UNIVERSITET

Ekonomihogskolan HT 2011
Institutionen for handelsratt

Department of business law

HARH16 Kandidatuppsats i arbetsratt

15 hogskolepodng

Din kunskap,
Min hemlighet

En uppsats om problematiken kring féretagshemligheter och
konkurrensklausuler

Handledare: Reinhold Fahlbeck
Forfattare: Linnea Hansson



Innehall

SAMMANFATTNING
ABSTRACT
FORORD

FORKORTNINGAR

1. Inledning
1.1 Bakgrund
1.2 Syfte
1.3 Metod och material
1.4 Avgransning
1.5 Disposition
2. Foretagshemligheter
2.1 Begreppet foretagshemlighet
2.2 Lagen (1990:409) om skydd for foretagshemligheter (FHL)
2.3 Betydande paragrafers lydelse
2.4 Viktiga avgérande
3. Anstallning foljs av forpliktelser
3.1 Lojalitetsplikten
3.2 Under anstallning
3.2.1 Tystnadsplikten
3.2.1.1 Kritikratt samt arbetstagarens skyldighet att inte 6verskrida denna
3.2.2 Konkurrensférbud
4. Konkurrens- och sekretessklausuler
4.1 Vad ar konkurrens- och sekretessklausuler?
4.2 1969 ars 6verenskommelse

4.2.1 Bakgrund

10

10

11

12

14

15

15

16

16

18

19

21

21

23

23



4.2.2 Overenskommelsen
4.2.3 Intresseavvagning och giltighet
4.3 Konkurrensklausulers forhallande till FHL
4.4 Arbetsdomstolens tolkning och praxis
4.4.1 Inom 1969 ars 6verenskommelse
4.4.2 Utanfor 1969 ars 6verenskommelse
4.5 Klausulmissbruk

5. Sammanfattning och analys

Slutkommentar

KALL- OCH LITTERATURFORTECKNING

RATTSFALLSFORTECKNING

23

24

25

26

26

27

29

30

36

37

39



Sammanfattning

Utvecklingen som skett i Sverige de senaste decennierna, dar vi har gatt fran industrisamhélle till
kunskapssamhalle, fran hierarki till platta organisationer och fran maskin till hjarna har medfort ett
Okat behov av skydd for arbetsgivare. Storre ansvar, narmre relation med kunder samt indirekt kontroll
fran ledning och styrelse har vidgat arbetstagares utrymme i arbetslivet till att bl a fatta viktiga beslut
at foretag. For effektivt och drivande arbete gors information och hemliga dokument tillgangligt for de
arbetstagare som har detta ansvar. Darav har kretsen som kanner till foretagshemligheter okat i manga
organisationer. Okad insyn i foretag, kombinerat med individuell kunskap och lardom kan latt bli ett
orosmoment for arbetsgivaren vid en, for arbetstagaren, avslutad anstallning. Vérdefull kunskap kan
for arbetsgivaren ga forlorad. Arbetstagaren kan enkelt ta med sig hemlig information fran foretaget,
om inte i dokument sa i sin kunskap. En individuell kunskap som till synes kan vara helt okand for
arbetsgivaren. Lagen (1990:409) om skydd for foretagshemligheter tillkom for arbetsgivarens skull i
borjan av 1990-talet. Fragan ar om lagen i tillracklig utstrackning ar tillampad for kunskapssamhallet.

Under anstdllning skyddas arbetsgivaren mot risk for spridning av hemligheter genom den s k
lojalitetsplikten. Lojalitetsplikten &r en djupt rotad och allmént accepterad plikt och den &r av stor vikt
nér det kommer till arbetsgivares och arbetstagares relation. Arbetsgivaren har ansvar och skyldighet
att se till att arbetsmiljon &r trivsam och saker, att utbildning erbjuds och rehabilitering skots for
behdvande. For arbetstagaren handlar det om att tillgodose arbetsgivarens intressen samt undvika att
hamna i pliktkollision. | denna uppsats kommer de tyngsta forpliktelserna for arbetstagaren belysas,
namligen tystnadsplikten och konkurrensforbudet. Dessa forpliktelser géller bara under anstallningen.
Efter avslutad anstdllning ar arbetstagaren fri att nyttja sin personliga kunskap, erfarenhet och
skicklighet, inkluderat den foretagsspecifika information som tagits del av i anstéllning. Detta &r nagot
som arbetsgivare manga ganger vill férhindra. For att forlanga lojalitetsplikten for arbetstagare infors s
k konkurrensklausuler i anstallningsavtal. En konkurrensklausul innehaller normalt &ven en
sekretessklausul. Med kunskapssamhallets framfart har behovet av konkurrensklausuler ékat och idag
narmast missbrukas de. Regler hur konkurrensklausuler far anvandas och tolkas &r inte sjalvklart for
de olarda. Den privata sektorn genomsyras av avtalsfrihet vilket paverkar anvéandningen av
konkurrensklausuler. Med arbetsmarknadens forandring har den privata sektorn paverkats. Allt fler
organisationer och foretag privatiseras och avtalsfriheten blir tillganglig for allt fler parter. Detta 6kar
behovet av en klarare och tydligare reglering om vad som géller vid anvéndning av konkurrens- och

sekretessklausuler.

Nyckelord: foretagshemligheter, lojalitetsplikt, konkurrensklausuler, avtalsfrihet, kunskapssamhalle.



Abstract

Sweden’s business-market has change a lot during the recent decades, where the society have gone
from being industrialbased to knowledgebased, where organizations has gone from hierarchy to “flat”
and now we use brains instead of machines. This has led to an increasing need of protection for
employers. Greater responsibility, closer customer relationships and indirect control from management
has extended the span of workers to, among other things, take important decisions for the company.
To make work effective for workers with this responsibility, management makes sure that the
employee has all information needed, including secret documents. Hence, the number of employees
that knows about business secrets has increased in many organizations. Increased control and insight
into the company combined with individual knowledge can easily become a concern for the employer
ones the employee ends the employment. Valuable knowledge can be lost since the employee easily
can take confidential information with him, if not in document then in pure knowledge. Act
(1990:409) on the protection of trade secrets was added to employers’ sake in the early 1990. The
guestion now is if the law is equally applicable to the knowledge society as is was to the industrial.

During the employment the employer is protected against the risk of employees spreading secrets
outside the company through their duty of loyalty. The duty of loyalty is a deeply rooted and widely
accepted duty and it is of great importance when it comes to the employers and the employees’
relationship. The employer has a responsibility and an obligation to ensure a pleasant and safe working
environment and to offer training and rehabilitation for needy employees. The employees have in their
return a responsibility to put the employer’s interest above their own and to avoid a duty collision. In
this paper, the two most important obligations have been highlighted, namely the duty to keep a secret
and competition ban. These obligations are only active under the employment. After an ended
employment, the employee is free to use personal knowledge, experiences and skills including secret
information from the company. Most of the time employers want to prevent this from happening. To
extend the duty of loyalty, a so-called non-competition clause is included in the employees’ contract.
With the knowledge society improvement, the need for this kind of clauses has increased and today
they are used more than ever. Knowledge about when the clause is alright to use and under what
conditions is not obvious to all employees. The private sector is ruled by freedom of contract which
affects the use of clauses. Especially this sector has been affected by the change on the business-
market. More companies are crossing over to the private sector and freedom of contract is available for

more employers and employees. This increases the need for a clearer regulation concerning clauses.

Keywords: business secrets, duty of loyalty, non-competition clauses, freedom of contract, knowledge

society.



Forord
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1. Inledning

1.1 Bakgrund
Den har uppsatsen skulle egentligen handla om religids diskriminering, alternativt

konsdiskriminering. Sa blev inte fallet. Efter en kort men otroligt givande praktik pa
Mannheimer Swartling i juni 2011 fick jag upp 6gonen for ett helt annat, aktuellt amne,
foretagshemligheter och lojalitetsplikt samt konkurrensklausuler.

Arbetsmarknaden och tillhérande arbetsliv har under de senaste decennierna genomgatt en
stor forandring. Allt fler foretag har gatt fran tayloristiska organisationer med hierarkisk
kontroll till ”platta” organisationer. Detta har medfort att arbetstagare har en bredare
kompetens i foretag eftersom arbete ofta utférs inom team och i olika projekt. Sverige har
utvecklats till ett kunskapssamhélle, vilket orsakat vissa svarigheter for arbetsgivare nar det
kommer till kontroll. Arbetstagare blir mer intresserade av att lara och utbilda sig. Okat
vélstand leder for den enskilde till storre sjalvstandighet.® | Sverige ar vi idag mer fria och
flexibla jamfort med tidigare. Vi soker stdndigt nya utmaningar for att utvecklas. Detta
paverkar arbetsgivarens mojligheter att “’kontrollera” sina tillgingar, sina medarbetare och
deras kompetens. Pa grund av detta har allt fler arbetsgivare borjat inféra konkurrensklausuler
i anstallningsavtal. Dessvarre har detta lett till ett missbruk fran arbetsgivarnas sida som i

varsta fall kan leda till att arbetstagares mojligheter att forsorja sig begransas.?

Mycket av den information som anvéands och den kunskap som framstélls i foretag ses som
foretagshemligheter. For att ge skydd at arbetsgivarna infordes lagen (1990:409) om skydd for
foretagshemligheter (FHL). FHL har en speciell rattslig konstruktion som kan betraktas fran
manga olika hall och den ar inte latt att kategorisera. | lagboken &r FHL placerad efter BrB
tionde kapitel. Anledningen anses vara att lagen &r att betrakta som specialstraffrattslig. FHL
kan aven ses som en del av immaterialratten eftersom manga hemligheter utgérs av kunskap
som ar just icke-materiell. Arbetsratten reglerar forhallandet mellan arbetsgivare och
arbetstagare. FHL ingriper i detta interna forhallande genom regler om réatten for arbetstagaren
att offentliggora vad arbetsgivaren kan vilja halla hemligt. FHL har darfor ett nara samband
med arbetsratten. Arbetsgivare maste delge hemligheter till arbetstagare for att arbete ska
kunna utféras. | lika stor utstrackning producerar arbetstagarna ny kunskap i féretag som

lagen skyddar. Emellertid innehaller FHL inte ndgon paragraf om tystnadsplikt. Lagen lutar

! Fahlbeck, Juridisk Tidskrift 1997/1998 s 1018 f.
? Lag & Avtal 2009:3 s 14 ff.



sig pa arbetsratten dar tystnadsplikt regleras i lagar och avtal. FHL reglerar inte heller nagot
forbud for arbetstagaren att konkurrera med arbetsgivaren, dven dessa regler finner man i
arbetsratten. Mot bakgrund i ovan beskrivit &r det i stor utstrackning arbetsratten som ger det
konkreta innehallet at ansvarsreglerna i FHL. Det ar ocksa den arbetsrattsliga delen jag

kommer att lagga fokus pa i min uppsats.

1.2 Syfte
Syftet med denna uppsats &r att redogora for de brister och den problematik som har uppstatt

rorande FHL och anvandandet av konkurrensklausuler pa den moderna arbetsmarknaden i
kunskapssamhallet.

