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FORORD

Det var for ungefar ett ar sedan mitt intresse for uppsatsdmnet vicktes till liv. Det var i och
med medias rapportering, om en hidndelse dir en anstilld uttryckt kritik via sociala medier,
som jag visste att det hdr var nagot jag ville fordjupa mig inom. Nér jag nu sitter punkt for
den hir uppsatsen inser jag att jag inte bara har forvarvat vardefull och intressant kunskap
utan dven blivit varse att jag har manga, fantastiska vinner omkring mig. Inte att forgldmma
min stottande familj. Nagra personer fortjdnar att sirskilt ndmnas, dven om det inte gor att
andra personer ses som mindre viktiga. Ett stort tack till min kéra barndomsvén Charlotte och
min fina vén Johanna for er hjélp med enkdtundersékningen. Jag vill &ven tacka Pernilla for
hjalp med korrekturldsning och alla vérdefulla synpunkter som hon bidragit med.

En person som har funnits dér och stottat mig, inte bara under uppsatsskrivandet, utan under
hela utbildningen dr Viktor, min sambo, och for det ar jag evigt tacksam. Jag vill ocksa lyfta
fram min hogt dlskade dotter Nellie som gor mig till en bittre mdnniska och som pa sitt sétt
bidragit till att halla uppe min gldd under uppsatsskrivandet.

Slutligen vill jag lyfta fram min handledare, Mats Glava, utan vars hjilp uppsatsen inte hade
blivit vad den &r idag.

Malmo, januari 2012

Gabriella Persson
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SAMMANFATTNING

Lojalitetsplikten dr en allmédn rattsprincip som foljer av anstdllningsférhallandet och innebér i
korthet att arbetstagaren skall sétta arbetsgivarens intresse fore sitt eget samt att inte orsaka
arbetsgivaren nagon skada. Lojalitetsplikt har under senare tid kommit att vixa sig allt
starkare dven inom andra avtalsomraden, sarskilt ndr det ar fraga om langvariga avtal dir
avtalet snarast ar att betrakta som en samarbetsform dir de omsesidiga intressena betonas.
Den arbetsrittsliga lojalitetsplikten bestér av olika foreteelser, déaribland att arbetstagare skall
avhilla sig ifrdn att konkurrera med sin arbetsgivare och att inte rdja foretagshemlig
information. Lojalitetsplikten for 4ven med sig inskrdnkningar 1 kritikratten, det vill sdga den
ritt arbetstagare har att offentligt kritisera sin arbetsgivare eller foretradare for arbetsgivaren.
Till spanningsféltet mellan lojalitetsplikt och kritikrdtt kommer sociala medier, som &r ett
samlingsnamn pé en enorm massa av kommunikationskanaler som dagligen anvinds av en
stor del av den svenska befolkningen. I den hér uppsatsen har jag tittat ndrmare pd hur
lojalitetsplikten, sdrskilt vad géller inskrdankningar 1 kritikrdtten, forhaller sig till
anviandningen av sociala medier.

I uppsatsen har jag anvédnt mig av metodtriangulering innebdrandes att jag genom flera
metoder undersoker olika perspektiv av en viss foreteelse. For huvuddelen av uppsatsen har
jag begagnat mig av klassisk rittsdogmatisk metod. For att &stadkomma en breddning av
dmnet och fordjupa diskussionen har jag dven genomfort tvd undersokningar, en kvalitativ
och en kvantitativ, dir jag har tittat ndrmare pa hur arbetsgivare, organisationer och
arbetstagare ser pa lojalitetsplikt och kritikratt i forhallande till sociala medier.

Niér det géller de bedomningspunkter som har vixt fram genom praxis, for att avgéra om en
arbetstagare har gjort sig skyldig till ett lojalitetspliktsbrott, dr de delvis likartade for olika
lojalitetsbrott &ven om vissa unika drag kan urskiljas vid bedomningen av om kritikrédtten har
overskridits. Det handlar framfor allt om graden av publicitet, bakgrunden till agerandet och
samspelet mellan arbetsgivare och arbetstagare. Arbetsdomstolens praxis pekar pa att
arbetstagare har en relativt vidstrackt rétt att uttrycka kritik gentemot sin arbetsgivare och det
ar endast 1 undantagsfall sddan grad av illojalitet foreligger att arbetstagaren kan skiljas fran
sin tjanst. Yttrandefrihetsaspekter har vidare fatt en ganska stor roll i domstolens praxis och
vittomfattande krav stills for att yttrandefriheten skall kunna begrdnsas. De nya utmaningar
som sociala medier for med sig har framfor allt att géra med spridningsrisken och
tillginglighetsaspekten. De flesta situationer som uppkommer idag 18ses troligtvis pa ett tidigt
stadium och verkar séllan bli en tvist som fackféreningar och &n mindre domstolar behover ta
upp, ndgot som kan {4 konsekvenser sirskilt nédr vi befinner oss i en situation dér réttsliget far
betraktas som osékert. | resultatredovisningen framkommer att kunskap om lojalitetsplikt och
kritikréttens grénser varierar fran foretag till foretag. Framfor allt bland de mindre foretagen
torde okunskapen vara stor. Det verkar finnas en generell brist pd policies som ror de hir
fragorna, nagot som kan fa konsekvenser for arbetsgivare i en framtida tvist. I dagsldget
verkar frdgorna vara relativt 1agt prioriterade bland foretag och organisationer dven om de
flesta dr dverens om att frdgorna nog kommer att f4 6kad betydelse i framtiden. Arbetstagare
ar generellt sett tillatande 1 vad man fér och inte far séga i sociala medier, &ven om det finns
indikationer pa att arbetstagare riskerar att censurera sig sjdlva i storre utstrackning dn vad
som réttsligt 4r nodvandigt.



FORKORTNINGAR

AD
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CF
Ds
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FHL
FN
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Lagen (1976:580) om medbestammande i arbetslivet
Proposition

Regeringsformen (1974:152)

Svenska Arbetsgivarforeningen (numera Svenskt Naringsliv)
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Statens offentliga utredningar

Svensk Industritjdnstemannaforbundet (numera Unionen)
Tryckfrihetsforordning (1949:105)

Yttrandefrihetsgrundlag (1991:1469)



DEL | - INTRODUKTION

1. INLEDNING

1.1. Amne

Nir ett anstillningsforhdllande inleds skapas en relation mellan arbetsgivare och arbetstagare
som aktiverar en mangd skrivna och oskrivna regler. Jag vill pésta att en sund relation mellan
arbetsgivare och arbetstagare kantas av dmsesidighet, ndgot som har blivit allt tydligare de
senaste decennierna genom ett allt storre fokus péd arbetstagarnas och arbetsgivarnas
skyldigheter gentemot varandra. En av grundbultarna for att upprétthdlla en fungerande
relation &r lojalitetsplikten, som ocksa den dr dmsesidig. I den hir uppsatsen ligger fokus pa
arbetstagarens lojalitetsplikt, en av de oskrivna regler som aktiveras nér
anstdllningsforhallandet 1ingas. Liksom domstolen wuttalar 1 AD 1994 nr 79 ér
lojalitetspliktsbegreppet svart att beskriva i allménna ordalag, sarskilt eftersom dess innehall
ar sa pass vittomfattande. En av de delar, som tillsammans med flera andra, innefattas i
arbetstagarnas /ojalitetsplikt ar begransningar i ritten att uttrycka kritik. Till en viss gréns far
arbetstagare kritisera sin arbetsgivare eller pd annat sitt ge uttryck for sin asikt om sin
arbetsplats, men huruvida arbetstagaren overskridit denna rétt att kritisera eller inte bedoms
utifran omsténdigheter och helheten i det enskilda fallet. For tio-tjugo &r sedan kan man tdnka
sig att arbetstagarna gav uttryck for sin kritik 1 tidningar, inom sina bekantskapskretsar eller 1
andra offentliga sammanhang. Idag har vi internet. Internet erbjuder ett rikt utbud av olika
former av sociala medier, dir Facebook och Google+ endast dr exempel, som idag ar
sjalvklara kanaler att kommunicera igenom. Ar 2010 hade ca 85 % av Sveriges befolkning
over 16 ar tillgang till internet i hemmet. Bland den yngre delen av befolkning, mellan 18 och
24 4r, hade samma &r nistan samtliga tillgang till internet hemma.' Sociala medier har tagit en
sjdlvklar plats i mdnga ménniskors liv, framfor allt bland de yngre internetanvdndarna. Av
hela befolkningen anvénder sig en fjdrdedel av sociala medier, dar framfor allt den yngre
generationen mellan 15-24 &r dr de stora brukarna av kommunikationstjénster pd internet.
Drygt 64 % av befolkningen mellan 15-24 &r dgnar sig &t sociala medier en vanlig dag.”
Mgjligheten att kommunicera med varandra var som helst och nér som helst dr for ménga idag
en sjalvklarhet, och i det ndrmaste en réttighet. Att anvindningen av sociala medier i olika
former &r sa pass utbredd skapar inte bara mojligheter utan ocksé potentiella problem. Sarskilt
nér det vi sdger och gor pa internet inte alltid stannar hos en begridnsad grupp ménniskor utan
kan komma ménniskor dver hela vérlden tillhanda.

Det dr 1 motespunkten mellan den massiva kommunikationskanalen vi med ett samlingsnamn
kallar sociala medier och arbetsrittens lojalitetsplikt som mitt intresse for uppsatsamnet vaxt
fram och slagit rot. Hur placerar vi in illojalitet, som kommer till uttryck via sociala medier, 1
rattsfiguren lojalitetsplikt och den praxis som vixt fram darikring? Den generation som borjat
eller snart kommer att borja komma ut pd arbetsmarknaden har vixt upp med ett helt annat
forhéllande till kommunikation och mojligheter att uttrycka sig &n vad som var fallet for bara
tio-femton &r sedan varfor forhdllandet mellan lojalitetsplikten och sociala medier &r en hogst
aktuell frdga. Kunskap om de hér frigorna finner vi inte bara i1 en analys av det aktuella
rittsldget 1 forhdllande till sociala medier utan ocksa genom att undersoka verkligheten. Vi
behover veta hur arbetstagarna idag ser pa anviandningen av olika sociala medier och den

' Findahl, Unga svenskar och internet 2009, s 9.
* Nordicom-Sverige, /nternetbarometer 2009, MedieNotiser, nr 2, 2010, s 37f.
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lojalitet de &r skyldiga att visa sin arbetsgivare. Vi behdver ocksa veta hur arbetsgivarna och
arbetstagar- och arbetsgivarorganisationer redan idag hanterar fragorna.

1.2. Syfte och fragestallningar

Syftet med den hér uppsatsen ir att titta ndrmare pa hur lojalitetsplikten, sdrskilt vad géller
inskrankningar 1 kritikratten, forhaller sig till dagens anvéndning av sociala medier. Det ar
inte sociala medier som forum for kritiken per se som &r av intresse, utan snarare mdjligheten
sociala medier ger méanniskor att uttrycka sig vad géller faktorer som spridning och
tillgénglighet. For att bredda perspektivet kommer jag dven att behandla yttrandefriheten 1
forhallande till de inskrdankningar i kritikrdtten som lojalitetsplikten innebér. Uppsatsen syftar
vidare till att utréna hur foretag ser pd anvéndningen av sociala medier i forhéllande till
lojalitetsplikten samt undersoka vilken kunskap arbetstagarna har om dessa fragor. Slutligen
avser jag att satta géllande rétt i relation till foretags, organisationers och arbetstagares asikter
om réttslaget 1 forhallande till sociala medier. De fragor jag har for avsikt att svara pa med
den hir uppsatsen kan sammanfattas pa foljande sétt:

Vilka inskrankningar i kritikrétten foljer av lojalitetsplikten inom svensk arbetsratt och hur ser
lojalitetspliktens framvixt ut? Hur forhéller sig lojalitetsplikten ur ett kritikrédttsavseende till
yttrandefriheten? Hur forhéller sig lojalitetsplikten till sociala medier?

Hur ser svenska fOretag samt arbetstagar- och arbetsgivarorganisationer pd dagens
anviandning av sociala medier i forhéllande till lojalitetsplikten? Hur ser foretagen och
organisationerna pa framtiden vad géller dessa fragor?

I vilken grad dr arbetstagare, som anvinder sociala medier, medvetna om vad de via sociala
medier fir och inte fir uttrycka om arbetsgivaren? Vilken instillning har arbetstagare till de
inskriankningar i kritikratten som foljer av lojalitetsplikten?

1.3. Avgransningar och disposition

Uppsatsen dr avgrinsad till att omfatta endast den privata sektorn. Att ocksd behandla den
offentliga sektorn skulle innebéra en alltfor langtgaende teoretisk och praktisk undersékning
som faller utanfor uppsatsens syfte. Uppsatsen kommer endast att behandla arbetstagarens
lojalitetsplikt, varfor arbetsgivarens lojalitetsplikt inte kommer att beroras.

Den tekniska aspekten av sociala medier ligger utanfér uppsatsens ramar, varfor teknisk
uppbyggnad och anvidndning endast kommer att beroras véldigt kort och grundldggande 1
foljande avsnitt dir sociala medier som begrepp definieras.

Av tydlighetsskédl dr uppsatsen uppdelad i fyra delar, se figur 1.1. nedan. Uppsatsens
metodavsnitt dterfinns forsta delen dér datainsamlingsmetoder beskrivs liksom hur
databearbetningen har gétt till. I avsnittet gors &dven etiska Overvidganden vad giller
undersokningarna liksom att de empiriska studiernas styrkor och svagheter diskuteras. Andra
delen, teoridelen, inleds med en kortare historisk tillbakablick for att utreda hur
lojalitetsplikten har vixt fram. Under andra delen kommer ocksa lojalitetsplikten och dess
innehdll som siddant att behandlas, men eftersom en utforlig redogorelse for dessa egentligen
mycket komplexa foreteelser inte ligger inom ramen for den hdr uppsatsen kommer



behandlingen att ligga pa en mer grundliggande niva’. Anledningen till att lojalitetspliktens
ovriga delar d4nda far ta plats beror pa att de ar sd starkt sammankopplade med varandra och
har betydelse for forstdelsen av lojalitetspliktsbegreppet i stort. For att sitta ldsaren i rétt
kontext och fordjupa diskussionen kring lojalitetsplikt, kritikrédtt och sociala medier anser jag
det saledes nodviandigt att ge en heltdckande, om 4n grundlaggande, bild av det arbetsrittsliga
lojalitetspliktsbegreppet. Kritikrdtten och dess begransningar kommer att behandlas utforligt i
ett eget kapitel, som foljs av en beskrivning av yttrandefriheten i forhallande till kritikrétten.
Uppsatsen fredje del har jag valt att kalla "Empiri” och omfattar tva undersokningar jag har
foretagit med anledning av den hir uppsatsen. Resultatpresentationen utmynnar i en analys
dar undersokningarna behandlas bade avskilt men ocksa sammantaget. Uppsatsens delar véivs
sedan samman i en fjarde del, diskussion, som didrmed innefattar savil ett teoretiskt
angreppssatt pad problematiken som en verklighetsanknuten analys kring resultatet av den
samlade empirin.

Introduktion

del |

Figur 1.1. Uppsatsens uppldgg kan
illustreras enligt figuren t v.

Diskussion del IV

1.4. Sociala medier — en definition

Sociala medier dr ett centralt begrepp 1 den hir uppsatsen och definieras i
Nationalencyklopedin som ett “samlingsnamn p& kommunikationskanaler som tillater
anvindare att kommunicera direkt med varandra genom exempelvis text, bild eller ljud”.*
Begreppet sociala medier innefattar saledes bloggar, sociala ndtverk (som Facebook, Google+
och LinkedIn), forum och andra internetbaserade applikationer vilka sammanfattande kan
beskrivas som “highly interactive platforms via which individuals and communities share, co-
create, discuss, and modify user-generated content”.” For att forstd sociala medier och dess
byggstenar behdver vi enligt Kaplan och Haenlein ocksa forstd de ideologiska och
teknologiska grunderna bakom Web 2.0 samt betydelsen av anvindargenererat innehall. Web
2.0 &r ett begrepp som bdrjade anvindas r 2004 for att beskriva ett nytt sitt att anvinda
internet, dir manga anvindare, istillet for endast en individ, samtidigt och tillsammans

3 For en djupare inblick i de Gvriga delarna av lojalitetsplikten kan hénvisas till bland annat Fahlbeck, Lagen om
skydd fér foretagshemligheter, frén ar 2004, Lunning & Toijer, Anstéllningsskydd. Kommentar till
anstélliningsskyddslagen, fran ar 2010 och departementspromemorian Ds 2002:56 Hallfast arbetsrétt — for eft
féréanderligt arbetsliv.

* Eriksson, Sociala medier, Nationalencyklopedin, http://www.ne.se/sociala-medier, besokt den 20 september
2011.

> Kietzmann et al, Social media? Get serious! Understanding the functional building blocks of social media,
Business Horizons vol. 54 nr 3, s 241.



modifierar innehall och applikationer.® Till skillnad fran Web 2.0, som utgér den tekniska och
ideologiska grunden, dr anvidndargenererat innehall ’the sum of all ways in which people
make use of Social Media”.” Anvindargenererat innehall 4r digitalt, publikt material som &r
skapat av slutanvidndarna. Vidare kan sociala medier definieras genom tva byggstenar kallade
social ndrvaro och sdlvbevarelse'sélvavsiiande®. Kaplan och Haenlein menar att social
ndrvaro ar det element som beskriver kommunikationens grad av omedelbarhet och nérhet. Ju
hogre social nidrvaro desto storre inflytande har de kommunicerande parterna pa varandra.
Sjédlvbevarelse handlar om péa vilket sdtt en kommunicerande part kan kontrollera den
uppfattning om sig sjdlv som formedlas till andra. Till sjdlvbevarelsemomentet kommer dven
sjilvavsldjandet, 1 betydelsen att en person gradvis avsldjar mer om sig sjilv i uppbyggandet
av ndra relationer. Sociala medier kan séledes klassificeras utifran i1 vilken grad de tillater
sjéilvbevagrelse och 1 vilken méan de kréver sjidlvavslojande samt hur hog social nidrvaro mediet
erbjuder.

Tabell 1. Definiering av sociala medier utifran social nérvaro och §élvbevarelse/sélvavslGjande.
ocial nérvaro

Lag M edium Hog
Hég Bloggar Sociala nédtverk Virtuella sociala
Sjalvbevarelse/ (t ex Facebook) virldar (t ex Second
galvavddjande Life)
Lag Projekt i Innehéllsbaserade Virtuella spelvérldar
samarbete (t ex communities (t ex (t ex World of
Wikipedia) YouTube) Warcraft)

Kélla: Kaplan & Haenlein, Users of the world, unite! The challenges and opportunities of Social
Media, Business Horizons vol. 53 nr 1, s 62.

Enligt Kaplan och Haenlein visade en undersékning frdn ar 2008 att 75 % av alla
internetanvindare vérlden 6ver anvéinder sig av sociala medier, vilket dr en siffra som enligt
samma undersokning 6kat med 19 procentenheter sedan &r 2007."° I Sverige &r 2009 anvinde
sig 26 % av befolkningen av sociala medier dagligen, vilket kan jamforas med att 64 % av
ungdomarna mellan 15-24 ar anvinde sociala medier dagligen samma ar.'"" Overhuvudtaget
kryper internetanvéndandet allt ldngre ner i1 &ldrarna och har sedan &r 2000 sjunkit fran en
startalder'” pa 13 ar till att ar 2010 ligga p4 3,9 4r."* Det ar framfort allt mellan 11 och 14 érs
alder som sociala medier far en allt storre plats i barnens liv och anvéndandet nar sin pik i
tjugoarsildern.'* Det 4r saledes friga om att mingden anvindare av sociala medier dkat, savil
globalt som i Sverige, vilket ockséd innebar att allt fler har att ta stéllning till vad sociala
medier skall innebdra for dem i1 deras vardag och 1 deras liv. Annorlunda uttryckt dr det
maénga, och allt yngre personer, som skall ta stillning till hur hdg deras sociala nérvaro skall
vara och i vilken grad de skall utlimna sig sjéilva.

% Kaplan & Haenlein, Users of the world, unite! The challenges and opportunities of Social Media, Business
Horizons vol. 53 nr 1, s 60f.

7 Kaplan & Haenlein, s 61.

¥ Begreppen ir fritt Gversatta frin Kaplan & Haenleins artikel Users of the world, unite! The challenges and
opportunities of Social Media och motsvarar deras anvénda begrepp social presence, self-presentation och self-
disclosure.

? Kaplan & Haenlein, s 61f.

' Kaplan & Haenlein, s 59.

' Nordicom-Sverige, Internetbarometer 2009, MedieNotiser, nr 2, 2010, s 37f.

"2 Enligt rapporten Unga svenskar och internet 2009 ir startildern mitt fran tillfillet di det finns 50 %
internetanvindare i en aldersgrupp.

" Findahl, Unga svenskar och internet 2009, s 11 och Findahl, Svenskarna och internet 2010, s 19.

' Findahl, Unga svenskar och internet 2009, s 13 och 19.
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Som f6ljer av tabell 1 ovan dr det framfor allt vid anvéindandet av bloggar och sociala nétverk
vi nar ett hogt sjdlvavsldjande och en hog sjdlvbevarelse. Med andra ord dr det hir manniskor
i hog grad tillats visa upp sig sjdlva och dela med sig av sig sjélva, vilket &ar relevant i
uppsatsens sammanhang. Sociala nédtverk ar platser dar manniskor skapar en profil dver sig
sjdlva som kan vara publik eller privat och som &r kopplad till sina kontakter vilka kan delas
med andra. Det ar framfor allt kontaktskapandet och delningen av kontakter som Boyd och
Ellison menar utgér sjilva grunden for sociala nitverk.'> Medan sociala nitverk fokuserar pa
individen och sitter individens kontaktnét i fokus har communities gruppen och gruppens
handlande i fokus. I en community &r det viktigaste vad anvéndarna gor, i vilken utstrackning
de kommunicerar, vilka intressen de har och sa vidare.'® Det dr darfor av vikt att skilja pa
begreppen sociala nitverk och communities eftersom de fokuserar pa delvis olika omraden,
dven om de ocksd samverkar med varandra. Av den svenska befolkningen dver 12 ar &r 31 %
medlemmar 1 ndgon community och 46 % besoker sociala ndtverk. Det innebir att ungefar 3,5
miljoner svenskar ir med och skapar innehéll inom de sociala nitverken.'” Det innehall som
skapas bestar bland annat av statusuppdateringar, kommentering av vad andra skrivit,
deltagande 1 diskussioner samt uppladdning av bilder. Totalt sett handlar det om
hundratusentals kommentarer och uppdateringar av olika slag varje vecka.'®

1.4.1.  Kritik uttryckt i sociala medier — uppmarksammade fall

Under det senaste dret har flera fall uppmérksammats 1 massmedia dér anstéllda har uttryckt
kritik gentemot sin arbetsgivare via sociala medier och av den anledningen blivit uppsagda.
Som exempel hirpa kan ndmnas en situation som relativt nyligen uppkommit i ett foretag,
GoExcellent, dér tre anstéllda blivit uppsagda pa grund av att de den 3 augusti 2011 uttryckt
sig oldmpligt pa Facebook. Personerna hade jobbat linge pa foretaget och inte tidigare gjort
nigot liknande. Beslutet 4r dverklagat av arbetstagarnas fackforbund.'” Aven rittsligt har tva
situationer som ror lojalitetsplikt och sociala medier kommit att bedéomas. I en nyligen
avkunnad tingsrattsdom kom man fram till att en rektor som pa sin offentliga Facebook-profil
varit med 1 grupper, lagt upp bilder och gjort statusuppdatering med, enligt arbetsgivaren,
sexuell anknytning inte kunde skiljas fran sin anstéllning. Visserligen ansag domstolen att det
for skolan fanns ett intresse av att viss information pd Facebook-profilen skulle avldgsnas,
dock ansags inte uppsdgningen sakligt grundad med hénvisning till bland annat att
arbetsgivaren inte tillrickligt tydligt uppmanat rektorn att ta bort bilderna innan vidare
atgdrder i form av uppsigning foretogs.”” Domen berdr inte specifikt kritikritten, eftersom det
inte dr frdga om att rektorn uttryckt ndgon krittk mot arbetsgivaren, men didremot
lojalitetsplikten. Domen ar 6verklagad och provningstillstdind har beviljats i Arbetsdomstolen.
Slutligen skall &ven nimnas AD 2011 nr 74 som behandlar en situation dir en polis bloggat
som en fiktiv karaktir kallad Radiobilspolisen Farbror Bla och under det namnet skrivit
dagligen om framst polisarbete. Domstolen gor dock inga sirskilda uttalanden vad giller hans
valda kommunikationskanal, bloggen, utan konstaterar att da han &r myndighetsanstélld kravs
ytterlighetssituationer for att rétten till yttrandefrihet skall kunna begridnsas. Nagon sddan
situation forelag inte i det specifika fallet.

' Boyd & Ellison, Social Network Sites: Definition, History, and Scholarship, Journal of Computer-Mediated
Communication vol. 13 nr 1, s 211.

'® Howard, Design to Thrive. Creating Social Networks and Online Communities that Last, s 15.

'7 Findahl, Svenskarna och internet 2010, s 45.

'8 Findahl, Svenskarna och internet 2010, s 45f.

" Torp, E, Facebook-inldgg kostade jobbet, s 4f, Lag & Avtal 9 november 2011.

T 2270-10, Lulea Tingsritt 2011-06-23.
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2. METOD

Som en del 1 utredningen av mitt &mnesval och som angreppssétt for att besvara mina valda
fragestillningar anvinder jag metodtriangulering’’, som innebir att jag genom flera metoder
undersoker olika perspektiv av en viss foreteelse, 1 det hér fallet lojalitetsplikt och kritikrétt 1
forhallande till sociala medier.

Inledningsvis, under uppsatsens andra del, begagnar jag mig av klassisk riattsdogmatisk metod
och jag anvinder sdledes lagstiftning, forarbeten, praxis och doktrin for att utreda géllande rétt
pa omradet. Med att utreda géllande rétt avser jag ndrmast att systematisera, utveckla,
analysera och kritiskt granska rittsliget dar gillande rdtt inte ses som ett oberoende
fenomen.** Den vetenskap jag bedriver kan nirmast karakteriseras som en rekonstruktion av
ritten.”> I uppsatsens tredje del begagnar jag mig av empiriskt material i bemérkelsen annat
rittsligt material, i form av egna genomforda undersokningar med arbetsgivare, arbetstagare
och organisationer.”* Den empiriska delen av uppsatsen tjanar till att bade belysa
problematiken utifrdn ett relevansperspektiv och ett funktionsperspektiv, diar det senare
perspektivet kan beskrivas som att empirin syftar till att ge “en god bild av ’géllande ritt 1
faktisk mening’”®. Nérmare beskrivning av genomfSrandet av intervjuerna samt
enkdtundersdkningen ges under rubrik 2.1. och 2.2. nedan.

2.1. Intervjuer

De intervjuer jag har foretagit och som presenteras under uppsatsens tredje del 4r genomforda
utifran en kvalitativ metod. Den kvalitativa metoden &r sdrskilt &ndamélsenlig att anvédnda sig
av ndr avsikten dr att utrona, som i denna uppsats, arbetsgivarnas samt arbetstagar- och
arbetsgivarorganisationernas sikter och uppfattningar.”® Holme menar att nackdelen med att
anvinda sig av kvalitativ metod ar att resultatet inte dr generaliserbart och representativt for
en storre population pd samma sitt som vid anvindning av kvantitativ metod. Vidare menar
Holme att kvantitativ metod dven har den fordelen att undersdkningen som regel &r objektiv,
medan det ar storre risk att forskaren péverkar respondenten vid anvindning av kvalitativ
metod.”” Avsikten med de intervjuer jag har foretagit med anledning av den hir uppsatsen har
varit att lyfta fram svenska foretags och organisationers syn pé lojalitetsplikten i forhallande
till sociala medier. I den hir uppsatsen har jag dirfor funnit att den kvalitativa metodens
fordelar viager upp nackdelarna sett till mitt syfte med intervjuerna. Som Holme uttrycker det
skall kvalitativa intervjuers syfte vara att ”0ka informationsvirdet och skapa en grund for
djupare och mer fullstindiga uppfattningar om det fenomen vi studerar™®, vilket stimmer
mycket bra in pa avsikten med intervjuerna i den hér uppsatsen.

2! Bjorklund & Paulsson, Saminarieboken — att skriva, presentera och opponera, s 76.

2 Sandgren, Debatt— Ar réttsdogmatiken dogmatisk?, s 650, 652.

 Jareborg, Réttsdogmatik som vetenskap, s 2.

* Se Sandgren, Om empiri och réttsvetenskap Del 11, s 1040ff angéende typer av empiriskt material som kan
begagnas i en réttsvetenskaplig uppsats.

* Sandgren, Om empiri och réttsvetenskap Del I, s 742. Angaende relevansperspektivet se Sandgren Del I s
736f.

%% Holme & Solvang, Forskningsmetodik: om kvalitativa och kvantitativa metoder, s 78f.

*7 Holme & Solvang, s 79f.

* Holme & Solvang, s 101.
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2.1.1.  Tillvigagangssitt

Min utgingspunkt, bade vad giller urvalet av foretag och urvalet av arbetstagar- och
arbetsgivarorganisationer, har varit att intervjua personer som har god kunskap om de
foreteelser som ska studeras for att nd ett rikt informationsinnehall.”’ Hédanefter kommer
foretagen och organisationerna gemensamt att kallas for /ntervjuobjekten.

Eftersom uppsatsen behandlar svensk arbetsrédtt har jag endast valt att intervjua svenska
foretag. Vidare har jag delat upp foretagen efter antal anstéllda enligt den av Europeiska
Kommissionen framtagna definitionen av sma- och medelstora foretag™. Inom kategorierna
smé och stora foretag har jag dér efter valt ut tva respektive ett foretag att intervjua. Vad
géller de stora foretagen med Over 250 anstillda valde jag att ta kontakt med ett av de storsta
foretagen sett till antalet anstéllda. Urvalet av smaforetagen har déremot gjorts utifrdn ett
bekvédmlighetsurval, vilket innebér att jag har valt ut de foretag som har varit lattast att fa tag
pa. En faktor som jag har ansett vara viktig och som spelat roll dven i det anvédnda
bekviamlighetsurvalet dr att foretaget skall ha en varierad konsstruktur, dir bade min och
kvinnor finns representerade. Genom hela uppsatsen kommer foretagen av tydlighetsskal att
kallas for A, B och C*'. Vid urvalet av arbetstagar- och arbetsgivarorganisationerna har jag
valt att intervjua representanter fran tva arbetstagarorganisationer och en representant fran en
arbetsgivarorganisation. Arbetstagarorganisationerna valdes ut pa grundval av storlek, vilket
innebdr att jag valde ut de storsta organisationerna sett till antal medlemmar inom LO och
SACO. Detta for att ge undersokningen en s bred omfattning som mojligt. Likasd valdes
arbetsgivarorganisationen ut som storsta medlemsorganisation under Svenskt Néringsliv. De
utvalda organisationerna ar foljande**:

Sammandutningar Organisationer
Svensk Handel

IF Metall
X3

Intervjuerna har genomforts mellan den 14 oktober 2011 och 11 november 2011.
Intervjuobjekten har sjdlva fatt utse lamplig person att svara pa fragorna. Vad giller
organisationerna har intervjupersonerna i tvd fall varit arbetsrittsjurister och 1 ett fall en
enhetschef. Hos fOretagen har intervjupersonerna varit personalchefer eller personer med
liknande befattning. Enligt Holme kan intervjuer karakteriseras som antingen
informantintervjuer eller respondentintervjuer, diar den tidigare innebdr att personen star
utanfor den foreteelse som studeras men har mycket att sdga om saken och den senare innebdr
att personen #r direkt delaktig i foreteelsen.’® Intervjuerna jag har foretagit med arbetsgivare
kan kategoriseras som sa kallade respondentintervjuer eftersom de personer jag har intervjuat
ar delaktiga 1 den fOreteelse jag har studerat. Intervjuerna med arbetstagar- och
arbetsgivarorganisationerna kan diaremot beskrivas som informantintervjuer.

