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Kapitel 1. Introduktion
1.1. Abstract

The purpose of the present thesis has been to describe, analyze and systematize the content of
the employee's legal duty of loyalty and the factors which may have a particular significance on
whether a disloyal statement on a social media can justify expulsion. In this way, the legal
dogmatic method is used to answer the problem statement of the thesis.

In this thesis, it is established that there is a general duty of loyalty in the law of obligations,
which forms part of the secondary obligations in a contractual relationship. The legal duty of
loyalty implies that the parties to the contract must act in good fairness to each other and to a
reasonable extent guard each other's interests. The detailed content of the legal duty of loyalty
depends on the contractual relationship. Therefore, the legal duty of loyalty in an employment
relationship also has a special content. In an employment relationship, the parties consist of an
employer and an employee. The employer possesses the right of management and pays salary
to the employee. The employee performs personal work and is subject to the employer's
managerial rights. The employee may be protected by several special rules, including the rules
in funktionzerloven. The employee's obligations consist of a duty of work and a duty of
obedience, as well as a few secondary obligations, including the legal duty of loyalty.

The employee's legal duty of loyalty is a legal principle and therefore the duty applies in all
employment relationships. The content of the employee's legal duty of loyalty cannot be
defined unambiguously but extends broadly and includes a variety of acts and omissions. The
legal duty of loyalty is deduced by the principle that the employee must take reasonable account
of the employer's interests. Therefore, the employee must not take such actions which could
harm the interests of the employer. Typically, an employer has a special interest in having its
operations and market position protected. The employee's legal duty of loyalty can therefore
be divided into a duty to protect the operation and a duty to protect the market position. These
two duties can be further divided into several sub-duties, all of which are therefore contained
in the legal duty of loyalty. The duty to protect the company's operation can be divided into a
duty of care, a duty of notification and a duty of cooperation. The obligation to protect the
employer's market position can be divided into a duty not to conduct or engage in competing
activities, a duty of professional secrecy and a duty not to damage the employer's reputation.
These sub-duties are therefore all contained in the duty of loyalty. A breach of these duties
would therefore constitute a breach of the employment relationship.

When the employee has breached his legal duty of loyalty, this will entitle the employer to use
sanctions. These sanctions consist of reprimand, warning, termination, compensation, and
expulsion. Expulsion is particularly intrusive. Therefore, it requires that there has been a severe
breach and that the employer responds in a timely manner. A breach of the legal duty of loyalty
must therefore also be severe before it can justify expulsion. A disloyal statement on a social
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media may constitute a breach of the legal duty of loyalty. A number of factors may be included
in the assessment of whether a disloyal statement on a social media involves such a severe
breach that expulsion is justified. These factors include the characteristics and numbers of the
people receiving the statement, the potential effect of harm, prior warnings, the content of the
statement and several others. Since these factors have been relevant in a number of legal
decisions, they may also be given importance in other similar decisions. However, it is
important to point out that the factors may, but not must, be included in the assessment of
whether a disloyal statement on a social media constitutes a severe breach. Which factors are
relevant to include and what significance they should be given depends on the specific situation.
The factors listed above are therefore neither exhaustive nor relevant in all situations.

[t can be concluded that the legal duty of loyalty of the employee has an imprecise content and
cannot be defined unambiguously. The content of the legal duty of loyalty depends on the
specific employment relationship, the specific circumstances and the employer's specific
interests. In addition, it can be concluded that a number of factors have a special significance in
the assessment of whether a disloyal statement on a social media can justify expulsion.
However, those factors are merely examples of what can be included in the assessment since a
specific assessment must always be made.
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1.2. Indledning

Loyalitet har betydning i mange typer af relationer. Blandt venner, i zegteskaber, i rockergrup-
per, men naturligvis ogsa i kontraktretlige forhold. I et kontraktforhold er der et sarligt behov
for en gensidig tillid til, at modparten ikke vil handle i strid med ens interesser, og at man i
feellesskab sgger at fa opfyldt kontrakten pa bedste vis. Her er anszttelsesforhold ingen undta-
gelse. Tveaertimod er der et szerligt behov for en sadan loyalitet mellem en arbejdstager og en
arbejdsgiver. Arbejdsgiveren er afhaengig af, at arbejdstageren praesterer arbejdet som aftalt,
mens arbejdstageren omvendt er afthaengig af at fa udbetalt lgn fra arbejdsgiveren. Denne gen-
sidige athaengighed skaber et szerligt behov for loyalitet og tillid i et ansaettelsesforhold. Derfor
er parterne i et ansattelsesforhold palagt en sdkaldt loyalitetspligt.

