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Summary

This study aims to investigate to what extent a private employer can be con-
sidered to have objective grounds to dismiss a permanent employee due to the
fact that the worker has used one of its rights on its leisure time in contrary to
the employer’s interests.

A dismissal of a permanent employee needs to be based on objective
grounds according to 7 § LAS. This requirement is generally met if the worker
has breached a substantial obligation in its employment contract, however in
every trail the Swedish Labour Court needs to do an overall assessment.

The content of an employment contract is determined by the parties’
agreements, the duty of loyalty and peremptory law. For the employee the
duty of loyalty demands that the worker shows consideration to the em-
ployer’s interest. In practice, the principle fills out the employment contract
with certain obligations which the employee must obey or the worker will risk
being lawfully terminated. This means that the duty of loyalty sometimes re-
stricts the employee’s freedom and rights on its leisure time. In order to secure
that the workers’ rights are not infringed in those situations the Swedish La-
bour Court has raised the criterion of what constitutes objective grounds.

The conclusion of the study is that an employer sometimes has a legal
ground to dismiss a permanent employee due to an action on its leisure time,
even though the deed was protected by the Convention. This is especially the
case if the action was contrary to the parties’ agreement. However, it is not
possible to give a more precise universal definition than that the employer has
this possibility when it is considered to be reasonable after an evaluation of

all the circumstances in the individual case.



Sammanfattning

Uppsatsen syftar till att undersoka i vilken utstrdckning en privat arbetsgivare
kan anses ha sakliga grunder for att séga upp en tillsvidareanstdlld arbetsta-
gare till 6ljd av dess nyttjande av en méansklig rittighet pa sin fritid.

Utgéngslédget ér att en tillsvidareanstdlld arbetstagare endast kan bli upp-
sagd om arbetsgivaren har sakliga grunder for detta enligt 7 § LAS. For att
sakliga grunder ska anses foreligga krévs i regel att arbetstagaren har brutit
mot en central forpliktelse i1 anstéllningsavtalet, men en helhetsbedomning
ska alltid goras utifrdn samtliga omsténdigheter i det enskilda fallet.

Vad som utgdr avtalsinnehdll i ett anstéllningsavtal styrs dels av vad par-
terna avtalat om, dels av tvingande arbetsrittsliga lagar och dels av lojalitets-
plikten. For arbetstagarens del medfor lojalitetsplikten att anstéllningsavtalet
fylls ut med biforpliktelser som tvingar arbetstagaren att beakta arbetsgiva-
rens intressen, dér ett handlande i strid med dessa kan medfora en sakligt
grundad uppsédgning. Lojalitetsplikten kan ddrmed i vissa fall komma att in-
skrdnka arbetstagarens fritid och de rattigheter arbetstagaren har enligt Euro-
pakonventionen. For att inte bryta mot konventionens bestimmelser har Ar-
betsdomstolen i dessa fall hojt kravet pd vad som utgdr sakliga grunder.

Framstéllningens slutsats dr att en arbetsgivare kan ha sakliga grunder
nér den sdger upp en arbetstagare pd grund av att den har nyttjat en réttighet
pa sin fritid, sédrskilt om arbetstagarens agerande har skett i strid med en av-
talsreglering mellan parterna. Det gér dock inte att foreskriva en mer precis
allméngiltig definition &n att arbetsgivaren har denna mojlighet nér detta

framstar som skéligt efter en helhetsbedomning av samtliga omstdndigheter i
det enskilda fallet.



Forkortningar

Europakonventionen Europeiska konventionen om skydd for de

ménskliga réttigheterna
LAS Lagen om anstéllningsskydd

Prop. Proposition



1 Inledning

1.1 Bakgrund

I anstédllningsavtalet mots tva parter i behov av varandra. Arbetsgivaren som
behover kontinuerlig arbetskraft for att kunna driva en 16nsam verksamhet
och arbetstagaren som behdver forsorjning och i regel den sociala plattform
samt erkdnnande som en anstdllning ger upphov till. Anstillningen innebér
ddrmed att ett avtal om samarbete ingds mellan parterna dir tanken &r att ett
starkt foretag tillgodoser biagges behov.! Trots att parterna har ett gemensamt
mal finns det intressekonflikter mellan dem. ? En av dessa konflikter grundar
sigiatt genom anstéllningen skapas ett personligt férhallande mellan parterna
dér foretagets valmaende till viss del placeras i arbetstagarens hander. Arbets-
tagaren kommer utgora en aktiv del av foretagets verksamhet, fa insikt om
foretagets interna kunskaper och 1 storre eller mindre utstrdckning represen-
tera foretaget utat. Arbetsgivaren dr darav i behov av att arbetstagaren tar hdn-
syn till foretagets intressen och inte handlar pé ett sitt som kan ténkas skada
foretaget vare sig under arbetstid eller efter. Mot detta intresse star arbetsta-
garens intresse av att fa vara fri i sin livsforing, i synnerhet pa sin fritid.>

For ndgra ar sedan var det mojligt att ldsa om en rektor som blev uppsagd
pa grund av att arbetsgivaren ansdg att den information som framgick pé ar-
betstagarens privata Facebooksida skadade foretagets varumirke.* Ett annat
uppmaérksammat fall rérde en arbetstagare pé ett markanldggningsforetag som
blev uppsagd for att den var medlem i ett frimlingsfientligt parti’> och nu un-
der den rddande coronapandemin har Skistar sagt upp personal som pd sin
fritid, 1 strid med foretagets interna regler, arrangerat fester for fler dn 8 per-

soner.°

! Killstrom och Malmberg s. 19 f.

21bid s. 5 och 19.

* Svensiters. 112 1.

4 Svd, Fel att sparka folk som facebookar.

5 Lag&Avtal, OFFC tar strid for nazisst i Arbetsdomstolen.

® svt, Skistar-anstéllda i Silen festade trots restriktioner - fir sparken.



Fallen ovan stéller intressekonflikten pd sin spets. Vad véger tyngst, ar-
betsgivarens intresse av att upplosa anstéllningen for att skydda sig mot eko-
nomisk skada eller arbetstagarens intresse av att fa nyttja sina manskliga rét-
tigheter pé sin fritid? Svaret far sokas i svensk arbetsrétts krav pé att uppsig-

ningarna ska vara sakligt grundade.

1.2 Syfte och fragestallningar

Denna uppsats syftar till att i ljuset av fallen ovan, undersoka i vilken utstrack-
ning en privat arbetsgivare kan ha sakliga grunder for att sdga upp en tillsvi-
dareanstdlld arbetstagare till f61jd av dess nyttjande av en méansklig rattighet

pa sin fritid.

For att uppfylla uppsatsens syfte ska foljande fragestallningar besvaras:
1. Pavilket sdtt paverkar lojalitetspliktens utfyllande verkan arbetstaga-
rens fritid?
2. I vilken man kan arbetsgivaren utstrdcka lojalitetsplikten genom av-
talsreglering?