1.3 Metod och material
For att nda mitt syfte maste fakta om foretagshemligheter, lojalitetsplikten och

konkurrensklausuler redogoras. | dessa kapitel har jag anvant mig av sedvanlig juridisk
metod. Min intention &r att géra en deskriptiv och opartisk utredning av @mnet. Uppsatsen
utgar fran en klassiskt rattsdogmatisk metod vilket innebar att jag har studerat lagar,
forarbeten, betankanden och doktrin. For ytterligare och djupare forstaelse har ett antal
rattsfall fran Arbetsdomstolen och Hogsta domstolen granskats. Vid litteraturval har jag
anvant mig av valkanda forfattare inom sin profession som presenterat arbetsratten pa ett
trovardigt satt. Jag har kallkritiskt granskat allt material jag anvént mig av. | det avslutande

kapitlet har jag analyserat samlade fakta utifran relevanta rattskallor.

1.4 Avgransning
Denna uppsats beror flera olika omraden inom arbetsratten sasom t ex avtalsfriheten och

lojalitetsplikten. Awvtalslagen har en betydelsefull roll i fraga om konkurrensklausuler och
lojalitetsplikten och belyses darfor ofta i uppsatsen. Jag behandlar bara de delar av lagarna
som &r aktuella for min amnesbegransning. | avtalslagen berdrs endast 36 § och 38 §. Vid
beskrivning av FHL berdrs endast de paragrafer som har betydelse for min fortsatta skrivning

I uppsatsen.

Jag behandlar endast svensk ratt. Jag har dven valt att begransa uppsatsen till den privata

sektorn dar avtalsfrihet nyttjas i stor utstrackning och darfor ar ett intressant omrade.

1.5 Disposition
Uppsatsen bestar av fem kapitel varav det forsta ar inledningen. Vidare foljer kapitel tvd om

foretagshemligheter. | kapitlet behandlas definitioner och tillampningsomrade. For intressets

skull och for en djupare kunskap finns ett kort historiskt avsnitt om lagen. Paragrafer fran



FHL som har betydelse for fortsatt redogorelse beskrivs ytligt. Kapitel tre beror
lojalitetsplikten och tva, i uppsatsens amnesbegransning, betydelsefulla forpliktelser,
tystnadsplikt och konkurrensforbud. Sista avsnittet leder in i kapitel fyra som behandlar
konkurrensklausuler grundligt, fran hur de far anvandas for vissa medarbetare till hur de
missbrukas. Jag styrker i behdvande avsnitt litteraturens resonemang med relevanta réattsfall
fran framst Arbetsdomstolen. Uppsatsen avslutas med kapitel fem dar jag sammanfattar fakta
och analyserar texten utifran intressanta, aktuella infallsvinklar. Mitt syfte med uppsatsen blir
framst synligt i analysen dar jag belyser mina tre delomraden utifran bade arbetsgivarens och
arbetstagarens perspektiv. Jag kommer sammanfatta allt i ett kapitel da delomradena enligt
min mening kréver att analyseras tillsammans. Det kommer dock finnas en hyfsat tydlig

uppdelning dar jag foljer amnesomradena, precis som i uppsatsen.

2. Foretagshemligheter

2.1 Begreppet foretagshemlighet
Foretagshemligheter ar ett relativt nytt begrepp inom arbetslivet och innebdrden ar inte helt

sjalvklar. Det &r naringsidkaren sjalv som avgor vad som utgor foretagshemlighet och dédrmed
varierar innebdrden mellan olika foretag och branscher. Enkelt sett &r begreppet uppbyggt i
tva led. Ett forsta led som anger att det handlar om information som en arbetsgivare vill halla
hemlig for utomstaende och ett andra led som innebdr att ett rojande skulle medféra skada for

foretaget.

FHL ger skydd at arbetsgivares foretagsspecifika information. Lagen skyddar endast
information som kan kommuniceras och dokumenteras, vilket ar en forutsattning for att
information skall kunna rojas. Underforstatt berdrs aven ritningar och symboler. Det centrala i
lagen ar att informationen skall vara mojlig att dokumentera, det finns inget krav pa att det
faktiskt har skett. Likadant géller med kommunikationen — informationen behdver inte ha

blivit kommunicerad nar FHL &beropas.®

| litteraturen beskrivs tre olika typer av information som kan utgdra foretagshemlighet:
kommersiell, administrativ och teknisk. Kommersiell information bertr foretagets relation till
marknaden sasom kundlistor, koncept, strategier bakom relationsskapande samt utveckling av
affarer. Administrativ information ber6r det egna foretaget t ex uppbyggnad av verksamheten,

affarsmodeller och distributionssystem. Vad géller teknisk information omfattas tekniska

*SOU 2008:63 s 66
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losningar, patentratt och licensméjligheter.* Det enda faktiska kravet som stalls pa
foretagshemlighemligheter &r att informationen &r foretagsspecifik. Kriminella handlingar och
misskotta affarer &r inte foretagshemligheter i lagens mening. Personlig skicklighet, kunskap
och erfarenhet hos en arbetstagare som inte har nagon narmare anknytning med nagot som

kan ségas vara specifikt for foretaget faller ocksé utanfor begreppet.®
I AD 2000 nr 3 beskriver domstolen begreppet pa féljande vis:

”Med foretagshemlighet avses enligt 1 § forsta stycket sddan information om afférs-
eller driftforhallanden i en naringsidkares rorelse som naringsidkaren haller hemlig och
vars rojande ar agnat att medféra skada for honom i konkurrenshanseende. Med
information forstas enligt paragrafens andra stycke bade sadana uppgifter som har
dokumenterats i nagon form, inbegripet ritningar, modeller och andra liknande tekniska
forebilder, och enskilda personers kannedom om ett visst forhallande, aven om det inte
har dokumenterats pa nagot sarskilt satt. | lagens forarbeten uttalas att begreppet
information i detta sammanhang har en vid innebodrd. Begreppet omfattar inte bara
kommersiella uppgifter om enskilda affarshandelser. Som exempel pa sadan
information anges i forarbetena uppgifter om enskilda affarshandelser samt information
om affarshandelser av mer allmant slag, sasom marknadsundersokningar,
marknadsplanering, prissattningsklausuler och planer rérande reklamkampanjer (se
prop 1987/88:155 s. 34 f). Ett foretags kundregister innehaller typiskt sett information

som har karaktiren av foretagshemligheter (se domen 1998 nr 80).”°

Idag ar situationen for arbetsgivaren mer komplicerad &n vad den var for nagra artionden sen.
Da handlade foretagshemligheter om maskiner och dokument. Med arbetsmarknadens
utveckling ar foretagshemligheter numera individuell kunskap, vilket ar betydligt svarare for
arbetsgivare att skydda. | vissa fall kan de till och med vara fraga om viktigt information for

foretaget som arbetsgivare inte ens vet om.

2.2 Lagen (1990:409) om skydd for foretagshemligheter (FHL)
FHL tradde i kraft den 1 juli 1990. Det fanns en foregangare i lagen (1931:152) med vissa

bestdimmelser mot illojal konkurrens (IKL). Dér reglerades bl a att arbetstagare kunde straffas

*S0U 2008:63 s 67
®>SOU 2008:63 s 68
® Glava s 598 f, AD 2000 nr 3.
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eller bli skadestandsskyldig om foretagshemligheter lamnades till konkurrenter. Daremot

reglerades inte innebérden av foretagshemlighet.’

Vagen fram till fardig ny lag var inte helt okomplicerad. 1979 tillsattes en utredning med
uppdrag att utreda fragorna kring fdretagshemligheter. 1983 lade utredningen fram
betdnkandet Foéretagshemligheter (SOU 1983:52). Utredningen lades till grund for en
regeringsproposition (prop 1987/88:155) som i riksdagen blev utsatt for en omfattande och
langvarig behandling. Detta berodde pa att lagen ansags tvivelaktig utifran yttrandefrihetens
vinkel, 1 folkmun kallad ”munkavlelag”. Efter granskningar av lagutskott och lagrad lades ett
nytt betdnkande fram (1988/89: LU30). Med hanvisning till 2:12 3 st RF begardes
betankandet av riksdagen till tolv manaders vila. Enligt detta lagrum tillférsakras varje svensk
medborgare bl a yttrande- och informationsfrihet och eftersom lagforslaget inskrénkte
yttrandefrineten gallde ett sérskilt agerande vid antagande av lagforslaget. Vid fornyad
omrostning uppnaddes inte majoritet i riksdagen och forslaget aterforvisades till vila i minst
tolv manader, raknat fran den 3 maj 1989. Ett ar senare aterkom lagutskottet med ett identiskt
forslag (1989/90: LU37) som antogs med stor majoritet. Under 1980-talet forekom ett antal
uppmarksammade incidenter som tydde pa forsok till industrispionage. Kanhanda medforde
detta att lagen till sist antogs. Incidenterna pekade i alla fall pa behovet av en modernare

lagstiftning i Sverige.®

Under aren som betankandet behandlades pagick en mycket uppmarksammad debatt i &mnet.
Den rorde svensk vapenexport och Bofors AB dar avslojande om otillatna vapenaffarer agt
rum. Avslojandena kom fran ingenjoren Ingvar Bratt ar 1984. Fragor om rattsligt ansvar for
befattningshavare vid Bofors AB uppstod. Aven frdgor om ansvar for Ingvar Bratt togs upp i
debatten. Det gjordes gallande att det rorde sig om foretagshemligheter i den forslagna lagens
mening och om lagen da hade tratt i kraft hade Bratt kunnat bli bestraffad. Darfor har FHL

kommit att kallas for ”lex Bratt”.?

2.3 Betydande paragrafers lydelse
FHL ar en relativt liten lag men med stor betydelse. 14 paragrafer sammanfattar lagen men

jag kommer i detta avsnitt endast redogora for de paragrafer som &r av vikt i min uppsats.

7 Stahlros s 311, Fahlbeck s 17.

® Fahlbeck s 17 f.

° Fahlbeck s 19 f. Detta var dock felaktigt, uppger Fahlbeck i sin bok. Uppgifterna utgjorde inte
foretagshemligheter i regeringsforslagets mening.

12



I 1 8 FHL regleras vad som menas med foretagshemlighet, vilket jag behandlat i avsnitt 2.1.
Det skall har understrykas att begreppet ar vidstrackt och omfattar uppgifter oberoende av om
de &r enkla och okomplicerade eller unika och komplexa.'® Det stills inget krav pé att
informationen skall vara betydelsefull. Uppgifter som berdr brottslig verksamhet och
missforhallanden faller dock utanfor lagens tillampningsomrade och klassas inte som
foretagshemlighet. FOr att understryka att lagen inte behandlar kriminella hemligheter har det
inforts en paragraf, 2 § som anger att lagen bara galler obehdriga angrepp pa
foretagshemligheter. 2 § har karaktar av generalklausul™' och darfor innehéller 2 § 2 och 3
stycket bara exempel pa vad som inte 4r obehériga angrepp.*? Sdledes méste 1 § och 2 § lasas

tillsammans for att lagens tillampningsomrade skall bli helt klart for anvandaren.

