.
1 Se avsnitt 3.3.3 ovan.

33



4 Sar skilt om konkurrensforbud och tystnadsplikt

4.1 Konkurrensforbud
4.1.1 Inledning

Som tidigare framhdllits & utgangspunkten for anstallningen att arbetstagaren salv har rétt att fritt
disponera sin fritid helt efter egna 6nskema och behov. | konsekvens med detta far han eller hon som
huvudregel ocksa utdva bisysslor. Emellertid kan en bisysslai vissa fall vara otillaten. Ett sdant fall
& da arbetstagaren under anstéllningens bestand pa nagot sitt medverkar i en verksamhet som
konkurrerar med arbetsgivarens.™ Bisysslor kan i sjalva verket pdverka anstéllningen pé tva olika
sétt. Dels kan bisysslan paverka arbetstagarens mojligheter att utfora ordinarie sysslor — detta har jag
behandlat ovan under krav pa en fullgjord arbetsinsats. Dels kan bisysslan strida mot |ojalitetsplikten i
inskrankt mening. Generellt sett brukar det talas om tre huvudtyper av oftilldtna bisysslor:
fortroendeskadliga, arbetshindrande och konkurrensbisysslor.™® Har skall framstéllningen inriktas p&
konkurrenshisysslor.

Att en arbetstagare medan anstallningen bestar bedriver med arbetsgivaren konkurrerande verksamhet
innebar generellt att denne ocksa pa ett alvarligt séitt bryter mot det lojaitetskrav som foljer av
anstéllningsavtalet. S& & falet &en om detta sker under uppsigningstiden.™ | regel upphor
lojalitetsplikten och forbudet att konkurera med arbetsgivaren att galla vid anstéllningens utgang.
Konkurrensforbudet kan emellertid forlangas aven efter anstélningstiden genom en sa kallad
konkurrensklausul."> Med detta sagt f& arbetstagaren naturligtvis generellt sbka annat arbete, &ven
om detta & inom samma bransch som arbetsgivarens.*'

Till viss del regleras skyldigheten att avhalla sig fran att konkurrera med sin arbetsgivare i lagstiftning.
S4 aterfinns exempelvis i 86 a § 2 st kommissionslagen ett forbud for en anstélld handel sresande att
under sina resor inte utan huvudmannens lov uppta képeanbud eller sluta forséljningsavtal for annans
rékning dn huvudmannens. Annu viktigare & kanske bestammelserna i lagen om skydd for
foretagshemligheter och i brottsbalken.™” Konkurrensférbud och tystnadsplikt har givetvis ett néra
samband. | avsaknad av lagstiftning far vagledning istdlet sokas fran kollektivavtal, det enskilda
angtallningsavtalet och sedvana. | den man uttryckliga bestdmmelser saknas helt har
obligationsrattskommittén uttalat att en arbetstagare i regel anda inte har ratt att under anstallningen
bedriva n&gon verksamhet som konkurrerar med arbetsgivarens.™® En annan sak &r att det emellertid
ofta kan vara svart att dra en skarp grans mellan anstéllning och fritidssyssla '™

Praxis for konkurrerande verksamhet gar langt tillbaka i tiden. Bland tidiga réttsfall pa omrédet, fran
tiden fore tillkomsten av 1970-talets arbetsréttsliga lagar, kan bland annat némnas NJA 1907 s 229 dér
arbetsgivaren inte ansdgs skyldig att betala 16n under uppsagningstiden till en 6veringenjor, vilken
forberett igangséttandet av en egen, med arbetsgivaren konkurrerande, verksamhet under
uppsagningstiden. | NJA 1936 A 261 bedomdes att [6n inte heller skulle utga under uppsagni ngstiden.
Dér hade en kontorschef bland annat sdlt varor for ett konkurrerande féretags rakning.

12 qvensster 1991 s 116 och 144. Med ordet bisyssla avses har framfér allt att arbetstagaren utanfor sitt ordinarie arbete
deltar i ngon slags forvarvsverksamhet.

3 Glav& 2001 s 382.

4 AD 1998 nr 80.

15 Se nedan avsnitt 4.1.4.

18 Ds2002:56 s 322.

17 Se nedan avsnitt 4.2.

18 Kallstrom och Malmberg 2009 s 258 f och Svensiter 1991 s 144. Detta har ifrigasatts av Schmidt som menar att
betréffande ” de stora arbetsgrupperna’ bor man ”knappas ga langre &n till ett forbud mot arbete nér arbetstagaren forstétt
eler bort forsta att arbetsgivaren kunde orsakas skada’. Se Schmidt 1959 s 253.

19 D5 2002:56 s 328.
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I AD 1960 nr 15 var fragan om illojaitet var for handen da en avdelningschef planerat egen
rorelse, som till viss del skulle konkurrera med arbetsgivarens. Enligt Arbetsdomstolen forelag
grund for avsked i och med avdel ningschefens agerande. Av sérskilt vikt vid beddmningen var det
faktum att arbetstagaren forsokt forma tva av arbetsgivaren anstéllda tekniker att folja med
arbetstagaren till den nya rorelsen och arbeta dér istéllet. Genom forlusten av denna arbetskraft,
menade domstolen, skulle arbetsgivaren ha orsakats omfattande skador vilket avdelningschefen
maste insett.

Bland tidiga rattsfall kan slutligen ocksa AD 1951 nr 31 namnas.

| AD 1951 nr 31 ans3g Arbetsdomstolen att tva servittrer inte kunna avskedas pa den grund att de
statat ett med arbetsgivaren konkurrerande gastgiveri. Av vikt for utgdngen i malet var att
konkurrensen dar ansags, enligt arbetstagarens befogade uppfattning, vara forhallandevis oskadlig
for arbetsgivaren, att det fanns fog for arbetstagarna att tro att arbetsgivaren inte motsatte sig att de
drev konkurrerande verksamhet, samt att uppsagningstidernavar 14 dagar.

Vért att notera &r att inte al konkurrerande verksamhet utgor ett lojalitetsbrott vilket kan beréttiga
arbetsgivare att vidta sanktioner sdsom avskedande eller uppsagning. For att sa skall varafallet krévsi
regel att arbetstagarens verksamhet konkurrerar med arbetsgivarens verksamhet och att arbetstagarens
verksamhet tillfogar, eller &minstone & &gnad att tillfoga, arbetsgivaren mer pataglig skada eller i
dvrigt sker under sadana forhdllanden att den bor uppfattas som illojal mot arbetsgivaren. | den man en
beddmning skall goras av om en arbetstagares handlande kan anses illojalt far en helhetsbedémning av
omstandigheterna goras i det enskilda fallet. Flera faktorer & darvid av betydelse fér domstolen.
Exempel pa sadana faktorer ar verksamheternas art och likhet, hur langt framskriden arbetstagarens
konkurrerande verksamhet &r, den skada eller risk for skada for arbetsgivarens verksamhet som
foreligger, arbetstagaren stéllning, samt samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare.

4.1.2 Faktorer av betydelse for om arbetstagarens handlande kan ansesillojalt

4.1.2.1 Verksamheternas art och likhet

For att svara pa fragan om arbetstagaren bedriver med arbetsgivaren konkurrerande verksamhet gors i
regel primért en beddmning av verksamhetens art. Om arbetstagarens verksamhet ar identisk med
arbetsgivarens, exempelvis da bada arbetar med elinstalationer, & det savklart att konkurrens
foreligger. Om verksamheterna & andra sidan endast till viss del sammanfaller med varandra kan
konkurrens uppsta i viss utstrackning om samma uppdrag. Aven da kan konkurrensen bli att bedéma
som illojal.™® For att ytterligare problematisera det hela kan det ocksa ndmnas att verksamheter som
synes sammanfalla dnda kan vara av sa skilda arter att ndgon beaktansvérd konkurrens inte kan anses
vara for handen.™

Det racker med att arbetstagaren kanner till att arbetsgivaren ténker paborja den aktuella verksamheten
for att konkurrensforbud skall uppkomma. Arbetsgivaren behdver alltsa inte de facto satt igang
verksamheten. Vidare krévs inte alla ganger att arbetstagarens verksamhet star i direkt konkurrens med
arbetsgivarens verksamhet for att det skall vara fréga om illojalt handlande.

I AD 1993 nr 56 planerade och pabdrjade en verkstdllande direktor verksamhet som skulle komma
att konkurrera med en betydande kund hos ett bolag inom arbetsgivarféretagets koncern.
Forfarandet ansdgs ofdrenligt med verkstallande direktorens anstallning och den darav féljande
lojalitetsplikten.

120 D5 2002:56 s 322 f och AD 1996 nr 15.
2! set.ex. AD 1980 nr 82.
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4.1.2.2 Tidpunkten for den illojala konkurrensens uppkomst

En annan faktor av betydelse for om arbetstagarens handlande kan ansesiillojalt & fran vilken tidpunkt
det kan anses att arbetstagaren bedriver illojal konkurrens. Redan da arbetstagaren deltar i
anbudstévlian med arbetsgivaren i syfte att lamna anstdllningen och 6verga till att driva egen
verksamhet om anbudet accepteras kan en verksamhet sdgas vara startad. Om detta forfarande
paminner om det forfarande da arbetstagare soker en annan anstéllning, mot bakgrund av bland annat
arbetstagarens stallning, krévs det dock att anbudet accepteras for att verksamheten skall kunna ségas
vara paborjad.'?

Det kravs emellertid inte att den konkurrerande verksamheten faktiskt paborjats for att illojalt beteende
skall foreligga utan aven planer och forberedelser med andamal att starta verksamhet kan vara
tillrackligt. S& kan vara fallet om arbetsgivaren véllas skada genom forberedelsen, men det krévs i
almanhet att planerna &r allvarligt menade eller framskridna.*?

Ett exempel pa ett fall dar planerna inte ansdgs allvarligt menade eller framskridna var AD 1986 nr
146. Som en konsekvens av detta ansdgs saklig grund for uppsagning inte foreligga. | ett annat fall,
AD 1993 nr 12, uttalade Arbetsdomstolen & andra sidan att féreberedel serna var langt framskridna och
projektet ansdgs fullt genomforbart vid avskedandet. Mot bakgrund av bland annat detta var
avskedandet helt lagenligt.

4.1.2.3 Sada eller risk for skada

| regel kravs att arbetsgivaren drabbas av skada, eller att det funnits risk for skada, for att
arbetstagarens agerande skall anses illojalt och detta " skaderekvisit” vager tungt i Arbetsdomstolens
avgoranden. Verksamheten som arbetstagaren bedriver skall med andra ord tillfoga arbetsgivaren
skada, eller vara &gnad att tillfoga denne skada.

Ett fall av intresse i detta sammanhang & AD 1989 nr 90. Dar ansdgs skada inte ha drabbat
arbetsgivaren da en arbetstagare under en kort tid innehaft en rent formell position som
styrelsesuppleant och firmatecknare i ett kundbolag. Arbetstagaren kunde dérfor inte ségas upp
ifr&n sin anstallning.***

4.1.2.4 Arbetstagarens stallning

En véasentlig faktor vid bedémningen av om illojal konkurrens foreligger & arbetstagarens stallning i
arbetsgivarforetaget. Som i sd manga andra sammanhang vad géller arbetstagarens lojalitetsplikt galler
att ju hogre stallning arbetstagaren har desto storre krav pa lojaitet kan stélas. Eller motsatsvis, ju
l&gre stallning en arbetstagare har desto mindre krav kan stéllas pa honom eller henne.

Ett fal dar arbetstagaren, med hansyn till att denne saknade fortroendestélIning, inte ansags ha handlat
i sadan grad illojalt att grund for avskedande foreldg var AD 1977 nr 118. | AD 1993 nr 18 ansags
saklig grund fér uppsagning vara fér handen med beaktande av bland annat arbetstagarens stéllning.'*

122 5o AD 1999 nr 61 och AD 1977 nr 118.

128 sat.ex. AD 1981 nr 161 och AD 1982 nr 39.
124 Ds 2002:56 s 324 ff.