3. Hur forhdller sig fragestdllningarna ovan till Europakonventionen?

1.3 Avgransningar

Uppsatsen avgrinsar sig till att endast utreda de agerande fran arbetstagarens
sida som inte direkt riktar sig mot arbetsgivaren. Ddrav kommer inte omrdden
sasom arbetstagarens kritikrétt, tystnadsplikt, eller brott mot arbetsgivaren
berdras. Utredningen kommer vidare inte behandla kollektivavtalets inverkan
pa anstillningsavtalet, bestimmelser om avtals ogiltighet enligt avtalslagen
(1915:218) eller handlanden som utgdr diskriminering enligt diskriminerings-
lag (2008:567). Slutligen, vad géller Sveriges internationella dtaganden kom-

mer endast Europakonventionens’ inverkan pé svensk ritt utredas.

" Lag (1994:1219) om den europeiska konventionen angdende skydd for de minskliga rt-
tigheterna och de grundldggande friheterna.



1.4 Metod och material

I denna uppsats har jag anvint mig av en rattsdogmatisk metod vid faststil-
landet av géllande ritt. Svaren pé fragestéllningarna har dirmed sokts i lagar,
forarbeten, praxis och doktrin.® Uppsatsens syfte och fragestdllningar ror ett
riattsomrade som styrs av skdlighetsbedomningar dér lagstiftaren i stora delar
overldmnat uppgiften at Arbetsdomstolen och pa senare tid &ven Europadom-
stolen att avgdra vad som ska gilla i ett enskilt fall. Mitt fokus har dirav varit
att analysera en méngd réttsfall for att finna de bérande principer som praxi-
sen ger uttryck for och sedan genom en friare argumentation dra ytterligare
slutsatser.’

Inom réttsomradet dr “Haéllfast arbetsritt for ett foranderligt arbetsliv”’!?
det viktigaste arbetet avseende lojalitetspliktens inverkan pd anstdllningsfor-

héllandet men det saknas en mer djuplodad forskning kring hur principen pa-

verkas av Europakonventionens bestimmelser.

1.5 Disposition

Uppsatsen inleds med en dversiktlig presentation av grunderna for anstill-
ningsavtalet samt de allménna forutsittningarna for att en uppsdgning ska an-
ses vara sakligt grundad. Darefter sker en djuplodad beskrivning av lojalitets-
pliktens inverkan pa anstéllningsavtalet och sedan presenteras olika réttsfall
fran bdde Arbetsdomstolen och Europadomstolen for att illustrera hur princi-
pen tar sig i uttryck pa arbetstagarens fritid. Avslutningsvis analyseras hur
langt lojalitetsplikten stracker sig pa arbetstagarens fritid och i vilken mén

den kan utstridckas genom avtalsreglering.

8 Kleineman s. 21.
? Ibid. s. 28.
10 Ds 2002:56.



2 Anstallningsskydd

Niér ett anstillningsavtal ska ingds dr utgngspunkten att avtalsfrihet rader!!
men d4 arbetsgivaren i regel har ett starkare forhandlingsldge har denna frihet
beskurits genom olika lagar,!? ddribland lag (1982:80) om anstéllningsskydd,
LAS. Lagen syftar till att sdkerstélla att det rader en rimlig balans 1 anstéll-
ningsforhallandet mellan arbetstagarens intresse av en trygg anstdllning och
arbetsgivarens intresse av att kunna driva en konkurrenskraftig verksamhet.!3
Till 6ljd av LAS bestammelser kan en arbetsgivare endast upplosa en tillsvi-
dareanstéllning genom att antingen séga upp eller avskeda arbetstagaren.!'4
For att uppségningen ska accepteras kravs att den dr sakligt grundad enligt 7
§ LAS. Detta krav dr tvingande och gér inte att avtala bort i anstédllningsavta-
let.!® I de fall ett avtalsvillkor anses strida mot kravet pa saklig grund kommer
det forklaras ogiltigt och fyllas ut med lagbestimmelsens innehall.!¢

Tanken med kravet pd att uppsidgningen ska vara sakligt grundad &r att
skydda arbetstagare fran godtyckliga uppsédgningar.!” Trots begreppets cen-
trala funktion saknas en lagstadgad definition. Anledningen till detta ar att
anstéllningsforhallanden varierar i sa hog grad mellan olika branscher, arbets-
platser och typer av anstéllningar att det inte ansetts vara lampligt. Lagstifta-
ren har istillet 16st problemet genom att ge domstolen i uppgift att avgora vad
som utgor sakliga grunder i det enskilda fallet utifran vissa riktlinjer.'® I lag-
texten framgar det dock tvd exempel ndr en uppségning inte dr sakligt grun-
dad. Dels nér det dr skaligt att krdva att arbetsgivaren bereder arbetstagaren
annat arbete hos sig, dels att en foretagsoverlételse 1 sig sjilvt inte uppfyller

kravet pa saklig grund.'’

! Lunning och Toijer s. 111.

12 Kéllstrom och Malmberg s. 22.

13 Prop. 1981/82:71 s. 33.

14 LAS 4 § andra och fjirde stycket.
1S LAS 2 §.

16 Selberg och Sjodin s. 19.

17 Prop. 1973:129 5. 114,

8 Ibid. s. 120 ff.

Y LAS 7 § andra och tredje stycket.



En uppsdgning anses alltid vara baserad pa endera personliga skil eller
arbetsbrist.2? Personliga skl anses foreligga nér uppségningen beror pé for-
hallanden som hénfor sig till arbetstagaren personligen?! medan 6vriga typer
av uppségningar faller in under begreppet arbetsbrist.?? En uppsigning som
grundar sig i vad arbetstagaren har gjort pa fritiden kategoriseras saledes som
en uppsigning pa grund av personliga skil. Arbetsgivaren kan i regel fram-
fora vilka personliga skél som helst till grund for uppsidgningen under forut-
séttning att de har en inverkan pé anstéllningsforhallandet.?* Friheten begrin-
sas av att skilen maste vara forenliga med arbetsréttsliga principer samt andra
lagar. Saledes kan domstolen till exempel inte acceptera en uppsdgning som
baseras pa skél som utgér en diskriminering av arbetstagaren eller en krink-
ning av arbetstagarens réttigheter enligt Europakonventionen.?*

For att avgdra huruvida de personliga skilen utgdr saklig grund for upp-
sdgning sker en samlad bedomning utifran alla omstandigheter i det aktuella
fallet.> Vid bedomning végs arbetstagarens intresse av att stanna kvar i sin
tjanst mot arbetsgivarens intresse av att anstdllningsforhallandet ska upphora
till foljd av arbetstagarens agerande.?® Den bérande delen i denna bedémning
ar om arbetstagaren har brutit mot forpliktelser i anstdllningsavtalet dér ar-
betsgivarens intresse av att upplosa anstéllningen bedoms som sérskilt stort
vid centrala avtalsbrott fran arbetstagarens sida.?’” Domstolens fokus &r dock
inte frimst pd avtalsbrottet 1 sig utan snarare pa vad arbetstagarens agerande
séger om dess fortsatta lamplighet for den aktuella tjansten.?® Skulle det vara
tal om grova dsidosittanden gentemot arbetsgivaren kan domstolen till och
med anse att arbetsgivaren hade haft rétt att avskeda arbetstagaren.?” Var
gransen gér mellan avtalsbrott som berittigar uppsdgning kontra avsked &r

dock inte helt klart. Ledning ges i forarbeten déir det framgér att avskedande

20 Prop. 1981/82:71 s. 64 1.

2 LAS 7 § fjérde stycket.

22 Killstrdm och Malmberg s. 141.

3 Ds 2002:56 s. 142.

24 LAS 2 §; Lunning och Toijer s. 325.
25 Omans. 144.

26 AD 1984 nr 9.

27 Kéllstrdm och Malmberg s. 147.

28 Prop. 1973:129 s. 124.

2 LAS 18 8.



endast ar tillampligt vid uppenbara fall sdsom svar misskdtsamhet samt all-
varlig illojalitet gentemot arbetsgivaren.

