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Summary

The aim of this thesis is to examine an employer’s ability to end an employment as a result of
an employee’s reprehensible expression or behaviour on social media. In order to answer the
purpose, it is studied how extensive the employee’s duty of loyalty arising from the employment
contract is. Also, the protection the employee possesses as a result of the constitutional freedom

of speech and the Employment Protection Act (Lag om anstillningsskydd, LAS) is examined.

The essay is written in accordance with the conventional legal method. Legislative history,
court precedents and doctrine are useful in order to answer the questions, as the legislation in
the area provides limited guidance. Particularly prominent is the amount of legal cases that are
studied, due to the solid plenitude of precedents regarding both the duty of loyalty and

termination.

To what extent the employee has an obligation to act loyal and prioritize the employer’s
interests is not entirely clear. The extent is, according to courts precedents, impacted by, for
instance, the employee’s position in the company, the nature of the tasks and in which industry
the employee is operating. Although the outset is that the employee is free in his lifestyle, the
duty of loyalty generally obligates the employee even in his leisure time not to act in a way that
is liable to damage the employer’s confidence. Opposite the duty of loyalty stands the
constitutionally protected freedom of speech which accrue to the public employee. The
European Court of Justice has stated in precedents that the freedom of speech also should accrue
to employees in the private sector, but the difference in the Swedish constitution nonetheless

appear to lead to varying degrees of freedom of speech for private and public employees.

The employee is also secured through the employment protection provided by LAS. According
to LAS, a termination is only acceptable if it is factually founded. The assessment of factual
basis is made in several stages and is multifaceted. A weighing of interests is made between
on the one hand, the employees’ interest in retaining the job, and on the other, the employer’s
interest in terminating the employment. Based on the court precedents of the Swedish Labour
Court, there appears to be a limited opportunity for the employer to separate the employee from

employment as a result of his behaviour or expressions on social media.



Sammanfattning

I denna uppsats undersoks vilka mojligheter en arbetsgivare har till att skilja en arbetstagare
frén sin anstillning till foljd av att denne yttrat sig eller betett sig klandervért pa sociala medier.
For att besvara syftet undersoks darfor hur omfattande arbetstagarens lojalitetsplikt som foljer
av anstéllningsavtalet dr kontra vilket skydd arbetstagaren besitter till foljd av den

grundlagsstadgade yttrandefriheten och LAS.

Uppsatsen ar skriven utifran rattsdogmatisk metod. Forarbeten, praxis och doktrin dr av
betydelse for besvarande av fragestdllningarna da lagregleringen pa omradet ger en begriansad
vigledning. Sarskilt framstaende dr den méangd rittsfall som studeras da det finns en gedigen

uppsjo av praxis betrdffande sé vil lojalitetsplikten som saklig grund for uppségning.

I vilken omfattning arbetstagaren har en skyldighet till att agera lojalt och prioritera
arbetsgivarens intressen dr nagot oklart. Sadant som arbetstagarens = stéllning,
arbetsuppgifternas art och inom vilken bransch denne arbetar kan enligt praxis péverka
omfinget. Aven om utgdngspunkten dr att arbetstagaren dr fri i sin livsforing tycks
lojalitetsplikten generellt innebéra att arbetstagaren inte heller pa fritiden far agera pa ett sitt
som dr amnat att skada arbetsgivarens fortroende. Mot arbetstagarens lojalitetsplikt star den
grundlagsskyddade yttrandefriheten som den offentligt anstdllda arbetstagaren besitter.
Europadomstolen har fastslagit 1 praxis att grundlagsskyddet for yttrandefriheten dven ska
tillfalla anstdllda inom privat sektor, men olikheten 1 grundlagen tycks likvél leda till att

inskrankning far ske i olika utstrackning av yttrandefriheten for privat och offentligt anstéllda.

Arbetstagaren dr dven tryggad genom anstillningsskyddet i LAS. En uppségning dr enligt LAS
endast godtagbar om den dr sakligt grundad. Bedomningen av saklig grund gors 1 flera led och
ar mangfacetterad. En intresseavvigning gors mellan & ena sidan arbetstagarens intresse av att
behalla arbetet och & andra sidan arbetsgivarens intresse av att sdga upp. Utifrdn
arbetsdomstolens praxis tycks det finnas ett mycket begrinsat utrymme for arbetsgivaren till att
skilja arbetstagaren fran anstdllningen till foljd av yttranden pa sociala medier. Mjligen ér detta
ndgot som kan komma till att se annorlunda ut i framtiden, dd sociala medier kan tdnkas ge ett

an storre inflytande.



Forkortningar

AD Arbetsdomstolen
DiskL Diskrimineringslagen (SFS 2008:567)
EKMR Europeiska konventionen om skydd for de ménskliga rittigheterna och de

grundldggande friheterna

ILO International Labour Organisation

LAS Lag om anstdllningsskydd (SFS 1982:80)

MBL Lag om medbestimmande i arbetslivet (SFS 1976:580)
RF Regeringsformen (SFS 1974:152)

YGL Yttrandefrihetsgrundlagen



1 Inledning

1.1 Bakgrund

Sociala medier ér en plattform som kommit till att pragla samhallet och det vardagliga livet allt
mer. De mojligheter som finns till l4ttillgdnglig informationsspridning och kommunikation 1
den virtuella virlden saknar motstycke i den fysiska verkligheten. Sociala medier anvinds
saledes av ménga som en kanal for att enkelt mdtas 1 intressen eller uttrycka politiska asikter,
vilket ibland medfor kontroversiella beteenden eller uttalanden. Anvéndandet av sociala

medier dr nagonting som i regel sker pa fritiden.

Vad som tycks bli allt mer vanligt forekommande &r att arbetsgivare finner att arbetstagarens
beteenden eller yttranden som skett via sociala medier som illojalt, och darfor hotar denne med
sanktioner sa som uppsdgning. Arbetsgivaren kan mena att beteendet, som yttrande av en
kontroversiell asikt, strider mot foretagets policy eller &r krankande gentemot anstillda och
kunder. Arbetstagaren & andra sidan kan mena att denne har nyttjat sin ritt till yttrandefrihet

och detta dessutom pa sin fritid, utan ndgon koppling till anstéllningen.

1.2 Syfte och fragestallningar

Syftet med uppsatsen ar att utreda vilka mojligheter en arbetsgivare har att gora sig av med en
arbetstagare som uttalar sig eller beter sig pa ett sddant sédtt som arbetsgivaren finner klandervért
pa sociala medier. Vidare &r syftet att undersdka hur vidstrackt arbetstagarens lojalitetsplikt
gentemot arbetsgivaren dr, kontra vilket skydd arbetstagaren och dess anstéllning hyser av LAS
och den grundlagsstadgade yttrandefriheten. Syftet uppnds genom att besvara foljande
fragestillningar:

e Hur langtgédende &r arbetstagarens lojalitetsplikt som foljer av anstdllningsavtalet?

e Vilket skydd hyser arbetstagaren till foljd av den grundlagsstadgade yttrandefriheten?

Skiljer sig denna at for offentligt anstdllda och privat anstéllda?
e Pavilka grunder kan arbetsgivaren skilja arbetstagaren fran sitt arbete?
e Vilken mojlighet har en arbetsgivare att avsluta en anstillning mot bakgrund av

arbetstagarens beteende pé sociala medier?



1.3 Avgransningar

I denna uppsats behandlas inte sddana anstéllningsformer som faller utanfor skyddet i LAS
enligt 1 §. Vidare avgrinsas uppsatsen till att endast behandla uppsigning av
tillsvidareanstéllningar. For tidsbegridnsade anstéllningar aktualiseras inte uppsidgning i samma

utstrackning déa anstéllningen normalt upphor nir den avtalade anstillningsperioden 16per ut.

Uppsatsen syfte ar att undersoka vilka mdjligheter en arbetsgivare har att skilja sin arbetstagare
fran arbetet med anledning av dess beteende eller uttalanden pa sociala medier. Andra mgjliga
sanktioner dn sddana som aktualiseras i samband med uppsidgning eller avskedande berors

darfor inte.