125 Ds 2002:56 s 326 f.
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4.1.2.5 Samverkan mellan arbetstagaren och arbetsgivaren

| bedomningen av fragan om arbetstagaren betett sig illojalt eller inte har Arbetsdomstolen dven tagit
hansyn till i vilken utstrackning arbetsgivaren och arbetstagaren har informerat varandra om sina
onskemd och planer, samt samratt med och lyssnat pa varandra. Utgangspunkten &r att arbetstagaren
inte far bedriva konkurrerande verksamhet, oavsett om detta framhdllits av arbetsgivaren. | den man
arbetsgivaren emellertid sa att siga ger tillatelse till verksamheten & det sannolikt att arbetsgivarens
inte bryter mot sin lojalitetsplikt i denna del. Om arbetstagaren daremot fortsétter att driva sin
verksamhet trots att arbetsgivaren forklarat att den inte accepteras anses arbetstagarens handlande i
hég grad illojalt.’® Avbryter arbetstagaren sin verksamhet efter tillsdgelse & detta ndgot som styrker
att arbetstagaren inte handlat illojalt.*’

4.1.2.6 Ovriga faktorer

En annan sak som Arbetsdomstolen tycks beakta vid bedémningen av om arbetsgivaren skall ha rétt
att séga upp arbetstagaren till foljd av hans illojala beteende & omfattningen av arbetstagarens
verksamhet.® Som namnts tidigare kan det ocks& vara svért att dra en gréns mellan anstélining och
fritidssyssla. AD 1980 nr 82 har ansetts ge stod a att en arbetstagare har rétt att bedriva
naringsverksamhet pa sin fritid som endast i mycket liten omfattning konkurrerar med arbetsgivarens
verksamhet och som endast kan orsaka denne skada av synnerligen ringa omfattning. Detta forutsatt
att arbetstagarens verksamhet inte inverkar pa hans arbete eller gor att han eftersétter sina dligganden i
den ordinarie anstélIningen.'®

En annan sak som tas med i beddmningen & beskaffenheten av den verksamhet inom vilken
konkurrens sker. | en del branscher anses hogre krav kunna stéllas pd medarbetarna &n annars.*®
Vidare kan det faktum att arbetstagaren forstker begransa skadan for arbetsgivaren vara en
formildrande omstandighet vid beddmningen av om arbetstagaren handlat illojalt. Om arbetstagaren
t.ex. sdger upp sig §alv kan detta visa pa lojalitet.**

4.1.3 Alternativa bedémningsgr under

Modern praxis som berér konkurrensférbud &r relativt sporadiskt férekommande. Som tidigare namnts
finns en generell regel for att konkurrerande verksamhet skall utgora ett lojalitetsbrott vilket kan
beréttiga arbetsgivaren att vidta sanktioner s som avskedande eller uppsagning. Regeln innebér att for
att sa skall varafallet kréavsi allménhet att arbetstagarens verksamhet konkurrerar med arbetsgivarens
verksamhet och att arbetstagarens verksamhet tillfogar, eller dminstone & &gnad att tillfoga,
arbetsgivaren mer pétaglig skada eller i 6vrigt sker under sadana forhalanden att den bor uppfattas
som illojal mot arbetsgivaren.*** Det handlar siledes om tv& alternativa beddmningsgrunder. Oavsett
om konkurrensen &r klandervard eller inte kan sanktioner darmed intréda om handlingen ar agnad att
orsaka en avsevard skada. Samtidigt behover formellt inte skaderekvisitet beddmas om en anstéld
konkurrerar med arbetsgivarens verksamhet pé ett séarskilt klandervart eler "illojalt” sétt.*® Givetvis

126 5o AD 1981 nr 161 och AD 1993 nr 18. Se dven Ds 2002:56 s 327 f.
27 5o AD 1989 nr 90.

128 S t.ex. AD 1983 nr 159.

120 Ds 2002:56 s 328 f.

1%0 Sat.ex. AD 1999 nr 144.

181 5o AD 1977 nr 118.

12 Ds 2002:56 s 322.

133 gyensiter 1991 s 148.
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maste forst en beddmning goras av verksamheternas art, for att avgora om det verkligen &r fragan om
konkurrerande verksamhet.

Det & altsatillrackligt att en konkurrerande verksamhet ar &gnad att tillfoga arbetsgivaren skada for
att sanktioner skall kunnaintréda. Inte bara skador av rent ekonomisk natur kan medréknas utan ocksa
skador av mer ideell natur.

AD 1982 nr 39 bertrde en snickare som sades upp av ett byggnadsforetag. Snickaren hade tagit
kontakt med en foretagskonsult som fick i uppdrag att utreda mojligheterna att bilda ett
personal &gt foretag och dverta arbetena hos en av byggnadsforetagets kunder sedan snickaren fatt
uppfattningen att sysselséttningsléget i foretaget kunde bli besvérligt under den kommande hosten.
Situationen blev kand fér massmedia som bland annat intervjuade snickaren. Byggnadsforetaget
menade att saklig grund for uppsagning foreldg da snickaren haft for avsikt att bilda ett nytt bolag
och drivamed arbetsgivaren konkurrerande verksamhet.

Arbetsdomstolen uttalade att endast information hade utbytts och att detta inte hade medfort ndgon
skada for bolaget. Skada ansdgs dock ha orsakats genom den offentliga debatten och genom
motséttningar mellan arbetstagargrupper inom foretaget. Denna skada kunde emélertid inte
belastas snickaren menade domstolen, da snickaren endast forsokt tillvarata arbetstagarnas rétt.
Uppsagningen ogiltigférklarades dérfor.

Att skadan inte behover vara sarskilt stor framgar av AD 1983 nr 159.

| fallet hade en symaskinforsiljare avskedats sedan han under egen firma salde symaskiner &t en av
arbetsgivarens konkurrenter. Forsaljningen hade uppgétt till endast sex maskiner, men tingsratten
saval som Arbetsdomstolen ansdg anda att arbetsgivaren haft rétt att avskeda arbetstagaren.

Frégan om skadan & att anse som ”pdtaglig” torde vara att bedoma efter arbetsgivarens faktiska
forhdllanden. En mindre verksamhet skulle darmed ha ett storre skydd generellt &n en storre
verksamhet. | exempelvis AD 1980 nr 82 var den del av arbetsgivarens verksamhet med vilken
arbetstagaren bedrev konkurrens av underordnat betydel se och skadan ansags fdljaktligen ” synnerligen
ringa’.

Vad géller fall dar konkurrens sker under sddana omstandigheter att den bor uppfattas som "illojal”
bor det noteras att det dven i dessa fall som regel finns en avsevérd risk for att skada skall intréffa.
Illojala handlingar inryms darfor ofta redan i det forsta ledet av regeln for nér konkurrensforbud
foreligger; det vill siga att den konkurrerande verksamheten &r agnad att tillfoga arbetsgivaren skada.
Arbetsdomstolen torde dock genom tillagget att &ven konkurrensforbud rader nér konkurrensen bor
uppfattas som illojal velat inrymma dven nagra ytterligare forfaranden utéver sddana dar handlingen i
det enskilda fallet medfor avsevard risk for skada. Eftersom det & svart att hitta fall dar skada eller
skaderisk inte funnits skall emellertid inte ndgra fal héar aerges som tyder pa att Arbetsdomstolen
ansett att arbetstagaren endast agerat illojalt. Sadanafall ar svara att hitta.

4.1.4 Konkurrensklausuler: Arbetstagares skyldighet att inte efter anstallningens upphérande
bedriva med arbetsgivaren konkurrerande ver ksamhet

4.1.4.1 Allmant om konkurrensklausul er

Som tidigare namnts dlutar lojalitetsplikten att géla vid anstéllningsavtalets utgéng.’® For
arbetsgivaren kan det dock manga ganger vara av intresse att forlanga lojalitetsplikten dven efter
anstallningens upphdrande. Arbetsgivaren vill inte séllan skydda sig mot att arbetstagaren strax efter
anstallningens slut anvander sin kunskap och erfarenhet till att borja konkurrerar med honom. | detta

1% 5o pland annat AD 1998 nr 101.
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sammanhang &erfinns ett visst skydd i 7 § st 2 FHL.™ En arbetstagare skall siledes, i den mén det
finns synnerliga skél, ersitta den skada som uppkommer om han uppsdtligen eller av oaktsamhet
utnyttjar eller rojer en foretagshemlighet hos arbetsgivaren sedan anstéliningen upphort.
Foretagshemligheten skall arbetstagaren ha fatt del av i sin anstallning under sddana férhallanden att
han insag eller borde ha insett att han inte fick avsldja den. Eftersom synnerliga skal &r ett relativt
starkt rekvisit och 7 § st 2 FHL &r dispositiv & det emellertid ofta fordelaktigt for arbetsgivaren att
avtala om ett |angre gdende skydd &n vad som foljer av allménnaregler. Arbetsgivaren kan darfor vilja
ing& en 6verenskommelse med arbetstagare dér dessa forbinder sig att efter anstallningens upphdrande
under en viss tid avsta fran att bedriva viss verksamhet eller ta anstéllning hos ndgon som bedriver
med  arbetsgivaren  konkurrerande  verksamhet. Sidana  Gverenskommelser  benamns
konkurrensklausuler.*®

Den bortre gransen for konkurrensklausuler bestams utifran 36 och 38 8§ avtaldlagen. Vid
beddmningen av om en konkurrensklausul &r bindande eller inte tas hansyn till, & ena sidan, vikten av
det intresse som arbetsgivaren onskar skydda och, & andra sidan, arbetstagarens intresse av att fritt
kunna nyttja sin arbetskraft. Om konkurrensforbudet inte framstdr som skdligt kan en
konkurrensklausul jamkas eller lamnas utan avseende™ Vid beddémningen av om en
konkurrensklausul i tjansteavtal skall anses som skélig i 38 § avtalslagens mening ligger det néra till
hands att gora en jamforelse med innehallet i 6verenskommelser om konkurrensklausuler som har
traffats i kollektivavtal. Nar bestammelser i kollektivavtal laggs till grund for tillampningen av 38 §
avtalslagen maste emellertid beaktas att férhéllandena pé olika omréden ofta skiljer sig avsevart.’®
Arbetsdomstolen har uttalat att man inte utan vidare kan utgd ifrén att konkurrensklausuler i
angtalIningsforhdllanden som ligger helt vid sidan av tillampningsomradet for traffade kollektivavtal
om s&dana klausuler kan frénkannas giltighet.**

| frdga om bedomningen av konkurrensklausuler skalighet 1&ggs stor vikt vid det nu mer an fyrtio &
gamla avtalet mellan & ena sidan SAF (numera Svenskt Naringsliv) och a andra sidan CF (numera
Sveriges Ingenjorer), SALF (numera Ledarna) och SIF (numera Unionen) fran ar 1969. Detta avtal
anses av manga fortfarande spegla géllande rétt, trots att avtalet endast &r direkt bindande for de
arbetsgivare som & avtalsbundna av det. Vid en granskning av 1969 ars avta framkommer en
forhallandevis restriktiv bedomning av skalighetsbegreppet. Svensiter menar att det gar att se en
extensivare tolkning av vad som kan anses skéligt utifrén 38 § avtalslagen n enligt detta avtal .’

Det hander ofta att ett konkurrensforbud avtalas i kombination med en tystnadsforpliktelse och en
avtalad pafoljd. Dessa tre delar bor sarskiljas, inte minst av den orsaken att den forsta delen bedoms
enligt 38 § avtaldagen och de tva sistnamnda enligt 36 § avtaslagen. Vid prévningen av en
konkurrensklausul skall en helhetsheddmning av situationen gdras. En klausul som endast har till
uppgift att kvarhdlla en arbetstagare med speciell kunskap eller kompetens & som huvudregel inte
godtagbar.*** Ett exempel pa en konkurrensklausul kan vara en klausul som férbjuder en arbetstagare
att arbeta inom en bransch dar konkurrens sker med tidigare arbetsgivare, i den man
foretagshemligheten han tidigare tagit del av kan ténkas anvandas i den aktuella verksamheten. Ett
annat exempel &r en klausul som sager att arbetstagaren inte tilléts att bli delégare eller delta med rad

1% Sa nedan avsnitt 4.2.2.

136 Fahibeck 2004 s 121 ff och Ds 2002:56 s 329 f. Se dven Glava 2001 s 384, Prop 1987/88:155 s 45 och SOU 1983:52 s
388.

187 s 2002:56 s 330.

138 prop 1975/76:81 s. 148 f.

139 5 AD 1993 nr 40.

140 DS 2002:56 s 330 f och Svensiter s 1991 s 198. Se dven SOU 1983:52 s 107, Glava s 384 och Adlercreutz och FI odgren
1992 s 40.

141 Fahlbeck 2004 s 121 ff. Se &ven AD 1992 nr 9 och AD 1991 nr 38.
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och dad hos en sddan konkurrerande verksamhet. Ocksa forbud att starta upp en konkurrerande
verksamhet, sV eller tillsammans med annan, & en vanlig bestammelse.**

Brott mot konkurrensklausuler resulterar i regel i skadestandsskyldighet. Eftersom det kan vara svart
att bevisa vilken skada arbetsgivaren lidit brukar konkurrensklausuler kombineras med ett avtalat vite.
Vitet torde inte kunna séttas ner trots att arbetstagaren kan visa att den skada som orsakats
arbetsgivaren understiger vitet. Om vitet ocksa skall betraktas som ett hogsta belopp som far kravas ar
mera osakert. Relativt klart & att vitet inte utesluter att arbetsgivaren kan kréva andra péfoljder.**

Nér det galler mojligheterna att férbjuda konkurrerande verksamhet &r det viktigt att understryka att
inte alladelar av verksamheten omfattas av férbud enligt en konkurrensklausul. Istéllet galler férbudet
endast ett deltagande i just den delen av ett foretag déar den aktuella foretagshemligheten kan ténkas bli
utnyttjad. Vidare skall det foreligga en risk for att foretagshemligheten kommer att anvandas av det
nyaforetaget. | den man dven en sekretessklausul aterfinns i avtal skonstruktionen torde det dock under
vissa omsténdigheter helt ga att férbjuda deltagande inom konkurrerande verksamhet.**

Slutligen bor det framhdlas att fragan om konkurrensklausuler inte bara bertr arbetsréttens omrade.
Sarskilt langtgaende konkurrensklausuler kan omfattas av forbudet i konkurrenslagens 6 § om parterna
ar att anse som foretag enligt 3 § konkurrenslagen. Konkurrensklausuler kan &ven i princip innebara
ett sddant hinder mot den fria rérligheten som omfattas av artikel 39 i EG-férdraget.'* Dessa frégor
skall inte beroras nérmare inom ramen for denna uppsats.'*

4.1.4.2 1969 ars 6verenskommel ser

Som tidigare namnts anses 1969 ars 6verenskommelse fortfarande spegla gallande rétt. Avtalet &r ett
kollektivavtal mellan samtliga forbund inom Svenskt Naringdliv och géller till foljd déarav direkt for
foretag som & medlemmar i Svenskt Néaringdliv i forhdllande till anstdllda som & medlem i Sveriges
Ingenjorer, Ledarna och Unionen. Av 6verenskommelsen framgar nar arbetsgivare och arbetstagare far
inga konkurrensklausuler och 6verenskommelsen foreskriver ganska stora restriktioner. En restriktion
gdler vilka arbetsgivarforetag som kan utnyttja konkurrensklausuler.**’ Sdledes foreskrivs att
konkurrensklausuler:

"hor ifrégasittas blott hos sddana arbetsgivare, som & beroende av §alvstandig produkt- eller
metodutveckling och som genom utvecklingsarbete av angivet dag skaffar  sig
tillverkningshemligheter eller déarmed jamforbart foretagsspecifikt kunnande, vars yppande for
konkurrenter skulle kunna medféra patagligt men. Lika med sadana arbetsgivare skall anses
foretag, som genom avtal forvarvat tillverkningshemligheter etc.”