LAS bygger pé tanken att uppsdgning ska vara arbetsgivarens sista utviag
for att komma till rdtta med en problematisk arbetstagare. I regel ska arbets-
givaren innan dess ha varnat arbetstagaren om att dess beteende inte accepte-
ras samt forsokt omplacera arbetstagaren.’! En skyldighet att omplacera en
arbetstagare foreligger endast om det ar skaligt att krdva att arbetsgivaren gor
detta.>? Av praxis framgar att en arbetsgivare i regel ar skyldig att omplacera
en arbetstagare om det finns en ledig befattning inom foretaget som arbetsta-
garen har tillrdckliga kvalifikationer for.>* Ett undantag till detta &r de upp-
sagningsfall som beror pa allvarlig misskdtsamhet fran arbetstagarens sida. I
dessa fall anses det sdllan skiligt att krdva att arbetsgivaren omplacerar en
arbetstagare.>*

Av framstéllningen ovan framgar att en arbetstagare kan ségas upp pa
grund av personliga skidl om den begétt ett avtalsbrott genom att handla i strid
med dess anstdllningsvillkor. Vilka anstdllningsvillkor som ingér i ett anstill-
ningsavtal dr dock inte helt givet utan styrs av vad som framgér i avtalet samt
avtalsrittsliga principer. Nedan kommer dérfor en presentation ske av hur lo-
jalitetsplikten kan komma att pdverka vad som utgdr avtalsinnehdll i ett an-

stdllningsavtal.

30 Prop. 1973:129 5. 149 1.

31 Killstrdm och Malmberg s. 148 f.
32 LAS 7 § andra stycket.

33 AD 2000 nr 69.

3+ AD 2004 nr 56.



3 Lojalitetsplikten

3.1 Lojalitetspliktens funktion inom
kontraktsratten

Kontraktsritten innehaller olika principer som paverkar avtalsinnehéllet i ett
kontrakt, déribland principen om avtalsfrihet och lojalitetsplikt. Av avtalsfri-
heten foljer att man har rétt att ingd avtal med vem man vill, att man sjilv
bestimmer vilka avtalsvillkor som ska gélla i ens avtal samt att de avtal man
ingdr ska hallas. En strikt tillimpning av principen resulterar dirmed i att par-
terna i ett kontrakt endast dr bundna av det som framgér av avtalet och inget
annat. I strid med denna strikta tillimpning pa vad som utgér avtalsinnehall
stér lojalitetsplikten.?® Plikten innefattar en skyldighet for avtalsparterna att
beakta varandras intressen®¢ och tillimpas bland annat vid utfyllnad och tolk-
ning av avtal.?” I praktiken kan lojalitetsplikten dirmed i viss mén trycka un-
dan avtalsfriheten genom att fylla ut luckor i avtalet med forpliktelser som
tvingar parterna att visa omsorg om varandra, trots att det inte framgér av
avtalet. Vidare kan dven redan befintliga avtalsvillkor tolkas pa ett sitt som
framjar samverkan mellan parterna fast att det kanske inte var parternas avsikt
vid ingéendet av avtalet.’®

Principen om lojalitet far sin framsta tillimpning vid langvariga avtal av
relationell karaktér. En central anledning till detta dr att dessa avtal i stor ut-
strickning bygger pa samarbete mellan parterna dér det krédvs att parterna
kénner tillit till varandra och visar omsorg om varandra. I linje med detta f6l-
jer att vid l&ngvariga avtal gr det inte att forutse och reglera alla situationer
som kan aktualiseras under avtalstiden. En strikt tillimpning av avtalsfriheten
skulle dirmed kunna inbjuda till att parterna pa ett oskéligt sétt utnyttjar
luckor 1 avtalet till sin fordel, pa bekostnad av motparten. Genom att lojali-

tetsprincipen till viss del bryter igenom avtalsfriheten i dessa fall halls en icke

35 Munukka 1, s. 71 ff.

36 Ramberg och Ramberg s. 39.
37 Munukka 1, s. 74.

38 Munukka II s. 841 ff.
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dndamalsenlig sjalviskhet tillbaka.*® Saledes kan tillimpningen av lojalitets-
plikten medfora att avtal blir mer réttvisa och att fler vagar ingéd dessa typer

av langvariga avtal.*°

3.2 Arbetstagarens lojalitetsplikt

I anstéllningsavtalet anses lojalitetsplikten ha en sérskilt framtrddande roll, 1
synnerhet for arbetstagaren.*! Detta dr i sig inte konstigt d& det ror sig om ett

personligt avtal*?

mellan tva parter som stracker sig over lang tid. Trots detta
aterfinns ingen generell lagregel som definierar principens betydelse i anstéll-
ningsforhallandet utan pliktens omfattning och inverkan pa anstillningsavta-
let far 1 regel sokas i lagar, praxis, forarbeten och doktrin, som ger uttryck for
principen.*? Utgéngsldget dr som sagt att parterna ska beaktas varandras in-
tressen men det tar sig olika uttryck for parterna.** For arbetsgivarens del in-
nebir detta bland annat att hinsyn maste visas till arbetstagaren genom att
uppsédgning ska vara sista atgidrden for att komma tillrdtta med ett problem.
Innan dess ska arbetsgivaren som sagt i regel kommunicera sina forvantningar
till arbetstagaren, varna om sa behdvs samt forsoka omplacera arbetstaga-
ren.®

Vad giller arbetstagarens lojalitetsplikt har Arbetsdomstolen i flera fall
uttryckt att plikten medfor “att arbetstagaren &r skyldig att sétta arbetsgiva-
rens intresse framfor sitt eget samt att undvika ldgen dir han kan komma 1
pliktkollision”.*® Vidare har domstolen uttryckt att principen medfor “att ar-
betstagaren inte far skada arbetsgivaren™’ och att “atgiarder som ar dgnade att
skada eller pd annat sitt forsvara arbetsgivarens verksamhet” kan anses strida

mot principen.*® Till f6ljd av detta &r arbetstagaren inte bara skyldig att upp-

fylla sin arbetsskyldighet gentemot arbetsgivaren utan anstéillningsavtalet ger

3 Ds 2002:56 s. 287 ff.

40 Munukka IT s. 841 f.

4 Ibid. s. 837 1.

42 Svensiter s. 110.

43 Jfr Lunning och Toijer s. 373 ff.
44 Ds 2002:56 s. 408 f.

45 Kéllstrom och Malmberg s. 148 f.
46 AD 1993 nr 18; AD 2012 nr 25.
47 AD 2003 nr 21.

4 AD 1989 nr 90.

11



dven upphov till flera olika biforpliktelser som arbetstagaren behdver be-
akta.®

Konkreta exempel pé biforpliktelser som anses ingd i anstéllningsavtalet
ar att arbetstagaren dr skyldig att: virda arbetsgivarens egendom, ej arbeta
med konkurrerande verksamhet vid sidan om anstdllningen, hélla sig inom
ramen for sin kritikerrétt och tystnadsplikt, ej begd brott relaterat till tjansten
och lyda arbetsgivarens ordningsregler.>® Hur harda krav som sedan stélls pa
att arbetstagaren iakttar dessa biforpliktelser varierar i praktiken utifran om-
standigheterna i det enskilda fallet. Hansyn tas till faktorer sdsom vilken verk-
samhet foretaget bedriver, vad som ir kutym i branschen och vilken typ av
anstillning som &r for handen.!