Der kan opsta situationer, hvor arbejdstagerens loyalitetspligt seettes pa prgve. Eksempelvis
kan arbejdstageren fristes til at opstarte eller deltage i en konkurrerende virksomhed, eller der
kan opstd uenigheder mellem arbejdstager og arbejdsgiver, som kan resultere i, at arbejdsta-
geren far et gnske om at omtale arbejdsgiveren negativ. Sddanne situationer kan resultere i, at
tilliden og den heraf afledte loyalitet brister. Dette giver derfor anledning til at overveje, hvad
arbejdstagerens loyalitetspligt indeholder, og hvilke konsekvenser en tilsideszettelse heraf kan
medfgre for arbejdstageren? For at kunne besvare dette spgrgsmal ma det neermere indhold af
arbejdstagerens loyalitetspligt derfor undersgges. Indholdet af loyalitetspligten vil i naervee-
rende afthandling systematiseres i en raekke underpligter for derved at skabe et overblik over
pligtens indhold.

Brugen af sociale medier har i dag en fremtraedende rolle i samfundet. P4 sociale medier kan
savel gode som darlige oplevelser deles. Derfor er arbejdstagerens mulighed for at dele frustra-
tioner over arbejdsgiveren i dag mere omfangsrig end fgrhen, da sddanne frustrationer kan de-
les pa sociale medier i et ubegraenset omfang. Det er derfor ikke leengere kun agtefellen der-
hjemme, der skal laegge gre til klager omkring en darlig arbejdsgiver. Pludseligt er den negative
omtale af arbejdsgiveren laest af 2.000 personer pa Facebook og omtalt pa forsiden af Ekstra-
bladet. Dette kan i den grad pavirke arbejdsgiverens omdgmme og have stor betydning for ar-
bejdsgiverens relation til sine kunder, klienter, forretningsforbindelser og gvrige ansatte. Der-
for er det sarligt interessant at overveje, hvornar en illoyal udtalelse om arbejdsgiveren udggr
en tilsidesattelse af loyalitetspligten og kan berettiget bortvisning. Derfor vil athandlingen in-
deholde en analyse af, hvilke momenter der har betydning for, hvornadr en arbejdsgiver kan
bortvise en arbejdstager begrundet i arbejdstagerens illoyale udtalelser pa sociale medier.

1.3. Problemformulering

Ovenstdende betragtninger giver derfor anledning til fglgende problemformulering:
Hvad indeholder arbejdstagerens loyalitetspligt i et anseaettelsesforhold, og hvilke momenter

kan have betydning for berettigelsen af en bortvisning begrundet i arbejdstagerens illoyale ud-
talelser pa sociale medier.
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1.4. Metodeafsnit

[ denne afhandling anvendes den retsdogmatiske metode til at besvare problemformuleringen,
som anfgrt i afsnit 1.3. Den retsdogmatiske bestar i at beskrive, analysere og systematisere geel-
dende ret, de lege lata. Derved sgger metoden at afdaekke retstilstanden inden for et givent om-
rade, i modsatning til den juridiske metode, som i stedet anvendes til lgsning af konkrete pro-
blemstillinger.! [ afhandlingen beskrives og analyseres relevant retslitteratur og lovregulering.
Ligeledes beskrives og analyseres domstolsafggrelser og faglige voldgiftskendelser. Indholdet
af loyalitetspligten systematiseres i en reekke underpligter for derved at skabe et overblik over
pligtens neermere indhold.

1.5. Kildeafsnit

Dette afsnit har til formal at beskrive de retskilder, der anvendes i denne afthandling, herunder
deres retskildemaessige veaerdi. | athandlingen anvendes tre typer af retskilder: National lovre-
gulering, retsgrundsaetninger samt praksis fra domstolen og den faglige voldgiftsret. Herudover
anvendes retslitteratur, som imidlertid ikke udggr en retskilde.