Betréffande vilka arbetstagare avtal om konkurrensklausuler kan ingds med sags:

"Konkurrensklausuler bor komma i fréga bara for arbetstagare, som under anstéllningen far
kdnnedom om tillverkningshemligheter eller darmed jamférbart kunnande och som genom
utbildning eller erfarenhet har mgjlighet att géra bruk av denna kénnedom.”

Och vad sedan géller innehdlet i klausulerna:

192 Eahlbeck 2004 s 121 ff.

143 Ds 2002:56 s 340 f.
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"Den tid efter anstallningens upphérande, under vilken den anstéllde skall vara forhindrad att
befatta sig med verksamhet, vilken konkurrerar med arbetsgivaren (bindningstid), skall ¢ vara
langre an den berdknade livdéngden for arbetsgivarens skyddsvérda know-how eller darmed
jamforbara kunnande. Med héansyn till arbetstagarens intresse av att fritt kunna disponera éver sin
arbetskraft bor dock bindningstiden i normalfallet g Gverstiga 24 manader eller, om ovan namnda
livdlangd &r kort, 12 manader.”

Betréffande skadestand kopplat till dvertradelser av konkurrensklausuler anges sex genomsnittliga
manadsinkomster som ett normerat belopp. Erséttningen skall séttasi rimlig relation till arbetstagarens
I6n. | en bilagatill 1969 ars 6verenskommelse faststélls vidare att arbetsgivaren skall betala skillnaden
mellan arbetstagarens tidigare 16n och den lagre 16n som arbetstagaren kan tjgna i ny
forvarvsverksamhet pa grund av att denne inte fritt kan erbjuda sina tjanster &t andra. Vidare sags att
en konkurrensklausul inte altid kan goras gélande mot arbetstagaren. Sa & fallet om arbetsgivaren
sagt upp anstéllningsavtalet och uppségningen inte foranletts av den anstélldes avtalsbrott, eller om
arbetsgivarparten gjort sig skyldig till sa allvarliga avtalsbrott att arbetstagaren har rétt att héva avtalet
med omedelbar verkan.**®

Att arbetsgivare och arbetstagare som & bundna av 1969 ars dverenskommelse inte kan inga
konkurrensklausuler som strider mot denna & kanske inte forvénande™ Arbetsgivaren gér sig
emellertid inte skyldig till kollektivavtalsbrott om denna tillampar konkurrensklausuler som strider
mot dverenskommelsen pad utanforstdende arbetstagare. Overenskommelsen har ansetts vara ett
exklusivavtal. Avtalet har dock &ven betydelse utanfor kollektivavtalsforhdllandet. Detta skall
behandlas nedan.

4.1.4.3 38 § avtaldagen och 1969 ars 6verenskommelse

Inledningsvis bor framhallas att 38 § avtalslagen &r tillamplig pa konkurrensklausuler i ala typer av
avtal. Framstallningen skall héar emellertid inriktas pa konkurrensklausuler som utgor ett led i ett
anstallningsavtal.

Utgangspunkten for tillampningen av 38 § avtalslagen var ursprungligen att avtalsfrihet radde i fraga
om konkurrensklausuler men att vissa begransningar skulle goras till skydd for den svagare parten.
Framfor alt gallde detta konkurrensklausuler i avtal mellan arbetsgivare och arbetstagare™ Vid
tillkomsten av 36 § avtaldlagen andrades ocksa 38 § i syfte att gora mojligheterna storre att jamka
konkurrensklausuler och att ge mer vidstrackt tillamplighet & de principer som numera fanns i 1969
ars 6verenskommelse. | propositionen uttalades:

"Vid bestammelsens tillampning pa konkurrensklausuler i tjansteavtal ligger det naratill hands att
gora en jamforelse med innehdllet i Gverenskommelser om konkurrensklausuler som har tréffats i
kollektivavtal. Nar det galler att [5gga bestdmmelser som har tagitsin i ett sddant avtal till grund
for tilldmpningen av forevarande paragraf maste emellertid beaktas att forhdlandena pa olika
omréden ofta skiljer sig avsevart.

Nar det galler konkurrensklausuler i rent afféarsmassiga avtal saknas som regel anledning att gora
ndgon ingdende jamforelse med vad som galler enligt kollektivavtal. Aven i frdga om sidana
konkurrensklausuler kan det emellertid ibland finnas anledning att betraffande négon speciell fréga

148 Ds 2002:56 s 332 och Fahlbeck 2004 s 121 ff.
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hamta vagledning fran innehallet i kollektivavtal, t.ex. for att belysa den allmanna uppfattningen
om vad som kan anses rimligt i fréga om konkurrensbegrénsningstidens langd.”***

Med andra ord kan konkurrensklausuler i anstéllningsavta vid sidan av det sakliga
tillampningsomradet for kollektivavtal pa omradet, framfor alt 1969 ars Gverenskommelse,
fortfarande vara giltiga. Daremot anses kollektivavtalsbestammelser spegla ett allmént synsitt pa
konkurrensklausuler. Till foljd hdrav har 1969 ars dverenskommelse i Arbetsdomstolens praxis
paverkat tillampningen av 38 § avtalslagen pa konkurrensklausuler i anstallningsavtal i fall dér
parternai anstdllningsavtalet inte varit bundna av dverenskommelsen.*

Vad géller arbetstagare som inte tillhor en fackforening som ar bunden av 1969 ars dverenskommelse
men som arbetar hos en arbetsgivare som &r bunden av dverenskommel sen och sysselséttsi arbete som
tacks av avtalet skall skalighetsprovningen enligt 38 § avtaldlagen géras med tilldmpning av de
materiella regler som finns i dverenskommelsen.™ Vidare ger dverenskommelsen vagledning vid
skalighetsbeddmning av en konkurrensklausul &en om arbetsgivaren inte & bunden av
overenskommelsen.™

4.1.4.4 Beddmningen av konkurrensklausuler

Arbetsdomstolen har flera ganger uttalat sig angaende konkurrensklausuler och praxis praglas av en
starkt restriktiv syn pd denna typ av klausuler i anstéllningsavtal.™ Vid beddmningen av en
konkurrensklausuls skdlighet skall en helhetsbedomning goras utifran samtliga foreliggande
omstandigheter.™™ Faktorer som varit av sérskild betydelse i Arbetsdomstolens praxis & bland annat
konkurrensklausulens bindningstid, syftet med klausulen, arbetsgivarens intresse av att upprétthalla
konkurrensférbudet, den inskrankning bestammelsen innebér for arbetstagaren, samt om arbetstagaren
kompenserats ekonomiskt fér denna inskrankning.™’

Nér det galler konkurrensklausuler dar parterna inte & bundna av 1969 ars 6verenskommelse ar det
essentiella for skdlighetsbeddmningen om anvandningsomradet for konkurrensklausulen sasmmanfaller
med anvandningsomradet for dverenskommelsen. | sin prévning av denna fréga ser Arbetsdomstolen
till klausulernas utformning och klausulernas bakomliggande syften. Enligt domstolen tillater 1969 ars
dverenskommelse konkurrensklausuler i den man syftet ar att skydda tillverkningshemligheter, vilkas
avdojande for konkurrenter skulle kunna medfora pétagligt men. Med tillverkningshemligheter avses
aven foretagsspecifikt kunnande, sa kallad know-how. Kunskapen skall vara sddan som arbetsgivaren
inte vill skall bli allméant kand. Anstélldas personliga skicklighet, personliga kunskaper och personliga
efarenhet skyddas daremot inte av Overenskommelsen. Detta eftersom det inte accepteras att
konkurrensklausuler anvands till att kvarhalla arbetstagare med sarskilda kunskaper och sarskild
kompetens. | alméanhet skyddas inte heller mer allman kannedom om marknads- och
branschférhéllanden.™®

Utgangspunkten i Arbetsdomstolens praxis torde vara att konkurrensklausuler som faller utanfor det
sakliga anvandningsomradet for 1969 é&rs Overenskommelse, eler i Ovrigt inte uppfyller
forutsdttningarna i enlighet med Overenskommelsen, betraktas som oskéaliga enligt 38 § avtaldagen
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och darmed inte & bindande mellan parterna. | Arbetdivsingtitutets utredning rorande hallfast
arbetsrétt for ett foranderligt arbetdiv belyses denna utgangspunkt med fallet AD 2001 nr 91:

" Ett bolag bedrev verksamhet i form av handel med kopplingar och ventiler av metall. Bolaget var
inte bundet av 1969 ars dverenskommelse. For en avdelningschef for bolagets svenska verksamhet
uppréttades ett avtal som innehdll bl.a. en konkurrensklausul dér avdelningschefen férband sig att
upp till ett & efter anstéllningens upphorande inte ing& avtal om anstélIning hos négot foretag som
bolaget ingétt exklusivt aterforsiljaravtal med eller som varit kund till bolaget inom de senaste tva
aren av anstéll ningsperioden, samt att inte heller direkt eller indirekt, med avsikt att ingd avtal eller
handel vanda sig till sddant foretag.

Arbetsdomstolen fann att bolaget inte var att hanfératill den kategori arbetsgivare hos vilka, enligt
1969 a&s Gverenskommelse, konkurrensklausuler bor kunna komma i fréga. Det huvudsakliga
syftet med konkurrensklausulen bedomdes vara att skydda bolagets exklusiva dterforsiljaravtal,
och inte i forsta hand att hindra att foretagsspecifikt kunnande kom till konkurrenters kdnnedom.
Bolagets intresse av att uppratthalla konkurrensklausulen ansags vidare begransat. En tillampning
av klausulen efter dess bokstav syntes vidare innebéra att avdelningschefen i det ndrmaste varit
helt forhindrad att under en tid av ett &r arbetainom den bransch som han i s& gott som hela sitt
yrkedliv varit verksam i. Han hade vidare inte sidan 16n eller sddana villkor i Gvrigt som varit
bestamda med utgangspunkt fran de restriktioner som konkurrensklausulen dlagt honom. Av det
ovan anforda foljde att Arbetsdomstolen, med hansyn till den restriktivitet som bor préagla synen pa
konkurrensklausuler i anstdliningsférhdllanden som ligger vid sidan av 1969 &rs
dverenskommelse, inte ansg att klausulen var bindande for avdel ningschefen.”**°

En annan sak &r att det tycks vara utrett att arbetsgivare och arbetstagare som inte & bundna av 1969
ars 6verenskommel se genom att folja dverenskommel sens kan inga konkurrensklausuler utan att dessa
bedéms som oskdliga. Vidare kan konkurrensklausuler som ligger vid sidan av det sakliga
anvandningsomradet for 1969 ars 6verenskommelse anses skaliga om arbetsgivaren anses ha ett
betydande eller beréttigat intresse av konkurrensklausulen. Framst har de fall déar konkurrensklausul er
vid sidan av 6verenskommelsen ansetts skaliga berort kunskapsforetag sasom revisionsbyrder och
kunskapsforetag. Vad som avses med ett betydande eller berdttigat intresse avgdrs huvudsakligen i
ljuset av klausulens syfte (eller funktion), vilket ndrmast blir tydlig genom klausulens utformning.'®
Ett vasentligt fall i detta sammanhang & AD 1977 nr 167. Falet beskrivs pa fdljande vis i
Arbetdlivsinstitutets utredning:

"En arbetstagare hade varit anstélld under ca 12 & hos ett bolag i Lund som bedrev
konsultverksamhet inom den elektrotekniska branschen. | samband med ett tilléggsavtal till
anstéllningsavtalet hade den anstdllde forbundit sig att inte inom tva & efter anstéllningens
upphdrande géalv eller i annat foretags tjanst bedriva med arbetsgivaren konkurrerande verksamhet
inom samma distrikt. Arbetstagaren var tvungen att acceptera konkurrensklausulen for att erhdla
stallningen som filialchef och faloneforhGjning. Nagra manader efter sin avgang fick den anstéllde
anstéllning som filialchef i Lund for ett annat foretag som ocksd bedrev konsultverksamhet inom
den elektrotekniska branschen. Vissa verksamhetsomréden var gemensamma for bolaget och
foretaget, framst hdgspanning, kraft och belysning.

Konkurrensklausulen i mélet syntes enligt domstolen inte hatillkommit i forsta hand for att hindra
att foretagsspecifikt kunnande kom till konkurrenters kénnedom, varfor konkurrensklausulen
befanns ligga vid sidan av det sakliga anvandningsomrédet for 1969 ars overenskommelse.
Arbetsdomstolen ansdg dock att vissa omstandigheter talade for att klausulen likval skulle
accepteras.