Lojalitetsplikten medfor ddrmed att arbetstagaren far en skyldighet att
iaktta vissa biforpliktelser trots att det inte framgér explicit av anstéillnings-
avtalet. Ett handlande i strid med dessa forpliktelser utgor ett avtalsbrott fran
arbetstagarens sida vilket i vissa fall kan medfora att personen kan sdgas upp

pa sakliga grunder.>?

3.3 Arbetstagarens lojalitetsplikt pa
fritiden

Vad giller lojalitetspliktens inverkan pé arbetstagarens fritid har Arbetsdom-
stolen framfort att utgéngsléget &r att arbetstagare ar fria att gora vad de vill
pa sin fritid om handlandet inte har ndgon konkret koppling till vare sig an-

stillningen eller arbetsgivarens verksamhet.>

Trots detta kan lojalitetsplikten
komma att medfora inskridnkningar i hur arbetstagaren far bete sig pa sin fri-
tid, beroende pa hur omstindigheterna i det enskilda fallet ter sig.>* Ett exem-
pel dr att agerande pa fritiden som medfor att arbetstagaren inte kan utfora ett

adekvat arbete pa arbetstid kan strida mot plikten.> For att en arbetstagaren

4 Ds 2002:56 s. 302.

30 Ibid. s. 302.

SUAD 2015 nr 35.

32 Jfr AD 1989 nr 90.

33 AD 2012 nr 25.

34 AD 2012 nr 25; AD 1982 nr 29.
35 Svensiter s. 115.

12



ska kunna bli uppsagd till f61jd av agerande pa fritiden krévs dock att arbets-
givaren har tungt vigande skil samt har visat att en omplacering inte kan 16sa

problematiken.>®

Som framgér ovan &r det inte klarlagt hur l&ngt lojalitetsplikten stracker sig
pa fritiden samt vad som utgor tungt vigande skil.’” Nedan kommer nagra
rittsfall presenteras for att forsoka synliggora olika faktorer som paverkar
bedomningen av huruvida arbetstagarens agerande pé dess fritid utgor ett
avtalsbrott och vad som krivs for att arbetsgivaren kan anses ha sagt upp

personen pa sakliga grunder.

3.4 Arbetsdomstolens praxis

En faktor som paverkar hur stor skada arbetsgivaren lidit och darmed hur
tunga skl arbetsgivaren har for att upplosa arbetstagarens anstillning ar
huruvida det finns en stark koppling mellan arbetstagarens agerande och
dess arbetsuppgifter. Detta blir tydligt ndr man stéller fallen AD 2004 nr 30
och AD 2006 nr 109 mot varandra, déir bagge fallen rorde uppségningar av
arbetstagare pa Posten. I det forsta fallet hade en brevbérare blivit uppsagd
nér det uppdagats att han domts till fangelse i 2 ar och 8 ménader for en
véldtiakt begdngen innan han pébdrjat sin anstéllning. Arbetsdomstolen
framforde 1 malet att Postens fortroende for arbetstagaren skadats till f61jd
av brottet. Det anségs dven finnas en viss risk att foretagets rykte skulle
komma att skadas om arbetstagaren fick behalla sin tjanst vilket talade for
att uppsdgningen var sakligt grundad. Mot detta stod att arbetstagaren hade
utfort ett klanderfritt arbete tidigare och att brottet skett innan arbetstagaren
ingatt anstillningen. Vid en samlad bedomning anségs uppsidgningen inte
sakligt grundad.

Motsatt slutsats kom Arbetsdomstolen till i det andra fallet. Mélet rorde
en arbetstagare som arbetade pé Postens terminal for godshantering. Nér

Posten uppdagade att han blivit domd for ran till fingelse i tre &r blev han

56 AD 1984 nr 9.
57 Jfr Ds 2002:56 s. 347 f.
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uppsagd. Vid saklig grund-prévningen betonade domstolen att det var av av-
gorande betydelse att Posten kunde kédnna fortroende for arbetstagare som
arbetade med godshantering. Eftersom brottet ran hade en sérskild koppling
till arbetstagarens arbetsuppgifter — hantering av vérdefull egendom — hade
det grundldggande fortroendet mellan parterna brustit och det fanns dven
risk att verksamhetens trovirdighet skulle skadas om det framkom att ar-
betstagaren kvarstod i sin tjanst. Uppsdgningen bedomdes vara sakligt grun-
dad.

Vad giller huruvida en skada faktiskt maste ha intriffat eller inte for att
en uppsédgning ska kunna vara sakligt grundad behandlas i 4D 1999 nr 144.

I rattsfallet hade en forséljare inom sdkerhetsbranschen tillsammans med en
annan kollega startat ett handelsbolag vars verksamhet skulle komma att
konkurrera med det foretag dér arbetstagaren var anstilld. Arbetstagaren
hann dock aldrig borja arbeta i handelsbolaget innan han blev avskedad.
Domstolen betonade i malet att konkurrerande verksamhet generellt sitt ses
som ett allvarligt brott mot arbetstagarens lojalitetsplikt. Vidare ndmnde
domstolen att det i regel kravs att en skada har skett for att en uppségning
eller ett avskedande ska vara for handen. I detta fall ansag dock Arbetsdom-
stolen att det fanns en uppenbar risk att foretagets fortroende gentemot kun-
der och tillsynsmyndigheter skulle pdtagligt skadas. Dérav fann Arbetsdom-
stolen att arbetsgivaren hade grund for att avskeda arbetstagaren.

Ett annat relevant fall ar AD 2012 nr 25. 1 malet hade en rektor pa en
privatgymnasieskola blivit uppsagd pa grund av att en nyhetssida hade publi-
cerat information om vad som forekom pé hans Facebooksida. P4 sidan fanns
information om att arbetstagaren var med i grupper vars namn hade en sexuell
anspelning, foton pa arbetstagaren av liknande natur samt information om att
arbetstagaren arbetade som rektor pé skolan. Arbetsdomstolen framforde att
da uppsigningen grundade sig pa att arbetstagaren anvént sin yttrandefrihet
skulle arbetsgivarens intresse av att sdga upp arbetstagaren vigas mot arbets-
tagarens intresse att behalla sin tjanst samt intresset av att fi anvidnda sina
rittigheter pa fritiden.

Domstolen konstaterade dven att kraven pa lojalitet 6kar ju hogre still-

ning en arbetstagare har i ett foretag och att kraven &r sérskilt hoga for chefer,
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men oavsett stidllning har en arbetstagare i grunden ratt till yttrandefrihet 1
dessa typer av fall. Vidare lyfte Arbetsdomstolen fram att skolan hade ett
starkt och befogat intresse av att inte forknippas med “omstédndigheter av
oonskad sexuell natur” da det kunde skada skolans anseende och forsvéra re-
krytering av elever samt ldrare.