Inom arbetsritten skiljs pa uppsidgning pd grund av personliga skél och uppsdgning pa grund
av arbetsbrist. Uppsatsen syfte &r att undersoka uppsdgning som en konsekvens av den

anstilldes beteende; arbetsbrist berors darfor inte.

Uppsatsen behandlar inte huvudsakligen sddana yttranden som ar grovt brottsliga eller
straffréttsligt bedoms som fortal, forolampning eller hot. Emellertid diskuteras mycket kort
vissa riktlinjer betraffande uppsidgning eller avskedande till f61jd av klandervart beteende som

mojligen kan klassas som brottsligt.

1.4 Metod, material och begrepp

1.4.1 Metod och material

Uppsatsen dr skriven utifran klassisk rattsdogmatisk metod och ddrmed studeras réttskdllorna
lag, forarbeten, praxis och doktrin for att utreda gillande rétt och besvara uppsatsens
problemstillningar. Kérnan i den rittsdogmatiska metoden dr att redogéra och analysera
géllande rétt och det system som den svenska rittskélleldran utformar i syfte att kunna belysa

innebdrden och sambandet mellan lagstiftning och réttstillimpning. !

! Korling & Zamboni (2013) s 21 ff.



Urvalet av det material som behandlas baseras frimst pd den réttsdogmatiska metod som
anvinds; lag, forarbete, praxis och doktrin granskas dérav. Dé lagregleringen ger en begridnsad
vigledning pa omréadet ar praxis och doktrin av framstidende betydelse for att kunna besvara

uppsatsens syfte.

Sett till juridisk doktrin behandlas framforallt Kallstrom och  Malmbergs
” Anstillningsforhallandet: en inledning till den individuella arbetsréatten” som kartlagger just
det individuella anstillningsforhallandet och de intressekonflikter som kan uppstd darutav.
Variationen av doktrin dr inte stor 1 uppsatsen, dels for att arbetsrittslig juridisk doktrin med
fokus pa lojalitetsplikt och yttrandefrihet inte &r sérskilt utvidgad, dels for att en gedigen
samling av vigledande rattsfall fran AD finns tillgdngligt.

1.4.2 Begrepp

Med begreppet sociala medier dsyftas 1 denna uppsats olika internetbaserade
kommunikationsmedel dar man som privatperson fritt kan uttrycka sig och ta del av saddant

andra skriver eller delar. Exempel péd sddana medier dr Facebook, Twitter, e-post och bloggar.

1.5 Disposition

I Kapitel 2 redogors for lojalitetsplikten. Till en borjan forklaras kort vad lojalitetsplikten
innebdr 1 anstdllningsforhallandet och darefter diskuteras dess omfattning, likt fragestdllningen
avser. Dadrefter redogors 1 kapitel 3 for vad som giller betriffande yttrandefrihet for
arbetstagaren: kapitlet delas in 1 vad som giller for offentligt anstéllda och vad som géller f6r
privat anstillda. I det fjdrde kapitlet beskrivs géllande ritt for uppsdgning och avsked. Da
uppsigning aktualiserar frigan om omplaceringsskyldighet behandlas dven detta. I slutet av
kapitlet beskrivs vad praxis och doktrin sdger betrdffande olika klandervéirda beteenden.
Sarskilt presenteras tre rittsfall som behandlar just yttranden i1 sociala medier. I uppsatsens
sista kapitel diskuteras det som &r framlagt i tidigare kapitel i en reflekterande del for att uppna

uppsatsens syfte.



1.6 Forskningslage

En tdmligen utbredd diskussion tycks finnas till hands betraffande arbetstagarens yttrandefrihet
kontra dess lojalitetsplikt gentemot arbetsgivaren. Utredningar som ror detta forefaller dock
frimst rora sadant som fortal, visselbldsning eller kritikréitt gentemot arbetsgivaren. Fenomenet
sociala medier och arbetstagarens frihet till yttrande ndmns emellandt 1 dagsaktuell

arbetsréttslig doktrin men tycks inte vara nagonting som har utretts mer djupgéende.
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2 Lojalitetsplikten

2.1 Oversikt

I svensk arbetsrétt betraktas anstdllningsforhdllandet som en samarbetsform dir parternas
forpliktelser ska ses i ljuset av ett varaktigt samarbete. Lojalitetsplikten som allmén
rattsgrundsats anger att parterna ska utova sina rattigheter pa ett sadant sétt att den andra partens
prestationer underlédttas. Genom lojalitetsplikt som dold klausul 1 anstéllningsavtalet
forpliktigar sig den anstillde vid ingaende att inte vidta atgérder som ar dgnade att skada eller
pa annat satt forsvara arbetsgivarens verksamhet. Arbetstagaren ar istéllet skyldig att sdtta
arbetsgivarens intresse i forsta rummet.? Lojalitetsplikten giller pA samma vis for offentlig och

privat verksamhet.

2.2 Lojalitetspliktens omfattning

Lojalitetsplikten kommer till uttryck pa olika sédtt och medfor diverse forpliktelser for
arbetstagaren, som inte sillan stdr i konflikt med arbetstagarens intressen, sd som
yttrandefriheten som kommer att behandlas i nédstkommande kapitel.* De krav som
arbetsgivaren rimligen kan stélla mot bakgrund av lojalitetsplikten varierar och det finns inte
en enkel formel for att uttdommande beskriva vilka forpliktelser som avilar arbetstagaren 1
normalfallet. Enligt praxis finns ett antal faktorer som bor beaktas for att avgora vad som avilar
arbetstagaren 1 det enskilda fallet. Viktiga faktorer dr verksamhetens beskaffenhet och
forhallandena inom arbetsgivarens bransch, arbetstagarens stillning 1 fOretaget,
arbetsuppgifternas art och om arbetstagarens agerande pa nagot vis dventyrat arbetsgivarens
kundrelationer. Vad som géller generellt ér att arbetstagaren dr skyldig att sitta arbetsgivarens

intresse framfor sitt eget och att undvika situationer dér denne hamnar i en pliktkollision.

Lojalitetsplikten ror som utgangspunkt arbetstagarens beteende pa sin arbetsplats under
arbetstid. Stundom kan dock lojalitetsplikten gilla dven pa fritiden, dé anstédllningsforhallandet

och arbetsgivarens intresse rors av det som arbetstagaren gor; ett antal lag- och

2 K. Killstrém & J. Malmberg (2016) s 243 ff.
3 Viklund (2010) s 642.

4 K. Killstrém & J. Malmberg (2016) s 243.

> AD 2012 nr 25; AD 2010 nr 42.
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kollektivavtalsbestimmelser reglerar vissa fritidsaktiviteter, till exempel att utova viss
bisyssla.® Nir det giller sddana ageranden pa fritiden som inte har ett tydligt samband med
arbetet dr huvudregeln dock att arbetstagaren sjilv disponerar over sin fritid och dr fri i1 sin
livsforing. Sadant som asyftas hér &r till exempel att offentligt uttrycka politiska ésikter eller
att anvénda forenings- och religionsfriheten. Det kan emellertid vara svart att sitta en absolut

griins mellan vad som ir agerande pa fritiden och agerande i arbetet.’

Enligt AD:s praxis tycks dock arbetstagaren ha, utéver vad som uttryckligen foljer av lag eller
avtal, en skyldighet att i begrénsad utstrackning iaktta forhallningsregler, dven ifrdga om sadant
som ligger helt vid sidan av arbetet, arbetsplatsen och arbetsgivaren. Riktpunkten for
beddmningen av hur langtgaende arbetstagarens lojalitetsplikt &r pa fritiden dr att arbetstagaren
inte heller da far upptrdda pd ett sddant vis att dennes beteende dr dmnat att allvarligt skada

arbetsgivarens fortroende.’