* Holme & Solvang, s 102.

3% Buropeiska kommissionen, Small and medium-sized enterprises (SVIEs). SVIE Déefinition,
http://ec.europa.eu/enterprise/policies/sme/facts-figures-analysis/sme-definition/index_en.htm, senast uppdaterad
22 februari 2011, besdkt den 7 september 2011.

*! En kort beskrivning av foretagen samt de intervjuade personerna aterfinns i bilaga 4 och 5. Féretag A och C
har valt att vara anonyma.

*% En kort beskrivning av organisationerna samt de intervjuade personerna aterfinns i bilaga 4 och 5.

*> Intervjuobjektet har valt att vara anonym och kommer drfor att kallas for X genom hela uppsatsen.

** Holme & Solvang, s 104f.
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Intervjuerna har varit upplagda som semi-strukturerade intervjuer, vilket innebér att jag har
uppstéllt ett antal huvudpunkter/fragor som fungerat som en stomme (frdgorna aterfinns i
bilaga 1 och 2).>> Under intervjuns ging har jag stillt frigorna i den ordning som kints
naturlig efter hur samtalet med intervjupersonen fortlopt och jag har omformulerat fragorna
samt anpassat fragorna efter de svar som jag har fatt samt stillt foljdfragor ndr det kénts
nodviandigt. Jag har ocksa 1 storsta mojliga mén forsokt undvika ledande fragor samt slutna
fragor, for att f4 en s god atergivning som mojligt av personens egna personliga upplevelser
och asikter.

P& grund av tid, ekonomi och andra praktiska problem har intervjuerna i alla fall utom ett
genomforts via telefon och inte i person. Tillvigagangssattet jag har valt innebér att jag inte
har haft mgjligheten att observera kroppssprak och andra icke-verbala reaktioner. Jag har inte
heller haft mdjlighet att ta miljon i beaktande, vilket innebér att sddant som tid, plats, hur och
var man sitter inte ir relevant i det hir fallet.’® Beroende p4 intervjuns syfte kan information
som kroppssprak med mera spela en avgdrande roll for svarets innehdll, ndgon kan séga en
sak men ge uttryck for nagot helt annat. Eftersom jag inom ramen for den hér uppsatsen inte
varit intresserad av intervjupersonernas kinslor utan istéllet deras instidllning och annan
information kring frigestéillningarna anser jag mig inte ha gétt miste om ndgon sdrskilt
véardefull information genom att ha hallit intervjuerna via telefon. Daremot kan en intervju via
telefon upplevas som mer stressande och vikten av att sitta i ett lugnt rum med
intervjupersonen skall inte underskattas.

Intervjuerna har spelats in>’ vilket ocks4 har meddelats intervjupersonerna innan intervjun har
paborjats. Valet att spela in intervjuerna gjordes for att jag skulle kunna ha mojlighet att ga
tillbaka och lyssna igenom fler gdnger samt for att fa fram korrekt atergivna citat. Att spela in
intervjuer kan pdverka intervjupersonen och risken att det inte blir ett naturligt samtal ar
storre.”® Framfor allt 16per man sidan risk, att svaren inte blir fullstindiga, nir det ror sig om
kénsliga dmnen.*

2.1.2. Bearbetning och analys

En fullsténdig transkribering gjordes av samtliga inspelade intervjuer innan jag paborjade den
kvalitativa analysen av materialet. Jag har valt att géra en form av helhetsanalys inom ramen
for en textanalys. En helhetsanalys innebdr att man ser till helheten 1 den information som
samlats in och ur materialet viljs sdrskilda teman och problemomraden ut.** Genom tre olika
faser har jag kunnat kategorisera allt material i tvd huvudkategorier till vilka citat har knutits
under analysarbetets gang. Observera att resultatet och min egen analys av resultatet
presenteras i olika avsnitt. Samtliga intervjuade personer har fétt lisa igenom avsnitten i
uppsatsen, 1 sitt sammanhang, for att gora eventuella fordndringar och tilldigg samt godkidnna
att jag har atergivit deras asikter pa ett korrekt satt. Genom en saddan korrigering och ett sddant
godkdnnande kan uppsatsens objektivitet 0kas, liksom dess reliabilitet eftersom graden av

3 Bjorklund & Paulsson, s 68.

*® Holme & Solvang, s 105, 107.

7 Dock har intervjun med respondenten for foretag C inte spelats in, vilket beror pi att respondenten inte
samtyckte till sadan inspelning.

** Holme & Solvang, s 107.

% Bjorklund & Paulsson, s 68.

* Holme & Solvang, s 141ff.
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tillforlitlighet saledes dkar.*' Transkriberingarna har dock inte skickats ut till de intervjuade
personerna, varfor dessa inte ingar som bilagor till uppsatsen.

De citat som aterges i tredje delen av den hér uppsatsen, nir jag presenterar resultatet av min
empiriska undersokning, har redigerats rent sprékligt for att géra dem anpassade for den
skriftliga framstdllningen. Innehéllet 1 citaten har ddremot inte dndrats utan aterges korrekt.
For att sakerstdlla citatens korrekta atergivning har intervjupersonerna fatt godkénna citaten
och korrigera dem i1 den man det varit nodvandigt.

21.3. Bortfall

Totalt har tolv foretag kontaktats for en intervjuforfragan, varav nio bortfoll. Av de nio
foretag som fallit bort har endast tva uttryckligen avbdjt medverkan i uppsatsen. Tva av de nio
foretagen fick jag inledande kontakt med men de slutade hora av sig och var inte mojliga att
na varfor bortfallet formodligen kan forklaras med tidsbrist eller annat skil hanforligt till
deras verksamhet. Resterande fem foretag fick jag overhuvudtaget ingen kontakt med och jag
kan darfor inte med sédkerhet sédga vad deras icke-medverkan beror pd. Hur uppsatsens resultat
har paverkats av bortfallet dr svart att svara pd, men betydelsen hérav skall inte forringas.

Naér det giller organisationerna kontaktades 4ven Unionen under TCO, men nagot svar erholls
inte varfor de bortfoll. Eftersom jag ansdg att mitt syfte kunde uppnds med de tva
organisationer som valt att delta i undersdkningen valde jag att inte kontakta nigra fler
organisationer under TCO.

2.2. Enkéatundersokning

I uppsatsen tredje del presenteras, forutom resultatet av de kvalitativa intervjuerna beskrivna
ovan i avsnitt 2.1., dven resultatet av en kvantitativ undersékning som genomforts inom
ramen for den hir uppsatsen. Den kvantitativa studien har genomforts i syfte att erhélla
kunskap om arbetstagares medvetenhet och instillning kring frdgor om lojalitetsplikt, i
synnerhet kritikrétt, i forhéllande till sociala medier. Genom att anvinda en kvantitativ metod
ar det mojligt att undersdka en storre grupp ménniskors attityder eller forhéllanden. Metoden
gor det séledes moijligt att, som Eliasson uttrycker det, “mita ’p& bredden’”.* Man vinner
ocksa fordelen att resultatet ldttare kan generaliseras. Nackdelen, jamfort med en kvalitativ
undersokning, dr att en kvantitativ undersokning inte erbjuder samma mojligheter att ga pa
djupet med fragestillningen.”’ Det finns vidare en risk for att en kvantitativ studie blir
opersonlig i bemirkelsen att vem respondenten dr blir svérare att fa en uppfattning om. Med
andra ord okar risken for misstolkningar vid en enkdtundersdkning jamfort med vid en
intervjuundersokning.** Med tanke p4 syftet med undersokningen, att méta en storre grupp
ménniskors asikter, anser jag att den kvantitativa metodens fordelar viger upp dess nackdelar.

2.21. Tillvagagangssitt

Den population jag vill undersdka inom ramen for min uppsats dr arbetstagare som anvénder
sociala medier. Av den anledningen har jag valt att genomfGra undersdkningen via Facebook,

! Bjorklund & Paulsson, s 59f.

2 Eliasson, Kvantitativ metod frén bérjan, s 30.
* Eliasson, s 30.

* Holme & Solvang, s 81.
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som &r vérldens storsta sociala nitverk och den internetsajt som har flest besokare i virlden.*’
Eftersom det i Sverige finns nira 4,5 miljoner*® anvindare 4r populationsgruppen for stor for
att jag skall kunna genomfora en totalundersokning med hénvisning till den tid och de
resurser jag har till forfogande. Av den anledningen har jag fitt begrinsa den empiriska
populationen genom att gora ett urval. Enligt Holme & Solvang kan ett urval goras nir det ar
for dyrt eller tidskrdvande att genomfora en totalundersokning. Vidare &r fordelen med att
gora ett urval att resultatet kan bli noggrannare da en for omfattande undersokning riskerar att
minska koncentrationen.*” D4 det inte har varit méjligt for mig att fa tillgang till en lista pa
samtliga anvidndare som innehar en anstdllning hos en privat arbetsgivare, urvalsramen, har
ett sannolikhetsurval inte kunnat goras. Istdllet har jag fatt begagna mig av ett sa kallat icke-
sannolikhetsurval, som innebdr att jag inte vet vilken sannolikhet varje individ hade for att
komma med i mitt stickprov och didrmed kan jag inte uttala mig om individerna é&r
representativa for hela populationen.*® For att i ndgon mén 6ka virdet av undersdkningen och
dess representativitet har jag, forutom bestimmandet av plats (Facebook) for genomférandet
av undersdkningen, avgrinsat tiden for nar unders6kningen skall genomforas samt tagit fram
ett antal kvoter som jag dmnat fylla. P s& vis nirmar sig urvalet ett slags kvoturval.*’ Till att
borja med har enkéten endast varit riktad till svenska Facebook-anvéndare som innehar en
anstillning hos en privat arbetsgivare. Av dessa har jag dmnat fylla en total kvot om 100
individer. Undersokningen har genomforts mellan den 25 oktober och den 7 november genom
att sju anvindare av Facebook har spridit en ldnk, som varit 6ppen for delning. I huvudsak har
spridningen skett genom att anvéndarna har skickat privata meddelanden till sina respektive
kontakter. Sittet varpa urvalet har gjorts kan dven sidgas motsvara en kombination av ett
bekvamlighetsurval, eftersom endast de som varit tillgingliga® och aktiva® pa Facebook
under en viss tid fatt mojlighet att delta, och ett sndbollsurval, diar deltagarna som direkt
kommit i kontakt med undersdkningen uppmuntrats till att tipsa deras kontakter om
undersokningen. Min urvalsmetod kan illustreras enligt figur 2.1. nedan.

Population  (Facebook-anvdndare  som
innehar en anstdllning hos en privat
arbetsgivare)

Svenska anvédndare, som har en anstéllning
hos en privat arbetsgivare, som ér aktiva och
finns tillgéngliga mellan den 25 oktober och
7 november 2011. Min empiriska population.

.( Stickprov

Figur 2.1. Population och urval for den
kvantitativa undersdkningen

* Facebook, Nationalencyklopedin, http://www.ne.se/facebook, besokt den 8 oktober 2011.

% Svenska anvindare av Facebook per den 19 oktober 2011. Siffror &r himtade genom Facebooks
annonseringsverktyg, http://www.facebook.se.

*" Holme & Solvang, s 182.

8 Eliasson, s 50.

* Holme & Solvang, s 183.

> Tillgangliga i bemirkelsen att de ér inloggade pa Facebook mellan den 25 oktober och 7 november 2011 och
star i kontakt med anvéndarna som skickat ut och/eller publicerat ldnken pa sina respektive profilsidor.

>! De anvindare som genom sin aktivitet pa Facebook faktiskt kommer i kontakt med linkarna.
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Innan enkétundersékningen sindes ut till den empiriska populationen genomfdrdes en
pilotundersokning pd en mindre, representativ grupp om 10 personer. Syftet med en
pilotundersokning &r att samla in synpunkter pd enkéten samt testa de valda frdgorna och
svarsalternativen.” Vilka dndringar pilotundersokningen har lett till behandlas i avsnitt 2.2.2.
nedan.

2.2.2. Enkatupplagg

Det finns flera olika sétt att distribuera en enkét pa, exempelvis via post eller internet.
Eftersom den kvantitativa undersokningen i den hér uppsatsen skall ske pa Facebook foll det
sig naturligt att vilja webbenkat’. Tjansten jag har anvint mig av vid skapandet av enkéten 4r
Surveymonkey'. Webbenkiten har fordelen att den ldtt nar ut till manga pa ett sitt som ar
bade tids- och kostnadsbesparande. Dock kan svarsfrekvensen bli lidgre &n vid andra typer av
enkéter, bland annat pa grund av den stora méingd information som finns pa internet och
risken som finns for att enkiten gloms bort.” Eftersom jag inte riktar mig till sarskilt utvalda
individer inom den empiriska populationen, utan till alla potentiella respondenter, menar jag
att minnesfaktorn far mindre betydelse hdr. Webbenkiten 4r en idealisk mojlighet att nd ut till
s manga som mojligt pa kort tid, vilket har varit min ambition. En risk med webbenkiter dr
att konfidentialitetskravet kan ifrgasdttas, eftersom mojligheten att efterforska vem som
svarat pa enkiten torde vara littare via internet.’® Jag har valt att inte samla in information om
respondenternas [P-adresser for att garantera deras anonymitet. De eventuella kvarstdende
riskerna far anses vara minimala med tanke pa undersokningens begransade omfattning menar
jag att konfidentialitetskravet kan anses vara uppfylit.

Vid utformningen av en enkét kan fragornas och svarsalternativens uppbyggnad vara av stor
betydelse for det utfall enkiten far och vilken betydelse man skall tillmita enkédtens resultat.
Det &r ocksa sa att fragor som édr genomténkt utformade kan resultera i att bortfallet minskar
och svaren blir mer relevanta och anvindbara.”’ Vid utformning av den aktuella enkiten har
jag valt att arbeta med tre variabler som skall méta undersdkningens tre intressepunkter (se
tabell 2 nedan). Variablerna, som i vissa fall 6verlappar varandra, &r anvédnaning, medvetenhet
och instélining. Variablerna medvetenhet och instillning har brutits ner i mindre
bestandsdelar for att 6ka exaktheten och pricksékerheten. Till varje variabel hor ett antal
fragor 1 enkiten, 1 samtliga fall fler 4n en frdga for att pd sé sitt 6ka reliabiliteten (mer om
enkédtens reliabilitet och validitet 1 avsnitt 2.3. nedan). Genom att arbeta med variabeln
anvindning vill jag fi kunskap om vilken typ av sociala medier respondenterna anvénder, i
vilken omfattning samt om respondenten ndmnt sin arbetsgivare eller arbetsplats 1 sociala
medier. Det dr hdrda fragor som det finns ett ritt svar pa, ocksd kallade sakfrigor.”®
Resterande fragor i enkédten dr mjuka i betydelsen att det inte finns ett ritt svar utan svaret
beror péd respondentens instéllning och medvetenhet. Jag har valt att arbeta med variabeln
instdllning for att markera att frdgorna tar sikte pa vad respondenten anser om négot, vilken
attityd respondenten har till &mnet. Fragorna beror sérskilt respondenternas instéillning till de
begrinsningar av kritikrdtten som foljer ur lojalitetsplikten samt i vilken grad respondenterna
tillméter lojalitetsplikt och kritikrétt betydelse sett till deras anvéndning av sociala medier.

52 Eliasson, s 43.

> Enkiten aterfinns i bilaga 3.

>* http://www.surveymonkey.se

33 Trost, Enkétboken, s 133-135.

%6 Trost, s 135.

" Ejlertsson, Enkéten i praktiken: en handbok i enkétmetodik, s 51, 100ff.
¥ Trost, s 67f.
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Slutligen har jag arbetat med variabeln medvetenhet, som delvis dverlappar instillning da
bada tar sikte pa nagot annat dn ren kunskap. Med medvetenhets-variabeln avser jag att mata
vad respondenterna tror att de vet. Séledes ar det inte fraga om att mata faktisk kunskap. Jag
avser att mita vad de tror de vet om kritikratt, lojalitetsplikt och sociala medier (kunskap) och
vad de tror att de vet om sina egna handlingar (handling).

Variabler Bestandsdelar Fragor

Anvéndning 5,6,7

M edvetenhet Kunskap 9,10
Handling 7,8

I nstéllning Begrinsningar (av kritikritten) 9,11
Betydelse 12,13,14

Tabell 2. Indelning av enkédten | de variabler som skall métas samt variablernas
bestandsdelar kopplat till fragorna.

Vid utformningen av frigorna har jag forsokt ta hiansyn till en méngd faktorer for att oka
enkétens virde. Jag har sidrskilt dgnat tid &t att forenkla spraket i enkéten och se till att
frdgorna inte varit ledande. I frdga 5 har jag beaktat minnesfaktorn och lagt in en
tidsbegransning pa 6 ménader. Detta for att minimera risken for att respondenterna ger ett svar
som inte stimmer dverens med verkligheten just av den anledningen att respondenterna inte
minns.”’ 1 andra fall, exempelvis friga 7, har jag inte valt att ligga in en sadan
tidsbegrinsning. Det ér ett medvetet val, di jag ir intresserad av att fi veta om det nagonsin
har hént och respondenten behdver endast minnas ett tillfélle for att kvalificera sig for ett ja-
svar. Minnesfaktorn spelar hdr mindre roll. Enkédtens frdga 13 ar en sa kallad hypotetisk fréga,
vilket innebir att jag tar sikte pd en forvédntad instéllning som &nnu inte intréffat. Svaren pé
sadana fragor riskerar att ha dilig Sverensstimmelse med verkligheten.®® N&r fragan tar sikte
pa dr inte angivet, utan det kan vara frdga om morgondagen eller flera ar fram 1 tiden. Det blir
upp till respondenten att gora den tolkningen. Samtidigt har jag ansett att det inte &r relevant
att ange en specifik tid i framtiden dd oron mgjligtvis kan ha okat eller minskat. Eftersom
frigan far anses ta sikte pa en vildigt nira forstdende framtid kan relevansen av svaren oka.®'
Dock vill jag betona att hypotetiska frdgor kan vara av begrénsat vérde, darfor har jag valt att
endast ha med en sadan fraga i enkdten. Néar det géller svarsalternativen har jag sérskilt tagit
hénsyn till att de skall vara konsekventa och symmetriska. Vidare har jag varit forsiktig med
anvindandet av ja och nej-fragor och undvikit dem néar det giller attitydfragor, bortsett fran
fraga 7 dir jag av det skilet lagt till en kommentarsmdjlighet for att utveckla det angivna
svaret. Nar det géller foljdfragor, dar respondenten far mdjlighet att motivera sitt svar, har jag
av de skal Trost angivit undvikit sddana mojligheter 1 andra fall. En risk &r att respondenterna
anger ett annat svarsalternativ 4n vad som annars blivit fallet av den anledningen att personen
vill undvika att behdva motivera ett kanske osikert svar.”> Dock har jag valt att ha med en
Oppen fraga i slutet av enkdten dér jag uppmuntrar respondenterna att ange egna funderingar
och kommentarer kring enkdten och dess innehdll. Att ha en sddan Oppen fraga i slutet av
enkiten 4r ocksd nigot som uppmuntras av Trost.”

Genom pilotundersokningen fick jag in virdefulla synpunkter pd framfor allt den sprakliga
utformningen, dir vissa ord och begrepp forenklades eller togs bort for att 6ka forstielsen.

> Ejlertsson, s 65f.
% Ejlertsson, s 67f.
%! Ejlertsson, s 68.
62 Trost, s 76.
% Trost, s 76f.
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Pilotundersokningen ledde ocksd till att jag uppmérksammades pd en frdga som kunde
misstolkas, vilket fick mig till att utesluta fragan fran den slutgiltiga versionen av enkéten.

2.2.3. Bearbetning och analys

Antalet individer som har deltagit i undersokningen &ar 198, varav 102 av dessa arbetar inom
privat sektor. Individerna som arbetar inom offentlig sektor har sorterats ut med hjélp av en
kontrollfraga. Stickprovets storlek dr sdledes n=102. Vid den statistiska bearbetningen har jag
anvant mig av programmet SPSS version 20 i vilket svaren har forts in fran den webbaserade
tjinsten Surveymonkey, som jag har anvint for distribueringen av enkiterna. Overforingen
har 1 huvudsak skett automatiskt, vilket gor att risken for felaktiga inmatningar minskar
drastiskt. Viss bearbetning har dock skett av det statistiska materialet innan det har kunnat
analyseras. I analysen har jag anvédnt mig av korstabeller och i uppsatsens framstéllning
presenteras dessa grafiskt med diagram dér sa ansetts lampligt. Insamlad data har analyserats i
forhallande till bland annat alder och kon. Nar tva variabler skall analyseras i forhallande till
varandra skall en provning goras om det finns ett statistiskt signifikant samband.®* Jag har
anvint mig av chi2-test, x2, for att faststilla ett sddant eventuellt samband och
signifikansnivén ér satt till 5 %. Signifikansen kommer att anges som virdet av p. X* kommer
saledes att visa pa om det finns ett beroende mellan variablerna, det vill siga om
sannolikheten for en hindelse paverkar sannolikheten for en annan hindelse.®

2.2.4. Bortfall

Eftersom enkéten har distribuerats till ett okdnt antal anvéndare av Facebook gar det inte att
uttala sig om det externa bortfallet. Daremot kan nagot sidgas om det interna bortfallet, det vill
sdga nir en individ har underlatit att svara pd en eller flera frigor i en enkét. Det interna
bortfallet uppgar till 12,7 %, det vill séga att 13 respondenter har underlétit att svara pd en
eller flera fragor i enkéten. Det interna bortfallet har i huvudsak skett i enkitens sista del,
avseende fragorna 12 till 14. Bortfallet beror troligtvis pd fragornas utformning, dir personer
som angivit 1=ingen oro pa frdga 12 inte besvarat foljande fraga/fragor. Jag anser dock att
bortfallet &r sa pass litet per fraga att svaren pa fraga 12 till 14 dnda féar anses ha ett virde. |
fyra fall har respondenterna underlatit att svara pd fraga 5, vilket formodligen beror pa att jag
missat att 1dgga in nigot svarsalternativ for de som inte aktivt anvént nagot socialt medium
under de senaste sex manaderna.

2.3. Reflektioner

I det hédr avsnittet reflekteras kring begreppen reliabilitet och validitet samt etiska
overviganden som gjorts i samband med unders6kningarnas genomforande.

Reliabilitet syftar pd undersokningens tillforlitlighet och innebér att resultatet skall kunna
ateruppnas genom en ny undersdkning. Saledes skall ett tillforlitligt resultat inte bygga pa
slump. Reliabilitetsbegreppet kan delas upp i fyra delar; kongruens, precision, objektivitet och
konstans®® Jag har arbetat medvetet med alla fyra kriterier vid genomfdrandet av bade
intervju- och enkédtundersokningen. Kongruens dr framfor allt relevant for
enkdtundersokningar, och innebér att ndgon eller nadgra fragor avser att méta samma sak.

% Eliasson, s 92.
% Eljasson, s 94.
66 Trost, s 64.
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Enligt Eliasson kan ett sdtt att méita samma sak vara att arbeta med variablerna for
underdkningen (se min tabell 2 1 avsnitt 2.2.2.) och genom olika fragor méta dem pa flera
sitt.”” Eftersom varje variabel i min enkitundersokning motsvaras av minst tvé frigor anser
jag mig ha uppnatt god reliabilitet 1 det avseendet. Precision och objektivitet blir framfor allt
aktuellt nér det giller intervjuundersdkningen eftersom de tar sikte pd mig som intervjuare
och mitt sdtt att registrera svar. Dock kan precision ocksa kopplas till enkdtundersékningen
avseende hur respondenten svarat pa frigorna.’® D4 jag har arbetat med inspelade intervjuer
och gjort fullstédndiga transkriberingar far reliabiliteten 1 det hdr avseendet anses vara god nér
det géller intervjuundersdkningen. Det skall dock nimnas att det kan vara negativt att strdva
efter for hog reliabilitet 1 intervjuundersokningar eftersom det riskerar att minska variation
och kreativitet vid genomfSrandet av intervjuerna.® Slutligen, vad giller reliabiliteten, skall
nimnas att jag anvint mig av den si kallade halveringsmetoden for att ytterligare Ska
reliabiliteten ndr det giller enkdtundersokningen. Jag har sdledes slumpmaissigt delat upp
svaren 1 tvd delar och jamfort dem med varandra. Har foreldg en mycket liten avvikelse
mellan svaren varfor testet fir anses visa pa god reliabilitet. Slutligen skall &tertestning’'
ndmnas som en mojlighet att kontrollera en enkdtundersoknings reliabilitet. Nadgon sadan
atertestning har pa grund av framfor allt praktiska skél inte kunnat genomforas, d& det inte
finns ndgon mojlighet for mig att dter komma 1 kontakt med respondenterna.
Sammanfattningsvis kan sdgas att undersokningarna har timligen hog reliabilitet.

Forhallandet mellan reliabilitet och validitet kan sdgas vara att desto hogre reliabilitet, desto
béttre forutsittningar finns for en hog validitet.”? Att se till validiteten i en undersdkning
innebér att kontrollera om en undersokning miter vad den &r avsedd att mita. Det dr séledes
friga om att mita sanningen och styrkan i ett yttrande.” Det &r framfor allt inom kvantitativa
undersokningar validiteten blir aktuell att diskutera, nigra ord kommer dock sdgas om
validiteten 1 forhallande till urvalsstrategin 1 den kvalitativa undersokningen. Genom att arbeta
med olika variabler, enligt tabell 2 ovan, i enkédtundersdkningen tror jag mig kunna oka
undersdkningens validitet. Variablerna kan fungera som de parametrar™ som skall anvindas
for att jag skall kunna uttala mig om arbetstagares forhallande till lojalitetsplikten. For att i
nigon man sidkerstilla att variablerna méter vad de skall mdta har jag genomfort en
pilotundersokning och arbetat om enkéten i den utstrackning det varit nddvéndigt for att na
kongruens.

Slutligen, gédllande validiteten, skall sdgas ndgot om wurvalet. Att mojligheten for
generaliseringar dr lag kan tyda péd lag validitet, eftersom det i sin tur tyder pd att
undersokningen inte hade kunnat upprepas och samma resultat uppnas. For kvalitativa
undersokningar foreligger generellt simre mojligheter till generaliseringar én vid kvantitativa
eftersom man déir, som Holme & Solvang uttrycker det, vill ”finga egenarten hos den
enskilde enheten och dennes speciella livssituation”.”” Dérfor ser jag inte det som ett sérskilt
stort problem att ett bekvamlighetsurval har anvints. Svérare blir det att motivera ett icke
sannolikhetsurval vad giller den kvantitativa undersokningen. Risken jag bland annat stir
infor ar att resultatet brister i representativitet vilket kan leda till att slutsatserna blir

67 Eliasson, s 15.

o8 Trost, s 64.

% Kvale & Brinkmann, Den kvalitativa forskningsintervjun, s 264.
0 Ejvegard, Vetenskaplig metod, s 79.

"' Ejvegard, s 78f.

2 Eliasson, s 16.

¥ Kvale & Brinkmann, s 264.

™ Ejvegard, s 82f.

” Holme & Solvang, s 82.
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missvisande.”® Som beskrivits i avsnitt 2.2.1. har jag anvént mig av ett kvoturval for att 5ka
viardet av undersokningen, och dirmed ocksd hdoja validiteten. Dock far resultatets
anviandbarhet 4nda ses som tdmligen begrinsat, eftersom endast en mycket begrinsad krets av
anvandare av sociala medier har haft mojlighet att delta i undersokningen. Vérdet minskas
ocksa av det laga deltagandet om 102 individer. Det skall ocksd papekas att proportionerna
mellan min och kvinnor inte 4r jimna utan &r 40 respektive 60 %. For uppsatsens
vidkommande tror jag mig 4nda ha goda mdjligheter att 6ppna upp for en diskussion avseende
resultatet av enkdtundersokningen, vilket har varit &dndamélet, dven om inga vidare
generaliseringar later sig goras.

Avslutningsvis skall ndimnas den hinsyn som tagits forskningsetiska aspekter i samband med
att undersokningarna har genomforts. Att frdgor om forskningsetik ar viktiga har att géra med
en balans mellan allménnyttan av undersokningen och skyddet mot otillborlig insyn i
exempelvis individernas privata forhédllanden. Det finns 1 huvudsak fyra krav som skall
beaktas; informationskrav, samtyckeskrav, konfidentialitetskrav och nyttiandekrav.”” Innan
undersdkningarna har genomforts har respondenterna fatt information om uppsatsen syfte och
dven givits mojligheter att stdlla ytterligare frdgor om sa onskats. Vad géller samtyckeskravet
har jag i1 den kvalitativa undersdkningen gett respondenterna mojlighet att ldsa igenom det
skrivna material for att godkdnna framstéllningen och gora eventuella tilligg om de funnit det
nodvéindigt. P4 sa sdtt kan respondenterna sdgas vara helt overens med mig om hur
intervjuerna har anvénts.” I enkétundersdkningen har jag inlett med att betona frivilligheten i
att fylla i enkéten. Vidare har hinsyn tagits till respondenternas ritt till konfidentialitet’” och
samtliga respondenter har informerats om att vad som framkommer i undersdkningen enbart
kommer att anvidndas inom uppsatsens ramar. Sammanfattningsvis anser jag att samtliga
ovanstaende etiska krav har blivit uppfyllda inom de bada foretagna undersokningarna.

2.4. Materialval

I det hdr avsnittet avser jag att berdra vilket material jag har anvint mig av i uppsatsen.
Grunden for den arbetsrittsliga lojalitetsplikten finner vi 1 rittspraxis, varfor en tamligen
omfattande genomgang av ett stort antal domar fran Arbetsdomstolen har varit nédvéndig och
ocksa utgor den frimsta kéllan. Domarna har tagits fram genom egna sokningar men ocksa,
och frimst, genom hédnvisningar frdn andra verk. Nir det giller kritikrétten i relation till
lojalitetsplikten ar antalet domar relativt begrinsat, dock behandlar nagra fa domar utforligt
forhallandet mellan lojalitetsplikten och kritikrétten varfor de har stor betydelse och ocksé far
stort utrymme i uppsatsen. I huvudsak dr det sdledes domar fran Arbetsdomstolen som
fungerar som den priméra rattskéllan.

For att ytterligare vigda omrédet, frimst vad géller kritikrétten, har jag dven anvint mig av
forarbeten, doktrin och annan litteratur som berdr &mnet. Néar det géller doktrin som specifikt
behandlar lojalitetsplikten &r utbudet relativt magert. Dédremot ingar en O&vergripande
behandling av lojalitetsplikten 1 de flesta verk som sammanfattar arbetsrétten i stort, liksom 1
verk vars dmnesomrade angrénsar till lojalitetsplikten. Som exempel pé det sistndmnda kan
ndmnas Svensiters Anstdlining och upphovsrétt. Sarskilt den utforliga beskrivning och
genomgang av lojalitetsplikten som aterfinns i Ds 2002:56 har haft stor betydelse for min
uppsats. Den doktrin som anvints dr huvudsakligen frdn 2000-talet och i forsta hand har jag

7 Holme & Solvang, s 183.

7 Patel, s 62f.

"8 Kvale & Brinkmann, s 292.