1% Ds 2002:56 s 335 f. Se aven AD 1992 nr 99 och AD 1994 nr 65.
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'De for ett framgangsrikt bedrivande av konsultverksamhet avgorande kontakterna med kunderna
sker i stor utstrackning med den som i egenskap av konsultféretagets chef & den i sista hand
ansvarige for vad som presteras. Kundernas fortroende for konsultforetaget ar ocksa pa ett sarskilt
st knutet till foretagschefen personligen och inte till produkten som sddan. En foljd av dessa
forhdllanden & att konsultforetaget & sarskilt utsatt for konkurrens frén tidigare anstéllda i
chefsstallning. Det & med hansyn till det anforda tydligt att [arbetsgivaren] har haft ett betydande
intresse av konkurrensklausulen.” (kursiverat hér)

Arbetsdomstolen fann att klausulen var bindande for arbetstagaren. Domstolen tog dérvid &ven
hansyn till att konkurrensklausulen gavs ett begransat geografiskt tillampningsomrade och att den
hade en giltighetstid som inte ansdgs Gverstiga vad som var rimligt, samt att det inte framkommit
ndgra sarskilda omstandigheter som gjorde konkurrensklausulen sarskilt betungande for
arbetstagaren.”*®

| falet var det betydande intresset for arbetsgivaren kopplat till den nyckelstdlning i
konkurrenshanseende som en chef pa ett konsultforetag intar och detta intresse som skal for
konkurrensklausulen godkandes. Aven att hindra att arbetstagaren tar med sig arbetsgivarforetagets
redan befintliga kunder eller klienter kan utgora ett betydande (eller berdttigat) arbetsgivarintresse for
att ing& konkurrensklausuler. S&dana klausuler brukar bendmnas icke varvningsklausuler.'®

Observeras bor att ett betydande eller beréttigat intresse av konkurrensklausulen inte & ensamt
avgorande for om klausulen skall anses skélig. Andra faktorer av vikt & bland annat arbetstagarens
I6n, stallning och position, samt om annan kompensation utgatt. Sarskilt relevant ar om arbetstagaren
har en fortroendestéllning. | 6vrigt har de begransningar i arbetstagarens mojlighet att ta anstélning
eller bedriva ndring som foljer av klausulen tagits hansyn till. Exempelvis handlar det om geografiska
och branschméassiga begrénsningar. Aven bindningstiden & relevant.'® Ett fall ifrén senare & dar
domstolen tog hansyn till nagra av de har namnda omstandigheterna ar AD 2009 nr 63.

I AD 2009 nr 63 hade tre arbetstagare hos ett foretag inom I T-branschen avdlutat sina anstélIningar
for att bilda ett nytt bolag inom samma bransch. Fréga uppkom bland annat om de
konkurrensklausuler som géllde mellan arbetstagarna och bolaget var att anse som oskéliga och
darfor skulle jamkas enligt 38 § avtalslagen. | malet hade en av arbetstagarna arbetat med bolagets
produktutveckling och denne hade forbjudits att under en tid av 12 manader bedriva med bolaget
konkurrerande verksamhet inom ett vidstrackt geografiskt omrade som inte enbart omfattade
Sverige utan aven andra lander. En annan arbetstagare hade arbetat med forséljning och hade
skrivit pa ett liknande konkurrensforbud under en tid av 6 ménader. Den siste arbetstagaren hade
utvecklat hardvara, samt jobbat med inkop, leveranser och monteringsuppgifter. Denne
arbetstagares bindningstid uppgick enligt klausulen till 12 ménader. For de tva senare
arbetstagarna géllde, liksom for arbetstagaren som arbetade med produktutveckling, att
konkurrensforbudet enligt bestémmelsen lydelse var geografiskt omfattande och stréckte till andra
l&nder utanfor Sverige.

Betréffande arbetstagaren som arbetade med produktutveckling uttalade Arbetsdomstolen att
bolaget i och for sig haft ett beréttigat intresse av att binda honom vid en konkurrensklausul.
Emellertid medforde klausulens utformning att denne under en inte obetydlig tid forbjdds att verka
inom den bransch han under 1ang tid hade arbetat i. Trots denna langtgéende forpliktelse hade
bolaget inte &agit sig att under klausulens bindningstid kompensera produktutvecklaren
ekonomiskt. Vidare synes varken 16n eller ovriga anstdlningsvillkor ha bestémts med
utgangspunkt i de restriktioner som konkurrensklausulen inneburit. Med hansyn till dessa
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omstandigheter framholl Arbetsdomstolen att klausulen skulle anses som oskdlig i 38 §
avtalslagens mening.

Géllande de 6vriga tva arbetstagarna uttalade Arbetsdomstolen att dessa inte haft ndgon inblick i
det som framfor allt fick betecknas som den mer foretagsspecifika delen av bolagets verksamhet.
Med hansyn till detta ansigs bolagets intresse av att upprétthalla konkurrensklausuler i forhdllande
till dessa arbetstagare vara begrénsat. Vidare uttalade domstolen att konkurrensklausulerna inte
kunde ses som enbart marginellt ingripande for de tva arbetstagarna och att inte heller dessa tva
hade, sdvitt framkommit, sarskilt kompenserats ekonomiskt fér konkurrensbegransningen. Vid en
helhetsbedomning, mot bakgrund av foretagets begrénsade intresse av att upprétthdla
konkurrensforbuden samt att de tva arbetstagarna skulle ha kommit att i hég grad beréras av
konkurrensbegransningen, fann Arbetsdomstolen dérfor att klausulerna var att anse som oskéliga
enligt 38 § avtalslagen.

En typ av konkurrensklausul som tycks vara bindande & nér en bestamd ekonomisk erséttning har
utgétt i utbyte mot att arbetstagaren stannar kvar i anstdllningen. Detta sdvida avtaet inte stéller andra
krav 8n en viss &erbetal ningsskyldighet for den erséttning som utgétt for forpliktel sen. Ett exempel pa
yrkesgrupp dér dennatyp av avtal &erfinns & flygférare i férsvarsmakten.'®

4.1.4.5 Icke varvningsklausul er

En sarskild typ av accepterad konkurrensklausul som bérjat anvandas allt oftare pa senare tid & den sa
kallade icke varvningsklausulen. En s&dan klausul soker inte att begrénsa en arbetstagares majligheter
att arbeta vart han eller hon vill, utan istéllet att forbjuda arbetstagaren att aktivt franta foretagets
klienter eller kunder. Det ror sig saledes om en i forhadlande till den ordinara konkurrensklausulen mer
inskrankt klausul. Ett réttsfall av intressei detta ssmmanhang & AD 2002 nr 115.

| fallet arbetade en gavsténdig handldggare hos ett redovisningsforetag som erbjod sina kunder
hjdlp med ekonomisk redovisning med dértill hdrande sysslor. Foretagets uppdragsgivare var
framfor alt mindre foretag i Stockholmstrakten. Under sommaren och hosten 1998 bdrjade
handldggaren diskutera med foretag att hon skulle sluta sin anstéllning hos bolaget for att
fortsdttningsvis driva egen verksamhet. Olika l6sningar diskuterades darfér. Parterna kom
emellertid inte helt dverens och handl&ggaren sa den 30 september 1998 upp sin anstélining per
den 1 januari 1999. Under december méanad avskedade foretaget handldggaren och kravde
skadestdnd bland annat med hanvisning till en i handldggarens anstdllningsavtal intagen
konkurrensklausul. Klausulen innebar att arbetstagaren var forbjuden att inom tva ar fran det att
hon l1amnat sin anstéllning, som foretagare eller anstalld, aktivt forsoka forma nagon av foretagets
klienter att Gverga till en med foretaget konkurrerande verksamhet. Klausulen innebér siledes inte
ett forbud for handldggaren att i konkurrens med bolaget bedriva egen redovisningsverksamhet
utan hade till syfte att skydda bolaget mot att bli av med sina klienter.

Arbetsdomstolen uttalade att en redovisningsfirma maste anses ha ett beréttigat intresse av ett
sadant skydd. Klausulen ans3gs endast vara en mindre inskrankning i arbetstagarens majligheter
at efter det denne l&mnade anstdliningen som anstélld eller som egen féretagare bedriva
redovisningsverksamhet. Klausulen ansags darfor skélig.

| fallet tar Arbetsdomstolen fasta pa den princip som namnts ovan att konkurrensklausuler som ligger
vid sidan av det sakliga anvandningsomradet for 1969 ars 6verenskommelse kan anses skaliga om
arbetsgivaren beddms ha ett betydande eller beréttigat intresse av konkurrensklausulen. Ett betydande
(eler beréttigat) arbetsgivarintresse for att inga konkurrensklausuler har, liksom i det aktuella fallet,
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ansetts vara att hindra att arbetstagaren tar med sig arbetsgivarforetagets redan befintliga kunder eller
klienter. Icke varvningsklausulen i AD 2002 nr 115 ansags vara endast en mindre inskrankning och
mot bakgrund av bland annat detta beddmdes klausulen vara skadlig. Genom att inskranka en
konkurrensklausul till att endast avse ett varvningsférbud av befintliga kunder eller klienter torde det
med andra ord vara mer sannolikt att klausulen inte beddms som oskélig. Arbetsgivaren torde anses ha
ett berdttigat intresse av att inga en sddan klausul. Detta kan vara en av anledningarna till att den hér
typen av klausul 6kat i omfattning de senaste &ren.'®

4.1.5 Utveckling och 6vervaganden

Mycket tyder pa att det idag blir allt vanligare att anstéllda eller fore detta anstdllda medverkar i en
verksamhet som konkurrerar med arbetsgivarens. En orsak till denna 6kade konkurrens torde vara den
Okade rorligheten pa arbetsmarknaden, dar anstéllda i storre utstrackning kan anvanda sin kunskap till
att konkurrera med arbetsgivaren, genom egna verksamheter eller sdsom anstallda. Ytterligare en
orsak till den 6kade konkurrensen under och efter anstallningstiden torde vara att arbetstagare idag i
storre utstrackning blir delaktiga i den verksamhet de arbetar inom och far tillgang till kunskap som
kan anvandas till att konkurrera med arbetsgivaren. Inom konsultverksamhet och I T-sektorn &r det inte
ovanligt att arbetstagare besitter sd mycket kunskap att de utan storre problem kan starta upp en med
arbetsgivaren konkurrerande verksamhet. | manga branscher sdsom | T-branschen krévs det inte heller
nagra storre investeringar for att starta upp en konkurrerande verksamhet. Oftast fordras det endast
enklare teknisk utrustning som kan képas vid néarmsta el ektronikhandel .*®

Sammantaget har utvecklingen lett fram till att dagens arbetsgivare fétt ett okat behov av att skydda
sig mot konkurrerande verksamhet. Inte minst har anvandningen av konkurrensklausuler okat i
omfattning de senaste &ren.'®” Arbetsgivare har vidare upptéckt nya sétt att skydda sig pd, exempelvis
genom att inskrénka konkurrensklausulers sakliga omfattning vid sa kallade icke varvningsklausuler. |
anglosaxiska lander har ett annat skydd varit att sétta viktiga arbetstagare i " karantan” genom att efter
anstalIningens upphorande forbjuda dem att arbeta ndgon annanstans en viss tid. Under denna tid har
arbetstagarna kompenserats med sedvanlig |6n. Med andra ord har arbetstagarna sa att séga betalats for
att stanna hemma. Huruvida detta verktyg ar ett som svenska arbetsgivare kommer att ta efter och om
detta forfarande i sddana fall accepteras aterstar att se.

Vad géller sedvanliga konkurrensklausuler finns idag relativt omfattande praxis fér ndr dessa anses
som skéliga. En klausul kan manga ganger anpassas till den egna verksamheten och skraddarsys till
den aktuella arbetstagaren. Ett sétt for arbetsgivaren att 6ka chanserna for att en konkurrensklausul
anses som skalig ar att utge viss ersattning for den inskrankning klausulen innebér. Ett annat sétt &r att
begransa klausulens geografiskt eller tidsmassigt. | det moderna féretaget torde arbetstagare i allt
storre utstrackning fatillgang till sddan kunskap att en konkurrensklausul fran arbetsgivarens sida kan
anses som skélig.

