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Summary

The thesis deals with the current Swedish legislation concerning the
employee’s right to personal integrity and the need for his loyalty in the
Swedish labour law. Modern day law is faced with the new problems that
arose after the inmarsch of Internet and the so called social media into the
Swedish labour market.

The matter of integrity in the Swedish labour market has been of great
interest for a long period of time and it has also been influenced by the work
performed in the European Union. For Swedish concern have several
governmental investigations regarding the need for legislation protecting the
employee’s right to personal integrity in the working life come and gone
without any new legislation has been introduced. This seems strange when
the need of a new legislation rather appears urgent.

At first it appears that there are great differences between private- and
public sector in the protection of the individual workers personal integrity
and the need for his loyalty. In the public sector this protection can only be
restricted by law or regulation and protection is mainly regulated in the
Swedish Constitution (Regeringsformen) and freedom of expression act
(YGL). For medical procedures there is the Public Employment Act (LOA).

In the private sector the situation is quite different where restrictions on the
employee's freedom of expression, right to criticize the employer and
confidentiality may be regulated by individual contracts or collective
agreements. For medical procedures such as drug testing it is adequate if the
employer presents a drug policy if it meets certain standards of clarity.

What is interesting is the fact that for each individual worker plays the
sector as it appears in a minor role if he writes for an example an abusive
post on a social media. A picture emerges where there are large parts of the
labor market that has an extremely low tolerance to the employees manifests
itself racist or offensive in various forums on the Internet. One problem with
social media is not only the impact that a post can get, but also the different
approach which the different parties consider them on. In order to approach
a solution, the legislature must determine whether social media should be
regarded as private or public.

In view of the law and the interviews the thesis ends in an attempt to reach a
solution on how the legislature should place itself at the fact that the Internet
and social media now plays a major role in working life.



Sammanfattning

Uppsatsen behandlar géllande rétt rorande arbetstagarens integritet och
kravet pa dennes lojalitet inom svensk arbetsratt. Ratten som den ser ut idag
stalls mot de nya problem som uppkommit efter Internet och sa kallade
sociala mediers intdg pa den svenska arbetsmarknaden.

Integritetsfragor har lange varit intressant pa den svenska arbetsmarknaden
och har influerats av arbetet inom den europeiska unionen. For svenskt
vidkommande har flera statliga utredningar rérande behovet av lagstiftning
for arbetstagarens integritet i arbetslivet kommit och gatt utan att nagon ny
lagstiftning har tillkommit. Detta tycks underligt da lagstiftningsbehovet
snarare framstar som angeldget.

Inom privat- och offentlig sektor framtrader inledningsvis stora skillnader i
skyddet for den enskilde arbetstagarens integritet och kravet pd dennes
lojalitet. For offentlig sektor kan detta skydd endast inskrankas genom lag
eller forordning och skyddet finns framst reglerat i RF och YGL. For
medicinska ingrepp finns LOA.

Inom privat sektor ser situationen helt annorlunda ut dar inskrankningar av
arbetstagarens yttrandefrihet, ratt att kritisera arbetsgivare och tystnadsplikt
kan regleras genom personliga avtal eller genom kollektivavtal. For
medicinska ingrepp sasom drogtester ar det tillrackligt med en av
arbetsgivaren framlagd drogpolicy om den uppfyller vissa krav pa tydlighet.

Det som &r intressant &r det faktum att for den enskilde arbetstagaren spelar
den sektor som denne verkar inom en obetydlig roll om denne exempelvis
skriver otillborliga inlagg pa sociala medier. En bild framtrader dar det pa
stora delar av arbetsmarknaden finns en oerhort lag tolerans mot att de
anstallda yttrar sig rasistiskt eller krankande pa olika forum pa Internet. Ett
problem med sociala medier ar inte bara de foljder som ett inlagg kan fa,
utan aven de olika synsatt som parterna betraktar dessa pa. For att narma sig
en I6sning maste lagstiftaren faststdlla om sociala medier ska betraktas som
privata eller offentliga.

Mot bakgrund av géllande ratt och intervjuerna avslutas uppsatsen i ett
forsok att komma fram till en 16sning pa hur lagstiftaren bor stalla sig till det
faktum att Internet och sociala medier numera spelar en stor roll i
arbetslivet.



Forord

Forst och framst vill jag rikta ett stort tack till min handledare Per Norberg
for det stora intresse och engagemang som han visat under processen. Jag
vill aven rikta ett stort tack till de véanliga manniskor som varit sa
tillmotesgaende mot mig i mina forsok att genomfora intervjuer. Utan er
hade mina slutsatser inte blivit var de &r idag.

/
Jonas Nordstrom
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1 Inledning

1.1 Syfte och fragestallningar

Med Internet och de dar forekommande sa kallade sociala medierna har
gransen mellan det privata och det offentliga suddats ut och i dagslaget ar
rattslaget oklart for var gransen gar mellan vad som dr tillatet att yttra och
vad som kan anses vara illojalt. Mitt forsta syfte med uppsatsen &r att
beskriva géllande réatt (de lege lata) rérande arbetstagarnas integritet och vad
jag kallar de arbetsréttsliga huvudlinjerna. Mitt andra syfte ar att mot
bakgrund av gallande ratt se huruvida nuvarande lagstiftning ar tillamplig pa
moderna foreteelser som sociala medier eller om lagstiftningen eventuellt
skulle behdva omarbetas och/eller kompletteras. Foljande fragestéllningar
amnar jag att besvara i uppsatsen:

- Vilka skillnader finns mellan privat- och offentlig sektor gallande
tystnadsplikt, yttrandefrihet, kritikratt?

- Vilka skillnader finns mellan privat- och offentlig sektor gallande
kontroll- och overvakningsatgarder i form av drog- och
alkoholtester?

- BOr arbetsgivaren kunna kréva arbetstagarens inloggningsuppgifter
och koder till exempelvis Facebook?

- Hur stor maste en krets vara for att uttalandet ska anses vara
offentligt?

- Hur ser arbetsmarknadens parter pa en del av de arenden som
forekommit i media pa senaste tiden?

- Behdvs ny lagstiftning pa omradet och hur skulle den i sa fall se ut?

- Vilken betydelse har EKMR for mina fragestallningar?

1.2 Metod och material

I uppsatsen kommer jag huvudsakligen att anvédnda mig av rattsdogmatisk
metod. Denna metod har storst betydelse for praktikern och gar ut pa att
faststélla vilka rattsregler som finns (de lege lata) eller bor instiftas av
lagstiftaren (de lege ferenda). For att forstd rattsreglernas funktion kan
rattsdogmatikern soka kunskap i verkligheten. Denna kan fas genom
exempelvis intervjuer med kunniga personer. Malet med rattsvetenskaplig
metod &r ytterst att bista rattspraxis.” For att beskriva gallande ratt kommer
jag att anvanda mig av rattskéllel&ra dvs. doktrin, lagforarbeten, tillamplig
lagtext, svensk och internationell praxis samt icke bindande internationella
Overenskommelser. Utbver detta anvander jag mig av artiklar i fack- och
dagstidningar samt artiklar pa Internet. Intervjuer och enkéater kan
komplettera traditionell juridisk metod genom att berika analysen och ge

! Lehrberg, 2006, s. 178.
2 Peczenik, 1995, s. 34.



stod &t skribentens slutsatser.® For att ge uppsatsen en ytterligare dimension
har jag darfor utdver det traditionella synsattet pa juridiken anvant mig av
intervjuer med personer som varit iblandade i &renden av relevant art. Av de
totalt atta tillfrdgade personerna tackade endast tva nej till att deltaga i mitt
arbete, vilket jag tycker ar vart att notera. I mitt sokande efter artiklar om
integritet har jag stott pa flera intressanta arenden och det &r med ledning av
dem som jag har valt ut dessa personer for intervjuer. Pa grund av deras
iblandning i olika drenden har de tvingats att ta stallning i flera av de fragor
som jag &r intresserad av. Inget av de drenden som behandlas i kap. 4 har
annu natt allman domstol. Intervjuerna ar av stor betydelse for mig da flera
av mina fragestallningar handlar om varderingsfragor snarare &n
bevisfragor. Intervjuerna &r kvalitativa och har hjalpt mig att se
fragestallning ur andra perspektiv och betraktelsesatt. Jag har valt att aterge
de intervjuade personernas svar i sd oférandrad form som majligt for att
forsoka aterspegla deras installning sa som den framstod vid
intervjutillfallet. Jag har skickat ut ett utkast till de personer som valde att
delta i intervjuerna och av dessa har tva begart justering, vilket de givetvis
fatt. Jag tolkar deras intresse som att de vardesatte intervjuerna. Intervjuerna
ar aven gjorda av den anledningen att flera statliga utredningar pa omradet
inte lett till nagon ny lagstiftning och jag ville se om det trots detta finns ett
lagstiftningsbehov. Av de intervjuades entusiasm kan jag bara dra den
slutsatsen att arbetsmarknadens parter ser sociala medier och integritet som
viktiga arbetsrattsliga fragor som &r i ett stort behov av en lésning.

1.3 Avgransningar

Integritet som begrepp férekommer inom flera olika omraden exempelvis
inom sjukvard och i diskussioner om kameradvervakning i samhallet och
tillampas pa olika satt, jag kommer dock endast att behandla dess betydelse
for arbetsratten.

Arbetssokande kommer inte att behandlas utan uppsatsen fokuserat helt och
hallet pa de personer som redan har en etablerad position pa
arbetsmarknaden.

Jag kommer endast att behandla de kontrollatgarder som omfattar
medicinska ingrepp och kontroller av arbetstagarnas forehavanden pa
Internet, da dessa atgarder enligt mig har storst inverkan pa den personliga
integriteten.

Av de tre typer av sociala medier som jag namner i kap. 4 kommer inte
Twitter att behandlas i nagon storre utstrackning da detta medium i nulaget
tycks sakna betydelse for svensk arbetsrétt.

¥ Sandgren, 2007, s. 42.



1.4 Disposition

Efter detta inledande kapitel innehallande information om uppsatsens
upplagg och innehall foljer i kapitel tva det som jag har dopt till begrepp
och lagstiftning. Detta kapitel inleds med en forklaring av vissa begrepp da
fraimst integritet foljt av relevanta lagrum och internationella
Overenskommelser. Kapitel tre bendmns arbetsrattsliga huvudlinjer och
beskriver gallande ratt pa en mangd arbetsrattsliga omraden sasom,
arbetsledningsratt, lojalitetsplikt, kontroll- och O6vervakningsatgarder,
kritikratt, tystnadsplikt och yttrande- och meddelarfrihet. Det fjarde kapitlet
inleds med en beskrivning av tre olika sociala medier. Denna beskrivning
foljs av en sammanstélining av de intervjuer som jag har genomfoért med ett
antal personer som har varit eller &r inblandade i arbetsrattsliga &renden som
fatt stor uppmarksamhet i media. | det femte och avslutande kapitlet
aterfinns analysdelen som knyter samman gallande réatt och de svar jag fatt
fram genom intervjuerna i kapitel fyra.



2 Begrepp och lagstiftning

For att lasaren ska kunna tillgodogora sig denna uppsats och fa en tydligare
forstaelse for vad integritet & och hur den pa olika satt definieras inom
ratten foljer nedan en redogdrelse 6ver omradet och viss begreppsbildning.

2.1 Allméan definition av integritet

For att fa en mer allman uppfattning om vad som avses med integritet ger en
slagning pa begreppet i Nationalencyklopedin foljande forklaring: ordet
integritet harstammar fran latinets “integritas” och star for orord, hel,
fullstandig, oférvitlig och hederlig.” P& individniva beskrivs den personliga
integriteten i Nationalencyklopedin som att alla ménniskor ska ha réatt att fa
sin personliga egenart och inre sfar respekterad och att inte utséttas for
personligen stérande ingrepp och att det finns en nara koppling mellan den
personliga integriteten och manniskors vardighet.”

Goran Hermerén, professor i medicinsk etik vid Lunds universitet, menar att
integritet kan tolkas pa olika satt och dar exempelvis “orérd” och hel”
tolkas bokstavligt medfor att dessa vardeord inte kan graderas vilket istallet
blir fallet om orden tolkas metaforiskt.®

Det finns i svensk lagstiftning ingen Klar legaldefinition av begreppet
integritet.” Det kan ndmnas att integritet som begrepp férekommer pé flera
stallen inom ratten och uttrycks pa olika satt. FOr att ta nagra exempel kan
namnas: “privatlivets fred”®, “ratt till respekt for privat- och familjeliv, sitt
hem och sin korrespondens™®, “ratt till respekt for privat- och familjeliv

samt hem och egna personuppgifter”™?,

Aven i utredningen SOU 2009:44 - integritetsskydd i arbetslivet,
Skyddsutredningen, kommer utredarna fram till den slutsatsen att det inte
gar att faststalla en tydlig och allmént géllande definition av personlig
integritet. Detta beror enligt dem pa att ratten till personlig integritet allmant
ses som en mansklig rattighet och att det for att kunna faststélla en
definition kravs svara stallningstaganden i moralfilosofiska och
rattsteoretiska fragor.™

Internationellt anvands begreppet ”Right to privacy” och det riktar sig mot
handlingar som kranker den enskildes privatliv. Dessa kréankningar kan

* www.ne.se sokord: integritet besokt 2011-02-07. Klockan 18:27.
5 www.ne.se sokord: integritet besdkt 2011-02-07. Klockan 18:27.
® Hermerén, 1996, s. 150.

" prop. 2005/06:173, s. 26.

¥ SOU 1980:8.

° Art. 8 EKMR.

1% Europeiska unionens stadga.

1 SOU 2009:44, s. 190.



delas in i tre grupper varav den forsta avser: intrang, bade fysiskt eller i
annan mening, i en persons privata forhallanden. Den andra avser:
insamlande av uppgifter om en persons privata foérhallanden och den sista
gruppen handlar om offentliggdrande eller annat utnyttjande av material om
en persons privata forhallanden.*?

Annamaria J Westregard, juris doktor pa Institutionen for handelsratt i
Lund, har framlagt en teori om att alla individer har ett prima facie
ansprak™ pa respekt/icke angrepp pa sitt intresseomrade. Om intressentens
intresse vager tyngst far den integritetsinkriaktande atgarden genomforas
medan om forhallandena ar motsatta far atgarden inte genomforas. Detta
f(‘jrklalrfs vidare for den intresserade i Westregards avhandling fran ar
2002.

2.1.1 Integritetsskydd i grundlagar  och
internationella 6verenskommelser

Det finns i nuléget inget i lag reglerat skydd for integritet i arbetslivet trots
att flera utredningar tillsatts just for detta &ndamal.™ Det betyder déremot
inte att arbetstagare i Sverige &r helt utelamnade utan det finns ett visst
skydd genom den svenska grundlagen och internationella
Overenskommelser.

Av 1 kap. 2 8 RF framgar att: "den offentliga makten ska utévas med
respekt for alla manniskors lika varde och for den enskilda manniskans
frihet och vardighet. Den enskildes personliga, ekonomiska och kulturella
valfard ska vara grundlaggande mal for den offentliga verksamheten [...]
det allménna ska verka for att demokratins idéer blir vagledande inom
samhallets alla omraden samt varna den enskildes privatliv och familjeliv.
Det allménna ska verka for att alla manniskor ska kunna uppna delaktighet
och jamlikhet i samhéllet och for att barns ratt tas till vara [...]".

Vidare foljer av 2 kap. 1 § RF att ”var och en 4r gentemot det allmanna®®
tillforsakrad yttrandefrihet [min kursivering]: frihet att i tal, skrift eller bild
eller pad annat satt meddela upplysningar samt uttrycka tankar, asikter och
kanslor. Informationsfrihet: frihet att inhdmta och ta emot upplysningar
samt att i Ovrigt ta del av andras yttranden. Motesfrihet: frihet att anordna
och delta i sammankomster for upplysning, meningsyttring eller annat

12 \Westregard, 2002, s. 47.

3 En giltig rattighet som kan séttas ur spel om det finns motstaende intressen som vager
tyngre.

¥ Westregard, 2002, s. 44.

15'SOU 2002:18 och SOU 2009:44.

18 Det allmanna” [min kursivering] ska bland annat innefatta: dels det allménnas
verkstéallande organ (domstolar, andra myndigheter och privatréattsliga subjekt som sysslar
med myndighetsutdvning), dels de normgivande organen, nér dessa beslutar for enskilda
betungande, offentligréttsliga foreskrifter, ddremot inte nér de beslutar civilrattsliga normer.
Ds. 2001:9, s. 17 och prop. 1975/76:2009, s. 86.



liknande syfte eller for framférande av  konstnérligt  verk.
Demonstrationsfrihet: frihet att anordna och delta i demonstrationer pa
allmén plats. Foreningsfrihet: frihet att sammansluta sig med andra for
allméanna eller enskilda syften, och religionsfrihet: frihet att ensam eller
tillsammans med andra utdva sin religion”.

| 2 kap. 6 8 RF uppstalls ett skydd mot intrang i den personliga integriteten
pa sa satt att: ”var och en ar gentemot det allméanna skyddad mot patvingat
kroppsligt ingrepp dven i andra fall &n som avses i 4 och 5 88. Var och en ar
dessutom skyddad mot kroppsvisitation, husrannsakan och liknande intrang
samt mot undersokning av brev eller annan fortrolig forsandelse och mot
hemlig avlyssning eller upptagning av telefonsamtal eller annat fortroligt
meddelande. Utover vad som foreskrivs i forsta stycket ar var och en
gentemot det allmanna skyddad mot betydande intrdng i den personliga
integriteten, om det sker utan samtycke och innebdr 6vervakning eller
kartlaggning av den enskildes personliga forhallanden”.

Samtliga av dessa ovan ndmnda fri- och rattigheter férutom religionsfriheten
far begransas enligt 2 kap 20-24 88 RF. Av 2 kap. 21 8§ RF framgar att:
"begransningar enligt 20 § far goras endast for att tillgodose andamal som ar
godtagbara i ett demokratiskt samhélle. Begransningen far aldrig ga utover
vad som ar nodvandigt med hansyn till det &ndamal som har foranlett den
och inte heller stracka sig sa langt att den utgdr ett hot mot den fria
asiktsbildningen. Begransningen far inte heller goras enbart pa grund av
politisk, religios, kulturell eller annan sadan askadning”.

| portalparagrafen i YGL star att lasa att: “varje svensk medborgare &r
gentemot det allmanna tillférsékrad ratt enligt denna grundlag att i ljudradio,
television och vissa liknande overforingar, offentliga uppspelningar ur en
databas samt filmer, videogram, ljudupptagningar och andra tekniska
upptagningar offentligen uttrycka tankar, asikter och kanslor och i ovrigt
lamna uppgifter i vilket &mne som helst. Yttrandefriheten enligt denna
grundlag har till andamal att sakra ett fritt meningsutbyte, en fri och allsidig
upplysning och ett fritt konstnarligt skapande. | den far inga andra
begrénsningar goras an de som foljer av denna grundlag. Vad som sags i
grundlagen om radioprogram géller forutom program i ljudradio ocksa
program i television och innehallet i vissa andra Gverforingar av ljud, bild
eller text som sker med hjalp av elektromagnetiska vagor samt innehallet i
vissa offentliga uppspelningar ur en databas. Med tekniska upptagningar
avses i denna grundlag upptagningar som innehaller text, bild eller ljud och
som kan lasas, avlyssnas eller pa annat satt uppfattas endast med tekniskt
hjalpmedel. Med databas avses i denna grundlag en samling av information
lagrad for automatiserad behandling”.

Reglerna i YGL och TF har en for arbetsratten intressant innebdrd da de
enligt Westregard har olika tillamplighet beroende pa vilken sektor av
arbetsmarknaden som arbetstagaren tillhor. Dessa tva grundlagar ar inte
tillampliga inom den privata sektorn, vilket gor dem dispositiva i ett
anstallningsavtal medan de pa offentliga sektorn endast kan inskrankas

10



genom lag.'” Detta forhaliningssatt till de olika sektorerna kommer att
narmare behandlas under senare avsnitt.

Det finns &ven flera internationella konventioner och samarbeten som syftar
till att skydda medborgarnas olika rattigheter, daribland deras personliga
integritet. En Overenskommelse som listar olika ménskliga rattigheter ar
FN:s allmanna forklaring om de ménskliga réttigheterna som antogs och
kungjordes den 10 december 1948. Forklaringen innehaller 30 artiklar dar
framst art. 12 &r av intresse for den personliga integriteten och lyder:

"Ingen far utsattas for godtyckligt ingripande i fraga om privatliv, familj,

hem eller korrespondens och inte heller for angrepp pa sin heder eller sitt

anseende. Var och en har ratt till lagens skydd mot sadana ingripanden och
7 18

angrepp”.

Forklaringen som s&dan &r inte rattsligt bindande for medlemsstaterna.™®
Detta beror pa att generalforsamlingen inte har kompetens att fatta
folkrattsligt bindande beslut nar det kommer till fragor kring méanskliga
rattigheter. Den allmanna forklaring kan narmast ses som en
rekommendation eller moralisk forpliktelse vars forverkligande bor stréavas
efter. Arbetet for att uppnd dessa mal har bland annat lett fram till EKMR.%
Denna konvention kommer att behandlas i ett eget avsnitt.

For skyddet mot intrang i den personliga integriteten i form av exempelvis
registrering av besokta Internetsidor, s kallad loggning, finns i svensk ratt
PUL, som &r en implementering av Dataskyddsdirektivet.?* Denna lag finns
ocksa behandlad i ett eget avsnitt.