Arbetstagaren kan 1 sérskilda fall drabbas av sanktioner eller bli uppsagd till foljd av sddant
som intriffar vid sidan av arbetet. Riktpunkten for bedomningen om ett beteende som skett pa
fritiden och ar skilt frén arbetet och arbetsgivaren kan tillgripas med sanktion tycks vara om
agerandet ar dgnat att allvarligt rubba fortroendet mellan parterna eller annars innebédra att
arbetsgivarens verksamhet kommer i délig dager. En helhetsbedomning av samtliga

omstindigheter ska dock som alltid goras huruvida saklig grund for uppsigning foreligger.’

6 AD 1984 nr 9.

7 AD 2012 nr 25

8 Ds 2002:56 s 341 ff.; AD 1982 nr 29.
? Ds 2002:56 s 341 ff.
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3 Yttrandefriheten
3.1 Oversikt

Yttrandefriheten ar en central grundldggande rittighet i en demokrati och stadgas for svenskt
vidkommande pa grundlagsniva i RF 2 kap 1 § och i yttrandefrihetsgrundlagen. Aven i Sveriges
internationella dtaganden fastslas yttrandefriheten 1 EKMR art 10, EU-stadgan art 11 och FN-
stadgan art 19. Yttrandefriheten sikrar manniskans fria meningsutbyte, att fritt kunna uttrycka

tankar och asikter 1 skrift, bild eller tal utan att bli straffad for detta.

I 2 kap 20 § RF foreskrivs att yttrandefriheten inte dr en absolut réttighet, utan att den far
inskrédnkas 1 lag for sérskilda intressen som dr godtagbara i ett demokratiskt samhélle. Enligt 23
§ samma kapitel far friheten att yttra sig begrdnsas i niringsverksamhet. En begrénsning far

dock aldrig goras utover vad som dr nddvindigt for &ndamaélet enligt samma kapitel 21 §.

3.2 Yttrandefrihet for anstallda inom offentlig sektor

Av 2 kap 1 § RF kan utlésas att var och en ar tillforsdkrad yttrandefrihet gentemot det allmdnna:
en statlig myndighet far inte ingripa mot nigon for att denne har nyttjat sin frihet. Aven
Europakonventionen och EU-stadgan riktar sig mot forhédllandet mellan stat och envar.
Yttrandefriheten traffar dérav uttryckligen de som ér anstidllda hos en myndighet eller annan
offentlig arbetsgivare.!” For en arbetstagare inom offentlig sektor finns siledes en vidstrackt

ratt till att offentligt yttra sina asikter.

Arbetsgivaren har saledes till f6ljd av grundlagen ett tydligt repressalieférbud inom offentlig
sektor: denne far inte ingripa mot en arbetstagare som nyttjat sin ratt att yttra sig.
Repressalieforbudet géller oavsett om yttrandena skadat verksamheten, dess anseende eller
allminhetens fortroende for denne.!! T en situation d& en arbetstagare som har direkt ansvar
over verksamheten, eller som befinner sig i en annan utpriglad fortroendestéllning, orsakar
svdra skador till foljd av yttranden kan mdojligen en annan beddémning goras enligt AD:s

praxis.'? Det finns alltsd troligen ett visst utrymme for arbetsgivare inom offentlig sektor att

1070 2009/10 s 456.
T AD 2003 nr 51; Kéllstrém & Malmberg (2016) s 253 f.
12 AD 2007 nr 20; Kéllstrém & Malmberg (2016) s 254.
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ingripa och vidta sanktioner, men detta endast vid allvarliga samarbetssvarigheter om
arbetstagaren besitter en omfattande lojalitetsplikt och om det inte finns nagon annan 16sning
pa problemet. Att pavisa niagon precis allméngiltig grins for nir en myndighet far och bor

agera i olika tinkbara fall ir knappast mojligt.!?

Det tycks dven vara svart for en arbetsgivare inom offentlig sektor att tillskriva arbetstagaren
en langtgdende lojalitetsplikt. Till foljd av bestimmelsen i 2 kap 20 § RF, som fastslar att
begrinsning 1 yttrandefriheten endast far goras 1 lag under sérskilt angivna forutséttningar, ar
till exempel ett avtal om tystnadsplikt for en offentligt anstilld utan verkan for tystnadspliktens

omfattning.'*

3.3 Yttrandefrihet for anstallda inom privat sektor

Det rittighetsskydd som kan utldsas av 2 kap 1 § RF for arbetstagare inom offentlig sektor kan
inte utlisas for anstéllda inom privat sektor; i den svenska grundlagen fastslas inget skydd av
yttrandefriheten for privatpersoner eller juridiska personer gentemot varandra, sd som mellan

en privat anstilld och dennes arbetsgivare.

Déa RF:s skydd for yttrandefriheten inte ar direkt tillamplig for privat anstillda finns det inte
négot tydligt stadgande om att inskrinkning av yttrandefriheten endast fir ske genom lag.'?
Den icke-lagfdsta lojalitetsplikten tycks didrav tillskrivas en starkare effekt 1 det privata

anstéllningsforhallandet och upplevs som en legitim inskrankning av yttrandefriheten.

EKMR har emellertid uppstillt en positiv skyldighet for staten att se till att yttrandefriheten
respekteras dven i relationen mellan privata aktorer och deras anstéllda.'® Europadomstolen har
fastslagit i malet Fuentes Bobo mot Spanien att yttrandefriheten utgér en dvergripande norm
som principiellt tar éver lojalitetsplikten, en avvigning ska dock alltid goras 1 det enskilda

fallet.'”

13 AD 2007 nr 20.

14 Killstrém & Malmberg (2016) s 254.

15 Viklund (2010) s 647.

16 Killstrom & Malmberg (2016) s 255.

17 Fuentes Bobo v. Spain s 43, no 39393/98, 29 februari 2000
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4 Det arbetsrattsliga skyddet

4.1 Oversikt

Motiveringen bakom det starka skydd for anstdllningen som LAS utgér ar framforallt att
forhindra godtyckliga uppsidgningar. Regleringen dr dgnad att ge arbetstagaren ett eget ansvar,
men samtidigt en virdig och sjédlvstindig stdllning pa arbetsplatsen. Anstillningen och dess
konsekvens menas vara en grundpelare for den enskilda arbetstagarens forsorjning, sociala
stillning och personliga utveckling, men dven for att frimja ekonomisk tillvixt och stirka
demokratin. Vidare menas skyddet i LAS balansera det annars asymmetriska maktférhallande
som rader mellan arbetsgivare och arbetstagare med anledning av arbetsgivarens

arbetsledningsritt.'®

4.2 Uppsagning

Det vanligast forekommande séttet att avsluta ett anstdllningsforhallande pa dr genom
uppsdgning fran nagon av parterna. Uppsdgning fran arbetsgivarens sida kan bero pé
arbetsbrist, men kan ocksa vara en foljd av att arbetstagaren har brutit mot anstéllningsavtalet
eller misslyckats med att uppfylla en forpliktelse. Sddana forhallanden som hiavdas som grund
for uppsagning och ar hanforliga till arbetstagaren personligen bendmns personliga skdl enligt
7 § 4 st LAS och forutsitter saklig grund for att en uppsdgning ska vara giltig enligt 7 § 1 st
LAS."

Enligt forarbetena ska en helhetsbeddmning av samtliga foreliggande omsténdigheter goras for
att konstatera huruvida en uppségning ar sakligt grundad.?’ Vigledning for tolkningen av
rekvisitet dr begransat i lagtext. Enligt 7 § 2 st LAS foreligger inte saklig grund om det dr skéligt
att arbetsgivaren bereder annat arbete for arbetstagaren. Bestdmmelsen uttrycker en
omplaceringsskyldigher?' for arbetsgivaren som innebér att arbetsgivaren innan uppségning

mdste beakta om det finns en befattning eller arbetsuppgift som kan ldmpa sig bittre for

18 Killstrom & Malmberg (2016) s 136.

19 Ibid s 136 ff.

20 Prop. 1973:129 s 120; Killstrém & Malmberg (2016) s 141.
21 Se kapitel 4.3 for nirmare om omplaceringskyldigheten.
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arbetstagaren.?? Enligt 7 § 3 st LAS utgér inte dvergédng av verksamhet saklig grund for

uppsigning.