165 5o K &lIstrém och Mamberg 2009 s 262 f och Ds 2002:56 s 339.
168 5o Ds 2002:56 5426 f och Kallstrom i Lag & Avtal 2002:3 s 7.
167 5o K lstrém och Mamberg 2009 s 262 f och Ds 2002:56 s 339.
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4.2 Tystnadsplikt
4.2.1 Inledning

Arbetstagarens tystnadsplikt & en omfattande och relativt omskriven del av arbetstagarens allméanna
lojalitetsplikt. | korthet innebéar tystnadsplikten en skyldighet for arbetstagaren att inte anvanda eller
lamna ut viss information som kan vara till skada for arbetsgivaren, vilken han har fétt kunskap om
genom sin anstallning. Tystnadsplikten kan foljaav lag eller av avtal. Inom den privata sektorn galler i
huvudsak avtalsfrihet vad gdler tystnadsplikt. Bestammelser om tystnadsplikt &terfinns har i
kollektivavtal, personliga avtal och i av arbetsgivaren ensidigt utfardade ordningsforeskrifter och
liknande. Den bortre gréansen for avtalsfriheten utgors i huvudsak av jAmkningsreglerna i avtalslagen,
sarskilt 36 8, och FHL. Enligt FHL har arbetstagare alltid rétt att offentliggora nagot som skaligen kan
misstankas utgora brott, pa vilket fangelse kan fdlja, eller som kan anses utgora annat alvarligt
missférhdllande i naringsidkarens rérelse.’® Det medborgerliga skyddet i form av yttrandefrihet och
tryckfrihet galler som bekant daremot inte i forhallande mellan enskilda och sdledes inte pa den privata
sektorn.*® Emellertid 8terfinns ett visst lagstadgat skydd foér yttrandefrihet ocksd mellan enskilda i
artikel 10 i Europakonventionen.'”

| lag &terfinns bland annat bestammelser om tystnadsplikt i FHL for information som & klassad som
foretagshemligheter. Andra lagar som reglerar plikten & exempelvis medbestammandel agen, lagen om
styrelserepresentation,  arbetsmiljolagen, arbetstidsagen och framjandelagen' For vissa
yrkeskategorier finns dessutom sérskilda regler om tystnadsplikt, exempelvis réttegangsbalken 8 kap 4
§ for advokater. Delvis vid sidan av dessa lagar innehdller méanga kollektivavtal och
ordningsféreskrifter uttryckliga bestdmmelser om tystnadsplikt foér arbetstagaren.'? Har tystnadsplikt
inte reglerats alls i lag eller avtal, anses den trots det galla som en del av anstéliningsavtalet och
arbetstagarens lojalitetsplikt. Grénsen for tystnadsplikten som en del av arbetstagarens lojalitetsplikt
torde bestdmmas utifrén vad som i det enskilda fallet kan varatill skada.'™

Vad géller brott mot tystnadsplikten & detta ndgot som réttsvésendet ser alvarligt pd.*™ Om uppgifter

angaende forhallandena hos arbetsgivaren |amnas ut av arbetstagare eller anvands av denne, och detta
ar &gnat att skada arbetsgivaren, bryter den anstéllde mot anstéliningsavtalet. Detta oavsett om
informationen klassas som foretagshemlighet eler inte. Parallellt med detta allménna skaderekvisit
kan anvandandet eller utlamnandet av uppgifter som generellt vittnar om illojalitet eller opalitlighet,
vara nog for att arbetsgivaren skall kunna skilja arbetstagaren ifran sin tjanst. Sanktioner vid
Overtradande av tystnadsplikten varierar beroende pad om lagar asidosatts, vilken typ av Overtradelse
det ror sig om, och vilken skuld arbetstagaren haft. Ett forsok att sdlja hemliga uppgifter till en
konkurrent bor exempelvis kunna leda till avsked, medan en enkel férsagelse inte torde leda till att
arbetstagaren skiljs frén sin anstélining.’” Vid brott mot lagstadgad tystnadsplikt kan en arbetstagare
ocksd démas for brott mot tystnadsplikten.*® | sin bedémning ldgger domstolen sérskild vikt vid
arbetstagarens  befattning och stdllning.'” Detta hdnger delvis samman med att hégre

1882 § FHL.

19 Ds2002:56 5308 ff och RF 2:1 samt TFL:1.

170 Se Fuentes Bobo V. Spanien (dom den 29 februari 2000). Jfr dock AD 1997 nr 57. Se &ven artikel 19 i FN:s allménna
forklaring om de ménskliga réttigheterna.

1 Fahlbeck 52004 s 112 och Ds 2002:56 s 308 f. Se dven 1988/89 LU:30 s. 110 och prop. 1987/88:155 s. 19.

172 For exempel pa dettai praxis kan hanvisastill AD 1985:138 och AD 1976:102.

17 Fahlbeck 2004 s 114 och AD 1994 nr 79. Se &ven Glava 2001 s 386, Gullberg och Thomsson 1990 s 47 och SOU 1990:12
S 96.

74 set.ex. AD 1961 nr 27. Mélet har dock begrénsat prejudikatvarde d& det avgjordes innan inférandet av LAS.

1> Svensiter 1991 s 136.

16 BrB 20 kap 3 &.

" Set.ex. AD 1982:110.
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befattningshavare har stérre kunskap och inblick i féretagshemligheter och deras betydelse.'”® Andra
faktorer av betydelse & om arbetstagarens agerande kan forsvaras, om arbetstagaren kan lastas for den
skada som drabbar arbetsgivaren, samt om arbetstagaren & 6ppen for arbetsgivarens kritik och &r
beredd att respektera arbetsgivarens dnskemdl. Saledes ar det av betydelse huruvida arbetstagaren och
arbetsgivaren diskuterat med varandra och beaktat varandras intressen.'”

| praxis aterfinns i princip endast ett avgorande som tar sikte pa omfattningen av den i lag eller avtal
uttryckligt reglerade tystnadsplikten pa den privata sektorn. Maet, AD 1961 nr 27, har behandlats
ovan under avsnittet om kritikrétt.**® Utdver vad som dar framhallits hade arbetstagaren i fallet brutit
mot vissa regler om tystnadsplikt gentemot utomstaende i ett kollektivavtal. Arbetsdomstolen uttalade
i samband med detta att ett generellt krav for att ett offentliggdrande skall anses utgdra brott mot
tystnadsplikten &r att detta skett i ond tro och medfort skada eller risk for skada. | arbetdivsinstitutets
utredning framstalldes kraven pafoljande vis:

"For att man skall kunna tala om ett brott mot [...] tystnadsplikt som underforstétt foljer av ett
anstallningsavtal, torde det krévas att det &r fréga om yppande av sadana uppgifter som det ligger
i arbetsgivarens intresse att inte ge spridning & (s.k. foretagsinterna uppgifter), att yppandet sker
pa ett sitt som innebar en uppenbar risk for att andra an anstdllda kan ta del av uppgifterna samt
att uppgifterna & av det dag att det kan vara till skada for arbetsgivaren att konkurrerande
foretag far del av dem. Omvant torde gélla att ett yppande av uppgifter som inte ar &gnat att
skada arbetsgivaren inte kan betecknas som brott mot tystnadsplikten. Vidare torde det i
allménhet kravas for att ett brott mot tystnadsplikt skall anses foreligga att arbetstagaren har
uppsdt att skada arbetsgivaren. Tystnadsplikten torde fa vika om det av sirskilda ska &r
forsvarligt att |1amna ut informationen (jfr 2 § FHL).” 8

Slutligen bor det framhdlas att redan forberedelsestadiet kan vara tillrackligt for att brott mot
tystnadsplikten skall anses foreligga. Ett exempel &r att en arbetstagare kopierar uppgifter till en
hérddisk for att senare |&mna ut dessa ler anvanda sig av dem pa ett olovligt sétt.'® Ocksd i det fall
en arbetstagare, sa som en vaktmastare eller en assistent, genom tjansten far tillgang till uppgifter och
utan behdrighet sprider dessa vidare, kan brott mot tystnadsplikten vara fér handen.*®

4.2.2 Lagen om skydd for foéretagshemligheter

Nér det kommer till obehtriga angrepp pa information som kan klassas som foretagshemligheter finns
en sarskild lag: lagen om skydd for foretagshemligheter, vilken ersatte 1931 ars lag om illojal
konkurrens. Bestammelserna i lagen amnar skydda viss information som & av vikt i
konkurrenshanseende for foretag och lagstiftningen stravar efter att tillgodose saval allmanna som
enskilda intressen.’® Lagen i sig strécker sig dver flera olika réttsomraden men & priméart att hanfora
till konkurrensrétten. Likval aterfinns en arbetsréttslig bestammelse i lagens 7 § som sarskilt tar sikte
pa anstdlIningsforhallandet. Inte séllan bestar foretags enda eller mest betydelsefulla tillgangar av de
anstéll das kunskap.'® Paragrafens forsta stycke lyder:

" En arbetstagare som uppsatligen eller av oaktsamhet utnyttjar eller rgjer en foretagshemlighet hos
arbetsgivaren som han har fatt del av i sin anstalining under sddana férhallanden att han insag eller

178 Eghlbeck 2004 s 115.

1 Ds 2002:56 s 314 f och AD 1994 nr 79.

180 g6 gvan avsnitt 3.3.2. Fallet har dven senare omnamntsi AD 1994 nr 79.
181 Ds 2002:56 s 314.

18 3r AD 1976 nr 102.

18 Gullber och Thomsson 1990 s 48.

184 Glav& 2001 s 384.

18 Ds 2002:56 s 309.
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borde ha insett att han inte fick avsldja den skall ersétta den skada som uppkommer genom hans
forfarande.”

| den man detta sker efter anstdllningens upphtrande fordras synnerliga ska for
skadest&ndsskyldighet.’® Ett exempel pa detta kan vara att en arbetstagare har tagit anstéllning hos ett
foretag i syfte att komma 6ver hemlig information.*® Skadest&ndsskyldigheten avser sévél ekonomiskt
som allmént (ideellt) skadestdnd.™® Ett krav for att skadest8ndsskyldighet skall bli aktuellt &, som
framgdr av 7 §, att arbetstagaren rojt eller utnyttjat foretagshemligheten uppsdtligen eller av
oaktsamhet, samt att denne insdg €eller borde hainsett att informationen var hemlig.

Véasentligt & att utreda betydelsen av begreppet foretagshemlighet. Innebdrden av detta gar att utlésai
lagens 1 8 1 stycket, som lyder:

"Med foretagshemlighet avsesi denna lag sadan information om affars- eller driftforhallanden i en
naringsidkares rorelse som naringsidkaren haller hemlig och vars réjande & &gnat att medfora
skada fér honom i konkurrenshénseende.”

| 182 stycket fortydligas vad som avses med information:

"Med information forstas bade sadana uppgifter som har dokumenterats i ndgon form, inbegripet
ritningar, modeller och andra liknande tekniska forebilder, och enskilda personers kdnnedom om
ett visst forhdllande, &ven om det inte har dokumenterats p& ndgot sarskilt stt.”

Arbetsdomstolen har i AD 2000 nr 3 uttalat att begreppet information, i enlighet med férarbetena,
skall ges en vid definition. | forarbetena gar ocksa att utlésa att ordet information skall ha samma
betydelse som det har i almant sprakbruk. Exempel pa information kan vara prisséttningsklausuler,
kundregister, information om afférshandelser av allmént slag, marknadsundersokningar etc.'®

For att inte all information som finns inom ett foretag skall klassas som foretagshemligheter & det
vasentligt att observera rekvisiten for hemlighdllande och skada i konkurrenshanseende under 1 § 1
stycke. Kravet pa hemlighdllande innebér inte att nagon grans maste stéllas upp pa att hemligheten
endast far vara kand av ett visst antal personer eller pa att den inte far spridas vidare utanfor nagon
sarskild krets. | forarbetena anges att information rent allmant kan ” sigas vara hemlig, om den inte far
yppas till andra &n de anstdllda som behdver den for att fullgora sitt arbete”. Vidare sags dar att en
"uppgift bor ... kunna delges foretagets samarbetspartners utan att for den skull mista sin karaktar av
hemlig. Daremot kan ségas att kretsen maste vara begréansad, definierbar och sluten i den mening att
de som har del av informationen inte reservationddst &r behdriga att utnyttja eller féra den vidare'.
Néringsidkaren skall dessutom varainriktad pa att hllainformationen inom den krets dér den & kand.
Denna avsikt skall ha visats pa ndgot sitt, men det krévs inte att néringsidkaren ger uttryck for att
uppgiften skall vara hemlig.’® | férarbetena har detta beskrivits pa féljande sétt:

"Det ligger givetvis i néringsidkarens eget intresse att sa tydligt som mojligt klargora att
informationen skall hallas hemlig. Det finns darfor anledning rékna med att naringsidkaren genom
sékerhetsinstruktioner, hemligstémpling eller liknande anger var gransen melan
foretagshemligheter och andra uppgifter i naringsverksamheten gér. Ett formligt krav pa att
skyddsatgarderna skall vara utdt skonjbara bér emellertid inte stéllas upp i lagen. Ett sddant krav
skulle innebara att lagen inte gav ndgot skydd i fall da det foreligger en brist i den sa att siga

B 7882

1:; Prop. 1987/88:155 s. 46. | AD 1998 nr 80 ansags synnerliga skal vara for handen.