2.1.2 Arbetsrattslig integritet

Kent Kallstrom, professor i civilratt vid Stockholms universitet, menar att
pa arbetsrattens omrade kan inte integritet bara ses som ett uttryck for
manskliga rattigheter utan maste ocksd handla om en balans i
avtalsforhallandet. Med det menar Kallstrom att integritet kan delas upp i
personlig integritet och professionell integritet dar den forra handlar om fria
individer och den senare pa exempelvis uppgifter som &r personliga men
som anda tangerar arbetslivet. Har kan namnas att en arbetstagare inte ska
kunna tvingas att uppge sitt privata kontaktnat dven om det har betydelse for
dennes stt att utfora sina arbetsuppgifter.”? Medborgarna skyddas mot
intrang i sin integritet genom flertalet lagar sdsom; brytande av post och

" Westregrd, 2002, s. 235 f.
Bwww.manskligarattigheter.gov.se/extra/pod/?id=71&module_instance=6&action=pod_sh
ow. Besokt 2011-02-09. Klockan 12:16.

9'S0U 2009:44, s. 55.

% Linderfalk, 2006, s. 120 ff.

2! Europaparlamentets och radets direktiv 95/46/EG av den 24 oktober 1995 om skydd for
enskilda personer med avseende pé behandling av personuppgifter och om det fria flodet av
sadana uppgifter.

% Kallstrém, 2000, s. 88.
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telehemlighet i 4 kap. 8 § brottshalken, intrang i forvar i 4 kap. 9 §
brottsbalken och PUL.

2.1.3 Sammanfattning

Arbetstagarnas integritet bor behandlas med: hederlighet, respekt och
vardighet. Ingen ska behdva utsta ingrepp som kranker den personliga
integriteten om det inte kan motiveras genom att passa in pa den relativt
omfattande lista pa krav som uppstalls i 2 kap. 21 § RF. Det pagar ett arbete
for att skapa nationell lagstiftning for integritet pa arbetsmarknaden, men
nagon sadan har annu inte tillskapats. Det finns dock redan en del andra
lagar och Gverenskommelser som ger ett visst skydd. Det framsta skyddet
for arbetstagarna anser jag utgors av kravet pa den intresseavvagning eller
proportionalitetsavvagning som anvands av bland annat Arbetsdomstolen.
Detta avvagningar kommer att behandlas ytterligare under uppsatsen gang.

2.2 Europeiska konventionen om skydd
for de manskliga rattigheterna

Utover svensk grundlag och annan relevant lagstiftning har internationella
konventioner, daribland EKMR, stor betydelse for svensk arbetsratt. Nedan
foljer en redogorelse for dess tillkomst, inforlivande i svensk ratt samt en
beskrivning av de tva artiklar i konventionen som ar relevanta for denna
framstéllning.

2.2.1 Allmant om EKMR

Ar 1950 undertecknades EKMR av medlemmarna i Europaradet och den
syftade till att sékerstalla att Europaradets tankar kring att bevara och
utveckla de manskliga rattigheterna och de grundldggande friheterna
efterlevs. Dessa rattigheter och friheter leder i sin tur enligt Europaradet till
att rattvisa och fred i varlden bevaras.”® Sedan & 1995 ar EKMR
inkorporerad i svensk lagstiftning och dérmed géllande ratt i Sverige® och
enligt 2 kap. 19 § RF utgdr konventionen en grans for lagstiftarens arbete
genom att uppstélla krav pa att ingen lag eller férordning far strida mot
EKMR. Dérmed kan EKMR sdgas ha en semikonstitutionell stallning i
svensk ratt och &r tveklost bindande for staten i dess forhallande till
enskilda. EKMR:s foretrade framfor svensk ratt kompletteras ocksa av det
faktum att dar allmdn domstol ser en konflikt mellan nationell ratt och
EKMR ska fordragskonform® tolkning anvandas. Problem uppstar nér en

% Ingressen till EKMR.

?* Lag (1994:1219) om den europeiska konventionen angdende skydd for de méanskliga
rattigheterna och de grundlaggande friheterna.

2 Princip som innebér att om en réttsregel kan tolkas pé olika satt ska den tolkning som
bast dverensstdmmer med en konventions anda och mening véljas.
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enskild kranks av en annan enskild. I NJA 2007 s. 747 konstaterade rétten
att en enskild inte kan bli tvungen att utge skadestand till en annan enskild
med direkt tillampning av de, for detta mal aktuella art. 8 och art. 13
EKMR. Det féljer av forarbetena att i relationen mellan svensk grundlag och
EKMR ska den regel som ar mest gynnsam for den enskilde galla. Detta
overensstammer med regeringens beddmning, som ocksa stéller sig bakom
uttalandet och relationen uttrycks pa féljande satt:

”Ur medborgarens perspektiv innebér en inkorporering att han &r beréttigad
till det skydd som saval grundlagen som konventionen ger. P& motsvarande
satt ar lagstiftaren bunden att iaktta de begransningar som féljer av saval
grundlagen som av konventionen. Det fri- och réttighetsskydd som
grundlagen och konventionen ger dr, med juridiska fakultetens ord,
kumulativt. Medborgaren kan saledes aberopa den regel som i varje given

situation ger honom det starkaste skyddet”.%

EKMR var egentligen tankt att framst fungera i forhallandet mellan
medborgare och staten, men har genom senare tids praxis i
Europadomstolen getts effekt, forvisso begransad, mellan enskilda sa kallad
Drittwirkung. Kallstrém menar dock att det endast borde vara grova
krankningar mellan enskilda som Europadomstolen kan tdnkas agera mot
och att EKMR darfor endast har en begransad betydelse.?” Saval art. 8 som
art. 10 EKMR har aberopats och beaktats i flera svenska mal.
Arbetsdomstolens forhallande till Drittwirkung tycks delat, detta kommer att
behandlas senare i uppsatsen.

Art. 8 1 EKMR har givits foljande lydelse:

1. Var och en har ratt till skydd for sitt privat- och familjeliv, sitt hem och
sin korrespondens.

2. Offentlig myndighet far inte ingripa i denna rattighet annat &n med stod
av lag och om det i ett demokratiskt samhélle ar nddvandigt med hansyn
till den nationella sékerheten, den allménna sé&kerheten eller landets
ekonomiska vélstand, till forebyggande av oordning eller brott, till skydd
for hélsa eller moral eller till skydd for andra personers fri- och
rattigheter.

Art. 10 i EKMR lydelse &r foljande:

1. Var och en har ratt till yttrandefrihet. Denna ratt innefattar asiktsfrihet
samt frihet att ta emot och sprida uppgifter och tankar utan offentlig
myndighets inblandning och oberoende av territoriella granser. Denna
artikel hindrar inte en stat att krava tillstand for radio-, televisions- eller
biografforetag.

2. Eftersom utdvandet av de ndmnda friheterna medfér ansvar och
skyldigheter, far det underkastas sadana formforeskrifter, villkor,
inskrankningar eller straffpaféljder som ar foreskrivna i lag och som i ett
demokratiskt samhélle &r nodvandiga med héansyn till den nationella
sékerheten, den territoriella integriteten eller den allmanna sakerheten, till

26 prop. 1993/94:117, s. 39. Juridiska fakulteten vid Stockholms universitet.
2 Kallstrém, 2000, s. 89.
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forebyggande av oordning eller brott, till skydd foér halsa eller moral, till
skydd for annans goda namn och rykte eller réttigheter, for att forhindra
att fortroliga underrattelser sprids eller for att uppratthalla domstolarnas
auktoritet och opartiskhet.

2.2.2 EKMR:s betydelse for den privata sektorn

Westregard stéller sig i sin avhandling fragan om EKMR kan ha
Drittwirkung mellan enskilda. Hon menar att foljden av att en privatanstalld
inte kan klaga pa en privat arbetsgivare pa grund av pastatt brott mot
EKMR, inte betyder att konventionen saknar relevans inom den privata
sektorn. Kravet pa upprattele far helt enkelt riktas mot staten med
hanvisning till att denne inte genomfort tillrackliga positiva atgarder for att
den enskildes rattigheter.?

Enligt Pieter van Dijk och G.J.H van Hoof, bada professorer i manskliga
rattigheter vid Netherlands Institute of Human Rights, talar de vérden
EKMR skyddar fér att Drittwirkung ska réda.” Gallande art. 8 EKMR
skyddar denna artikel mycket viktiga véarden av stor betydelse for den
enskilde och borde darfor ge skydd dven mot andra enskilda.*® Dessa tankar
tycks delas av ratten i saval mal AD 1998 nr 97 som AD 2001 nr 3 dar art. 8
EKMR ansags ha Drittwirkung gallande drogtester av anstéllda. Dessa mal
kommer att ges en narmare genomgang under avsnittet om medicinska
ingrepp. Mot bakgrund av den obalans som rader i ett
anstallningsforhallande, dar arbetsgivaren oftast har storre mojligheter att
genomfora olika kontrollatgarder talar detta enligt Westregard for att art. 8
EKMR bor tillerkénnas Drittwirkung aven i privata
anstallningsférhallanden.®

Yttrandefrihet enligt art. 10 EKMR har behandlats av Arbetsdomstolen i
mal AD 1997 nr 57. Dar menade ratten att da tidigare praxis endast
behandlat forhallanden mellan enskilda och det allméanna till skillnad mot
det aktuella malet déar det rorde sig om en enskild mot ett annat privat
subjekt, innebar detta att art. 10 EKMR inte var tillamplig. Westregard
menar att aven art. 10 EKMR skyddar sa viktiga varden att daven denna
borde vara tillamplig mellan enskilda.*

Nagra ar efter ovanstaende dom yttrande dock Europadomstolen i Bobo mot
Spanien® att art. 10 EKMR ér tillamplig i relationen mellan arbetsgivare
och arbetstagare for de fall dar staten &r arbetsgivaren, &ven om deras
relation till varandra regleras av privatrattsliga regler. Rétten uttalade ocksa
att trots att det pa nationell niva finns ett visst utrymme for margin of

%8 \Westregard, 2002, s. 290.

2% Westregard, 2002, s. 291. Obs detta 4r inte primérkallan d& denna listas som saknad i
Lunds universitets bibliotek.

%0 \Westregard, 2002, s. 292.

3 \Westregard, 2002, s. 293.

32 \Westregdrd, 2002, s. 296 f.

%% Europadomstolens dom den 29 februari 2000, Bobo mot Spanien, Appl. 39293/98.
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appreciation®, s maste denna sté i proportion till den utforda atgarden och
att staten har positiva skyldigheter att skydda yttrandefriheten.®

2.2.3 EKMR:s betydelse for den offentliga
sektorn

Utifran EKMR:s synsatt gors ingen skillnad avseende dess tillamplighet pa
staten oberoende av om denne agerar som lagstiftande, verkstallande eller
domande makt eller om den agerar som arbetsgivare. Detta har bland annat
provats i malet, Svenska Lokférareforbundet mot Sverige®, dar fragan
gallde huruvida EKMR var tillamplig da staten agerade som arbetsgivare.
Bakgrunden i malet var Statens avtalsverks ovilja att teckna kollektivavtal
med Svenska Lokforareforbundet, SLF. SLF framférde en klagan infor
Europadomstolen med hanvisning till sin foreningsfrinet enligt art. 11
EKMR. Staten havdade att EKMR enbart var tillamplig pa forhallandet
mellan en enskild och staten och att staten i detta fall agerat som
arbetsgivare enligt privatrattsliga regler. Detta argument underkandes av
Europadomstolen som menade att EKMR d&r bindande for staten som
arbetsgivare oavsett om dennes agerande faller under privat- eller
offentligrattsliga regler.*’

2.2.4 Sammanfattning

EKMR tillméts en stor betydelse i svensk ratt och har paverkat utgangen i
mal pa ett satt som kanske i viss man ar stétande for den allminna
rattsuppfattningen, exempelvis i fallet Ake Green. Konventionen har dven
namnts och bidraget till helt eller delvis bifallande domar i mal som
kommer behandlas senare. De vérden som art. 8 skyddar tycks vara av storre
varde &n art. 10 da den forstnamnda anses ha Drittwirkung. Art. 10 som ska
skydda yttrandefrihet tycks endast galla i forhallandet enskild — staten,
forutom i de fall dar en enskild kréanks av en annan enskild inom ett statligt
bolag om deras forhallande styrs av privatréttsliga regler.

% Princip som innebar att resultatet av nationella domstolars avgéranden ska godtas utom
nér speciella skal foreligger.

%5 Westregard, 2002, s. 295.

% Europadomstolens dom den 6 februari 1976, Svenska Lokférareférbundet mot Sverige,
Serie A, nr 20.

3" Westregard, 2002, s. 301 f.

% NJA 2005 s. 805. Pingstkyrkopastorn Ake Green &talades for hets mot folkgrupp efter att
i en predikan uttalat sig nedséttande om homosexuella. Atalet underkandes med hanvisning
till att skyddet for religionsfriheten och yttrandefriheten enligt art. 9 och 10 EKMR anses
starkare &n RF.
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2.3 Personuppgiftslagen

2.3.1 Inledning

PUL tradde i kraft 24 oktober 1998 och syftar till att skydda enskilda
individer mot integritetskrankning da deras personuppgifter pa
automatiserad vag behandlas i datorer eller pa manuell vég i personregister.
Lagstiftaren ser allvarligt pa 6vertradelser och saval skadestand som straff
kan utdomas. PUL har en stark koppling till Dataskyddsdirektivet da detta
staller krav pa att nationell lagstiftning inte far vara vare sig strangare eller
mildare an direktivet. Lagen har ett intressant upplagg da den forst forbjuder
all behandling av personuppgifter och sedan raknar upp de fall dar
behandling éar tillaten trots det inledande férbudet. Det for med sig att
behandling som mojligtvis skulle anses som foga integritetskrankande kan
f3 sédan status i alla fall i avsaknad av ett direkt undantag fran forbuden.
PUL far stor genomslagskraft pa arbetsratten da den ger skydd mot sadana
kontrollatgarder som innefattar informationsteknologi, IT.*

2.3.2 Tillampningsomrade

5 § Denna lag géller for sadan behandling av personuppgifter som helt eller
delvis &r automatiserad.

Lagen galler &ven for annan behandling av personuppgifter, om
uppgifterna ingar i eller ar avsedda att inga i en strukturerad samling av
personuppgifter som ar tillgangliga fér sokning eller sammanstélining
enligt sarskilda kriterier.

PUL 4r tillamplig inom séval privat som offentlig sektor.** Vissa begrepp i
lagen bor ndrmare forklaras och en upprékning foljer av 3 8 PUL vars
motsvarighet aterfinns i art. 2 Dataskyddsdirektivet. Med personuppgift
avses enligt 3 8 PUL: "all slags information som direkt eller indirekt kan
hanforas till en fysisk person som ar i livet”. Sadan information kan
innefatta exempelvis personnummer eller vilka webbplatser som en viss
dator besokt. Aven en persons asikter kan inbegripas i personuppgifter.*? Av
3 § PUL foljer ocksa att behandling av sadana personuppgifter avser varije
atgard oavsett om den ar automatisk eller manuell som exempelvis
insamling, registrering, organisering eller lagring. 1 kommentaren
konstateras att “fantasin tryter nar det galler att komma pa nagon jordisk

aktivitet som inte skulle utgéra behandling i lagens mening”.*?

3 Oman & Lindblom, 2007, s. 11 f.
050U 2009:44, s. 89.

1 S0U 2009:44, s. 224.

230U 2009:44, s. 91.

43 Oman & Lindblom, 2007, s. 70.
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2.3.3 Tillatna handlingar

Lagen ar som tidigare namnt uppbyggd pa sa satt att den forutsétter att
allting ar olagligt och sedan féljer en uttdmmande lista 6ver de fall dar
undantag har godkants. Detta for med sig att det som en arbetsgivare inte
kan hitta i listan inte heller ar nagot som denne kan gora utan att inkrakta pa
sina arbetstagares integritet. FOr att behandling ska fa ske kravs det forst och
framst att personuppgifter bara far behandlas om det ar lagligt och om
behandlingen sker pa ett korrekt satt och i enlighet med god sed.** Fér en
fylligare beskrivning 6ver god sed, se avsnittet om arbetsledningsratt. Likt
andra atgarder som riskerar att inkrékta pa den personliga integriteten maste
en intresseavvagning vidtas, for PUL kan denna sammanfattas enligt
foljande:

"Som utgangspunkt for bedémningen av om en behandling av
personuppgifter innebdr en krénkning av den registrerades personliga
integritet kan tas bestdmmelserna om grundldggande krav i 9 8 och om nér
behandling av personuppgifter ar tillaten i 10 § personuppgiftslagen. Har
dessa bestammelser foljts, trots att de i och for sig inte &r tillampliga pa
behandlingen, kan behandlingen inte betraktas som en krankning. Det
kan i vissa fall galla d&ven om behandlingen har omfattat kéansliga
personuppgifter. Over huvud taget bér graden av kénslighet hos de
personuppgifter som behandlas vara bara en faktor bland flera som bor
beaktas vid en samlad bedémning [...] Bedémningen av vad som é&r en
krankning skall alltsa inte goras schablonartat enbart utifran vilka uppgifter
som behandlas utan maste aven ta sin utgangspunkt i exempelvis vilket
sammanhang uppgifterna férekommer, for vilket syfte de behandlas, vilken
spridning de har fatt eller har riskerat att fa samt vad behandlingen kan leda
till [...] Redan det forhallandet att en personuppgiftsansvarig samlar en stor
méngd uppgifter om en person utan nagot godtagbart andamal maste darfor

oftast ses som en krankning av den personliga integriteten”.*®

Enligt 2 8 PUL ar lagen subsidiar i forhallande till annan lag eller
forordning och enligt 7 § PUL far den inte heller tillampas i strid med TF
eller YGL. Bland de krav pa behandlingen som uppstélls 9 § PUL, kan
namnas krav pa iakttagande av god sed och ett tydligt andamal med
insamlingen, dar angivande av exempelvis “kontroller” som andamal for
loggning och Overvakning har underkénts av Datainspektionen, som menar
att a\ieen syftet maste anges, exempelvis uppféljning av att interna regler
foljs.

2.3.4 Missbruksregeln 5a § PUL

De regler som maste foljas enligt foregaende avsnitt kan ses som en
huvudregel och déar 5a 8 PUL fungerar som ett undantag. Den é&r tillamplig
nar behandling av personuppgifter endast ska inga i ett ostrukturerat
material. For dessa fall ar behandling av materialet tillitet med den

4 50U 2009:44, s. 106.
** Prop. 2005/06:173, s. 27.
% Oman & Lindblom, 2007, s. 162.
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begransningen att den inte far kranka den personliga integriteten.*’ Denna
regel infordes i samband med en Gversyn av PUL ar 2007 for att denna
skulle hanga med i den tekniska utvecklingen.*® Det har sagts att inférandet
inneburit en verklighetsanpassning av lagen.*® Vad galler struktur avses inte
vilken typ av personuppgifter som behandlas utan det ar sjélva strukturen av
materialet som avgor om 5a § PUL blir tillamplig. Avsikten med detta ar att
sadant som inte framstar som ett personregister eller liknande, men som
underlattar sokning efter personuppgifter ska omfattas av undantagsregeln. |
det undantagna omradet omfattas exempelvis produktion av I6pande text i
ordbehandlingsprogram och korrespondens med e-post. En forutsattning for
regelns tillamplighet ar dock att materialet inte ingar eller ar tankt att inga i
exempelvis ett drendehanteringssystem.

Det &r 5a 8§ 2 st. PUL som utgor sjalva missbruksregeln. Denna innebar att
aven for de fall dar hantering av ostrukturerat material ar tillatet far den inte
kranka den registrerades personliga integritet. Det har ansetts for svart att
definiera vad som utgor en sadan krankning och darfor far vad som éar
tillatet eller inte ses mot bakgrund av sjilva skyddssyftet i 1 § PUL i
kombination med en intresseavvagning i det enskilda fallet. | kommentaren
framstélls fem handlingsregler, som om de féljs, minimerar risken for en
integritetskrankning och dessa dar: behandla inte personuppgifter for
otillborliga syften, sasom forfoljelse eller skandalisering, samla inte utan
godtagbara skél en stor mangs uppgifter om en person, rétta personuppgifter
som visar sig vara felaktiga eller missvisande, fortala eller forolampa inte
ndgon annan och bryt inte mot sekretess eller tystnadsplikt.™*

I Skyddsutredningen har framlagts ett forslag om ett slopande av
missbruksregeln for vissa atgarder. Utredarna vill se att 5a § PUL inte skall
vara tillamplig om arbetsgivarens behandling av personuppgifter syftar till
att Overvaka eller kontrollera och menar att sadan behandling av
personuppgifter ”sa gott som alltid ar kansliga ur integritetssynpunkt”.>

Detta forslag kritiserades av Svenskt Naringsliv® i ett remissyttrande till
utredningen. Organisationen menar att det faktum att ett insamlande av
ostrukturerat material inte far ske om det ar integritetskrankande réacker gott
och val som skydd for arbetstagarnas integritetsskydd.**

7 SOU 2009:44, s. 127.

*8 Prop. 2005/06:173, s. 18 f.

** Oman & Lindblom, 2007, s. 111.

* Oman, & Lindblom, 2007, s. 111 ff.

1 Oman, & Lindblom, 2007, s. 125 ff.

°2S0U 2009:44 s. 236 f.

%% Den stérsta organisationen for foretagare i Sverige. Representerar i nulaget narmare
60000 foretag som &r organiserade i 49 bransch- och arbetsgivareférbund.