I doktrin har ett antal krav for att en uppsigning ska vara giltig utvecklats for att underlétta och
vigleda tolkningen av saklig grund. En forsta forutsittning fastslas 1 9 § LAS som stadgar en
skyldighet for arbetsgivaren att uppge de skdl som ligger till grund for uppsigning.
Arbetstagaren har alltsa ratt till att fa veta vilka omstidndigheter som legat till grund for
uppsdgning. Uppsédgningsskilen som utpekas maste dartill vara acceptabla. Det finns ingen
uttommande upprikning av vilka skdl som dr godtagbara, men utgangspunkten for
bedomningen &r att det ska ha en viss betydelse for anstidllningsforhallandet. Vad som bor
noteras dr att ett acceptabelt uppsdgningsskil inte automatiskt innebdr en sakligt grundad

uppsigning; de dvriga formulerade kraven for giltig uppsigning maste alltid ocksé beaktas.?’

Sadana uppsigningsskél som inte dr acceptabla kan utpekas léttare, da det finns ett flertal som
framgar av lag. Ett exempel dér vi finner en sadan bestimmelse d4r i MBL som stadgar att
uppsdgning inte far ske pa grund av medlemskap 1 fackforening. Ett annat exempel &r att det
fastslas i DiskL att uppsédgning inte far bero pa nagon diskrimineringsgrund. I ILO-
konventionen nr 158, som é&r ett internationellt arbetsrattsligt atagande for Sverige, uppréknas i
art. 5 och 6 ett antal grunder som inte dr giltiga som skl for uppsdgning. Arbetstagarens
civilstand, sociala ursprung, religion och politiska uppfattning dr exempel pd sddana icke-
godtagbara grunder som konventionen stadgar. Niar nagon av dessa icke-godtagbara skal
utpekas av arbetsgivaren som grund for uppsidgning krdvs inte ndgon provning av de andra

kraven; en sddan uppsigning ér aldrig sakligt grundad.?*

Det ér inte tillrdckligt att skdlen &r acceptabla for att saklig grund for uppsédgning ska foreligga,
de maéste ocksé vara reella.> De uppsdgningsskil som arbetsgivaren utpekat far aldrig grundas
pa rykten eller misstankar utan det maste vara klart att dessa faktiskt foreligger.2® Det ér i regel

arbetsgivaren som méste styrka att skilen ér reella, vilket ofta ar svarbevisat.?’

22 Weihe & Dalekant, Kommentar till 7 § Lag (1982:80) om anstillningsskydd, Karnov 2020-04-18.
2 Killstrom & Malmberg (2016) s 140 ff.

2 Ibid s 142.

% Tbid.

26 AD 1993 nr 70; AD 1995 nr 122; Glava (2015) s 419.

27 Killstrom & Malmberg (2016) s 143.
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Om de skdl som utpekats tycks vara bade acceptabla och reella fOljer en
vdsentlighetsbedomning.  Huruvida uppsédgningsskidlen &r av vésentlig betydelse for
anstéllningens upphdrande avgdrs av en intresseavvagning mellan & ena sidan arbetsgivarens
intresse 1 att upplosa anstéllningsforhallandet och & andra sidan arbetstagarens intresse i att fa
behalla anstéllningen. En individuell helhetsbedomning gors av samtliga omstiandigheter 1 det
enskilda fallet.?® Provningen ska inte primirt inriktas pa enskilda begangna forseelser, utan
istillet pa de slutsatser som kan dras betrdffande arbetstagarens ldmplighet. Sarskilt vid
uppsdgningar som grundar sig 1 ndgon typ av misskdtsamhet fran arbetstagarens sida dr en

sddan framtidsprognos central i beddmningen.?’

I vasentlighetsbeddmningen och vid intresseavvédgningen fastes dven avseende vid faktorer sa
som arbetsplatsens storlek, anstillningens lingd och arbetstagarens stillning.’° Betridffande
anstéllningens lingd &r det generellt sa att en arbetsgivare forvéntas tolerera mer av en
langtidsanstdlld &n av en nyanstélld. Emellanét kan arbetsgivaren tidnkas stdlla hogre krav pa
en arbetstagare som varit pa arbetsplatsen langre; det kan menas att en person som varit anstélld
langre har en mer vidstrickt lojalitetsplikt’' Hogre krav pa lojalitet och ansvarstagande kan
dven stdllas pa en arbetstagare som har en hog befattning, till exempel en stillning néira bolagets
ledning.’? Arbetsplatsens storlek har relevans i beddomningen pé sa vis att det tros vara mindre
pafrestande for en stor arbetsgivare att losa problem genom att gora vissa ekonomiska

uppoffringar eller vidta atgirder som omplacering.

Som ett avslutande kriterium for att en uppsdgning ska vara sakligt grundad kréavs det att
arbetsgivaren har overvigt alla skdliga mdjligheter for att undvika en uppsdgning.
Uppségningen ska alltsd vara en yttersta atgird som endast foretas nér alla alternativ till 16sning
dr utronta.>* Denna princip &terspeglas i 7 § 2 st LAS som fastslar en skyldighet for
arbetsgivaren att bereda annat arbete hos sig om sa ar skiligt. En skyldighet for arbetsgivaren
att uttbmma alla alternativa losningar innefattar dock mer dn enbart omplaceringsskyldighet,

ocksa till exempel att arbetsanpassa eller uppléra. Skyldigheten begrinsas av vad som ar skaligt

28 Killstrom & Malmberg (2016) s 143 f.

2 AD 1996:102; AD 2009:67; Glava (2015) s 417.

39 AD 2008 nr 2; Killstrom & Malmberg (2016) s 144,
3T AD 2006:13, AD 2014:89; Glavé (2015) s 418.

32 AD 2015:46.

3 Glava (2015) s 418.

3% AD 2000:69; Killstrom & Malmberg (2016) s 145.
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att krdva av arbetsgivaren i det enskilda fallet. Hinsyn ska allts4 tas till arbetsgivarens ritt att

leda verksamheten och respekt till andra arbetstagare pé arbetsplatsen.

Om en arbetstagare finner att denne blivit uppsagd utan saklig grund kan denne enligt 34 § 1 st

LAS yrka att domstol ska forklara uppsidgningen ogiltig.

4.3 Omplaceringsskyldighet

I en situation da arbetsgivaren dverviger att sdga upp en anstdlld maste forst alla alternativa
mojligheter ha uttdmts for att en uppsigning ska vara sakligt grundad.>® En lagstadgad
skyldighet for arbetsgivaren ar att i en sadan situation utreda mojligheten till omplacering enligt
7 § 2 st LAS. Omplaceringsskyldigheten for arbetsgivaren innebdr vidare att det maste
klargoras om det finns en befattning eller arbetsuppgift som ldmpar sig béttre for arbetstagaren
dit denne kan flyttas istdllet for att sdgas upp. Arbetsgivaren har hdr en langtgdende
undersokningsplikt och utredningen av vilka omplaceringsmdjligheter som finns till forfogande

madste vara noggrann och grundlig.’’