” Hur konfidentialitetskravet har kunnat uppfyllas vad giller webbenkiten diskuteras i avsnitt 2.2.2.

20



anvint mig av den primdra kdllan for att undvika eventuella feltolkningar eller felaktiga
atergivningar av annan doktrin eller offentligt tryck.

Nar det giller den generella genomgangen av yttrandefriheten har FN-konventioner,
Europakonventionen och svensk grundlag statt i fokus. Hér har jag medvetet valt att endast
begagna mig av en begriansad mingd doktrin och rittsfall fran Europadomstolen for att i
mdjligaste man avgransa omradet. I huvudsak har Viklunds artikel Om “den medborgerliga
yttrandefriheten” for privatanstillda fungerat som en {fOrebild vid avfattandet av
yttrandefrihetsavsnittet.

DEL Il - TEORI

3. ENHISTORISK TILLBAKABLICK

Om vi vill soka grunderna till dagens anstédllningsforhallande far vi bege oss tillbaka nagra
hundra ér i tiden. Den ndringsreglering som under 1700-talet nddde sin hdjdpunkt hade rotter
1 medeltidens stdndssamhélle. Utmérkande for nidringslagstiftningen var att den innehdll
bestimmelser om arbetsforhallanden pa olika omraden och att vissa av niringsgrenarna
ansdgs vara privilegierade. Det var frimst friga om att de privilegierade niringsgrenarna
kravde yrkesutbildad arbetskraft och darfor sérskild reglering. Det fanns ménga olika
arbetargrupper varav sarskilt tvd grupper markte ut sig. Tjanstehjonen var den storsta
arbetstagargruppen vars forhéllanden reglerades av legostadgan som kom att fi en allmén
betydelse som arbetsrittslig reglering.”” Den andra arbetargruppen, som skulle fa stor
betydelse for framvixten av den fackliga rorelsen och med den kollektivavtalsregleringen, var
hantverkarna och dirinom framfor allt gesillerna.®’ Férhéllandet mellan arbetstagare och
arbetsgivare var allmint att se som ett statusforhillande, eftersom det nédra anknét till sddana
forhallanden som rader inom en familj och ordningen av under- respektive Gverordnad.®
Generellt gillde att forfattningar, som ofta reglerade arbetsvillkor sdsom lydnadsplikt och
andra skyldigheter for arbetstagaren, faststilldes centralt och att utrymmet for individuella
avtal dirav var begrinsat. Dock, menar Adlercreutz, torde ett visst utrymme for
avtalsbaserade losningar ha vuxit fram under 1800-talets borjan 1 de fall ndgon central
forfattning inte foreldg eller inte behandlade den aktuella frigan.*® Att en sadan mojlighet till
sjdlvreglering foreldg betydde dock inte att arbetstagarnas inflytande Over arbetsrittsliga
fragor Okat, utan mojligheten att avtalsvigen reglera vissa fragor var i ménga fall endast i
arbetsgivarens intresse.”* Vidare gillde allmint for arbetargrupperna att arbetsgivaren fick
utova husbondevélde over den anstillde och att den anstillde hade en omfattande
lydnadsplikt. Ofta gick ocksd regleringen kring arbets- och trohetsplikt ldngt i manga av
niringsregleringarna.” Vad som kan tinkas motsvara nigon form av lojalitetsplikt for
gesillen &r regeln i art. V § 3 1 1720 &rs skrdordning om att geséllen, nir denne fick kost och
logi hos maéstaren, inte fick ha sin ”Kista och Watsick” nagon annanstans samt regeln i art
VIII § 8 om att gesillerna inte fick ligga utur sin Méstares Hus” utan mistarens tillatelse.
Vidare fanns regler i sistnimnda artikel om att gesillen inte fick sétta sig emot mastaren med
”ohofliga Ord” (§ 6) eller utfora arbete och avlonas av nadgon annan utan maéstarens tillatelse

% Adlercreutz, Kollektivavtalet, s 103.

8! Adlercreutz, Kollektivavtalet, s 103.

%2 Svensiter, Anstéllning och upphovsriitt, s 30.
% Adlercreutz, Kollektivavtalet, s 107.

% Adlercreutz, Kollektivavtalet, s 140.

8 Svensiter, s 31.
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(§ 3).86 1720 &rs skrédordning ersattes av 1846 ars fabriks- och hantverksférordningen samt
senare av 1864 ars ndringsfrihetsforordning. Fortfarande, i de badda senare forordningarna,
betonades arbetstagarens lydnads- och arbetsplikt som fir anses ha varit omfattande.®” Bland
annat kunde skadestand eller straff utdomas om arbetstagaren utforde arbete &t nagon annan
eller forsummade att utfora dlagt arbete.®® Sjilvregleringen pa arbetsmarknaden fick vixande
betydelse under 1800-talet och man kunde vid tillkomsten av 1864 ars forordning konstatera
att reglerna i 1846-ars forordning for det mesta kringgicks avtalsvigen. Den allmédnna synen
var att en lagreglerad arbetsritt saknar nodvindig flexibilitet och diarmed ér for stel.* Mot
slutet av 1800-talet ansdgs arbetstagaren vara en fri avtalspart i anstéllningsforhallandet, om
an fortfarande underldgsen. Adlercreutz beskriver betydelsen av den da framvéxande
sjdlvregleringen for arbetstagaren pé foljande sétt:

Traditioner, sedvénjor eller vad man nu vill kalla det 6verférdes i form av
avtalsinnehdll. Sjilvreglering ersatte den gamla lagregleringen, men det var
fortfarande 1 stort sett en reglering utan arbetarnas medverkan. Det var
arbetsgivaren, som utformade avtalets innehall, och arbetaren var
avtalsvigen underkastad lydnadsplikt.”

Legostadgan upphévdes sa sent som ar 1936 men hade lang innan forlorat sin praktiska
tillimpning.”' Niringsfrihetsforordningen upphivdes langt senare, & 1968, men forlorade
precis som legostadgan sin betydelse langt dessforinnan.”® I bérjan av 1900-talet ansig man
det fortfarande frin statligt hdll nddvindigt med nigon form av lagreglering pa det
arbetsréttsliga omradet och flera forslag lades fram som dock inte ledde till lagstiftning. I
forslagen finns endast begridnsade stéllningstaganden kring fragor om bland annat
lojalitetsplikt och arbetsskyldighet. Kommittéforslaget frén ar 1901 gér, enligt Svensiter,
langst 1 sin reglering kring arbetstagarens skyldigheter, dir arbetstagaren inte bara skulle
fullgora sina skyldigheter med flit och omsorg samt lyda arbetsgivarens foreskrifter utan
ocksd visa “trohet, fogligt bemoéta arbetskamrater, undvika allt som stred mot god ordning
eller kunde medfora olycksfall samt inte yppa yrkeshemlighet”.” I forslagen som lades fram
efter 1901 ars kommittéforslag minskade regleringen kring arbetstagarens skyldigheter 1 takt
med att tiden gick. I kommittéforslaget fran ar 1935 saknas helt regler om arbetsskyldighetens
omfattning.”* Dock, menar Svensiter, byggde valet, att inte reglera arbetstagarens
skyldigheter sdsom lojalitetsplikten, pd kompromisser i ett forsok att gora det mojligt att
infora en arbetsrittslig lagstiftning. Den kritik de tidigare forslagen hade moétt bestod bland
annat 1 att en reglering av arbetstagarens skyldigheter gav uttryck for ett personligt
forhallande mellan parterna som inte lingre var verklighet.”> Som nimnts ledde inget av
forslagen till lagstiftning, och den framsta kritiken, rent generellt, var enligt Schmidt att ett 1
lag reglerat tjdnsteavtal skulle befésta skillnaderna mellan privata tjanstemén och arbetare.”

86 Skraordningens innehdll har hamtats fran Soderlund, Hantverkarna Il: Stormakistiden, frihetstiden och
gustavianska tiden, s 405ft.

87 Svensiter, s 33.

88 Svensiter, s 34.

89 Adlercreutz, Kollektivavtalet, s 149.
% Adlercreutz, Kollektivavtalet, s 154.
! Schmidt, Tjédnsteavtalet, s 30.

%2 Svensiter, s 35.

% Svensiter, s 37.

4 Svensiter, s 38.

% Svensiter, s 38f.

% Schmidt, Tjdnsteavtalet, s 31.
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Efter att dven forslaget fran ar 1935 lades ner ansags lagstiftning varken vara onskvért eller
nddvindigt.”’

Forst pa 1960-talet aterupptogs frdgan om att infora en lagreglering av det arbetsréttsliga
omrddet, och &r 1974 antogs den forsta lag om anstdllningsskydd som omfattade hela
arbetsmarknaden. Lagen gjordes i huvudsak tvingande, med hinvisning till att det var tankt
som en skyddslagstiftning, men avtalsbaserade losningar mojliggjordes vad géllde vissa
bestimmelser i lagen.”® I huvudsak behdlls innehallet av 1974 ars LAS nir en formellt ny
LAS antogs ar 1982, vilken tillkom efter beslut av en nytilltrddd borgerlig regering.99 Négon
reglering av lojalitetsplikten infordes varken 1 1974 ars LAS eller i, nu géllande, 1982 ars
LAS.

Nar det géller lojalitetspliktsbegreppet som sadant har det dverhuvudtaget inte kommit att
kodifieras i ndgon generell lagstiftning, varken i Sverige eller i ndgot annat nordiskt land. Det
ar forst under senare delen av 1900-talet som begreppet lojalitet har kommit att anvéindas om
forpliktelser inom olika rédttsomrdden och med tiden har ocksd kraven pd sédan lojalitet
skirpts.'” Forutom att lojalitetsplikten frimst kommit att omnimnas i storre utstrickning i
doktrin har den ocksd pa senare tid lagreglerats i vissa specifika fall, exempelvis i lag
(1991:351) om handelsagentur.'”" Séiledes kan lgjalitet som begrepp anses vara relativt
modernt och Holm tror att det kommer att vdxa &nnu mer framdver och bli, som han uttrycker
det, “ett omfingsrikt trid i nordisk avtalsratt”.'”” Pi det arbetsrittsliga omradet har
arbetstagarens skyldigheter 1 de tidiga ndringslagstiftningarna inte bendmnts som en lojalitet
mot arbetsgivaren. Men att begreppets innebord dndd har varit styrande for forhallandet
mellan exempelvis gesdll och maéstare samt husbonde och tjidnstehjon dr &ndé tydligt med
hénvisning till det tita forhillande som rddde dem emellan och de regler som aterfinns i bland
annat legostadgan och skrdordningen. Med andra ord har lojalitet 14nge varit en viktig faktor i
arbetsforhallanden, och troligtvis inom andra avtalsforhallanden, &ven om det inte bendmnts
som just lojalitet. M§jligtvis har man valt att inte begagna begreppet lojalitet pa grund av att
det ansetts vara oerhért virdeladdat.'” T foljande avsnitt kommer lojalitetsbegreppet som
saddant att diskuteras mer ingdende och direfter gir jag vidare in pa begreppet inom det
arbetsrittsliga omradet.

4. LOJALITETSPLIKTENSHUVUDDRAG

Till grund for en anstdllning finns anstdllningsavtalet, som kan ingds sévil skriftligen,
muntligen som genom konkludent handlande.'® T och med 2006 érs lagéndring har krav pa
skriftlighet tillkommit vad géiller en del sérskilt viktiga anstéllningsvillkor, vilket innebér att
dven om sjdlva anstillningen 1 sig kan tillkomma muntligen eller genom konkludent
handlande skall anstidllningsavtalet uppréttas skriftligen. Kravet kommer till uttryck 1 6 ¢ §
LAS och innebdr att vissa villkor skall preciseras skriftligen av arbetsgivaren inom en ménad
frin det att arbetstagaren paborjat sin anstillning. Det handlar om sédant som

7 Schmidt, Tjdnsteavtalet, s 31.

% Prop. 1973:129 s 192, 232f.

* Glava, Arbetsréitt, s 41f.

1% Holm, Den avtalsgrundade lojalitetsplikten— en allmén réttsorincip, s 81 och 83.

" Holm, s 85.

12 Holm, s 83.

' Holm, s 81. Se ocksd Munukka, Kontraktuell lojalitetsplikt, s 54ff, for en vidare diskussion om
lojalitetsbegreppet och dess framvéxt.

1% Kallstrom & Malmberg, Anstéllningsférhéllandet: inledning till den individuella arbetsrétten, s 109.
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anstillningsform, 16n och arbetsuppgifter. Utdver de uppgifter som enligt lag maste preciseras
skriftligen finns det dven andra villkor som bor lyftas fram i ett anstéllningsavtal. Det kan
enligt Lunning & Toijer rora sig om sérskilda krav pa lojalitet, etiska uppforandekoder,
policyfragor i verksamheten”.'”> Genom att noggrant bestimma villkoren i ett skriftligt avtal
minimeras troligtvis risken for en senare konflikt eller, om en konflikt &ndd uppstér,
tolkningssvarigheter. Med anstdllningsavtalet foljer dock inte endast de uttryckligen
formulerade villkoren och de lagregler som aktiveras i LAS utan dven oskrivna regler som
lojalitetsplikten. Lojalitetsplikten &r en allmint vedertagen rittsprincip som foljer av
anstillningsavtalet och i korthet anses innebéra att arbetstagaren inte far orsaka arbetsgivaren
nigon skada.'” Innan jag gar vidare in pa lojalitetsplikten inom det arbetsrittsliga omréadet
kan det vara virt att nimna nagra ord om lojalitetsbegreppet som sadant.

4.1. Lojalitetsbegreppet

Ordet /gjalitet harstammar fran latinets lex som betyder lag eller lagenlighet. Ordet anvénds
ocksé 1 betydelsen vanlig, sedvanlig och normal. Det svenska ordet lojal 4r dock hiamtat fran
franskans Joyal som &r synonymt med irlig och hederlig."”” Lojalitet kan enligt den
australienske filosofiprofessorn Kleinig karakteriseras pa foljande vis:

[...] as a practical disposition to persist in an intrinsically valued (though not
necessarily valuable) associational attachment, where that involves a
potentially costly commitment to secure or at least not to jeopardize the
interests or well-being of the object of loyalty.'*®

Lojalitet skulle kunna forklaras som ett forhallningssétt, snarare &n en kénsla, som aktivt viljs
i relation med andra méanniskor.'” Samtidigt innebir lojalitet mot ndgon en begrinsning och
inneslutning, eftersom det inte torde vara mojligt att vara lojal mot alla manniskor samtidigt.
Att visa lojalitet mot nagon innebér att mottagaren privilegieras jaimfort med andra.''® En teori
om varfor lojalitet utdvas gentemot nagon bestir i det virde mottagaren innebdr for den
lojale.!"! Vdrdeteorin''? ir séledes ett sitt att rittfirdiga den visade lojaliteten, vars styrka
beror pé vilken legitimitet och betydelse mottagaren har for den lojale.'"” Overfor vi det pa
det arbetsrattsliga omradet skulle, enligt vérdeteorin, arbetstagarens lojalitet gentemot
arbetsgivaren kunna motiveras av att arbetsgivaren betalar ut 16n. Jag anser dven att det
intellektuella och emotionella utbytet av att fa jobba skulle kunna motivera lojalitet. Samtidigt
menar Munukka att det finns en skillnad mellan lojalitet innanfor och utanfor rittsordningen.
Lojalitet utanfor rittsordningen anses oftast vara nagot man fértjdnar, eller att den lojale
atminstone sjilv har en Onskan att vara lojal, medan lojalitet innanfor réttsordningens ramar

"9 Lunning & Toijer, Anstéllningsskydd. Kommentar till anstéllningsskyddslagen, s 166.

"% Glava, s 591. Se ocksd AD 1994 nr 79.

197 Munukka, s 77.

"% Kleinig, Loyalty, The Stanford Encyclopedia of Philosophy (Fall 2008 Edition), Edward N. Zalta (ed.),
http://plato.stanford.edu/archives/fall2008/entries/loyalty, besokt den 9 september 2011. Hénvisning hddanefter
enbart “Kleinig, Loyalty”.

199 Kleinig, Loyalty.

"9 Holm, s 10.

" Kleinig, Loyalty.

"2 Begreppet Vérdeteori ir inget som brukats av Kleinig utan anviinds av mig endast inom ramen for den hir
uppsatsen asyftandes den teori Kleinig beskriver, dér lojalitet beror pa mottagarens vérde for den lojale. Det skall
inte blandas ihop med den filosofiska grenen kallad vérdeteori eller det nationalekonomiska studieomradet
vérdeteori.

' Kleinig, Loyalty.

24



oftast dr patvingad.''* Den patvingande lojaliteten skulle dérfor innebéra att den lojale, oavsett
en onskan att vara lojal, dr nddgad att “enbart utit handla som om denne vore lojal”.'"”
Forhallandet mellan lojalitet innanfor och utanfor riattsordningen ar pa intet sitt utan samband,
tvartom kan ménga réttsregler ha vixt fram ur sedvdnja. Enligt Munukka skulle darfor
sedvinja, i form av verklig lojalitet eller undergivenhet som kan misstas for lojalitet, ha
ansetts sd bindande och ansvarsgrundande att den kunnat ligga till grund for ett rattsligt

ansvar. 16

4.2. Awvtalsrattdiglojalitetsplikt i allmanhet

Lojalitetspliktsbegreppet dr som ndmnts 1 foregdende avsnitt ett motsagelsefullt begrepp med
hénsyn till vilken definition och innebord lojalitetsbegreppet har utanfor det réttsliga omrédet,
dar lojalitet i méngt och mycket bygger pa frivillighet. Inom det avtalsrittsliga omradet ar det
friga om en 6msesidig beteendenorm.''” Lojalitetspliktsbegreppet tjdnar till att underlétta
rittens foranderlighet, bade vad giller materiella och ideella forandringar dver tiden.''® Holm
menar att &ven om lojalitetsplikten &r en allmént vedertagen réttsprincip i Norden kan plikten
till styrka och omfattning vara ifrdgasatt pd vissa héll. Samtidigt betonar Holm att
lojalitetsplikten med hénsyn till dess innebord, “hederlighet och en viss grundliggande
hansyn till den andre”, inte kan vara en sirskilt kontroversiell standpunkt.'

Forutom att lojalitetsplikten aterfinns inom det arbetsrittsliga omradet har lojalitet som
begrepp vixt sig allt starkare pa andra avtalsrittsliga omraden, sérskilt nir det ar friga om
langvariga avtal, vilket skulle kunna forklaras med att produktionsforhdllandena har
fordndrats pa senare ar. De dndrade produktionsforhdllandena har fatt till f6ljd att avtal idag
kan karakteriseras som en samarbetsform med fokus pa fordndring och utveckling snarare &n
enbart det ensidiga intresset av transaktionen.'”” Det blir dérfor viktigt att stilla krav pa
lojalitet, vilket beskrivs pa foljande sitt i Departementspromemorian 2002:56:

Vardera parten stravar efter att tillgodose sina intressen, men
lojalitetsprincipen motverkar ett sjélviskt och opportunistiskt beteende och
betonar vikten av att parterna maste ha fOrtroende for varandra.
Lojalitetsprincipen innebédr att vardera parten sjdlvmant maste beakta
motpartens intressen. 121

Munukka definierar lojalitetspliktsbegreppet pa fem olika sitt, vilka kan savdl samspela som
bestd i sig sjilva beroende pa avtalstyp och avtalssituation. Definitionerna tjénar syftet att
klargora anvandandet av lojalitetsplikten och finna sa kallade /ojalitetsnormer som har mer
specifika dndamal.'**

14 Munukka, s 77.

'S Munukka, s 78.

" Munukka, s 78.

"7 Holm, s 273.

"8 Holm, s 220.

"9 Holm, s 221.

20 D5 2002:56, s 286ff.
21 D5 2002:56, s 288.
122 Munukka, s 84.
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Tillaggsdefinitionerna kan brytas ner till sjdlvstindiga plikter vilka tillsammans eller var for

sig utgor delar av lojalitetsplikten, vilket illustreras med foljande figur'>:

Skyddsplikt Bidragsplikt
Figur 3.1.
Lojalitetsplikt Lojalitetsplikten
utifrédn Munukkas
“tilldggs-
Aktivitetsplikt Aktsamhetsplikt definitioner”™

Beroende pa var man ldgger tyngdpunkten i1 den schematiska beskrivningen av
lojalitetsplikten 1 figur 3.1. ovan far vi olika, om &n angrinsande, definitioner av
lojalitetsplikter sdsom de kan komma till uttryck i réttsliga sammanhang. Munukka anlégger
ockséd ett substantiellt och formellt perspektiv pa lojalitetspliktsbegreppet som jag finner
vardefullt att redogora for. Sett ur den substantiella dimensionen ligger intressepunkten i att
hitta forpliktelser av olika kvaliteter och kvantiteter for att utréna huruvida lojalitetsplikt
foreligger i den specifika situationen. Har finns det saledes en mdjlighet att hitta relationer dir
lojalitetsplikt foreligger men dir man tidigare inte upptickt detta. Samtidigt maste den
substantiella dimensionen kompletteras med den formella for att lojalitetsplikten skall kunna
avgrinsas. Forutom att det skall vara friga om en rittslig plikt stiller Munukka upp fyra
formella kriterier. Avialskriteriet, som innebér att det skall vara fraga om en avtalsrelation,
kompletteras av odelbarhetskriteriet som utesluter att en part har lojalitetsplikt gentemot flera
motparter samtidigt. Reservregelskriteriet pekar pa lojalitetspliktens utmérkande drag i att
vara oskriven ritt. Det dr endast 1 de fall dir det inte finns en nedskriven réttsregel som behov
finns att aberopa lojalitetsplikten, varfor den kan ségas ha en funktion som reservregel. |
Sverige har lojalitetspliktsbegreppet framfor allt uppmérksammats vad giller den utfyllande
funktion som reservregelskriteriet innebdr. I ndra anknytning hér till dr vaghetskriteriet,
eftersom det 1 en situation dér tydliga, klara réttsfakta kan &beropas, sdsom vid vardplikt, inte
finns behov av att hinvisa till lojalitetsplikten. Med andra ord utméirker sig lojalitetsplikten
genom att det dr friga om vag norm som endast bor tillimpas ndr ingen annan norm forklarar
hur en forpliktelse skall bedomas.'** Annorlunda uttryckt kan lojalitetsplikten ségas innebira
savil en sjdlvstindig forpliktelse som en handlingsdirigerande norm som talar om hur
exempelvis en arbetstagare och en arbetsgivare skall agera 1 vissa situationer. Lojalitetsplikten
kan bédde fylla ut normluckor och anvindas vid tolkning av befintliga lagregler.125

4.3. Arbetsrattdiglojalitetsplikt

Den lojalitetsplikt arbetstagare har att iaktta i det arbetsrittsliga forhallandet ar i huvudsak
utvecklad 1 rdttspraxis och handlar enkelt uttryckt om att arbetstagaren inte far skada
arbetsgivaren. Det dr friga om civilrattsliga ataganden, vilka enligt Viklund dr rimliga att
krdva av arbetstagaren sett till vad anstdllningsavtalet syftar till att uppnid och for att

12 Figuren 3.1. illustrerar Munukkas definitioner, om 4n nigot modifierade med hansyn till att Munukkas femte
definition, missbruksdefinitionen, har utelamnats. Jag anser att inneborden av missbruksdefinitionen gér in i de
ovriga definitionerna och utifran beskrivningen av dessa definitioner som plikter enligt figur 3.1., vilka bygger
upp lojalitetsplikten, ingér en underforstadd avhallsamhet fran att missbruka nagon form av kunskap for sin egen
vinning.

124 Munukka, s 86, 92f.

125 Ds 2002:56, s 293.
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uppritthalla vért produktionssystem.'?® Lojalitetsplikten kan ocksd uttryckas som att
arbetstagaren skall sitta arbetsgivarens intressen fore sina egna.'”” Lojalitetsplikten i det
arbetsréttsliga forhédllandet gér i regel langre &n lojalitetsplikten i minga andra avtalsbaserade
forhallanden, vilket kan forklaras med att det dr fraga om ett betydligt mer intimt och
personligt forhallande mellan parterna.'”® Arbetsgivaren &r, som Svensiter uttrycker det, i
mangt och mycket utelimnad at arbetstagaren.'” Betydelsen av lojalitetsplikt i arbetsrittsliga
forhallanden torde ha blivit stdrre de senaste decennierna i takt med att arbetslivet fordndrats
och arbetstagarens ansvar har Okat. Det dr frdga om en utveckling som har gatt fran en
hierarkisk styrning och direkt kontroll till malstyrning och indirekt kontroll."** Det ér svart att
allmént beskriva vad lojalitetsplikten innebir, vilket Arbetsdomstolen ocksd betonar i AD
1994 nr 79. Det dr dock frdga om flera olika foreteelser som att arbetstagaren skall avhalla sig
frén att begd brottsliga handlingar och fran att bedriva konkurrerande verksambhet.

I en del kollektivavtal finns allmént hallna bestdmmelser om arbetstagarnas lojalitet pa
arbetsplatsen, vilket foljande stadgande fran tjanstemannaavtalet mellan Medieforetagen,
Sveriges Ingenjorer och Unionen kan ge exempel pé:

§ 3 Allménna forhéallningsregler

3.1 Lojalitet

Forhallandet mellan arbetsgivare och tjdnstemédn grundar sig pd Oomsesidig
lojalitet och 0msesidigt fortroende. Tjanstemannen ska vara diskret nir det
giller arbetsgivarens angeldgenheter som prisséttningar, datasystem,
undersokningar, driftsforhallanden, affirsangeligenheter och dylikt."!

Det kan tilldggas att lojalitetsplikten inte enbart utgdr fran det vertikala forhéllandet mellan
arbetsgivare och arbetstagare utan stricker sig ocksa till arbetskamrater, kunder och andra
som #r kopplade till foretaget.'** Fahlbeck menar att lojalitetsplikten kan brytas ner i och
forklaras genom begreppen tillit och fértroende, vilka ar huvudingredienser i ett fungerande
anstillningsforhdllande. Om tilliten och fOrtroendet skadas pa grund av handlingar
arbetstagaren foretar kan det inte bara innebédra problem for anstillningsforhéllandet som
sidant utan dven att arbetsgivaren kan siga upp alternativt avskeda arbetstagaren.'’® Ett
intressant synsétt vad géller hur vi karakteriserar anstéllningsforhallandet mellan arbetsgivare
och arbetstagare dr att betrakta det som ett statusférhdllande snarare 4n som ett
avtalsforhallande. Tanken bygger pa den gamla ordningen, som behandlats under avsnitt 3
ovan, dér tjanstehjonsforhdllandet kan utgdra ett exempel. Forhédllandet mellan husbonde och
tjdnstehjon betraktades som ett familjeforhdllande d& de sov under samma tak. Fahlbeck
menar att det for parterna i ett statusforhdllande blir sjdlvklart med “lojalitet, dmsesidig
respekt och strivan att inte skada”.'’* Arbetsgivaren anses inte ha en motsvarande
lojalitetsplikt gentemot arbetstagarna. Dock menar Nicander att arbetsgivarna @ndd har en
skyldighet att vdirna om arbetstagarens intressen och att inte skada denne.'*®> Hur omfattande
arbetstagarens lojalitetsplikt skall vara och vilka krav som skall stdllas pa den anstéllde i den

126 viklund, Om “den medborgerliga yttrandefriheten” for privatanstillda, ur VAnkok till Ronnie Eklund, s 644.
17 Fahlbeck, Employee loyalty in Sweden, Comparative Labor Law and Policy Journal, s 297.

128 Holm, s 137.

12 Svensiter, s 112.

%0 Ds 2002:56 s 291.

P! Tjanstemannaavtal ingdnget mellan Medieforetagen, Sveriges Ingenjorer och Unionen, 2010-
05-01 —2012-04-30.

%2 Ds 2002:56 s 303.

13 Fahlbeck, Employee loyalty in Swveden, Comparative Labor Law and Policy Journal, s 297f.

1% Fahlbeck, Lagen om skydd fér féretagshemligheter, s 112.

1% Nicander, Lojalitet fére, under och efter avtalsférhéllanden, s 39.

27



enskilda situationen beror pa flera faktorer; storleken pa eventuell skada, verksamhetens och
arbetsuppgifternas art samt vilken stillning arbetstagaren har i foretaget.'*® Holm menar att
det dr friga om ett samspel mellan fortroende och lojalitet, dér ett storre visat fortroende skall
bemdtas med ett hogre stillt krav pa lojalitet.*” Principen om lojalitet i
anstéllningsforhallandet dr tdmligen likartad inom stora delar av vérldens ldander, dven om det
finns tydliga skiljelinjer dem emellan. Grundbulten, att inte skada eller hindra arbetsgivaren,
ar dock genomgdende.”® T bland annat tysk och engelsk rdtt har positionen kring
lojalitetsplikt forflyttats for att anpassa sig efter de mer individualiserade, diversifierade och
osdkra anstillningsforhdllanden som véxt fram i det moderna samhillet. Hér, menar Aaron,
skiljer sig svensk ritt frin ménga andra rittsordningar da lojalitetsplikten hér fortfarande ar
“influenced by the pre-industrial statutory law (now repealed) governing the master-servant
relationship which established strict requirements of employee loyalty”."*’ Samtidigt skall
papekas att anstillningsskyddet i Sverige ar starkt och uppsidgning eller avsked ses som sista
utviigen i en situation dir lojalitetsplikten eventuellt dsidosatts.'*” Jag dmnar i det foljande g
igenom de foreteelser'®' som tillsammans benimns som arbetstagarens lojalitetsplikt.
Kritikrdtten kommer att behandlas sérskilt 1 avsnitt 5 nedan. Det skall dock noteras att
forpliktelserna, trots den gjorda uppdelningen, till stora delar hidnger samman badde med
varandra och med regler utanfor lojalitetspliktens egentliga omréde.

4.3.1. Upplysningsplikt

En foreteelse som normalt anses inga i avtalsférhallanden ar upplysningsplikt, vilken ocksa far
ses som en del av den lojalitetsplikt arbetstagare har att iaktta i ett arbetsréttsligt forhillande.
Det dr fraga om att arbetstagaren skall informera arbetsgivaren om forhallanden som
storningar 1 produktionen, brottsliga handlingar eller annat som é&r betydelsefullt for
arbetsgivaren och riskerar att skada densamma.'*> Upplysningsplikten &r i ett fatal fall
reglerad 1 lag, som i1 Arbetsmiljolagen som stadgar att arbetstagaren skall medverka i
miljoarbetet och underrdtta arbetsgivaren om fara finns for liv och hidlsa. Den dr ocksé i vissa
fall reglerad i kollektivavtal'*® eller preciserad i anstillningsavtal. Aven utan uttrycklig
reglering anses dock upplysningsplikten flja i och med anstillningsavtalet.'*
Upplysningsplikten anses normalt bara omfatta forhdllanden som é&r direkt kopplade till
arbetet och dirmed inte arbetstagarens personliga forhallanden.'*® Upplysningsplikt kring
personliga forhallanden behandlades bland annat i AD 2006 nr 124 dér en arbetstagare under
sin fritid kort alkoholpaverkad och i samband diarmed blivit av med sitt kdrkort. Arbetstagaren
hade kort bilen till och frin arbetet efter indragningen av korkortet och underlatit att beritta

¢ AD 2010 nr 42.