> Svenskt naringsliv, Remissyttrande, A2009/1596/ARM.
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2.3.5 Kansliga personuppgifter

| 13 § PUL finns en upprakning 6ver sadana personuppgifter som det helt
enkelt ar forbjudet att behandla. Har aterfinns bland annat: etniskt ursprung,
politiska asikter och sexualliv for att namna nagra. 1 NJA 2005 s. 631
konstaterades att en uppgift om att en arbetstagare hade
samarbetssvarigheter och var sjukskriven skulle anses som en till denna
paragraf hanforlig kanslig personuppgift. Det finns dock vissa méjligheter
till undantag fran detta forbud enligt 14-19 88 PUL. Mojligheten till
samtycke enligt 15 § PUL &r enligt forarbetena fullt tillrackligt om det sker
uttryckligen.”

2.3.6 Sammanfattning

Syftet med lagen &r att skydda individers integritet fran krankande
behandling av deras personuppgifter och lagen &r subsidiér gentemot annan
lagstiftning. Det stalls som tidigare namnt krav pa ett tydligt andamal och
syfte med insamlingen och den far inte heller sta i strid med god sed.

> Prop. 1997/98:44, s. 67.
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3 Arbetsrattsliga huvudlinjer

3.1 Arbetsledningsratten

Det forhallande att arbetsgivaren har en langtgaende ratt att leda och fordela
arbetet stallt mot arbetstagarens plikt att lyda har en lang tradition i Sverige
och kan sparas tillbaka till 1833 ars legostadga som var géllande fram till
och med ar 1926. Legostadgan foreskrev att arbetsgivaren skulle ge
tjanstehjonet skaligt arbete och att denne i sin tur skulle utfora de tilldelade
uppgifterna.®® Ar 1898 bildades LO>" och &r 1902 féljde arbetsgivarna efter
och bildade SAF®®. Ar 1906 traffade LO och SAF en 6verenskommelse som
kom att kallas Decemberkompromissen vilket lade grunden till vad som
senare kom att kallas arbetsgivarens 32 8 befogenheter och 16d:

”Med iakttagande av avtalets bestammelser i Ovrigt dger arbetsgivaren ratt
att leda och fordela arbetet, att fritt antaga och avskeda arbetstagare samt
att anvanda arbetare, oavsett om dessa dro organiserade eller ej.
Foreningsratten skall & omse sidor lamnas okrankt. Anse arbetare, att
avskedande &gt rum under omstandigheter som kunna tolkas sasom
angrepp pa foreningsratten, dga de innan andra atgarder vidtagas, genom

sin organisation pékalla undersdkning for vinnande av rattelse”.>

Av praxis framgar att arbetsledningsratten ar att anse som en allmén
rattsgrundsats.®® Mot bakgrund av detta kan konstateras att 32 §
befogenheterna utgor en sa kallad dold klausul i kollektivavtal, vilket
innebér att befogenheterna ar gallande &ven i avsaknad av skriven form.®
Vidare &r arbetsledningsratten den for arbetsgivaren storsta maktfaktorn,
vilken utgér sjalva grundplaten i den vardagliga verksamheten.®? Av
arbetsledningsratten foljer att en arbetsgivare ensidigt far utfarda
ordningsforeskrifter och att arbetstagarna har en skyldighet att folja dessa,
forutsatt att de kommit till arbetstagarens kannedom, helst redan vid
anstallningens ingdende.®® Dessa foreskrifter blir inte en del av
arbetstagarens personliga avtal, vilket innebar att de ensidigt kan férandras
av arbetsgivaren.®® Det &r endast atgarder som faller inom ramen for
anstéallningen som arbetsgivaren fritt kan radda 6ver som kan benamnas
arbetsledningsbeslut. VVad galler sadana beslut &r utgangspunkten att dessa
inte behdver ha en saklig motivering och att domstol ar forhindrad att préva

% Eklund, 1974, s. 295.

>’ Landsorganisationen — en sammanslutning av 14 fackférbund som alla delar
socialdemokratiska vérderingar.

%8 Svenska Arbetsgivareféreningen. Numera en del av Svenskt Naringsliv.

* Glav4, 2001, s. 26.

% Se AD 1932 nr 100 och AD 1934 nr 179.

®! Fahlbeck, 1989, s. 98.

®2 Glav4, 2001, s. 440.

% Adlercreutz, 2000, s. 70.

* Ronnmar, 2004, s. 47.

20



dessa.®® Arbetsledningsratten begransas av vad som kommit att kallas god
sed pa arbetsmarknaden och denna bryts om en arbetsgivare:

"Fattar diskriminerande eller otillborliga beslut, handlar utifrdn
slumpmassiga eller ovidkommande syften eller pa ett satt som &r
rattsstridigt eller strider mot allman moral. Forbudet traffar salunda mera

undantagssituationer, och begransar inte pd nagot avsevart sitt den fria

arbetsledningsratten”.®

Av arbetsratten foljer enligt Kallstrom en for arbetsgivaren langtgaende ratt
att kontrollera de anstallda. Dessa kontrollatgarder kan med fordel placeras i
undergrupperna: sékerhetskontroller, effektivitetskontroller och kontroll av
ordningen pa arbetsplatsen. Den sistnamnda atgarden kan exempelvis
inbegripa kroppsvisitering, men dven mer for denna uppsats relevanta
atgarder, sdsom Overvakning av arbetstagarnas e-post och andra
meddelanden.®” S&dan 6vervakning far dock inte strida mot svensk lag
vilket innebar att en arbetstagare maste beakta exempelvis de krav som
uppstalls i PUL om 6vervakningen siktar in sig pa sadana uppgifter som
lagen skyddar.®® Vidare begransas ratten att genomfora olika
kontrollatgarder av det ovan namnda begreppet god sed pa arbetsmarknaden
och ska enligt Kallstrom forstds som en intresseavvagning dar
arbetsgivarens intresse av att utféra en viss atgard vags mot det obehag som
arbetstagaren maste utstd. Det ror sig ytterst om proportionalitet mellan
atgardens syfte och konsekvens.®® Utrymmet for att angripa
arbetsledningsbeslut pa denna grund har historiskt sett varit begransat och
ansetts tillampligt pa beslut som ar rattsstridiga eller som strider mot allmén
moral.”® En sadan intresseavvéagning har dock genomforts bland annat i AD
1998 nr 97 dar drogtestning av en arbetstagare ansags legitimt, medan ett
alkoholtest pa samma foretag ansags alltfor oprecist och darmed inte
forsvarbart.”t For de fall dar arbetsgivaren vill forhindra brott mot
densamme &r rétten att kontrollera arbetstagaren 6vervagande till
arbetsgivarens fordel, men for fall da brottsligheten riktar sig mot nagon
annan ar kontrollratten begransad.”” Arbetsdomstolen har i tvd mél provat
kontrollatgarder i form av utpasseringskontroller. I AD 1997 nr 29 sade
ratten att inte finns nagot stod i arbetsledningsratten for att genomfora
kontrollatgarder, men att det i det enskilda fallet kan berattiga en
proportionalitetsavvéagning enligt ovan. I AD 1943 nr 77 godkandes en
utpasseringskontroll vilken dven omfattade kroppsvisitation da det rorde sig
om en fabrik som handhade sprangmedel och handelsen utspelade sig under
andra varldskriget. Westregard menar att arbetsledningsratten inte alls &r fri

% Kallstrom & Malmberg, s. 190.

% Rénnmar, 2004, s. 70 f.

°7 Kallstrém, 2000, s. 95.

% SOU 2009:44, s. 79.

% Kallstrém, 2000, s. 96.

0 Kallstrom & Malmberg, 2009, s. 229 f.

™ Fér den intresserade fors ett fordjupat resonemang kring intresseavvagningen av
Kaéllstrom i JT 1998-99 s. 380 ff. Detta rattsfall kommer att behandlas ytterligare under
avsnittet medicinska ingrepp.
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utan begransas som ovan beskrivits genom god sed pé& arbetsmarknaden.”
Utbver god sed satter dven lagar, kollektivavtal m.m. en grans for
arbetsledningsréatten och den har darfor av Kaéllstrom bendmnts som en
"restkompetens”.”* Angdende 1943 &rs mal ovan hanvisar Kéllstrém, i en
artikel i Lag & Awvtal, till Schmidt och dennes kritik mot malets
prejudicerande verkan. Schmidt anser att da malet som namnts utspelade sig
under brinnande krig kan det inte ge sadana langtgaende befogenheter till
arbetsgivaren  under normala  forhallanden. Detta  resonemang
hérsammandes dock inte i praxis.” Mot bakgrund av de undantag som vuxit
fram i doktrinen och praxis ar jag bojd att halla med Westregards uttalande
om att arbetsledningen inte langre kan anses vara fri.

3.1.1 Sammanfattning

Arbetsledningsratten i svensk arbetsratt har en lang historia och ses som en
grundplat i den dagliga verksamheten. Arbetsledningsratten foljer som en
oskriven regel och mojliggor for arbetsgivaren att ensidigt upprétta
ordningsforeskrifter och inféra olika kontroll- och Gvervakningsatgarder.
Dessa kan sa lange de inte strider mot allman moral inte Gverprévas av
allman domstol och en vagran att underkasta sig atgarderna kan fa
katastrofala foljder for den enskilde arbetstagaren. Fragan om huruvida en
atgard strider mot allman moral eller inte avgérs genom en
intresseavvagning mellan de bada parternas installning till den aktuella
atgarden.

3.2 Arbetstagarens lojlitetsplikt

Inledningsvis kan forhallandet mellan arbetsgivaren och arbetstagaren
narmast beskrivas som att arbetsgivarens framsta skyldighet bestar i att
betala 16n och arbetstagarens att utfora arbete.”® Utdver det ovanstdende har
arbetstagaren en rad biforpliktelser som denne maste folja och dessa
forpliktelser foljer av lag, avtal eller praxis. Exempel pa sadana forpliktelser
ar: att inte bega brott som drabbar arbetsgivare eller arbetskamraterna, félja
ordningsforeskrifter och inte 6verskrida sin kritikratt.”” | AD 1994 nr 79
faststéller réatten att arbetstagarens lojalitet grundat i anstéliningsavtalet skall
ses sa har:

"Den grundlaggande synpunkten &r att arbetstagaren inte far skada
arbetsgivaren. Gemensamt for de skilda aspekterna pa kravet pa lojalitet &r
tanken att anstallningsavtalet inte enbart bestar i utbyte av vanliga
formogenhetsrattsliga prestationer, utan skapar ett personligt forhallande
mellan parterna. Anstéallningen grundar forpliktelser som gar langre an vad
som galler i kontraktsforhallanden i allmanhet; de ligger vid sidan av sjalva

7 Westregard, 2002, Lund, s. 30.

™ Kallstrom & Malmberg, 2009, s. 190.
> Kallstrom, 2002, s. 33.

’® Kallstrom & Malmberg, 2009, s. 243.
" Ds. 2002:56, s. 302.
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arbetsprestationen och skulle darfor kunna karakteriseras som
biforpliktelser. Skall man soka ange en gemensam synpunkt &r det att
arbetstagaren ar skyldig att sétta arbetsgivarens intresse framfor sitt eget

samt att undvika ldgen, dar han kan komma i pliktkollision”.”

Det finns dock de som inte delar Arbetsdomstolens och doktrinens syn pa
lojalitetsplikten. En person som uttryckt sig kritiskt &r Kurt Junesjo, tidigare
processutredare pd LO och TCO rattsskydd, som menar att lojalitetsplikten
ar en kvarleva fran historisk tid. Junesjo menar att lojalitetsplikten kan
hérledas tillbaka s& langt som feodaltiden och medan samhallet i stort gar
mot 6kad yttrandefrihet s& gar arbetsratten &t andra hallet.”® Den yttre
tidsgransen for hur lange denna lojalitetsplikt ska fortgd kan som
huvudregel dras vid anstallningsforhallandets avslutande, men kan
utstrackas genom exempelvis 7 § 2 st. FHL. Det finns flera olika pafoljder
att tillga mot en illojal arbetstagare, dar uppsagning ar en mojlighet och for
de varsta 6vertradelserna kan till och med avsked bli aktuellt.*

3.2.1 Allman upplysningsplikt

Enligt Reinhold Fahlbeck, professor emeritus i juridik vid Lunds universitet,
medfor ett anstdllningsavtal att arbetstagaren forvantas upplysa
arbetsgivaren om sddant som kan vara av intresse for denne.®’ Denna
upplysningsplikt finns inte reglerad i lag i ndgon storre utstrackning, men
for att ta ett exempel kan 3 kap. 4 § 2 st. AML namnas dar det framgar att en
arbetstagare som finner att arbetet innebar omedelbar och allvarlig fara for
liv eller hélsa, snarast skall underrétta arbetsgivaren eller skyddsombud.
Upplysningsplikten kan regleras genom savél kollektivavtal som av
arbetsgivaren ensidigt uppréttade ordningsforeskrifter. Omfattningen av
upplysningsplikten anses vara stOrre for arbetstagare med sérskild
fortroendestallning jamfort med andra arbetstagare.

3.2.2 Arbetstagarens plikt att inte bega brott

Av de biforpliktelser som en arbetstagare ska skota ar plikten att inte bega
brott en av de allra viktigaste. Brott som har samband med tjansten bedéms
hardare &n de som sker utom tjansten och de brott som helt saknar samband
med anstallningen leder normalt sett inte till nagon arbetsrattslig paféljd
alls.® Vad galler exempelvis stéld pa arbetsplatsen framgar det av AD 1998
nr 25 att tillgrepp till ett sa lagt varde som 60 kr ansags tillrackligt for ett
avskedande av arbetstagaren. Arbetsdomstolen ser ocksa valdigt allvarligt
pa vald eller hot om vald pa arbetsplatsen och dven i de fall dar allvarliga
brott skett mot kollegor utom tjansten. Har kan namnas AD 1998 nr 145 déar

"8 Formuleringen &terfinns ursprungligen i Schmidt, tjansteavtalet, s. 251 f.
® Wagner, 2011, s. A16.

80 Kallstrom & Malmberg, 2009, s. 244,

8l ahlbeck, 1999, s. 297 310.

82 Ds. 2002:56, s. 305.

83 Kallstrom & Malmberg, 2009, s. 247.
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en deltagare pa en julfest bade hotade kollegor och misshandlade sin chef,
dessa handlingar fann rétten utgéra grund for avsked.

| forarbetena sammanfattas synen pa arbetstagares brottslighet enligt
foljande:

"I fraga om tillgrepp och andra férmdgenhetsbrott eller brottsliga
forfaranden i Gvrigt, narmare bestamt brott som begas i tjansten eller som
annars riktas mot arbetsgivaren eller begas pa arbetsplatsen anser jag att
det finns anledning att tillampa ett strangt betraktelsesatt Over hela
arbetsmarknaden [...] Inte heller hor vald eller hot om vald hemma i
arbetsmiljon [...] Att man &ven i dessa sammanhang bor ta hansyn till
omstandigheterna i det enskilda fallet & i och for sig naturligt. Men
utgangspunkten maste vara att skall kunna kréavas att arbetstagarna inte gor

sig skyldiga till handlingar av detta slag”.®

3.2.3 Konkurrerande verksamhet

Att en arbetstagare bedriver konkurrerande verksamhet med sin arbetsgivare
anses i méanga fall som s& illojalt att agerandet utgor grund for avsked.® Av
AD 1993 nr 18 framgar dock att det normalt uppstills krav pa att
arbetstagarens verksamhet ska skada eller atminstone riskera att skada
arbetsgivarens verksamhet for att illojalitet ska foreligga. Malet rérde en
frisor som trots flera tillsagelser fortsatte att klippa kunder pa fritiden.
Arbetsdomstolen fann att illojaliteten var grund for uppségning, men inte
avsked. Arbetsdomstolen sammanfattar lojalitetsplikt och konkurrerande
verksamhet enligt foljande:

"Betraffande lojalitetsplikten i anstallningsforhallanden har
arbetsdomstolen i bl.a. AD 1977 nr 118 uttalat att det &r oomtvistligt att en
anstalld i allmanhet pa ett allvarligt satt bryter mot det lojalitetskrav som
foljer av anstéllningsavtalet om han, medan anstallningen bestar, bedriver
med arbetsgivaren konkurrerande verksamhet. Redan planer pad sadan
verksamhet kan under vissa omstandigheter utgdra brott mot
lojalitetskravet. (se exempelvis AD 1982 nr 42 och AD 1993 nr 12). Av
fast praxis framgar att fragan om visst handlande utgér illojal och otillaten
konkurrens inte kan besvaras med hanvisning till nagon enskild faktor,
utan att istallet en helhetsbeddmning maste goras.... Arbetsdomstolen har
ansett att bla. foljande faktorer ar av vikt vid beddmningen:
Beskaffenheten av den verksamhet med vilken konkurrens sker,
arbetstagarens stéllning i foretaget, arbetstagarens mojligheter att i
konkurrensen utnyttja foretagshemligheter och annat internt material hos
arbetsgivaren, samt risken i Ovrigt for skada i nagot avseende for
arbetsgivaren”.®

Vad galler konkurrerande verksamhet ar det enligt Kallstrom & Malmberg,
Malmberg ar professor i civilratt vid juridiska Institutionen vid Uppsala
universitet, sa sjalvklart att en arbetstagare inte far bedriva sadan att

8 prop 1981/82:71, s. 72.
8 Kallstrom & Malmberg, 2009, s. 258.
% Glava, 2001, s. 383 f.
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arbetsgivaren inte ens behdver ha berattat detta for arbetstagaren for att
dennes handlande ska anses som illojalt.?’

3.2.4 Foretagshemligheter

Reglering kring foretagshemligheter aterfinns i FHL, som i princip géaller for
sdval privata som offentliga arbetsgivare.?® Med foretagshemlighet avses
enligt 1 8 FHL: "sadan information om affars- eller driftférhallanden i en
naringsidkares rorelse som naringsidkaren haller hemlig och vars réjande ar
agnat att medfora skada for honom i konkurrenshénseende”.

Ett rojande av sddana uppgifter ar dock inte straffbart om det sker for att
offentliggora eller infor myndighet eller annat behorigt organ avsléja nagot
som skaligen kan misstankas innebédra exempelvis kvalificerad brottslighet
eller utgora ett allvarligt missférhallande hos en naringsidkare.®

Fragan om arbetstagare har brustit i sin lojalitetsplikt har provats i ett flertal
mal daribland AD 2006 nr 49. Detta mal anknyter aven till avsnittet ovan
om konkurrerande verksamhet och darmed arbetstagarens patagna
lojalitetsplikt. Bakgrunden var att en arbetstagare lamnat sin anstéllning och
darefter startat en konkurrerande verksamhet. Fragan var nar tidpunkten for
denna  verksamhet inleddes och om arbetstagaren utnyttjade
foretagshemligheter for detta. Pa den forsta fragan konstaterade domstolen
att arbetet med den konkurrerande verksamheten inleddes medan
arbetstagaren fortfarande var anstalld vilket ansags vara i allra hogsta grad
illojalt. Aven den andra frdgan besvarades jakande da den anstéllde fanns ha
utnyttjat bland annat kunskaper om prissattning vilket sdgs som ett brott mot
FHL och darmed ett asidoséttande av arbetstagarens lojalitetsplikt.

3.2.5 Lojalitetsplikt pa fritiden

AD 1993 nr 228 tar upp flera viktiga komponenter inom arbetsrétten:
lojalitetsplikt, vad en arbetstagare tar sig for pa fritiden och en bedémning
av uppkommen skada. Bakgrunden till malet var att en ingenjor fatt i
uppdrag att tillse att en overséttning av ett dokument genomférdes for
arbetsgivarens rakning. Arbetstagaren genomférde sjalv dversattningen pa
sin fritid och forsokte med hjéalp av en medhjélpare och ett pahittat foretag
att dels undkomma skatt genom att lata fakturan komma fran Osterrike och
dels fa arbetsgivaren att betala for tjansten. Arbetsdomstolen fastslog att
trots att ingen betalning skett sa radde det ingen tvekan om att
arbetstagarens forfarande inneburit en allvarlig illojalitet mot bolaget.
Domstolen konstaterade avslutningsvis att handlandet inneburit:

87 Kallstrom & Malmberg, 2009, s. 259.
8 Kallstrom & Malmberg, 2009, s. 254.
8 Kallstrom & Malmberg, 2009, s. 255.

25



”En sadan illojalitet mot bolaget som hans arbetsgivare och varit dgnat att
i s hog grad rubba det fortroende som bolaget maste kunna hysa for

honom som anstélld, att det inte kunnat begaras att bolaget skulle behalla

honom i sin tjanst”.®

Uppsédgningen av arbetstagaren var enligt ratten sakligt grundad och det
kunde inte heller krdvas av arbetsgivaren att denne skulle ha varit tvungen
att forsoka omplacera arbetstagaren innan denne sades upp.

3.2.6 Sammanfattning

Ur anstallningsforhallandet kommer inte enbart en arbetsplikt utan dven en
lojalitetsplikt som utstracker sig till det som ofta bendmns biforpliktelser.
Gemensamt for dessa forpliktelser &r att de syftar till att den anstéllde inte
ska foreta handlingar vare sig pa arbetet eller pa fritiden som kan skada
arbetsgivaren. Arbetstagaren ska helt enkelt satta arbetsgivarens intressen
framfor sina egna. Av detta foljer exempelvis den allmdnna
upplysningsplikten och den stranga synen pa brottslig- eller konkurrerande
verksamhet och foretagshemligheter.