Straffbestdammelser regleras i 3 — 4 §8. Det ror foretagsspioneri och olovlig befattning med
foretagshemlighet. Enligt FHL &r det sjalva det olovliga anskaffandet som ar kriminaliserat.
Hur aktiviteten ar genomford saknar juridisk betydelse. | subjektivt avseende kravs uppsat,
medan anledningen till varfor informationen hdmtats saknar betydelse. Foretagsspioneri kan
inte forekomma om inte anskaffandet ar obehorigt enligt 2 8. Vidare kan inte olovligt
befattning férekomma om inte foretagsspioneri har genomforts. Brottet sdgs ha

halerikaraktar.*3

Bestammelserna i 5 — 10 §§ innehaller en specialreglering om skadestandsregler som galler
framfor allméanna regler, s k lex specialis. Reglerna skall inom sitt omrade tillampas framfor
andra skadestandsregler, som t ex dem i skadestandslagen.'* Arbetstagare som uppsétligen
eller av oaktsamhet utnyttjar eller rojer en foretagshemlighet, som denne fatt del av i sin
anstallning under sadana forhallanden att denne insag eller bort inse att informationen inte

fick rojas, skall ersétta den skada som uppkommit for arbetsgivaren.*®

% prop 1987/88:155 s 34.

n Lagbestammelse som ger den tillampande myndigheten endast vissa generella riktlinjer for en bedémning.
Sadana bestammelser finns i bl.a. avtalslagen. De gor det majligt att i vissa fall helt eller delvis befria en part
fran bundenheten till ett l16fte eller ett avtal, nar det skulle strida mot tro och heder eller vara oskaligt att
aberopa loftet eller bestammelser i avtalet. Hanvisning till natversionen av Nationalencyklopedin.

' Fahlbeck s 27 f.

B Oredlighetsbrott som bestar i att befatta sig med nagot som ar franhdnt annan genom brott, dvs. att ett
foregdende brott har forévats. Hanvisning till ndtversionen av Nationalencyklopedin.

" Fahlbeck s 29.

> Svensson s 93.
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2.4 Viktigt avgorande
Hogsta domstolen anférde 1998 en for amnet mycket viktig dom, JAHAB-fallet (NJA 1998 s

633). Domen handlar om en konsult som hade utarbetat en affarsplan som skulle framja
anvéandningen av datorer som pedagogiskt hjalpmedel i skolan. Konsulten presenterade planen
for tankbara partners. En av dessa bildade en egen verksamhet angaende affarsplanen utan
varken konsultens godkannande eller deltagande. HD fann agerandet skadestandsgrundat och
domde personen att betala tva miljoner kronor till konsulten. Domen ses som ett prejudikat
som tingsratter och hovratter kommer snegla pa i framtiden i fall om foretagshemligheter. |
domen faststélls att begreppet foretagshemlighet har en vid betydelse. HD fastslar att for att
halla information hemlig ska den inte bli foreméal for “allmén och okontrollerad spridning”
och att FHL ger ett reellt skydd for den som anvinder hemlig information pa ett “normalt”

satt.*®

I NJA 2001 s 362, det s k Andreas-fallet, fastslog HD att FHL endast omfattar obehdériga
angrepp. Anstéllds kopiering av kunddatabas, som utgjort foretagshemlighet men som den
anstallde haft lovlig tillgang till i sitt arbete, ansags inte vara foretagsspioneri nar uppgifterna
efter avslutad anstallning togs med hem. Det kunde heller inte démas som olovligt

forfogande.’

Ericsson-domen (Svea hovratts dom mal B 5221-03) ar en i hogsta grad intressant dom i
amnet. Svea Hovritt frikdnde 2003 en arbetstagare som pa uppdrag av tidigare anstélld lamnat
ut hemlig information till denne, som i sin tur l&mnade dokumenten vidare till rysk
underrattelsetjanst. Eftersom arbetstagaren hade tillgang till den hemliga informationen i sin
anstallning hade denne inte olovligen berett sig tillgang till dokumenten och kunde darfor inte
i lagens lydelse straffas for foretagsspioneri, ej heller medverkan till foretagsspioneri. Som
skal anforde hovréatten lagstiftarens klara uttalanden om att anstalldas utnyttjande och réjande

av foretagshemligheter som de har tillg&ng till i arbetet inte kan straffsanktioneras.*®

16

Svensson s 96.
7 Fahlbeck Juridisk Tidskrift 2001/2002 s 387 ff.
¥ 50U 2008:63 s 371 ff.
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3. Anstdllning f6ljs av forpliktelser

3.1 Lojalitetsplikten
| den privata sektorn rader i stor utstrackning avtalsfrinet mellan parterna. Avtalsfriheten &r

emellertid inte helt obegransad. Avtalslagen, allmanna rattsprinciper pa arbetsrattens omrade
(t ex god sed pa arbetsmarknaden), FHL samt YGL &r begransningar som det maste tas
hénsyn till. T ex kan avtal jamkas eller ldmnas utan avseende om ett avtal dr “oskaligt” enligt
generalklausulen i 36 § avtalslagen. Har, som i évriga fall, galler principen att avtal ska hallas,
Pacta sunt servanda.’® Praxis ar dock att dven i avsaknad av avtal galler lojalitetsplikten

vidstrackt.

Anstéllda och medarbetare ar arbetsgivares framsta tillgang i ett kunskapssamhalle. Eftersom
personalen och deras kunskap ar dyrbar ar det nédvandigt for en arbetsgivare att kdnna de
anstalldas lojalitet, vilket forutsatter en motprestation fran foretagets sida. Det talas om
omsesidig lojalitet.”® Samverkan och samarbete i en verksamhet staller krav p& hansyn och
fortroende. Den dmsesidiga lojalitetsplikten motverkar sjalviskt beteende och betonar vikten
av fortroende for varandra. Lojalitetsplikten innebédr i korthet att beakta motpartens

intressen.?*

Arbetsgivaren har en skyldighet att ansvara for rehabilitering och kompetensutveckling samt
att efterstrdva jamstalldhet och en god arbetsmiljo for arbetstagarna. Vidare belyses
skyldighet att ansvara for utbildning och rehabilitering. Lagregler, kollektivavtal och
rattspraxis ar fulla med exempel dar arbetsgivares skyldighet att informera och samrada med

arbetstagaren och i 6vrigt beakta och ta hansyn till dennes intressen faststalls.?

Arbetstagaren har & sin sida en mer vidstrackt lojalitetsplikt gentemot arbetsgivaren.
Lojalitetsplikten finns inte generellt lagreglerad men Arbetsdomstolens praxis framhaller att
lojalitetsplikten ingar som ett led i anstallningsavtalet och att det &r en plikt som berér alla
arbetstagare (AD 2003 nr 21 samt 2003 nr 84). Lojalitetsplikten bestdr av en samling
forpliktelser och innebédr bland annat ett forbud for arbetstagaren att konkurrera med sin
arbetsgivare. Vidare ar lojalitetsplikten knuten till en allmén tystnadsplikt, en skyldighet att
visa integritet d v s inte ta emot eller erbjuda mutor, skyldighet att visa aktsamhet och omsorg

samt att prestera en fullgod arbetsinsats. Sammanfattningsvis innebdr lojalitetsplikten att

' Fahlbeck s 116 f.

%% Svensson s 77.

*! Ds 2002:56 s 287.

*? Ds 2002:56 s 285, s 351.
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arbetstagaren skall satta arbetsgivarens intressen framfor egna samt undvika lagen dér denne

kan komma i pliktkollision.?®

Ett anstallningsforhallande ar inte bara ett utbyte av prestation och 16n, det ses dven som ett
personligt forhallande. Detta faststalldes i AD 2009 nr 38 genom domstolens féljande
utlatande: i ett anstallningsforhallande kravs av arbetstagaren att denne &r lojal mot
arbetsgivaren.  Anstallningsavtalet bestar inte enbart i utbyte av de vanliga
formogenhetsréattsliga prestationerna, utan skapar ett personligt forhallande mellan parterna.
Anstéllningen grundar forpliktelser som gar langre an vad som galler i kontraktsforhallanden i
allmanhet. Arbetstagaren far inte skada arbetsgivaren. Arbetstagaren ar skyldig att satta
arbetsgivarens intressen framfor sitt eget och att undvika ldgen dar han kan komma i en
pliktkollision. ... Fragan om ett visst handlande utgor illojal och otillaten konkurrens skall
besvaras efter en helhetsbedémning, varvid arbetstagarens stéllning i fOretaget ar av

s 24

betydelse”.

3.2 Under anstallning

3.2.1 Tystnadsplikten
Tystnadsplikten ar knuten till lojalitetsplikten och ar en del av denna. Varje arbetstagare i den

privata sektorn ar forpliktad att folja denna lydelse. Det finns dock ett visst samband mellan
tystnadsplikt och arbetstagares innehavande befattning. Desto hdgre position en arbetstagare
har desto storre krav stalls pa visad lojalitet och dar inraknad tystnadsplikt. Detta hanger
samman med att hogre befattningshavare har mer insyn i foretag och storre tillgang till
foretagshemligheter. | forarbetena till FHL anges att “den anstéllde i princip &ar forhindrad att
lamna ut uppgifter som kan skada arbetsgivaren ... &ven om tystnadsplikten inte &r uttryckligt
avtalad”.?® Lagradet som granskade det PM som lagutskottet lade fram om forslag till FHL

framstallde foljande:

“Det forhaller sig utan tvekan sa att den lojalitetsforpliktelse som féljer av anstéllningsavtal
inom den privata sektorn ocksa innefattar en tamligen vidstrackt tystnadsplikt for
arbetstagaren. Egentligen &r detta en foljd av grundsatsen att en kontraktspart inte far inom
ramen for kontraktsforhallandet handla pa ett satt som ar &gnat att orsaka skada for motparten.

Det ar darfor inte nodvandigt att i ett anstallningsavtal uttryckligen reglera tystnadsplikten;

> Fahlbeck s 109 f.
% AD 2009 nr 38.
2 Fahlbeck s 113.
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den galler andd som en bland flera grundlaggande regler i avtalsforhallandet mellan

arbetsgivare och arbetstagare”.”®

Detta konstaterade ocksa Arbetsdomstolen i AD 1994 nr 79, Vard Bruk-domen, dar
domstolen uttryckte “att det 4ven utan uttrycklig reglering i avtal foreligger en tystnadsplikt
som har sin grund i den ... allménna lojalitetsplikten som anses vara forenad med
anstillningsforhallande”.?’ Fallet rorde en arbetstagare som sagts upp fran sin anstéllning efter
att ha brutit mot tystnadsplikten och Overskridit sin ratt att Kritisera arbetsgivaren.
Avtalsgrundad tystnadsplikt har foretrade framfor opinionsfrineter pa den privata
arbetsmarknaden. Detta innebédr i stora drag att tystnadsavtal ligger en “munkavle” pa
arbetstagarna som inte har mojlighet att aberopa reglerna om meddelarskydd samt anskaffar-
och tryck/yttrandefrihet i TF och YGL.?® Arbetsdomstolen anforde i domen att TF och YGL
inte kan anses som hinder mot arbetsrattsliga atgarder nar arbetstagare bryter mot den
tystnadsplikt som ar forenad med anstallningen pa den privata marknaden. Domstolen anférde
vidare att det inte ar deras omrade att infora rattspraxis rorande privatanstalldas

meddelarratt.?°

Forutom avtalad tystnadsplikt finnes regler dven i kollektivavtalsform, dar

tjinstemannaavtalet ar det viktigaste exemplet. Déri stadgas i 3 § 1 mom:

”Forhallandet mellan arbetsgivare och tjdnstemén grundar sig pa Omsesidig lojalitet och
Omsesidigt fortroende. Tjansteman ska iaktta diskretion rérande foretagets angeldgenheter,
sdsom prissattningar, konstruktioner, experiment och undersokningar, driftsforhallanden,

affirsangeligenheter o dyl.”.*

Brott mot tystnadsplikten angrips enligt FHL och med arbetsrattsliga sanktioner. Om
kollektivavtal finns blir paféljderna skadestand eller disciplinpafoljd enligt 62 § MBL.
Uppségning och avsked foljer reglerna i LAS.3* Av arbetsrattsligt intresse ar sarskilt 7 § FHL
som innehaller bestammelsen att arbetstagare som utnyttjar eller rojer en foretagshemlighet
skall ersétta arbetsgivaren den skada som uppkommer genom forfarandet. Det forutsatts att

agerandet skett med uppsat eller oaktsamhet fran arbetstagarens sida. Har situationen intraffat

*® Citerat efter Fahlbeck s 113 f.