“"Holm, s 137.

1% Aaron, Employees’ duty of loyalty: introduction and overview, Comparative Labor Law and Policy Journal, s
144.

139 Aaron, s 152.

14 Fahlbeck, Employee loyalty in Sweden, Comparative Labor Law and Policy Journal, s 318.

" Svensiter (s 114, 118) beskriver forpliktelserna som 18sa i konturerna och ménga ganger sammanhingande
med varandra men ocksd med andra regler utanfor den arbetsrittsliga lojalitetsplikten. Jag instimmer med den
beskrivningen och anser det viktigt att vid den vidare ldsningen ha det i atanke. Det dr sdledes inte en helt
oproblematisk uppdelning i olika plikter som f6ljande underavsnitt behandlar.

142 Nicander, s 39.

' Killstrom & Malmberg (s 245) menar att de allménna ordningsforeskrifterna for industrin, som stadgar att
arbetstagaren skall rapportera uppmérksammade eller misstinka fel eller skador pa bland annat maskiner och
anldggningar till arbetsledningen, ar uttryck for en etablerad uppfattning bland arbetsgivare och troligtvis ocksé
for géllande rétt.

1 Kallstrom & Malmberg, s 244f.

' Killstrom & Malmberg, s 245.
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om héndelserna for sin arbetsgivare. Arbetsdomstolen bedomde att hindelserna i sig inte ens
utgjorde saklig grund for uppsédgning, eftersom de inte hade nagon direkt koppling till
arbetsgivaren och arbetstagaren kunde fullgdra sina arbetsuppgifter trots indraget korkort.
Vad betriffar underlatenheten att upplysa arbetsgivaren om det intrdffade ansag domstolen att
det inte skulle tillmdtas ndgon betydelse eftersom arbetstagaren sedan ldnge haft allvarliga
alkoholproblem och dérfor hade anledning att inte vilja berdtta om det intrdffade for
arbetsgivaren.

Hur langt upplysningsplikten stracker sig beror till storsta del pa vilken stdllning arbetstagaren
har. I AD 2003 nr 21 hade domstolen att préva om en arbetstagare adragit sig
skadestdndsskyldighet pa grund av asidoséttande av lojalitetsplikten. Arbetstagaren i fallet,
som 1 egenskap av verksamhetsledare hade ett sjilvstindigt ansvar for det lokala kontoret,
underlit att rapportera att ett stort antal av kontorets personal sagt upp sig och att en oro spred
sig bland kvarvarande personal. Arbetsdomstolen menade att med hénsyn till den position
arbetstagaren hade pd foretaget och den visentliga héndelse uppsdgningarna utgjorde for
verksamheten hade lojalitetsplikten blivit asidosatt.

En arbetstagare kan inneha en fortroendestéllning utan att for den sakens skull ocksd inneha
en chefs- eller arbetsledande position. Exempelvis i AD 1981 nr 144 ansags en
lastbilschauffor inneha en fortroendestillning i och med arbetsgivarens svarigheter att
kontrollera chaufforen under transporten. Personer som innehar en hogre stéillning har ocksa
en langre gdende anmélningsskyldighet vad géller brott &n vad som normalt aligger enskilda
enligt straffrattsliga regler. I AD 1981 nr 163 gjorde domstolen den beddmningen att en
forbundsordforandes underldtenhet att anméla skattefusk under flera ars tid underminerat
fortroendet i den grad att saklig grund for uppsidgning foreldg. 1 Ovrigt kan ségas att
upplysningsplikten ocksd uppmiarksammats i situationer vid anstéllningsavtalets ingdende nér
det giller vilka upplysningar arbetstagaren bor lamna till arbetsgivaren. Dock torde det
forhélla sig sa att det aligger arbetsgivaren att foreta en grundlig utfragning av arbetstagaren
och att arbetstagaren dirfor har en mer begrinsad spontan upplysningsplikt.'* Den
arbetssokande kan ddremot behdva upplysa om sddant som kan utgdra saklig grund for
uppségning, sirskilt om arbetsgivaren stiller frigor hirom.'*’

4.3.2. Brottdiga handlingar

Brott begangna i tjénsten dr inte bara straffréttsligt sanktionerade utan kan dven strida mot den
arbetsrittsliga lojalitetsplikten. Att begd brott eller upptrdda ohederligt i anknytning till
tjdnsten, oavsett om de riktas mot arbetsgivaren, andra anstéllda eller kunder, ses i regel som
betydligt allvarligare 4n brott begangna utom tjdnsten.'*® Vissa brottsliga handlingar bedéms
hérdare dn andra, dédribland formogenhetsbrott utforda i tjansten eftersom fortroendeaspekten
blir sirskilt framtridande i dessa fall.'* Hot eller hot om véld pa arbetsplatsen eller i
anknytning till arbetet anses normalt sett vara allvarligt och kunna utgdra grund for
uppsigning eller avsked. Sirskilt nir det dr riktat mot nigon i arbetsledande stillning."”
Beddmningen kan bli mildare ndr det ror brottsliga handlingar som begas under arbetstid utan

%6 Munukka, s 212.

"7 Lunning & Toijer, s 390.

'8 Se bland annat AD 2000 nr 14 och AD 1990 nr 16. I det sistnimnda fallet tilligger domstolen att *Det
avgorande maste dock vara vilka slutsatser man kan dra av omstindigheterna vid det aktuella brottet nédr det
giller lampligheten for tjansten”.

" Ds 2002:56 nr 307.

% AD 2000 nr 75.
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att de #r direkt riktade mot arbetsgivaren eller andra pa arbetsplatsen.”' 1 ett fall, dér en

fartygsintendent gjort sig skyldig till ett smugglingsbrott, ansdg domstolen att saklig grund for
uppsédgning inte foreldg eftersom brottet varken var direkt riktat mot arbetsgivaren eller
innebar ett utnyttjande av ndgot sirskilt fortroende mellan arbetsgivare och arbetstagare. Att
intendenten innehade en fortroendestdllning och ett omfattande chefs- och ledaransvar
forandrade inte beddmningen.'”? Aven nir det giller brott begingna utom tjdnsten blir
bedémningen ofta mildare.'> Arbetsdomstolen hade i AD 2001 nr 94 att bedéma huruvida
saklig grund for uppsigning forelag géllande en arbetstagare som blivit domd for ett allvarligt
brott till sex ars fiangelse. Domstolen ansag inte att den brottsliga handlingen ensamt kunde
utgora saklig grund for uppsidgning eftersom arbetstagaren utfort brottet utan anknytning till
tjdnsten och 1 Ovrigt skott sitt arbete utan anméirkning under alla ar han arbetat hos
arbetsgivaren. Déremot ansigs det grova brottet vara saklig grund for uppsdgning i
kombination med det l&nga fangelsestraffet.

Aven om brottet begds utanfor arbetstid kan det ha koppling till arbetet, exempelvis da det ror
misshandel av en kollega, vilket kan foranleda en stringare bedémning.'>* I de situationer
brottet inte paverkar arbetet kan det dndock finnas situationer dér allménhetens tilltro till
arbetsgivaren skadas 1 siddan grad att arbetsgivaren kan ha rdtt att avsluta
anstillningsforhdllandet. Hdr, menar Munukka, dr brottets karaktir och arbetstagarens
stillning avgorande.'

4.3.3. Bisysdor

Grundinstéllningen &r att arbetstagaren far anvénda sin fritid pa det sétt hon finner lampligt.
Exempelvis, och av intresse hir, kan arbetstagaren dgna sig at bisysslor i1 betydelsen annan
syssla eller annat uppdrag dn den ordinarie anstdllningen.”® Dock giller, precis som under
arbetstid, att arbetsgivarens intressen inte fir sittas i andra hand."”’ Det finns siledes
begransningar av vilka bisysslor eller annat agerande arbetstagaren far dgna sig at pd sin fritid,
vilket beror pa huruvida bisysslan eller agerandet skadar arbetsgivaren. Det dr en bedomning
som beror p4 omstindigheterna i det enskilda fallet."® Glavd menar att vad giller bisysslor
kan det bade rora sig om att arbetstagaren bryter mot lojalitetsplikten som sddan men ocksé att
arbetstagaren pd grund av sin bisyssla inte kan utfOra sitt ordinarie arbete pa fullgott satt. Nar
det géller det senare fallet menar Glava att arbetstagaren redan pa den grunden kan mista sitt
arbete.'” Kanske ér det ocksa sé att arbetsgivarens intresse for vad arbetstagare foretar pa sin
fritid har okat 1 takt med att arbetet blivit en integrerad del av ménniskors livsstil och
gransdragningen mellan arbete och fritid blivit mer diffus. En saddan diffus gransdragning
torde dven Oka risken for att det arbetstagaren gor pa sin fritid far konsekvenser for
arbetsgivaren och séledes bedéms bryta mot lojalitetsplikten.'® Kollektivavtal och andra
ordningsforeskrifter kan precisera instillningen till bisysslor, vilket ocksd ofta sker i1
exempelvis tjdnstemannaavtalen. I avtalet mellan Medieforetagen, Sveriges Ingenjorer och

1 Killstrom & Malmberg, s 247.
12 AD 1990 nr 24.

13 Killstrdm & Malmberg, s 247.
134 Se AD 2000 nr 28. Att det var privata forhillanden som 1ag bakom misshandeln i réttsfallet foranledde ingen
annan beddmning.

155 Munukka, s 223.

1% Prop. 2000/01:147 s 8.

7 Schmidt, Léntagarrétt, s 265.
¥ AD 1982 nr 29.

1% Glava, s 593.

19 Kllstrom & Malmberg, s 250f.
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Unionen framgédr i § 3 mom 3.2. att arbetstagaren “inte heller [fir] &ta sig uppdrag eller
bedriva verksamhet som kan inverka menligt pa arbetet i tjdnsten. Den som avser att ata sig
uppdrag eller bisyssla av mera omfattande slag, ska darfor forst samrdda med
arbetsgivaren”.'®! Konsekvensen av sidana foreskrifter kan bli en hirdare bedémning for
arbetstagaren om de asidositts.'> Om arbetstagaren inte har samrétt med arbetsgivaren gar
bevisbérdan for att handlingen inte inverkat menligt pa arbetet Sver pa arbetstagaren.'®

4.3.4. Konkurrerande verksamhet

Néra sammankopplat med bisysslor, som behandlats ovan, &r arbetstagarens mojligheter att
bedriva med arbetsgivaren konkurrerande verksamhet. Utgdngspunkten &r att arbetstagaren
inte far ta anstillning hos eller bedriva en verksamhet som konkurrerar med den ordinarie
arbetsgivaren under den bestaende anstédllningstiden samt, under vissa omstandigheter, under
uppsigningstiden.'® Ett sidant forbud giller oavsett om det ér sérskilt avtalat eller foljer av
gillande kollektivavtal.'® Arbetsdomstolen har uttryckt att det anses vara ett allvarligt
asidosittande av lojalitetsplikten att bedriva med arbetsgivaren konkurrerande verksamhet,
dock skall det var fraga om en betydande skada for arbetsgivaren eller att den konkurrerande
verksamheten foretas pa ett sidant sitt att det kan ses som illojalt.'®® Omstindigheter som tas
med i beddmningen dr arbetstagarens stillning, tillgdng till information som kan utnyttjas i
konkurrensen, hur verksamheten med vilken konkurrensen sker ar beskaffad samt betydelsen
av konkurrensen for foretaget.'”’ Det har ansetts tillrickligt att den konkurrerande
verksamheten endast delvis sammanfaller med arbetsgivarens verksamhet.'®® I AD 1980 nr 82
ansdg inte domstolen att konkurrensen var av sidan art att ens saklig grund for uppségning
forelag. I det nyss ndmnda fallet hade arbetstagaren en sadan position péd foretaget att ndgon
sarskild tillgang till information som skulle kunna anvéndas i konkurrensen med foretaget
saknades. Dessutom var konkurrensen av “’synnerligen ringa omfattning” och paverkade inte
heller arbetstagarens mdjligheter att utféra det ordinarie arbetet varfor domstolen bedomde att
ndgon illojalitet inte foreldg. Eftersom det dr skaderekvisitet som &r i fokus har det sannolikt
ingen betydelse om det & en “vanlig arbetare” eller en person som innehar en
fortroendestillning som bedriver den konkurrerande verksamheten.'® Det 4r inte enbart i de
fall den konkurrerande verksamheten lett till faktisk skada som forbudet har Overtritts, utan
det giller dven i de situationer nir risk for skada foreligger.'” Det innebir att dven planer pa
att starta en konkurrerande verksamhet kan innebira illojalitet. I AD 1993 nr 12 hade
domstolen att doma i en sddan situation och uttalar i samband ddrmed: “Inte endast
konkurrerande verksamhet utan ocksa planer pé att starta sddan verksamhet kan nidmligen,
atminstone under vissa omstdndigheter, betraktas som sadant illojalt beteende som gor att
arbetsgivaren anses ha ritt att skilja arbetstagare frdn dennes anstillning (AD 1982 nr 42).” 1

1! Tjénstemannaavtal inganget mellan Medieforetagen, Sveriges Ingenjorer och Unionen, 2010-05-01 — 2012-
04-30.

192 Se exempelvis AD 1993 nr 18. Det var, enligt Munukka (not 88, s 220), framst dsidosittandet av de utfardade
ordningsreglerna pa arbetsplatsen som foranledde den hardare bedomningen, eftersom handlingen i sig inte var
sdrskilt allvarlig eller 4gnad att rubba fortroendet.

193 Killstrom & Malmberg, s 249.

' Munukka, s 217, Ds 2002:56,s 322.

165 Svensiter, s 145.

1% Se AD 1977 nr 118, vars standpunkt aterupprepas i bland annat AD 2009 nr 38.

" Lunning & Toijer, s 394.

18 Holm, s 146.

1% Schmidt, s 267f. En annan sak #r att en arbetstagares fortroendestillning i foretaget, dir kravet pa lojalitet &r
storre och arbetstagaren i normala fall har tillgdng till storre mingd kénslig information, kan fa betydelse i
beddmningen av skadans omfattning och graden av illojalitet, Ds 2002:56, s 326f.

170 Kllstrom & Malmberg, s 259. Se ocksa AD 1982 nr 42.
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nyss nimnda mél var omstindigheterna ocksa sadana att den potentiella konkurrensen skedde
med arbetsgivarens dnnu inte realiserade planer, vilka arbetstagarna fanns ha fatt information
om under sin anstdllning. Arbetsgivaren bedomdes ha ritt att genom avsked skilja
arbetstagarna fran sina respektive anstéllningar. Det skall nimnas att arbetstagare anses ha en
ritt att under pdgdende anstéllning soka finna anstéllning hos andra arbetsgivare utan att det
betraktas som illojalitet.'”"

Efter att en anstéllning har upphdrt anses arbetstagaren normalt ha rétt att ta anstdllning hos
eller starta med tidigare arbetsgivare konkurrerande verksamhet. Dock kan denna ritt
inskrinkas under en tid av konkurrensklausuler. Fahlbeck delar in klausulerna i tre olika typer
vilka & marknadsklausuler, informations- och fOretagshemlighetsklausuler och
kompetensklausuler.'’? Indelningen syftar till att visa konkurrensklausulers olika
anvindningsomrdden, vilka dock kan sammanvdvas och komma till uttryck i samma
klausul.'”® Anvindningen av konkurrensklausuler har framfor allt begrinsats genom en
overenskommelse fran ar 1969 mellan a ena sidan de davarande fackforbunden SIF, SALF
och CF och 4 andra sidan SAF. Overenskommelsen, dir den ir tillimplig, innebér att
konkurrensklausuler endast kan tillimpas gentemot vissa arbetstagare och i visst syfte. Det
skall vara frdga om att skydda tillverkningshemligheter, ddr know-how och annat
foretagsspecifikt  kunnande inrdknas, som  arbetsgivaren vill halla  hemligt.
Overenskommelsen reglerar ocksd sidant som klausulernas giltighetstid och sanktioner.'”
1969-ars overenskommelse har fatt stor betydelse i praxis och anvidnds ocksé i de situationer
6verenskommelsen inte ar tillimplig, da som stod vid tillimpning av 38 § avtalslagen.'” I fall
diar Overenskommelsen inte varit tillimplig har beddmningen varit relativt strikt och
arbetsgivarens intresse har fatt betydelse vid beddomningen av klausulens giltighet. Om
arbetsgivaren, som i AD 1977 nr 167, har ett betydande intresse av konkurrensklausulen for
att skydda sin verksamhet mot konkurrerande verksamhet bedriven av tidigare anstdllda i
chefsstillning har klausulen ansetts giltig. Det avgorande torde ha varit den starka koppling
den tidigare anstillde har haft till en av foretagets viktigaste tillgdngar, 1 det fallet kunderna,
och risken for att kunderna skulle f6lja med den anstéllde. I ett senare fall fran ar 2010 ansag
domstolen att en konkurrensklausul, som lag utanfor 6verenskommelsens omrade, var oskilig
enligt 38 § avtalslagen bland annat med hansyn till att den patagligt inskrénkte arbetstagarens
mdjligheter att fortsétta verka som siljare samt att klausulen hade en allt for lang giltighetstid
(fem &r) och inte motsvarades av nigon sirskild kompensation for arbetstagaren.'’®

4.3.5. Tystnadsplikt

Tystnadsplikt 1 privata arbetsrittsliga forhdllanden &r {for vissa yrkesgrupper reglerad i lag och
1 enstaka fall har generella bestimmelser lagreglerats, som 1 MBL. Desto fler
avtalsoverenskommelser om tystnadsplikt finns, i1 kollektivavtal men ocksd i enskilda
anstéllningsavtal. Utgangspunkten ir, enligt Fahlbeck, att den avtalsbaserade tystnadsplikten
har foretride framfor opinionsfriheterna.'”’ Hur ingripande tystnadsplikt som kan regleras i
avtal finns det inget entydigt svar pa, dock torde 3 kap. avtalslagen samt allminna

"I Ds 2002:56,s 322.

' Fahlbeck, Lagen om skydd fér féretagshemligheter, s 123.
'3 Fahlbeck, Lagen om skydd fér féretagshemligheter, s 123.
7% Kallstrom & Malmberg, s 260.

7> Munukka, s 222. Se ocksa prop. 1975/76:81, s 149.

176 AD 2010 nr 53.

""" Fahlbeck, Lag om skydd fér féretagshemligheter, s 113.
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rttsprinciper, som god sed pé arbetsmarknaden, sitta en yttersta grins.'”® Tystnadsplikt anses
dven folja av den allménna lojalitetsplikten, utan att stod héarfor behover finnas i en
lagreglering eller i en avtalsbestimmelse. I ett PM utfardat av lagutskottet infor antagandet av
lag om skydd for foretagshemligheter i slutet pad 1980-talet anfors foljande om lojalitetsplikten
1 anstédllningsforhallanden:

Lojalitetsplikten innebér att den anstéllde i princip ar forhindrad att lamna ut
uppgifter som kan skada arbetsgivaren. Gor han det dndd kan han bli
skadestandsskyldig for avtalsbrott, dven om tystnadsplikten inte &r
uttryckligt avtalad (jfr AD 1981 nr 124)'"

Lagradet vidhaller uppfattningen och forstarker lojalitetspliktens betydelse genom att uttala
att den innehaller en relativt vidstrdckt tystnadsplikt for arbetstagaren” som inte &r
nodvindig att reglera i lag eftersom “den géller &nda som en bland flera grundlaggande regler
i avtalsforhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare”.'® Tystnadsplikten, som foljer av
lojalitetsplikten, géller alla arbetstagare men dess omfattning beror framfor allt pa vilken
stillning arbetstagaren har.'®' Det #r vidare arbetsgivaren som bestimmer vilken information
och vilka uppgifter som skall vara hemliga och generellt anses all information som kan skada
arbetsgivaren anses falla under tystnadsplikten.'®™ Nir det giller rojande av
foretagshemligheter &r saddana situationer sérskilt lagreglerade i FHL, som inte bara tar sikte
pa arbetsrittsliga  forhallanden utan  Overhuvudtaget reglerar befattning med
foretagshemligheter och foretagsspioneri. Med foretagshemligheter menas, enligt 1 §,
information om affirs- eller driftsforhdllanden som arbetsgivaren vill halla hemlig och vars
rojande skulle kunna skada densamme. Det inbegriper bdde dokumenterade uppgifter men
ocksd enskilda personers kdnnedom, exempelvis sa kallad know-how. Sanktionen, vid
rojande av foretagshemligheter, dr enligt FHL skadestand, 7 §, och bygger pé att arbetstagaren
uppsétligen eller av oaktsamhet r6jt hemlig information och att han insett eller borde ha insett
att informationen inte fick rdjas. Det skall tilldggas att det 4&r mojligt att avtala om ett mer
langtgiende skydd for foretagshemligheter 4n vad som stadgas i FHL.'® Som en foljd av 2 §
2 st. FHL anses det inte mojligt att begrénsa arbetstagares mojligheter att anskaffa, utnyttja
eller roja uppgifter for att avsloja ndgot som skéligen kan missténkas utgora ett brott.

Enligt Kallstrom & Malmberg torde forhéllandet mellan FHL och LAS vara sd att om en
handling inte foranleder skadestind enligt FHL skulle det inte heller kunna leda till
uppsigning eller avskedande enligt LAS."™ Vad giller forhallandet mellan FHL och den mer
generella tystnadsplikt som fOljer av lojalitetsplikten kan sdgas att den generella
tystnadsplikten &dven traffar forhdllanden som inte &r ett beteckna som réjande av
féretagshemligheter.'® Tystnadsplikten 4r vidare nira sammankopplad med kritikritten. En
mer ingdende beskrivning av kritikrétten och dess begransningar foljer under avsnitt 5 nedan.

'8 Kallstrom & Malmberg, s 253.

' Bet. 1988/89:LU30, s 75f.

180 Bet. 1988/89:LU30, s 110.

'8! Fahlbeck, Lag om skydd fér féretagshemligheter, s 115.

'82 Fahlbeck, Employee loyalty in Sweden, Comparative Labor Law and Policy Journal, s 300.
183 Adlercreutz, Svensk arbetsrétt, s 236.

1% Kllstrom & Malmberg, s 256.

185 Qe Svensiter, s 136.
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44. Sanktioner vid brott mot lojalitetsplikten

De sanktioner som kan komma i friga om en arbetstagare asidosétter sin lojalitetsplikt dr
uppsdgning eller avsked samt eventuellt skadestand. I praxis har lojalitetsplikten framst
behandlats i friga om grund finns for att skilja arbetstagaren frén tjansten eller inte.'®® Det
innebdr att det i1 praktiken inte finns nagon dom som endast faststiller om brusten
lojalitetsplikt foreligger. Att lojalitetsplikten framfor allt har behandlats utifran frdgan om
saklig grund for uppsédgning eller grund for avsked har forelegat maste séledes beaktas vid
lasningen av domarna och dirmed vid tolkningen av begreppet.'®” Aven om lojalitetsplikten
ma vara ladngtgdende och stark inom svensk arbetsrdtt menar Fahlbeck att
anstillningsskyddsreglerna kring uppsédgning och avsked fungerar som en motvikt till den
omfattande lojalitetsplikten. Att skilja arbetstagaren fran tjdnsten skall ses som en sista utvig
och arbetsgivaren har dérfor i de flesta fall en langtgdende skyldighet att forsoka 16sa
problemen och fi arbetstagaren att dndra pa sig.'™ Jamfort med kontraktsritten i Gvrigt
innebdr den arbetsrittsliga lojalitetsplikten en mer fordelaktig position for arbetstagaren én
annars eftersom det inte ricker med att arbetstagaren avviker fran vad Munukka bendmner
som jdealbeteendet for att aktivera rittsliga sanktioner. Samtidigt, menar Munukka, kan andra
typer av “sanktioner” komma att belasta en arbetstagare som i1 mindre allvarliga fall
asidositter lojalitetsplikten, d& genom exempelvis utebliven 16nedkning eller befordran.'®’

Generellt giller att det kriavs saklig grund for att en uppsidgning skall anses vara giltig, 7 §
LAS. Négon exakt definition av begreppet, forutom 7 § 2 och 3 st. LAS, har inte angetts 1
lagen, vilket enligt Lunning & Toijer beror pa att situationerna inom arbetslivet varierar och
att man méste ta hinsyn till omstindigheterna i det specifika fallet.'” Arbetsdomstolen har
ocksa uttalat att bedomningen av om saklig grund foreligger handlar om en sammanvégning
av de réttigheter och skyldigheter som tillkommer arbetsgivaren respektive arbetstagaren och
att en nyanserad bedémning darfor skall goras."”' En uppdelning kan goras av uppsigningar
foretagna pa grund av arbetsbrist och av skl hianforliga till personen. I bada fallen skall saklig
grund for uppsdgning foreligga. Om en arbetstagare brutit mot lojalitetsplikten kan det saledes
vara fraga om att saklig grund for uppsidgning foreligger pd grund av skél hinforliga till
personen. Ett &sidosittande av lojalitetsplikten forstds som misskotsamhet eller brist pa
lamplighet, dar utgangspunkten dr att endast klart dokumenterad oldmplighet kan utgoéra
saklig grund for uppsdgning. Dock kan saklig grund foreligga redan vid en enstaka héndelse
om det dr sa pass allvarligt att arbetstagaren visat sig klart olimplig for arbetet.'”> Sadant som
kan fa betydelse i bedomningen, om misskdtsamheten utgor saklig grund for uppsigning, ar
anstéllningstid och tidigare forseelser av arbetstagaren. Om anstillningstiden dr l&ng och
arbetstagare skott sig tidigare kan bedémningen bli mildare till arbetstagarens fordel.'” Av
betydelse dr ocksd huruvida arbetsgivaren har forsokt uppmana arbetstagaren att sluta med det

"% Glava, s 594.

187 Svensiter, s 119.

'8 Fahlbeck, Employee loyalty in Sweden, Comparative Labor Law and Policy Journal, s 318.

"% Munukka, s 226f.

' Lunning & Toijer, Anstéllningsskydd. En lagkommentar, s 337.

! Se bland annat AD 1984 nr 9 och AD 1993 nr 42. Se ocksé prop. 1981/82:71 s 68f.

2 Prop. 1973:129 s 124.

'3 Prop. 1973:129 s 124. Se t ex AD 1991 nr 106 dér en vardare pa ett hikte uttryckt sig kring frigor om
invandring och invandringspolitik. Domstolen betonar att vardaren arbetat pa héktet under manga ar och aldrig
fatt ndgra anmérkningar tidigare. Asikterna vardaren uttryckt kunde dérfor inte ensamt peka pa en risk for att de
intagna pa hdktet behandlats oriktigt. Man kan saledes tdnka sig att domstolen hade kunnat komma fram till en
annan slutsats om vardaren gjort sig skyldig till andra forseelser under sin anstillningstid.
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odnskade agerandet."”* T AD 2011 nr 36 var det friga om en busschauffor som pastods ha

agerat illojalt mot bolaget, varit olovligt franvarande och végrat blasa i ett alkolas. Domstolen
fann att saklig grund for uppsigning inte forelag, sarskilt med hansyn till att arbetstagaren av
arbetsgivaren fatt och dven foljt uppmaningar att sluta med sitt beteende. Skulle det daremot
vara friga om flagranta fall av misskotsamhet eller illojalitet har domstolen i AD 2005 nr 124
uttalat att grund for avsked kan foreligga trots att arbetsgivaren misslyckats med att patala det
odnskade beteendet for arbetstagaren. I fall av allvarlig misskdtsamhet kan grund for avsked,
enligt 18 § LAS, foreligga. Det skall saledes vara frdga om att arbetstagaren grovt har
ssidosatt det som &liggs denne i tjansten.'”> Lunning & Toijer menar att beddmningen av
bristande lojalitetsplikt inom framfor allt mediaomradet och i1 fraiga om konkurrerande
verksamhet ér sirskilt hard och leder som regel till avsked.'”® Det kan emellanét vara svrt att
gora en grinsdragning mellan illojala beteenden som kan utgdra grund for avsked och illojala
beteenden som inte kan utgora sddan grund. Domstolen fann, under oenighet, i ett fall fran
1991 att grund inte fanns for att avskeda en datachef som vid upprepade tillfdllen fornekat
vetskap om tvivelaktiga affdrstransaktioner foretagna av en 6verordnad. Det fann man trots att
det rorde sig om en arbetstagare 1 en position dér sérskilda krav pa lojalitet kunde stillas och
arbetstagaren fortsatt att forneka forhallandena trots att han tillfragats om dessa. Med
hinvisning till arbetstagarens ldnga anstéillningstid fanns inte heller saklig grund f{6r
uppsigning.'”’

Det foreligger inte saklig grund for uppsdgning om det ar skiligt att krdva att arbetsgivaren
istdllet bereder annat arbete hos sig, 7 § 2 st. LAS. Att det skall vara skdligt att kréva en
omplacering innebdr att arbetsgivaren inte behover omplacera en arbetstagare som varit grovt
misskotsam.'” Omplacering behdver endast ske till lediga arbeten.'” Omplaceringen
inskranks till den aktuella verksamhetsgrenen men kan ske till andra delar av verksamheten &n
arbetstagarens aktuella arbetsplats. Alla driftsenheter omfattas. Arbetstagaren maste ocksa ha
tillrackliga kvalifikationer for arbetet i friga, dock far viss inldrningstid accepteras.’”’
Lojalitetsplikten kan fa betydelse nér det giller omplacering, liksom vid ateranstéllning, nér
det giller kravet pa tillrdckliga kvalifikationer. 1 det ¢j refererade malet AD 1999 nr 133
ansdg domstolen att framfor allt det bristande fOrtroendet for arbetstagaren medforde att
tillrackliga kvalifikationer inte foreldg och darmed inte heller ritt till ateranstdllning. Det skall
ndmnas att det i domen betonas att det dr en beddmning som maste goras utifrdn vilken
befattning det &r fraga om och vilka krav som didrmed stills pd bland annat fortroende.

Skadestind kan komma i friga vid brott mot lojalitetsplikten.””' Holm menar att det i
huvudsak &r frdga om ekonomiskt skadestdnd, men dven skador av ideell natur kan komma att
ersittas.””> Det 4r reglerna i skadestindslagen som &r tillimpliga i hindelse av att en
arbetstagare asidositter sin lojalitetsplikt, vilket foljer av lagens 1 kap 1 § som stadgar att
sdvida inga andra regler om skadestind giller i avtalsforhallandet skall skadestindslagen

9% prop. 1973:129 s 125.

195 prop. 1973:129, s 149.

"% T unning & Toijer, s 385. Jamfor ocksé uttalandet i prop. 1973:129 s 149 dir bland annat “illojal konkurrens”
och “annat illojalt handlande av allvarlig natur, t.ex. yppande av yrkeshemlighet i avsikt att skada arbetsgivaren”
nidmns som sadana allvarliga fall av misskdtsamhet vilka kan leda till avsked.

Y7 AD 1991 nr 16.

"% Lunning & Toijer, s 497.

1 Glava, s 473f.

% Lunning & Toijer, s 504, 508.

2" Holm, s 138.