Omplaceringsskyldigheten begriansas av tvdA moment: dels ska omplaceringen vara skdlig for
arbetsgivaren, dels vara mdjlig. Den skyldighet som stadgas for arbetsgivaren ar skilig om de
orsaker som fOranleder intresset av att omplacera arbetstagaren kan losas genom en
omplacering samt att det mot bakgrund av de foreliggande forhallandena kan aldggas en sadan
skyldighet. Det ar saledes inte skéligt att arbetsgivaren fordras omplacera en arbetstagare om
forseelserna dr sé svérartade att de kan lidggas till grund for ett avsked?®, till exempel vid
allvarligare misskotsamhet. Skélighetskravet tycks dven innefatta att arbetsgivaren inte ska

tvingas omplacera arbetstagaren till ett arbete denne inte har tillrickliga kvalifikationer for.>

Vad som avses med att omplaceringen ska vara mdjlig ar att det i arbetsgivarens verksamhet
ska finnas ndgot ledigt arbete tillgéngligt. Det krdvs alltsé inte att arbetsgivaren bereder en ny
tjdnst hos sig eller placerar till ett annat foretag for att uppfylla omplaceringsskyldigheten.*

Det kan dock hdvdas att arbetsgivaren har en skyldighet till att i viss man organisera sin

33 Killstrém & Malmberg (2016) s 146 .

36 AD 2000:69; Killstrom & Malmberg (2016) s 145f.
37 Glava (2015) s 402.

38 Se kapitel 4.4 for nirmre om avsked.

39 Glava (2015) s 403.

40 Tbid s 405.
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verksamhet pa ett sddant sétt att det finns utrymme for omplaceringar och att uppségning kan

undvikas.*!

I en situation da arbetstagaren utan godtagbar anledning avvisar ett omplaceringserbjudande
frdn arbetsgivaren kan saklig grund for uppsigning foreligga.*> Det som foranlett erbjudandet
om omplacering maste dock i sig utgora saklig grund for att en godtagbar uppsdgning ska vara
mdjlig.** Huruvida ett avbdjande har en godtagbar anledning avgors av en helhetsbeddmning i
det enskilda fallet med beaktande av arbetstagarens forutsittningar. Hansyn tas till bland annat

arbetstagarens hilsotillstind och sociala situation.**

4.4 Avskedande

Dé en arbetstagare grovt har &sidosatt sina éligganden gentemot arbetsgivaren kan ett
avskedande aktualiseras enligt 18 § LAS. Avskedande innebédr att den anstillda frantas sin
anstéillning omgaende, till skillnaden fran uppsdgning dér anstdllningen fortloper under en viss

uppsdgningstid.

Grunderna for ett avskedande ska vara ett sa pass avsiktligt eller grovt vardslost agerande att
det inte rimligen ska behova tdlas i ndgot rittsforhdllande.*> Ett sadant beteende for
arbetstagarens del kan rora till exempel illojal konkurrens, allvarlig misskotsamhet, brott mot
arbetsgivaren eller brott utanfor anstéllning om brottet skadat anstillningsforhéllandet*®. En
laglig fritidsaktivitet som inte ar kopplad till tjdnsten kan stundom utgora grund for avsked om
detta inneburit ett grovt dsidosittande av arbetstagarens aligganden gentemot arbetsgivaren.’
En forsvarande omstidndighet som bor beaktas dr om anstidllningen innebdr att arbetstagaren har

en utpriglad fortroendestéllning.*8

En arbetstagare som finner att denne avskedats pé felaktiga grunder kan yrka att avskedandet

ska ogiltigforklarats. For att ett sddant yrkande ska bifallas krdvs att omsténdigheterna dr sddana

41 AD 1983:127.

42 Oman, Kommentar till 7 § Lag (1982:80) om anstillningsskydd, Lexino 2019-04-24.

43 Glava (2015) s 409.

4 AD 1996 nr 144, AD 2015 nr 49

4 Prop. 1973:129 s 149 ff.

46 Se mer om detta under 4.5.1

47 Oman, Lag (1982:80) om anstillningsskydd 7 §, Lexino 2019-04-24.

8 Weihe & Dalekant, Kommentar till 18 § Lag (1982:80) om anstéllningsskydd, Karnov 2020-04-20.
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att de inte ens skulle ha réckt till for en giltig uppsigning; foreligger saklig grund for uppsdgning
kan inte ett avskedande ogiltigforklaras.*® I ett sidant fall har arbetstagaren dock ritt till

skadestind enligt 38 § LAS.

4.5 Uppsagning och avskedande till foljd av
klandervarda beteenden

4.5.1 Brott eller annan oredlighet

Brott eller annan oredlighet begdngna av arbetstagaren som dr riktade mot arbetsgivaren,
arbetskamrater eller dr vidtagna pa arbetsplatsen dr forseelser som setts mycket allvarligt pa 1
praxis och utgor atminstone saklig grund for uppségning, men kan stundom éven utgora grund
for avsked. Det avgorande ér inte huruvida forfarandet utgor ett brott i straffrittslig mening,
utan hur allvarligt forseelsen i sig dr och om det lett till att arbetsgivaren forlorat fortroendet for
arbetstagaren. I de fall forseelsen har ett starkt samband med arbetet foreligger normalt sett inte
ndgon skyldighet till att varna arbetstagaren eller nidgon omplaceringsskyldighet for

arbetsgivaren. 3°

Vad som giller vid brott som begétts utan tydlig anknytning till anstéllningen ar mer diffust
och huruvida detta kan utgéra grund for uppsdgning kan inte besvaras generellt; en
vasentlighetsbedomning gors och de tva parternas intressen vigs mot varandra. Allmént kan
konstateras att skdlen for en uppsdgning maste vdga tungt och det maste sta klart att
arbetsgivaren inte kan 19sa problemet pa nagot annat sétt for att det ska foreligga saklig grund.
Emellertid visar praxis att brott som begatts utanfor arbetet och patagligt har skadat
arbetsgivarens fortroende kan utgora saklig grund for uppségning. Detsamma géller om brottet

skadat utomstaendes fortroende for arbetstagaren. !

4.5.2 Skadliga yttranden i sociala medier

Den grundlagsstadgade yttrandefriheten skyddar arbetstagarens rétt till att fritt uttrycka sina
tankar, &sikter och kénslor. Samtidigt pavisar lojalitetsplikten en skyldighet for arbetstagaren

att inte gora ndgonting som dr dmnat att skada arbetsgivaren samt att sétta arbetsgivarens

49 Killstrém & Malmberg (2016) s 49 ff.
30 AD 2002:83; AD 1998:145; Glava s 427
31 AD 2008:2, AD 2001:70; Glava s 427.
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intresse framfor sitt eget. Arbetsdomstolen har i ett antal fall diskuterat hur yttranden pa sociala

medier forhéller sig till lojalitetsplikten och LAS.

I fallet AD 2012 nr 25, “Facebookrektorn”, beddomde domstolen huruvida saklig grund for
uppsdgning forelag i ett fall nidr en rektor anvint sig av sina sociala medier pa ett sitt som
arbetsgivaren funnit olampligt. Fallet ror en rektor pa en privatdgd gymnasieskola som blivit
uppsagd till f6ljd av att han pa sin, for allménheten 6ppna Facebookprofil, pa olika sitt anspelat
pa sex. Rektorn hade bland annat publicerat bilder som hénsyftar pa sex och deltagit i dppna
grupper vid namn som ’vi som &r sexgalna”. Rektorn hade dven genom sitt Facebookkonto
varit 1 kontakt med elever gillande betyg och andra skolfragor och han hade pa sin profil
uppgivit sig for att vara just rektor pa den aktuella skolan. Beteendet uppméarksammades 1
media, foréldrar till elever pa skolan blev upprorda och kort dérefter blev rektorn uppsagd.
Bolaget som drev skolan menade att uppsdgningen av rektorn var av stor vikt for skolans goda

rykte och dverlevnad.

Domskdélen inleds med att klargdra vikten av lojalitetsplikten 1 anstéllningsforhallandet och att
hur langtgdende den dr for den enskilde arbetstagaren avgors av bland annat vilken stéllning
arbetstagaren besitter i verksamheten. Hansyn togs alltsa i detta fall till att arbetstagaren var
rektor, ingick 1 skolans ledningsgrupp och besatt en sarskild fortroendestillning som ledare for

verksamheten.