%’ Glava s 600, AD 1994 nr 79.

?® Fahlbeck s 113.

®S0U 2008:63 s 85 f.

% http://publikationer.bygg.org/Images/Info/803/Tjanstemannaavtalen 2010 2012.pdf 2011-09-09
*! Fahlbeck s 116.
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efter arbetstagarens anstéllning upphdort kan denne bli skadestandsskyldig endast om det finns

synnerliga skal.?

For arbetstagare finns tva undantag fran tystnadsplikten. I 1 och 2 88 FHL anges att endast
information som faller under begreppet foretagshemlighet ar skyddad enligt lag och att det
endast galler angrepp som ar obehoriga. Saledes kan arbetstagare offentliggéra information
som ér brottslig eller samhéllsfarlig. Information om allvarliga missférhallanden faller ocksa
utanfor lagens skydd. Avtal om tystnadsplikt betraffande sadant som inte skyddas i FHL
saknar rattslig verkan.** Det andra undantaget foljer av arbetstagarens kritikrétt.

3.2.1.1 Kritikratt samt arbetstagarens skyldighet att inte overskrida
denna

Kritikratten &r arbetstagarens rattsliga undantag fran tystnadsplikten. Den innebér att
arbetstagaren offentligt kan kritisera arbetsgivaren och upplevda forhallanden pa
arbetsplatsen. Rétten saknar stod i lagstiftning men &r fast forankrad i gallande praxis. | AD
1982 nr 110 blev en anstalld uppsagd efter att ha kritiserat sin arbetsgivare och foretaget.
Arbetsdomstolen godkénde uppsagningen men gjorde ocksa klart i domen att
“utgangspunkten maste vara att arbetstagaren ... har en vidstrackt ratt att kritisera och
ifrdgasatta arbetsgivarens handlande. Detta foljer redan av den medborgerliga
yttrandefriheten, en av grundprinciperna for vart samhallssystem”.®* Samma &sikter har
uttryckts i AD 1994 nr 79, Varé Bruk-domen (las ovan) och AD 1997 nr 57, Samariten-
domen (las nedan), dock med hansyn till vad som angetts i avsnitt 3.2.1 om att avtalad

tystnadsplikt gar fore grundreglerna.

Trots att kritikratten utgor ett undantag fran tystnadsplikten finns det granser som
arbetstagaren &r skyldig att halla sig inom. En generell regel &r att arbetstagaren i ett forsta
skede maste vanda sig till arbetsgivaren for att ge denne en chans att I6sa situationen. Om
arbetsgivaren inte fatt del av kritiken forst kan kritikratten inte aberopas. Allvarliga och
osanna beskyllningar samt krankande kritik vars syfte &r att skada arbetsgivaren omfattas inte.
Nar kritik uttryckts gors en bedomning déar ett antal faktorer maste beaktas. Det ses till vilken
befattning arbetstagaren har da dennes position paverkar hur stora krav arbetsgivaren kan
stélla. Vidare bedoms allvaret i vilken grad av publicitet som arbetstagaren givit sin kritik.
Sarskilt kansligt for arbetsgivaren ar om information l&cks till myndighet eller press.

% Ds 2002:56 s 309 f.
% Fahlbeck s 117.
3 Fahlbeck s 117.
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Synnerligen viktigt ar att bedoma om kritiken &r befogad eller inte. Hansyn tas ocksa till
missforhallandets art, allvarligheten i kritiken, syftet med anméalan samt om uppgifter lamnas
’pa ett sdtt som far anses vittna om bristande hénsyn och lojalitet mot arbetsgivaren”. Skada
eller olagenhet som drabbar arbetsgivaren tas ocks& med i bedémning.®* | AD 1997 nr 57
(Samariten-domen), sades tre ambulansférare upp efter att ha agerat illojalt och uttryckt kritik
mot arbetsgivaren i tidning och TV. Arbetsdomstolen gjorde klart att “allt beror pa
omstdndigheterna i det enskilda fallet”. Domstolen gjorde i fallet géllande att “’ju allvarligare
missforhallanden det ar fragan om, desto storre frinet ges till arbetstagaren att agera utan
hénsyn till arbetsgivaren. Arbetstagarens handlingsfrinet Okar ju storre betydelse ett
missforhallande har for arbetstagarens intresse rent allmént, sdsom i arbetsmiljofragor”.*® |

detta fall ogillades uppséagningen av domstolen som menade att arbetstagarna inte kunde sta

infor ratta for vad tidningarna skrev.

Lojalitetsplikten for privat anstallda kan sagas véaga tyngre an ratten att fa yttra sig fritt. Det
galler bade under arbetstid och ocksa fritid. Om kritik uttrycks anonymt har arbetsgivaren ratt
att soka upp den person som uttryck kritiken, till skillnad mot offentliga sektorn.
Arbetsgivaren maste dock iakttaga viss forsiktighet, god sed pa arbetsmarknaden far inte

overskridas.®’

3.2.2 Konkurrensforbud
| Tjanstemannaavtalet stadgas &ven regler om konkurrensforbud. I KA sammanfattas i 3 § 2

mom att:

... en tjansteman far ej utfora arbete eller direkt eller indirekt bedriva ekonomisk
verksamhet for ett foretag som konkurrerar med arbetsgivaren. Tjanstemannen far ej
heller ata sig uppdrag eller bedriva verksamhet, som kan inverka menligt pa hans arbete
i tjansten. Om en tjansteman avser att ata sig uppdrag eller bisyssla av mera omfattande

slag, bor han dirfor forst samrada med arbetsgivaren”.*®

Lojalitetsplikten innebar att arbetstagare skall avhalla sig allt som kan skada arbetsgivaren, ett
centralt inslag &r forbudet att konkurrera med arbetsgivaren. Forbudet utformas framst i avtal
och inom privata sektorn kan avtal tdnkas i olika former. Den ena ytterligheten utgors av avtal

som avser att skydda mot varje form av konkurrens, dven nér arbetstagaren “endast” anvénder

* Fahlbeck s 117 f.

** 50U 2008:63 s 86 f.

*” Fahlbeck s 43, Ds 2001:9 s 95.

% http://publikationer.bygg.org/Images/Info/803/Tjanstemannaavtalen 2010 2012.pdf 2011-09-12
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sin personliga kunskap, erfarenhet och skicklighet. Avtal kan &ven formas for att skydda
arbetsgivaren mot risker for brott mot tystnadsplikten rorande foretagshemligheter som

konkurrens for med sig.*

Alla arbetstagare omfattas av konkurrensforbudet. Beddmning om konkurrensforbudet
overtratts av arbetstagare forekommer framst i Arbetsdomstolen da arbetstagaren for talan
mot uppsagning eller avsked. Liksom i alla anstallningstvister for Arbetsdomstolen en
totalbeddmning av varje enskilt fall. Av betydelse nar det galler konkurrensforbudet ar
arbetstagarens mojligheter att i konkurrens utnyttja foretagshemligheter, beskaffenhet av den
verksamhet varom konkurrens sker samt konkurrensatgardens betydelse for foretaget.
Arbetstagarens position i foretaget har, precis som tystnadspliktens regler, vasentligt
betydelse. Desto lagre position som innehas, desto mindre risker finns for arbetsgivaren att
tillfogas skada. Detta innebér inte att arbetstagare i lagre position inte omfattas av

konkurrensforbud, aven de kan vid brott riskera arbetsrattsliga tgarder.*

| fall dar konkurrensforbud saknas i uttrycklig avtalsform anses det dnda finnas ett omfattande
forbud. En allméan forutsattning &ar att konkurrensen, paborjad eller bara planerad, utgor en
”direkt konkurrens som madiste antas vara dgnad att tillfoga arbetsgivaren pétaglig skada ...
eller som eljest sker under sddana omstandigheter att den bor uppfattas som illojal.”** Detta
faststélldes i Arbetsdomstolen mal AD 1980 nr 82. En anstélld blev uppsagd for att ha salt
husvagnar vid sidan av sin anstallning. Detta konkurrerade i viss man med arbetsgivarens
verksamhet. Arbetsdomstolen fann dock att arbetsgivaren inte ansetts berattigad att sdga upp
arbetstagaren da forséljning av husvagnar synes vara av mycket underordnad betydelse for
foretaget.

AD 1983 nr 93 gallde fragan om det fanns saklig grund att avskeda en ingenjor pa ett
dataféretag som handlat illojalt mot sin arbetsgivare genom att forsdka salja ett med foretaget
konkurrerande datasystem till foretagets kunder och konkurrenter. Arbetsdomstolen gjorde
géllande, med grund i tidigarelagd dom (AD 1977 nr 118), att “det & oomtvistligt att en
anstalld i allméanhet pa ett allvarligt satt bryter mot det lojalitetskrav som féljer av
anstéallningsavtalet, om denne medan anstallningen bestar driver med arbetsgivaren
konkurrerande verksamhet. Kravet pa lojalitet far anses vara sarskilt framtradande nar det &r

fraga om en specialist som har anfortrotts sarskilda uppgifter av stor betydelse for

* Fahlbeck s 119 f.
0 Fahlbeck s 121.
* AD 1980 nr 82, Schmidt s 267.
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arbetsgivaren”. Arbetsdomstolen ansdg att det mot denna bakgrund var stillt utom varje

tvivel” att arbetsgivaren haft ritt att avskeda ingenjoren.*?

Lojalitetsplikten inom privata sektorn omfattar i viss man aven arbetstagarens fritid. Kravet pa
att gora en fullgod arbetsinsats ar nara forknippat med reglerna som berdor bisysslor. Sa lange
en anstélld inte dsidoséatter sina huvudsakliga uppgifter dger arbetstagaren ratten att disponera
sin fritid som denne vill. Begreppet fortroendeskadliga bisysslor har dock aktualiserats i
privata sektorn. I AD 1993 nr 56 behandlades fragan kring en verkstallande direktor avsked.
VD:n i ett dotterbolag tillhérande en koncern hade engagerat sig i en verksamhet vilken
konkurrerade med en verksamhet som bedrevs av en stor och betydande kund till ett annat
ingaende bolag i samma koncern. Arbetsdomstolen fann att VVD:n utnyttjat arbetsgivarens
fortroende och betraktade avsked giltigt.*® Avtal som pd ett oskaligt satt begransar
arbetstagaren géllande konkurrens kan jamkas av domstol med stdd av 36 § och 38 §

avtalslagen.

Arbetsratten och FHL:s utgangspunkt ar att arbetstagare ar Iosta fran lojalitetsplikten efter
anstéllnings upphorande och har darefter réatten att fritt utnyttja sin yrkeserfarenhet och
kunnighet som forvarvats i anstallningen.** Detta galler i princip ocks& kunskaper om
foretagshemligheter.”> Uppséagningstid &r att se som anstéllningstid och darfor foljer
lojalitetsplikten och FHL:s regler &ven under uppséagningstid. For att hindra arbetstagare fran
att utnyttja sin kunskap och foretagshemligheter efter anstallnings upphérande infor

arbetsgivare s k konkurrensklausuler i anstallningsavtal.