1.5.1. Lovregulering

Lovregulering udggr en retskilde. Den danske lovregulering kan struktureres i et hierarki, hvor
grundloven er placeret gverst, herefter fglger almindelige love, og endelig er bekendtggrelser
og andre administrative forskrifter placeret nederst.z Dette betegnes ogsa som den retlige trin-
folge.3 I henhold til lex-superior-princippet, ma en lavere rangeret regel ikke stride imod en
hgjere rangeret regel. I sa fald vil den lavere rangerede regel betragtes som ugyldig.*

[ neerveerende afthandling anvendes grundloven perifert i forbindelse med en kort beskrivelse
af ytringsfriheden i afsnit 4.5.2.2. Som beskrevet ovenfor, er Grundloven placeret gverste i den
retlige trinfglge. Derfor ma ingen anden lovregulering stride imod grundloven.>

[ athandlingen anvendes derudover en raekke forskellige almindelige love, herunder funktio-
naerloven, aftaleloven, ansaettelsesbevisloven, tjenestemandsloven og kgbeloven. I beskrivel-
sen af galdende ret er lovregulering en fremtreedende retskilde med stor retskildemaessig
veerdi. Dette fglger blandt andet af, at love er vedtaget af Folketinget og dermed har en demo-
kratisk legitimitet.6

1 Munk-Hansen, Carsten: Retsvidenskabsteori, 2018, s. 204 og Tvarng, Christina D., m.fl.: Retskilder og retsteorier,
2021, s.55.

2 Tvarng, Christina D., m.fl.: Retskilder og retsteorier, 2021, s. 81 og Blume, Peter: Retssystemet og den juridiske
metode, 2020, s. 203.

3 Munk-Hansen, Carsten: Retsvidenskabsteori, 2018, s. 289.

4 Tvarng, Christina D., m.fl.: Retskilder og retsteorier, 2021, s. 81.

5 Munk-Hansen, Carsten: Retsvidenskabsteori, 2018, s. 258 og Blume, Peter: Retssystemet og den juridiske metode,
2020, s.161 0g 203.

6 Blume, Peter: Retssystemet og den juridiske metode, 2020, s. 204.
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1.5.2. Praksis

[ denne afhandling anvendes domme afsagt af de almindelige domstole. Domme er som ud-
gangspunkt alene bindende for parterne. Imidlertid kan domme fa betydning for fremtidige tvi-
ster, idet domme kan udggre en retskilde ud fra lighedsideologien, hvorefter to lige sager skal
behandles ens.” Derfor kan en tidligere dom paberdbes ved bedgmmelsen af en senere sam-
menlignelig sag. Hvilken betydning en tidligere dom skal tilleegges ved bedgmmelsen af en se-
nere sag, atheenger af dommens retskildemeaessige veerdi. I vurderingen af dommens retskilde-
maessige veerdi ma der laegges vaegt pa, hvilken instans der har afsagt dommen, dommens alder
og eventuel dissens.? I denne afhandling anvendes domme afsagt af Hgjesteret, Landsretten
samt Sg- og Handelsretten, hvilket gger dommenes retskildemaessige veerdi. Ydermere kan det
tillaegges betydning, om domstolene i deres preemisser anvender en konkret eller en generel
begrundelse for deres resultat, og om dommen er principiel for retstilstanden.® Flere af dom-
mene i afhandlingen er konkret begrundede, hvilket sveekker deres retskildemaessig veerdi, idet
de sdledes ikke er et udtryk for, hvad der generelt ma geelde for den pagaldende problemstil-
ling.