%2 Holm, s 138. Se ocksa AD 2002 nr 38 dir domstolen inte ansag det visat att det fanns ndgon ersattningsgill
skada pa grund av forlorad goodwill.
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tillimpas. Huruvida 4 kap 1 § skadestdndslagen skall tillimpas eller inte beror pd om
arbetstagaren genom fel eller forsummelse /i fjdnsten har vallat arbetsgivaren skada. Med
andra ord dras en grians mot de fall dir arbetstagaren agerat i egenskap av privatperson eller
for annan 4n arbetsgivarens rikning.””> I AD 2003 nr 84 ansig domstolen att 4 kap 1 § inte
skulle tillimpas med hénvisning till att arbetstagaren i egenskap av privatperson upphandlat
aktiemajoriteten 1 ett konkurrerande bolag. Domstolen menade darfor att arbetstagaren i det
aktuella malet var principiellt skyldig att ersitta arbetsgivaren for de dsamkade skadorna hans
agerande medfort. Domstolen uttalar ocksa att vid bedomningen av skadans storlek kan en
skélighetsuppskattning goras nér det pa annat sétt ar svart att avgora den uppkomna skadans
storlek. I ett annat fall, bland annat gillande skadestand pa grund av underlatenhet att upplysa
arbetsgivaren om massuppséigningar och personalens oro som foljde dérefter, fann domstolen
att 4 kap 1 § skadestandslagen var tillamplig och att skadestandsskyldighet foreldg men att
nagon ekonomisk skada inte kunde styrkas.”** Skadestiind, savil for ekonomisk som ideell
skada, kan vidare utdomas med stéd av 7 § FHL.

Slutligen skall ndmnas att en del av de handlingar som utgdr ett &sidosidttande av
lojalitetsplikten och ddrmed ett avtalsbrott ocksa kan innebéra att straffréttsliga sanktioner kan
goras gillande. Enligt Schmidt ar det framfor allt bedrdgeri, forskingring, tagande av muta,
olovligt forfogande och troloshet mot huvudman som ir relevanta.”” Det skall papekas att
den omsténdigheten att en arbetstagare befunnits skyldig till ett brott enligt straffréttsliga
regler inte samtidigt innebér att saklig grund for uppségning eller grund for avsked foreligger.
I AD 1989 nr 31 uttalar domstolen féljande angdende frdgan om saklig grund for uppsigning
foreldg pa grund av att tre forestandare blivit domda for mutbrott:

Liksom vid andra brott med storre eller mindre anknytning till en
arbetstagares tjdnst maste den fragan bli beroende av en samlad bedomning
av savil forhallandena kring sjialva mutbrottet som omstdndigheterna i
ovrigt. Darvid blir dven andra faktorer av betydelse &n sddana som varit
dgnade att inverka i den straffréttsliga ansvarsfragan.”®

Det ar saledes fraga om att gora en samlad beddmning av omsténdigheterna i fallet och utréna
om det objektivt dr sé att fortroendet for arbetstagarna blivit rubbat i sddan omfattning att det
finns saklig grund for uppsdgning. I det nyss nimnda malet fann domstolen att saklig grund
for uppsdgning inte forelag.

5. SARSKILT OM INSKRANKNINGAR | KRITIKRATTEN

Kritikrdtten innebér en ratt att kritisera sin arbetsgivare eller en foretrddare for arbetsgivaren
offentligt.””” Grunden for den relativt vidstrickta kritikritten finner vi i den grundlagsfésta
yttrandefriheten, vilket kommer till uttryck i AD 1982 nr 110: “Detta [den vidstrickta rétten
att kritisera och ifragasitta arbetsgivarens handlande] foljer redan av den medborgerliga
yttrandefriheten, en av grundprinciperna for vart samhaéllssystem”. Att ritten att kritisera ar
vidstrackt ses ocksa som en forutséttning for "goda arbetsforhéllanden, gott arbetsresultat och

en effektiv facklig verksamhet”.”” Inom den privata sektorn av arbetsmarknaden &r dock

203 Qe bland annat AD 1998 nr 80 och AD 2002 nr 38.
204 AD 2003 nr 21.

5 Schmidt, Léntagarriétt, s 258.

26 AD 1989 nr 31.

7 Lunning & Toijer, s 399.

2% g 2002:56, s 316.
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ritten att kritisera till viss del begrdnsad, och Fahlbeck menar att den hiarskande normen dr
fortrolighet och konfidentialitet.””” Begrénsningar av kritikrétten finns inte generellt uttrycka i
lag utan végledning far hdmtas fran praxis. Enligt AD 1994 nr 79 anses begransningar av
kritikrdtten folja av anstdllningsforhdllandet som sddant. Utom kritikrdtten faller allvarliga
och osanna beskyllningar, krankande tillmédlen eller annan kritik som enbart uttrycks for att
skada arbetsgivaren.”'® Det kom ocksa till uttryck i AD 2005 nr 124 dir domstolen menade att
sddana osanna beskyllningar och djupt krinkande tillmélen som dir var frdga om inte skall
behova talas 1 ndgot rattsforhallande. Det dr genom att beakta en rad omstindigheter vi kan
komma fram till om arbetsgivaren skall behova téla den uttrycka kritiken, och det saledes
faller inom kritikrdtten, eller om arbetstagaren har asidosatt sin lojalitetsplikt och en sanktion
kan goras géllande.

Fahlbeck menar att kritikritten kan ses som ett undantag till tystnadsplikten.'" Killstrom &
Malmberg menar, a andra sidan, att kritikrdtten skall hallas isér fran tystnadsplikten eftersom
de, &ven om de kan samspela, avser olika typer av uttalanden. Tystnadsplikten avser rojande
av hemliga uppgifter, medan kritikrdtten avser uttryckande av Aritik riktad mot
arbetsgivaren.”'” Det kan, enligt min mening, finnas en poéng i att gora en distinktion mellan
tystnadsplikt och kritikrétt. Tystnadsplikten, vilket framkommer under avsnitt 4.3.5. ovan,
innebér att inte réja information som ar hemlig och pa nagot sett kan skada arbetsgivaren.
Tystnadsplikten kan dock inte omfatta brottsliga gédrningar eller allvarliga
missforhallanden.””® Begrinsningar av kritikrdtten skulle dirfor tinkas kunna folja av
tystnadsplikten genom att kritiken kan ségas innehalla sddan information som arbetsgivaren
onskar halla hemlig och som diarmed skulle kunna skada densamma om informationen kom ut
offentligt. Samtidigt finns det, som vi kommer att se i1 foljande avsnitt, flera faktorer som
spelar in i bedomningen om arbetstagares uttryckta kritik inneburit ett &sidosittande av
lojalitetsplikten eller inte, vilka inte helt samspelar med tystnadsplikten i1 arbetsrittslig
bemairkelse. Med andra ord kan begrinsningar av kritikrédtten finnas déir ett asidoséttande
innebdr ett brott mot lojalitetsplikten utan att det for sakens skull innebér att tystnadsplikten
har &sidosatts. Samtidigt anser jag det ofrankomligt att se kritikrdtten som genomborrande av
tystnadsplikten 1 ndgon bemadrkelse. Dock skall det tilliggas att avslojande av hemligheter
som innebdr ett brott mot tystnadsplikten inte omfattas av kritikrétten.”'* Det 4r ocksa sa att
vid brott mot tystnadsplikten, till skillnad fran vid 6verskridande av kritikrétten, torde risken
vara storre for att en oundviklig och oreparerbar skada uppkommer.*"’

I de foljande avsnitten kommer jag att ga igenom de kriterier domstolen har stéllt upp for att
avgdra om ritten att kritisera overskridits och arbetstagaren dirmed gjort sig skyldig till ett
asidosdttande av lojalitetsplikten.

29 Fahlbeck, Employee loyalty in Sweden, Comparative Labor Law and Policy Journal, s 301.
*19 Fahlbeck, Lagen om skydd for féretagshemligheter, s 118.

I Fahlbeck, Lagen om skydd for féretagshemligheter, s 117.

12 Killstrom & Malmberg, s 256.

>3 Bet. 1989/90:LU37 s 45 och AD 1994 nr 79.

% Fahlbeck, Lagen om skydd for féretagshemligheter, s 118.

1 AD 1994 nr 79.
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5.1. BedOGmningsgrunder i praxis

5.1.1. Betydelse av stéllning och uppdrag

Det torde utan tvekan vara sa att sdrskilt hoga krav pé lojalitet stills pa arbetstagare som
innehar en fortroendestillning hos arbetsgivaren.”'® Att ritten att kritisera skall vara vidstrickt
for privatanstillda arbetstagare har slagits fast av Arbetsdomstolen, som 1 AD 1987 nr 5
uttrycker foljande om kritikrittens omfattning:

Arbetsdomstolen har dirvid uttalat att sdvél enskilda arbetstagare som deras
fackliga organisationer har en vidstrackt ritt att kritisera och ifrégasétta
arbetsgivarens handlande och att detta foljer redan av den grundlagsfésta
yttrandefriheten. Domstolen har ocksd uttalat att grinsen for vad en
arbetsgivare ar skyldig att tila far bestimmas med utgéngspunkt bl a i vilken
stillning som arbetstagaren intar hos arbetsgivaren. Denne har ritt att stélla
hogre krav pa lojalitet pa en arbetstagare med hdg befattning 4n en sddan
med l4g befattning.”’

I det nyssndmnda malet ansag inte domstolen att arbetstagarna, som uttryckt skarp kritik mot
arbetsgivaren 1 bland annat massmedia, asidosatt sin lojalitetsplikt och ndgon begrinsning av
ritten att kritisera arbetsgivarens beslut och atgirder foreldg didrmed inte*'®. Att kritikrétten ar
sarskilt begridnsad for personer som innehar en hogre position hos arbetsgivaren giller inte
enbart for kritik som uttrycks horisontellt, det vill sdga utét, utan dven for kritik som uttrycks
vertikalt, gentemot ligre befattningshavare inom foretaget.”'® Vidare r det, vid avgdrandet
om en arbetstagare skall anses inneha en sddan fortroendestéllning som kriver sérskild
lojalitet, relevant vilka arbetsuppgifter arbetstagaren faktiskt har. I AD 1982 nr 110 var det
friga om en arbetstagare som tidigare ingatt i foretagets ledningsgrupp, men inte lidngre
gjorde det. Domstolen menade att arbetstagarens arbetsuppgifter inte hade fordndrats sedan
arbetstagaren avslutade sin medverkan i ledningsgruppen och att det dirfor, troligtvis ockséa
pa grund av att arbetstagaren vid uppsédgningstillfillet var en av tvd produktgruppschefer,
forholl sig sé att arbetstagaren hade en relativt hog befattning inom foretaget. Det dr dock sa
att det inte behover vara frdga om en hog befattning for att det likaledes skall var friga om en
fortroendestéllning. Domstolen har i ett mal anfort att en arbetstagare i en forening, som trots
att befattningen inte var sdrskilt hog, innehade en fortroendestdllning med hénsyn till det
ansvar som alagts arbetstagaren, att denne ansvarade direkt infor styrelsen samt att
arbetstagaren representerade foreningen utit.**’ Att arbetstagaren ir sjilvstindig och har
anfortrotts sérskilda uppgifter som ar kénsliga eller av stor betydelse for arbetsgivaren dr
ytterligare faktorer som kan innebdra innehav av en fortroendestdllning och dérmed att
sarskilda krav pa lojalitet kan krivas.”*! Hir kan &terigen AD 1981 nr 144 fungera som ett
exempel. Att stidllningen kan fa betydelse for utgangen i tvister som géller om arbetstagare
kan skiljas fran sin tjdnst eller inte blir tydligt i AD 1982 nr 9 dir en forséljare vid ett bolag
talat illa om bolaget infor personer som var intresserade av arbete hos samma bolag. Det torde
ha lett till att en av tva personer valde att inte soka anstillning hos bolaget. Med hansyn till att

216 Schmidt, Léntagarrétt, s 263.

2" AD 1987 nr 5.

1% Det skall ndmnas att tre ledaméter hade en skiljaktig mening. Enligt deras mening forelag grund for avsked,
sarskilt med hénsyn till att mdjligheten till framtida samarbete bedéomdes som mycket dalig. Att bolaget
dessutom var sérskilt kinsligt for kontakt med massmedia borde ocksa beaktas, enligt ledamoternas mening.

% Lunning & Toijer, s 400. Se ocksd AD 1987 nr 22.

2% AD 2006 nr 103.

**!' Se AD 1975 nr 67 och AD 1983 nr 93.
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forsdljaren inte innehade nagon fortroendestdllning foreldg inte ens saklig grund for
uppsigning.

En annan faktor kopplad till befattning som kan fa betydelse vid beddmningen av om
lojalitetsplikten ~ asidosatts eller inte &r om arbetstagaren innehar ett fackligt
fortroendeuppdrag. En facklig fortroendeman har, som representant for arbetstagarna, storre
frihet att kritisera och anmila arbetsgivaren jamfort med Gvriga anstillda.””* Samtidigt har
domstolen uttryckt att &ven om den fackliga fortroendemannen skall verka for medlemmarnas
och organisationens intresse maste den fackliga verksamheten bedrivas inom de granser som
lag och avtal stiller upp. Om fortroendemannen gér utanfor dessa grénser kan hans agerande
anvindas mot honom i en uppsigningssituation.”” Vilka grinser som giller far bedémas fran
fall till fall, men att fortroendemannen har rétt att uttrycka relativt fran kritik mot
arbetsgivaren liksom att arbetsgivaren far uttrycka kritik mot den fackliga organisationen &r
faststillt av domstolen i bland annat AD 1987 nr 65. I det nyssndmnda maélet var det friga om
en pilot tillika facklig fortroendeman som kritiserat flygsidkerheten. Flygsdkerheten ansags
brista pd flera omraden, enligt fortroendemannen, bland annat gillde det problem med att
dorrar inte stingdes som de skulle och att piloterna tvingades lasta post ndr de egentligen
borde vila. P4 grund av de pastadda sdkerhetsbristerna kom den fackliga fortroendemannen i
hétsk ordvéxling med bland annat den tekniska chefen, dir kommentarer som
“bolagsledningen &r at helvete” falldes. Med hansyn till att fackliga fortroendemén har en mer
langtgaende kritikratt ansags inte saklig grund for uppsigning foreligga. Liknande hansyn tar
domstolen i AD 1988 nr 162, dér ett huvudskyddsombud reagerade mot hissanldggningars
skick genom att patala brister i ett brev adresserat till bland annat ett bolag som utdvar tillsyn
over hissanldggningar. Domstolen uttrycker foljande vad géller att skyddsombudet valde att
inte vénda sig till arbetsgivaren forst:

Hartill kommer att ett skyddsombud givetvis méste ges en avsevérd frihet att
i en frdga som beror de anstilldas arbetsmiljé och sikerhet ta kontakter med
myndigheter och motsvarande utan att forst med arbetsgivaren diskutera det
fran dennes synpunkt mer eller mindre besvirande av en sadan atgard.”**

Samtidigt kan slutsatsen i den fragan ha paverkats av att hissarbetena inte kunde anses ha att
gora med arbetsgivarens verksamhet och dirmed hade uppgifterna som ldmnades inte det
heller.*”® Det skall tilliggas att domstolen ansig att brevets adressater varit behoriga. Vidare
kunde det inte heller liggas skyddsombudet till last att han anvinde onddigt vardeladdade
uttryck 1 brevet. Uppsédgningen ansdgs inte sakligt grundad.

5.1.2. Bakgrund till agerandet

Ett kriteritum Arbetsdomstolen tar fasta pa vid avgdrandet om arbetstagaren gatt utanfor sin
ritt att kritisera dr huruvida kritiken varit befogad eller inte. Det dr friga om att se vilken
grund arbetstagaren haft for sin kritik, dér kritik som uttrycks utan ndgon godtagbar grund kan
vara skal for att gora en sanktion gillande.*® Att vilgrundad kritik talar for att illojalitet inte
foreligger kommer till uttryck 1 AD 1997 nr 57. Dér hade domstolen att ta stéllning till om tre
ambulanssjukvérdare gjort sig skyldig till illojalt forfarande genom att 1dmna &ver en dagbok,

2 Kallstrom & Malmberg, s 257.

2 Se AD 1983 nr 29, vars stindpunkt bekriftats i bland annat AD 1987 nr 92.
24 AD 1988 nr 162.

223 Svensiter, s 142.

226 Pg 2002:56, s 319.
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som inneholl en upprikning av ett antal missforhallanden som de ansag rada pé arbetsplatsen,
till en person som utdvade tillsyn 6ver ambulansverksamheten. Dagboken skulle ocksa
komma att uppmédrksammas massmedialt. Domstolen konstaterade att de missférhallanden
som rdknades upp i1 dagboken var korrekta och att dagboken till stora delar innehdll
vélgrundad kritik. Vidare menade domstolen att det som hénder i verksamheten &r av stort
allmént intresse. Det dr ocksa s att arbetstagarna, genom kontakter med arbetsgivaren, inte
fatt gehor for sina stdndpunkter eller fatt hjdlp att 16sa problemen. Domstolen bygger
bedomningen pd generella uttalanden, som tidigare gjorts i AD 1994 nr 79, om vilken
betydelse bakgrunden till agerandet har f6r bedomningen om lojalitetsplikten Overtrétts eller
inte, dar framfor allt graden av de missforhallanden som rader pa arbetsplatsen avgdr hur stor
frihet arbetstagarna har att agera. Betydelsen av missforhdllandena for den enskilde
arbetstagaren, men ocksa for allménheten, blir en faktor i beddmningen. Arbetsdomstolen har
ocksd, i en annan dom, konstaterat att det inte d4r nddvéndigt att kritiken i efterhand maste
kunna bedémas som vilgrundad eller riktig.*”’

Att endast allmint motivera grunden till uttryckt kritik, utan nigot egentligt stod for
pastdendena har visat sig otillrackligt i AD 1988 nr 67. Dér ansags en hovmistare som bland
annat uttryckt nedséttande och grovt krinkande omddmen 1 ett brev om bolaget och dess
ledning, utan att ha fog hérfor, ha gjort sig skyldig till saddant illojalt forfarande att saklig
grund for uppsigning foreldg. Aven i AD 1986 nr 95 var det friga om obefogad kritik. Malet
rorde tva arbetstagare vilka arbetade som receptionist respektive nattportier vid ett hotell. De
bada upprittade en anmélan som sédndes till ldnsstyrelsens utskénkningsenhet innehéllandes
en upprikning av en rad missforhdllanden vid hotellet. Anmélan inneh6ll bland annat
information om att dgaren misskott utskénkningsrattigheterna, genom att exempelvis erbjuda
alkohol till minderédriga, och att ledningen for hotellet overhuvudtaget var oduglig och
oldmplig. Domstolen menade att det inte visats finnas ndgon skilig grund for de
missforhdllanden som kom till uttryck i anmélan och att det framfor allt var frdga om att
skapa svérigheter for bolaget och dgaren. Sammanfattningsvis menar domstolen att “Deras
ifrdgavarande handlande, som knappast kan uppfattas som annat &n ett uttryck for att de direkt
velat motarbeta arbetsgivaren, maste darfor bedomas som ett allvarligt dsidosittande av

dennes ansprak pa tillborlig lojalitet av sina arbetstagare”.**®

Aven om kritiken inte har fog for sig och arbetstagaren inte heller verifierat pastiendena kan
kritiken dnda vara tilldten att uttrycka om det dr en frdga om drivits inom foretaget av den
fackliga organisationen.

I det tidigare ndmnda malet AD 1994 nr 79 var det fraiga om en arbetstagare som bland annat
uttryckt kritik mot foretaget vid ett flertal tillfdllen. Nir det géller den kritik arbetstagaren
hade yttrat vid en debatt 1 kommunfullmiktige visade det sig att arbetstagaren inte
dessforinnan hade tagit upp frdgan med foretagsledningen. Dock anségs inte kritikritten vara
overskriden eftersom arbetstagarens fackliga organisation drivit frdgorna tidigare. Det ansags
heller inte visat att arbetstagaren avsdg att skada arbetsgivaren genom sina inldgg i debatten.
Domen kan rimligen utstrickas till att gilla alla de situationer déar en fraga varit uppe for
diskussion eller drivits av ndgon inom foretaget tidigare, oavsett om frdgan drivits av den
fackliga organisationen eller inte. Det torde sdledes vara sa att det inte &r nddvandigt for en
arbetstagare att aterigen ta upp kritiken internt om kritiken redan en gng, mahanda péd grund
av ndgon annan, varit uppe for diskussion. Givetvis far syftet med kritiken betydelse i
bedomningen.

27 AD 1982 nr 159. Se ocksé Killstrom & Malmberg, s 257.
2% AD 1986 nr 95.
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Aven om kritiken i och for sig kan anses sakligt grundad finns det #ndi grinser for hur
arbetstagaren far ge uttryck for saddan kritik. I en nyligen avfattad dom, AD 2011 nr 57,
menade domstolen att den lokforare som uttryckt krinkande och nedvérderande uttalanden i
mejl och pa ett offentligt debattforum pa foretagets hemsida agerat pa ett sétt som inte skall
behova télas i nagot rattsforhdllande varfor grund for avsked foreldg. Bland annat uttrycktes
foljande pa debattforumet: ’FORSVINN UT UR MITT FORETAG J.F. och ta packet med dig
som skdmmer ut mig och mina kolleger infor hela svenska folket. Det finns inget annat.
FORSVINN!!” samt, i tiden efter avskedandet, uttrycktes om samma person foljande pa
debattforumet: “en utomordentligt vérdelés chef [...] som &verhuvudtaget inte
kommunicerar.” Hot uttalades ocksda mot en person 1 arbetsledande stéllning.
Arbetsdomstolen konstaterar foljande:

Det forhéllandet att A.C. dven har framfort saklig kritik mot SJ samt att han
sjalv har upplevt missndje med det sitt pa vilket han bemotts och behandlats
av arbetsgivaren, innebér inte att hans agerande kan anses godtagbart eller
forsvarligt.

Enligt Arbetsdomstolens mening har A.C. sammantaget agerat pa ett sitt
som inte rimligen ska behova talas i nagot rittsforhallande. Genom sitt
agerande har han grovt dsidosatt sina dligganden mot arbetsgivaren.””

Det skall noteras att kritiken som uttryckts pa det offentliga debattforumet endast &r en av
flera hdndelser som lades arbetstagaren till last. Kanske kan inte for ldngtgadende slutsatser
dras av domen, dock tror jag att domstolen dven utan de Ovriga héndelserna skulle sett
allvarligt pd uttalandena pa debattforumet och troligtvis kommit till samma slut under de
forutsittningar som radde i det aktuella mélet.

5.1.21. Anmaélan till myndighet

Négra korta ord skall sdgas specifikt om ndr kritik, som ror missforhallanden vid
arbetsplatsen, riktas genom en anmdlan till myndigheter. Till storsta del géller samma
bedomningsgrunder for att avgéra om en sddan anmilan innebdr en Overtrddelse av
kritikrdtten eller inte, dir man saledes tittar pa arbetstagarens stdllning, bakgrunden till
kritiken, samspel mellan arbetsgivaren och arbetstagaren med mera. Utrymmet for kritik torde
dock vara storre nér det géller anmélan till myndighet jimfort med exempelvis kritik uttryckt i
massmedia.”** Domstolen har yttrat foljande om sddan anmélan:

Enligt arbetsdomstolens mening maste utgangspunkten vara att de
forpliktelser som foljer av anstéllningsavtalet inte innebédr nagot avgdrande
hinder for en arbetstagare att hos behdrig myndighet patala missforhallanden
som rader i arbetsgivarens verksamhet.”'

Aven i fall av anmilan till myndighet giller att missforhallandenas art bestimmer hur stor
frihet arbetstagare har att agera; ju allvarligare, desto storre frihet. Ocksa intresset av
missforhallandena for den enskilde arbetstagaren eller for allmédnheten &r av betydelse i
bedémningen.”* T AD 1994 nr 79 uttalar sig domstolen om ILO:s konvention (nr 158) som
stadgar att en arbetstagare inte far sdgas upp av den anledningen att arbetstagaren vént sig till

> AD 2011 nr 57.
% Fahlbeck, Employee loyalty in Sweden, Comparative Labor Law and Policy Journal, s 302f.
> AD 1994 nr 79.
2 AD 1986 nr 95.

41



behorig myndighet med klagomal. Domstolen anser dock inte att ILO:s konvention fordndrar
det svenska rittsldget, eftersom syftet med konventionen stimmer Overens med gillande
svensk ritt. Vad svensk réttspraxis hindrar dr “endast rena missbruk fran arbetstagarens sida,
och gillande ritt méste darfor anses svara mot konventionens bestimmelser”.*> Ett sidant
missbruk ansdgs foreligga i AD 1986 nr 95, dér syftet med anmélan endast ansdgs vara att
skapa svérigheter for arbetsgivaren.

5.1.3. Skada och publicitet

Ett av de mer betydelsefulla kriterierna for att avgora om lojalitetsplikten asidosatts, liksom
om kritikrdtten Overskridits, dr huruvida arbetstagaren har haft som syfte att skada
arbetsgivaren. Som Kiéllstrom & Malmberg uttrycker det kan ett debattinldgg som gors i syfte
att skada arbetsgivaren vara ett illojalt beteende, 4ven om det, som vi kan se i AD 1994 nr 79,
i andra fall ar helt inom kritikrittens ramar att delta i allmin debatt. Nir det giller anmélan
till myndighet kan det 1 vissa fall vara sa att arbetsgivaren dr beroende av nagot tillstand fran
myndigheten eller pa annat sétt ar i sddant beroendeforhdllande att redan en anmélan, 4ven om
den inte leder till vidare atgdrder, kan innebdra skada for arbetsgivaren. Strangare krav kan da
behova stillas pé att anmédlan har godtagbara grunder, &ven om nagot sirskilt hért krav pa att
innehéllet skall hélla ur réttslig synpunkt inte stélls upp.>* 1 AD 1997 nr 57 konstaterar
domstolen att verksamheten i fallet visserligen gjort vissa goodwill-forluster i och med
arbetstagarnas agerande och forsatt bolaget 1 bland annat en sdmre férhandlingsposition, men
eftersom syftet med arbetstagarnas agerande inte hade varit att skada arbetsgivaren var
lojalitetsplikten inte &sidosatt. Aven skadans omfattning torde kunna fi betydelse vid
avgorandet om arbetstagaren handlat illojalt.”>> Om den skada arbetstagaren orsakat dr av
relativt begrdnsad omfattning kan det vara en omstidndighet som talar mot att nigot illojalt
beteende foreligger.”® Tvirtom maste ett beteende som i hog grad medfor skada for
arbetsgivaren och ocksd dventyrar dennes affarsforbindelser beddmas som sdrskilt
allvarligt.”” I AD 2006 nr 103 betonar domstolen det faktum att arbetstagarens agerande, att
sdnda ut mejl med olika beskyllningar, medférde skada for foreningens anseende och att det
var sarskilt allvarligt med tanke pé att foreningen redan var forsatt i en svar situation.

Graden av publicitet kan ocksd vara en relevant faktor i bedomningen. Det maste saledes
goras skillnad pa kritik som uttrycks mellan kolleger pé arbetsplatsen och kritik som uttrycks
utat fran foretaget, sdrskilt om kritiken kommer till uttryck genom massmedia.”*® Dock har
Arbetsdomstolen 1 bdde AD 1997 nr 57 och 1987 nr 5 tagit med massmedias roll i
beddomningen, dir utformningen av inslag och artiklar ofta kan bli tillspetsad och fa en stor
spridning. Inte i ndgot utav fallen kunde utformning och spridning ldggas arbetstagarna till
last. Vad som kan fa betydelse dr huruvida arbetstagarna medvetet anvént sig av massmedia
for att sprida sin kritik och om kritiken varit felaktig eller 6verdriven. I AD 1987 nr 5 ansags
inte arbetstagarna ha anvint sig av massmedia medvetet for att uppna sina syften. Att
omfattningen av spridningen av kritiken kan f4 betydelse visas dock i AD 1988 nr 67 dir
domstolen ansag att handlingarna, som till stor del innehdll urskillningslosa anklagelser, gavs

¥ 30U 1993:32, s 386.

2 AD 1986 nr 95.

> Fahlbeck, Employee loyalty in Sweden, Comparative Labor Law and Policy Journal, s 303.

6 Se AD 1977 nr 118 som visserligen behandlar lojalitetsplikten ur ett annat perspektiv, nimligen eventuell
konkurrerande verksamhet. Dock borde stéllningstagandet, att skadans omfattning far betydelse for om illojalitet
foreligger eller inte, vara allmént tillimpligt.

27 Ds 2002:56, s 325.

% Fahlbeck, Employee loyalty in Sweden, Comparative Labor Law and Policy Journal, s 302.
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en spridning “som inte har varit motiverad med hinsyn till det uppgivna syftet med dem”.*

Aven i AD 2006 nr 103 fir det faktum att ett mejl skickats ut till tusentals ménniskor runt om
i landet, innehéllandes vad domstolen bedomer som personangrepp snarare dn som saklig
kritik, betydelse for framfor allt vilken skada arbetsgivaren lidit och ddrmed i férlangningen
om agerandet innebdr ett sddant allvarligt asidoséttande av lojalitetsplikten att en sanktion kan
goras gillande. I det aktuella fallet ansdg domstolen att grund for avsked forelag.

5.1.4. Betydelse av samspel mellan arbetstagare och arbetsgivare

Innan arbetstagaren uttrycker kritik utét fran foretaget ar det av vikt att arbetstagaren samrader
med arbetsgivaren och forséker uppna en 13sning inom foretag innan andra atgirder vidtas.*°
Skulle det daremot vara fraga om mycket allvarliga missforhallanden eller regeldvertradelser
behodver nagot sadant samrad inte ske innan arbetstagaren exempelvis gér en anmélan till en
myndighet.”*' Det stimmer ocksd Gverens med vad som sagts ovan i avsnitt 4.3.5. om att
brottsliga gérningar och allvarliga missforhallanden inte faller in under tystnadsplikten. I AD
1986 nr 95 poidngteras vikten av att samrad med arbetsgivaren skall ske for att pa allvar
komma till ritta med péstadda missforhdllanden. Av samma réttsfall kan man utldsa att
bevisbordan for att det skett ett forsok att internt dstadkomma réttelse innan kritik uttrycks
utat ligger pa arbetstagaren.”** I AD 1997 nr 57 nimnde domstolen kort i vilken utstrickning
arbetstagaren mdste samradda med arbetsgivaren och fa till en réttelse. I det aktuella fallet
ansags arbetstagarna ha kunnat géra mer for att uppmérksamma arbetsgivaren pa det missnoje
som foreldg, men eftersom bolagsledningen maste ha varit medveten om att personalen var
missndjd och inga atgirder hade vidtagits kunde inte det ldggas arbetstagarna till last. For
arbetstagares del ar det en betydelsefull standpunkt, att &ven om arbetstagaren brustit i sin
skyldighet att samrdda med arbetsgivaren skall den senare inte kunna anvidnda den
omsténdigheten till sin fordel nir arbetsgivaren faktiskt &r medveten om missforhéllandena
men underléter att gora ndgot at det. I samma réttsfall betonas att det inte heller kan bortses
frdn att en av arbetstagarna inte ansett sig fatt gehor for sina stdndpunkter och att
arbetsgivaren inte visat sig vara villig att reda ut problemen och samarbeta.