4. Konkurrens- och sekretessklausuler

4.1 Vad ir konkurrens- och sekretessklausul?
Foretag i dagens moderna Sverige ar effektiva och framgangsrika. Arbetsgivare satsar mycket

pa sina medarbetare genom bland annat kompetensutveckling och utbildning. De vill i manga
avseenden knyta kunskapen till sin verksamhet och inte lata arbetstagaren utnyttja denna i

andra sammanhang och verksamheter, déarfor infors konkurrensklausuler i anstéllningsavtal. |

> AD 1983 nr 93, Svensson s 78 f.
*> AD 1993 nr 56.

*'S0U 2008:63 s 192.

** Fahlbeck s 313.
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AD 1998 nr 101 uttryckte arbetsdomstolen att krav pa lojalitet inte kan stallas efter avslutad

anstallning om ingen konkurrensklausul finns.*®

Konkurrensklausuler anger ett forbud for arbetstagaren att pa angivet sétt konkurrera med
arbetsgivaren. Det innebar for arbetstagaren en skyldighet att underlata sig att starta eget eller
ta anstallning hos konkurrent. Inférande av klausul i avtal gérs dock med olika syfte. De kan
inriktas pa foretagets specifika marknad, information eller kunskap, var for sig eller
tillsammans. Vanligtvis forenas konkurrensklausuler med en sekretessklausul och med en
pafoljd for Overtradelse t ex normerat skadestand eller vite. Konkurrensklausuler bestar
saledes av tre komponenter: ett konkurrensforbud, en tystnadsplikt och en regel om paféljd.
Dessa komponenter bor hallas isar da de bedoms pa olika satt. Det ar i praktiken svart att
bedéma klausulerna isolerade fran varandra och det ar vanligt med en helhetsbedémning av

avtal i domstol.*’

Bestammelsen i 38 § avtalslagen begransar anvandningsomradet for konkurrensklausuler i
alla typer av avtal. Dar regleras att en arbetstagare inte &r bunden av en klausul som stracker
sig langre &n vad som kan anses skaligt. Vad som menas med skéligt ges ingen narmare
forklaring men normalfallet anger att konkurrensklausuler inte bor éverstiga 24 manader.*®
Bedomning om jamkning kan utfalla olika betraffande tva villkor i samma avtal, t ex kan
konkurrensklausulen bedomas som skalig enligt 38 § avtalslagen och paféljden domas som
oskalig enligt 36 § samma lag. Nagra granser for vitesbelopp finns inte. Domstol kan jamka
avtalat belopp men inte doma ut hogre. Normerat skadestand satts i forhallande till
arbetstagarens 16n. Tillrackligt skydd ségs utgora skadestandsbelopp om sex genomsnittliga

manadsinkomster.*°

En nérliggande, men i arbetstagarens liv mindre ingripande klausul, ar sekretessklausulen.
Den &r avsedd att hindra arbetstagaren fran att roja vad denne fatt kunskap om hos
arbetsgivaren.*® Hari avtalas om arbetstagarens tystnadsplikt efter anstallningens upphérande.
I regel som namnts ingdr en sekretessklausul i konkurrensklausulen medans

sekretessklausuler kan forekomma utan samband med forbud mot konkurrens. Dérav ar det

*® Glavé s 596, AD 1998 nr 101.

*’ Fahlbeck s 122 f.

*® Svensson s 80 f, Schmidt s 269 f.

* Prop 1975/76:81 s 149, Fahlbeck s 123, s 154.
> Adlercreutz och Flodgren s 14.
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viktigt att halla de tv& klausulerna isar.>* Enligt Reinhold Fahlbecks bok &r kunskapen om
sekretessklausuler magert, bade rattsligt och praktiskt. Utredningen, SOU 2008:63, faststaller
att det inte finns nagra lagregler som anger vad sekretessklausuler far innehalla.
Utgangspunkten ar att avtalsfrihet rader mellan parter, bade nér det géller innehall i klausulen

och bindningstiden. Begransning finns dock i 36 § avtalslagen.>?

4.2 1969 ars 6verenskommelse
Typiskt for svensk ratt har fragan om konkurrensklausuler reglerats i ett centralt antaget

kollektivavtal, 1969 ars dverenskommelse. De centrala arbetsmarknadsorganisationerna antog
ett avtal om klausulers tillatlighet och giltighetsomrade. Overenskommelse har i hég grad

varit styrande for Arbetsdomstolen och rattspraxis pa omradet.

4.2.1Bakgrund
Den 14 december 1969 traffades 6verenskommelsen mellan & ena sidan SAF (nu SN) och a

andra sidan SIF (nu Unionen), CF (nu Sveriges Ingenjorer) och SALF (nu Ledarna).
Overenskommelsen anger begransning av anvandningsomradet fér och innehallet i
konkurrensklausuler i tjansteavtal. Overenskommelsen antogs som kollektivavtal av samtliga
forbund inom SN och galler darmed for de foretag som ar anslutna till dem i férhallande till
anstillda som &r medlemmar i Unionen, Sveriges Ingenjorer och Ledarna. For att
konkurrensklausuler ska kunna gélla for enskild krévs dock ett individuellt avtal. Ovan ndmnt
ar granserna for anvandningsomradet av 6verenskommelsen. Den har dock med tiden fatt
normerande verkan utover det formella giltighetsomradet och anvands som en mall for
reglering av konkurrensklausuler.>® Lojalitetsplikten med dess krav pa visad lojalitet och
diskretion mot foretag ar 6verenskommelsens utgangspunkt. Lojalitetsplikten anses ge fullgott
skydd under anstéllning men kan tiden efter en anstallnings upphdrande ibland anses inte vara
tillracklig for arbetsgivare och da &r konkurrensklausuler ett hjalpmedel att binda

arbetstagaren och dennes kunskap.>®

4.2.20verenskommelsen
Overenskommelsen foregas av en ingress dar bakgrunden och intressekonflikten mellan

arbetsgivare och arbetstagare redogors. Ingressen kan ses som ett slags forarbete till

> Fahlbeck s 124.

>? Fahlbeck s 146 ff, SOU 2008:63 s 199 f.

> Ds 2002:56 s 424.

** Adlercreutz och Flodgren s 55 ff, s 141, Fahlbeck s 126 f, Ds 2002:56 s 331.
> Fahlbeck s 127 f.
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overenskommelsen som bl a ger anvisningar till hur avtalstexten ska tolkas. Ingressen
framhaller att anledningen till att behovet av konkurrensklausuler ékade var kraven pa “snabb
produktivitetshéjning och forbittrad marknadsforing”.”® Utvecklingsarbete som detta leder till
foretagsspecifika kunskaper som arbetsgivare har intresse av att skydda.>” Overenskommelsen
anger att konkurrensklausuler ”’bor ifragaséttas blott hos sddana arbetsgivare, som dr beroende
av sjélvstandig produkt- eller metodutveckling och som genom utvecklingsarbete av angivet
slag skaffar sig tillverkningshemligheter eller darmed jamforbart foretagsspecifikt kunnande,
vars yppande for konkurrenter skulle kunna medféra patagligt men. Lika med sadana
arbetsgivare skall anses foretag, som genom avtal forvérvat tillverkningshemligheter ete.”™®
Overenskommelsen féljs darefter av avsnitt rérande anvandningsomrade samt vad
konkurrensklausuler far innehalla, underréttelse om konkurrensklausul till avtalsslutande
fackforeningars lokala organisationer och om regelbunden genomgang av bestandet av
konkurrensklausuler. Dérefter foljer avsnittet rérande regler om forhandling. Sedan
overenskommelsen ingicks har MBL tillkommit vilken skall tillampas jamte 1969 ars
Overenskommelse. Den diskussionen &r synnerligen intressant i sig sjalv men &r inte av vikt i

denna uppsats.*®

4.2.3Intresseavvagning och giltighet
Inférande av konkurrensklausul i avtal sker mot bakgrund i en avvagning mellan
arbetsgivarens och arbetstagarens intresse. Vid avgorande av fraga samt faststallande av
klausulens innehdll bor enligt 6verenskommelsen hinsyn tagas till & ena sidan vikten av det
intresse, som arbetsgivaren 6nskar skydda, och & andra sidan arbetstagarens intresse av att fritt

kunna utnyttja sin arbetskraft”.%

Overenskommelsen framhéller att “konkurrensklausuler bor komma i frdga bara for
arbetstagare, som under anstéllningen far kannedom om tillverkningshemligheter eller darmed
jamforbart kunnande och som genom utbildning eller erfarenhet har moéjlighet att géra bruk av
denna kiinnedom.”® Konkurrensklausuler galler siledes endast for relativt kvalificerade
arbetstagare, i andra fall kan klausuler inte anses bindande. Hur en konkurrensklausul far

binda en arbetstagare foljer éverenskommelsens uttalande i att den tid efter anstéllningens

*® Fahlbeck s 127.

>’ Adlescreutz och Flodgren s 55 f, Fahlbeck s 127 ff.
*8 Ds 2002:56 s 331, Adlercreutz och Flodgren s 143.
*® Fahlbeck s 128 ff.

% Adlercreutz och Flodgren s 143.

®' Ds 2002:56 s 331 f.
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upphorande, under vilken den anstallde skall vara férhindrad att befatta sig med verksamhet,
vilken konkurrerar med arbetsgivaren (bindningstid), skall ej vara langre &n den beréknade
livslangden for arbetsgivarens skyddsvarda know-how eller ddarmed jamforbara kunnande.
Med hansyn till arbetstagarens intresse av att fritt kunna disponera dver sin arbetskraft bor
dock bindningstiden i normalfallet ej dverstiga 24 manader eller, om ovan namnda livslangd

ar kort, 12 méanader.”®?

Forpliktigad part i konkurrensklausulsammanhang ar beréttigad ekonomisk kompensation. Ju
langre tid en klausul stracker sig desto mer skall ges i ersattning. Arbetsgivaren ar skyldig att
under den tid Kklausulen stracker sig lopande betala ”skillnaden mellan den anstélldes
arbetsinkomst hos arbetsgivaren vid anstéllningens upphérande och den (lagre) inkomst, som

den anstallde darefter intjénar i ny forvérvsverksamhet™®®, dock max till 60 %.%*

Enligt formularet som finns i 1969 ars 6verenskommelse anges det att konkurrensklausuler
inte gors gallande om anstallning upphort genom féljande angivna sétt: uppsagning av
arbetsgivare annat &n nar den foranletts av avtalsbrott, vid uppsagning p g a arbetsbrist samt
vid fall dar arbetstagare sager upp sig da arbetsgivaren begatt avtalsbrott. Avtalsbrott forstas
som “sddan 4tgdrd, som ger motparten ritt att hdva anstéllningsavtalet med omedelbar

verkan”.®® Har féljs regleringen i LAS.

4.3 Konkurrensklausulers forhallande till FHL
Konkurrensklausuler har ett nara samband med FHL da lagen i sig inte reglerar tystnadsplikt

eller konkurrensforbud. Ett undantag finns i 7 § som reglerar skadestandskyldighet for den
arbetstagare som avslojar eller nyttjar foretagshemlighet som denne fétt del av i anstéllning
under sadana forhallanden att denne insag eller bord insett att det ej fick avsl6jas. Av intresse
vid granskning av konkurrens- och sekretessklausuler dr 2 st i 7 §, dér det anges: “Har
forfarandet agt rum sedan anstéliningen upphort, tillampas forsta stycket endast om det finns
synnerliga skdl.” Lagrummet ger ett sndvt utrymme for sanktioner mot spridande av
foretagshemligheter efter avslutad anstélining och vad som ses som synnerliga skal &r inte
helt sjalvklart.?® | forarbetena® till FHL finns uttalanden om vad som kan anses som

synnerliga skal. Foljande stycke bygger pa propositionens kommentarer. Nar det galler

%2 Ds 2002:56 s 332, Adlercreutz och Flodgren s 143 f.
% Adlercreutz och Flodgren s 98 och 148.