Mot brott begangna av en arbetstagare har Arbetsdomstolen antagit en hard
linje med en valdigt lag toleransniva, dven om den &r beredd att beakta
formildrande omstandigheter. Aven konkurrerande verksamhet ses som ett
grovt asidosattande av lojalitetsplikten och for vissa fall har det inte ens
kravts att verksamheten paborjats utan sjalva planerandet har rackt for att
avsluta anstallningsforhallandet. Arbetsdomstolen anger flera kriterier som
kan vara anvéndbara i en helhetsbeddmning av om en viss handling ar illojal
eller inte, dar tva exempel som namns ar: arbetstagarens stallning och risken
for att skada ska uppkomma for arbetsgivaren. Avslutningsvis kan ségas att
dven agerande som sker pa fritiden kan leda till anstallningens avslutande
om agerandet i sa hog grad rubbar det fortroende som en arbetsgivare maste
kunna hysa for en anstalld.

3.3 Arbetsrattsliga sanktioner

3.3.1 Sanktionsbegreppet

Torsten Sandstrom, professor i civilratt vid Juridiska fakulteten vid Lunds
universitet, sager att for att en atgard ska kunna beskrivas som en
disciplinsanktion ska tre forutsattningar vara uppfyllda. FOr det forsta ska
det rora sig om sig om rattskipning pa arbetsplatsen pa sa satt att det ar
foretaget som har ratten att ta beslut om en atgard. For det andra ska

% AD 1993 nr 228.
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atgarderna ha en straffande funktion.®® Den sista forutsattningen &r ett krav
pa orsakssamband mellan arbetstagaren och ett normstridigt beteende.*?

Vad som avses med en disciplinpafoljd ar enligt Sandstrom svart att saga,
men det &r sakert att suspension och I6neavdrag faller inom ramen och att
skadestand faller utanfor. Daremot borde enbart skriftliga varningar som har
stod i kollektivavtal eller lag omfattas och samtidigt utesluts troligtvis alla
muntliga varningar eller tillsagelser.”® Aven uppsagning och avsked bor
rymmas inom ramen for disciplindtgarder.®

For att fortydliga de forutsattningar som Sandstrom sétter upp kan
innebdrden av disciplinatgarders straffande funktion forklaras med att den
ska ha en negativ effekt for arbetstagaren. Har kan nédmnas ekonomisk
forlust eller psykiska konsekvenser av exempelvis en varning.* Vad galler
rattskipning pa arbetsplatsen sa avses med detta ett atgardsbeslut som
primart maste tas av ett foretag och som inte forutsatter exempelvis
deltagande av allmén domstol och riktats mot en anstélld.*® Slutligen anser
Sandstrom att det satt som arbetstagaren ska ha agerat pa bor strida mot
nagon av anstéllningsforhallandets normer for att orsakssamband ska anses
foreligga. AD 1978 nr 89 gav upphov till den s& kallade
Bastubadarprincipen, vilken innebér att det krdvs ett straffsyfte for att ett
beslut som normalt sett ryms inom arbetsledningsratten ska ses som en
sanktion.”” Sandstrém menar pd att om det saknas samband med en
forseelse ska ett &tgardsbeslut inte anses vara en disciplinsanktion.*® For att
Bastubadarprincipen ska vara tillamplig uppstalls ett krav pa att en
omplacering ska vara sarskilt ingripande. Huruvida omplaceringar ar
sarskilt ingripande eller inte ska med stod i AD 1982 nr 29 avgoras pa
objektiva grunder. Omplaceringen i 1982 ars mal innebar inga lone- eller
formansmassiga forandringar och ansags darfor inte vara sérskilt ingripande
vilken i sin tur medférde att omplaceringen var av normal art. |
beddmningen beaktar Arbetsdomstolen bland annat foérandringar i:
arbetsuppgifternas art och svarighetsgrad, arbetstiden, 16nen och
anstallningsférmanerna, chefsbefogenheter och ledarfunktioner. | praxis har
konstaterats att i de fall dar en omplacering har ansett vara sarskilt
ingripande  har  det forelegat forlust av 16n eller andra
anstallningsforméner.® | AD 1993 nr 34 ansdgs en omplacering vara
godtagbar trots att den innebar en avsevard inkomstforlust och var sarskilt
ingripande for den enskilde. I AD 1991 nr 106 beaktade rétten flera faktorer,
men det var troligtvis arbetstagarens inkomstforlust som fallde avgorandet
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att omplaceringen var sarskilt ingripande. Bastubadarprincipen utgor aven
en dold klausul i kollektivavtalet, men skyddar dven oorganiserade arbetare
da principen intolkas i det enskilda anstéllningsavtalet. Principen gor sig
gallande i saval arbetar- och tjanstemannafall som inom privat- och offentlig
sektor.'%

3.4 Avskiljande fran tjansten

En arbetstagare kan skiljas fran sin tjanst pa flertalet satt och av flera
orsaker. Nedan foljer en genomgang av de forutsattningar som maste vara
uppfyllda for att en arbetstagare ska kunna sagas upp eller i de allvarligare
fallen avskedas.

3.4.1 Saklig grund for uppséagning

Gemensamt for de tva typer av uppsagningar som forekommer i svensk
arbetsratt, uppsagning pa grund av arbetsbrist eller pa grund av personliga
skal, ar det krav pa saklig grund som aktualiseras genom 7 § LAS. Vad
begreppet saklig grund & namns inte i lagtexten utan ser olika ut beroende
pd vilken typ av uppsagning som &r aktuell.®™ For bada typerna av
uppséagning ar det av vikt att ndmna att enligt forarbetena bor uppsagning:
“vara den yttersta atgard som far sattas in forst nar alla andra mojligheter att

|6sa problemet har uttomts”.*%

3.4.2 Uppsagning pa grund av arbetsbrist

Av 7 8 3 st. LAS foljer att en uppsagning som beror pa ekonomiska,
organisatoriska eller tekniska sk&l som leder till minskningar av
personalstyrkan inte &r forbjuden.

Vad som &r viktigt att k&nna till avseende begreppet arbetsbrist ar att det
inte nodvandigtvis kravs en faktisk brist pa arbete, utan att det snarare kan
ses som ett samlingsbegrepp 6ver de uppsagningsfall som inte ar hanforliga
till den uppsagdes person. Nagra av de situationer som inryms i arbetsbrist
ar: planerade atgarder som lamnar arbetstagarens uppgifter obsoleta, att en
tjanst utokas fran halvtid till heltid och arbetstagaren inte kan eller vill géra
det bytet, nar arbetsgivaren vill ersétta sin anstéllda personal med personal
frn bemanningsforetag.'®

Om faktisk arbetsbrist foreligger spelar det heller ingen roll att arbetsgivaren
mojligtvis ocksa har personliga skal till att sidga upp arbetstagaren,
uppsagningen ar anda sakligt grundad.'® Avslutningsvis bor ndmnas att
enligt 7 § 2 st. LAS har arbetsgivaren, innan en eventuell uppsagning, en

100 Rénnmar, 2004, s. 77.
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skyldighet att forst forsoka omplacera arbetstagaren for att uppsagningen
ska anses som sakligt grundad.

3.4.3 Uppsagning pa grund av personliga skal

Definitionen av uppséagning pa grund av personliga skal aterfinns i 7 § 4 st.
LAS och lyder: “uppsagningar som hanfor sig till arbetstagaren
personligen”.

Det ovanstaende kan narmare beskrivas som att arbetstagaren brustit i en
eller flera av sina skyldigheter mot arbetsgivare, som exempelvis kan
innebdra att denne ska: utfora sitt arbete, folja gallande ordningsregler, folja
gallande arbetsmiljoregler, samverka och samarbeta och slutligen vara lojal
mot arbetsgivare.'®®

En av arbetsgivaren uppfattad misskotsamhet maste patalas for
arbetstagaren annars kan detta stallas mot den forstnamnde i en tvist.!%® Av
AD 1998 nr 107 framgar att vid en sakliggrundprévning ar arbetsgivarens
underlatande att patala for arbetstagaren att denne maste béttra sig en sa
viktig del, att utgangen i malet blev ett ogiltigforklarande av uppséagningen.
Precis som vid uppsagning pa grund av arbetsbrist maste det dven vid en
uppsagning som ar grundad pa personliga skal foretas en
omplaceringsutredning enligt 7 § 2 st. LAS.

| lagens forarbeten fors ett resonemang kring svarigheterna att fastsla vad
som ska utgora saklig grund da de olika uppsagningsfallen &r av sa skiftande
natur. Utredarna ser darfér som en lamplig I6sning att en utredning gors i
varje enskilt fall dar alla individuella aspekter kan beaktas.*®” En sadan
utredning kan gora avstamp i det faktum att enligt 9 § LAS maste
arbetsgivaren pa arbetstagarens begaran lamna en skriftlig redogorelse for
de skal som ligger till grund for uppsagningen. Dessa skal maste sedan
underga en skalighetsbhedomning dar utgangspunkten &r att skalen anses som
godtagbara om de ar relevanta for anstallningsforhallandet. Vidare ska dessa
skal vara reella och hélla for en vasentlighetsbedésmning.'® Vad som avses
med reella skal ar att det som pastas, verkligen har hant eller pagar och far
inte grundas pad exempelvis rykten. Bevishordan for detta ligger pa
arbetsgivaren och avgorandet ligger i handerna pa allman domstol. | det
sista ledet i beddmning, efter att skalen konstaterats vara acceptabla och
reella, stalls arbetsgivarens intresse av att sdga upp arbetstagaren mot den
senares intresse av att fa behalla sin anstallning. | denna bedémning laggs
stor vikt vid om arbetstagaren asidosatt en vasentlig del i anstallningen, dar
exempelvis ett medvetet skadande av arbetsgivarens intressen ses om en
forsvarande omstandighet.'%®
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3.4.4 Arbetsgivarens omplaceringsskyldighet

Tidigare i kapitlet har namnts att uppsagning ska ses som en yttersta atgard
och att uppsagningsbeslut grundande pa saval arbetsbrist som personliga
skal maste foregds av en omplaceringsutredning. Hur omfattande den
skyldigheten &r och hur en sadan utredning gar till kommer att beskrivas i
det foljande.

Dessa utredningar syftar som namnet antyder helt enkelt till att
arbetsgivaren ska utreda om en uppséagningshotad arbetstagare kan
omplaceras istéllet for att uppsagd. Denna utredning ska vara noggrant
utredd och vid oklara omstandigheter faller skulden pa arbetsgivaren och
denne tvingas betala skadestand.'® Rent allméant kan dock ségas att denna
skyldighet har vissa begransningar. Exempelvis maste en omplacering anses
vara skélig, vilket innebdr att for de fall dar arbetstagaren exempelvis varit
grovt misskétsam inte omfattas inte denne av omplaceringsskyldigheten.**
For dessa fall av grov misskétsamhet fran arbetstagarens sida har det i
praxis gallande, exempelvis arbetstagares illojalitet som behandlats i bland
annat AD 2004 nr 56, som rérde en byggnadsingenjor som handlat illojalt i
samband med en upphandling, framkommit att arbetsgivaren inte har nagon
skyldighet att forsoka omplacera arbetstagaren.™*

3.4.5 Laga grund for avsked

En arbetstagare far enligt 18 § LAS avskedas, dvs. avsluta dennes
anstallning utan uppsagningstid "om arbetstagaren grovt har asidosatt sina
aligganden mot arbetsgivaren”.

Avsked kan endast grundas pa personliga skal och det felaktiga agerande
som arbetstagaren gjort sig skyldig till ska vara saval avsiktligt som grovt
vardslost och vara av en sadan natur att det inte rimligen kan behdva talas i
ndgot rattsforhallande.*® | forarbetena namns att brott som begds av en
arbetstagare saval inom som utom tjansten kan, om brottet ar dgnat att skada
forhallande mellan arbetsgivaren och arbetstagaren, utgora laga grund for
avsked.'* Mellan avsked och uppsagning finns en skillnad i att vad géller
avsked tas det ingen hansyn till sddana omstandigheter som i
uppsagningsfall mojligtvis kunde ha lett till att arbetstagaren fatt behalla sin
tjanst sasom alder, anstallningstid m.m. En annan skillnad utgors av
avsaknaden av plikt for arbetsgivaren att forsoka omplacera arbetstagaren
fore avskiljandet fran tjansten.'™
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3.4.6 Tva-manadersregeln

Gemensamt for uppsagningar pa grund av personliga skél och avskedanden
ar reglerna i 7 8 4 st. och 18 § 2 st. LAS, som uppstéller krav pa att
arbetsgivare som huvudregel inte far grunda sina beslut pa omstandigheter
som &r aldre an tva manader. Dessa regler ar till for att skydda arbetstagaren
fran att tvingas arbeta med ett Overhangande hot om uppsédgning eller
avsked. Ett undantag finns for de fall dar uppségningsgrunden &ar av
fortlopande karaktar. **° Vidare kan ndmnas att enligt bland annat AD 1999
nr 146 borjar fristen om tva manader da arbetsgivaren har en rimlig chans
att skapa sig en helhetsbild av situationen. Nar tvist handlar om en
lagakraftvunnen dom framgar av bland annat AD 2008 nr 20 att
arbetsgivaren far vanta tills denne far reda pa domen och att det inte kan
stallas nagra specifika krav pa att denne undersoker nar domen vunnit laga
kraft.

3.4.7 Sammanfattning

For att ett beslut som tagit av en arbetsgivare ska innebdra en sanktion mot
en arbetstagare maste, enligt doktrinen, vissa forutsattningar vara uppfyllda.
Det ska vara ett rattsskipningsbeslut, med syfte att straffa arbetstagaren for
nagot som denne gjort i strid med gallande normer. Detta skiljer en sanktion
fran ett arbetsledningsbeslut da dessa saknar samband med en forseelse. De
tva mest ingripande sanktionerna ar uppsagning och avsked, vilka bada som
namnt avslutar anstallningsforhallandet. For att dessa atgarder inte ska
missbrukas uppstélls krav pa saklig grund och omplaceringsskyldighet. Om
en arbetstagare har brustit i att iaktta regler pa arbetsplatsen vid flera
tillfallen och efter tillsdgelse inte har béttrat sig talar detta for att saklig
grund foreligger. En utredning om det gar att omplacera arbetstagare maste
ocksa genomforas. Bevisbordan for att det normstridiga beteenden verkligen
ar for handen ligger pa arbetsgivaren vilket ytterligare skyddar
arbetstagaren. For den hardaste av sanktioner, avsked, finns inget krav pa
omplacering, men istallet hogre krav pa det normstridiga beteendet och dess
betydelse for arbetsgivare. Normdvertradelsen ska vara sa grov att den inte
kan talas i nagot rattsforhallande.

3.5 Overvaknings- och kontrollatgarder

Kallstrom anfor att enligt Europadomstolen maste inskrankningar i den
personliga integriteten, som grundas sig pa arbetsledningsratten, speciellt
for de fall dar den endast kan harledas till en ensidigt utfardad policy, ha
stod i lag. Dessutom maste ingreppet “vara nodvandigt i ett demokratiskt
samhalle”, for att uppna vissa mal, exempelvis: skydd for halsa eller andra
personers fri- och rattigheter. Avslutningsvis maste ingreppet std i

118 K alIstrom & Malmberg, 2009, s. 158.
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proportion till &ndamalet.*” Det finns flera olika typer av kontrollatgarder
som arbetsgivaren kan anvanda sig av, daribland medicinska ingrepp och
kontroller av arbetstagarnas 1T-anvéndande.

Vad géller drogtester av arbetstagare kan det som huvudregel sdgas att
parterna kan komma Overens genom dels kollektivavtal och dels genom
personliga avtal. Sadana avtal &r inte tvingande for arbetstagaren att mot
exempelvis vite underkasta sig undersokningen, men en végran kan utgdra
saklig grund for uppsagning.™® Enligt Westregard beror omfattningen av
drog- och alkoholtester pad om arbetstagaren arbetar inom offentlig eller
privat sektor. Inom den offentliga sektorn &r testerna ofta begrénsade till
valda delar av de anstallda medan testerna for den privata sektorn allt som
oftast inkluderar samtliga anstallda.**®

3.6 Medicinskaingrepp

3.6.1 Privat sektor

Det finns for den privata sektorn tva intressanta rattsfall gallande vagran att
delta i drogtestning vilka fick olika utgang for arbetstagarna. Det forsta, AD
1998 nr 97 vilket kom att bli Wretlund mot Sverige'® i Europadomstolen,
gallde drog- och alkoholtestning av en staderska pa karnkraftverket i
Oskarshamn. Pa arbetsplatsen hade arbetsgivaren tillsammans med de
fackliga organisationerna pa arbetsplatsen, utfardat en drogpolicy — Var syn
pa alkohol och narkotika. Policyn var gallande som instruktion efter
ingdende av kollektivavtal med samtliga arbetstagarorganisationer pa
arbetsplatsen utom den aktuella arbetstagarens. Trots detta kallades
staderskan till testning. Staderskan hade inte arbetsuppgifter pa
sakerhetsklassade omraden. Arbetsdomstolen konstaterade att instruktionen
var bindande och att den inte stod i strid med art. 8 EKMR. Ratten ansag
efter en intresseavvagning att arbetsgivarens vilja att utat framsta som en
drogfri verksamhet vagde tyngre an den enskilde anstalldes motvilja att lata
drogtesta sig. Inte heller skulle testet ha varit fornedrande pa nagot sétt.
Déremot fann ratten att ur integritetssynpunkt var det test som anvandes for
att bestdmma ett eventuellt alkoholmissbruk alltfor oprecist for att det skulle
kunna tilltas.

AD 2001 nr 3 handlade om en man som arbetade &t organisationen
Fryshuset?! och som bland annat hade som arbetsuppgift att pa skolor
forsoka motverka anvandande av droger. Det hor till saken att mannen var
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en tidigare missbrukare och néar arbetsgivaren fick misstankar om att
mannen aterfallit i missbruk ville arbetsgivaren Iata testa den anstéllde. Efter
flera misslyckade forsok att fa arbetstagaren att ga med pa drogtestning
sades denne upp. Arbetsdomstolen konstaterade i detta mal, precis som i AD
1998 nr 97, att drogtestning generellt sett inte strider mot art. 8 p. 1 EKMR,
men att fallet kan vara det omvanda under vissa omstandigheter. Drogtestet i
detta mal skulle enligt domstolen ha varit foga integritetskrankande for
mannen och att dennes ovilja att testa sig vdgde inte lika tungt som
arbetsgivarens syfte med verksamheten, dvs. forsoka skapa en battre
skolmiljo for ungdomar i marginaliserade omraden.

3.6.2 Offentlig sektor

Det finns for den offentliga sektorn ett lampligt och vagledande rattsfall.*? |
AD 1984 nr 94 var forutsattningarna foéljande: Statens jarnvagar, SJ, ville
lata lakarundersoka en anstalld genom att denne skulle samtala med en
lakare. Undersokningen kunde enligt arbetsgivaren stodjas pa en ensidigt
utfardad hélsoférordning. Arbetsdomstolen menade att undersékningen
vilade pa offentligrattsliga regler och inte pa forordningen, vilket innebar att
det kravdes lagstod for atgarden. Vid tiden for handelsen fanns inte detta
lagstod varpa atgarden underkandes. SJ ansags i detta mal utgora det
allmanna enligt 2 kap. 6 § RF mot vilket som tidigare ndmnts i kap. 2
uppstalls ett skydd mot patvingade kroppsliga ingrepp.

Genast efter domen tillsattes en utredning, som foreslog att periodiska
halsoundersokningar borde tillatas.*® Mycket riktigt s& infordes ocksa en
sadan reglering genom 30 § LOA. Kallstrom é&r, i en recension av
Westregards avhandling, kritisk mot anvandandet av ovan namnda réattsfall.
Enligt Kallstrom har malet inte langre nagon betydelse da utgangen var
beroende av forfattningsregler som inte langre ar tillampliga.*** Enligt 30 §
LOA ar offentligt anstallda skyldiga att genomga periodiska
halsounderstkningar om arbetstagaren har speciellt viktiga arbetsuppgifter.
Dérutover kravs &ven enligt 30 8 2 st. LOA att arbetstagaren omfattas av att
ett kollektivavtal som tillater sadana tester. En vagran att underkasta sig en
halsoundersokning eller delta i rehabilitering kan enligt allméanna
arbetsrattsliga regler leda till omplacering eller uppsagning.'® Dessa
atgarder kan dock bli aktuella forst efter att arbetsgivaren tydligt forklarat
innebdrden av testerna och de konsekvenser som en vagran kan medfora.

Mot bakgrund av den skillnad som rader mellan privat och offentlig sektor
har Skyddsutredningen lagt fram ett lagférslag som dels kodifierar det som
galler for privat sektor och dels fortydligar for vilka andamal som en
arbetsgivare ska kunna anvénda sig av drogtestning. Bestammelsen ska
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endast reglera arbetsgivarens ratt att krava att en arbetstagare genomgar en
medicinsk undersokning eller delge resultaten av en sdan undersokning.*?

3.6.3 Sammanfattning

Drogtester kan genomféras med stod i kollektivavtal och personliga avtal
men dven med stdd i ensidiga instruktioner om dessa ar tillrackligt tydliga
och har ett godtagbart syfte. Det som avgor utgangen i de mal gallande
drogtester inom den privata sektorn &r en proportionalitetsbedémning och
dar verkar arbetsgivarens intresse vaga tyngre an arbetstagarens intresse av
att inte bli utsatt for tester. Vad géller offentlig sektor krdvs kollektivavtal
for att de anstdllda ska behova underkasta sig periodiska
halsoundersékningar utover kravet pa att den undersokte ska ha speciellt
viktiga arbetsuppgifter.