Domstolen fortydligade darefter att trots en hog befattning med en ldngtgidende lojalitetsplikt
sd finns 1 grunden en ratt till y#trandefrihet, sarskilt 1 fall som inte har en direkt koppling till
anstéllningen eller arbetsgivarens verksamhet. Rektorns agerande pa Facebookkontot skedde
inte inom ramen for hans anstéllning: det beteende som skett online rérde uteslutande honom
som privatperson och innefattade sddana uttryck som var och en, anstélld eller inte, 6ppet bor
kunna f& ge utlopp for. Arbetsdomstolen lade vikt vid den fria livsfoéringen och
yttrandefriheten. Enligt domstolens samlade beddmning utgjorde inte rektorns beteende och

materialet pa hans Facebook tillrickliga skil for en sakligt grundad uppsigning.

I mélet AD 2011 nr 74, Farbror bl&”, hade en polis blivit avskedad till f6ljd av sitt pa fritiden
Oppna bloggande om sitt polisarbete. Polisen skrev 1 bloggen under pseudonym som ’farbror
bld” men nér bloggen uppmérksammades 1 kvillspressen blev det kint att det var han som skrev

inldggen. Polismyndigheten som arbetsgivare menade att det som publicerats inte speglade en
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minniskosyn som &r forenlig med myndighetens vérdegrunder och att inldggen som sddana
utgjorde tillricklig grund for ett avskedande. De menade vidare att polisen genom sitt
bloggande hade kriankt chefer och kollegor samt skadat fortroendet for myndigheten. 1 ovrigt
framforde inte myndigheten nagot klandervért i polisens utforande av arbetsuppgifter eller

beteende pa arbetet.

Arbetsdomstolen bedomde huruvida laglig grund for avsked, eller i vart fall saklig grund for
uppsdgning, forelag i fallet. Domstolen konstaterade inledningsvis att det ansags klarlagt att
polisen inte skrivit inldggen 1 tjansten eller latit det framsta sa, trots att han genom symboler
och sin pseudonym uppenbarat att han var polis. Bloggandet skedde alltsa utanfor tjanst pa
fritiden dir polisen nyttjat sin grundlagsskyddade yttrandefrihet. Domstolen anforde att en

myndighet i regel inte kan ingripa mot en anstélld for att denne nyttjat sin yttrandefrihet.

Arbetsdomstolen framforde vidare, med hénvisning till AD 2003 nr 51, att det dock finns ett
utrymme 1 ytterlighetssituationer att begridnsa yttrandefriheten och vidta atgdrder som
arbetsgivare. Ett exempel kan vara om en anstélld med hog befattning i fortroendestéllning
bryter mot sin lojalitetsplikt. Polisen besatt i detta fall inte nagon utprédglad fortroendestéllning
och det var dirfor inte fraga om nagon sadan ytterlighetssituation. Arbetsdomstolen bedomde
avskedandet av polisen till f6ljd av hans bloggande som ogiltigt: varken laga grund for avsked

eller saklig grund for uppsiagning forelag enligt domstolen.

Ytterligare ett mal 1 vilket arbetsdomstolen bedomde huruvida ett avsked varit laga grundat till
foljd av yttranden ar AD 2007 nr 20, “Polisinspektoren”. I malet hade en polis skickat e-
postmeddelanden via sin arbetsepostadress till en foretrddare for Malmo stad 1 vilka han uppgett
att han var polisinspektor. E-postmeddelandena diariefordes som allménna handlingar och blev
darfor kénda for media. Polisen hade i meddelandena kritiserat Malmo stad och dess
foretradare. Vidare hade han dven yttrat forakt for personer med annan etnisk bakgrund pa ett

kréankande och hotfullt sitt riktade mot foretrddaren. Till f6ljd av detta blev polisen avskedad.

Arbetsdomstolen bedomde att skickandet av e-postmeddelandena inte skett inom anstéllningen
dé de saknade direkt samband med arbetet eftersom de sénts frén polisens privatbostad nir han
inte var 1 tjanst. Arbetsdomstolen framhivde dock att omstdndigheten att meddelanden skickas
pa fritiden och ér frikopplade frdn anstillningen inte hindrar att arbetstagaren kan anses ha

forsummat sina forpliktelser som foljer av anstéllningen. Frdgan arbetsdomstolen tog stédllning
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till var om meddelandena kunde utgora skél for avskedande, det vill sdga om arbetsréttsliga
atgirder mot en offentligt anstélld till foljd av nyttjande av en grundliggande réttighet &r
berittigat.

Domstolen konstaterade att ett litet utrymme finns for att vidta atgérder i en situation da
nyttjandet av en rittighet lett till samarbetssvarigheter och andra patagliga problem. I det
aktuella fallet hade det inte framkommit nagra anmérkningar mot polisens sétt att utfora sina
arbetsuppgifter. Vidare hade det inte gjorts gillande att han 1 sin tjansteutdvning, till foljd av
sina yttrade ideologiska standpunkter, behandlat ménniskor olika. Inte heller hade det gjorts
gillande att han pa nagot annat sitt inte skulle leva upp till de krav som stills pa en polis.”

Mot bakgrund av detta foreldg det enligt arbetsdomstolens mening inte laga skil for avsked

eller saklig grund for uppségning.
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5 Avslutande reflektioner
5.1 Lojalitetspliktens omfattning

Lojalitetsplikten och dess omfattning tycks ha langt ifran en tydlig grins — detta trots att den &r
en dold klausul av betydelse i1 anstillningsavtalet och dirmed inte kan frankommas i
anstillningsforhallandet. Arbetstagaren godtar automatiskt de biforpliktelser som foljer med
lojalitetsplikten trots att denne kanske inte ar fullstandigt medveten om vilka, eller framforallt
hur langtgaende, dessa ar. FramfGrallt tycks det vara problematiskt att precisera nir
arbetstagaren ar komplett fri fran sina skyldigheter: medfoljer de pa fritiden och 1 sddana fall, 1

vilka situationer?

Lojalitetspliktens omfattning och 1 vilken utstrickning den stundom &ven striacker sig till
fritiden beror bland annat pa vilken stillning den anstdllde har inom verksamheten. En hogre
befattning medfor en mer langtgaende lojalitetsplikt. Det kan tiankas vara fornuftsenligt att en
person i fortroendestéllning, som ofta besitter mer frihet och sjilvstindighet, ocksa har ett storre

ansvar att agera lojalt i fler situationer, emellanat &ven utanfor arbetstid.

Enligt praxis bor arbetstagaren sitta arbetsgivarens intresse i forsta rummet vid utdévandet av
sadana fritidssysslor som har en koppling till anstidllningen. Néar det giller sadant agerande pa
fritiden som inte dr direkt kopplat till anstidllningen &r huvudregeln att det inte omfattas av
lojalitetsplikten. Som exempel pa sadant som arbetstagaren darfor bor vara helt fri 1 &r just att
nyttja sin yttrandefrihet - anvindandet av sociala medier kan tas som exempel. Man kan stélla
frdgan om det finns situationer da nyttjandet av sociala medier faller innanfér ramarna for
tjansten. Det kan tdnkas vara svart att dra en precis grins for nér ett beteende pé sociala medier
ar kopplat till anstillningen. Enligt praxis tycks inte sddant som att anvédnda sin arbetsmail,
bruka sitt privata facebookkonto for kontakt med andra péd arbetsplatsen eller skriva om sitt
arbete pd en blogg vara sddant som leder till att aktiviteten bedéms ha koppling till

anstéllningen.
Samtidigt uttrycks det dven i forarbeten och praxis att arbetstagaren inte heller i situationer som

faktiskt ar frikopplade fran anstidllningen far agera pa ett sddant sitt som dr dmnat att skada

arbetsgivarens fortroende. Det kan diskuteras vad som bor beddomas vara dmnat att skada
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arbetsgivarens fortroende; vad for beteende eller vilken typ av yttranden som skadar
arbetsgivarens fortroende torde vara hogst subjektivt. Kanske kan yttranden av sédana
virderingar som arbetsgivaren tar avstand ifran genom foretagets policy bedomas vara sddant
som dr “amnat” att skada. I sddana fall torde ocksa foretagets policy sétta agendan for vilka
asikter som dr acceptabla, och 1 slutindan dven avgora vad yttrandefriheten for arbetstagaren
egentligen omfattar, vilket av mig upplevs nagot godtyckligt. For att forebygga konflikter
mellan anstilld och arbetsgivare avseende lojalitetsplikten och vad som egentligen géller kan
det vara en id¢ att 1 sadant fall ldgga fram en mycket tydlig policy kring agerande pa sociala

medier och 1 andra sammanhang for att klargora var granserna gar.