BEHL 98

189 Ds 2002:56 309 ff och Prop. 1987/88:155 s 34 f.

1% bs 2002:56 309 ff, Prop. 1987/88:155 s 13, 35 f och SOU 1983:52 s 374 ff. Se &en Svenséter 1991 s 124 ff.
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formella delen av skyddet men det likval st&r klart att det & frdga om information som
néringsidkaren vill h&llahemlig.”**

Skaderekvisitet som faststéllts ovan innebér att information skall ha ett visst varde foér ndringsidkaren
for att klassas som foretagshemlighet. Det &r altsdinte tillrackligt att ett foretag vill hdlla en uppgift
hemlig som sedan rgjs. Att hemligheten har ett varde blir uppenbart da ett eventuell réjande av denna
medfor skada eller risk for skada. Med skada avses hér att konkurrensforméagan forandras i negativ
riktning. Sannolikt ar kraven for negativ riktning inte sarskilt hdga och meddel arskyddskommittén har
uppgett att det &r tillréckligt att avsldjandet innebar ”bad will” for néringsidkaren.'*

Skadan maste vidare vara réttsenlig, det vill sdga erséttningsgill och skyddad av réttsvasendet, for att
informationen skall skyddas av lagens sanktionsbestammelser. Forhallandet regleras i 2 § 1 stycke
som tydliggor att lagen endast géller ” obehdriga angrepp pa foretagshemligheter”. Obehtriga angrepp
& enligt andra stycket inte "att ndgon anskaffar, utnyttjar eller rjer en foretagshemlighet hos en
naringsidkare for att offentliggora eller infor en myndighet eller annat behorigt organ avsldja nagot
som skaligen kan misstankas utgdra brott, pa vilket fangelse kan folja, eller som kan anses utgora

annat alvarligt missforhéllande i naringsidkarens rorelse” '

Ett gransdragningsproblem som kan uppstd & n& informationen skall klassas som
foretagshemligheter, eler nar denna skall héanforas till arbetstagarens personliga skicklighet,
kunskaper och erfarenheter — som enligt huvudregeln inte hor till arbetsgivarens foretagshemligheter.
Visserligen hindrar det inte arbetsgivarens rétt till en foretagshemlighet att den anstéllde géalv
framstdllt denna. Emellertid stracker sig inte denna rétt till sddana foreteelser som & knutna till den
enskilde arbetstagarens person. | propositionen till FHL uttrycktes detta som att " information som vem
som helst med adekvat utbildning kan omsétta i praktiskt resultat bor anses som information i
naringsidkarens rorelse” medan information som & "knuten till individen, s att den inte genom en
instruktion eler anvisning kan dverflyttas till ndgon annan, bor den anses av personlig art och sdledes
inte inga i naringsidkarens rorelse”. | forarbetena uttalas dock att detta gransdragningen rent praktiskt
séllan forvantades bli av betydelse.*®

Frén den enskildes perspektiv och samhéllet i stort &r det givetvis av intresse att arbetstagare kan
anvanda sin skicklighet, kunskap och erfarenhet aen utanfor anstallningen och, kanske framst, efter
att anstallningen upphort. Mot detta stér foretagets behov av att kunna anvanda sig av och investera i
information och kunskap utan risk for att denna under anstéliningen, eller efter dess upphtrande,
sprids vidare till konkurrenter eller andra och medfér skada for foretaget.™® Lagstiftningen bor férsoka
tillgodose bada dessa intressen, &ven om det kan vara praktiskt svart att avgora varifran fardigheterna
harstammar eller vid vilken tidpunkt en viss skicklighet, kunskap eller erfarenhet férvarvats.'® Fran
ett foretagsperspektiv kan det vara fordelaktigt, for att tillgodose verksamhetens intressen sa langt som
majligt, att tillampa vissa forebyggande |6sningar pa dessa gransdragningsproblem. Detta aterkommer
jag till nedan under avsnitt 4.2.4.

L prop, 1987/88:155 s, 13.

192 prop. 1987/88:155 s 36 och SOU 1983:52 s 376.

1% prop, 1987/88:155 s 36 och SOU 1983:52 5 376.

194 prop. 1987/88:155 s 35 och Svenséter 1991 s 123.

1% e Fahlbeck 2004 s 126, Ds 2002:56 s 330 och Wolk 2008 s 235 ff.
1% Svensiter 1991 s 123 f.
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4.2.3 Sekretessklausuler: Arbetstagares skyldighet att efter anstéllningens upphérandeiaktta
tystnadsplikt

Vid anstéllningsavtalets utgang slutar ocksa lojalitetsplikten att gélla, forutsatt att parterna inte kommit
dverens om nagot annat. Detta innebdr att den tystnadsplikt arbetstagaren haft i och med
anstalIningsavtalet upphor att gélla och arbetsgivaren &r, bortsett fran vissa bestdammelser i bland annat
lagen om foretagshemligheter, relativt utlamnad & arbetstagarens goda vilja. Mot bakgrund héarav har
arbetsgivaren manga ganger ett intresse av att forsoka forlanga tystnadsplikten och pa detta sétt
forsdkra sig mot att for verksamheten viktig information blir allmant kand. Detta gors enklast genom
att anvanda en sa kallad sekretessklausul (diskretionsklausul). En sadan klausul kan forekomma bade i
det enskilda anstdlningsavtalet samt i kollektivavtal och aterfinns ofta tillsammans med en
konkurrensklausul®®” och/eller andra bestdammelser. Samtidigt forekommer sekretessforbehdll &ven
fristéende. Utgangspunkten &r att avtalsfrihet réder — &ven for arbetsgivare och arbetstagare som
omfattas av kollektivavtal .'*

Sekretessklausulen i sig & mindre langtgdende och har ett mer begrénsat innehdll &n
konkurrensklausulen. Eftersom konkurrensklausuler ar tilldtna, trots att dessa stracker sig langre an
sekretessklausuler, & det darfor kanske inte si konstigt att sekretessklausuler ocksd anses vara
godtagbara. Redan i propositionen till lagen om féretagshemligheter bekréftades sekretessklausulers
lovlighet.™ Praxis p& omradet for sekretessklausuler &r oerhért sparsam. Arbetsdomstolen har likval i
ett nyligen avgjort mal, AD 2010 nr 7, uttalat sig angaende den har typen av bestammelser. Domstolen
konstaterade dér att lojalitetskravet ingar som ett led i anstéllningsavtalet. Dérefter uttalade domstolen:

" Sdvidainte parternai anstdllningsavtalet sarskilt avtalat om det, exempelvis genom en sekretess-
eller konkurrensklausul som géller dven efter att anstallningsforhallandet har avdutats, upphor
normalt kravet pd arbetstagarens lojaitet i forhdllande till arbetsgivaren i och med att
anstélIningsavtalet inte langre géller mellan parterna.”

Att domstolen och réttsordningen accepterar sekretessklausuler som ett st att forlanga
lojalitetsplikten & saledes klart. Hur langtgéende dessa far vara har emellertid inte ansetts fullt utrett.
En fraga som uppkommit & bland annat om sekretessklausuler far innehalla villkor som stracker sig
langre an vad som & lovligt for konkurrensklausuler, exempelvis vad géller bindningstid. Férarbetena
till FHL tar inte direkt stéllning till detta®® | SOU:n om férstarkt skydd for foretagshemligheter
beskrivs réattd aget pa foljande vis:

"Det finns inga lagregler som anger vad en sekretessklausul far innehdlla. Utgangspunkten &r att
avtalsfrinet r&der och att de begrénsningar som finns framgar av 36 § avtalslagen. Vid
bestammande av vilken information som en sekretessklausul far omfatta, dvs. hur skyddsomradet
for sekretessklausuler far bestdmmas, kan sdvdl Gverenskommelsen fran 1969 som gdller
konkurrensklausuler och FHL tjanatill ledning. Detta torde innebéra att endast information som &r
knuten till néringsidkaren, dvs. foretagsspecifik information, kan omfattas av en sekretessklausul.
Aven 2 § FHL innebér en begrénsning av vad en sekretessklausul f&r omfatta.”**

Generellt sett torde avtalsfriheten vara storre kring sekretessklausuler jamfér med motsvarande
forbehdll for konkurrensklausuler. Sekretessklausuler begransar namligen i allméanhet inte
arbetstagaren i lika hog grad. Tva faktorer &r av sarskild vikt vid bedomningen av en sekretessklausuls
giltighet. Dels hur 1ang tid denna avser, dels bestammel sens sakliga omfattning.

97 F5r en genomgéng av konkurrensklausuler se ovan avsnitt 4.1.4.
1% Fahlbeck 2004 s 124 ff och 149 ff. Se &ven Prop 1987/88:155 s 13.
1% prop. 1987/88:155 s 20 f och 46 f.

20 Fahlbeck 2004 s 150 f.

1 SOU 2008:63 s 200.
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Betraffande den forra faktorn avses den tid under vilken den avtalade sekretessplikten skall gélla.
Denna bor inte vara alltfor [ang med hansyn till svarigheten att, ju langre tid som gar, urskilja vad som
& idéer och kunskaper som harstammar fran den tidigare verksamheten och vad personen senare
sysdar med. Att tidsrymden inte bor vara alltfor 1ang skulle ocksa stamma bra 6verens med 1969 ars
Overenskommelse om att bindningstiden inte skall 6verskrida den berdknande livsléngden for
arbetsgivarens skyddsvéarda kunnande. Allméant har 24 manader ansetts vara en normativ maxgrans for
bindningstiden och i vissa fal, avseende information och kunskap med kort livdlangd, endast 12
manader. Argument gar att finna bade for och mot att hamta végledning fran 1969 &s
Overenskommelse vid en skalighetsheddmning av bindningstiden enligt 36 § avtalslagen. | AD 1993 nr
128 godtogs emellertid en konkurrensklausul som géllde i 5 ar. Hade det i falet rort sig om en
sekretessklausul skulle denna med stor sannolikhet ocksa godtagits enligt samma resonemang som
anvandes i mdlet. | vissa fall torde till och med en bindningstid om 10 a&r eller &hnu langre accepteras
av réttsordningen. S kan vara fallet om det exempelvis ror sig om kunnande géllande forskning i
|&kemedel sholag, dér forskningsresultat kan |&ggas & sidan i flera &r utan att anvéndas.®

Nér det kommer till klausulens sakliga omfattning avses vilka uppgifter sekretessen skall omfatta.
Med andra ord, hur mycket av arbetstagarens personliga skicklighet, erfarenhet och kunskap han skall
faanvandasig utav efter anstallningens upphorande. Generellt sett &r det till &tet att skyddainformation
och kunskap som &r knuten till arbetsgivaren, medan arbetstagaren &r fri att nyttja sin personliga
skicklighet, erfarenhet och kunskap. | propositionen till FHL framhalls att endast information i
naringsidkarens rorelse utgor foretagshemlighet, vilket stammer Gverens med tanken bakom 1969 ars
Overenskommelse att  endast foretagsspecifikt  kunnande skall kunna skyddas med
konkurrensklausuler.®® Fahlbeck uttrycker det s& att det torde "kunna sigas foreligga en 'god
arbetsmarknadssed’ av den innebdrden att endast information/kunnande som & knutet till
naringsidkaren normalt skall kunna skyddas efter anstéllningens upphérande’.*

Sekretessklausuler torde normalt férenas med nagon typ av sanktion. Utan sanktioner & en sadan
klausul forhdllandevis verkningslés. Dokumenterad kunskap om sanktioner i detta sammanhang &r
dock obefintlig.?®

4.2.4 Utveckling och 6vervaganden

Ménga foretagsinterna uppgifter — sddana uppgifter som det ligger i arbetsgivarens intresse att inte ge
spridning &t — torde vara skyddade genom FHL. Fragan har dock uppkommit om det idag med héansyn
till utvecklingen och globaliseringen inte kréavs ett starkare skydd for foretagshemligheter i Sverige én
vad dessa bestammelser kan erbjuda. Denna och andra frégor har utretts i den nya utredningen om ett
forstarkt skydd for foretagshemligheter®®. Utredningen inleds med féljande bakgrund:

" Sedan lagen om skydd for foretagshemligheter (FHL) tradde i kraft for snart tjugo & sedan har
forutséttningarna for foretagande foréndrats i flera avseenden. | dag bygger altfler foretag sin
verksamhet pa information och kunskap snarare dn pa traditionell industriell produktion.
Kvalificerad forskning och utveckling bedrivs inom en mangd nya samhallsviktiga omraden sasom
informationsteknik och bioteknik. Teknikens utveckling har medfort att information kan lagras och
dverforas pa helt andra sétt an tidigare. Den internationella konkurrensen har hérdnat pA manga
omréden. Dessa faktorer har Okat risken for att svenska foretag utsitts for internationellt

22 Fahlbeck 2004 s 151 f.
203 prop. 1987/88:155 s 35.
24 Fahlbeck 2004 s 151.
25 | phid. s152.

206 30U 2008:63.
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foretagsspioneri. Sverige har ocksa sedan lagen kom till gjort internationella dtaganden som géller
skyddet for foéretagshemligheter.”%’

Utredningen kommer fram till att dagens néringsidkare ofta hamnar i en sdrbar situation, dér
foretagshemligheter maste lamnas ut till anstallda for att dessa skall kunna utféra sina arbetsuppgifter.
Det s kallade Ericsson-mélet &r ett exempel som visar p& bristerna med dagens reglering.”® Utredarna
anser att en rad forandringar av FHL & pakalade. Dessa skal héar inte dterges i sin helhet.
Sammanfattningsvis kan det istéllet konstateras att utredarna bland annat anser att straffansvaret i FHL
bor utvidgas till att &ven omfatta bland annat bemannings- och konsultféretag och att den som
anskaffar en foretagshemlighet fran ndgon som gor sig skyldig till brott ska kunna domas for olovlig
befattning med foretagshemlighet. Vidare &r utredarna av uppfattningen att domstol efter ansikan skall
kunna besluta att undersokning for att soka efter bevis far goras hos den som skaligen kan antas ha
angripit en foretagshemlighet enligg FHL — en undersbkning som skall verkstdlas av
K ronofogdemyndigheten, samt att den som uppsatligen eller av oaktsamhet utan giltigt skal réjer eller
i naringsverksamhet utnyttjar en foretagshemlighet som han eller hon i egenskap av part har fatt del av
genom bedut av en domstol ska ersitta den skada som uppkommer genom forfarandet. Dessa
forandringar skall tillsammans ge ett starkare skydd &t arbetsgivarna och modernisera FHL.