3.7 Kontroll av arbetstagarnas IT-
anvandande

Av arbetsgivarens ratt att leda och fordela arbetet kommer ocksa ratten att
styra Over anvandandet av IT-verktygen pa arbetsplatsen. Ur
integritetsutredningens delbetédnkande, Integrationsutredningen, kan utlésas
att arbetsgivarens instéllning till arbetstagarnas privata anvandande av IT-
verktyg kan ses pa tre olika satt: det forsta ar att allt privat anvandande ar
forbjudet, det andra ar att allt privat anvandande ér tillatet medan det sista ar
att lamna anvéndandet oreglerat. Utredarna menar att det sista alternativet,
dvs. ett konkludent godkdnnande av arbetstagarnas rétt att anvanda IT-
utrustning privat, kan liknas med ratten att anvanda telefoni, vilket lange
varit tillatet pa den svenska arbetsmarknaden, sa lange det sker i en rimlig
omfattning.’*” Det ar dock inte helt ovanligt att arbetsgivare utfardar en
policy gallande privat anvandande av IT-verktyg pa arbetsplatsen. Ett sddant
medgivande kan nar som helst aterkallas av arbetsgivaren.®

De begrepp som blir aktuella i framstéallan &r uppgifter, som omfattar bild,
ljud och text och privata uppgifter, dvs. alla uppgifter som ar hanférliga till
arbetstagaren personligen och inte till arbetet eller arbetstagaren som
arbetstagare per se. Just denna gransdragning har framhallits som ett
problem for vissa fall.** Séren ®man, Jur.kand. och expert p& arbetsritt, ser
en tdnkbar modell for gransdragningen dar ickeprivata e-postmeddelanden
framstélls som sadana meddelanden arbetstagaren sjalv anser &r skickade i
tjansten och sadana meddelanden som vid en objektiv bedémning framstar
som kausala med arbetstagarens arbetsuppgifter oavsett om de ocksa
innehaller privata uppgifter exempelvis om en rent privat relation till en
kollega. Det &r enligt Oman mojligt att med denna modell salla ut de
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meddelanden som arbetsgivaren har ratt att fa ta del av och att med stod av
deras innehall eventuellt vidta arbetsrattsliga atgarder mot en
arbetstagare.*®

3.7.1 Loggning

Begreppet loggning, dess funktion och samband med arbetsgivarens
dvervakningsatgarder har utretts i tva statliga utredningar.™** En logg som
anvands i datorer innebr ett konstant insamlande av data och handelser.** |
Integritetsutredningen beskrivs loggning som: “all insamling av sadana
elektroniska spar som innehaller information om aktiviteter som har
vidtagits av en fysisk person vid anvandning av en datoriserad
tillampning”.**

I Integrationsutredningen argumenteras for att det endast &r i de fall dar
loggen gar att hanfora till en viss individ som risken for en
integritetskrankning kan uppkomma. Vidare innebdr en logg att
personuppgifter behandlas automatiskt vilket gor att PUL blir tillamplig. Av
arbetsledningsratten foljer en ratt for arbetsgivaren att upprétta och
kontrollera loggar med avsikt att Gvervaka sina anstéllda. Anvandandet av
loggar ar likt PUL som helhet begransat av kravet pa iakttagande av god sed
vilket borde innebara att kontrollerna inte far vara alltfor nargangna.***

3.7.2 E-post och andra privata uppgifter

| Integritetsutredningen framhaller utredarna att mycket pekar pa att privat
e-post kan jadmstdllas med andra typer av elektroniska uppgifter som
arbetstagaren har tillgang till med hjalp av arbetsgivarens IT-verktyg. Inte
heller bor e-post ses pa nagot annat satt &n ett vanligt
ordbehandlingsdokument lagrat pa arbetsgivarens server.’*®* Ett olovligt
anvandande av arbetsgivarens IT-verktyg kan utgora saklig grund for
uppsagning vilket framkommer av AD 1999 nr 49. Malet rérde en kanslist
pad en pensionarsorganisation som pa eget initiativ installerat
Internetanslutning pa kontoret. Utdver det hade kanslisten sant atta privata
e-postmeddelanden, vilka fick organisationen som avsandare, utan att denna
stod bakom vare sig innehallet eller sjalva meddelandena. Ratten menade att
kanslistens fortroendestélining i forening med att denne otillborligt utnyttjat
arbetsgivarens utrustning utgjorde saklig grund for uppsagning.

Stallt mot den personliga integriteten kan flera faktorer tala for att
arbetsgivaren ska fa undersdka arbetstagarens privata e-post, exempelvis
sékerhetsskél, men framforallt om en arbetstagare misstanks utfora illojala
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eller brottsliga handlingar. Det bor ndmnas att det rekommenderas en storre
restriktivitet nar kontroller géller normal privat karaktar, exempelvis vanliga
personliga meddelanden.

3.7.3 Integritetspaverkan

Precis som vid andra atgarder som riskerar att inkrakta pa arbetstagarens
integritet maste en intresseavvdgning goéras. Oman menar att
anstallningsforhallandet inte kan innebéra att arbetsgivaren far ta del av
arbetstagarnas e-post om det skulle strida mot lag eller god sed pa
arbetsmarknaden. Inte heller far vare sig avtal, ensidigt utfardade policys
eller samtycke strida mot god sed.**” Mot bakgrund av sin modell for att
avgora vad som ar privata e-postmeddelanden menar Oman att kontinuerlig
eller stickprovsmassig kontroll av privat e-post for att ta reda pa information
for att kunna driva en process mot en arbetstagare inte haller for en
proportionalitetsprévning, da en sadan 6vervakning skulle vara ett alltfor
stort intrdng och inte heller nog avgransat.*® For ett mer ingéende
resonemang Kkring intresseavvagning och god sed, se avsnittet om
arbetsledningsratt.

Oman for ocksd ett intressant resonemang kring det faktum att en
arbetsrattslig atgard som exempelvis en uppséagning kan angripas rattsligt
om den strider mot god sed eller lagstiftning. Hur ska da ratten se pa
information som inkommit genom otillaten kontroll av arbetstagarens e-
post? Oman hanvisar har till det ovan namnda AD 1999 nr 49 dar ratten,
trots att arbetsgivaren gjort en grundlig kontroll av arbetstagarens filer, inte
namnder detta i domen. Vidare géller for svensk rattstillampning sa kallad
fri bevisforing, vilket innebar att &ven otillatet Gverkomna bevis éar
tillatna, **°

3.7.4 Sammanfattning

Omans modell for avgérande av vad som &r ett privat e-postmeddelande
eller ett som &r arbetsrelaterat och dérmed tillgangligt for arbetsgivaren i
kraft av dennes arbetsledningsrétt tycker jag verkar vara ett smidigt
instrument. Alla e-postmeddelanden &r givetvis inte tankta att arbetsgivaren
ska ha omedelbar kontroll och insyn 6ver och att avgora vad som &r vad,
kan sakert var svart ibland. Loggning faller under PUL:s
anvandningsomrade vilket ar bra da det innebar att det inte bara gar att
behandla informationen hur som helst utan det maste ske i enlighet med den
lagstiftningen som anger krav pa en godtagbar anledning och ett rimligt
syfte till lagringen av data. Ur framférallt arbetstagarsynpunkt tycker jag det
ar viktigt att aterigen papeka att ett felaktigt anvandande av arbetsgivarens
IT-utrustning mycket val kan leda till anstéliningens avslutande. Ytterst

1% 50U 2002:18, s. 99.
137 Gman, 2005, s. 691 ff.
138 Gman, 2005, s. 696.
139 Gman, 2005, s. 698.
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skyddas arbetstagaren av kravet pa iakttagande av god sed som I6per som en
rod trad genom arbetsratten. Just i detta avsnitt far det betydelse for bland
annat hur en kontroll av arbetstagarens e-postmeddelanden gar till rent
praktiskt.

3.8 Yttrandefrihet, tystnadsplikt och
meddelarfrihet

3.8.1 Privat verksamhet

For privatanstadllda arbetstagare galler, utéver viss lagreglerad
tystnadsplikt**®, som huvudregel att arbetsgivaren inom ramen for
arbetsledningsratten kan reglera arbetstagarens yttrandefrihet i kollektivavtal
eller personliga avtal.*** Detta for ocksd med sig att oaktat TF och YGL far
en privat arbetsgivare fritt eftersoka kallan till ett visst uttalande. Inte heller
sétter dessa grundlagar kappar i hjulen for en arbetsgivare som i avtal om
tystnadsplikt vill ta med arbetsrattsliga sanktioner sasom: avsked,
uppsagning, omplacering, disciplinpaféljder eller tillsagelser.'*> AD 1994 nr
79 handlade om en arbetstagare, K-E. K, som vid fem olika tillfallen riktat
skarp kritik mot sin arbetsgivare Varoé bruk, med pastaenden om att det pa
bruket skulle rada missforhallanden. Kritiken pagick under perioden 1987-
1993 och handlade bland annat om brukets hantering av olika kemikalier
och dess pastadda avsikt att ldagga ut brukets raddningsstyrka pa
entreprenad.  Kritiken skedde i en bolagsintern tidning, i
kommunfullmaktige, i ett radioprogram samt i en skrivelse till en
myndighet. | malet behandlades savél arbetstagarens tystnadsplikt som
dennes réatt att kritisera sin arbetsgivare. | detta avsnitt tar jag enbart upp
tystnadsplikten.

Arbetsdomstolen menade att tystnadsplikt kan delas upp i dels sadan
tystnadsplikt som foljer av lagstiftning, exempelvis for advokater och
lakare, och dels sadan tystnadsplikt som &r oreglerad, vilken &r sadan som
K-E. K berordes av. For detta oreglerade omrade menade ratten att:

”En allmén uppfattning &r dock att det dven utan uttrycklig reglering i avtal
foreligger en tystnadsplikt som har sin grund i den tidigare bertrda
allmanna lojalitetsplikt som anses vara férenad med ett

anstéllningsférhallande”.'*

For att kunna avgora vad som utgor ett brott mot tystandsplikten forde
Arbetsdomstolen foljande resonemang:

140 5e exempelvis 2 kap. 8-11 §§ lagen (1998:531) om yrkesverksamhet pé halso- och
sjukvardens omrade.

11 Kallstrom & Malmberg, 2009, s. 253.

2 Ds, 2001:9, s. 26.

143 AD 1994 nr 79 med hanvisning till Fahlbeck, 1992, s. 58.
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"For att man skall kunna tala om ett brott mot tystnadsplikt i sadana fall
torde dock kravas att det ar friga om yppande av sadana uppgifter som det
ligger i arbetsgivarens intresse att inte ge spridning at. Den grundlaggande
synpunkten bakom lojalitetskravet har ju beskrivits sa att arbetstagaren inte
far skada arbetsgivaren. Ett yppande av uppgifter som &r dgnat att skada
arbetsgivaren kan i enlighet darmed betecknas som ett brott mot en sadan
inte uttryckligen reglerad tystnadsplikt. Omvant torde galla att ett yppande
av uppgifter som inte ar dgnat att skada arbetsgivaren inte kan betecknas
som ett brott mot denna. Givetvis kan man dock, nér det géller att bedéma
om ett visst yppande av uppgifter utgor saklig grund for uppségning, inte
enbart se till om arbetstagarens handlande varit &gnat att skada
arbetsgivaren. Liksom i andra fall maste en nyanserad bedomning med

beaktande av samtliga omstandigheter géras”.™*

| bedomningen av om det forelag saklig grund for uppséagning konstaterade
Arbetsdomstolen i samma mal att i brist pa uttryckliga regler i avtal,
kollektivavtal eller enskilt avtal gallande K-E. K:s tystnadsplikt maste ratten
utga ifran:

”Den forharskande uppfattningen, nédmligen att tryckfrihetsférordningen
och yttrandefrihetsgrundlagen inte reglerar forhallandet mellan enskilda,
exempelvis - som i nu forevarande mal - arbetsgivare och arbetstagare pa
den privata arbetsmarknaden. Det finns namligen knappast nagot stod for
arbetstagarsidans uppfattning att reglerna i dessa forfattningar, och for
ovrigt inte heller de andra forfattningsregler som arbetstagarsidan aberopat,
skulle utgora ett hinder mot uppségning eller avskedande av en
arbetstagare med anledning av brott mot den tystnadsplikt som anses vara

forenad med en anstéllning pa den privata arbetsmarknaden”.**

I Arbetsdomstolens samlade bedémning kom den fram till att K-E. K:s tva
offentliggéranden i den foretagsinterna tidningen och skrivelsen till en
myndighet mgjligen skulle kunna ha klandrats. VVad géller den forsta
publiceringen rattade sig dock K-E. K efter en tillsagelse fran arbetsgivaren
och den andra publiceringen ihop med skrivelsen till en myndighet innehéll
enligt ratten inte felaktiga uppgifter och arbetsgivaren kunde ha valt att
bemota kritiken, men valde att inte gora sa. Arbetsdomstolen forsokte i sitt
avgorande gora en prognos om hur K-E. K kan forvantas uppféra sig i
framtiden. R&tten menade att:

"Da K-E.K. har foljt arbetsgivarens uppmaning att inte publicera vissa
uppgifter och darigenom visat sig beredd att godta arbetsgivarens
berattigade ansprak pa att foretagsinterna uppgifter inte sprids. Det finns
knappast anledning att utgd fran att han i framtiden skulle handla

annorlunda”.*

Mot bakgrund av detta resonemang fann ratten att uppséagningen av K-E. K
inte var sakligt grundad.

144 AD 1994 nr 79.
145 AD 1994 nr 79.
146 AD 1994 nr 79.
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3.8.2 Offentlig verksamhet

Tryck- och yttrandefrihet s& som den &r reglerad i TF och YGL skall
tillampas av det allmanna i forhallande till exempelvis offentliganstallda.
Offentliganstéllda har ratt till:

Yttrandefrihet, dvs. att genom artiklar, insandare, uttalanden

och pa annat satt sjalva yttra sig i tryckt skrift eller i sddana

andra medier som omfattas av YGL. (1 kap. 1 § 1 st. TF och

1 kap. 1 8 YGL), och

Meddelarfrihet, dvs. att lamna uppgifter for offentliggtrande i

tryckt skrift eller i sadana andra medier som omfattas av YGL till
massmedierepresentanter, dvs. forfattare eller andra upphovsmaén, utgivare,
redaktioner och nyhetsbyrder (1 kap. 1 § 3 st. TF och 1 kap. 2 § YGL)".**’

En anstalld offentlig sektor kan inte tvingas till att underkasta sig
tystnadsplikt genom avtal, utan detta kan endast ske med stdd i forfattning.
Det &r inte provat vad ett sadant avtal skulle fa for effekt men JO har uttalat
sig om att ett sdant avtalsférhallande troligtvis skulle utgéra en nullitet.'*
En konsekvens av offentliga arbetstagares yttrande- och meddelarfrihet blir
att en myndighet inte kan sédga upp eller avskeda en arbetstagare for att
denne har utnyttjat dessa rattigheter.!*® Hur l&ngtgdende denna ratt ar
begrénsas av forfattningens yttre ram och denna har behandlas i bland annat
AD 1991 nr 106 och AD 2007 nr 20.

I AD 1991 nr 106 var fragan huruvida omplaceringen av en vardare vid ett
hakte, som skett pa grund av dennes uttalanden i media, var rattsenlig.
Vardaren ska i media ha gett uttryck for att dela asikter med en rasistisk
rorelse, Bevara Sverige Svenskt (BSS). Med anledning av detta
omplacerades vardaren till uppgifter dar hans kontakt med de intagna
kraftigt begransades och detta beslut ansdg arbetsgivaren vara ett sadant
arbetsledningsbeslut som enligt Bastubadarprincipen inte kunde prdvas
rattsligt. Ratten delade inte arbetsgivarens syn utan menade att for att en
sadan ingripande omplacering som drabbat arbetstagaren ska godkannas
kravs det att arbetsgivaren kan visa godtagbara skal. Ratten sdger bland
annat att ”den enskilde arbetstagarens grundlagsskyddade fri- och réattigheter
maste respekteras och att de atgarder som vidtas inte far ha karaktar av
bestraffning eller ndgot slags sanktion mot arbetstagaren for att han eller
hon har utnyttjat sin ratt”**°. Angéende arbetstagarens uttalanden i media
yttrade ratten: savitt galler uttalandet om BSS ar det inte visat, och har inte
heller uttryckligen pastatts, att [arbetstagaren] skulle ha gatt utom ramen for
sin yttrandefrihet enligt 2 kap 1 § regeringsformen och yttrat nagot som
skulle kunna falla in under brottsbeskrivningen i 16 kap 8 8§
brottsbalken”.***

147 Ds. 2001:9, 5. 18.

148 Ds. 2001:9, s. 20 och JO 2000/01, s. 544.
¥ | unning & Toijer, 2010, s. 399.

10 AD 1991 nr 106.

11 AD 1991 nr 106.
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Ratten menade mot bakgrund av det ovanstaende att omplaceringen tycktes
ha ett straffande syfte grundat pa att arbetstagaren utnyttjat sin yttrande- och
foreningsfrinet och att arbetstagaren forvisso inte har fatt ndgon ny
anstallning, men att omplaceringen medfort en for arbetstagaren betydande
inkomstforlust, att denne tvingades arbeta med enformiga och ensamma
arbetsuppgifter och darmed isolerades fran arbetsgemenskapen och fatt
vasentligt &ndrade arbetstider. Sammantaget stred omplaceringen enligt
ratten mot god sed och darmed ocksa Bastubadarprincipen, vilket i sin tur
gjorde omplaceringen kollektivavtalsstridig.

| AD 2007 nr 20 rorde malet fragan om det forelegat grund for avskedande
alternativt saklig grund for uppsagning av en polisman pa grund av
innehallet i de tva e-postmeddelanden som polismannen skickat till
foretradare for Malmo stad. Polismannen hade bland annat gjort foljande
uttalanden:

svin som inte borde fotts till varlden.” och

... "Hoppas att du sjélv blir gammal o svag ganska snart och blir beroende
av hjalp. Fy fan vad jag hatar dig och ditt javla sosseparti. Jag kréver att du
tar en del av pengarna som du och dina javla sossekolleger lagger pa
kriminelle Mohammed i Rosengard och satsar dom pa vara svenska

pensionarer i stéllet”.'*?

Arbetsdomstolen sade att yttrandefriheten i RF dven omfattar uttalanden
som &r obekvdma och oldmpliga och att denna frihet utgér vésentliga
forutsattningar for den fria asiktshildningen och de har darmed en central
stéllning i svensk demokrati. Vidare menade Arbetsdomstolen att e-
postmeddelandena saknade varje samband med nagot polisarbete da de sants
fran polismannens bostad nar denne inte varit i tjanst. Agerande hade
saledes inte skett i anstillningen. P& frdgan om det funnits skal for
avskedande hanvisade ratten till aldre praxis™, dar domstolen sagt att det
finns ett utrymme for att vidta atgarder med anledning av allvarliga
samarbetssvarigheter, dven om dessa ytterst har sin grund i att en
arbetstagare utnyttjat sina grundlagsfasta fri- och rattigheter. Nagot
pastiende om att polismannens uttalanden skulle ha lett till
samarbetssvarigheter eller andra patagliga problem pa arbetsplatsen fanns
dock inte i malet. Detta i kombination med att uttalandena varken var
olagliga eller att polismannen skulle ha haft nagot spridningssyfte ledde till
att ratten fann att det inte funnits tillrackliga skal for ett avskedande eller
saklig grund for uppsagning av polismannen.

Detta mal kan dock jamféras med AD 2000 nr 14 dar ett avskedande av en
polisman fanns sakligt grundat da denne genom att réja sekretessbelagd
information gjort sig skyldig till brott mot den tystnadsplikt som denne var
bunden av i tjansten.

152 AD 2007 nr 20.
153 Se exempelvis AD 1991 nr 106 och AD 1995 nr 122.
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3.8.3 Sammanfattning

Det framtréder flera skillnader mellan privat- och offentlig sektor gallande
tystandsplikt, yttrandefrinet och meddelarskyddet. En skillnad ar sattet som
tystnadsplikt regleras. | privat sektor kan tystnadsplikten, som ses som en
oskriven regel grundad pa lojalitetsplikten, inskrankas genom ett
privatrattsligt avtal medan det for offentlig sektor krévs stod i lag. For privat
sektor finns inte heller det skydd mot att kéllan till ett uttalande eftersoks
som finns inom offentlig sektor. For att brott mot tystnadsplikten ska ha
skett krévs att de uppgifter som yppats ska vara &gnade att skada
arbetsgivaren. Motsatsvis kan saledes inte uppgifter som inte skadar
arbetsgivaren anses som ett brott mot tystnadsplikten. Tillampligheten av
TF och YGL ar ytterligare en viktig skillnad mellan de olika sektorerna, da
dessa grundlagar inte ar tillampliga mellan enskilda privata subjekt har
lagarna desto storre betydelse inom offentlig sektor. VVad galler AD 1991 nr
106 skulle utgangen enligt mig ha blivit densamma oavsett om
kollektivavtal funnits pa arbetsplatsen eller inte, da Bastubadarprincipen ska
intolkas i det enskilda anstallningsavtalet for de arbetstagare som ar
oorganiserade. Arbetsgivaren lyckades inte i detta mal heller visa att
arbetstagarens uttalanden skulle vara lagstridiga vilket mojligtvis kunde ha
medfort att kravet pa godtagbara skal i enlighet med Bastubadarprincipen
skulle ha varit uppfyllt. Gemensamt fér AD 1991 nr 106 och AD 2007 nr 20
ar att inte funnits tillrackliga skél for ett avskedande eller saklig grund for

uppsagning.
3.9 Kritikratt

Kéllstrom & Malmberg menar att i avsaknad av lag- och avtalsbestammelser
som reglerar arbetstagares ratt att kritisera sin arbetsgivare sa maste
utgangspunkten med stod i praxis vara att:

”Arbetstagaren har en relativt vidstrackt ratt att kritisera och ifragasatta
arbetsgivarens handlande samt att anstallningsavtalet inte utgér hinder for
en arbetstagare att hos exempelvis behorig myndighet patala
missforhallanden som rader i arbetsgivarens verksamhet. Kritikratten anses
vara en viktig forutsattning for goda arbetsforhallanden, ett gott resultat
och en effektiv facklig verksamhet”.*>*

Det problem som uppstar av citatet ovan ar att det inte tydliggor hur mycket
kritik en arbetsgivare maste tala innan denne kan avsluta
anstallningsforhallandet. Inte heller besvaras fragan hur langt en
arbetstagare maste ga i sina forsok att lésa missforhallandena med
arbetsgivaren innan en offentlig kritik ar pa sin plats. Nedan kommer jag att
belysa de skillnader som finns mellan privat- och offentlig verksamhet.