Andra omsténdigheter av betydelse var att rektorn inte avsett att skada
bolaget och att inga faktiska skador hade uppstétt innan media rapporterade
om héndelsen. Domstolen podngterar i samband med detta att 1 utgangliaget
kan en arbetstagare endast klandras for sina egna handlingar och inte for de
skador som uppkommer till f6ljd av reportage frdn media.

Arbetsdomstolens samlade bedomning var att uppsidgningen inte var sak-
ligt grundad. Av stor betydelse tyckes vara att fallet ansigs rora kédrnan i rek-
torns yttrandefrihet. Domstolen uttryckte dock i slutet av domskilen att ar-
betsgivaren hade haft ritt att kriva att rektorn tog bort kopplingen till skolan
pa sin Facebooksida och om sa inte hade skett hade saklig grund kunnat fore-
ligga.

I fallet AD 2008 nr 2 synliggdrs faktorer som talar mot att en uppségning
ar sakligt grundad. Mélet rorde en resemontdr som blivit uppsagd da han un-
der en arbetsresa till Kina hade kopt en sexuell tjidnst utanfor arbetstid som
resulterat i att han blev frihetsberdvad i 15 dagar. I domskélen framfordes att
faktorer som talade fOr att uppsédgningen var sakligt grundad var att arbetsgi-
varens varumérke skadades da kunden fick reda pd anledningen till arbetsta-
garens franvaro och den ekonomiska skada foretaget led genom att behova
skicka en ny arbetstagare till Kina. Mot detta stod att arbetstagaren hade varit
anstélld 1 33 ar, skott sig klanderfritt tidigare, samt skulle ha svart att fa ett
annat arbete. Uppsédgningen ansdgs inte vara sakligt grundad.

I malet hénvisade arbetsgivaren édven till en uppférandekodex som den
hade utfdrdat for sina anstdllda. Av kodexen framgick att vid arbetsresor re-
presenterade arbetstagarna foretaget dven efter arbetstid och personerna for-
véntades folja de lagar och bestimmelser som géllde i landet de blev utséinda
till. Eftersom Arbetsdomstolen ansig att kodexen var alldeles for generell till-

mites den ingen betydelse.
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Tva fall som sérskilt belyser vilken inverkan utfirdade ordningsregler
kan ha for bedomningen ar AD 1996 nr 143 och AD 2001 nr 14. 1 det forsta
fallet hade en arbetstagare pé ett hotell blivit avskedad. Anledningen var att
arbetstagaren hade handlat i strid med arbetsgivarens ordningsregler da han
efter arbetstid gatt upp till en gésts rum och tillsammans med denne fortért
alkohol och sedermera stannat dér over natten. Av domskélen framgér att Ar-
betsdomstolen ansag att kraven var befogade dé arbetsgivaren var en ytterst
ansedd hotellkedja dér dess rykte var av central betydelse. Eftersom kraven
var lampliga samt att arbetstagaren var medveten om reglerna ansdgs hand-
landet utgora ett grovt avtalsbrott och grund for avsked forelag.

Det andra fallet avser ett vardbitrdde som blivit avskedat da hon 1 strid
med kommunens ordningsregler hade haft ekonomiska mellanhavanden med
en vardtagare pa sin fritid. Arbetsdomstolen konstaterade i malet att kommu-
nens ordningsregler var legitima da en vardtagare har en utsatt position gente-
mot dess vardbitrdde men att kommunen varken hade haft rétt att avskeda
eller sdga upp arbetstagaren. Anledningen till detta var att det inte var klarlagt
huruvida arbetstagaren kénde till ordningsreglerna samt att omstindigheterna
inte var sddana att hon borde ha insett att hennes agerande stred mot hennes
anstéllning. Arbetsdomstolen podngterade i slutet av domskélen att en upp-
sdgning pa sakliga grunder hade varit for handen om arbetstagaren innan ar-
betsgivare upploste anstdllningen fatt tillsdgelser om att hennes handlande

stred mot kommunens ordningsregler.
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4 Europakonventionen

Tidigare i framstéllningen framkommer att en uppségning inte kan anses
vara sakligt grundad om den krinker en av de réttigheter som aterfinns i
Europakonventionen. Nedan kommer tre fall frdn Europadomstolen present-
eras som belyser vilka krav Europadomstolen stiller pd medlemsstaterna
vad giller sékerstéllandet av rétten till privatliv, yttrande- och foreningsfri-

het for en arbetstagare i ett privat anstdllningsforhallande.

4.1 Europadomstolens praxis

Av artikel 8 1 Europakonventionen foljer att var och en har ritt till skydd for
sitt privatliv dér en inskrinkning endast fir ske om den dr nddvindig i ett
demokratiskt samhaélle for att skydda personers hilsa samt fri- och rittigheter.

Ett intressant fall som belyser olika aspekter pa hur rétten till privatliv
kan paverka uppsdgningar samt mdjligheten att avtala om utstréckt lojalitet
ar Schiith mot Tyskland. Fallet rorde en organist som varit anstélld av katolska
kyrkan. I arbetstagarens anstillningsavtal hade en klausul funnits som stadgat
att agerande 1 strid med katolska kyrkans ldra kunde medfora grund f6r upp-
sdagning. Nér det sedan hade uppdagats for kyrkan att arbetstagaren hade se-
parerat fran sin fru och borjat bo med en annan kvinna som vintat deras ge-
mensamma barn hade han blivit uppsagd eftersom handlandet hade varit 1
strid med katolska kyrkans ldra.

Av domskélen framgér att ritten till privatliv har ett omfattande tillimp-
ningsomrade som syftar till att virna om en persons integritet. Artikeln inne-
fattar bland annat en ritt till sjdlvbestimmande, att fa traffa andra ménniskor
och ett skydd for personers sexuella samliv. I malet konstaterade Europadom-
stolen att artikeln var tillamplig i fallet och framf6rde att den ger upphov till
positiva forpliktelser for medlemsstaterna som &r snarlika till staternas nega-
tiva forpliktelser. Dérefter undersokte Europadomstolen huruvida den in-
hemska domstolen som tidigare provat arbetstagarens uppsdgning gjort en
rimlig avvigning mellan allménhetens intresse och individens intresse. I fallet

var frdgan huruvida den inhemska domstolen hade gjort en lamplig avvigning
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mellan arbetstagarens intresse av att & nyttja sin rétt till privatliv och kyrkans
intresse av att fa nyttja sin religions- och foreningsfrihet. Europadomstolen
lyfte i mélet upp att den inhemska domstolen hade en viss beddmningsmargi-
nal vid avvédgningen. D4 fallet involverade en avvidgning mellan motstadende
privata intressen och rorde en frdga dir det saknades samsyn mellan med-
lemsstaterna om hur kéinslig réttsfrigan var, och hur den skulle 16sas, gavs en
extra vid bedomningsmarginal.