% Adlercreutz och Flodgren s 61 f, 98 samt 148.

® Fahlbeck s 129 f.

® Fahlbeck s 158.

® Prop 1987/88:155 s 46.
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synnerliga skil i FHL skall det vara ”friga om fall d& arbetstagaren pé ett storande sétt har
missbrukat det fortroende som foljer av anstallningsforhallandet.” Som exempel hértill ges
nér en arbetstagare tar anstéllning bara for att komma 6ver hemlig information eller dar denne
under anstallning har forberett ett dverférande av foretagshemligheter till konkurrerande
verksamhet. Nar foretagshemligheter missbrukats med hjalp av dokumentation talar det for att

synnerliga skal foreligger.

Overenskommelsen fran 1969 skyddar foretagsspecifikt kunnande genom konkurrens- och
sekretessklausuler men inte enskilds utbildning, yrkeserfarenhet och specialkunskaper. FHL
foljer samma linje och skyddar endast foretags speciella hemligheter, inte personlig
erfarenhet, skicklighet och kunskap hos anstalld. Det foreligger enligt ovan beskrivit en
overensstimmelse mellan Gverenskommelsen och FHL vad géller gréansdragningen mellan

personligt kunnande och féretagshemlighet.®®

4.4 Arbetsdomstolens tolkning och praxis

4.4.1 Inom 1969 ars 6verenskommelse
Praxis pa konkurrensklausulsomradet ar omfattande. Arbetsdomstolens tolkningar tyder pa att

langt ifran alla konkurrensklausuler, oavsett bransch eller foretag, godkanns vid prévning
enligt 38 § avtalslagen. I AD 2009 nr 63 sade tre personer upp sig fran verksamhet A och
startade egen verksamhet, B. A aberopa att de rojt och utnyttjat foretagshemligheter, agerat
illojalt samt brutit mot konkurrensklausuler i anstallningsavtal. Konkurrensklausulerna
forklarades oskéliga enligt 38 8§ avtalslagen for att de ingrep over ett for stort geografiskt
omrade under for lang tid samt att arbetstagarna inte fick nagon ekonomisk ersattning. Dérav
kunde arbetstagarna inte ha brutit mot klausulen som sadan. lllojalt beteende kunde inte enligt

domstolens mening styrkas tillrackligt fran As sida.

Allmant kan ségas att praxis praglas av en starkt restriktiv syn pa konkurrensklausuler i
anstallningsavtal.®® AD 2010 nr 53 behandlar fragan om en uppsagd arbetstagare vars
arbetsuppgifter rorde forsakringar och finansiella tjanster. Arbetsdomstolen lade vid
beddmningen av konkurrensklausulen vikt vid inneborden av begreppet “befintlig kund”.
Arbetsgivaren hdvdade att begreppet berdrde &ven tillkomna kunder efter arbetstagarens
avslutade anstéllning. Arbetsdomstolen domde dock att “befintlig kund” ansigs vara de

kunder som fanns nar avtal slots. Av vikt i malet var dven att foretag som anlitar denna typ av

% Fahlbeck s 159.
% AD 2010 nr 53, Zethraeus s 402.
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foretag ofta vander sig till manga olika organisationer i den branschen, darfor kunde det inte
anses som illojalt nér arbetstagaren senare arbetade med samma kunder i annat foretag.
Arbetsdomstolen beddmning var att avtalet i sin helhet var oskéligt. FGrutom tvisten om
innebdrden av begreppet ~befintlig kund” gjorde klausulen dven hér ett alltfor stort ingripande
utan nagon ekonomisk kompensation. Bedomning av vitesklausulen gjordes aldrig da det

saknades anledning enligt 36 8§ avtalslagen.

Intresset for arbetsgivare att bevara sina kunder satter en viss pragel pa intressekonflikten
mellan arbetsgivare och arbetstagare. Att genom en konkurrensklausul binda en arbetstagare
till foretaget bara for att denne &r omtyckt av kunderna godkénns inte i domstol.
Arbetsdomstolen gjorde i AD 1991 nr 38 gallande att “'man i varje fall numera inom
naringslivet i princip inte godtar konkurrensklausuler som réttsligt bindande, om de syftar
enbart till att kvarhalla arbetstagare med sarskilda kunskaper och sarskild kompetens i deras

anstallning”.”

4.4.2 Utanfor 1969 ars 6verenskommelse
Enligt Arbetsdomstolens manga tolkningar pa omradet har det framkommit att
konkurrensklausuler som inte foljer 1969 ars Overenskommelse och dess sakliga
anvandningsomrade inte kan anses bindande mellan parter.”* Prévningen som genomgas i fall
kan illustreras genom AD 2001 nr 91. Ett bolag bedrev verksamhet inom handel med
forsaljning av kopplingar och ventiler. De var inte bundna av 1969 ars éverenskommelse. En
avdelningschef hade i sitt anstallningsavtal en konkurrensklausul som hindrade denne att ta
anstallning i konkurrerande verksamhet under ett ar framover efter avslutad anstéllning.
Arbetsdomstolen fann att bolaget, enligt 1969 ars Gverenskommelse, inte tillhorde den
kategori arbetsgivare som kan avtala om konkurrensklausuler. Bolagets syfte med klausulen
ansags inte heller vara inom dverenskommelsens riktlinjer. Arbetstagaren forbjods att arbeta i
den bransch denne alltid varit verksam i och det gavs ingen ekonomisk kompensation.
Arbetsdomstolen baserade sitt beslut, med hénsyn till den restriktivitet som bor prégla synen
pa konkurrensklausuler som ligger vid sidan av dverenskommelsen, att klausulen inte var

bindande for avdelningschefen.’? Utgdngspunkten ar séledes att konkurrensklausuler som

9 adlercreutz och Mulder s 239.
' Ds 2002:56 s 335.
2 AD 2001 nr 91.
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faller utanfor det sakliga anvandningsomradet och inte uppfyller éverenskommelsens villkor,

anses som oskaliga enligt 38 § avtalslagen.”

Trots den starka restriktiva syn som genomsyrar praxis finns det fall dar konkurrensklausuler
vunnit giltighet i Arbetsdomstolen, dven da avtalet faller utanfor 1969 ars 6verenskommelse. |
dessa fall anser Arbetsdomstolen att arbetsgivaren har ett betydande eller berattigat intresse
av inforande av konkurrensklausul. Framst ar det kunskapsforetag sdsom revisionsbyraer och
konsultfirmor som anses ha betydande intresse. Ett centralt avgorande & AD 1977 nr 167. En
arbetstagare var sedan 12 ar anstélld hos ett bolag som bedrev konsultverksamhet inom
elektronik. Arbetstagaren var tvungen att acceptera en konkurrensklausul for att erhalla
stallning som filialchef och fa I6nedkning. Klausulen hindrade arbetstagaren att ta anstallning
hos konkurrent i tva ar. Klausulen berorde inte foretagsspecifikt kunnande och sags darfor
ligga utanfor anvandningsomradet som anges i 1969 ars éverenskommelse. Nagra manader
efter avslutad anstédllning tackade arbetstagaren ja till en filialtjanst hos ett foretag i samma
bransch. Arbetsdomstolen godkande konkurrensklausulen och angav: ”De for ett
framgangsrikt bedrivande av konsultverksamhet avgorande kontakterna med kunderna sker i
stor utstrdckning med den som i egenskap av konsultforetagets chef &r den i sista hand
ansvarige for vad som presteras. Kundernas fortroende for konsultforetaget ar ocksa pa ett
sarskilt satt knutet till foretagschefen personligen och inte till produkten som sadan. En foljd
av dessa forhallanden ar att konsultforetaget ar sérskilt utsatt for konkurrens fran tidigare
anstallda i chefsstallning. Det & med héansyn till det anforda tydligt att [arbetsgivaren] har haft
ett betydande intresse av konkurrensklausulen.”’* Hansyn vid skalighetsbeddmningen togs till
att den berdrda var nyckelperson, att konkurrensklausulen berdrde ett begransat omrade, tiden
oversteg inte det rimliga samt att det inte framkommit ndgra omstandigheter som ansags

betungande for arbetstagaren.

Arbetsdomstolen har dessutom pa senare ar borjat franga den restriktiva synen angaende
konkurrensklausuler, aven om fallen ar for fa for att kunna dra generella slutsatser. Fallen ror
kunskapsforetagen. Traditionellt skyddar konkurrensklausuler som nédmnt foretagsspecifikt
kunnande. Osékerhet rader i viss man hur den traditionella synen skall 6verforas pa dagens
moderna foretag.” Att konkurrensférdelar foljer av kvalificerad kunskap i kunskapsforetag ar
sjalvklart och att arbetsgivare vill skydda denna kunskap &r lika sjalvklart. Sten Zethraeus

> Ds 2002:56 s 336.
% AD 1997 nr 167, Ds 2002:56 s 336 f.
> Ds 2002:56 s 425.

28



pekar i sin artikel p& ett antal domar frn arbetsdomstolen och menar att &ven
kunskapsforetag och konsultforetag, som inte &r kollektivavtalsrattsligt bundna, omfattas av
1969 ars Overenskommelse och kan anvanda valavvagda konkurrensklausuler i
anstéllningsavtal. Réattsfall som belyser argumenten &r bl a AD 1977 nr 167 som beskrivits
utforligt ovan samt AD 1992 nr 9. Fallet ror en revisor som i sitt avtal hade en
konkurrensklausul som 16d att om arbetstagaren efter avslutad anstéllning tog med sig klienter
skulle ersattning ges under tre ar till f d arbetsgivaren. Nar arbetstagaren avslutade
anstallningen och tog tjanst hos annan aberopade arbetsgivaren klausulen. Arbetstagaren
uttryckte da att klausulen var oskélig da parterna inte var bundna av 6verenskommelsen fran
1969. Arbetsdomstolen gjorde foljande uttalande: I forarbetena till 38 § avtalslagen i dess
nuvarande lydelse (prop 1975/76:81 s 148 f) framhalls forvisso bl a att det vid tillampningen
av bestammelsen pa konkurrensklausuler i tjansteavtal ligger nara till hands att goéra en
jamforelse med innehallet i 6verenskommelser om konkurrensklausuler som har traffats i
kollektivavtal. Det framhalls emellertid ocksa att det nar det galler att lagga bestammelser i
kollektivavtal till grund for tillampningen av 38 § avtalslagen maste beaktas att forhallandena
pa olika omraden ofta skiljer sig avsevart. Man kan alltsd inte utan vidare utga fran att
konkurrensklausuler i anstallningsforhallanden som ligger helt vid sidan av
tillampningsomradet for traffade kollektivavtal om sadana klausuler ... kan frénkénnas
giltighet.””" Arbetstagarens talan avslogs och klausulen ansags giltig. Fallet éppnar enligt Lars
Vikslund’® vagen for o©kad anvandning av konkurrensklausuler. Det racker enligt

Arbetsdomstolens dom att klausulen har koppling till kundkretsen for att goras giltig.