Vad som bedoms vara en hogre befattning, och dirmed ge en mer langtgaende lojalitetsplikt,
kan dven diskuteras. I de moderna organisationerna idag tycks det ha blivit allt vanligare att
fordela och forflytta beslutsfattande ner till ldgre nivéer: en supertydlig hierarkiska ordning
mellan chefer och anstéllda dr inte lika sjdlvklart. Det dr snarare vanligt att fler arbetstagare
besitter mer frihet, mer sjélvstidndigt ansvar och arbete med indirekt kontroll. Kanske kan vi
déarfor ocksa se ett vildigt stort antal arbetstagare som har en mycket stringare lojalitetsplikt
dér skyldigheten att alltid sétta arbetstagarens intresse i forsta rummet till och med striacker sig

till fritiden.

5.2 Arbetstagarens grundlagsskyddade
yttrandefrihet

Den grundlagsskyddade yttrandefriheten ar en mansklig réttighet som tillfaller envar, sa dven
arbetstagaren 1 anstdllningsforhallandet. Den offentligt anstéllde arbetstagaren besitter ett
bestdmt skydd gentemot sin arbetsgivare d& grundlagen uttryckligen fastslar just forhéllandet
mellan den enskilde och det allménna. Yttrandefrihetsskyddet for den privat anstillda tycks
dock vara mer vagt, d4 denne inte uttryckligen omfattas av grundlagen. Trots att
europadomstolens vdgledande praxis har fastslagit att skyddet bor vara detsamma for privat och
offentligt anstéllda tycks skillnaden i den uttryckliga regleringen orsaka en viss obalans nér det
kommer till vad for inskrankningar av réttigheten som godtas. Lojalitetsplikten kan generellt
anses vara en legitim inskrankning av yttrandefriheten: i vilken utstrackning detta dr godtaget

tros dock skilja mellan offentligt och privat anstillda.
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Yttrandefrihetsskyddet slar sig starkt i det offentliga anstéllningsforhallandet dar arbetstagarens
yttrandefrihet endast kan inskridnkas under vissa speciella forutsattningar. Problematiken ska
vara radikal och samarbetssvérigheterna svérlosta for att arbetsgivaren ska kunna ingripa med
sanktioner gentemot en arbetstagare som nyttjat sin yttrandefrihet. I praktiken aktualiseras
darfor troligen mycket séllan uppsédgning eller avsked till f6ljd av arbetstagarens nyttjande av
yttrandefriheten: varningar, samtal eller omplacering torde vara ett forsta steg. I det offentliga

anstillningsforhallandet far alltsé lojalitetsplikten inte sidllan ge vika for yttrandefriheten.

I det privata anstdllningsforhallandet ldggs desto storre vikt vid lojalitetsplikten. Den
privatanstillda arbetstagarens lojalitet och hdngivenhet &dr en forutséttning 1 den vinstdrivande
verksamheten dér avtalsfrihet framjas och ekonomisk effektivitet efterstravas. Gransen for nir
arbetsgivaren kan agera och vidta sanktioner till foljd av arbetstagarens nyttjande av
yttrandefriheten tycks 1 det privata anstdllningsforhallandet avgoéras desto mer av hur

omfattande lojalitetsplikt den enskilde arbetstagaren besitter i1 det enskilda fallet.

5.3 LAS skydd for arbetstagaren fran att skiljas fran
sitt arbete

I Sverige dr gillande rétt for nidr en arbetsgivare kan avsluta ett anstidllningsférhallande
omfattande. Forarbeten, praxis och doktrin kompletterar den nagot tunna lagtexten och formar
gemensamt en detaljerad anstdllningsskyddsreglering med syfte just att undvika godtyckliga

uppsigningar.

Huruvida en uppsdgning dr godtagen avgors av om den dr sakligt grundad. Beddmningen av
vad som utgdr saklig grund &r i teorin mangfacetterad. Huruvida ett skél dr acceptabelt som
grund fOr uppsdgning kriver en utredning av om skdlet har betydelse for
anstdllningsforhdllandet eller ej. Vad som egentligen beddms ha betydelse torde variera fran
fall till fall. Till exempel kan formodligen sddant som vilken bransch det ror sig om och vilken
roll arbetstagaren besitter leda till olika beddmning av vad som &r av betydelse for
anstéllningsforhéllandet. Detta dr dock sddana omstdndigheter som dven dr av relevans i
vdsentlighetsbedomningen som sedan ska goras av skélen for att avgora huruvida saklig grund

foreligger.
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Visentlighetsbedomningen innebdr en intresseavvigning mellan & ena sidan arbetstagarens
intresse att behélla sitt arbete och & andra sidan arbetsgivarens intresse att gora sig av med en
anstilld som denne finner oldmplig. Arbetstagarens intresse av att behalla sin ekonomiska och
sociala trygghet tros laggas stor vikt vid, sirskilt beaktat den filosofi som ligger bakom den
svenska arbetsrittslagstiftningen. A andra sidan har arbetsgivaren lika s4, tillsammans med
Ovriga anstillda, ett ekonomiskt och socialt intresse av att dess verksamhet inte férodas. Det
kan tinkas situationer dir en arbetstagares forkastliga beteende tros sabotera en hel verksamhet,

atminstone om det dr en mindre sadan.

I vésentlighetsbedomningen ldggs ocksa vikt vid arbetsplatsens storlek, anstillningens langd
och arbetstagarens stidllning. En person i hogre stdllning med mer frihet forvédntas ocksa bete
sig ansvarsfullt och agera lojalt gentemot arbetsgivaren. Det skulle didrav kunna pastas att kravet
pé saklig grund delvis tunnas ut for arbetstagare med hogre befattning, dé deras lojalitetsplikt i

regel dr mer vidstréickt.

Saklig grund foreligger dock inte om inte arbetsgivaren utrett alla alternativa mdjligheter till
uppségning. Att skilja arbetstagaren fran anstillningen ska enligt LAS vara sista viigen ut. Aven
hér aterspeglas det bakomliggande syftet med den arbetsrittsliga regleringen, det vill sdga att
skydda arbetstagaren fran att forlora sitt arbete lattvindigt. Arbetstagaren blir alltsa inte sdllan
1 en situation dir denne beter sig pa ett vis som arbetsgivaren finner forkastligt rdddad genom
en omplacering och féar behalla sitt arbete, sin ekonomiska och sociala trygghet. Det kan tédnkas

att man som arbetstagare pa sa vis “kommer undan” vildigt enkelt.

Vad som dock bor féstas avseende vid dr att en omplacering inte uteslutande upplevs positiv
for arbetstagaren. En omplacering kan dven innebéra stora konsekvenser for den enskilde i form
av langre pendlingsavstand, sdmre 16n eller andra arbetsuppgifter. Sddana fordndringar kan {or
arbetstagaren emellanat tidnkas likstdllas med att ha blivit uppsagd och fatt ett nytt, simre,

arbete.

I en situation di arbetstagaren agerat pa ett grovt vardslost sitt kan dock arbetsgivaren skilja
denne omgdende frdn sin tjinst genom avsked. Det rdcker visserligen i praktiken att
arbetstagaren betett sig pd ett sddant sidtt som utgor saklig grund for uppsdgning for att denne

ska kunna bli avskedad. Aven betriffande avsked beaktas och liggs frimst vikt vid vilken
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stdllning arbetstagaren besitter. En hog befattning ar en forsvarande omstindighet som Okar

kraven pa arbetstagaren.