Det dr fraga om ett samspel mellan arbetsgivare och arbetstagare vilket innebér att ocksa
arbetsgivaren har en skyldighet att patala att arbetstagarens beteende inte dr onskvért och
ombedja densamma att sluta med sitt beteende innan ndgra andra sanktioner vidtas.
Skyldigheten att gora sa faller dock bort om arbetstagarens beteende dr utav den grad att det
inte rimligen skall behdva talas i ett rittsforhdllande.*” Har inget samrad med arbetstagaren
dgt rum kan det vara till arbetsgivarens nackdel.*** T AD 1982 nr 110 var situationen den att
arbetsgivaren inte kunnat formd arbetstagaren att diskutera det icke onskvérda beteendet. Det
ansdgs inte ligga arbetsgivaren till last dd domstolen snarare ansag att arbetstagarens beteende
visade pd ovilja att uppfylla kraven pa lojalitet och samarbetsvilja. Att arbetstagaren, efter en
tillsédgelse fran arbetsgivarens sida, fortsétter med det icke onskvérda beteendet ser domstolen
mycket allvarligt pa.** Vad som nu anforts, gillande vilka skyldigheter arbetsgivaren torde
ha innan vidare sanktioner foretas, giller tillsdgelser eller annan form av erinran angaende det

2 AD1988 nr 67.

0 Killstrom & Malmberg, s 257.

' AD 1994 nr 79.

2 Svensiter, s 139f.

2 AD 2005 nr 124.

> Se AD 1991 nr 106.

* Se AD 1994 nr 79 dir domstolen, trots att arbetstagaren fortsatte med sitt beteende efter en erinran fran
bolagets ledning, menade att sddan upprepning visserligen var att se allvarligt p& rent allmént men att det i detta
fall rérde tva hindelser av olika slag dér den senare héndelsen ansags forsvarbar.
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oonskade beteendet. Det dr av vikt att arbetsgivaren dr medveten om skillnaden mellan en
sddan varning och en varning i bemirkelsen disciplinpaféljd, eftersom en disciplinpafoljd
enligt 62 § MBL endast far framstéllas med stod i1 lag eller avtal. Ur rittspraxis kan man
utlédsa att skillnaden mellan de bada typerna av varningar far avgoras fran fall till fall, men att
det framst 4r utformningen av varningen samt dess syfte som ar avgérande.”** I AD 2002 nr
18 ansags en skriftlig varning, som utfiardats med stod av privatskoleavtalet, ha wvarit
obefogad. Istdllet medforde den obefogade varningen, samt kritik riktad mot arbetstagaren, att
arbetsgivaren ansags ha foranlett att arbetstagaren sade upp sig. Det var saledes att se som en
uppségning fran bolagets sida vilken inte var sakligt grundad.

Att inte gd vidare med en utredning av den kritik som arbetstagaren riktar mot arbetsgivaren
och utreda sanningshalten kan ligga arbetsgivaren till last. [ AD 1983 nr 46 fann arbetsgivaren
att grunderna for en intern anmélan var sanningsenliga men valde dnda att inte vidta négra
atgirder. Av den anledningen ansag domstolen att det var forstaeligt att arbetstagaren senare
vénde sig utat med en anmaélan till polisen och socialstyrelsen. Ett kanske vanligt misstag fran
arbetsgivarens sida &r att bilda sig en uppfattning om arbetstagarens agerande endast genom

andrahandsuppgifter eller efter massmedias bild av situationen, di en sidan finns att tillga.>*’

5.1.4.1.  Foretagsinterna regler om anvéndning av sociala medier

Arbetsgivare har mojlighet att ta fram foretagsinterna regler kring anvindningen av sociala
medier och sd sker formodligen 1 storre utstrackning idag d&ven om det fortfarande finns
ménga foretag som inte har sddana regler pa arbetsplatsen*®. I AD 2010 nr 50 uttalade
domstolen, i1 fridga om etiska regler bolaget tagit fram och som de menade att arbetstagaren
hade brutit mot, att de ar avsedda att vara vdgledande principer. De skall inte betraktas som
uttommande och de skall inte tolkas motsatsvis, att det som inte har forbjudits ddrmed ar
tilldtet. Vad domstolen ocksa poédngterar dr att lojalitetsplikten géiller oavsett om arbetsgivaren
har utfirdat nagra foretagsinterna regler eller inte. Den effekt sddana foretagsinterna regler
ddremot kan fi &r att arbetstagarens handlande tolkas bdde i1 enlighet med den allméinna
lojalitetsplikten och med de regler som arbetsgivaren har utfardat, vilket saledes kan medfora
att hogre krav stills 1 vissa frdgor som reglerna berdr. Héar kan erinras om domstolens
bedomning 1 AD 1993 nr 18 dér det dr rimligt att anta att ordningsreglerna fick betydelse for
malets utgang.

5.1.5. Godtagbar ursakt

Att allménintresset kan ses som en godtagbar ursdkt for uttryckande av kritik och ddrmed fa
betydelse nidr det skall avgdras om kritiken skall anses innebédra ett asidoséttande av
lojalitetsplikten eller inte blir tydligt 1 AD 1994 nr 79. Nir det géller arbetstagarens
debattinldgg i en tidning ansdg domstolen att det fanns ett allmént intresse av frigorna och att
inldgget darfor inte kunde angripas som ett dsidoséttande av lojalitetsplikten. Framfor allt

4 AD 2002 nr 18.

7 Se bland annat AD 1991 nr 106 och AD 2002 nr 18 om vikten av att bygga pa faktiska och klarlagda
forhdllanden och inte enbart obekréftade uppgifter eller rykten. Hér kan ocksa hédnvisas till tingsrittsdomen
T 2290-10 dér Lulea tingsrétt podngterar att arbetsgivaren frimst grundat sina uppgifter pa det som framkommit
i media och inte gjort en egen grundlig utredning av vad som forekommit.

*¥ Se om detta i Manpowers undersckning, Sverige halkar efter: Ménga féretag saknar policy fér sociala
medier, 2010-02-25,
http://www.manpower.se/mpnet3/Content.asp?noderef=56269&Ref=SWEDEN NORDIC&LangID=se, besokt
den 7 oktober 2011.
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grundas domstolens uppfattning i de hér frdgorna pa att arbetsgivaren i en allmén debatt kan
gd in 1 debatten och redovisa sin syn pa saken och ddrmed undvika potentiella skador av
arbetstagares debattinlidgg.

Det skulle ockséd kunna vara sa att arbetstagaren befinner sig i en sddan pressad situation att
agerandet darfor dr godtagbart och urséktligt, dock inte om det dr frdga om ett allvarligt
gsidosittande av lojalitetsplikten.”*” T AD 1987 nr 65, som behandlats mer utforligt i avsnitt
5.1.1., kunde den kritik arbetstagaren tillika fackliga fortroendemannen uttryckte i en
diskussion med en Overordnad ursdktas, inte bara med hénsyn till att arbetstagaren var en
facklig foretrddare, men ocksa eftersom det var fraga om uttalanden som hade “fillts i hastigt
mod i en spind situation dir arbetsgivarens och arbetstagarens standpunkter i en viss fraga

statt mot varandra”.>>°

6. YTTRANDEFRIHET FOR PRIVATANSTALLDA

6.1. Allmant om yttrandefriheten

Innan yttrandefriheten for privatanstéllda sérskilt diskuteras kommer jag kort att g igenom
var vi hittar grunderna for rétten till yttrandefrihet och hur den rétten skyddas 1 Sverige.

Yttrandefrihet ses som en ménsklig rattighet och skyddas i Sverige av savil internationell som
nationell ritt. FN:s allménna forklaring om de ménskliga rattigheterna antogs ar 1948 niar man
med facit i handen efter andra vérldskriget hade en ambition om att frimja minskliga
rittigheter och grundliggande friheter for alla pa en internationell niva.”' Som ménsklig
rittighet kommer yttrandefriheten, liksom &siktsfriheten, till uttryck 1 FN:s allminna
forklaring artikel 19, som stadgar att alla har rétt att utan ingripanden ge uttryck for asikter
samt dven soka, ta emot och sprida information och idéer. I artikel 29 stadgas i vilken
utstrackning begriansningar far goras i yttrandefriheten, vilket endast far ske i lag med bland
annat syftet att tillgodose ett demokratiskt samhilles krav pa moral, allmin ordning och
allmén vilfard. Vért att notera ar att FN:s allménna forklaring inte begransar yttrandefriheten
till att gélla endast gentemot det allmédnna, ndgon séddan begridnsning finns dverhuvudtaget
inte. Forklaringens viarde kan ddremot ses som begrinsat i den meningen att nidgon rittslig
bindning inte finns. Forklaringen 4r snarare tinkt att vara moraliskt bindande for staterna.>”
Sverige har dock ratificerat FN:s konvention om medborgerliga och politiska réttigheter frén
1966, som innehdller en motsvarande artikel om rétt till yttrandefrihet, artikel 19.
Problematiken kring FN-konventionen, och FN-konventioner i allménhet, ur den enskildes
perspektiv dr att mojligheterna att rattsligt genomdriva réttigheterna dr mer begridnsade dn
exempelvis vad som géller for genomdrivandet av réttigheterna 1 Europakonventionen, som vi
snart skall se. Kontrollorganet, som skall se till att staterna efterlever konventionen om
medborgerliga och politiska réttigheter, bestdr av en kommitté som dels skall bevaka
efterlevnaden av konventionen och emotta en rapport frén respektive stat vart femte ar, dels
skall emotta klagomédl frén stater gentemot andra stater eller fran enskilda. For att enskilda
skall kunna vénda sig till kommittén krévs att staten har ratificerat det fakultativa protokollet,
vilket Sverige har, och vad ett klagomdl kan utmynna 1 &r endast synpunkter och
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rekommendationer.”>® Vidare har Sverige ratificerat ILO:s konvention nr 158 vars artikel 4

stadgar att det skall finnas giltigt skél for uppségning nér det sker pa arbetsgivarens initiativ.
Konventionens artikel 5 tar upp olika omstindigheter som inte utgoér giltiga skdl for
uppsdgning, dir en av dessa omsténdigheter dr att en arbetstagare inte far sdgas upp med
anledning av att denne “har gett in klagomal eller deltagit i ett réttsligt forfarande mot en
arbetsgivare, vilket innebédr pastadende om Overtrddelse av lag eller annan forfattning, eller
vént sig till behorig myndighet”.254 Genom 7 § LAS har konventionens artikel 4 och 5 ansetts
vara uppfyllda.”>® Forbudet att siga upp en arbetstagare pa grund av att denne vént sig med en
anmélan till behdrig myndighet anses dock inte innefatta rena missbruksfall diar en
arbetstagare exempelvis riktat medvetet osanna beskyllningar mot arbetsgivaren.”° Inte heller
i ILO-konventionen har nédgra begrinsningar om att endast tillgodose yttrandefriheten
gentemot det allméinna intagits.

Trots att ovanstdende konventioner och den allménna forklaringen om ménskliga rattigheter
stadgar ett brett skydd for rétten till yttrandefrihet, anses Europakonventionen ge uttryck for
ett starkare skydd for samma réttighet &ven om den rittigheten &r begrinsad till att gélla
gentemot det allminna.”’ Framfor allt beror det starkare skyddet pa att enskilda har ritt att
vinda till sig till Europadomstolen, nér alla inhemska mojligheter till réttslig provning ar
uttomda, och kan dirigenom vinna en rattsligt bindande dom gentemot staten samt utfd
skadestind for eventuella Gvertridelser av konventionen.”® Det 4r ocksi si att
Europakonventionen, som svensk lag>”, har direkt effekt, och enligt Danelius har de hogsta
instanserna linge arbetat for att ge effekt at konventionen med foljden att annan svensk lag,
som talar for annan 16sning, satts at sidan.”*® Det 4r i Europakonventionens artikel 10 rétten
till yttrandefrihet kommer till uttryck, och Europadomstolen har angdende omfattningen av
denna ritt uttalat foljande:

Subject to paragraph 2 of Article 10 (art. 10-2), it is applicable not only to
"information" or "ideas" that are favourably received or regarded as
inoffensive or as a matter of indifference, but also to those that offend, shock
or disturb the State or any sector of the population. Such are the demands of
that pluralism, tolerance and broadmindedness without which there is no

. . 261
"democratic society".”®

Forutom att rétten till yttrandefrihet ddrmed dven skyddar information och idéer som kréinker,
chockerar eller stor staten eller befolkningen, skyddar den ocksd information som é&r avsedd
att fa vildigt stor spridning och det giller i princip oavsett hur sidan information sprids.***
Konventionsstaterna har savil en positiv forpliktelse som en negativ forpliktelse 1 friga om
rittighetens efterlevnad. Saledes skall staten bade skydda enskilda mot ingrepp fran andra

3 Danelius, Ménskliga réitigheter, s 22-27.

2% 1LO:s konvention nr 158, artikel 5.

23 Prop. 1982/83:124, s 5.

650U 1993:32, s 385f. Se ocksa AD 1994 nr 79 som vidhaller denna syn.

7Viklund, s 646f.

¥ Danelius, Ménskliga réttigheter i europeisk praxis, s 19. Se ocksé Europakonventionen artikel 41 och 46.

% Europakonventionens stillning i forhallande till Regeringsformen ér dock inte helt sjalvklar enligt Olsson,
Yttrandefrihet & tryckfrihet, handbok for journalister (s 21). Westregard, Integritetsfragor i arbetslivet (s 287),
pekar pé uttalanden i propositionen om inkorporeringen av Europakonventionen dér det framgér att medborgare
ar tillforsdkrade det skydd som bade grundlagen och Europakonventionen ger. Det ar saledes friga om ett
kumulativt skydd och den enskilde kan aberopa den réttskilla som ger det starkaste skyddet.

% Danelius, Ménskliga réittigheter i europeisk praxis, s 37.

21 Mal nr 5493/72 Handyside mot Férenade Konungariket (1976), p. 49.

*%2 Danelius, Ménskliga réttigheter i europeisk praxis, s 366.
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enskilda eller institutioner och avhélla sig fran att hindra eller bestraffa enskilda ndr de
begagnar sin yttrandefrihet.”*> Huruvida Europakonventionen diarmed har Drittwirkungz"“’
kommer att berdras mer i avsnitt 6.2. nedan. Enligt artikel 10 stycke 2 far ritten till
yttrandefrihet endast inskridnkas i lag och under vissa omstandigheter. Har ar det fraga om att
gora en bedomning dér man & ena sidan maste titta pa vad som yttrats och hur det yttrats och a
andra sidan om den legitimt vidtagna atgidrden for att begrinsa yttrandefriheten varit
proportionell samt om anledningen till att &tgéirden vidtagits varit relevant och tillricklig.>®
En faktor for att kunna avgora om en inskrankning i rétten till yttrandefrihet ar rattfardigad ar
att titta pa om yttrandena &r fakta- eller virdebaserade. Riktigheten i ett faktabaserat yttrande
ar, till skillnad fran ett virdebaserat yttrande, mojlig att bevisa vilket gor att inskrdnkningar
torde vara lattare att motivera i sddana fall. Att bevisa riktigheten i ett virdebaserat omdome
later sig inte goras, och det blir dirmed svarare att 1 dessa fall motivera en inskrankning av
sddana yttranden. Det dr ocksd en slutsats som kan dras vid en jamforelse mellan
Europadomstolens domar Fuentes Bobo mot Spanien och De Diego Nafria mot Spanien dér
slutsatsen blir att virdebaserade yttranden som inte kan verifieras har ett starkare skydd &n
faktabaserade yttranden som inte kan styrkas.”®® Dock torde inte allt for Overdrivna
vardeyttranden tolereras och konventionsstaten har i sddana fall lattare for att motivera att ett
ingripande varit proportionellt. Med andra ord, menar van Dijk et al, behdver dverdrivna
virdebaserade yttranden ha nagon form av grund som bygger pa fakta for att vara tilltna.>®’
Slutligen skall ndmnas att artikel 10 ocksa innebir ett killskydd, dér journalister inte kan
kravas uppge sin killa, och domstolen har dérvid uttalat att i frdga om en arbetsgivare som
ville r6ja kéllan till information som lackt ut frdn foretaget véger kéllskyddet tyngre én
intresset av att identifiera en illojal medarbetare.”®®

Den 1 december 2009 tridde Lissabonfordraget i kraft och det innebér att den stadga som
innehaller en upprikning av friheter och rattigheter som skall gélla inom EU har fitt samma
status som fordraget. Till storsta del bygger stadgan pd Europakonventionen och regleringen
kring yttrandefriheten stimmer Overens med artikel 10 i Europakonventionen. Att stadgan
numera har fitt samma status som fordraget innebdr att svenska myndigheter skall, vid
tillimpningen av unionsritten, ge bestimmelserna i1 stadgan fOretride framfor svenska
nationella foreskrifter dven om motstridigheter skulle finnas.”® Exakt vilken betydelse
Lissabonfordraget och didrmed stadgan kommer att fi beror till stor del p&d hur EG-domstolens
praxis utvze78klar sig och vilka tolkningar som gors av rittigheterna, friheterna och principerna
1 stadgan.

Slutligen skall skyddet av ritten till yttrandefrihet 1 nationell lagstiftning berdras. I och med
Europakonventionen, som &ar svensk lag, och EG-ritten har vi med var egen
grundlagsreglering ett trefaldigt skydd for yttrandefriheten. Enligt 2 kap 1 § p 1 RF skall vi
vara tillforsdkrade en ritt mot det allmidnna att i tal, skrift eller bild eller pad annat sitt
meddela upplysningar, samt uttrycka tankar, &sikter och kénslor”. Regleringen skyddar som
utgangspunkt alla former av yttranden oavsett innehall.””" Det finns dock vissa méjligheter att

283 Danelius, Ménskliga réttigheter i europeisk praxis, s 367.

264 Med Drittwirkung avser jag att reglerna kan tillimpas dven mellan enskilda, se Westregard s 290f.

263 van Dijk & van Hoof, Theory and practice of the European Convention of Human Rights, s 775.

66 Se Viklund, s 648. Se ocksd mal nr 39293/98 Fuentes Bobo mot Spanien (2000) och mal nr 46833/99 De
Diego Nafria mot Spanien (2002).

267 yan Dijk & van Hoof, s 794f.

268 Mal nr 17488/90 Goodwin mot Forenade Konungariket (1996).

2% Prop. 2009/10:80, s 146.

1% Prop. 2007/08:168, s 81.

"' Bull & Sterzel, Regeringsformen— en kommentar, s 65.
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gora inskrdnkningar av yttrandefriheten, vilka regleras i 2 kap 23 § RF. Yttrandefriheten féar
enligt stadgandet, som delvis dr uppbyggd med Europakonventionen som forebild, begrénsas
med hinsyn till bland annat rikets sdkerhet och allmén ordning. I och med den mgjlighet till
inskrdnkning som RF erbjuder har rétten till yttrandefrihet, enligt Olsson, forlorat sin
grundlagsstatus och kan dérfor, sdrskilt med tanke pa de vaga formuleringarna i
2 kap 23 § RF, sigas ha “slippt luften ur sig sjilv”.>’* Samtidigt, framhaller Bull & Sterzel,
torde inskridnkningar i bland annat yttrandefriheten vara nddvindiga for ett fungerande
samhdlle, exempelvis skulle det utan begrinsad yttrandefrihet vara mdojligt att straffritt
uppmana andra att bega brott eller avsloja forsvarshemligheter. Aven om formuleringarna i 2
kap 23 § RF 1 vissa delar dr vaga &r de inte avsedda att mojliggéra sa omfattande
inskrénkningar i yttrandefriheten som de ger uttryck for.>” Yttrandefriheten regleras ocks4 i
TF och YGL, som tar sikte pa yttranden beroende pé vilket S4tt de kommit till uttryck, om det
exempelvis dr genom tryckt skrift eller via TV, och med vilket syfte de kommit till uttryck.

Olsson menar att vi med TF och YGL har “unika demokratiska traditioner”.>’*

6.2. Sarskilt om yttrandefrihet for privatanstélida

I och med lojalitetsplikten méste arbetstagare hos privata bolag acceptera en begriansning av
sin yttrandefrihet. Att en sddan begrinsning &r legitim f6ljer av att rétten till yttrandefrihet,
som skyddas enligt savdl RF som Europakonventionen, endast géller gentemot det allménna.
Att skyddet for yttranden i de former som regleras 1 TF och YGL ocksé dér ar begrinsat i
jamforelse med vad som giller for offentliganstdllda ar klart. 1 vilken utstrickning
yttrandefriheten dr mojlig att begrénsa skall diskuteras 1 det f6ljande.

I Arbetsdomstolens praxis fore inforandet av LAS menar Viklund att ett dualistiskt synsétt
gjorde sig gillande, dir lojalitetsplikten snarare sigs som den &verordnade normen.”’”” Hir
kan ndmnas AD 1961 nr 27 déar varken parterna eller domstolen tar upp frigan om
yttrandefrihet eller anldgger ett sddant synsitt pa arbetstagarens handlande. Lunning & Toijer
menar att Arbetsdomstolen under 1990-talet har satt lojalitetsplikten at sidan till fordel for de
grundldggande bestimmelserna i 2 kap RF, som tolkats in dven i anstillningsavtalen pa den
privata sektorn.”’® Hur langt sadana intolkade rittigheter skall stricka sig &r dock inte helt
klart, men det finns praxis som pekar pa att rittigheterna i RF tolkats som en “allmén
rittighetskatalog” som giller i alla avtalsforhallanden.””” Bland annat kan nimnas
AD 1995 nr 122 som géllde foreningsfriheten 1 RF och huruvida den enskilde ér tillforsakrad
en sadan rittighet dven gentemot staten dven om anstillningsforhdllandet mellan
arbetstagaren och arbetsgivaren/staten vilar pa privatrittslig grund. Domstolen konstaterade
att inget annat hade gjorts gillande av parterna och fann sdledes att arbetstagaren var
tillforsdkrad en sddan réttighet dven gentemot staten. Att malet skulle innebéra att RF:s
rittighetskatalog giller 1 privata anstdllningsforhallanden i allménhet &r troligtvis att stricka
maélets betydelse for langt. Dock menar jag, liksom Lunning & Toijer, att det kan anses visa
pa en vilvillig instillning hos domstolen att tolka in réttighetskatalogen 1 RF dven i privata
anstillningsforhéllanden och att stricka giltigheten langre 4n vad ordalydelsen ger uttryck for
i 2 kap RF. De rittigheter som Arbetsdomstolen tolkat in 1 de privatrittsliga
anstillningsavtalen dr dock diffusa och Viklund menar att domstolen, i fraga om rétt till

22 Olsson, s 22.

73 Bull & Sterzel, s 97, 105.
2" Olsson, s 23.

% Viklund, s 649.

%76 Lunning & Toijer, s 385.
*77 Lunning & Toijer, s 386.
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yttrandefrihet for privatanstdllda, anvinder begrepp som den medborgerliga yttrandefriheten
och den allménna yttrandefriheten vilkas innebord inte ar helt tydlig.””® Mbjligtvis skulle en
sddan medborgerlig yttrandefrihet kunna anses ha sin grund i allménna arbetsrittsliga
principer och inte endast i de grundlagsstadgade rittighetskatalogerna, som en foljd av
samhéllets fordndring déar krav stélls pa foretagen och arbetsforhallandena blir mindre
auktoritira och formella.””” Viklund uttalar sammanfattningsvis att lojalitetsplikten
“fortfarande [4r] grundldggande, rzrégn man kan stélla ett tydligt relevanskrav pa den for att den

skall inskrdnka yttrandefriheten”.

Nar det géller skyddet i YGL och TF i form av meddelarritt och repressalieférbud giller inte
detta inom den privata sektorn av arbetsmarknaden. Med andra ord har arbetstagaren ingen
ratt att utan risk for exempelvis uppsédgning eller avsked uttala kritik mot arbetsgivaren via
tryckt skrift eller p4 annat sitt.”®' Det har tidigare inte varit helt klart om sa varit fallet men
domstolen har bland annat i AD 1994 nr 79 gjort det klart att nagon siddan rétt inte foreligger
och att det inte ligger pi domstolen att infora nigon meddelarritt for privatanstillda.”®
Déremot skyddas privatanstillda av det sd kallade killskyddet ndr de anonymt ldmnar
uppgifter till exempelvis en tidningsredaktion eftersom redaktionen inte far avsléja vem som
lamnat uppgifterna som publicerats 1 en artikel. Dock finns det inget som hindrar
arbetsgivaren fran att pa andra sitt efterforska vem den anonyma uppgiftsldmnare &r, en
mbjlighet som endast tillkommer de privata arbetsgivarna.”*

Enligt Europakonventionen, liksom enligt RF, far inskrdankningar i rétten till yttrandefriheten
goras 1 vissa fall. Att dven uppsigning eller avsked &dr en form av sanktion i konventionens
mening dr klart, och tillgripandet av en saddan sanktion till f6ljd av att en arbetstagare har
anvént sig av sin yttrandefrihet kan dérfor tyckas behova uppfylla de krav som artikel 10
andra stycket stiller. Dock 4r inte denna slutsats helt enkel.*** Danelius menar att en person
som tar en befattning méste vara beredd att acceptera vissa inskrdnkningar i sin yttrandefrihet
som en foljd av den lojalitetsplikt arbetsgivaren har att fOrvdnta sig 1 ett
anstillningsforhallande.” Samtidigt skall brukandet av en sanktion, exempelvis uppsigning,
1 forhdllande till en arbetstagares agerande vara proportionerligt for att vara tilliten enligt
konventionen. =~ Kommissionen har i ett mal yttrat foljande om forhallandet mellan
lojalitetsplikten och yttrandefriheten:

In principle, the Convention permits contractual obligations of this kind if
they are freely entered into by the person concerned. A violation of such
obligations normally entails the legal consequences stipulated in the
contract, including dismissal.”*®

I Fuentes Bobo mot Spanien menade Europadomstolen att arbetsgivaren visserligen hade haft
ritt att reagera mot arbetstagarens uttalanden men att den sanktion som tillgripits, 1 form av
avskedande, varit oproportionerlig och dirfor i strid mot artikel 10.**” Europadomstolen kom

*78 Viklund, s 642.

> Viklund, s 654.
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till motsatt slut i De Diego Nafria mot Spanien, dar det rorde obestyrkta anklagelser mot
arbetsgivaren.”®® En friga av vikt 4r huruvida den ritt till yttrandefrihet som stadgas i artikel
10 Europakonventionen faktiskt kan genomdrivas mellan privata subjekt och inte enbart
mellan enskilda och det allménna. Frigan &ar saledes om Europakonventionen har
Drittwirkung. Vad som stir klart &r att konventionsstaterna har en positiv forpliktelse som
innebdr att de skall se till att enskilda skyddas mot ingrepp 1 sin yttrandefrihet gentemot andra
enskilda och institutioner.”® Det &r ocksd nddvindigt for den enskilde att visa pa statens
ansvar 1 frigan da malet 1 annat fall inte kan tas upp for prévning i Europadomstolen, enligt
artikel 34 Europakonventionen. I Rommelfanger mot Tyskland, som rorde en tvist mellan en
arbetstagare och en privat arbetsgivare, menade kommissionen att staten i ett sadant fall kan
ha ett ansvar att vidta atgarder for att skydda enskildas yttrandefrihet, dock ansdgs det inte
vara fallet i det aktuella malet.”*® I det tidigare nimnda malet Fuentes Bobo mot Spanien, som
ockséd gillde en privat arbetsgivare, kom Europadomstolen till en motsatt slutsats utan att
sarskilt motivera varfor staten i det fallet haft en sadan skyldighet att vidta atgarder for att
skydda den enskilde arbetstagaren. Hur langtgdende skyldighet konventionsstaterna har beror
till stor del pd omsténdigheterna i det enskilda fallet, dock fér inte skyldigheten 6verga till att
bli en omdjlig eller oproportionerlig borda for konventionsstaten.”' Artikel 10 har saledes i
ndgon man Drittwirkung dven om grinserna inte dr helt tydliga. I Rommelfanger mot
Tyskland menade kommissionen att tysk lag i tillricklig utstrickning beaktade arbetstagares
ritt till yttrandefrihet 1 forhallande till lojalitetsplikten, dir orimliga krav frn arbetsgivarens
sida far ge vika trots att det for arbetsgivarens agerande finns stéd i1 det enskilda
anstillningsavtalet. Nagon positiv skyldighet utover det kunde inte anses foreligga for staten.
Formodligen skulle samma resonemang kunna tillimpas pa Sverige dir praxis fran
Arbetsdomstolen visar pd en relativt konsekvent beddmning dér yttrandefriheten har en
tamligen hog status och att kritikrdtten endast under vissa omsténdigheter kan anses ha blivit
overskriden och darmed réttfardiga ett skiljande fran tjénsten eller annan sanktion. I AD 1997
nr 57 har Arbetsdomstolen dven uttalat att artikel 10 i Europakonventionen inte skall tillmétas
betydelse i ett fall som ror forhéllandet mellan en arbetstagare och en arbetsgivare som ér ett
privat bolag. Dock skulle det fortfarande kunna vara sa att arbetstagaren, om uppséigningen
skulle ha gillats, hade kunnat vinda sig till Europadomstolen under forutséttning att staten kan
beskyllas for att inte ha gett skydd &t den ritt till yttrandefrihet som artikel 10 foreskriver.
Huruvida domstolen skulle anse att staten kan stéllas infOr rétta dr en annan frdga, men
mojligheten torde finnas.

Nar det géller yttranden som gors péd internet dr det ingen tvekan om att ocksd sédana
uttalanden skyddas av Europakonventionen, liksom RF, dock far det begrinsad betydelse for
privatanstillda.””> Aven YGL skyddar till viss del yttranden som gors vi internet, men precis
som fOr andra yttranden som skyddas av sdvdl YGL som TF &dr skyddet begrdnsat for
privatanstdllda. Med andra ord blir det svart att med ett argument om rétt till yttrandefrihet
enligt RF eller Europakonventionen vinna framgéng ur réttslig synpunkt nér det ror frigan om
kritikrdtten har overskridits eller inte, vilket géller om det skett savél via sociala medier eller
pad annat sitt. Didremot kan, som ovan citerats fran Viklund, lojalitetspliktens grénser
ifrdgasittas ur ett yttrandefrihetsperspektiv och som vi ocksé kan utldsa ur Arbetsdomstolens
domar &dr tendensen att lata yttrandefriheten fa stort spelrum &ven om det under vissa
forutsattningar &r sé att kritikritten far ge vika for lojalitetsplikten.

%% Mal nr 46833/99 De Diego Nafria mot Spanien (2002).
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DEL Il -EMPIRI

7. RESULTATREDOVISNING

I de foljande avsnitten kommer resultaten av mina genomfora undersokningar att presenteras.
Till att borja med presenteras arbetsgivares och organisationers instillning i frdgorna samt
vilken syn de har pé det aktuella réttsliga laget och vilken framtida réttsutveckling som skulle
kunna vara onskvérd. I det efterféljande avsnittet presenteras arbetstagares medvetenhet kring
de hdr fragorna samt deras instdllning. Avslutningsvis kommer en analys att goras av det
resultat jag har kommit fram till och vilka slutsatser man kan dra dérav.

7.1. Arbetsgivare & organisationer

7.1.1. Uppmarksamhet

Foretag A menar att som en foljd av den Okade transparens i kommunikationen mellan
méinniskor som sociala medier innebér dr fragorna om kritikrétt och lojalitetsplikt i de hér
avseendena mer aktuella idag dn vad de varit tidigare, men att det inte torde vara ndgot
utméirkande for just dem. Foretag B har sedan foretaget startade haft 16pande diskussioner om
vad som &r en lamplig strategi for dem avseende sociala medier. Foretagets VD menar att de
haller sig informerade om de anstilldas fotavtryck i sociala medier och huruvida det &r tydligt
kopplat till foretaget eller inte. Foretag B anvénder sig dven sjdlva av sociala medier som en
del i deras sociala marknadsforing, inom vilken de har tydliga forhallningsregler och
instruktioner. Respondenten hos foretaget C menar att lojalitetsfrdgor dverhuvudtaget inte
diskuteras och vad géller kritikrdtt och sociala medier anser de sig vara relativt sent i
mognadsprocessen dé de anstdllda inte dr sdrskilt aktiva i sédana kommunikationskanaler.