4.5 Klausulmissbruk
| inledningen pé& detta kapitel konstaterades att konkurrensklausuler blev ldsningen pa

problem som hemlighetsspridning. Anvandandet av klausuler har dock resulterat i ett annat
problem, ndmligen att anvandandet av konkurrensklausul i anstéliningsavtal har blivit en
sjalvklarhet i manga foretag. Klausuler ”baddas” in i avtal, inneborden “bagatelliseras” och
arbetstagare fors bakom ljuset da de inte far exakt insyn i vad som skrivs pa. Arbetsgivare
frangar regler om att t ex konkurrensklausuler endast far anvandas pa nyckelpersoner och

inom skaliga omréaden.”

’® zethraeus s 397 ff.

77 AD 1992 nr 9.

’® Lag & Avtal 1999:7 s 8.

7 Lag&Avtal1995:5 s 8-10, 1999:7 s 8, 22, 24 samt 2009:3 s 14-19.
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| en intervju med Lag & Avtal i mars 2009 delar professor Reinhold Fahlbeck med sig av sina
tankar kring konkurrensklausuler. Fahlbeck anser att konkurrensklausuler bor provas rattsligt i
fler fall da de ofta ar allt for stranga samt avviker fran den normgivande dverenskommelsen
fran 1969. Dessvarre ar det en lang och dyr process for den enskilde att driva.?’ Inom samma
genre finns flertalet artiklar.®' Dari uttrycks missnéjet om att konkurrensklausuler framst ar ett
skydd for arbetsgivaren, att processen for ogiltigforklaring ar for dyr och langdragen samt att
klausuler hindrar effektiv och sund konkurrens. Andra pekar pa att skyddet behévs men att
klausulerna skall ha kortare bindningstid och det skall kosta arbetsgivaren mer. Detta for att
understryka att det bara &ar nyckelpersoner som skall bindas. Andra papekar att
konkurrensklausuler grundar sig i att arbetsgivare inte litar pa sina anstallda och att detta ar en
daligt grund att bygga en relation pa. Hakan Torén uttryckte i Lag & Avtal 1995:5 att

konkurrensklausuler alltid skall tas pa storsta allvar. Arbetstagaren kan chansa. Eller avsta.

5. Sammanfattning och analys
FHL:s tillkomst 1990 tydde pa ett behov av ett modernare skydd for arbetsgivare for

foretagshemligheter. Detta grundades i ett antal uppmarksammade angrepp pa foretag genom
bl a spioneri. Lagen avser att skydda information som arbetsgivare vill halla hemlig, som t ex
dokument och foretagsspecifikt kunnande. Begreppet foretagshemlighet i 1 § FHL ges en vid
tolkningsbas, néringsidkaren avgor sjalv vad som ska klassas som hemligt. HOgsta
domstolens tolkning av lagen tyder pa att FHL uppfyller sitt syfte och skyddar mot angrepp pa
foretagshemligheter som sker utifran. | JAHAB-fallet, dar en konsult fick 2 miljoner i
skadestand efter att angrepp skett mot dennes foretagshemlighet, tolkas lagen som sa att
foretag inte behover utveckla sin affarsidé i egen regi for att det skall vara fraga om hemlig
information i en néaringsidkares rorelse. Detta gynnar privata egenforetagare som forsoker
etablera sig pa arbetsmarknaden. Saledes uppfyller 1 § sin funktion med vid tolkningsbas.
Daremot ar det vart att ifragasatta 2 § lydelse, obehoriga angrepp. | Andreas-fallet, dar
anstélld kopierat kunddatabasen innan avslutad anstélining, fastslog HD att arbetstagaren inte
kunde domas for foretagsspioneri (3 § FHL) eftersom 2 § lydelse inte var uppfylld da
arbetstagaren hade tillgang till databasen i sina arbetsuppgifter. Det finns en synnerligen
intressant dom i Ericsson-fallet som med stor paverkan belyser inneborden av obehdriga
angrepp pa ett avgorande satt. | fallet friades en anstalld fran sanktioner eftersom

informationen som lamnats ut till rysk underréattelsetjanst var information denne hade tillgang

% | ag&Avtal 2009:3 s 15.
® Lag&Avtal1995:5 s 8-10, 1999:7 s 8, 22, 24 samt 2009:3 s 14-19.
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till i sina arbetsuppgifter. Arbetstagaren hade inte, som lagen foreskriver, olovligt berett sig
tillgang till informationen och kunde darfor inte straffas i lagens mening. FHL:s uppbyggnad
ar att om inte rekvisiten i 1 — 2 88 ar uppfyllda kan inte Gvriga paragrafer aberopas. |
Ericsson-fallet spreds foretagshemligheter pa ett foraktfullt satt men kallan till spridningen
kunde inte straffas enligt FHL. Det &r tankvart och jag anser darfor att 2 § lydelse maste ses
Over och &ven berdra behoriga angrepp, dock med starkt restriktiv anvandning och tolkning
av domstol. Med en sadan andring skulle dven sanktionsmojligheter som regleras i FHL

Oppnas for angrepp som sker inom foretag.

Det kan konstateras att FHL inte har utvecklats i samma takt som arbetsmarknaden och
sdlunda star lagen nu infor en provning. Kunskapssamhéllet medfor en dkad tillvaxt av den
“platta” organisationen. | denna form av féretag har fler anstallda tillgang till stérre andel
material, inkluderat foretagshemligheter. Tillgangen till material medfér att medarbetare kan
utfora ett bra och effektivt arbete som gor foretag konkurrenskraftiga. For att understryka mitt
argument om en foérandrad lydelse i 2 § FHL kan anféras ovan framforda syn pa
arbetsmarknaden. Medarbetare ar numera sallan obehériga och med tanken pa Ericsson-fallet
ar det mojligt att fler foretag gar samma dom till métes. For storre och mer etablerade foretag,
sdsom Ericsson, behdver spridning inte innebara en lika stor forlust som det kan innebara hos
ett mindre foretag. 1 mindre foretag ar kunskapsspridningen inte lika omfattande och fler har
insikt i foretagshemligheter. Oavsett om angrepp inifran sker pa ett stort eller litet foretag &r
det emellertid viktigt att lagen skall kunna tillampas och frdmja sitt syfte. Att etablerade
foretag klarar sig battre ar en annan diskussion, infér lagen star foretag lika.

FHL:s skydd har granskats i SOU 2008:63 dar fokus riktats mot just denna fraga, om lagen i
tillracklig utstrackning mater kunskapsmarknadens speciella behov. Utifran ovan av mig
analyserat och med kunskap fran Utredningen bor det uppmarksammas att sa inte ar fallet.
Lagen behover anpassas till det samhélle vi har, kunskapssamhéllet, och den
arbetsmarknadsutveckling vi star infor, dar fler medarbetare har tillgang till hemlig
information. Angrepp utifran skyddas idag fullt ut i lagens mening eftersom det da alltid ar
fraga om obehorig tillgang, det ar angrepp inifran som maste utvecklas i lagen. Aspekten om

missforhallande pa arbetsplatsen och misstanke om brott har inte beaktats i denna analys.

FHL:s innehall, utéver ovan papekat om 2 8, ar sakligt och anvandbart. Jag har dock reagerat
pa avsaknad reglering om framst tystnadsplikt, men dven konkurrensférbud, eftersom detta ar

den efterstravade poangen i lagen. Istéllet baseras FHL:s ansvarsregler pa arbetsratten dar
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avtalsfrihet rader i stor utstrackning mellan parterna pa den privata arbetsmarknaden. Under
anstallning forstarks FHL:s regler av den s k lojalitetsplikten. Det &r en dmsesidig plikt och
skyldigheterna ar vél balanserat mellan arbetsgivare och arbetstagare. Arbetsgivaren har
ansvar och skyldighet att se till att bl a arbetsmiljon &r trivsam och séker, att utbildning och
kompetensutveckling erbjuds och att rehabilitering av arbetstagare skots vid behov, for att
namna nagra fa forpliktelser. Dessa ser jag som sjélvklara masten for att arbetstagare ens ska
sOka sig till foretaget och vilja stanna dar. Om en arbetsplats inte &r trivsam och saker och om
det inte finns mojlighet att utvecklas och véaxa har foretag séllan en framtid. Arbetstagaren har
a sin sida en skyldighet att satta arbetsgivarens intresse framfor sina egna och undvika att
hamna i pliktkollision. De tva viktigaste forpliktelserna i denna uppsats har varit de som har
narmast relation till FHL som ndmndes ovan, tystnadsplikt och konkurrensforbud.

Tystnadsplikten innebar for arbetstagaren att denne inte far yttra eller réja det som
arbetsgivaren vill halla hemligt. Avtalad tystnadsplikt i privata sektorn ar vidstrackt och gar
fore arbetstagares ratter i TF och YGL. Reglerna i grundlagarna anses inte kunna utgéra
hinder for den arbetsgivare som vill sdga upp en arbetstagare som brutit mot tystnadsplikten,
vilket fastslogs i Vard Bruk-domen. Uppsagningen i fallet ogiltigforklarades men domstolen
har i domen fastslagit viktiga punkter rorande tystnadsplikten. Reglerna kan anses harda
eftersom varje medborgare ar tillforsakrad yttrandefrinet i grundlagen. Det géller da att
komma ihag att tystnadsplikten endast ror det arbetsgivare vill halla hemligt, allt annat fallet
utanfor plikten. Oavsett vad som avtalats finns det alltid en ratt for arbetstagaren att kritisera
arbetsgivare, s k kritikratt. Det innebar daremot inte att arbetstagaren far kritisera
arbetsgivaren och arbetsplatsforhallanden hur som helst, det finns regler som begransar ratten.
Arbetstagaren har endast ratt att r6ja information om missférhallande pa arbetsplatsen eller
misstanke om brottslig verksamhet. Arbetsdomstolen har i bl a Samariten-domen gjort
gallande att ju allvarligare missforhallanden det &r fragan om pa arbetsplatsen, desto storre
frihet ges till arbetstagaren att agera utan hansyn till arbetsgivaren. Aven om tystnadsplikten i
viss man satter en munkavle pa arbetstagaren far kritikratten i min mening anses som
tillrackligt bred for utrymme att uttrycka asikter om arbetsgivare och upplevda férhallanden

pa arbetsplatsen.

Jag vill i fraga om tystnadsplikt och kritikratt pasta att 6ppen kommunikation i verksamheter
jamte nedskrivna regler och policys kan medfora forstaelse och acceptans for tystnadsplikten.
Framf0r allt i den moderna “’platta” organisationen dér chefer och medarbetare arbetar mer pé

samma niva ar det viktigt att alla ar informerade om vad som kravs av dem och varfér. Den
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hierarkiska kontrollen ar i sadana organisationer inte lika tydlig vilket bidrar till en (mer)
oppen arbetsmiljo. Oppet klimat medfér att kritik kan ges inom organisationen och problem
I0sas tillsammans, det finns inga mellanhander dar information forsvinner eller &ndras. Om
kritik uttrycks utanfor organisationer i den privata sektorn har arbetsgivare ratten pa sin sida
att soka upp den som brutit mot lojalitetsplikten. Det finns asikter om att meddelarratten,
vilket bl a tar bort den privata arbetsgivarens ratt att soka upp anstélld, borde utvecklas och
gélla &ven for privat anstéllda. Detta torde enligt mig riskera att organisationspyramider vaxer
igen. Arbetstagare som har mojlighet att uttrycka sig anonymt i svara fragor gor (hellre) det
an att fora en 6ppen dialog med chefer och medarbetare direkt. Samverkan och samarbete ar
utgangspunkten i en verksamhet som arbetar med kunskap och service. Detta stéller krav pa
hansyn och fortroende. Om en Gppen dialog inte fors sa riskeras samarbete att forstéras och
foretaget blir mindre konkurrenskraftigt. Den 6ppna arbetsmiljon och de goda relationer
paverkas om meddelarratt infors da det riskeras att bli en “mesigare” milj6 dir arbetstagare
kan ga bakom ryggen pa chef och féretag. Oppen kritik inom féretag hjalper verksamheter att
komma langre och utvecklas vilket resulterar i konkurrenskraft pa arbetsmarknaden. Jag
finner det vara en medarbetares skyldighet att se till att driva foretag framat. | lika stor
utstrackning staller detta krav pa arbetsgivaren att framja en oppen, kritikvanlig arbetsmiljo.
Med detta sagt pastas inte att platta organisationer alltid &ar att foredra. Hierarki ar i
storre/vissa organisationer ibland att anse battre. Detta & dock en helt annan diskussion som

inte berdr mitt &mne.