I domen framgar dven grénserna for hur ldngt en arbetsgivare fir reglera
forpliktelser som inskrénker arbetstagarens ritt till privatliv och i vilken grad
arbetstagaren kan gora avkall pa sin rittighet. Europadomstolen uttryckte att
arbetsgivare som har en etisk grundésikt baserat pa en religios eller filosofisk
overtygelse fér 1 viss utstrickning avtala in langtgaende lojalitetsforpliktelser
gentemot sina anstdllda. Anledningen &r att utévande av religion har ett erként
intresse 1 konventionen, kyrkans verksamhet dr beroende av att ménniskor
kénner fortroende for institutionen och de anstédllda ar kyrkans ansikte utat.
For att en sddan avtalsregleringen ska accepteras framforde domstolen att det
krévs att den ger upphov till en proportionerlig avvdgning mellan arbetsgiva-
rens intresse och arbetstagarens ritt till privatliv. Vidare framgar av malet att
en arbetstagare genom att frivilligt inga ett anstéllningsavtal kan underkasta
sig en viss lojalitet gentemot arbetsgivaren som inskrénker dess ritt till pri-
vatliv. Utifrdn domskilen tycks det dock sédllan vara mojligt att géra avkall pa
kérnan 1 rittigheten vilket domstolen ansdg att ett 16fte om livsldng avhall-
sambhet var.

Efter en samlad beddmning ansags Tyskland ha krankt arbetstagarens ratt
till privatliv d4 den inhemska domstolen inte 1 tillricklig hog grad framfort
skal till varfor kyrkans intresse skulle vdga tyngre &n arbetstagarens.

Nir det kommer till rétten till yttrandefrihet stadgar artikel 10 1 Europa-
konventionen att var och en har rétt till yttrandefrihet dér inskrdnkningar end-
ast far ske om det dr nddvindigt i1 ett demokratiskt samhélle for att skydda
andra personers rattigheter, goda namn och rykte. Ett fall som behandlar ytt-
randefriheten 1 ett privat anstéllningsforhéllande dr Herbai mot Ungern. Fallet
handlade om en arbetstagare som hade varit anstélld som en expert inom per-

sonalansvar pa en bank. P4 sin fritid hade arbetstagaren tillsammans med en

18



annan drivit en hemsida dir de publicerat artiklar om personalfragor. Nér
detta uppdagades for arbetsgivaren blev han uppsagd da arbetsgivaren ansag
att arbetstagarens handlande hade varit i strid med foretagets etiska riktlinjer
och medfort att foretagets ekonomiska och affarsméssiga intressen skadats.

Europadomstolen framforde i malet att rétten till yttrandefrihet &r gene-
rellt sétt tillimplig 1 ett anstéllningsforhéllande och att konventionsstaterna
har en positiv skyldighet att se till att personers yttrandefrihet inte krinks i en
privat anstéllning. Vidare uttryckte domstolen att ett anstdllningsférhallande
medfOr att arbetstagaren aldggs vissa lojalitetsforpliktelser gentemot arbets-
givaren. Konsekvensen av detta dr att vissa inskrdnkningar i yttrandefriheten
tillats 1 anstéllningsforhallandet som inte annars skulle vara tillatna.

Darefter undersokte Europadomstolen ifall den inhemska domstolen
hade utfort en adekvat avvdgning mellan arbetsgivarens kommersiella in-
tresse och arbetstagarens ritt till yttrandefrihet, ddr den inhemska staten gavs
en viss bedomningsmarginal. Vid denna bedomning fokuserade Europadom-
stolen pa vilka motiv som arbetstagaren hade haft, vilken skada arbetsgivaren
lidit samt hur stark sanktionen varit. Av domskélen framgér att i de fall ar-
betstagaren vill skada arbetsgivaren ér réttighetens skydd svagt samt att i de
fall det inte &r uppenbart huruvida arbetstagarens agerande skadat arbetsgiva-
rens intressen far arbetsgivaren i viss man avgora detta sjdlv. Vid ett sddant
fall krdver dock domstolen att arbetsgivaren presentera grunder som styrker
skada. Efter en samlad beddmning ansag Europadomstolen att arbetstagarens
ritt till yttrandefrihet krénkts. Detta da accepterandet av uppsidgningen endast
grundats pa att arbetstagaren hade handlat i strid med anstillningsavtalet och
inte péd en helhetsbeddmning dar arbetstagarens intresse av att fa anvinda sin
yttrandefrihet beaktats.

Vad giller personers foreningsfrihet stadgar artikel 11 i Europakonvent-
ionen att var och en har ritt till foreningsfrihet dar inskrdnkningar endast fér
ske om de dr nodvindiga i ett demokratiskt samhélle for att skydda andra
personers fri- och réttigheter.

I vilken mén denna rittighet kan aktualiseras i ett anstdllningsforhallande
blir synligt i Redfearn mot Storbritannien. Fallet handlade om en vit brittisk

chauffér som hade arbetat med att transportera handikappade personer inom
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en stadsdel ddr majoriteten av de som bodde dir och som anvénde foretagets
tjanster hade asiatiskt ursprung. Nir det uppdagats att arbetstagaren blivit in-
vald i stadens kommunfullmiktige dir han representerade ett framlingsfient-
ligt parti hade han blivit uppsagd. Detta trots att han innan dess blivit nomi-
nerad till pris for bra arbetsinsats samt aldrig fatt klagomél emot sig.

Fragan i mélet var om ett accepterande av uppsdgningen frdn den in-
hemska domstolen krdnkt arbetstagarens foreningsfrihet. I mélet &terkopp-
lade Europadomstolen till tidigare praxis dir den uttryckte att artikel 11 har
ett brett tillimpningsomrade och skyddar bade foreningar vars ésikter gene-
rellt sétt ar uppskattade men dven foreningar vars dsikter kan uppréra méinni-
skor. Europadomstolen konstaterade vidare att det finns en positiv skyldighet
for konventionsstaterna att skydda enskilda frdn oproportionerliga uppsig-
ningar av privata arbetsgivare nér uppsdgningen enbart grundar sig i att ar-
betstagaren dr med i ett visst politiskt parti. For att en stat ska leva upp till
konventionens krav kriavs ddrmed att den inhemska domstolen gjort en ade-
kvat avvdgning mellan arbetstagarens intresse av att fa nyttja sin forenings-
frihet och arbetsgivarens intresse av att sdga upp arbetstagaren. Dé fallet rérde
kénsliga avvigningar av social och politisk natur hade den inhemska domsto-
len en vid beddmningsmarginal.

I mélet erkéinde domstolen att arbetsgivaren hade befunnit sig i en svér
sits eftersom foretaget riskerat att forlora sin rétt att skjutsa medborgarna i
omréadet genom att ha kvar arbetstagaren i sin tjanst. Mot detta intresse stod
dock att arbetstagaren skott sig felfritt tidigare och skulle ha svart att finna ett
nytt arbete. Uppsdgningen ansags ddrmed rora kdrnan av personens fore-
ningsfrihet. Eftersom Storbritannien inte hade en lag som medforde att arbets-
tagaren kunde f& uppségningen provad foreldg en krinkning av foreningsfri-
heten. Domstolen diskuterar dock vad som hade géllt 1 det fall Storbritannien
hade haft en lag som medfort att en domstol hade kunnat prova fragan. Ut-
gingspunkten i Europadomstolens resonemang tycks vara att ett réttssystem
som tillater uppségningar enbart pd arbetstagarens medlemskap i ett parti ris-
kerar att krinka rétten till foreningsfrihet men att ett visst utrymme finns for
att en uppségning i ett sadant fall kan accepteras utan att det kranker réttig-