En annan sak &r, liksom tidigare anforts under bland annat avsnittet om kritikrétt, att det idag blir allt
léttare att nd ut med information i olika sammanhang. Genom att anvanda sig av olika moderna
instrument s& som mejl, hemsidor, internetforum och Facebook kan dagens arbetstagare darfor n& ut
till en stor krets manniskor under en valdigt kort tidsrymd. Betréffande information som foretag vill
hemlighdlla blir det darfor allt viktigare att tystnadsplikten inte 6verskrids och att hemlig information
darmed forblir hemlig. Rojandet av sddan information kan snabbt géra omfattande skada och kan
saledes fa stora konsekvenser for verksamheten — for att inte tala om konsekvenser for arbetstagaren.
Det blir darfér an mer viktigt att naringsidkaren genom sakerhetsinstruktioner, hemligstampling eller
liknande anger var grénsen mellan foretagshemligheter och andra uppgifter i ndringsverksamheten gar.
Detta ar visserligen inget formellt krav for att hemligheterna skall omfattas av FHL, men det kan anda
varafordelaktigt och hjalpa naringsidkaren i bevishanseende vid en eventuell process.

Som framhallit & et gransdragningsproblem som kan uppsta nér informationen skall klassas som
foretagshemligheter, dler nér denna skall hanféras till arbetstagarens personliga skicklighet,
kunskaper och erfarenheter — som enligt huvudregeln inte hor till arbetsgivarens féretagshemligheter. |
propositionen till FHL uttrycktes detta som att "information som vem som helst med adekvat
utbildning kan omséttai praktiskt resultat bor anses som information i ndringsidkarens rérelse” medan
information som & ”knuten till invididen, sa att den inte genom en instruktion eller anvisning kan
overflyttas till nagon annan, bor den anses av personlig art och sdledes inte inga i néringsidkarens
rorelse”. For att undvika den hér typen av gransdragningsproblem kan arbetsgivaren anvanda sig av
Knowledge Management och darigenom férsbka knyta de anstélldas kunskap till foretaget och inte till
den enskilde arbetstagaren. Det blir da ocksa léttare att praktiskt avgora varifran fardigheterna
harstammar eller vid vilken tidpunkt en viss skicklighet, kunskap €eller erfarenhet foérvarvats. Genom
att dokumentera kunskap sa langt det & majligt blir det |&ttare att i efterhand visa vilken kunskap och
information som tillhor féretaget.

27 50U 2008:63 s 15.
28 gyea Hovrétt, dom 20 oktober 2003, mal nr B 5221-03.
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4.3. Praktiska 6vervaganden och oklarheter betraffande konkurrens- och
sekretessklausuler

4.3.1. Overvaganden

Kunskap om géllande rétt for konkurrens- och sekretessklausuler aterfinns i praxis och doktrin, men ar
likval komplicerad och medfér inte sdllan praktiska tilldmpningsproblem. Oklarheter i réttslaget
forekommer alltjamt inom dessa omréden och géllande rétt utvecklas standigt. Sarskilt svart & det ofta
att med sdkerhet beddma om en sekretess- eller konkurrensklausul kan anses som skélig, &ven om
Arbetsdomstolen rikhaltiga praxis manga ganger ger en god ledning for vad som & gangbart —i vart
fall avseende konkurrensklausuler. Eftersom bedomningar ofta utgar fran det enskilda fallet, déar bland
annat verksamhetens typ och arbetstagarens stéllning ar av stor vikt, & varje fall dessutom mer eller
mindre unikt.

Vid utformningen av sekretess- och konkurrensklausuler &r det viktigt att parterna far information om
risken for att klausulernainte haller vid eventuell prévning. Det & ocksa viktigt att Gvervaga hur pass
mycket skydd som behtvs och véaga detta intresse mot risken for att skyddet inte hdler vid en
domstolsprocess. Finns det mindre ingripande atgérder till hands som ger samma resultat torde dessa
manga ganger vara att foredra. Arbetsgivaren har har foljaktligen ett visst handlingsutrymme
betréffande hur och i vilken omfattning han skall skydda sig. | oklara situationer dér det inte med all
tillforlitlighet gér att beddma utgangen av en eventuell tvist & det ofta viktigt att utreda hur
arbetsgivaren bor agera.

4.3.1.1 Sekretess- och konkurrensklausulers skélighet

Nagonting som i praktiken (och &ven i teorin) kan vara svart att utreda & i vilken omfattning
sekretessklausuler kan anses skaliga. Hur |angt sekretessklausuler far strécka sig ar, till skillnad fran
néar det galer konkurrensklausuler, i stor utstrackning oreglerat. Klart &r att avtalsfriheten torde vara
storre kring sekretessklausuler 8n konkurrensklausuler. Fahlbeck har menat att en bindningstid for
dessa klausuler om 10 & eler d&nnu léngre i vissa fall sannolikt accepteras av réttsordningen.?® Vad
gdller klausulernas sakliga omfattning anses generellt sett att det ar tilldtet att skydda information och
kunskap som & knuten till arbetsgivaren, medan arbetstagaren ar fri att nyttja sin personliga
skicklighet, erfarenhet och kunskap.

Sammantaget medfor det relativt ppna réttslaget att arbetsgivaren i praktiken har ett forhalandevis
stort handlingsutrymme till sitt forfogande ndr det kommer till sekretessklausuler. Den foérsiktige
arbetsgivaren kan vid anvandandet av sekretessklausuler med fordel lagga sig inom 1969 ars
dverenskommelses ramar vad géller bindningstid och saklig omfattning. A andra sidan kan den mer
vaghalsiga arbetsgivaren, sarskilt nar det finns omstandigheter som stodjer en sadan reglering, lagga
sig utanfor 6verenskommelsen ramar. Har maste en riskanalys goras i det enskilda fallet dar véardet av
sekretessklausulen vags mot riskerna med den. | denna analys maste risken att klausulen bedéms som
oskdlig i avtaldagens mening beaktas, samtidigt som det maste uppskattas vilken skada den
informationen och kunskapen foretaget vill skydda kan orsaka verksamheten om den blir almant
kand. | de fall det gar att sarskilja vissa hemligheter ifran andra kan det vara béttre att ge olika starkt
skydd for olika typer av information och kunskap beroende pa vilken skada informationen kan gora
och i vilken man denna kan anses vara knuten till arbetsgivaren.

29 Fahlbeck 2004 s 151 f.



For konkurrensklausuler &r réttslaget mera utrett och méjligheterna till avtal som strécker sig utanfor
1969 ars overenskommelse & relativt begransade. Framst ror det sig om fall dar arbetsgivaren har ett
beréttigat intresse av konkurrensklausulen, t.ex. da det ror sig om en icke varvningsklausul som endast
syftar till att skydda foretagets befintliga kunder och klienter. | det enskilda fallet handlar det om,
liksom vad géller sekretessklausuler, att gora en riskanalys. Numera & en sadan analys tamligen saker
eftersom praxis och andra réttskallor ger en god hild av réattslaget. Arbetsgivaren bor till att borja med
begransa riskerna genom att gora klausulen sa begransad som majligt. Geografiska inskrankningar och
inskrankningar till vissa bolag & nagra exempel pa begréansningar. En annan sak som bor dvervagas ar
i vilken man ekonomisk kompensation for klausulen bor utga och hur omfattande kompensationen i sa
fall skall vara. Ju stdrre kompensation, desto stérre sannolikhet att klausulen anses skélig.

4.3.1.2 Bevisproblematik

| praktiken spelar inte sdllan graden av bevisning en avgtrande roll for vilken nytta arbetsgivaren har
av en sekretess- eller konkurrensklausul. Vad galler sekretessklausuler ar det sarskilt svart att visa vad
som &r information och kunskap som &r knuten till arbetsgivaren och inte arbetstagarens personliga
skicklighet, erfarenhet och kunskap. V@ dokumenterad information och kunskap kan i dessa fall
manga ganger vara ovarderligt for arbetsgivaren. En annan sak & att Knowledge Management kan
anvandas for att sakra att den skicklighet, erfarenhet och kunskap som arbetstagaren har stannar kvar i
foretaget da denne lamnar sin anstélining. | vissa fall torde det dock inte ga att dra nagon skarp grans
mellan till arbetsgivaren kunskap och den enskilde arbetstagarens egen kunskap.

For bade sekretess- och konkurrensklausuler & en sarskild svérighet att i den man en vitesklausul
saknas visa vilken skada arbetsgivaren lidit och krava skadestand. Hur skall arbetsgivaren exempelvis
kunna visa att kunder forlorats till féljd av en tidigare anstéllds brott mot sin konkurrensklausul? Av
denna anledning beskriv inte sdllan sekretess- och konkurrensklausuler utan vitesbestammelser som
tamligen verkningsl6sa. Rent praktiskt torde ett varningsbrev, déar arbetstagaren ombeds upphéra med
sitt illojala beteende, manga ganger vara tillrackligt for att reda ut situationen. Ett sddant varningsbrev
torde aven kunna anvandas framgangsrikt rorande sekretessklausuler i det fall da det & svart att visa
om informationen arbetstagaren anvander & knuten till arbetsgivaren dler & dennes egen kunskap. |
bada dessa fall finns dessutom goda mdjligheter for arbetsgivaren att kunna forlikas med
arbetstagaren.

4.3.1.3 Vitesklausulers begransningar

Som tidigare namnts for bade sekretess- och konkurrensklausuler finns manga oklarheter betréffande
det vite som ofta féljer med dessa. For vitessanktioner kopplade till sekretessklausuler finns i princip
ingen dokumenterad kunskap. For konkurrensklausuler dr det oklart om en vitessanktion i koppling till
klausulen sétter ett tak for hur mycket erséttning som far krévas och om aven aternativa pafoljder till
vitet far krévas. | det enskilda fallet & det darfor ovisst i vilken omfattning arbetsgivarens kan fa
erséttning. Nar en vitesklausul uppréttas handlar det i praktiken om att gora en analys av vilken skada
man kan ténkas behova ersétta och i vilken man man tror sig kunna kréva storre erséttning eller andra
pafoljder an vite om en situation intréffar dar vitet aktualiseras.
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4.3.2 Praktiska rad vid utformningen av konkurrensklausuler

Att konkurrensklausuler ar rétt utformade & vasentligt for arbetsgivaren och felaktigheter far inte
séllan stora ekonomiska konsekvenser.?® Inom arbetsrétten 8terkommer oftai stor utstréckning samma
dvervaganden i samband med utformningen av dessa klausuler. Nedan skall ett antal sddana praktiska
dvervaganden och rad presenteras, vilket fungerar som en redogorelse for vad man bor tanka pa vid
utformningen av dessa klausuler och samtidigt ger en indikation for vad man ska leta efter i den man
man vill angripa dem.

1. Utred vad som finnsreglerat i kollektivavtal

Till att borja med bor vid utformning av konkurrensklausuler undersokas vilka arbetstagare, om négra
alls, som & bundna av kollektivavtal med arbetsgivaren. Om féretaget har anstéllda som &r bundna av
kollektivavtal med arbetsgivaren maste innehdllet i dessa avtal understkas. Konkurrensklausulerna i
angtallningsavtalen fér i dessa sammanhang inte strida mot kollektivavtalets bestammelser. Av sarskild
vikt i dessa sammanhang & 1969 &rs dverenskommelse. Overenskommelsen skall &ven foljas for
arbetstagare som inte & bunden av denna om de & verksamma hos en arbetsgivare som & bunden av
Overenskommel sen och sysselséttsi arbete som tacks av avtalet.

Hogt uppsatta chefer omfattas ofta inte av kollektivavtal och i en del fall inte heller av LAS.?™ | den
man dessa arbetstagare & undantagna ifrén LAS kan langre géende sanktioner, framst i form av
uppsagning, kunna anvandas i konkurrensklausulerna. Vidare kan klausulerna g& utanfor
kollektivavtalets granser, dock inte langre an att klausulerna ar skéliga.

2. Jamfor klausulen med 1969 &r s 6ver enskommelse

Nasta led vid utformningen av konkurrensklausulen & att jamfora denna med 1969 &rs
overenskommelse. Ar arbetsgivaren bunden av 6verenskommelsen galler den direkt i forhéllande till
de anstallda som ocksa & bundna av den. Vad géller arbetstagare som inte tillhtr en fackforening som
& bunden av 1969 ars dverenskommelse men som arbetar hos en arbetsgivare som & bunden av
Overenskommel sen och sysselsétts i arbete som técks av avtalet skall skélighetsprévningen enligt 38 8§
avtalslagen goras med tillampning av de materiella regler som finns i dverenskommelsen.?? Vidare
ger Overenskommelsen végledning vid skalighetsbeddmning av en konkurrensklausul aven om
arbetsgivaren inte & bunden av dverenskommelsen.?® Att hdlla sig inom ramarna for 1969 &rs
Overenskommelse & sdledesi mangafall ett maste, och i alafall efterstravansvart.

3. Seover vilka sanktioner som ar kopplade till klausulen

Vid utformning av en konkurrensklausul bdr aen sanktioner beaktas. En klausul utan sanktioner ar
inte sdllan oanvandbar i praktiken. Samtidigt maste sanktionerna vara skaliga. Skadestandets bortre
grans anses vara sex manadsinkomster.

20 Aven utformningen av sekretessklausuler & praktiskt viktigt, men utrymmet har & storre for vad som kan anses skaligt
och réttsl dget &r inte sd komplext att en sirskild redogorelse for sekretessklausulerna ar befogad.
211
LAS1st2p1l.
12 AD 1984 nr 20 och Ds 2002:56 s 334.
1326 § MBL. Set.ex. AD 1992 nr 99.
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4. Reflektera over vilken position arbetstagaren har

For konkurrensklausuler & det ocksa viktigt att reflektera 6ver vilken position arbetstagaren som
berdrs av klausulen har. Ar det en hogt uppsatt arbetstagare dar langre géende skyldigheter kan
kravas? Eller ror det sig som en arbetstagare med en stallning déar klausulen kan ifrégaséttas? | enlighet
med 1969 &rs Gverenskommelse bor konkurrensklausuler komma i fréga ”bara for arbetstagare, som
under anstallningen fér kénnedom om tillverkningshemligheter eller darmed jamforbart kunnande och
som genom utbildning eller erfarenhet har mojlighet att gdra bruk av denna kénnedom”.