Hos foretag A och B uppmuntras de anstillda att lyfta problem och kritik inom foretaget
istéllet for att 1 forsta hand vinda sig utat och utrycka kritiken via sociala medier. Om det har
forekommit, att anstéllda har uttryckt kritik via sociala medier, har diskussionen tagits mellan
den anstéllde och ndrmast ansvarig chef.

7.1.2. Policydokument

Inom foretag A och B uppmirksammas lojalitetspliktsfragor framfor allt vid ingdendet av
anstéllningsavtalet. Foretag A haller en introduktion for sina anstillda diar de grundligt gar
igenom fOretagets vdrderingar och ldgger en grund for det som respondenten lyfter fram som
viktigast for att motverka att anstéllda beter sig oldmpligt 1 sociala medier, ndmligen dialog
och 6ppenhet.

Om du blir hoérd och tagen pé allvar oavsett vad du ténker tror jag att den
anstéllde véljer att ha den diskussionen internt istillet for att sldnga ut den i

massmedia i nigot sammanhang.
HR-chef, foretag A

I varken det stora eller de sma foretagen finns nagon speciell policy som ror forhallandet
mellan lojalitetsplikt och sociala medier. Hos foretag A faller frdgorna inom ramen for deras
befintliga internet-policy. De arbetar ocksd med ett sdrskilt dokument som Overgripande
beskriver foretagets varderingar och 1 anslutning till det vilket beteende som forvéntas av de
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anstéllda, dock gar de inte in och beskriver i detalj vad arbetstagarna far och inte fir gora.
Respondenten hos foretag B menar att deras enda legala dokument som ror de har fragorna ér
deras anstillningsavtal och sekretessavtal. I ovrigt behandlas frigorna i den man behov finns
och med den individuella arbetstagare det beror. Hos foretaget C har fragorna inte diskuterats
overhuvudtaget och ndgot behov har hittills inte funnits att ta upp lojalitetspliktsfragor med de
anstillda.

Respondenterna hos IF Metall och forbundet X dr 6verens om att lojalitetspliktsfragor, nér det
kommer till begransningar i kritikrétten, innehaller knepiga beddmningspunkter som inte ar
helt létta att hantera. Svensk Handels respondent menar att det ar fraga om en kollision mellan
vad som kan falla inom kritikrétten respektive lojalitetsplikten och det dr svért att gora en
gransdragning mellan omradena. For arbetsgivarnas del kan det vara lampligt att uppritta ett
policy-dokument som de anstdllda har att forhalla sig till vid hanteringen av sociala medier.
Arbetsgivarnas kunskap rent generellt, menar IF Metall, ar kraftigt varierande, vilket framfor
allt kan bero péd foretagens storlek dér stora foretag i regel har utarbetade policies medan
mindre foretag troligtvis har sdmre kunskap om frdgorna. Svensk Handels respondent menar
att stora foretag generellt sett torde ha storre mojligheter att utfarda policies jamfort med
mindre foretag som har mer begrinsade resurser.

7.1.3. Incidenter

Foretag A kan inte ge nigra exempel pa incidenter som har intréffat eller hur dessa har 16st,
framfOr allt beroende pé att respondenten till f6ljd av foretagets storlek inte har mojlighet att
ta del av alla de samtal som fors mellan medarbetare och respektive chef. Respondenten hos
foretag B ger ett exempel pa en incident dér en anstdlld under arbetstid skrivit om personliga
negativa upplevelser pa sin publika Facebook-profil. VD:n vid foretag B menar att det inte var
rimligt att personen uttryckte sddana upplevelser pa arbetstid d& det fanns stort utrymme for
att tolka upplevelserna som en konsekvens av arbetsmiljon, vilket inte var fallet hér.
Situationen 16stes genom samtal med den anstéllde. Hos foretag C har hittills inga incidenter
intraffat, som ror lojalitetsplikt i forhallande till sociala medier.

Enligt respondenterna hos IF Metall har fa tvister som ror de hér frigorna uppkommit inom
organisationen. Svensk Handels respondent menar att det forekommer f{orhandlingar
angaende felaktig hantering av sociala medier men att det dr fa drenden som leder till réttslig
provning i domstol. Hos forbundet X har i dagsldget inga tvister som ror fragan lojalitetsplikt
och sociala medier forekommit.

7.1.4. Instéliningtill det aktuella och framtida réattséaget

Respondenten vid foretag B har inte upplevt de juridiska grédnsdragningarna som sirskilt
svara, utan pekar pa att det snarare dr den sociala gransdragningen som kan valla problem.

Jag skulle sdga att den ofta &r socialt svar dérfor att det ofta &r kopplat till
sjilvbild, eller en sjalvklar intuition att det hdr &r en oinskrdnkt och
okrankbar rattighet i alla lagen.

Ola Holmdahl, Junebud AB

Respondenten vid foretag B tror vidare att anstdllda generellt upplever att det finns

individuella sanktioner som kan drabba dem om de inte agerar med urskiljning. Det &r fraga
om en vilja att skydda den egna karridren och de egna framtidsmdjligheterna. Det torde bli
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sarskilt viktigt med de verktyg som idag finns for arbetsgivare att pa ett enkelt sétt fa fram en
slags social graf 6ver individen, som kan tala om var individen spenderar sin tid pa internet,
vilka nitverk han/hon dr med i och sa vidare. Daremot tror inte respondenten vid foretag B att
de anstédllda hos dem har ndgon djupare kunskap om lojalitetsplikten och vad den innebdr,
men att de anstéllda i praktiken &nda har ett 6nskvért beteende och darfor inte heller beter sig
pa ett olampligt sétt i sociala medier. Hos foretag A tycker man inte att de rattsliga
gransdragningarna &r ett problem och det finns inte heller nagot storre behov av att ”skruva”
pa regelverket. Aven om nigot sirskilt behov av tydligare rittsregler inte finns i dagsliget, ser
HR-chefen det inte som uteslutet att frdgorna kan f4 Okad betydelse 1 framtiden.
Respondenten vid foretag B ser med positiva 6gon pé en rittslig utveckling av de hir fragorna
déar det tydliggors vilka mojligheter och réttigheter som finns for foretagen i sddana hir
situationer, dir arbetstagare uttrycker sig kritiskt i sociala medier. Aven hos foretag C skulle
ndgon form av rittsligt fortydligande av vad som géller vara 6nskvért och hjélpsamt.

Respondenten hos IF Metall utesluter inte att lagstiftning kring lojalitetsplikt kan vara en
framtida mojlighet, men tror inte att det dr en 16sning sdrskilt eftersom det formodligen skulle
vara svart att med ett regelverk ticka in de situationer som kan fall under lojalitetsplikten utan
att det blir fraga om en enorm och odverskidlig regelmassa. IF Metalls respondent vill snarare
se en sddan reglering i kollektivavtal, ndgot som redan forekommer i ménga avtal idag.
Respondenten vid forbundet X tror att fragorna framfor allt kan fa sin 16sning 1 ndgon form av
policydokument som tar upp de uppforandekoder som skall gélla pa arbetsplatsen och hur de
anstéllda skall bete sig 1 sociala medier. Svensk Handels respondent har svért att se hur en
eventuell lagstiftning skulle kunna se ut pa omradet for att ticka alla eventuella situationer
som kan uppkomma. For nirvarande har dock inte fragorna en sérskilt hog prioritet hos
varken IF Metall eller forbundet X, sérskilt eftersom vildigt fa tvister har féorekommit, men
det ses inte som uteslutet att frigorna kan f& hogre prioritet 1 framtiden. Svensk Handels
respondent menar att de foljer fragan och har bland annat tagit fram en guide som végleder
medlemsforetagen i1 deras arbete med, eller hanteringen av sociala medier.

7.2. Arbetstagare

I det foljande avsnittet skall resultatet fran min kvantitativa undersdkning presenteras.
Presentationen foljer den uppdelning i variabler som gjorts i metodavsnittet.

7.2.1. Anvandning

Med variabeln anvindning har jag avsett att fa kunskap om vilken typ av sociala medier
respondenterna anvénder, i vilken omfattning samt om respondenterna ndmnt sin arbetsgivare
eller arbetsplats i sociala medier. Fragorna som faller harunder ar sa kallade sakfragor, varfor
endast ett ritt svar finns. Framfor allt handlar det om att skapa sig en bild av de individer som
deltagit i undersokningen. Det mest frekvent aktivt*” anvinda sociala mediet dr sociala
nétverk, som Facebook, Google+ och LinkedIn, vilket géller for bade kvinnor och mén.

% Med aktiv anvindning avses att anviindaren exempelvis gjort egna inligg eller pa annat sitt producerat eget
material. Kan jimforas med passiv anvdndning dér anvéndaren endast 14st andras blogginldgg eller liknande.
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Figur 4.1. Vilka typer av sociala medier har du de senaste sex manaderna
anvant aktivt (skrivit sjalv, gjort egna inldgg med mera)? n =98

Mer &n hilften (66,7 %) av respondenterna anvinder internet dagligen och endast ett mindre
antal anvinder internet mer sédllan &n en géng i veckan (13,7 %). Fler kvinnor &n méin har
ndgon gang nidmnt sin arbetsgivare i sociala medier, dock har inget signifikant samband
kunnat pavisas (p=,372). Mer &@n hilften av kvinnorna har ndmnt sin arbetsgivare eller
arbetsplats i1 sociala medier. Hos mén &r forhéllandet det motsatta. Det ar fler yngre an dldre
som nagon ging har nimnt sin arbetsgivare eller arbetsplats i ett socialt medium, sirskilt
tydligt blir det for aldersgruppen 18-25 ar. Undersokningen kan inte visa att personer i chefs-
eller arbetsledande stéllning skulle vara mindre benédgna att nimna sin arbetsgivare i sociala
medier, dock innehar endast 18,6 % av respondenterna sadan stillning varfor ndgra slutsatser
inte later sig dras pd det begrinsade underlaget. Sammantaget har fler 4n hilften av alla
respondenter ndgon gdng ndmnt sin arbetsplats eller arbetsgivare i sociala medier.

7.2.2. Medvetenhet

Med medvetenhetsvariabeln har jag avsett att méita vad respondenterna fror att de vet om
kritikrétt och lojalitetsplikt 1 forhéllande till sociala medier (kunskap). Jag har dven avsett att
mata vad de tror att de vet om sina egna handlingar (handling).

Kunskap

Kvinnor och mén &r tdmligen 6verens om vad man fér och inte fir skriva pa sin privata men ej
anonyma blogg utan att det utgor ett brott mot lojalitetsplikten. Vad géller pastdende ett och
tre har de flesta respondenter svarat att det skulle utgora ett brott mot lojalitetsplikten om
utdragen publicerades pa en privat, men ej anonym, blogg. Likasa har de flesta svarat att det
ar okej att publicera textutdrag fyra och sex. For textutdragen tvd och fem &r svaren nigot mer
spridda. Fler &n hélften av minnen tror att man far skriva utdrag nummer tva, jamfort med
45 % av kvinnorna, och lika manga mén som kvinnor tror att man fér skriva textutdrag fem
vilket 1 bada fallen &r fler 4n halften av respondenterna.
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Figur 4.2. Vilka av féljande textutdrag TROR du att man far skriva pa
exempelvis sin privata men ej anonyma blogg utan att det utgor ett
brott mot lojalitetsplikten? n = 100

Sett till respondenternas alder foreligger ingen stdrre skillnad mellan &ldersgrupperna
avseende vilka textutdrag man tror kan publiceras pa en privat men anonym blogg utan att det
utgdr ett brott mot lojalitetsplikten.”* Samtliga aldersgrupper ser med mer tillitande 6gon pa
textutdrag tva, fyra, fem och sex medan de tror att utdrag ett och tre skulle utgdra ett brott mot
lojalitetsplikten. Nagon skillnad beroende p& om respondenterna har en arbetsledande
befattning eller inte har inte kunnat pavisas, liksom att det inte foreligger nagon signifikant
skillnad jamfort med om respondenterna anvinder internet dagligen eller mer séllan.””
Respondenterna har inte ansett att bedomningen av vad man far och inte far skriva pa sin
blogg varit sdrskilt svar. Medelvirdet uppgar till 2,64 och medianen till 3 varfor det pekar at
att storre delen av respondenterna har ansett att bedomningen, i svérighetsgrad, varit mellan
latt och medel att gora. Endast ett fital har ansett att bedomningen varit mycket svér.

Handling

Av de respondenter som nadgon gang nimnt sin arbetsplats eller arbetsgivare i sociala medier
(n = 54) har néstintill alla, 96,2 %, uppgett att de tdnker pé vad de skriver nér det involverar
just arbetsgivare eller arbetsplats. Det finns séledes ingen skillnad mellan mén och kvinnor,
personer 1 chefs- eller arbetsledande stéllning eller mellan olika &ldersgrupper.
Respondenterna gavs ocksa mdjlighet att kommentera sitt svar i den hér fragan vilket gjordes
129 fall av 54. Till 6verviagande del motiverar respondenterna sitt svar med att det handlar om
trohet mot foretaget och att det d4r ogynnsamt att uttrycka sig negativ pa internet for savil en
sjdlv som foretaget och kollegerna. Sju av respondenterna pekar pd risken for att
informationen pa internet hamnar i ordtta hander och att det saledes &r svart att veta vem som i
slutdnden ldser informationen. Fem av respondenterna motiverar sitt ja-svar med att det finns
risk for sanktioner, som till exempel uppsdgning och varning, om inte viss diskretion iakttas.

7.2.3. Instéllning

Jag har valt att arbeta med variabeln instéllning for att markera att fragorna tar sikte pa vad
respondenten anser om nagot, vilken attityd respondenten har till &mnet. Frdgorna beror
sarskilt respondenternas instillning till kritikrdttens begransningar till f6ljd av lojalitetsplikten
samt i vilken grad respondenterna tillméter fragorna om lojalitetsplikt och kritikritt betydelse

Qe figur 5.1. i bilaga 6.
% Se figur 5.2. i bilaga 6.
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i forhallande till deras anvdndning av sociala medier. Respondenterna fick i fraga 11 aterigen
ta stdllning till de tidigare textutdragen men denna gang handlade bedémningen om vad de
tycker att man borde fi sdga pa sin privata men ej anonyma blogg utan att det skall utgora ett
brott mot lojalitetsplikten. Resultatet pekar genomgaende pa att respondenterna tycker att man
borde fa séiga mer dn vad de tror att man faktiskt far sdga. Sarskilt tydligt blir det for
textutdrag ett och tre, &ven om majoriteten av respondenterna fortfarande anser att man inte
borde fa uttrycka sig sa pé sin privata men ej anonyma blogg.

M Far skriva
M Borde f3 skriva
Qo,b "b"'

&
Figur 4.3. Vilka textudrag respondenterna tror att man far skriva
jamfort med vilka texutdrag de tycker att man borde fa skriva pa sin
privata men ej anonyma blogg, n = 100
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Tittar vi pd kvinnor och mén tenderar méinnen att vilja tillaita mer, dock foreligger ingen
signifikant skillnad. I bilaga 6, figur 5.3, presenteras skillnaden mellan vad mén respektive
kvinnor tror att man far skriva respektive vad de tycker att man borde fa skriva. Sett till hur
ofta respondenterna anvinder internet &r det med ett undantag sd att oavsett
anvandningsfrekvens tycker man att textutdragen borde fa skrivas pé en privat men ej anonym
blogg i samma utstrickning som angivits tidigare eller i storre utstrickning.””® Bland de
respondenter som anvinder internet dagligen ansag fler att man inte borde fa skriva textutdrag
fyra jimfort med antalet respondenter som trodde att man fir skriva textutdrag fyra. Aven for
de olika élderskategorierna ser vi samma trend, dér lika manga eller fler anser att textutdragen
borde fa skrivas pa en anonym men ej privat blogg.”’” Till 6vervigande del anser de olika
alderskategorierna att tillatligheten borde vara storre én vad de tror att den ér.

En overvdgande del av respondenterna anser sig inte vara sdrskilt oroliga for att det som
skrivs pa internet kan komma att anvindas mot dem av en arbetsgivare. Medianen ligger pa
2,42 vilket pekar pa att de flesta kéinner mellan medel och ingen oro alls. Om vi jJamfor svaren
mellan kvinnorna och ménnen kan vi se att kvinnorna dr mer oroliga 4n ménnen dven om
medianen 4r ungefir densamma for de bada grupperna.”® Négon statistiskt signifikant
skillnad foreligger dock inte. Tittar vi pd de olika &ldersgrupperna pekar resultatet at att
respondenter upp till 35 &r 4r mer oroliga 4n de ldre respondenterna.” Av de respondenter
som uppgett att de kdnner oro dr det framfor allt pa4 grund av oro infor att hamna i konflikt
med arbetsgivaren. Frdgan har varit utformad s& att respondenterna har kunnat vilja flera
alternativ, och av de 114 ikryssade svaren har 47 % ansett sig vara oroliga for att hamna 1

% Qe figur 5.5. i bilaga 6.
*7 Se figur 5.4. i bilaga 6.
% Se figur 5.6. i bilaga 6.
% Se figur 5.7. i bilaga 6.
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konflikt med arbetsgivaren. Ett antal respondenter har under svarsalternativet ”Annat” angivit
risken fOr att inte bli anstélld av framtida arbetsgivare som en anledning till att kénna oro. I
figur 4.4. nedan presenteras dessa svar som en egen kategori.
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40+

Antal

207

G |

.forattbli ..hamnai ..hamnai ..for att inte Annat
bli uppsagd  konflikt med konflikt med bli anstélld av
arbetsgivaren  kollegerna framtida arbets-
givare

Figur 4.4. Varfor kidnner du oro? Pa grund av risken... n=96

Pé frdgan hur de tror att deras oro kommer att se ut i framtiden tror de flesta, 48 %, att den
varken kommer att 6ka eller minska. Néstan lika manga (45 %) har angett att de tror att deras
oro kommer att 6ka négot eller mycket. En mindre andel tror att deras oro kommer att minska
ndgot eller mycket. Fler mén &n kvinnor tror att deras oro kommer att dka, dock foreligger
ingen signifikant skillnad.

Respondenterna har ocksa haft mgjlighet att skriva egna kommentarer och utifran en analys
av dessa kan olika ldger bland de svarande skonjas. Vi har & ena sida de som tycker att man
skall fa skriva vad man vill och & andra sidan de respondenter som menar att det &r sjélvklart
att man inte skall {4 skriva vad som helst savél for sin egen skull som for arbetsgivarens skull.
En del av respondenterna menar att arbetsgivarna 1 storre utstrdckning efterforskar vad de
anstillda gor och att de kénner sig bevakade, vilket fir dem att vara mer restriktiva i vad de
skriver.

Det ér synd att man kan fi reprimander for vad man skriver om sitt arbete.

Egentligen tycker jag att man borde fa skriva det mesta, sa linge det inte pa

ett forhallandevis grovt sitt paverkar arbetsplatsens inkomster negativt.
Kvinnlig respondent, 18-25 &r

En arbetsgivare borde ha rutiner for att kunna ta emot kritik, s& behover man
inte skriva dem offentligt.

Kvinnlig respondent, 46-55 &r

8. ANALYS

Den kvalitativa undersokningen har bestitt av intervjuer med tre arbetsgivare samt
arbetstagar- och arbetsgivarorganisationer. Att dra ndgra generella slutsatser kring hur
arbetsgivare ser pd de hdr fragorna later sig svarligen goras, diremot kan vi mojligtvis se
indikationer pa hur det generellt kan se ut och vad arbetsgivare generellt tycker. De tva

57



sméforetag som har ingatt i undersokningen verkar inom skilda branscher och har olika
aldersstrukturer. Det skulle kunna vara en forklaring till att deras medvetenhet och instéllning
i de hdr fragorna skiljer sig markant at. Samtidigt skall det erinras om resultatet frdn min
kvantitativa undersokning som pekar mot att instdllning och medvetenhet inte skiljer sig i
ndgon ndmnvird utstrdckning mellan olika aldersgrupper. Till skillnad mot foretag B arbetar
man hos foretag C overhuvudtaget inte med de hiar frdgorna i dagslaget, vilket till stor del
forklaras med att ndgot behov inte finns. De intervjuade organisationerna bekriftar ocksa
bilden av att medvetenheten hos de smé foretagen &r varierande och att majoriteten av de
mindre foretagen har bristfillig eller ingen kunskap om de hir fragorna. Jag skulle séga att
resultatet av min undersdkning tyder pd att medvetenheten varierar bland annat beroende pa
vilken verksamhet som bedrivs 1 foretagen och ddrmed hur kénsligt foretaget ar for de
fotavtryck de anstillda gor i sociala medier. Hos foretag B tycks kénsligheten vara hogre én
hos foretag C, vilket rimligtvis kan bero pd att foretag B sjélva verkar inom och arbetar med
sociala medier. Aven om vi kanske har att géra med ytterligheter pa skalan menar jag inda att
det dr viktigt att uppmiarksamma de hér skillnaderna och att behoven ser annorlunda ut i olika
foretag. Ingen av de intervjuade foretagen har tagit fram en policy som specifikt tar sikte pa
sociala medier. Att det dr vanligt att foretag inte har tagit fram sadana policies far stod av de
erfarenheter respondenterna har inom de intervjuade organisationerna. Dock uppmérksammas
fragorna om lojalitetsplikt och sociala medier i andra sammanhang, sérskilt vid ingadendet av
anstéllningsavtalet. Under anstillningens ging verkar fragorna endast uppmérksammas nér
behov finns. Enligt en undersdkning Manpower presenterade i borjan pa ar 2010 hade endast
7 % av de svenska foretagen tagit fram ndgon form av policy for anvindning av sociala
medier pa arbetstid. Manpower menar vidare att det enligt undersokningen framgér att det
bland arbetsgivarna finns en oro for att varumérket skall ta skada genom arbetstagarnas
anvindning av sociala medier samt att kinslig information skall licka ut.>® Foretagsinterna
regler, en policy, kring sociala medier kan innebéra att arbetsgivaren fir nagot att luta sig mot
om en konflikt uppstdr med en arbetstagare. Wollan et al menar att en policy for sociala
medier dr nddvéndig 1 de flesta organisationer eftersom anstéllda, i och med sociala medier,
blir en rost utat som &r viktig att hantera. Istillet for instdllningen att kontrollera eller forbjuda
vad anstdllda fir uttrycka via sddana medier menar Wollan et al att fokus borde ligga pa att
bemyndiga anstéllda, se dem som ambassadorer for arbetsplatsen, och visa dem fortroende.
De menar sdledes att “trust and empowerment obliterate fear and diminish politics in the
workplace”.*®' Det dr vidare upp till varje foretag att beroende pa sin egen organisation och
relation till kunder bestimma 1 vilken grad policyn skall bygga pd sddant fortroende och
bemyndigande.***

En intressant synpunkt som respondenten hos foretag B tar upp ér att den sociala hanteringen
av de hir fragorna upplevs som svarare dn den rittsliga. Samtidigt 4r de bdda smafretagen
intresserade av en rittslig utveckling som innebdr att de rittigheter arbetsgivare har, nér
situationer uppstar dér anstdllda uttryckt kritik via sociala medier, fortydligas. Foretag A ser
dock inte nagot sérskilt behov av nagon fordndring rattsligt sett. Enligt tva av
organisationerna jag har intervjuat har fa tvister uppkommit som ror de hér fragorna, vilket
gor att fragor som ror lojalitetsplikt och kritikratt 1 forhédllande till sociala medier &r relativt
lagt prioriterad. Det finns saledes indikationer pd att det i dagslidget inte upplevs finnas nagon

% Manpower Sverige, Sverige halkar efter: Méanga féretag saknar policy fér sociala medier, 2010-02-25,
http://www.manpower.se/mpnet3/Content.asp?noderef=56269&Ref=SWEDEN NORDIC&LangID=se, besokt
den 21 september 2011.

1 Wollan, Smith & Zhou, The social media management handbook: Everything you need to know to get social
media working in your business, s 283.

302 Wollan, Smith & Zhou, s 283.
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sarskild problematik kring de hér frdgorna och att det endast dr en framtida fraga att hantera.
Samtidigt tror jag vi endast dr 1 begynnelsen av nagot som vi dnnu inte kan se konsekvenserna
av. Jag tror inte att frigan skall underskattas och samtliga intervjuade personer tror att det hér
omradet kan fa 6kad betydelse 1 framtiden.

I den kvantitativa undersokningen anvénder de flesta respondenter internet dagligen och mer
an hélften av alla respondenter har nigon gdng nimnt sin arbetsgivare i sociala medier (i
positiv eller negativ bemirkelse). Det skall dock ndmnas, innan jag gar vidare i1 analysen, att
antalet respondenter endast uppgér till 102 varav ca 60 % ar kvinnor och av totala antalet
respondenter dr dvervigande delen mellan 18 och 35 &r. De resultat som jag dirmed har fatt
fram frdn undersokningen har tamligen begrinsad rackvidd och skall darfor endast ses som en
fingervisning av hur dagens Facebook-anvindare, som innehar en anstdllning hos en privat
arbetsgivare, ser pa de hér fragorna.

Generellt dr respondenterna tillatande i vad de tror far skrivas pa en privat, men ej anonym
blogg utan att det utgdr ett brott mot lojalitetsplikten. Det verkar vara en sjdlvklarhet for
respondenterna att textutdrag ett och tre inte far publiceras utan att det utgor ett brott mot
lojalitetsplikten. Dédremot blir tveksamheten storre ndr det géller utdragen som &r mer
emotionella till sin karaktdr och inte uttryckligen tar sikte pd nagot sakforhillande pa
arbetsplatsen, utan snarare dr att betrakta som vidrdeomdomen. Det kan ses som ndgot
forvénande att ndra nog hélften av alla respondenter tror att man far skriva utdrag tva och fem,
som jag, utifrdn en rittslig beddomning och utan att ta hdnsyn till andra beddmningspunkter,
skulle pastad kan ligga pd grinsen till att utgora ett lojalitetsbrott. Anmarkningsvart dr att
16,7 % respektive 7,5 % av kvinnor respektive méan tror att man inte far skriva att man &r trott
pa jobbet for ungarna dir hemma ir sjuka. Att det finns en osdkerhet rorande om ett sadant
uttalande fir gdras pa en privat, men ej anonym blogg, visar pé att det foreligger en risk att
arbetstagare censurerar sig sjédlva i storre utstrickning dn vad som ar nddvandigt ur en réttslig
synpunkt. Ndgon skillnad mellan &ldersgrupperna har inte kunnat pavisas, vilket i sa fall
utmanar bilden av att dldre skulle vara mer restriktiva &n yngre gillande vad som far skrivas i
sociala medier om arbetsgivaren/arbetsplatsen. Héar kan dven hénvisas till en undersdkning
som Stiftelsen for Internetinfrastruktur har gjort varen 2010 som visar pa att ungdomar mellan
16 och 25 ar dr mest 6ppna och menar att en stor del av den information, som publiceras inom
sociala nitverk, inte behdver hallas strikt privat. Enligt stiftelsens undersokning blir
anvindarna mer restriktiva ju hogre upp i dldern de kommer och de dldre anvidndarna anser att
storre delen av all information borde vara privat. Av de allra yngsta anvdndarna, fran 12 till
15 é&r, dr de allra flesta negativa till publik information och menar att storsta delen skall vara
privat. Dock tycker en av fem, av de yngsta anvindarna, att information som exempelvis var
man jobbar kan vara publik.*® Det skall tilliggas att respondenterna i min underskning
overlag har varit relativt sdkra pa sin bedomning av vad man far och inte far sdga pa internet,
vilket visar pa att de tror sig ha goda kunskaper inom omradet eller 1 vart fall tillrdckliga.
Sammantaget skulle jag vilja pasta att deras kunskap om fragorna och den osidkerhet som dnda
foreligger kring vad man far eller inte far sdga, sirskilt nir det giller de mer vdrdeladdade
textutdragen, stimmer vil 6verens med den rittsliga verkligheten. Namligen att det rader en
osdkerhet kring vilka omddmen som potentiellt skulle kunna utgora ett brott mot
lojalitetsplikten, sédrskilt om vi ser det sammantaget med den spridningsrisk som finns av
uttalandena. Generellt verkar det finnas en god medvetenhet kring forekomsten av
lojalitetsplikt 1 anstédllningsforhallandet, &ven om den exakta innebdrden av lojalitetsplikten
inte star helt klar for respondenterna sett till deras kommentarer de har fatt mojlighet att ge.

3% Findahl, Svenskarna och internet 2010, s 46.
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Nar det géller respondenternas instdllning pekar resultatet mot att man vill kunna skriva mer
an vad man tror att man far skriva utan att det utgdr ett brott mot lojalitetsplikten. Med andra
ord pekar det mot att respondenterna tycker att begransningarna i kritikrdtten, som de tror
foreligger, ar for restriktiva. De vill séledes ha ett storre utrymme att uttrycka sig pé i sociala
medier dn vad de idag tror sig ha. Den oro respondenterna har idag ar inte sérskilt hog men de
tror Overlag att oron kommer att 6ka framover. Framfor allt hyser de oro for att hamna i
konflikt med arbetsgivaren, dven om risken for att bli uppsagd kommer tétt dérefter. Det ar
dock intressant att det ar framfor allt konflikten med arbetsgivaren som é&r det storsta
orosmomentet, och kanske dr det de mer interna sanktionerna som oroar respondenterna. Det
skulle till exempel kunna bero pd en generell 6nskan att faktiskt vara pa god fot med sin
arbetsgivare och att en skadad relation ocksd kan paverka framtida karridarmojligheter inom
foretaget.

Arbetsgivarna visar, som sagt, ingen storre oro for de hdr frdgorna i dagsldget och bland
arbetsgivarna verkar det finnas en tro om att anstdllda har en tillricklig, grundldggande
forstaelse for vad man fér och inte far uttrycka via sociala medier. Samtidigt menar jag att min
enkdtundersdkning pekar pa att arbetstagare dr relativt tillitande i vad man far och inte fér
siga i sociala medier, sirskilt nir det kommer till de mer emotionella uttalandena. Aven om
frdgorna har en relativt 1ag prioritet idag hos arbetsgivare och organisationer tror jag det ar
viktigt att man star forberedd infor situationer som kan uppsta och att atminstone diskussion
fors om hur fragorna skall hanteras framdver. I nista avsnitt kommer jag att koppla samman
resultatet av mina undersokningar med den teoretiska delen av uppsatsen for att i nagon man
utrona hur vi réttsligt stir 1 dagsldget nir det géller lojalitetsplikt och kritikrétt 1 forhallande
till sociala medier.