154 Kallstrom & Malmberg, 2009, s. 256.
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3.9.1 Privat verksamhet

| AD 1982 nr 110 behandlades fragan om hur stor vikt en arbetstagarens
stéllning i foretaget ska ha i ett avgdrande om dennes kritik utgor ett illojalt
beteende eller inte. | malet framkom att arbetstagaren framfort skarp kritik
och dven hot riktade mot féretagsledningen. Arbetsdomstolen menar att:

"Gransen for vad arbetsgivaren ar skyldig att tala far bestimmas med
utgangspunkt bl a i vilken stéllning arbetstagaren intar hos arbetsgivaren.
Ju hogre befattning en arbetstagare har desto storre krav pa visad lojalitet
far namligen enligt domstolens mening en arbetsgivare anses ha ratt att
stalla [...] Nar det galler arbetstagare pa hogre befattningar inom ett
foretag far dessa saledes anses vara underkastade vissa begransningar i
fraga om ratten att kritisera atgarder och beslut av foretagsledningen.
Denna begransning géller savél i forhallande till lagre befattningshavare

inom féretaget som till personer utom féretaget”.**®

Ett mal som ar viktigt for gransdragningen av hur langtgaende ratten att
anmala missforhallande pa arbetsplatsen ar AD 1986 nr 95. Fragan var om
det forelegat saklig grund for uppsdgning av tva hotellreceptionister pa
grund av ett mot arbetsgivaren illojalt handlande i férening med redan
foreliggande samarbetssvarigheter. Bakgrunden enligt arbetsgivaren var att
de samarbetssvarigheter mellan tva arbetstagare och arbetsgivaren, som drev
ett hotell, kulminerat genom att de tva anstdllda gjort anmalningar till
lansstyrelsen med syfte att arbetsgivarens utskankningstillstand skulle dras
in. Detta ska ha skett som hamnd for att de bada efter en strandad lokal
forhandling riskerade att sdgas upp pa grund av arbetsbrist. Vad géller
arbetstagares rétt att kritisera menade rétten att:

"Avsevard vikt maste emellertid laggas vid fragan, i vad man
arbetstagaren fore en anmalan e d till myndighet sokt att astadkomma
rattelse av missforhallanden, som han eller hon anser rada, genom
kontakter direkt med arbetsgivaren. | vart fall om det inte rér sig om
mycket allvarliga regel6vertradelser eller missforhallanden i 6vrigt maste
arbetsgivaren salunda normalt anses ha ett befogat ansprak pa att
arbetstagaren hos arbetsgivaren eller foretradare for denne pa ett seriost
satt soker patala missforhallanden som arbetstagaren anser maste
avhjalpas, innan arbetstagaren véander sig till myndighet. Inte minst galler
detta nar arbetsgivarens verksamhet ar beroende av tillstand fran
myndighet och de anmarkningar som arbetstagaren vill rikta mot
arbetsgivaren har betydelse for ett sadant tillstind och darmed for

arbetsgivarens hela verksamhet, inklusive de anstallda i denna”.**®

Ratten gjorde en beddémning av hur och ndr anmélan tillkommit och
konstaterade att mot bakgrund av det framkomna, tycktes det verkliga syftet
med anmélan vara att skapa svarigheter for bolaget och arbetsgivaren. Av
detta menade ratten att arbetstagarna visat en sa allvarlig illojalitet och

15 AD 1982 nr 110.
16 AD 1986 nr 95.
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misstro mot bolaget och dess &gare att denne varit beréttigad att sdga upp de
bada arbetstagarna.

| det tidigare anférda AD 1994 nr 79 behandlades aven fragan huruvida
arbetstagaren Overskred sin rétt att kritisera sin arbetsgivare. Av tidigare
praxis menar Arbetsdomstolen att:

"En i princip langtgdende kritikratt ligger i linje med den allméanna
yttrandefriheten och att anstallningsavtalet inte innebar nagot avgorande
hinder for en arbetstagare att hos behorig myndighet patala

missférh&llanden som ré&der i arbetsgivarens verksamhet”.**’

Syftet med sjalva kritiken och hur svara missforhallandena é&r, ar av
betydelse och en samlad bedomning maste darfor goras fran fall till fall. Det
kan i vissa fall vara sa att en anmalan har gjorts utan godtagbara skal och
4ven i vissa fall framstatt som rena personangrepp.'*®

AD 1997 nr 57 &r ett mal som éar intressant pa flera plan da det utover att
handla om ratten att kritisera sin arbetsgivare &ven tar upp arbetsgivarens
status samt frdgan om art. 10 EKMR ska ha betydelse mellan enskilda
subjekt. | detta fall &r arbetsgivaren privat, men har tidigare varit offentlig,
Landstinget, da det ror sig om ambulansverksamhet i Stockholms lan.
Bakgrunden i malet var att tre fackliga fortroendeméan och skyddsombud
éverlamnat en dagbok éver missforhallanden till dels en tillsynsenhet, CAK,
och dels uttalat sig i media. Samtliga sades upp av arbetsgivaren med
motiveringen att de forfarit illojalt och att den framférda kritiken varit
osann.

Den forsta fraga som ratten gick in pa var 6verlamnandet av dagboken till
CAK. Arbetsdomstolen sade med hénvisning till AD 1994 nr 79 att
arbetstagare i princip har en mycket langtgaende ratt att kritisera sin
arbetsgivare sa lange forsok att fora en dialog med arbetsgivaren har
foretagits fore offentliggdrande. Rétten konstaterar att bolaget inte tagit de
tillfallen i akt som erbjdds att ratta sig och att saklig grund for uppsagning
darmed saknades. Den andra fragan som togs upp till prévning var
uttalandena i media. Har delade ratten upp bedémningen i tre enskilda
bedémningar hénforliga till de tre arbetstagarna personligen. Uppsagningen
av de tva mannen i fraga ansags inte vara sakligt grundade och de tilldelades
skadestand. Uppsagningen av den kvinnliga arbetstagaren, som gjort lite
hardare uttalanden, ansags inte heller vara sakligt grundad men hennes
skadestand sattes pa grund av hennes agerande ner till halften av
kollegornas. Vad galler art. 10 EKMR:s tillamplighet mellan enskilda ansag
ratten att:

”] artikel 10 i konventionen foreskrivs att envar skall dga réatt till
yttrandefrinet. Denna ratt anges innefatta asiktsfrinet samt frihet att
mottaga och sprida uppgifter och tankar utan inblandning av offentlig

157 AD 1994 nr 79.
158 5 AD 1986 nr 95 och AD 1988 nr 67.
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myndighet och oberoende av territoriella granser. Redan av ordalydelsen
framgar enligt arbetsdomstolens mening att artikelns innebord &r att
offentlig myndighet, eller som det brukar uttryckas det allménna, inte
enligt huvudregeln skall begransa yttrandefriheten. Nagot sadant ar det ju
inte fraga om i detta mal. Det ar ocksa det allméannas krankningar av
yttrandefriheten som berdérs i de domar rérande artikel 10 som meddelats
av den europeiska domstolen for de manskliga rattigheterna.
Arbetsdomstolen kan mot den bakgrunden inte finna att artikel 10 i
konventionen skall tillméatas betydelse i detta mal som ror forhallandet

mellan arbetstagare och deras arbetsgivare, ett privat bolag”.**®

Oman menar att trots att detta troligtvis innebar att art. 10 inte ar tillamplig
mellan enskilda, sa har detta faktum &ndrats i viss man genom en dom i
Europadomstolen, Fuentes Bobo mot Spanien, dar domstolen konstaterar att
staten i vissa fall har en positiv skyldighet att skydda ratten till
yttrandefrinet mot angrepp ocksd frdn enskilda. Oman menar att
arbetsrattsliga atgarder vidtagna av en arbetsgivare mot en arbetstagare for
dennes uttalanden i medier kan omfattas.'®

Sammanfattningsvis verkar det faktum att arbetsgivaren inte velat ta en
diskussion for att forsoka radda upp situationen och att arbetstagarna inte
kunde ta allt ansvar for att media framstallt deras uttalanden pa ett
Overdrivet sdtt védga tyngre &n arbetstagarnas lojalitetsplikt och
uppsagningarna ansags inte sakligt grundade.

3.9.2 Offentlig verksamhet

AD 2003 nr 51 géllde fragan om huruvida en kommun haft grund for att
skilja en halsovardsinspektor fran anstallningen. Halsovardsinspektoren
avskedades sedan denne gjort anmaélningar till aklagarmyndighet och
arbetsmiljéinspektion.

Arbetstagarsidan havdade att mannen avskedats for att han utnyttjat sin
yttrandefrihet och utnyttjat sin medborgerliga ratt att till aklagare anmaéla
misstankar om brott. Dessa anmalningar ska inte ha skadat arbetsgivaren
eller lett till samarbetssvarigheter pa arbetsplatsen. De héavdade ocksa att
yttrandefriheten inte kan inskrdnkas genom lojalitetsplikten for den som &r
offentligt anstélld. Inskrdnkningar kan endast ske om en anstalld medvetet
lamnar felaktiga uppgifter eller om han lamnar ut sekretessbelagda
handlingar.

Arbetsgivaren hévdade till sitt forsvar att arbetstagaren efter en tidigare
omplacering nu hade ett behov av att hdamnas pa sin arbetsgivare. De
menade vidare att mannen haft en plikt att forst kontakta forvaltningen
innan han gjorde sina anmalningar. De havdade ocksa att anmélningarna

19 AD 1997 nr 57.
180 ps. 2001:9, s. 24 f.
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saknade grund och att de inte lett till nagot atal. Arbetsgivaren gjorde ocksa
géllande att avskedet inte kunde hénféras till arbetstagarens meddelarfrihet,
yttrandefrihet eller dennes medborgerliga rattigheter att anméla brott och
arbetsmiljéproblem.

Forst och framst menade ratten att de aberopade bristerna i
tjansteutdvningen inte skulle tillmatas betydelse i detta mal da de skett for
lange sedan, innan omplaceringen av arbetstagaren, och att inga klagomal
mot mannen hade framforts efter omplaceringen.

Ratten hanvisade till det ovan n&mnda AD 1986 nr 95, men betonade att det
da hade rort sig om anstéllningar hos privata arbetsgivare och i sadana
anstéllningar har de grundlagsfasta fri- och rattigheterna inte samma
betydelse som i offentliga anstallningar. Réatten var ocksd av den
uppfattningen att avskedandet, till skillnad mot vad arbetsgivaren hévdade,
visst berodde pa att arbetstagaren utnyttjat sin yttrandefrihet.

Ratten gick vidare i sin argumentation och sade att ”en hélsovardsinspektor
inte anses ha en utpraglad ansvarsstallning eller nagot direkt ansvar for
forvaltningens beslut, i vart fall inte for beslut i sddana arenden som berors i

anmalningarna”.***

Gallande fragan huruvida anmélningarna var sakligt grundade menade ratten
att anmalan till klagarmyndigheten endast tog upp ett missténkt brott och
inte  ett pastatt brott. Den anmalan som var riktad till
arbetsmiljoinspektionen géllde hans egen miljé och darfor ansags det finnas
ett stort utrymme for subjektiva uppfattningar.

Mot bakgrund av detta kom rétten till den slutsatsen att det inte funnits
nagon grund for att skilja arbetstagaren fran dennes tjanst och
ogiltigforklarade darmed avskedandet.

3.9.3 Sammanfattning

Arbetstagarens ratt att framfora kritik mot sin arbetsgivare &r som
huvudregel starkt skyddad och det finns inte nagra egentliga hinder i
anstallningsavtalet mot att en arbetstagare exempelvis anmaler
missforhallanden till behdrig myndighet. Ratten begransas dock pa sa satt
att det maste finnas fog for anklagelserna och arbetstagaren bor ocksa i stor
utstrackning forsoka fa till stdnd en kommunikation med arbetsgivaren for
att losa ett eventuellt problem innan denne tar till anmdlan som en yttersta
atgard. Arbetstagarens position i foretaget spelar ocksa en viss roll och dar
en hog position i ett bolag innebér ett storre krav pa lojalitet och darmed
foljer aven en viss begransning i arbetstagarens ratt att kritisera sin
arbetsgivare. Likt foregdende avsnitt framkommer det dven har skillnader

181 AD 2003 nr 51.
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mellan privat- och offentlig sektor. Inom privat sektor kan rétten att kritisera
likt yttrandefriheten begrénsas genom avtal medan dessa friheter inom
offentlig sektor endast kan begrénsas genom lag eller férordning.
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4 Sociala medier

Sociala medier, samlingsnamn pa kommunikationskanaler som tillater
anvandare att kommunicera direkt med varandra genom exempelvis text,
bild eller ljud. Sociala medier kan skiljas fran massmedier i den
bemaérkelsen att de senare i traditionell mening utgbrs av
envagskommunikation: en sandare formedlar ett budskap till manga
mottagare, vilka inte kan svara genom samma kanal. Detta géller
exempelvis TV och radio. Genom sociala medier kommunicerar i stéllet
manga till manga. Varje enskild mottagare av ett meddelande kan ocksa
sanda pa samma villkor och genom samma kanaler [...] sociala medier ar en
kombination av teknologi, social interaktion och anvandargenererat innehall
och kan anvénds for socialt umgénge, nyhetsformedling, marknadsforing,
organisering, kulturutbyte och underhéllning.*®* Jag kommer nedan kort
redogbra for tre typer av sociala medier i form av twitter, bloggar och
Facebook. Det forsta mediet ar inte lika arbetsréattsligt intressant som de
senare och darfor kommer fokus att laggas pa bloggar och Facebook och hur
anvandande av dessa kan fa forodande effekt for vissa arbetstagare.

4.1 Exempel pa olika sociala medier

Blogg (av engelska weblog och svenska webblogg), personlig och Gppen
dagbok eller logg pa webben. En typisk blogg bestar av regelbundna
skriftliga inldagg med personligt hallna iakttagelser och synpunkter pa
dagsaktuella héndelser, vanligtvis med lankar till relaterade webbsidor,
artiklar och bloggar samt ibland med bilder och/eller videor. Varje
blogginldgg har datumangivelse och bloggens ldsare har mojlighet att
publicera kommentarer i anslutning till dessa.'®®

Twitter [twi'to], webbaserad tjanst for socialt niatverkande, startad 2006.
Twitter utgérs av mikrobloggar pa vilka anvandaren publicerar
textmeddelanden, tweets, bestaende av hogst 140 tecken. Langden
motsvarar det maximala antalet tecken i ett SMS; meddelanden kan &ven
skickas till profilsidan via mobiltelefon. Twitter har fatt uppmarksamhet
over hela vérlden, inte minst for dess roll som snabb nyhetsférmedlare vid
dramatiska handelser.'®*

Facebook, webbplats for natbaserad gemenskap och natverksbyggande,
startad 2004. Facebook utgdrs till stor del av dess anvandares profiler, vilka
knyts samman till olika natverk inom vilka interaktionen sker. Den framsta
formen for kommunikation pa Facebook sker genom text och bild. Genom
anvandarprofilen ges bl.a. mojlighet att presentera sina kontaktuppgifter, en
personlig biografi samt att publicera fotografier. Kommunikationen mellan

182 http://www.ne.se/lang/sociala-medier. Besokt 2011-02-08. Klockan 15:47.
183 http://www.ne.se/lang/blogg. Besokt 2011-02-08. Klockan 15:25.
184 http://www.ne.se/lang/twitter. Besokt 2011-02-08. Klockan 15.33.
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anvandarna sker framst genom textmeddelanden. Dessa kan vara synliga
bade for samtliga inom ett natverk och endast for sandare och mottagare, i
likhet med en traditionell mailkontakt.'®®

4.2 Exempel pa anvandande av sociala
medier som fatt arbetsrattsliga
konsekvenser

Den senaste tiden har det i media uppméarksammats en rad olika
manniskooden vars liv paverkats negativt pa grund av deras agerande pa
olika sociala medier. Jag kommer i det féljande beskriva nagra handelser
avseende anvandande av sociala medier genom att sammanfatta och i vissa
fall citera olika inblandade parter. Denna redogoérelse kan mycket vél
fungera som grund for egna reflektioner.

Under rubriken "Gnallet som ger dig sparken” uttalar sig Paula Hogéus,
arbetsrattsjurist, om att illojalitet mot arbetsgivaren kan vara grund for
uppséagning. Hogéus rekommenderar arbetstagare att dessa ska undvika att
rikta kritik offentligt, speciellt innan man forsokt fa gehor internt for sina
problem. Till arbetsgivare ger Hogéus radet att for att inte riskera att framsta
som omoderna genom att bestraffa sina anstallda, istallet upprétta en tydlig
policy fér vad som anses vara ett korrekt beteende.

4.2.1 Volvo Powertrain

Efter att ha skrivit ett inlagg pa sin Facebooksida som 16d:

"En dag kvar av veckan p& detta darhus”®’,

satte Volvo Powertrain i Skovde stopp for att en 28-arig arbetare skulle fa
fortsatta arbeta hos dem. Arbetaren havdade att inlagget skrevs i affekt da
han inte beviljades ledighet for att besdka sin sjuka mamma. Volvo i sin tur
menade att uttalandet var illojalt. Det ska tilldggas att mannen inte var direkt
anstalld av Volvo utan av ett bemanningsforetag.'®® Jag har varit i kontakt
med Lars Ask, verkstadsklubbens ordférande pa Volvo Powertrain, och han
ar kritisk mot hur darendet har hanterats. Han menar att inlagget inte alls var
illojalt utan helt enkelt “fikarumssnack”. Ask tror att om arbetstagaren
istallet for att ha wvarit anstalld av ett bemanningsféretag varit
tillsvidareanstalld av Volvo Powertrain hade utgangen blivit en helt annan.
Da hade det troligtvis som vérst utdelats en varning menar Ask. Pa fragan

185 http://www.ne.se/lang/facebook. Besokt 2011-02-08. Klockan 15:30.

188 http://www.e24.se/toppjobb/karriar/gnallet-som-ger-dig-sparken_2483687.e24. Besokt
2010-12-08. Klockan 20:21.

187 http://gt.expressen.se/nyheter/1.2275866/kallade-jobb-darhus-mannen-far-sparken.
Besokt 2011-04-30. Klockan 15:12.

188 http://www.aftonbladet.se/nyheter/article8362733.ab. Bestkt 2011-01-03. Klockan
14:17.
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om vad han generellt sett anser om inldgg, sdger Ask att man bor vara
forsiktig da allt blir s svart och vitt pa Internet och att gransen for vad som
bor vara tillatet att skriva kan bestimmas av anvandande av sunt fornuft.
Rent allmént ser Ask en stor fara med den laga organisationsgraden bland
arbetstagare i bemanningsbranschen och att deras utbytbarhet pa marknaden
kan bidra till att skramma dessa personer till tystnad.*®®

Bjorn Axelsson, personalchef pa Volvo Powertrain, sager att Volvo inte haft
nagon del i att mannen som skrev inlagget inte fick fortsatta sin anstéllning,
utan hanvisar mig till mannens arbetsgivare, Uniflex bemanning.*”

Uniflexs foretrddare Thomas Myhr vill inte uttala sig i det enskilda fallet,
men menar att man som arbetstagare ska kunna skriva vad man vill, men
man maste ocksa vara beredd att ta konsekvenserna. Myhr gor en liknelse
for att forklara vad han anser &r att ga for langt i sina inlagg. Han beskriver
en situation dér en arbetstagare séger att nu tar jag rast och genast tar upp
sin mobiltelefon och med denna ringer upp en van och borjar prata illa om
en kollega som star bredvid. Detta ar inte ett godtagbart beteende enligt
Myhr. Det finns enligt Myhr en klar grans som gar vid trakasserier,
rasistiska och krankande uttalanden da detta ar sammankopplat med
arbetsmiljoansvaret. Myhr ser heller inga problem med att arbetsgivare
eftersoker anstalldas inlagg da dessa enligt honom é&r offentliga, men
tillagger att det endast sker nar man fatt en ”ledtrad” om att nagon misskoter
sig. Vidare sager Myhr att man pa Uniflex har en policy angaende sociala
medier som medger att alla anstallda har ratt att anvanda sig av sadana sa
lange det inte inkraktar pa arbetet eller utgor skada for arbetsgivaren.*”

4.2.2 Pressekreteraren

Aven inom politiken kan ett inlagg som skrivits fa otrevliga foljder, vilket
statsminister Fredrik Reinfeldts forre pressekreterare Edvard Unsgaard fick
erfara. Efter att ha bestéllt stadning av sin trappuppgang skrev han féljande
pa sin Facebooksida:

"Tycker invandrare och invandrarforetagare ar otroliga. Nagon idiot hade
i natt gjort det lite storre behovet i vart trapphus (och lagt sin halsduk
dar...). Jag ringde vart stadbolag som drivs av invandrare som pa en
halvtimma skickade dver en ryska som stddade och sanerade trappen. Det
ar arbetslinjen det, att pa en halvtimma en sondag fa fram en duktig
staderska som gor ett fantastiskt jobb!”."2

Detta skrev Unsgaard under sin foraldraledighet och nar han sedan skulle
komma tillbaka till arbetet, erbjods han en annan tjanst dar han nu arbetar.