5. Beaktaom det finns ett skyddsvart intresse med klausulen

Utformaren av klausulen bor dven beakta om det faktiskt finns ett skyddsvart intresse med klausulen.
Ar konkurrensklausulens enda syfta att halla kvar en arbetstagare med sirskilda kunskaper och
sarskild kompetens eller maste de facto arbetsgivaren skydda sig? Denna bedémning gér delvis ihop
med bedomningen av arbetstagarens position. Det skall alltsa aven har réra sig om en anstélld som
faktiskt far kannedom om tillverkningshemligheter eller darmed jamforbart kunnande och har
mojlighet att anvanda sig av denna kunskap.

6. Tastallning till eventuella begransningar och erséttningar

Slutligen bor det framhallas att det vid instiftandet av konkurrensklausuler &r viktigt att beaktai vilken
man dessa skall begrénsas och om erséttning skall utgd. For konkurrensklausuler &r det inte ovanligt
att det infors viss geografisk begransning eller begransning till vissa bolag. Det gar ocksa att begrénsa
klausulens sakliga omfattning genom att exempelvis anvanda sig av en icke varvningsklausul. Malet
bor vara att klausulen endast stracker sig sa langt att den skyddar det den & avsedd att skydda. Ju
storre omréden klausulen omfattar, desto troligare & det att den anses oskalig. Samtidigt blir en for
begransad klausul i praktiken ingenting vérd. For att motverka att klausulen bedéms som oskélig kan
klausulen kombineras med nagon form av ekonomisk kompensation for den inskrankning klausulen
innebar.
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5 Avslutande diskussion

Denna uppsats har visat att arbetstagarens |ojalitetsplikt idag @& en mycket komplex och omfattande
samling regler som gdler under hela anstallningsforhallandet och &ven kan utstréckas efter
anstallningens upphorande. Plikten har forandrats i takt med globaliseringen och den teknologiska
utvecklingen och stéller idag hdga krav pa arbetsmarknadens parter. Inte sillan har arbetstagarens
lojalitetsplikt stor ekonomisk betydelse for arbetsgivaren och arbetstagaren i det enskilda fallet. Inom
ramen for tystnadsplikt och konkurrensforbud & konsekvenserna av senare ars forandringar sarskilt
tydliga. Samtidigt bor det inte gldmmas bort att arbetstagarens lojalitetsplikt i grund och botten
fortfarande handlar om att skydda arbetsgivaren i en del utsatta situationer, samt att tillvarata vissa
motstaende intressen. Nedan skall ndgra sadana grundlaggande aspekter av |ojalitetsplikten diskuteras
nagot utforligare i ljuset av senare ars utveckling. Vidare skall andra delar av lojalitetsplikten
framhallas som tidigare endast berorts i mindre utstrackning i uppsatsens 6vriga delar.

5.1. Intressemotsattningar

Som namnts i inledningen till denna uppsats gor sig framfor allt tva motstaende intressen gélande nar
det talas om arbetstagarens lojalitetsplikt. A ena sidan ror det sig om arbetsgivarens intresse av att i
storsta méjliga utstréckning erhélla ett skydd i vissa fér denne utsatta situationer. A andra sidan rér det
sig om arbetstagarens intresse av handlingsfrihet. | forlangningen handlar intressemotséttningarna
givetvis om foretagsekonomiska intressen gentemot arbetstagares handlingsfrihetsintresse. For
samhéllsintresset & det viktigt att foretag skyddas i vissa utsatta situationer sa att foretagen kan vaxa
och skapa nya arbetdtillfdlen samt behdlla de som redan finns. Samtidigt & det fran ett
samhéllsintresse viktigt att arbetstagare inte blir for fastlasta i sin anstéllning, vilket kan skapa en
alltfor stagnerad arbetsmarknad. Genom framfor allt sekretess- och konkurrensklausuler stélls dessa
intressemotséttningar pa sin spets.”*

For foretag ar det vasentligt att kunna investera i verksamheten och dess anstéllda utan att riskera att
de anstéllda skadar foéretaget genom olika typer av illojalt beteende. Utan ett skydd for foretagen blir
det svart for verksamheten att utvecklas. Kanske sarskilt starkt & detta skyddsbehov efter
anstalIningens upphorande da arbetsgivaren har ett stort intresse av att den information och kunskap
som investerats i inte efter anstallningens upphérande sprids vidare till konkurrenter eller andra och
véllar skada for foretaget. Det saknas naturligtvis incitament for foretag att investerai nya produkter
eller tjanster om riskerna och kostnaderna blir for hoga. Da skapas heller inga nya arbetstillfallen. Fran
arbetsgivarens horisont &r det ocksa ofta betydelsefullt att snabbt kunna anpassa sig efter saval interna
som externa férandringar utan att samtidigt behtva oroa sig for skador detta kan medfora pa grund av
arbetstagares illojalitet. Det &r vidare viktigt att foretagen har tillréckligt skydd for att vaga prova nya
strategier. | grunden &r foretaget en samling manniskor som méaste samarbeta for en gemensam sak for
att verksamheten skall fungera.®

Fran den enskildes perspektiv & det & andra sidan av intresse att fritt kunna anvanda sin skicklighet,
kunskap och erfarenhet @&ven utanfor anstéllningen och, kanske framst, efter att anstallningen upphort.
En arbetsmarknad dar arbetstagare ar alltfér begransade av |ojalitetshansyn riskerar att bli stagnerad
och oflexibel. S& maste en arbetstagare med vardefull kunskap efter anstdllningen i viss utstrackning
kunna anvanda sig av denna for att utveckla andra verksamheter och samhéllet i stort. Detta kan ocksa
Oka sysselsdttningen och handlingsfriheten ger arbetstagare stérre incitament att gora sitt basta. En

214 ga Fahlbeck 2004 s 126, Ds 2002:56 s 330 och Wolk 2008 s 235 ff.
215 Fahlbeck 2004 s 126, Ds 2002:56 s 330 och Wolk 2008 s 235 ff.
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annan sak ar att arbetstagare exempelvis maste fa mojlighet att kritisera verksamheten for att fa till
stand forbattringar. Det gor att verksamheten kan utvecklas genom synpunkter ifran de som kanner
foretaget bast.

Lojalitetsplikten bor forsoka tillgodose bade foretagens ekonomiska intressen och arbetstagarens
intresse av handlingsfrihet. Samtidigt maste regleringen vara flexibel och kunna anpassas till den
enskilda verksamhetens behov. Arbetsgivaren har genom olika verktyg givits méjlighet att i mangt och
mycket skraddarsy arbetstagarnas lojalitetsplikt efter kraven pa den egna verksamheten. Dessa verktyg
skall bertras nedan.

5.2 Arbetsgivarens verktyg

De verktyg arbetsgivaren har till sitt forfogande for att tillforsakra sig arbetstagarnas lojalitet & manga
och ger arbetsgivaren majlighet att anpassa ett skydd efter egna behov. P4 samma gang finns verktyg
for att skapa stérre incitament hos arbetstagarna att gora sitt basta och skapa en vilja for de anstéllda
att stanna kvar hos foretaget. De viktigaste skyddsverktygen for foretag i detta sammanhang torde vara
sekretess- och konkurrensklausuler. De viktigaste verktygen for incitament & olika utvecklings- och
erséttningsprogram. Ofta &r det framgangsrikt att kombinera morot med piska for att bade skapa en
vilja hos arbetstagarna att vara lojala, men samtidigt skydda sig mot att hamna i utsatta situationer nar
arbetstagarna énda handlar illojalt.

Den vanligaste typen av skydd, eller piska om man sa vill, & sannolikt att avtalsvagen reglera langre
gdende skyldigheter for arbetstagare. Sa kan sekretess- och konkurrensklausuler anvandas for att
undvika skador for verksamheten nar anstdllningstiden upphdr. Likasa kan en langre gaende
upplysningsplikt och ett férbud mot bisysslor stipuleras, liksom ordningsregler kan inféras. Ett
problem med avtalsbestammelser, sarskilt konkurrens- och sekretessklausuler, & att de inte far vara
for inskrankta, eftersom de da inte &r till ndgon nytta, samtidigt som de inte far vara for vidstrackta,
eftersom de da kan jamkas med stod av avtaldagen bestammelser. Att hitta en balans haremellan &
svart. De enskilda angtdllningsavtalen far naturligtvis adrig strida mot kollektivavtal som
arbetsgivaren @ bunden av. Gemensamt fér denna typ av skydd &r att arbetsgivaren kan vidta och
avtala om olika typer av sanktioner i den man arbetstagaren bryter emot bestdmmelserna och darmed
sin lojalitetsplikt.

Vid sidan av den sanktionerade lojalitetsplikten och forlangandet av denna finns majlighet for
arbetsgivaren att anvanda sig av vissa incitamentsprogram och andra icke sanktionerade verktyg.
Exempel pa incitamentsprogram & att inom ramen for upplysningsplikten tillampa olika
ersattningsprogram for anstallda som upplyser arbetsgivaren om arbetsresultat, biprodukter och annat
som leder till att verksamheten forbéttras eller undviker skada. Ett annat exempel &r erséttning och
bekraftelse for att konstruktiva forslag som leder till forbattringar tillkénnages arbetsgivaren istallet for
att sidana fordag framfors som kritik hos massmedia och myndigheter. Aven andra verktyg har
framhdllits. Knowledge Management & ett sitt att identifiera, skydda och distribuera kunskap.
Kunskapen samordnas darmed inom foretaget och de anstéllda tar inte med denna nér anstéllningen
upphor. Sadan och annan dokumenterad kunskap kan ocksa anvandas i bevishanseende vad géller
bland annat féretagshemligheter och liknande information, for att visa att kunskapen ar knuten till
foretaget och inte den anstdllde. Knowledge Management kan vara ett satt for arbetsgivaren att fa
information och kunskap samtidigt som foretaget skyddas fran kunskapsforluster. Sanktionerade
bestdmmel ser kan vidare kompletteras och forstérkas med bland annat en gynnande féretagskultur och
olika policydokument. Syftet med verktyg vid sidan av renodlade juridiska verktyg ar att i storsta
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mojliga man undvika réttstvister och, i den man de anda uppstar, komplettera det juridiska underlaget
ibland annat bevishanseende.

Vid anvandningen av olika verktyg for att tillférsékra sig trogna och motiverade arbetstagare, kanske
sarskilt inom ramen for konkurrensférbud och tystnadsplikt, & det viktiga for arbetsgivare att hela
tiden beakta de bakomliggande intressemotséttningarna som finns mellan arbetsgivare och
arbetstagare. For strikta och rigida regler och for lite frihet for arbetstagarna har en tendens att verka
kontraproduktivt, eftersom arbetstagarna inte ges mojlighet att utveckla sig gélva och verksamheten.
For flexibla och dynamiska regler tenderar daremot att gora arbetsgivaren sarbar. Att hitta en balans
héremellan & svart och ingen savklarhet. Olika verksamheter kréver olika typer av reglering och i
dlutandan ar det upp till arbetsgivaren att hitta en reglering som passar verksamheten.

5.3 Avdutning

Denna uppsats har visat att |ojalitetsplikten blir allt viktigare for dagens foretag och utvecklingen har
medfort kade krav pa individuella och flexibla |6sningar pa lojalitetsfrégor. Det moderna foretaget
kan med fordel bade forsoka vinna de anstélldas lojalitet med beltningar, samtidigt som illojalt
beteende straffas. Det ar upp till arbetsgivaren att inom ramen for lojalitetsplikten i viss man
skraddarsy en 16sning som passar det individuella foretaget pa samma gang som den komplexa massan
regler som finns beaktas och féljs.

Lojalitetsplikten & utformad som ett skydd for arbetsgivaren men det bor observeras att reglerna inte
altid & negativa for arbetstagarna. Regleringen stédller visserligen upp langtgaende skyldigheter for
arbetstagarna som dessa maste folja. | den man aternativet &r att foretag inte kan utvecklas och skapa
nya arbetstillfallen & den aktuella ordningen dock i de flesta fall att foredra. Regleringen ger ocksa de
angtéllda ett relativt |angtgaende inflytande Gver hur skyddet skall utformas — framfor alt genom
arbetstagarorgani sationerna och den genom dessa géllande kollektivavtal sreglingen.

Genom sin dynamiska reglering kan foretagen i viss man skraddarsyn lojalitetsplikten till den enskilda
verksamheten och foérandra skyldigheterna i takt med utvecklingen. En forhalandevis stor flexibilitet i
reglerna finns ocksd genom att skyldigheterna endast undantagsvis finns relegerade i lagtext.
Domstolen kan till féljd hdrav enkelt anpassa lojalitetsplikten och dess omfattning efter utvecklingen
da konkreta bestammelser ofta saknas. | dagens néringdliv dar utveckling och teknik hela tiden gar
framdt & en dynamisk reglering efterstravansvard for att moéta morgondagens nyheter.
Forutsattningarna pa arbetsmarknaden forandras standigt och det & viktigt att lojalitetsplikten inte
hindrar tillvaxten utan haller dorren 6ppen for nya l6sningar. Lojalitetsplikten blir darmed ett omréde
under standig férandring. Detta skapar forutsattningar att méta framtidens utmaningar och behov.
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