heten.
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5 Analys

5.1 Gallande ratt

Av framstéllningen ovan framgar att det inte finns ett pa forhand givet svar 1
vilken utstrdckning lojalitetsplikten inverkar pé en arbetstagares fritid. An-
ledningen till detta dr anstillningsforhdllandets komplexa natur och princi-
pens uppgift att fora in skilighet i anstillningsavtalet. Som tidigare nimnt ar
anstéllningsforhallandet ett personligt forhallande som stracker sig 6ver lang
tid dér arbetsgivaren i ndgon mén placerar foretagets valmaende i arbetstaga-
rens hidnder. Arbetsgivarens enda mojlighet att upplosa anstédllningen dr om
sakliga grunder foreligger vilket anses forutsitta att arbetstagaren begatt ett
avtalsbrott. Detta medfor att arbetsgivaren utsitter sig for en risk genom att
anstélla en arbetstagare da det inte 4r mojligt att reglera alla framtida situat-
ioner. For att skydda arbetsgivaren tillimpas ddrav lojalitetsprincipen som
kan fylla ut anstédllningsavtalet, ndr det ar skéligt, med biforpliktelser som
medfOr att arbetstagaren begar ett avtalsbrott om den skadar arbetsgivarens
olika intressen. Eftersom det inte gér att forutsdga alla situationer dir arbets-
tagarens agerande pd dess fritid kan komma att skada arbetsgivaren, ér det
inte heller mgjligt att fullt ut definiera pliktens inverkan péd arbetstagarens
fritid.

I praktiken medfor detta att nir Arbetsdomstolen ska prova om en upp-
sdgning dr sakligt grundad som héanfor sig till agerande frin en arbetstagares
sida pa dess fritid, kommer den forst se om det &r skéligt att kréva att arbets-
tagaren borde ha beaktat arbetsgivarens intresse pa dess fritid. Om domstolen
finner att det dr skéligt att krdva att arbetstagaren skulle ha agerat annorlunda
kommer lojalitetsplikten anses ha fyllt ut avtalet med en motsvarande forplik-
telse vilket medfor att arbetstagarens agerande utgor ett avtalsbrott. Dérefter
provar Arbetsdomstolen huruvida avtalsbrottet utifran samtliga omsténdig-
heter i det enskilda fallet dr av den grad att uppségningen &r sakligt grundad.
Den senare beddmningen grundar sig pa en intresseavvigning mellan arbets-
givarens intresse av att upplosa anstéllningen och arbetstagarens intresse av

att behalla tjansten.
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For att uppsidgningen ska accepteras krédvs att arbetsgivaren har tungt
véigande skil och att den har visat att en omplacering inte &r mojlig. I de upp-
sagningsfall som grundar sig pa att arbetstagaren nyttjat sin rétt till privatliv,
yttrande- eller foreningsfrihet krdver Europadomstolen att detta sérskilt beak-
tas och ju ndrmre rittighetens kdrna fallet ror desto tyngre skdl behover ar-
betsgivaren ha for att uppsdgningen ska kunna accepteras. Vid bedomningen
ges dock Arbetsdomstolen en viss beddmningsmarginal, dir fall som invol-
verar motstdende privata intressen eller fall som ror fragor dar samsyn saknas
mellan konventionsstaterna vidgar marginalen. Enligt min uppfattning &r
dérav de principiella stdndpunkter som uttrycks i1 4D 2012 nr 25 forenliga
med konventionens krav och torde kunna ligga till grund {fo6r framtida domar
som ror rétten till privatliv, yttrande- och foreningsfrihet.

Vad giller mer detaljerade riktlinjer for hur lojalitetsplikten inverkar pa
arbetstagarens fritid sa dr utgangsldget att alla arbetstagare oavsett stillning
kan bli uppsagda for sitt agerande pé sin fritid men hogre lojalitetskrav stills
pa de med en mer framtradande stéllning i ett foretag. I regel tycks det vara
de handlingar som arbetstagaren utfor pé sin fritid som avsevirt skadar an-
tingen fortroendet mellan avtalspartnerna eller arbetsgivarens varumirke som
kan resultera i att en uppségning anses sakligt grundad.>® Vad géller skadans
storlek tycks den korrelera med i vilken grad arbetstagarens agerande pa dess
fritid relaterar till vilka arbetsuppgifter den har, dir en ndrmare koppling i
regel innebér en storre skada. Detta blir synligt i jimforelsen mellan de tva
uppsédgningarna pa Posten och att det var just faktumet att arbetstagaren var
en rektor som medforde att Facebooksidan med information av sexuell natur
ansdgs sirskilt klandervirt. For att en uppségning ska vara sakligt grundad ér
det vidare inte ett maste att arbetstagaren har lidit en skada utan det kan racka
med att det finns en uppenbar risk for en pdtaglig skada. Sa& var fallet med
arbetstagaren som startade det konkurrerande handelsbolaget och dven fallet
1 Europadomstolen med chaufféren som var med i ett frimlingsfientligt parti.

Vid bedomning av skadans storlek fasts dven vikt vid huruvida arbetsta-

garen hade uppséat att skada arbetsgivaren. I de fall dér arbetstagaren velat

38 Jfr Svensiter s. 169.
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skada arbetsgivaren anses det sirskilt klandervért och en sddan handling har
inte heller lika starkt skydd av Europakonventionen. Vidare kan en arbetsta-
gare generellt sitt endast lastas for de skador som uppkommit till f61jd av dess
agerande och inte de skador som uppkommer till f61jd av att media viljer att
rapportera om hindelserna.

Slutligen har bdde Arbetsdomstolen och Europadomstolen anfort att fak-
torer som talar emot att en uppsdgning ska godkdnnas dr om arbetstagare ti-
digare utfort ett klanderfritt arbete och ifall den skulle ha svart att fa ett nytt

arbete.

5.2 Avtala om utstrackt lojalitet

I framstdllningen nedan analyseras i vilken mén arbetsgivaren kan avtala in
lojalitetsforpliktelser i anstéllningsavtalet och vilka konsekvenser detta far for
arbetstagaren.

Som tidigare namnts rader i utgdngsliget avtalsfrihet vid ingdendet av ett
anstéllningsavtal men friheten har blivit inskrankt genom LAS tvingande be-
staimmelser. I praktiken medfor detta att parterna &r fria att avtala in olika
lojalitetsforpliktelser i anstdllningsavtalet men om ett villkor strider mot kra-
vet pa saklig grund 1 7 § LAS kommer det att ogiltigforklaras och fyllas ut
med lagbestimmelsens innehall. Vid de avtalsregleringar som ror en arbets-
tagares fri- och réttigheter kommer dérav dven de krav Europakonventionen
ger uttryck for medfora en grinsséttning for hur 14ngt avtalsparterna far re-
glera sina mellanhavanden.