169 Telefonintervju genomférd 2011-03-25. Klockan 09:30.

170 Samtalet mottogs 2011-03-29. Klockan 16:20.

71 Telefonintervju genomférd 2011-03-30. Klockan 10:26.

172 nttp://twitpic.com/xlIfzg, Besokt 2011-03-30 klockan 15:32.
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Unsgaard haller med om att det han skrev ar riktigt, men att det pa grund av
en dalig formulering, har missuppfattats. Hans ambition med inlagget var
inte att nedvardera invandrare utan snarare att hylla ett snabbt genomfort
stadjobb. Han fragar ocksa retoriskt om nagon pa allvar trodde att han som
statsministerns pressekreterare tycker att invandrare ska torka bajs. Det
kravs valdigt mycket vantolkning for att uppfatta det sa, anser Unsgaard,
som dock &r val medveten om att det han skrev vantolkades av politiska
motstandare. P& fragan om hur han generellt sett ser pa inlagg pa sociala
medier svarar Unsgaard att han & medveten om att man som arbetstagare
har en lojalitetsplikt. Han sager ocksa att det exempelvis kraver stor
noggrannhet med hur man formulerar sig ndr man skriver ett
pressmeddelande och mindre noggrannhet i formuleringarna nar man talar
med sina vanner. Att skriva pa Facebook trodde Unsgaard lag mitt i mellan
dessa i svarighet, tills detta hande. Han sdger att han nu har han insett att
skriva inldagg pa Facebook kraver lika stor noggrannhet som
pressmeddelanden, da folk vantolkar det han skriver som att han gor det i
tjansten. Han beklagar vidare att politiker misstolkas sa mycket att de darfor
inte langre vagar vara personliga.

Unsgaard tycker inte att arbetsgivare ska fa aktivt eftersoka vad
arbetstagarna skriver pa olika sociala medier eller krava deras losenord till
exempelvis Facebook och tycker att det skulle vara en saval dalig som
otrevlig 16sning. Han menar att lojalitet ska kunna forutsattas och sadan
kontroll fran arbetsgivarens sida skulle forstora dessa fortroendeband.

Nar jag gor en jamférelse mellan det som hant honom och mannen pa Volvo
powertrain och sager att jag tror att manniskor som sett vad som hént dem
skramts till tystad haller Unsgaard med mig. Han menar att sadana har
handelser dodar spontaniteten pa Internet.

Moderaterna har nu tagit fram en policy som inte direkt reglerar hur de
anstallda rent tekniskt ska uppfora sig, utan den &r snarare en vardegrund
som alla maste kunna stélla sig bakom nér de uttalar sig pa olika stt.

4.2.3 Personliga assistenten

Inte bara anstallda inom den privata sektorn har rakat illa ut pa grund av
inlagg. En politiskt aktiv personlig assistent med 23 ar i yrket fick se sin
anstéllning avslutas i en forlikning med Trelleborg kommun efter att
kvinnan skrivit ett inlagg pa Facebook. Inlagget skrevs, enligt kvinnan sjalv,
narmast 1 affekt efter att ha sett ett flertal filmklipp visande
motdemonstranter som, enligt henne sjalv, forstérde Sverigedemokraternas
valmaoten. Inlagget lyder:
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"Stall upp invandrarna har pa filmen o satt en kula mitt mellan dgonen,
lagg dom sen i en pase o satt frimarke o skicka dom dit dar dom hor
hemma".*"

Kvinnan séager att med facit i hand hade hon inte skrivit sa har och sager
samtidigt att hon har forstaelse for att arbetsgivaren var tvungen att agera,
men att det enligt henne borde ha réckt med en skriftlig varning. Vidare
anser hon inte att en arbetsgivare ska ha rétt att undersoka vad arbetstagarna
skriver pa sociala medier da detta, enligt henne, inte angar dem. Kvinnan
tycker ocksa att agerandet fran arbetsgivaren riskerar att ytterligare minska
yttrandefriheten i samhallet, vilken hon redan tycker sig se bli mer och mer
begransad. Aven om man givetvis maste tanka sig for om vad man skriver
pa Internet, riskerar sadant har att leda till ett tystare samhélle sager kvinnan
som ocksad vill vara tydlig med att hon numera heter Svensson i
efternamn.*’

Motparten i malet var Trelleborgs kommun som representerades av Magnus
Dahlberg, personalchef. Dahlberg sager att det som framstélls i media
stammer i sak och att det pa grund av inlaggets grova och rasistiska ton inte
fanns nagon mojlighet att varna eller omplacera kvinnan istéallet for att
avskeda henne. Uttalandena ska enligt Dahlberg sta i strid med den
vardegrund som Trelleborg kommun har satt upp. Vad géller sjélva
lojalitetsaspekten sa ar det enligt Dahlberg just krankandet av véardegrunden,
vilket for kommunen innebdr att denne inte kan placera den anstallde var
som helst utan att riskera sitt goda rykte, var det som utgjorde skalet till
avskedandet. Dahlberg tycker inte att en arbetsgivare per automatik ska
understka de anstilldas forehavanden pa Internet, men att detta ar en
naturlig atgard om det efter tips kommer till arbetsgivarens kannedom att en
anstalld haller p& med ndgot olampligt eller rent av olagligt.*”

4.2.4 Bloggen "Farbror bla”

Ett intressant drende rérande anvandande av bloggar som lett till avsked, &r
det i Arbetsdomstolen nu aktuella mal nr 156/10. Bakgrunden till tvisten
mellan parterna i malet, Rikspolisstyrelsen och Polisforbundet, &r den blogg
kallad ”Farbror bla”, som en polisman drev. | denna har polismannen skrivit
inldgg om en polismans vardag i en raljerande ton.

Bland annat sa beskrivs ett ingripande mot en psykiskt sjuk kvinna och

polismannen ger den omhéndertagne diagnosen — "katslag”.*"®

17 http://www.trelleborgsallehanda.se/trelleborg/article1244383/Sverigedemokrat-skrev-
rasistiskt-pa-Facebook.html. Besokt 2011-05-03. Klockan 20:51.

174 Telefonintervju genomférd 2011-03-24. Klockan 11:12.

175 Telefonintervju genomférd 2011-04-11. Klockan 16:32.

178 http://kvp.expressen.se/nyheter/1.1911397/polis-hanar-offer-i-sin-blogg. Besokt 2011-
05-03. Klockan 21:38.
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Inlaggen ger enligt beslut i PAN''":

“En bild av att det inom polisen, under tjansteutévning, ar vanligt
forekommande med sexistiska skdmt och krankande, respektlés

behandling av saval allménheten som kollegor”.*"®

Sasom Rikspolisstyrelsen uttrycker sig i sin inlaga till Arbetsdomstolen ska
polismannen:

”Ha forfattat och publicerat de aktuella blogginldggen och darigenom ha
asamkat Polismyndigheten i Skane (polismyndigheten) som hela
polisvasendet skada [...] med hansyn till de samarbetssvarigheter som
uppstatt till foljd av NN:s bloggande har det inte varit skaligt att krava att
polismyndigheten  bereder annat arbete hos sig”. Nagon
omplaceringsskyldighet enligt vad som féreskrivs enligt 7 § lagen
(19821:7§0) om anstéllningsskydd (LAS) har darfor inte funnits i detta
fall”.

Efter att ha varit i kontakt med polisférbundets representant Fredrik Westin
och forsokt fa honom att svara pa fragor kring integritet och sociala medier
fick jag efter en tid svaret att pa grund av det pagaende malet sa kanner
polisférbundet sig forhindrat att yttra sig.*®

Rikspolisstyrelsens juridiska ombud i tvisten, Mathias Berg, vill forst och
frimst podangtera att utslaget i PAN blev 8 — 0 for ett avskedande av
polismannen. Mot bakgrund av detta hyser Berg ett visst hopp om att &ven
Arbetsdomstolen ska ga pa deras linje i den stundande forhandlingen som &r
utsatt till juni 2011. Pa frdgan hur Rikspolisstyrelsen ser pa att inlaggen
skrevs pa fritiden sager Berg att den fragan inte ar helt utredd och oavsett
hur den fragan bedoms &r kopplingen mellan arbetet och fritid i detta mal sa
stark att Arbetsdomstolen inte kan blunda for den under nagra
omstandigheter. Vad galler rikspolisstyrelsens generella syn pa sociala
medier och yttrandefrihet upplever berg att det ar hogt i tak och att man som
huvudregel ska kunna fa skriva vad man vill sa lange det ar inom lagens
ramar. Berg anser inte att det gar att dra nagon speciell grans for nar ett
uttalande ska anses som illojalt, utan att det maste avgoras fran fall till fall.
Vad galler arbetsgivarens mojligheter att undersoka arbetstagarnas inldgg
ser inte Berg ett aktivt sokande som nagon bra losning, forutom i de fall dar
det inkommit tips eller liknande. Det var ocksa sa som det kom till
arbetsgivarens kannedom i detta arende.'®*

Y7 pAN bestr enligt 26 § férordning (1989:773) med instruktion for Rikspolisstyrelsen av
atta personer fordelade pa: rikspolischefen, chefsjuristen vid rikspolisstyrelsen, fyra
personalforetradare, tva foretradare for polisen samt tva sarskilt forordnade ledamoter.

'’ Beslut i PAN. 2010-06-07. Diarienummer PAN-793-45/10.

17 Rikspolisstyrelsens installning och yrkanden i mél nr A 156/10, diarenummer HR-715-
3791/10.

180 samtalet mottogs 2011-04-04. Klockan 19:57.

181 Telefonintervju genomférd 2011-04-06. Klockan 15:37.
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4.2.5 Sammanfattning

Gemensamt for alla arenden forutom “Farbror bld” ar att inlaggen ger
uttryck for att vara skrivna i hast och inte heller vara speciellt genomténkta.
Samtliga inblandade parter tycks ense om att man som arbetstagare ska ha
en stor frihet att ge uttryck for sina asikter och kanslor, men att det
naturligtvis finns vissa granser. Har namns parametrar sasom: vardegrund,
sunt fornuft, rasism, trakasserier, fortroende, for att namna nagra. En
arbetsgivare ndmner att man som arbetstagare maste vara beredd att ta
konsekvenserna av sitt handlande och det tror jag samtliga arbetstagare i
dessa mal ar fullt medvetna om. Fackforbund och en arbetstagare anser att
varning eller omplacering kunde ha rackt medan arbetsgivarna tycks anse att
avsked var en béttre 16sning. Fragan om arbetsgivare ska ha ritt eller ens bor
understka vad en arbetstagare tar sig for pa olika sociala medier tycks dela
de tillfragade parterna i tva lager. Nagon motsatter sig sadana
kontrollatgarder medan nagra anser att kontroll &r en naturlig folj av att tips
om oegentligheter kommit till arbetsgivaren kdnnedom.

Synen pa illojalitet varierar i de olika arendena. | Volvoarendet och
pressekreterararendet verkar det vara sjédlva varumarket, som enligt
arbetsgivarna ar det som &r i farozonen. | assistentarendet och "Farbror bla”
- &rendet verkar det vara illojaliteten som ar besvarande for arbetsgivaren,
inte bara pa sa satt att det "ser daligt ut” att ha en sadan anstalld utan &ven
ett problem i det Iopande arbetet da dessa personer blir omdjliga att
omplacera inom organisationen. | det senare &rendet ska inldgget dven ha
vallat stora samarbetsproblem bland kollegorna.

Aven yttrandefrihet namns av flera parter dar den utrycks som viktig, men
aven hotad. Det forefaller som att det finns en stor oro for att sadana har
arendet dodar spontaniteten pa Internet och skrammer arbetstagare till
tystnad.
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5 Analys

Mitt inledande syfte med uppsatsen &r att presentera gallande ratt rérande
arbetsgivarens  kontroll- och  Overvakningsatgarder, arbetsrattsliga
huvudlinjer och skyddet for arbetstagarens integritet. Mitt andra syfte ar att
mot bakgrund av gallande ratt se huruvida nuvarande lagstiftning ar
tillamplig pa moderna foreteelser som sociala medier eller om den skulle
behtva omarbetas och/eller kompletteras med ny lagstiftning.

Inom arbetsratten stalls begrepp sasom integritet, god sed och
arbetsledningsratt mot varandra. Trots det faktum att det inte finns nagon
legaldefinition av vad integritet ar aterfinns begreppet i savél grundlag,
vanlig lag som i internationella 6verenskommelser och beskrivs bland annat
med vardeord som ordrd, hederlig och respekt. Tanken att
arbetsledningsbeslut rorande exempelvis integritet inte far fattas mot god
sed pa arbetsmarknaden I6per som en rod trad genom hela arbetsratten och
innebar att sddana beslut exempelvis inte far strida mot allman moral.

Arbetsledningsratten

Gemensamt for privat- och offentlig sektor och som enligt exempelvis
Glava beskrivs som sjalva grundplaten i svensk arbetsratt ar den sa kallade
arbetsledningsratten. Denna ses som en allman réttsgrundsats och ligger
som en dold klausul i alla kollektivavtal. Arbetsgivarens ratt att leda och
fordela arbetet spelar stor roll vad galler rétten att infora olika kontroll- och
overvakningsatgarder och att ensidigt uppratta policydokument om
exempelvis en gemensam véardegrund eller arbetstagarnas ratt att anvanda
arbetsgivarens I1T-verktyg. Ett inférande av en sadan ordningsforeskrift kan
som huvudregel inte prdvas réattsligt och en évertradelse av densamma kan
till och med leda till anstallningsforhallandets avslutande.

Jag haller med Hogéus, bade i hennes rad till arbetsgivare att ha en uttalad
policy angaende Internet for att pa sa satt undvika att verka omoderna och i
hennes rad till arbetstagare att inte for lattvindigt rikta offentlig kritik mot
sin arbetsgivare. En policy rérande Internet tror jag d&ven med fordel kan
kompletteras med en uttalad och genomarbetad véardegrund for de anstéllda.
Policyn skulle &ven fungera som ett viktigt instrument for arbetsgivaren nar
denne ska gora det tydligt for arbetstagarna att det som de skriver som
privatpersoner mycket vél kan skada deras arbetsgivare och darmed fa
langtgdende konsekvenser. | det drende som jag kallar Personliga assistenten
spelar kommunens vardegrund en viktig roll. Arbetsgivaren ansag att trots
att inldggen inte var olagliga var de en markant Overtradelse av
vardegrunden. Jag delar arbetsgivarens mening att uttalandena var otrevliga,
men det satt som inldggen kom till arbetsgivarens kannedom vécker en ny
fraga. Vilken syn pa spridningssyftet med Facebook ar den ratta?

Tanken med Facebook tror jag for de flesta ar att inldggen endast ska ses av
anvandarens vanner. Hur ska da en arbetsgivare och i slutiandan rétten se pa
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det faktum att en av dessa “vanner” skickar ett privat meddelande vidare?
Jag ser tva mojligheter. Det forsta alternativet ar att likstalla inlagg pa
Facebook med AD 2007 nr 20, dar polismannen inte ansags ha nagot
spridningssyfte med de e-postmeddelanden som denne riktade till
kommunala foretradare, vilket i sin tur innebar att meddelandenas innehall
inte heller kunde leda till arbetsréttsliga sanktioner. Det andra alternativet ar
att skribenten far vara beredd att ta konsekvenserna for alla handlingar som
denne tar sig for pa Internet. Jag foresprakar det senare alternativet da det
finns en skillnad mot exempelvis AD 2007 nr 20 dar meddelandet riktades
direkt till en behdrig person inom den kommunala forvaltningen. Vad galler
inlagg pa Facebook gar det inte riktigt att gora den preciseringen av vem
som tar del av inlagget och darfor far skribenten ocksa vara beredd att ta
konsekvenserna av sitt handlande.

Jag har ocksa stéllt fragan, inte bara till mig sjalv utan aven till de personer
som blivit intervjuade i kap. 4, om en arbetsgivare bér kunna avkréava de
anstallda deras losenord till exempelvis Facebook? Mot bakgrund av att
arbetsgivaren forvisso far satta upp ett regelverk pa arbetsplatsen och
bestdmma hur anvandandet av IT-utrustningen ska ga till, skulle ett sadant
krav mojligtvis kunna rymmas inom arbetsledningsratten. Ett sadant krav
skulle dock troligtvis sta strid med PUL:s krav pa ett tydligt &ndamal och
syfte med insamlandet av data. Utdver detta borde ett helt urskillningslost
loggande av de anstélldas férehavanden pa olika Internetsidor med tanke pa
missbruksregeln och skyddet for kénsliga uppgifter vara ett rejalt dvertramp
av god sed. En sadan kontroll skulle aven kunna liknas med Omans tankar
kring att kontinuerlig eller stickprovsmassig kontroll av e-post inte haller for
en proportionalitetshedémning. Kallstroms instéllning, dvs. att enbart de
grovsta Overtradelserna ska skyddas av EKMR i forhallandet mellan
enskilda, borde ocksa fa ett visst genomslag i forhallande till denna
fragestallning. Aven om rittslaget ar oklart borde det faktum att en
arbetsgivare uppstaller sadana krav strida mot art. 8 EKMR, oavsett om den
anstallde arbetar inom privat- eller offentlig sektor. Jag delar &ven
Unsgaards uppfattning om att fortroende ska kunna forutséttas i ett
anstallningsforhallande och att en sadan mojlighet till kontroll fran
arbetsgivarens sida skulle vara véldigt otrevlig.

Av arbetsledningsratten foljer inom privat sektor en mojlighet for
arbetsgivaren att krdva att arbetstagaren deltar i medicinska undersékningar,
da framst drogtester. Inom privat sektor kan arbetsgivarens ratt att utfora
sédana tester regleras i savél personliga avtal som kollektivavtal. Atgarden
ska ocksa halla for en proportionalitetshedémning dar arbetsgivarens
intressen stalls mot arbetstagarens. Inom offentlig sektor &r det daremot
endast de arbetstagare som har speciellt viktiga arbetsuppgifter och som
omfattas av ett kollektivavtal som tillater att arbetstagarna kan utsattas for
periodiska undersokningar som far undersokas. 1 9 § p. 1-3 Lagforslaget
beskrivs olika, i deras tycke, godkanda anledningar for att genomféra
medicinska undersOkningar. | ett remissyttrande stéller sig Svenskt
naringsliv negativt till lagférslaget och jag delar organisationens uppfattning
om att forslaget ar for snavt och vagt, da det exempelvis uppstaller krav pa
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att det ska vara risk for betydande skador for att drogtester ska fa
genomforas. Ett sadant krav riskerar att verka kontraproduktivt i arbetet med
att skapa drogfria arbetsplatser da det inte specificeras vad som ar betydande
skador och risken blir stor att arbetsgivare darfor inte vagar lata testa de
anstéllda. Den proportionalitetsbedémning som nu sker inom privat sektor
och som har stdd i art. 8 EKMR®? borde enligt mig istéllet utstrackas aven
till offentlig sektor vilket gor att drogtester pa sa satt skulle kunna
genomforas pa vilken anstéalld som helst pa hela arbetsmarknaden om det
forefaller som motiverat i det enskilda fallet. Vad géller medicinska
undersokningar kan namnas att det gemensamt for saval privat- som
offentlig sektor géller att en vagran att underkasta sig drogtestning ytterst
kan leda till att anstallningen avslutas.