Vidare forpliktigas konkurrensforbud inom lojalitetsplikten for en arbetstagare. Det innebér
ett storre ingripande i arbetstagarens karriar an tystnadsplikten, pa sa vis att denne inte far ga
over till konkurrerande foretag och ej heller starta egen konkurrerande verksamhet. Enligt
praxis anges att konkurrensforbudet blir mer aktuellt for arbetstagare som har hdg position
och som ses som specialister inom verksamheten, jmf AD 1980 nr 82 och AD 1983 nr 93
beskrivna i avsnitt 3.2.2. Ett okat krav pa hdgre anstélld bor inte ses som mer &n réatt eftersom
denne har en helt annan insikt i foretag an den pa en lagre position. Lonen ar hogre vilket
innebér att bisysslor inte behdver utévas och konkurrensforbudet kan darfor styrkas
ytterligare. Reglerna inom lojalitetsplikten ar tydliga, bade vad galler arbetsgivaren och
arbetstagaren. Balans uppnas mellan parterna och det finner jag vara anledningen till att
lojalitetsplikten blivit allméant antagen och accepterad och i mangt och mycket styr

anstallningsforhallandet mellan parter.
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Som tydligt understrukits i uppsatsen sa galler lojalitetsplikten endast under anstallningen.
Efter avslutad anstéllning &r arbetstagaren fri att utnyttja de kunskaper som forvarvats i
anstallningen, inklusive foretagshemligheter. Arbetsgivare har darav ett intresse for att
forlanga lojalitetsplikten genom s k konkurrensklausuler. Inférande av sadana klausuler i
anstéllningsavtal har o©kat. ldag anvands de mer frekvent &n tidigare vilket bor
uppmarksammas. Till skillnad fran balansen som uppnas inom lojalitetsplikten &r fragan om
konkurrensklausuler ojamn. Det ar en angeldgenhet for arbetsgivaren och en uppoffring for

arbetstagaren.

1969 ars 6verenskommelse ger ledande riktlinjer till hur konkurrensklausuler far anvéandas i
avtal samt hur dessa ska tolkas. Den géllde i grunden endast for de arbetsgivarrepresentanter
och de arbetstagarrepresentanter som slot avtalet. Med domstols tolkning och praxis har
overenskommelsen emellertid gjorts betydande pa fler omraden och har med tiden
Overenskommelsen blivit normerande for alla typer av konkurrensklausuler. Tolkning i
domstol har aven tillatit konkurrensklausuler utanfor angivet och godkant giltighetsomrade,
tolkning sker dock starkt restriktivt. Av Arbetsdomstolen praxis féljer att arbetsgivare som
anses ha ett betydande eller berattigat intresse ska ha mojlighet att inféra konkurrensklausuler
i anstallningsavtal. Framst ror detta kunskapsforetag som konsultfirmor och revisionsbyraer.
Det finns dock for fa fall for att kunna gora generella slutsatser om konkurrensklausuler i
avtal dar parter faller utanfor giltighetsomradet. Omstandigheterna i det enskilda fallet far
avgora utfallet i domar. Lag séger emellertid att avtal ar giltigt tills domstol forklarat

motsatsen.

For att en konkurrensklausul skall godkannas av domstol maste den vara skalig enligt 38 §
avtalslagen. Vad skaligt innebar &r inte preciserat i lag men far enligt praxis pa omradet anses
vara en begransning inom mattliga geografiska granser, bundenhet under rimlig tid i
forhallande till kunskapen samt med utgiven ekonomisk kompensation. Normalfallet &r max
24 manaders bindningstid. Detta kriterium skall framforallt belysas. Pa dagens arbetsmarknad
finns manga olika branscher som bor ha olika kriterier vad galler tid for konkurrensklausul.
For att fortydliga har jag valt att illustrera med tva olika branscher som utgor ytterligheterna

pa marknaden dar konkurrensklausuler forekommer.

Innovativa och hogteknologiska féretag bér ha kortare bindningstid i konkurrensklausuler.
Inom denna bransch &r, 6verdrivet uttryckt, ny kunskap idag, gammal imorgon vilket gor att

en arbetstagare som tvingas fran branschen under ett ar eller tva i princip helt kan utesluta att
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ha kunskap nog att nagonsin komma tilloaka. Den andra ytterligheten kan utgéras av
forskningsbranschen. Det tar ar att komma fram till eftersokt slutsats och att arbetstagare
binds av klausul i ett till tva ar &r bara rimligt. Kunskapen hinner inte ga forlorad for
arbetstagaren men foretaget dar tidigare anstéllning funnits hinner komma en bit langre utan
att riskera konkurrens fran annat foretag. Bindningstiden borde saledes anpassas mer till

branscher och inte gélla generellt.

Ovan forda argument kan &aven styrkas utifran ett marknadsekonomiskt perspektiv dar
rorlighet pa kunskap efterfragas och sund konkurrens efterstravas. Inte heller har kan
normalfallet anses rimligt. Med tanke pa konjunkturslaget och arbetslosheten i Sverige maste
en jamnare balans hittas dar arbetstagare ges mojlighet att ta med kunskap, eventuellt ha
mojlighet att starta egen verksamhet utifran sin kunskap. Detta maste dock balanseras upp sa
att arbetsgivare inte lamnas darhan. Perspektivet stéaller krav pa tydligare regler i FHL och

mer specialiserade regler kring hur konkurrensklausuler far anvandas i olika branscher.

Att tydligare regler krdvs dar inte obefogat. FoOr trots omfattande praxis, prejudikat,
bestammelser och 1969 ars 6verenskommelse kvarstar svarigheter och oklarheter om hur
konkurrensklausuler i praktiken far tillampas, och hur de ska bedomas. Det kan konstateras
att, oavsett vilka bestammelser som aberopas for bedomande av en konkurrensklausuls
giltighet, ar det ingen som kan ge exakt svar pa hur en bedémning ska ga till. Det sker fran
fall till fall och orsakar osakerhet hos parter som berérs. Det framkommer med denna
osékerhet en enkelhet for arbetsgivare att “tvinga” pa arbetstagare konkurrensklausuler.
Diskussioner och ett stdrre antal artiklar i tidningar talar for att konkurrensklausuler idag
missbrukas genom att de anvands inom fel tillampningsomrade, med oskéliga villkor. Det har
framkommit att arbetsgivare anvander konkurrensklausuler i rent avskrdckande syfte.
Innebodrden av klausulen bagatelliseras for arbetstagare och de ”’bakas in i” avtal utan direkt
diskussion med arbetstagaren. | motsatts férekommer dven inférande av klausul av ren
slentrian, utan att nagot egentligt behov finns for arbetsgivaren. | manga fall tror jag varken
den anvandande arbetsgivaren eller den forpliktigade arbetstagaren ens vet vad som skrivs pa.
1969 ars 6verenskommelse ger forvisso relativt klara riktlinjer for anvandarna, men fragan &r
om Overenskommelsen &r att se som aningen alderdomlig, svartolkad? Arbetsmarknaden har
forandrats mycket pa de 42 ar som gatt sen avtalet slots och tolkningssétten ar manga. Min
uppfattning &ar att framforallt arbetstagaren séllan har tillrdckliga kunskaper om sina
rattigheter betraffande klausuler. Aven om arbetstagare anser att klausulen ar oskalig och vill

fa den ogiltigforklarad ar det en alltfor 1ang och dyr process for enskild att genomfora i
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domstol. Detta har medfort att fa fall rérande klausuler kommer upp i domstol nufortiden,
vilket i sin tur paverkar att praxis pa omradet ar magert. Detta leder vidare till att klausuler
kan missbrukas i annu langre utstrackning da kunskapen om vilka klausuler som ses skaliga

och oskaliga inte nar fram till berérda.

Med detta i atanke och med tanke pa det faktum att tjanstesektorn och privata sektorn vuxit
sig allt storre i omfattning och att branscher skiljer sig at, finner jag det rimligt att tydligare
reglering betraffande konkurrensklausuler krévs. Avtalsfrihet ar regleringen som genomsyrar
svensk ratt och det ska enligt vart samhalles uppbyggnad inte lagstiftas om saker i onddan.
Andrad reglering hade dock underlittat for arbetsgivaren som tolkar och tillampar
konkurrensklausuler och framst hade det skapat gynnsammare forutsattningar for
arbetstagaren som behdver kéanna till sina rattigheter innan ett avtal skrivs pa.

Slutkommentar

Av ovan forda sammanfattning och analys har jag funnit tva betydande brister kring FHL och
konkurrensklausuler som bér uppmérksammas. Det bor vidare poangteras att mitt resonemang
endast omfattar kunskapssamhéllet och dess organisationer. Min slutsats ar saledes att reglerna i
FHL bor utvecklas. Framfor allt berdrs 2 § lydelse som borde omfatta dven behdriga angrepp.
Mitt argument baseras pa att organisationers utveckling, dar medarbetare har stérre ansvar och
bredare tillgang till féretagshemligheter, kraver en forandring. FHL ger ett synnerligen bra skydd
mot angrepp utifran, men risken att hemligheter angrips aven inifran ar lika stor och mojligen
annu skadligare for foretaget som berdrs. Denna risk kombinerat med arbetsmarknadens
forandring har okat anvandandet av konkurrensklausuler, i manga fall pa ogiltiga omraden och
med oskaliga villkor. Arbetsgivare har vag kunskap om nar konkurrensklausuler far anvandas och
hur dessa ska formuleras. 1 samma utstrdckning har arbetstagare ingen bredare uppfattning om
sina rattigheter. Jag vill fastsla att en modernare reglering angaende konkurrensklausuler behovs.
Den bor dessutom vara mer anpassad till olika behévande branscher, framst gallande hur lange det
ar skaligt att uppehalla en arbetstagare fran arbetsmarknaden.

Med all den kunskap jag erhallet under de veckor da denna uppsats pagatt vill jag framhalla att
trots all negativ argumentation som forts anser jag att anvandandet av konkurrensklausuler ar
nodvéndigt. Daremot kravs tydligare och modernare reglering som kan jamna ut obalansen mellan
parterna. Det finns tva sidor i alla relationer och anvandandet av konkurrensklausuler maste bli
jamstallt. Det ar inte skéligt att arbetsgivarna ska ha det Overtag som de har idag. Om detta inte

andras inom sinom tid finns det mojlighet att dven jag andrar min standpunkt.
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