Tanken bakom kravet pa saklig grund dr att skydda arbetstagaren mot
godtyckliga uppsiagningar vilket medfor att det i slutindan blir en fradga om
vad som &r skéligt som kommer styra hur ldngt en arbetsgivare kan reglera en
arbetstagares fritid och vilka konsekvenser ett avtalsbrott kan fi. Redan det
faktumet att parterna har kommit 6verens om ett avtalsvillkor talar for att kra-
vet pd saklig grund indirekt sdnks da en uppsdgning som relaterar till just det
avtalsbrottet fir anses 1 ndgon man mindre godtycklig. Saledes vicks fragan
om det i sig kan anses sakligt grundat att sdga upp en arbetstagare som bryter
mot ett anstdllningsvillkor som arbetstagaren accepterat vid ingdendet av an-

stallningsavtalet. Hér kan det aterigen vara vért att titta pa AD 1996 nr 143,
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AD 2001 nr 14 och AD 2008 nr 2. Trots att réttsfallen ror utfairdade ordnings-
regler och inte anstédllningsvillkor, anser jag att de principiella utgadngspunk-
terna torde vara liknande. I de tva forsta fallen framgar att Arbetsdomstolen
inte endast faster vikt vid att arbetstagaren brutit mot arbetsgivarens ordnings-
regler utan dven granskar huruvida arbetstagarna var medvetna om bestdm-
melserna och ifall de var befogade. Vid prévningen av om reglerna var lamp-
liga tycks Arbetsdomstolen ha granskat om de avség att skydda ett berittigat
intresse och om de var proportionerliga. Nér det kommer till det tredje fallet
faste domstolen vikt vid huruvida reglerna var preciserade eller inte. Utifran
rittsfallen ovan framgér det saledes att ett avtalsbrott grundat pa en avtalsre-
glering inte 1 sig medfor att en uppsédgning ar sakligt grundad utan det tycks
forutsatta att avtalsregleringen har ett legitimt &ndamal, &r proportionerlig och
att arbetstagaren dr medveten om den. Detta kan dven anses f6lja av att kravet
pa saklig grund hade varit illusoriskt om vilket avtalsbrott som helst utanfor
arbetstid hade kunnat medfora en lagenlig uppségning.

For att avtalsregleringen ska ha en reell paverkan krévs dven att dess kon-
sekvenser stracker sig langre dn de som uppkommer till f6ljd av lojalitetsplik-
tens utfyllande funktion. Att sa &r fallet framgér av Arbetsdomstolens formu-
lering 1 AD 2001 nr 14 och AD 2012 nr 25. 1 bigge malen fann domstolen att
uppsdgningarna inte var sakligt grundade men betonade att om arbetsgivaren
hade klargjort vilket beteende som inte accepterades — t.ex. reglerat det i an-
stdllningsavtalet — s& hade delar av arbetstagarnas agerande medfort att upp-
16sningarna av anstdllningarna varit sakligt grundade.

Vad giller de fall ddr en uppsigning ror ett nyttjande av en rittighet fram-
gar av Schiith mot Tyskland att Europadomstolen i utgangsliaget inte accepte-
rar en avtalsreglering som krénker kdrnan av en réttighet och 1 synnerhet inte
nér arbetsgivaren &r ett kommersiellt bolag. Darutdver krdver Europadomsto-
len att en inhemsk domstol alltid beaktar arbetstagarens intresse av att fa
nyttja sin rattighet och inte endast ser till avtalsbrottet i sig. Vidare torde &dven
fragan om en avtalsreglering foreligger fa storre betydelse i ett fall som rér en
potentiell rittighetskrinkning &n i dvriga uppsigningsfall hdanforliga till loja-

litetsplikten. Anledningen é&r att Arbetsdomstolen tycks fasta storre vikt vid
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lojalitetspliktens utfyllande verkan dn Europadomstolen® som pa ett tydli-
gare sitt framhéller att det krévs att arbetstagaren frivilligt har avsagt sig delar
av sin rattighet.

Den generella slutsatsen ar ddrmed att en avtalsregleringen kan stricka
ut lojalitetsplikten till att omfatta situationer dér det inte ar givet att arbetsta-
garen ska beakta arbetsgivarens intressen och som gér utanfor lojalitetsplik-
tens utfyllande verkan, i synnerhet om regleringen &r proportionerlig och har
ett beaktansvirt dandamal. ® I praktiken medfor detta att en arbetsgivare ge-
nom avtalsreglering sdnker kraven pd saklig grund och flyttar 6ver mer ansvar

pa arbetstagaren att agera lojalt pa dess fritid.

5.3 Fritid under ansvar

Gjorde arbetstagarna pa Skistar, som arrangerade en fest i strid med foretagets
ordningsforeskrifter, eller markanldggaren som pé fritiden gick med i ett
framlingsfientligt parti, detta under réttsligt ansvar?

I Skistar-fallet dr artikel 8 tillampbar eftersom arbetstagarnas ritt till pri-
vatliv innefattar en rétt att pd sin fritid tréffa andra ménniskor och uppsig-
ningen grundar sig enbart pa deras nyttjande av denna réttighet. Detta medfor
att Skistars intresse av att uppldsa anstéllningarna skulle vid en tvist végts
mot arbetstagarnas intresse av att behdlla sina anstédllningar och deras intresse
av att fa nyttja sina réttigheter. Den springande punkten 1 tvisten skulle enligt
mig vara huruvida ordningsforeskrifterna uppfyllde kraven pé att ha ett bert-
tigat &ndamal, vara proportionerliga och inte kridnka kdrnan i arbetstagarens
rétt till privatliv.

Ordningsforeskrifterna far anses ha haft ett beaktansviart dandamal d& de
grundar sig i att sdkerhetsstélla att smittspridningen inte 6kade i regionen vil-
ket kunde ha lett till flera kéinnbara konsekvenser for Skistar och invénarna
pa orten. Vid en utbredd smittspridning fanns ndmligen en risk att kunder inte
skulle vaga bruka deras tjinster, att regeringen skulle ha stingt ner verksam-
heten under pandemin och att ménniskor skulle d6 i covid-19. Regleringen

fir dven anses ha varit proportionerlig da den torde endast ha avsett den tid

59 Jfr Selberg och Sjodin s. 24 f.
60 Jfr Ds 2002:56 s. 349.
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dé pandemin rddde och var snarlik regeringens rekommendationer for sam-
héllet i ovrigt.! Vidare forhindrade regleringen inte att arbetstagaren triffade
ménga olika personer utan endast att den hogst fick tréffa atta personer per
ging vilket medfor att regleringen inte kan anses ha krénkt kdrnan i ratten till
privatliv. Darmed &r det tankbart att Arbetsdomstolen skulle finna att hand-
landet stred mot anstdllningsavtalet och att uppsidgningen var sakligt grundad.

Nér det kommer till fallet med att en arbetstagare blir uppsagd i ett mar-
kanlaggningsforetag for att den gir med i ett frimlingsfientligt parti torde
uppsdgningen inte vara sakligt grundad. Anledningen dr att arbetsgivaren
kommer ha svart att visa att den lidit skada, vare sig det ror fortroendet eller
varumairket, da kopplingen mellan arbetsuppgifterna och arbetstagarens age-
rande inte &r tillrdckligt starkt. Darmed kommer det inte finnas négot stod for
att anse att lojalitetsplikten har fyllt ut avtalet med en biforpliktelse som kan
ligga till grund for en uppsidgning pa sakliga grunder. Déremot dr det inte
omdjligt att tanka sig att en arbetstagare som arbetar i en liten matbutik loka-
liserad i ett segregerat omrade likt fallet Redfearn mot Storbritannien skulle
kunna ansetts ha haft en plikt att beakta arbetsgivarens intressen, om arbets-

givaren kan vissa att den lidit en reell skada.

6! Krisinformation, Restriktioner och forbud.
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