Lojalitetsplikt

Av sjalva anstillningsforhallandet foljer aven en plikt att alltid sétta
arbetsgivarens intressen framfor sina egna och denna lojalitetsplikt galler
inte enbart pa arbetsplatsen utan utstracker sig aven till fritiden. Mot
bakgrund av tidigare praxis tanker jag forsoka att sia om utgangen i malet
mellan polisforbundet och Rikspolisstyrelsen. Har tycker jag mig se nagon
likhet med tidigare praxis och aven nagot som skiljer sig mot densamma. |
malet AD 1993 nr 228 konstaterar ratten att en arbetsgivare kan tappa
fortroendet till den grad att det inte kan begéras av denne att behélla
arbetstagaren i sin tjanst. Denna argumentation tycker jag mig se i
Rikspolisstyrelsens inlaga till Arbetsdomstolen dd Rikspolisstyrelsen gor
gallande att arbetstagaren genom att forfatta blogginlaggen sa grovt
asidosatt sina aligganden att denne asamkat hela polisvasendet skada. Av
AD 2004 nr 56, som forvisso handlade om illojalitet vid upphandling,
faststéller réatten att vid grov illojalitet som inte ar tillracklig for avsked men
val for uppsagning behover arbetsgivaren inte forsoka omplacera
arbetstagaren. Det domskalet gar igen i Rikspolisstyrelsen tredjehandsgrund
dar den havdar att d&ven om det skulle saknas skal for avsked sa har det
forelegat saklig grund for uppséagning i forening med samarbetssvarigheter
vilket medfor att det inte kan krévas att arbetstagaren ska omplaceras. En
andra fraga som aktualiseras ar hur ratten ska se pa relationen mellan
polismannens yttrandefrihet enligt 2 kap. 1 § RF och art. 10 EKMR och de
krav som uppstalls pa en polismans uppforande i polisforordningen som
lyder: "anstéllda inom polisen skall i arbetet upptrada pa ett satt som inger
fortroende och aktning. De skall upptrada hovligt, hansynsfullt och med
fasthet samt iaktta sjalvbeharskning och undvika vad som kan uppfattas som
utslag av ovanlighet eller smaaktighet”.'*® De regler fér en polismans
uppférande ar en fullt rimlig begransning av dennes yttrandefrihet pa sa satt
att denne inte kan forvanta sig att fa skriva eller pa annat satt yttra asikter
som mycket val kan vacka bestortning hos allméanheten och kollegor. I AD
2007 nr 20 hade en polisman skickat arga e-postmeddelanden riktade till en
politiker och en planeringssekreterare. Dé&r uttalade ratten att denne inte
gjorde detta i sin roll som polisman och att inga samarbetssvarigheter
uppkommit pa grund av agerandet och dessutom hade polismannen inget

182 5e AD 1998 nr 97 och AD 2001 nr 3.
183 4 kap. 1 § Polisférordningen (1998:1558).
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spridningssyfte. Har verkar finnas skillnader mot det pagaende malet. Har
har mannen skrivit sin blogg pa ett sadant sétt att det for lasaren ar
uppenbart att det & en polis som skrivit inldggen och att det dessutom &r
spridningen som é&r sjalva tanken bakom en blogg. Arbetsgivaren havdar
ocksa att det uppkommit samarbetssvarigheter pa grund av mannens
agerande.

Enligt min mening uppkommer tre fragor: omfattas bloggen av
polismannens yttrandefrihet eller var det ett sadant missbruk av de krav som
uppstélls i polisférordningen som medfor att arbetsgivaren inte kan ha kvar
polismannen i tjanst? Skrev mannen inléggen i sin roll som polis? Har det
uppkommit sa stora samarbetssvarigheter pa arbetsplatsen pa grund av
bloggen att mannen inte kan omplaceras? Jag kan inte besvara dessa fragor,
men &r av den uppfattningen att om den forsta fragan besvaras med att ett
missbruk har skett och de andra tva fragorna besvaras jakande, borde
utgangen bli att polismannens avskedande i PAN &r arbetsrattsligt
forsvarbart.

Kritikratt

Vi kommer darmed osokt in pa det faktum att &ven om en arbetstagare har
ratt till en grundlaggande yttrande- och meddelarfrihet och kritikratt, sa
bestams omfattningen av denna beroende pa om arbetstagaren arbetar inom
privat- eller offentlig sektor. Exempelvis sa yttrar réatten i AD 1997 nr 57 att
art. 10 EKMR inte &r tillamplig mellan enskilda subjekt. Tystnadsplikt och
meddelarfrihet kan for anstallda inom privat sektor begransas genom saval
personliga avtal som kollektivavtal. Inte nog med det sa kan den som yttrat
sig eftersokas och en disciplinpafoljd kan utdelas av arbetsgivaren. Dessa
mojligheter finns inte pa samma satt inom offentlig sektor dar tystnadsplikt
och yttrandefriheten endast kan begrénsas genom lag eller férordning och
meddelarfrineten kan inte inskrdnkas alls. Arbetstagaren har som
huvudregel en relativt stor ratt att kritisera och ifragasatta sin arbetsgivares
handlande, men omfattningen av skyddet beror ocksd pa arbetstagarens
stallning och det krav pa lojalitet som foljer av en hogre stéllning. Det
framtrader en bild dar Arbetsdomstolen oberoende av om arbetstagaren
arbetar inom exempelvis privat eller kommunal verksamhet'®*, inte visar
nagon storre acceptans mot osakliga anklagelser riktade mot arbetsgivaren
eller att arbetstagaren inte har forsokt att fa till en 16sning med arbetsgivaren
innan vidare atgarder vidtagits.

Efter att ha funderat kring géllande ratt och samtalen med de intervjuade
personerna som aterges i kap. 4 har jag dragit den slutsatsen att det inom
offentlig sektor finns ett stdrre skydd for sakliga uttalanden an inom privat
sektor. For privat- och offentlig sektors syn pa inldgg som &r rasistiska eller
krankande verkar det daremot inte finnas nagon skillnad dem emellan, utan
toleransen for ett sadant beteende hos en arbetstagare verkar vara lagt 6ver
hela arbetsmarknaden. Dessa slutsatser baserar jag pa att det har visat sig att
det kan racka med endast en Overtradelse for att ett anstallningsforhallande,

184 5e AD 1986 nr 95 och AD 2003 nr 51.
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utan ens ett erbjudande om omplacering, ska avslutas.'®® Ar d& detta ratt
forhallningssatt till den moderna féreteelsen som sociala medier ar? Ska en
ursakt kunna reparera den uppkomna skadan? Pa vilket satt bor
arbetsgivarna och ratten se pa sociala medier, bor de ses som offentliga eller
privata? Intervjuerna ger upphov till en rad svara fragor.

Utifran intervjuerna tycks det forhallningssétt till uttalanden i sociala medier
som nu rader pa arbetsmarkanden vara hardare och mindre tolerant &n det
forhallningssatt som uppvisas mot samma uttalanden om dessa istéllet skulle
ha skett i ett fikarum. Arbetsgivarparterna verkar se sociala medier som
nagot offentligt och att de darfor anser sig vara i sin fulla ratt att eftersoka
de anstalldas férehavanden pa Internet. Detta borde ocksa medfora att en
ursakt fran en arbetstagare som uppfort sig illa genom krankande inlagg inte
kan rakna med att ursakten kan reparera den uppkomna skadan. En sadan
installning till sociala medier minskar ocksa toleransnivan mot enstaka
uttalanden och att dessa i mycket storre utstrackning leder till att
anstallningen avslutas.

Om arbetsgivare istallet skulle se sociala medier som nagot privat
framtrader enligt mig en viktig skillnad mot dagens synsatt. Jag ar av den
uppfattningen att det som vanligtvis drabbar en arbetstagare som uttrycker
sig pa ett olyckligt satt i exempelvis ett fikarum ar en tillsdgelse och att
arbetstagaren kanske tvingas be om ursikt medan samma uttalande pa
Facebook leder till avsked. For mig tycks detta bero enbart pa det faktum att
det &r ett storre antal personer som far del av uttalandet pa sociala medier.
Om sociala medier sdgs som nagot privat skulle acceptansen for en enstaka
overtradelse nog bli nagot storre. Daremot stéller jag mig fragande till om
en ursiakt pd samma medium skulle ge samma effekt som en ursékt i
fikarummet? Jag tror att det ar mojligt, men inte speciellt sannolikt da det
inte &r sakert att ursakten nar alla som tagit del av det ursprungliga
meddelandet och positiva nyheter far inte heller samma spridning som
negativa.

For det fall sociala medier skulle ses som nagot privat uppstar ocksa ett
mojligt mellanrum déar exempelvis en blogg skrivs av en privatperson pa
dennes fritid men som ter sig vara skriven av en myndighetsperson. Denna
situation & mycket lik den pagaende tvisten mellan polisforbundet och
Rikspolisstyrelsen, som jag har behandlat under kap. 4. Har ar jag av den
uppfattningen att trots att en blogg &r skriven av en privatperson sa innebéar
det faktum att denne utger sig for att vara polis att bloggen andrar skepnad
fran privat till offentlig. Denna situation ar inte heller helt olik den som
Unsgaard malar upp, déar det som han skrev som privatperson vantolkades
pa grund av hans arbete, vilket gav inldgget en offentlig ton. Denna
overgang fran privat till offentligt ar ett svart problem och &ar nagot som gor
det &n svarare att hitta en I6sning pa hur sociala medier ska hanteras.

185 Se bland annat Personliga assistenten och Volvo Powertrain.
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Jag tror att svaret pd min inledande fragestallning om hur stor krets av
personer som behdvs for att ett inldgg pa sociala medier ska anses vara
offentligt kan besvaras med att sjalva innehallet i ett inlagg ska félla
avgorandet och inte antalet personer som tar del av det. Ar ett inlagg av
exempelvis rasistiskt eller krankande art bor det inte langre skyddas mot
eventuella arbetsréttsliga sanktioner.

Om en arbetstagare rent hypotetiskt skulle gora ett politiskt utspel i pressen,
vilket efter att dennes arbetsgivare far reda pa detta, leder till att
arbetstagaren som straff omplaceras till trista arbetsuppgifter. Hur skulle ett
sadant agerande std sig i forhallande till god sed, trakasserier och
Bastubadarprincipen? Om vi for en stund bortser fran de forsta tva, kvarstar
att  omplaceringen  mojligtvis  skulle  kunna  prévas  utifran
Bastubadarprincipen. Om ratten med denna princip i atanke konstaterar att
omplaceringen var att likstalla med ett helt vanligt arbetsledningsbeslut och
inte sarskilt ingripande, pa grund av att arbetstagaren exempelvis inte gick
miste om nagon 16n*®, &r da saken helt ur vérlden? Hér tror jag att domen
fran Europadomstolen i, Fuentes Bobo mot Spanien, kan spela en viss roll.
Oman menar att arbetsrattsliga atgarder vidtagna av en arbetsgivare mot en
arbetstagare for dennes uttalanden i medier kan omfattas av den positiva
skyldigheten att skydda yttrandefriheten som staten tilldomdes i detta mal.
Jag menar att &ven om art. 10 EKMR inte med sékerhet kan ségas ha
Drittwirkung, skulle den troligtvis beaktas av Europadomstolen i ett mal
som ror grova krankningar av enskilda arbetstagares rétt att kritisera inom
privat sektor. Mot bakgrund av detta skulle statens underlatelse att uppfylla
sina positiva forpliktelser kunna leda till att skadestand utdéms.

Den l6sning som jag skulle vilja se &r att lagstiftaren infér en ny paragraf
dar synsattet pa sociala medier gar att jamfora med det synsatt som anvénds
pa arbetsledningsbeslut, dvs. att dessa inte far Gverprévas om de inte
misstanks strida mot god sed. Sociala medier bor i denna nya paragraf som
huvudregel ses som nagot personligt och privat, oberoende av om
arbetstagaren arbetar inom privat- eller offentlig sektor, och ska med tanke
pa den personliga integriteten, yttrandefriheten och ratten att kritisera inte
aktivt far eftersokas eller ligga till grund for arbetsrattsliga sanktioner om
det skulle strida mot god sed. En undantagsregel ska dock inféras vilken
skulle innebéara att en arbetstagares forehavanden pa sociala medier far
eftersokas av arbetsgivaren om det inte innebar en omotiverad och pataglig
integritetskrankning. I likhet med PUL, maste eftersékningen foregas av ett
krav pa ett tydligt andamal och syfte. Ett sddant skulle kunna vara att en
arbetsgivare far klara indikationer pa att en arbetstagare pa sannolika skal
agerar illojalt, rasistiskt, krankande eller pa annat satt agerar otilloorligt pa
ett socialt medium. Vad géller sattet att prova huruvida en évervaknings-
eller kontrollatgard har en pataglig integritetspaverkan och vem som ska ha
bevishordan for att atgarden ar forsvarbar, kan det sétt som framgar av 13 §
Lagforslaget ge en bra bild av hur lagrummet skulle kunna se ut. Utredarna
menar att det inte ska vara tillrackligt att en person kénner sig krénkt av en

186 5e AD 1991 nr 106.
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kontroll- eller vervakningsatgard, utan den ska efter en objektiv utredning
av helhetsbilden framstd som krankande for de allra flesta i samma
situation.'®” Exempel pd eftersokningar med pétaglig integritetspaverkan
skulle kunna vara systematiska kontroller av blogginlagg. Om atgérden
konstateras ha en pataglig integritetskrankande paverkan ska det beslut som
har tagits baserat pa informationen ogiltigférklaras och skadestand utges.
Samma ska gélla &ven om bara en kréankning har skett, men nagon atgard
annu inte har vidtagits pa arbetsplatsen. For de fall dar arbetstagarens
forehavanden konstateras utgéra Overtradelser av normer pa arbetsplatsen
ska arbetsgivaren om majligt, vilket givetvis far avgoras fran fall till fall,
Overvdga om det kan rdcka med en offentlig ursékt istallet for att
konsekvensen ska bli omplacering eller anstallningens avslutande.

Genom att utforma lagrummet pa detta sétt skulle kravet pa iakttagande av
god sed pa arbetsmarknaden uppfyllas pa ett bra satt och arbetstagarnas
integritet skulle fa ett ytterligare skydd. Liksom vid allt lagstiftningsarbete
aktualiseras kravet i 2 kap. 19 § RF pa att den nya lagstiftningen inte far sta
i strid med EKMR, i det hér fallet art. 8. Jag delar Skyddsutredningens
yttrande i frdgan om att en bestammelse som forbjuder integritetskrankande
atgarder skulle ge arbetstagarna ett ytterligare skydd i enlighet med art. 8
EKMR. Forslaget skulle dven innebéra att arbetsgivarnas arbetsledningsratt
far en viss begransning men da det endast ar de grovsta overtradelserna som
omfattas borde det inte vara att ga for langt. Ett annat mojligt problem med
detta forslag &r som med andra forsok att lagstifta pa omraden med tekniska
innovationer att det hela tiden kommer nya foreteelser som inte passar in i
legaldefinitionen.

Da det i nulaget finns en allt for stor osékerhet kring vilken syn pa sociala
medier som &r den basta ser jag det nya lagrummet som en nddvéndighet
aven om ett inférande av lagrummet skulle innebéara en ytterligare
begrénsning av arbetsledningsréatten.

187 50U 2009:44, s. 431.
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Bilaga A

Forslaget till lag (2010:00) om integritetsskydd i arbetslivet

Inledande bestammelser

Lagens andamal

1 § Denna lag har till andamal att skydda arbetstagares personliga integritet i
arbetslivet.

Lagens tillampningsomrade

2 § Som arbetstagare anses i lagen, utom vid tillampning av 14 §,

aven den som

1. soker arbete,

2. soker eller fullgor praktik, eller

3. utfor arbete som inhyrd eller inlanad arbetskraft.

Den hos vilken arbetet eller praktiken soks eller utférs anses som
arbetsgivare.

Lagen ar tvingande

3 § Ett avtal som inskrénker en arbetstagares skydd enligt denna lag &r
utan verkan i den delen.

Genom ett kollektivavtal far dock avvikelse goras fran 14 §. Pa satt som
anges i 11 § far dven genom kollektivavtal bestammas om annat berattigat
andamal an som anges i 9 8.

Forhallandet till personuppgiftslagen
4 § Personuppgiftslagen (1998:204) galler vid arbetsgivares behandling av
personuppgifter, om inte annat foljer av 5 8.

Overvaknings- och kontrollatgarder

Behandling av personuppgifter

5 &8 Om andamalet med en arbetsgivares behandling av en arbets-

tagares personuppgifter ar att 6vervaka eller kontrollera,

1. géller inte 5 a § personuppgiftslagen (1998:204), och

2. ar behandlingen inte tillaten enligt personuppgiftslagen enbart med stod
av arbetstagarens samtycke.

En arbetsgivares behandling av en arbetstagares personuppgifter for att
overvaka  eller  kontrollera  arbetstagaren  ar  tilliten  enligt
personuppgiftslagen bara om det i samband med att personuppgifterna
samlades in har angetts att andamalet med behandlingen ar att Gvervaka
eller kontrollera arbetstagaren i nagot visst avseende.

En arbetsgivare far, trots vad som anges i andra stycket, behandla
personuppgifter for att dvervaka eller kontrollera &ven om de samlats

in for annat &ndamal, om det finns synnerliga skéal och om arbetsgivaren sa
snart det kan ske informerar berérd arbetstagare om det nya andamalet med
behandlingen.
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Forbud mot att begéara registerutdrag

6 § En arbetsgivare far inte utan stod i lag eller med stod av lag

meddelad forfattning begéra att en arbetstagare uppvisar ett utdrag enligt
lagen (1998:620) om belastningsregister eller lagen (1998:621) om
misstankeregister.

Vad som sags i forsta stycket géller dven ett utdrag fran register som fors
hos Forsékringskassan enligt lagen (2003:763) om behandling av
personuppgifter inom socialforsédkringens administration om utdraget
innehaller uppgifter for vilka sekretess galler gentemot arbetsgivaren.

Medicinska undersokningar

7 8 Med medicinsk undersokning forstas i denna lag halsoundersokning och
alkohol-, narkotika- eller annat drogtest.

Som en medicinsk undersdkning anses dock inte alkoholtest som sker med
anvandande av alkolas i fordon.

8 8§ En arbetsgivare far begara att en arbetstagare ska genomga en medicinsk
undersokning eller delge arbetsgivaren resultatet av en medicinsk
understkning bara om atgarden sker for ett berattigat andamal och framstar
som ett godtagbart ingrepp i arbetstagarens personliga integritet i
forhallande till det andamal som motiverat atgarden.

9 8 En begéaran enligt 8 § far goras bara om dndamalet med atgarden ar

1. att bedoma tillstandet hos en arbetstagare som har eller avses fa sadana
arbetsuppgifter dar brister i arbetstagarens halsotillstand eller dar alkohol-,
narkotika- eller annan drogpaverkan i arbetet medfor risk for manniskors
liv, personliga sakerhet eller halsa eller for betydande skador pa miljo och
egendom,

2. att utgora ett led i rehabilitering av en arbetstagare, eller

3. att bedoma tillstdndet hos en arbetstagare och detta & av avgorande
betydelse for verksamheten pa grund av dess speciella karaktar.

10 § En begéran enligt 8 § kan framsta som ett godtagbart ingrepp bara om
e den medicinska undersdkningen genomférs av hélso- och sjuk-
vardspersonal, och om
e prov som tas vid alkohol-, narkotika- eller annat drogtest ana-lyseras
av ett laboratorium som &r ackrediterat for uppgiften enligt lagen
(1992:1119) om teknisk kontroll eller av ett motsvarande
laboratorium som &r ackrediterat for uppgiften enligt lagstiftning i
annat land inom Europeiska ekonomiska samarbetsomradet (EES).
Vad som anges i forsta stycket géller dock inte provtagning av
utandningsluft.

11 8 Genom Kkollektivavtal som har slutits eller godkéants av en central
arbetstagarorganisation far bestdmmas att en begéran enligt 8 § far goras
aven for nagot annat berattigat andamal &n som anges i 9 §.

Sadana kollektivavtal far tillimpas ocksa pa arbetstagare som inte &r
medlemmar i den avtalsslutande arbetstagarorganisationen, om de
sysselsatts i ett sddant arbete som avses med avtalet.
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12 § Om det i en annan lag eller forfattning som meddelats med stod av lag
finns foreskrifter om medicinska undersékningar galler de foreskrifterna.

13 8 En arbetsgivare far inte genomféra en &vervaknings- eller
kontrollatgard som pa ett patagligt satt paverkar en arbetstagares personliga
integritet, om inte atgarden vidtas for ett berattigat andamal och framstar
som ett godtagbart ingrepp i arbetstagarens personliga integritet i
forhallande till det &ndamal som motiverat atgarden.

14 § En arbetsgivare som avser att besluta om en Overvaknings- eller
kontrollatgard som ar dgnad att pa ett patagligt satt paverka en eller flera
arbetstagares personliga integritet, ska forst forhandla med berérd
arbetstagarorganisation pa det satt som anges i 11-14 §§ lagen (1976:580)
om medbestdammande i arbetslivet.

15 § En arbetsgivare som bryter mot lagen, utom savitt avser 5 §, ska
betala skadestand for den forlust som uppkommer och for den krankning
som har intraffat.

Om det ar skaligt kan skadestandet sattas ned eller helt falla bort.

16 8 Vid brott mot 5 § gdller bestdmmelserna i personuppgiftslagen
(1998:204) om réattelse och skadestand.

17 & Mal enligt denna lag handlaggs enligt lagen (1974:371) om
rattegangen i arbetstvister. Mal som avser sadana personkategorier som
anges i 2 § 1-3 och som ror 5 § ska dock inte handlaggas enligt lagen om
rattegangen i arbetstvister.

| sadana mal som ska handlaggas enligt lagen om rattegangen i arbetstvister
ska som arbetstagare anses ocksa den som soker arbete och den som soker
eller fullgor praktik eller utfor arbete som inhyrd eller inlanad arbetskraft.
Den hos vilken praktiken eller arbetet utfors eller skulle ha utforts ska anses
som arbetsgivare. Detta géller ocksa nar reglerna om tvisteférhandling i
lagen (1976:580) om medbestdammande i arbetslivet tillampas.

18 § Vid talan enligt denna lag, utom savitt avser 5 §, ska

preskriptionsbestdammelserna i 64-66 och 68 88 lagen (1976:580) om
medbestdammande i arbetslivet tillampas.

63



Bilaga B

Personer som har blivit intervjuade for kapitlet om sociala medier

Lars Ask — Klubbordférande VVolvo Powertrain Skdvde

Bjorn Axelsson - Personalchef pa Volvo Powertrain

Mathias Berg — Juridiskt ombud pa Rikspolisstyrelsen

Magnus Dahlberg — Personalchef Trelleborg kommun

Thomas Myhr — Personansvarig pa Uniflex bemanning

Marie-Louise Svensson — Tidigare anstalld inom Trelleborg kommun
Edvard Unsgaard — Radgivare pa Nordic Public Affairs AB

Fredrik Westin — Ombudsman pa polisforbundet
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