DEL 1V - DISKUSSION

9. RESULTATDISKUSSION

Att lojalitetsplikten &r ett sjdlvklart och nddvéndigt inslag 1 forhallandet mellan arbetstagare
och arbetsgivare rader det ingen tvekan om. Diremot ar lojalitetspliktens omfattning desto
svérare att ge en tydligare redogorelse dver. Eftersom det inte finns nigon lagstiftning pa
omrédet dr det i praxis vi far leta for att hitta vigledning i hur bedomningen skall goras. For
lojalitetsplikten generellt kan vi hitta ett antal gemensamma beddmningspunkter, som é&r
genomgaende oavsett om det handlar om Overskriden kritikrdtt eller vid utdvandet av
konkurrerande verksamhet. Dock kan tyngdpunkten falla olika beroende pd vad det géller, dir
exempelvis bedrivandet av konkurrerande verksamhet ses som sérskilt allvarligt och att det
darfor anldggs stringare krav pd anstdllda 4n vad som ér fallet vid dverskriden kritikrdtt. Att
den stillning den anstdllde har pd foretaget skall spela roll for beddmningen &r en
genomgdende bedomningspunkt, liksom bedomningen av vilken skada arbetstagarens
handling inneburit for arbetsgivaren. Ser vi specifikt pd lojalitetsplikten utifrdn ett
kritikréttsperspektiv dr det fragan om graden av publicitet och bakgrunden till agerandet som
blir speciella for bedomningen i sidana frigor. Aven beddmningen av samspel mellan
arbetsgivare och arbetstagare far unik betydelse hér. Jag anser att Arbetsdomstolens praxis
pekar pé att arbetstagare har en relativt vidstrackt ritt att kritisera sin arbetsgivare och att det
endast dr 1 undantagsfall som s&dan grad av illojalitet foreligger att arbetsgivaren kan sdga
upp eller avskeda arbetstagaren. Vad domstolen ser sdrskilt allvarligt pd ar nir arbetstagare
har uttryckt osanna beskyllningar eller djupt krdnkande tillmélen eftersom det inte skall
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behova tdlas 1 nagot avtalsrittsligt forhdllande. Domstolen har i dvrigt varit relativt generds
med att ocksd ge privatanstillda en vid yttrandefrihet, och hér vill jag halla med Viklund om
att praxis pekar pé att dven om lojalitetsplikten dr en grundbult i avtalsforhallandet mellan
arbetsgivare och arbetstagare stills det ganska vittomfattande krav for att yttrandefriheten
skall kunna begrinsas. Nir en arbetstagare kan tinkas ha agerat illojalt har arbetsgivaren som
yttersta mojlighet att tillgripa uppsédgning eller avsked for att sanktionera beteendet. Vid
uppségning ér det en saklig grund-bedomningen som maéste goras och i sak skiljer inte den sig
frén en saklig grund-bedémning 1 andra fall. Det dr fortfarande sé att arbetsgivaren méste visa
pa vissa omstdndigheter som uppfyller de krav som lagen stéller och dér utgdr brott mot
lojalitetsplikten inget undantag. For att kunna bedoma om lojalitetsplikten har asidosatts och i
vilken grad kan dock vissa faktorer fa sirskild betydelse, vilket, som sagt, kan skilja sig ndgot
beroende pé vad for lojalitetsbrott det &r fraga om.

Att sociala medier har borjat fa betydelse for lojalitetspliktsfragor dr ingenting forvanande,
med tanke pad de mojligheter kommunikationskanalerna ger manniskor att snabbt och enkelt
kommunicera med andra ménniskor runt om i hela virlden. Sociala medier 6ppnar ocksa upp
en ny kanal for arbetstagare att uttrycka sin kritik, en kanal som enligt min mening inte &r lik
ndgon annan. Det finns berdringspunkter med massmedia och andra tekniska l6sningar for att
effektivt fa ut information till ménga, exempelvis genom mejl, men samtidigt tror jag det r
viktigt att inte negligera sociala mediers sdrdrag. De faktorer som kan ténkas bli speciella 1 ett
fall dar en anstilld har uttryckt kritik via Facebook ar soridning och tillgénglighet. Det blir en
framtida frdga for domstolen att reda ut betydelsen av att informationen far en helt annan
spridning &n vad som skulle ha blivit fallet om kritiken spreds via en lokal dagstidning eller
vid samtal med sina vénner. Jag skulle vilja pasta att kritik uttryckt via sociala medier relativt
enkelt kan fi en storre spridning 4n ett inslag i ett TV-sint nyhetsprogram. Darmed inte sagt
att allt som uttrycks i sociala medier fir sddan spridning.

Aven om anvindare av exempelvis Facebook har restriktioner kopplade till sitt privata
anvéindarkonto finns det fortfarande en risk att informationen lécker ut och sprids vidare till
andra. Mojligtvis kan en sddan spridning fi en mildare bedomning rent rittsligt, eftersom
arbetstagarens avsikt inte varit att ge sadan spridning at det skrivna. Med stod av den praxis
som idag foreligger 1 andra fall dir arbetstagare uttryckt kritik mot arbetsgivaren har
Arbetsdomstolen pekat pa att det far betydelse om arbetstagaren medvetet velat ge stor
spridning at kritiken och om kritiken varit 6verdriven eller felaktig. Nér det géller massmedia
har domstolen varit restriktiv med att spridningen skall ligga arbetstagaren till last. Mojligtvis
kan bedomningen bli en annan nér arbetstagaren gjort kritik offentlig via sociala medier. Dér
borde det 1 allra hogsta grad kunna ldggas arbetstagaren till last att kritiken fétt stor spridning,
sarskilt om arbetstagaren gett uttryck at kritiken pa ett offentligt anvéndarkonto pd exempelvis
Facebook. Om spridningsfaktorn kan paverka utgdngen av malet dr en annan fraga, men jag
anser inte att det skall ses som uteslutet att det kan komma att bedomas annorlunda néar
kritiken fétt en sarskilt stor spridning. I fallet med rektorn som bland annat lagt upp bilder
med sexuell anknytning pd sin Facebook-sida har inte tingsritten gjort ndgra sérskilda
anmarkningar vad géller risken for spridningen av materialet. Dock bor inte réttsfallet
tillmétas allt for stor betydelse 1 det hir avseendet eftersom det inte rorde kritik mot
arbetsgivaren. D4 malet har Overklagats kan vi mgjligtvis se framemot en mer ingdende
diskussion kring det hir i Arbetsdomstolen. Nagon sadan diskussion fordes dock inte heller av
Arbetsdomstolen i fallet med Radiobilspolisen Farbror Bla. Inte heller det réttsfallet kan dock
anses bringa klarhet i hur en liknande situationen skulle ha bedomts ndr det géller en
arbetstagare hos en privat arbetsgivare, sirskilt inte eftersom domstolen 1 malet med polisen
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tydligt pekar pd myndighetsanstilldas rétt till yttrandefrihet och att den yttrandefriheten
endast far inskridnkas ndr det ror sig om ytterlighetssituationer.

Sociala mediers tillgédnglighet kan fa betydelse i det avseendet att arbetstagare snabbt och
enkelt kan gora kommenterar eller uttrycka asikter och att kritiken darfor kanske inte alltid &r
sa genomténkt. Sérskilt om det sker i en upprord sinnesstimning. Att det vid en senare
process kan bli svért for arbetstagaren att motivera grunden for sitt yttrande framstar som en
stor risk, och kan ligga arbetstagaren till last om vi tittar pa tidigare praxis. Det skall ocksa
paminnas om kravet pa samspel mellan arbetsgivare och arbetstagare, dér arbetstagaren
normalt sett har en skyldighet att forst vinda sig till arbetsgivaren innan ndgon kritik riktas
utat fran foretaget. Enligt praxis frdén Europadomstolen hyser overifierade virdeomddmen ett
starkare skydd dn felaktiga sakuppgifter, vilket innebdr att det for arbetsgivarna skulle vara
svart att komma at en stor del av de yttranden som gors via sociala medier. Dock anser jag det
tveksamt om det dr vad vi kan utldsa av svensk rittspraxis, ddr man snarare ser med hérdare
ogon pé virdeladdade omdomen.

Bedomningsgrunderna som gér att utldsa av praxis dr inte pa ndgot satt glasklara och det gér
knappast utifrdn dem dra en linje for vad som utgor tillricklig illojalitet for att sanktioner skall
kunna goras géllande och vad som faller inom kritikrdttens ramar. Dock kan vissa
genomgaende linjer urskiljas. Jag gar mojligtvis for langt 1 att pasta att praxis idag dr spretig,
men att i ett enskilt fall gora en beddmning, utifran den praxis som finns, vilken utgang som
kan tdnkas mojlig dr idag vildigt svart. Visserligen finns det en betydelsefull podng i att
arbetsgivare inte i alla situationer skall kunna forutse om saklig grund for uppsédgning
foreligger, eftersom det kan tdnkas bidra till att arbetsgivare hellre véljer att 16sa konflikter pa
andra sétt 4n genom en uppsiagning. Samtidigt tror jag att viss tydlighet kring vad som giller
skulle vara positivt for savil arbetstagare och arbetsgivare och ddrmed ocksé bidra till en 6kad
rattssdkerhet. Det dr séledes inte fraga om att ge arbetsgivare en lista mot vilken de kan kryssa
av arbetstagarens beteende och utifrdn antalet kryss vidta en viss sanktion, utan att hitta ett
sitt att tydliggora ramarna for lojalitetsplikten och kritikrdtten samt deras forhallande till
varandra sirskilt 1 samspel med sociala medier. Respondenterna for bade IF Metall och
Svensk Handel har svart att se hur en eventuell lagstiftning skulle kunna se ut for att ticka in
alla de situationer som kan uppkomma. IF Metalls respondent tror att det formodligen skulle
vara friga om en enorm och ooOverskadlig regelmassa. Jag tror dock att dven en generell
reglering av lojalitetsplikten 1 arbetsrittsliga forhallanden skulle kunna fylla en nog sé viktig
funktion i de hdr frigorna utan att det blir friga om en enorm och odverskadlig regelmassa.
Gréansdragningarna 1 de specifika fallen kanske inte blir sdrskilt mycket ldttare men
arbetsgivarna har dtminstone en legal grund att luta sig mot och den ndrmare inneborden av
den grunden har potential att bli mer sammansatt och stringent 4n vad som nu é&r fallet. Den
storsta vinsten av att lagstifta om en generell lojalitetsplikt blir den massa av forarbeten som
kommer att foregd en sddan lagstiftning. Det &r 1 forarbetena vi i sddana fall kommer att hitta
vigledning for hur bedomningar skall goras och vad som bor och inte bor utgora ett brott mot
lojalitetsplikten. De som framfor allt kommer att kunna dra nytta av en séddan lagreglering ér
arbetstagar- och arbetsgivarorganisationer samt arbetsgivarna, vilket jag tror gagnar alla parter
1 ett arbetsforhdllande. Att pabdrja en utredning kring en eventuell lagreglering har ockséd den
fordelen att den kan starta debatt och dven pa si sdtt leda till en generell 6kning av
medvetenheten i samhéllet kring de hér frdgorna.

Jag vill podngtera att fortsatt reglering i policydokument pa de respektive arbetsplatserna

troligtvis dr en oundviklig och 6nskvird trend bland Sveriges foretag. Problematiken kring
policydokument ar att vi idag inte vet i1 vilken grad de kan inverka pd bedomningen av om
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lojalitetsplikten har overskridits eller ej. Sérskilt inte om vi har att gora med policydokument
som exempelvis kraftigt begrdnsar anstélldas yttrandefrihet. Vad vi dock kan vara sdkra pa ar
att de kommer att ha ndgon grad av inverkan i en eventuell, framtida réttslig provning av ett
pastatt lojalitetsbrott. Policydokument bor darfor ses som ett viktigt verktyg att arbeta med for
att skriddarsy regler for den specifika verksamheten vilket torde gagna alla parter om de
anvands pa ratt satt.

Det finns ett viarde for arbetstagarna att visa lojalitet gentemot sin arbetsgivare. Jag skulle
vilja pasta att den grad av lojalitet som visas motsvaras generellt av den 16n och andra
formaner samt det intellektuella och emotionella virdet anstidllningen har for arbetstagaren.
Det foljer med andra ord principerna for den vérdeteori Kleinig beskriver. Tittar vi pd det
resultat jag har erhallit frdn min kvantitativa undersokning pekar den ocksa pa att arbetstagare
ser det som relativt sjilvklart att det med ett anstdllningsforhillande ocksa foljer en
lojalitetsplikt. Finns det da ett problem? Respondenterna i de intervjuer jag har genomfort ar
tamligen Overens om att arbetstagare har en slags naturlig forstaelse for att dmsesidig lojalitet
ar grundldggande 1 ett anstillningsforhédllande och dven om inte den formella kunskapen finns
har de generellt ett faktiskt, lojalt beteende. De situationer som uppkommer déir arbetstagare
kritiserat sin arbetsgivare kan formodligen 1 de allra flesta fall 16sas i sin linda och blir sédllan
en tvist som fackforeningar och dn mindre domstolar behdver ta i. Nér de vdl uppkommer,
exempelvis som 1 fallet med GoExcellent, kommer vi dock att behdva klarldgganden for vad
som giller. Hur sddana hér situationer 16ses pa arbetsplatsen idag &r oként, och de sanktioner
som eventuellt drabbar anstéllda dr nog av mer informell, indirekt karaktir exempelvis genom
utebliven 16nedkning eller liknande. En f{oljd av att sddana hér frigor ofta 16ses péa
arbetsplatsniva 1 ett l4ge dar rattsléget, just avseende sociala medier, dr oklart medfor att det
finns risker for att anstéllda tystas ner i onddan eller att arbetsgivare underlater att agera nir
de faktiskt skulle kunna gora det.

Troligtvis blir arbetsgivare alltmer medvetna om de hér frdgorna, dven om resultatet av min
undersokning tyder pa att det med storsta sannolikhet dr véldigt varierande sérskilt bland
mindre foretag. Rittsligt sett har domstolen tillforsdkrat arbetstagarna en relativt vidstrackt
ratt att kritisera sin arbetsgivare, &ven om vi inte dn vet hur de skulle behandla ett fall som ror
kritik uttryckt via sociala medier. Jag tror att det kan finnas potentiella risker for att
arbetstagare 1 praktiken kan komma att bli mer begransade i sin ritt att uttrycka kritik, sérskilt
via sociala medier, dn vad som foljer av den rittsliga utvecklingen av det hdr omradet. En risk
torde ligga 1 att arbetsgivares metoder for att halla koll pé sina anstillda blir allt vassare och
mer precisa. Som respondenten hos foretag B uttrycker det finns det redan idag verktyg som
mojliggdr for arbetsgivarna att ta fram en typ av social graf Over varje anstélld dér stor
mojlighet ges att kontrollera var arbetstagarna vistas i1 sociala medier. Ser vi till
Europakonventionen och den praxis som har vixt fram kring rétten till yttrandefrihet &r det
fragan om staten kan anses ha uppfyllt sitt positiva ansvar att skydda enskilda mot ingrepp 1
sin yttrandefrihet gentemot andra enskilda eller institutioner sérskilt 1 situationer dar privata
arbetsgivare 1 allt storre utstrackning efterforskar var de anstéllda vistas i sociala medier och
kanske vidtar atgdrder pa grund av det. Likasd kan statens uppfyllande av
Europakonventionen ifragaséttas utifran att arbetsgivare potentiellt skulle kunna ta fram allt
restriktivare policies pa foretagen som 1 for hog grad inskridnker de anstilldas yttrandefrihet.
Hur en sédan situation skulle hanteras idag &r ovisst. For arbetsgivarnas del skulle det kunna
innebdra att man lutar sig mot en strang policy som 1 domstol underkdnns och tappar i
betydelse till arbetstagarens fordel. Om rittslaget hade varit tydligare liksom vilka réttigheter
som tillkommer arbetstagare och arbetsgivare tror jag att vi hade kunnat undvika manga av de
problem som annars riskerar att uppkomma eller redan har uppkommit.
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9.1. Den fortsatta utvecklingen

Vad som sammanfattningsvis kan sdgas &r att réttsliget dr oklart ndr det géller hur
arbetsdomstolen skulle bedoma en situation dir en anstilld har uttryckt kritik via sociala
medier. De flesta beddmningspunkter kommer formodligen att se liknande ut som tidigare,
men det dr inte omojligt att spridningsfrdgan (graden av publicitet) far en annan bedémning.
Grénsen mellan privatliv och arbetsliv ér inte en given linje, framfor allt inte idag med tanke
pa hur arbetslivet generellt ser ut. I ménga fall dr vi inte ldngre anonyma arbetare bakom en
maskin utan individuella reklampelare for var arbetsplats. Arbetstagare dr Sitt jobbi allt hogre
utstrackning och det bar vi med oss dven hem och in i andra sammanhang i livet. Min
undersokning pekar pa att minga arbetstagare har forstaelse for det redan idag, yngre lika
mycket som dldre. Men samtidigt vet vi inte hur utvecklingen kommer att se ut nir en ny
generation snart kommer ut pd arbetsmarknaden, som har anvint sig av sociala medier sedan
de var sma barn och ser det som en sjdlvklar del av deras liv. Att arbeta med fragorna pa
arbetsplatsen ar formodligen en viktig nyckel, att frimja Oppenhet och lyhdrdhet. For
arbetsgivarna blir det viktiga ingredienser for att uppritthilla ett gott klimat pé arbetsplatsen
och for att undvika att anstillda vander sig med kritik ut via sociala medier. Det &r ocksa
nagot respondenterna gett uttryck for i den kvantitativa undersdkningen. For arbetsgivare blir
det troligtvis viktigt att fortsétta arbeta med policies som ror sociala medier for att stivja att
situationer uppkommer och vénda anstilldas anvindande av sociala medier till sin egen
fordel. Arbetsgivare bor arbeta med policies 1 en frimjande och tillitande mening eftersom
det troligtvis ger storre vinster for fOretagen &@n att anvdnda dem fOr att begridnsa
arbetstagarnas mojligheter att yttra sig. I och med ett 6kat anvdndande av policies som ror
sociala medier blir det dock viktigt att frdn samhéllssynpunkt tydliggéra vad som giller i
fraga om policies. I vilken grad skall arbetsgivaren fa inskridnka arbetstagarnas yttrandefrihet
genom policies?

9.2. Framtida forskningsfragor

For att ytterligare utreda behov av lagstiftning och fortydliganden inom det hdr omradet kan
en bredare undersokning bland foretag behdva goras for att pa sé sétt f4 information om
vilken kunskap som finns samt hur fragorna hanteras. Det torde ocksa finnas ett behov bland
de anstillda att fa klarhet i de hdr fragorna, sérskilt ur en yttrandefrihetsaspekt. Framover tror
jag att det blir nédvindigt att se dver policies som behandlar sociala medier och dven gora en
utredning dver hur sddana policies Overensstimmer med yttrandefriheten. En uppfoljning av
den generation som redan borjat eller snart kommer att komma ut pa arbetsmarknaden vore
ocksa en intressant forskningsfraga. Att ndrmre utreda hur en lagreglering av omradet skulle
kunna inverka pé de hér frdgorna och vad det pé sikt skulle kunna gora for rattsomradet vore
betydelsefullt. Det vore sérskilt intressant att ndrmare studera andra lidnders lagstiftning for att
utrona eventuella vinster med en lagreglerad lojalitetsplikt och vilka effekter en sadan
reglering har haft. En generellt 6kad medvetenhet kring den normativa lojalitetsplikten &r
troligtvis en av de insatser som behdver goras for att komma till ritta med problematiken 1
ndgon man.
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BILAGA 1 INTERVJUFRAGOR — FORETAG

Generélla fragor:
1. Vad heter ni och vilken position har ni pa foretaget?

2.

Hur ménga anstillda finns det pa foretag?
a. Hur ser dldersstrukturen ut pa foretaget?
b. Hur ser konsfordelningen ut?

Allmént om lojalitetsplikt och inskrdnkningar i Kritikrétten:

3. Vad vet du om arbetstagares lojalitetsplikt i1 allmdnhet, sérskilt vad géller
inskrankningar i kritikratten?

a. Var gar griansen for vad en arbetstagare far sdga (i form av kritik) pa internet,
enligt er uppfattning? Vad anser ni om att gbra en sddan grinsdragning
(svart/latt)?

Lojalitetsplikt hos er:
4. Hur mycket uppmérksamhet har lojalitetspliktsfragor hos er?

a. Talar ni om det med era anstillda?

5. Hur ser ni pd den okade anvdndningen av sociala medier i forhdllande till
lojalitetsplikten?

6. Har ni tagit fram ndgon form av policydokument for frdgor om kritikrétt och sociala
medier?

a. Om ja, varfor och hur ser det ut?

b. Om nej, varfor inte?

7. Har ni behdvt agera pa grund av incidenter dir arbetstagare har uttryckt sig olampligt
pa internet? (sma som stora incidenter)

8. Vad anser ni om rittens samspel med verkligheten nédr det giller
lojalitetsplikt/kritikratt?

a. Finns det ofta eller séllan rittsligt stod for ett agerande (frdn er sida som
arbetsgivare) 1 situationer som kan uppkomma vad géller kritik som uttrycks
via sociala medier, enligt er uppfattning?

b. Om sdllan: dr det en positiv eller negativ utveckling?

9. Vilken betydelse tror ni att dessa fragor kommer att fa for er i framtiden?

a. Vilken utveckling av dessa fragor vill ni se ur ett réttsligt perspektiv?
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BILAGA 2 INTERVJUFRAGOR — ARBETSTAGAR- OCH ARBETSGIVAR-

ORGANISATIONER
1. Vilken dr din/din organisations allménna instillning till arbetstagarens lojalitetsplikt,
sarskilt vad géller begransningar i kritikratten?
2. Hur ser ni pd den okade anvdndningen av sociala medier i1 forhallande till
lojalitetsplikten?
3. Vad skulle du sédga att det vanligaste resultatet dr av en forhandling kring eventuellt
asidosatt lojalitetsplikt?
4. Har ni pa senare ar markt ndgon fordndring 1 antal forhandlingar som uppkommit
kring lojalitetspliktsfragor och kritikrétt?
a. Nigon fordndring vad géller férhandlingarnas utseende och innehall?
5. Enligt Er uppfattning, hur stor kunskap har arbetsgivare om lojalitetspliktsfrégor,
sarskilt vad géller inskrdnkningar i kritikratten?
6. Vilken kunskap skulle du sdga att arbetstagarna har om lojalitetspliktsfragor, sérskilt
vad géller inskrdankningar i kritikrétten?
a. Om kunskapen inte dr god — finns det nagra problem med det och vad skulle i
sa fall kunna goras for att forbattra?
7. Vilken betydelse tror Ni att fragor kring lojalitetsplikt och kritikratt kommer att fa i

framtiden (sdrskilt med tanke p& den stindigt okande anvidndningen av sociala
medier)?
a. Vilken utveckling av dessa fragor vill ni se ur ett rittsligt perspektiv?
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BILAGA 3 ENKAT TILL ARBETSTAGARE

1. Ar du man eller kvinna?
Man
Kvinna

2. Hur gammal ar du?
18-25 ar
26-35 ar
36-45 ar
46-55 ér
56 ér eller éldre

3. Har du ndgon chefs- eller arbetsledande befattning?
Ja
Nej

4. Vilka typer sociala medier har du de senaste sex manaderna anvéant aktivt (skrivit
sjdlv, gjort egna inldgg med mera)? (flera svarsalternativ kan anges)
Blogg
Mikroblogg (ex. Twitter)
Forum
Sociala nitverk (ex. Facebook, MySpace, Google+, LinkedIn)
Chattprogram (ex. MSN)
Annat:

5. Hur ofta anvander du, aktivt eller passivt, sociala medier?
Ex. aktiv anvdndning av blogg = skriver §élv, passiv anvédnaning av blogg = ldser andras
bloggar
Dagligen
5-6 génger/vecka
2-4 ganger/vecka
1 gdng/vecka
Mer séllan

| och med anstéliningsavialet féljer for alla anstédllda en lojalitetsplikt gentemot sin
arbetsgivare. Lojalitetsplikten innebdr att man inte far skada sin arbetsgivare, exempelvis
genom att starta en konkurrerande verksamhet eler rdja féretagshemlig information.
Lojalitetsplikten innebdr ocksa att rétten att offentligt kritisera sin arbetsgivare begrénsas.
Foéljande fragor tar sikte pa denna lojalitetsplikt.

6. Har du ndgon géng ndmnt din arbetsgivare/arbetsplats i ndgon form av socialt medium
(1 positiv eller negativ bemérkelse)?
Ja, enstaka ging
Ja, flera ganger
Aldrig
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7. Tinker du pa vad du skriver pa internet ndr det involverar din arbetsgivare/arbetsplats?
Ja
Nej
Har aldrig via sociala medier nimnt min arbetsgivare/arbetsplats

Varfor/varfor inte?

8. Vilka av foljande textutdrag tror du att man far skriva pd exempelvis sin privata men
€j anonyma blogg utan att det utgdr ett brott mot lojalitetsplikten?

Far Far inte
skriva skriva

”Kop inte hos foretaget dir jag
jobbar, kop hos konkurrenten
istillet — de haller hogre
kvalitet”

”Jag ar sa trott pd min chef, hon
haller aldrig vad hon lovar!”

”Det &ar s& snuskigt pa
restaurangen dér jag jobbar, éter
man hér blir man nog magsjuk”

”Jag dr trott pa jobbet for
ungarna ar sjuka”

”Det enda som ar bra med mitt
jobb dr min semester!”

”Mitt jobb ar trakigt”

9. Var det latt eller svart att gora bedomningen vad du far och inte far skriva i foregdende
fraga? (gradera pé en skala frén 1-5, dir 1 &r létt och 5 dr mycket svért)

1 2 3 4 5

10. Vilka av foregéende textutdrag tycker du att man borde fa skriva pa sin privata men
ej anonyma blogg?
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11. Kénner du oro for att det du skriver pa internet kan anvdndas mot dig av en
arbetsgivare? (Ange pa en skala fran 1-5, dir 1= ingen oro och 5=vildigt orolig)

Bordefa
skriva

Borde
intefa
skriva

”K&p inte hos foretaget dér jag
jobbar, kop hos konkurrenten
istidllet — de héller hogre
kvalitet”

”Jag dr sa trott p4 min chef, hon
haller aldrig vad hon lovar!”

”Det &ar s& snuskigt pa
restaurangen dér jag jobbar, éter
man hér blir man nog magsjuk”

”Jag dr trott pd jobbet for
ungarna &r sjuka”

”Det enda som &r bra med mitt
jobb dr min semester!”

”Mitt jobb ar trakigt”

1

2

3 4 5

12. Varfor kdnner du oro? (kryssa for ett eller flera alternativ)

Pa grund av risken...
... for att bli uppsagd
... hamna 1 konflikt med arbetsgivaren
... hamna 1 konflikt med kollegerna
Kénner ingen oro

Annat:

13. Tror du att din oro for vad du skriver om din arbetsgivare/arbetsplats pd internet

kommer att 0ka eller minska i1 framtiden?
Oka mycket

Oka nigot
Varken oka eller minska
Minska nagot

Minska mycket

14. Skriv gdrna egna tankar, funderingar eller 6vriga kommentarer hér:
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BILAGA 4 BESKRIVNING AV INTERVJUOBJEKTEN

Féretag

Foretag A — utvecklings- och tillverkningsforetag. De dr 6ver 20 000 anstéllda i Sverige varav
21,5 % kvinnor och 78,5 % man.

Foretag B, Junebud AB — utvecklingsforetag specialiserat pA Web3D-spel som ar lokaliserat i
Malmo. De ar 16 anstéllda varav 62,5% main och 37,5 % kvinnor, medelaldern &r 29 ar.

Foretag C — foretag inom dekorationsindustrin, lokaliserade 1 Landskrona. De ar 24 anstéllda
varav 26 % méan och 74 % kvinnor, medelaldern ar 42 ar.

Organisationer

IF Metall — fackforbund under LO med ca 355 000 medlemmar som organiserar stora delar av
den svenska industrin inom bland annat plast, ldkemedel, stal- och verkstadsindustrin. Har
bland annat medlemmar inom foretag som Volvo, Eriksson och ABB.

Svensk Handel — arbetar med néringslivsfrdgor och arbetsgivarfrigor for Sveriges

handelsforetag. Har 13000 medlemsforetag och &r Svenskt Naringslivs storsta
medlemsorganisation.
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BILAGA 5 BESKRIVNING AV INTERVJUPERSONERNA
Féretag

Foretag A, HR-chef

Foretag B, Ola Holmdahl, VD

Foretag C, VD

Organisationer

IF Metall, Darko Davidovic, forbundsjurist

Svensk Handel, Carl-Robert Nystrom, arbetsréttsjurist

Forbund X, enhetschef
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BILAGA 6 FIGURER 5.1. TILL 5.7.
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1:Kopinte 2:Jagdrsda 3:Detdrsd 4:Jagarsa 5:Detenda 6: Mittjobb

hos foretaget trott pa min  snuskigt dar trott pa som ar bra ar trakigt
dar jag chef-hon jagjobbar, jobbetfér med mittjobb

jobbar, kop haller aldrig ater man har ungarna dar ar min

hos vad hon lovar blir man nog hemma éar semester

konkurrenten magsjuk sjuka

istdllet - de

haller hogre
kvalitet

Figur 5.1. Textutdrag som man FAR skriva pa sin privata men ej anonyma blogg uppdelat per
aldersgrupp, n = 100, p > 0,05 i samtliga fall

M Dagligen
M 5-6 ggr/v
W 2-4 ggr/v

ERIl

1:Kopinte 2:Jagéarsa 3:Detdrsd 4:Jagédrsa 5:Detenda 6: Mittjobb

M 1 ggr/vecka

hos foretaget trott pd min  snuskigt dar  trott pa som &r bra ar trakigt Mer séllan
dar jag chef-hon jagjobbar, jobbetfér med mittjobb

jobbar, kop haller aldrig &ater man har ungarna dar ar min

hos vad hon lovar blirmannog hemma ar semester

konkurrenten magsjuk sjuka

istdllet - de

haller hogre
kvalitet

Figur 5.2. Textutdrag som man FAR skriva p3 sin privata men ej anonyma blogg uppdelat
beroende pa hur ofta respondenterna anvander sig aktivt eller passivt av sociala medier,
n =100, p > 0,05 i samtliga fall
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Figur 5.3. Vilka av foljande textutdrag TYCKER du att man borde fa skriva pa exempelvis sin

privata men ej anonyma blogg? n = 100, p > 0,05

Wil

1:Kopinte 2:Jagdrsa 3:Detdrsa 4:Jagarsa 5:Detenda 6: Mittjobb

hos féretaget trott pa min  snuskigt dar trott pa som ar bra ar trakigt
dar jag chef-hon  jagjobbar, jobbetfér med mittjobb
jobbar, kép haller aldrig &ter man har ungarna dar ar min
hos vad hon lovar blirman nog hemma ar semester
konkurrenten magsjuk sjuka
istdllet - de
haller hogre
kvalitet

W 18-25 ar
W 26-35 ar
W 36-45 ar

W 46 ar eller dldre

Figur 5.4. Textutdrag som man BORDE fa skriva pa sin privata men ej anonyma blogg uppdelat

per aldersgrupp, n = 100, p > 0,05 i samtliga fall
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5.5. Textutdrag som man BORDE fa skriva pa sin privata men ej anonyma blogg uppdelat
beroende pa hur ofta respondenterna anvinder sig aktivt eller passivt av sociala medier,
n =100, p > 0,05 i samtliga fall
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Figur 5.6.
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Kinner du oro fér att det du skriver pa internet kan anvindas mot dig av en arbetsgivare?
n =96
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Figur 5.7. Kinner du oro for att det du skriver pa internet kan anvindas mot dig av en arbetsgivare?
n=296

80



Registrerades forsta gangen pa kursen, Examensarbete HRO800 vid
Handelshégskolan i Goteborg, augusti 2011.

Jag har deltagit vid ett examinationstillfalle, den 13 januari 2012.

Januari 2012