Betrdffande olika beteenden som grund for uppsidgning eller avsked har brott eller annan
oredlighet varit sddant som setts mycket allvarligt pa. Om brottet har ett direkt samband med
tjdnsten, det vill sdga &r riktat mot arbetsgivaren eller ndgon pa arbetsplatsen, sa foreligger
minst saklig grund for uppsédgning och troligen dven grund for avsked. Om brottet inte har en
direkt koppling till tjédnsten &r avgdrande for hur allvarligt det bedéms, om saklig grund for
uppsdgning eller laga grund for avsked fOreligger, 1 vilken utstrickning det skadat

arbetsgivarens fortroende

Gillande specifikt uppsigning eller avskedande till foljd av skadliga yttranden i sociala medier
har arbetsdomstolen varit mycket strikt. Domstolens argumentationslinje 1 malen
”Facebookrektorn”, farbror bld” och ’polisinspektéren™ dr att saklig grund inte forelegat
eftersom arbetstagaren 1 samtliga fall nyttjat sin grundlagsskyddade yttrandefrihet och att detta
skett pa fritiden, utan koppling till anstéllningen. Domstolen dr alltsa mycket strikt med vad
som &r inom tjansten eller ej; 1 "Polisinspektdren” dir arbetstagaren anvént sin arbetsmail for
sina hotfulla och rasistiska yttranden bedoms detta vara utanfor tjanst da det skett pa fritiden. I
tva av malen argumenteras for just det starka yttrandefrihetsskydd man som offentligt anstilld
besitter, eftersom det ror tva poliser. I det tredje malet ar det dock en privatanstilld rektor som
yttrat sig, och likasa tar domskélen har upp yttrandefriheten och tycks tillskriva rektorn ett
langtgaende skydd. Arbetstagarens intresse av att behalla sitt arbete har bedomts véga tyngre 1

dessa situationer, dn arbetsgivarens intresse av att sdga upp.

5.4 Slutsats

Slutligen ska frigan besvaras hur arbetsgivarens mojligheter att avsluta en anstillning som
konsekvens av arbetstagarens klandervirda beteenden eller yttranden pa sociala medier
egentligen ser ut. Mot bakgrund av arbetsdomstolens praxis i sociala medier-fallen tycks det
finnas ett mycket begransat utrymme for arbetsgivaren att gora sig av med en arbetstagare till
foljd av oldmpliga yttranden eller beteenden pa sociala medier. Praxis hédnvisar till det starka
anstéllningsskyddet och den grundlagsskyddade yttrandefriheten som arbetstagaren besitter;

skyddet blir som dubbelt for arbetstagaren i just den typen av situation.
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Vad som Oppnar for mojligheten att eventuellt i ndgon situation sédga upp en arbetstagare till
foljd av ett visst yttrande eller beteende pa sociala medier &r lojalitetsplikten. Sé& vl praxis som
doktrin ger uttryck for en generellt ganska sa langtgaende lojalitetsplikt for arbetstagaren, som

stracker sig dven utanfor arbetstid och omfattar situationer utan koppling till anstéllningen.

Fragan som bor diskuteras tycks dérfor inte vara i vilken situation arbetsgivare kan sidga upp
den anstillde till foljd av yttranden i sociala medier, utan snarare om det ens finns nagon sadan
tdnkbar situation. Skyddet tycks vara som tunnast for den privat anstidllda med en tjénst 1
utpriaglad fortroendestidllning. Om en hogt uppsatt arbetstagare som &r anstilld pa ett privat
foretag uttalar sig klandervért pa sociala medier skulle mojligen denne kunna bli uppsagd till
foljd av detta. For att det skulle foreligga saklig grund for uppsdgning i en sadan situation skulle
det dock troligen dven krévas att den aktivitet som skett pa sociala medier varit imnad att skada
arbetsgivarens fortroende och orsakat samarbetssvérigheter 1 utférandet av arbetsuppgifter. En
framtidsprognos av arbetstagarens ldmplighet maste ocksa goras: kan beteendet leda till
framtida skada? Innebér det att arbetstagaren i framover inte kan skota sitt arbete val? Mojligen
ska beteendet d&ven bedomas vara ndrmast brottsligt: detta torde i1 alla fall vara fallet om

arbetsgivaren vill avskeda den anstillde och undga omplaceringsskyldigheten.

Det ar svarforestillt med en situation dar arbetstagaren beter sig pa ett sadant sitt pa sociala
medier skadar att det skadar hela dennes prestationsformaga och samarbetsmgjligheter pa
arbetsplatsen. Mgjligen skulle sddana situationer dar anvidndandet av sociala medier paverkar
anstéllningen och leder till uppsdgning kunna 6ka i framtiden, eftersom anvdndandet av sociala
medier standigt vaxer. En trend av frihet for arbetstagaren kan dven noteras, vilket leder till en

an mer vag distinktion mellan arbetstid och fritid.

I dagslédget tycks finnas mycket fa sddana situationer dir en arbetstagare kan bli skild fran sitt
arbete till f6ljd av dess beteende pa sociala medier. Om beteendet har en direkt koppling till
anstéllningen kan sanktioner troligen vidtas. Arbetsdomstolen dr dock mycket strikt med ndr
anvindandet av sociala medier faller inom anstéllningen. Om beteendet inte &r direkt kopplat
till anstdllningen finns en mycket liten mojlighet till uppségning. Om arbetstagaren som é&r
privat anstilld och hogt uppsatt med avsikt skadat arbetsgivarens fortroende, alternativt att

aktiviteten bedoms som brottslig, kan troligen arbetstagaren skiljas fran anstéllningen.

29



Kall- och litteraturforteckning

KALLOR

Tryckta kdillor

Offentligt tryck

Prop. 1973:129 Lag om anstdllningsskydd

DS 2002:56 Hallfast arbetsrdtt — for ett fordnderligt arbetsliv
JO 2009/10 s 456 Yttrande- och meddelarfrihet

Rittsfall m.m.

Europadomstolens domar

Fuentes Bobo mot Spanien, mal nr 39293/98, 29 februari 2000.

Arbetsdomstolens domar

AD 1982:29
AD 1983:127
AD 1984:9
AD 1998:145
AD 1993:70
AD 1995:122
AD 1996:102
AD 1996:144
AD 2000:69
AD 2001:70
AD 2002:83
AD 2003:51

AD 2006:13
AD 2007:20
AD 2008:2

AD 2009:67
AD 2010:42
AD 2011:74
AD 2012:25
AD 2014:89
AD 2015:46
AD 2015:49

30



Elektroniska kallor

Lagkommentarer

Weihe, Anders och Dalekant, Per: [Kommentar till 7 § Lag (1982:80) om anstéllningsskydd],
Karnov, (Himtad 2020-04-20).

Oman, Séren: [Kommentar till 18 § Lag (1982:80) om anstillningsskydd], Lexino 2019-04-20,
(Hamtad 2020-04-24).

Litteratur

Glava, Mats och Hansson, Mikael: Arbetsrdtt, uppl. 3:1, Lund: Studentlitteratur, 2015. [Cit.
Glava (2015)]

Korling, Fredric och Zamboni, Mauro: Juridisk metodldra, uppl. 1:4, Lund: Studentlitteratur,
2013. [Cit. Korling & Zamboni (2013)]

Kallstrom, Kent och Malmberg, Jonas: Anstdllningsforhallandet: inledning till den individuella
arbetsrdtten, uppl. 4:1, Uppsala: Iustus Forlag AB, 2016. [Cit. Kallstrom & Malmberg (2016)]

Viklund, Lars: Om “Den medborgerliga yttrandefriheten”, vanbok till Ronnie Eklund, Iustus
Forlag, Uppsala, 2010. [Cit. Viklund (2010)]

31