Hvis en dom pa baggrund af ovenstdende momenter har en hgj retskildemaessig verdi, kan
dommen tilleegges prajudikatvaerdi, hvorefter dommen kan fa betydning for retstilstanden in-
den for et givent omrade, idet dommen kan paberabes i fremtidige lignende sager.10

[ neervaerende afhandling anvendes kendelser truffet af den faglige voldgiftsret. Den faglige
voldgiftsret er et tvistlgsningsorgan, som treeffer endelige og bindende afggrelser. En faglig
voldgiftskendelse treeffes af en opmand, som udpeges blandt Arbejdsrettens dommere.!! Op-
meaendene i alle kendelserne i denne afthandling er enten Landsrets- eller Hgjesteretsdommere.
Dette ma antages at gge kendelsernes retskildemaessige veerdi.'? Omvendt mindskes den rets-
kildemaessige veerdi af, at opmanden kan udpeges af parterne selv, idet dommerne dermed ikke
er uafhangige pa samme made som ved de ordinare domstolene. En faglig voldgiftskendelse
kan ikke forpligte andre end de implicerede parter. En faglig voldgiftsafggrelse vil som ud-
gangspunkt ikke have preaejudikatveerdi ved domstolene, idet kendelserne ikke kan forpligte de
ordinaere domstole. Derfor kan kendelserne alene indga i en retlig argumentation ved de almin-
delige domstole, uden imidlertid at kunne forpligte domstolen.13

Pa denne baggrund kan faglige voldgiftskendelser fa betydning ved fortolkningen af arbejds-
retlige problemstillinger ved domstolene, herunder fortolkning af indholdet af arbejdstagerens

7 Munk-Hansen, Carsten: Retsvidenskabsteori, 2018, s. 315f.

8 Munkholm, Natalie Videbzek: Loyalitet i arbejdsretlige relationer, 2016, s. 31f og Munk-Hansen, Carsten: Retsvi-
denskabsteori, 2018, s. 324ff.

9 Munk-Hansen, Carsten: Retsvidenskabsteori, 2018, s. 323f.

10 Tvarng, Christina D., m.fl.: Retskilder og retsteorier, 2021, s. 166.

11 Munk-Hansen, Carsten: Retsvidenskabsteori, 2018, s. 335f og Munkholm, Natalie Videbaek: Loyalitet i arbejds-
retlige relationer, 2016, s. 33.

12 Blume, Peter: Retssystemet og den juridiske metode, 2020, s. 230f.

13 Munk-Hansen, Carsten: Retsvidenskabsteori, 2018, s. 335 og Munkholm, Natalie Videbaek: Loyalitet i arbejdsret-
lige relationer, 2016, s. 33.
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loyalitetspligt, uden imidlertid at kunne forpligte domstolene. Derfor findes kendelserne ogsa
at veere relevante at inddrage i neervaerende athandling. Seerligt da kendelserne ofte er mere
begrundede end domme.

1.5.3. Retsgrundsatninger

Retsgrundsatninger er uskrevne principper, som udvikles i praksis. De far retskildemaessig be-
tydning ved, at domstolene anvender dem til Igsning af konkrete problemstillinger. Retsgrund-
seetninger har ofte en generel og almen karakter.* Neerveerende afthandling omhandler “ar-
bejdstagerens loyalitetspligt i et ansaettelsesforhold”. Arbejdstagerens loyalitetspligt er ikke lov-
reguleret. Arbejdstagerens loyalitetspligt er et uskrevent princip, som er udviklet, anerkendt
og anvendt af domstolene i et stort omfang. Derfor udggr arbejdstagerens loyalitetspligten en
retsgrundsaetning, som kan tillegges retskildemaessig betydning.1>

Derudover indeholder obligationsrettens almindelige loyalitetspligt en raekke pligter, som ogsa
udggr retsgrundsaetninger, heriblandt tabsbegransningspligten, oplysningspligten og under-
sggelsespligten.t® Disse pligter behandles kort i athandlingen. I athandlingen inddrages perifert
ogsa andre retsgrundsaetninger, heriblandt proportionalitetsprincippet i afsnit 3.2.1 og 5.1,
indretningssynspunktet i afsnit 5.3.3, forudseetningsleeren i afsnit 4.5.1.2 og de almindelige er-
statningsretlige principper i afsnit 5.4.

1.5.4. Retslitteratur

De ovenfor beskrevne kilder, som er anvendt i athandlingen, udggr alle retskilder. I athandlin-
gen anvendes ogsa retslitteratur, som imidlertid ikke udggr en retskilde, idet retslitteratur ikke
forpligter domstolene, og idet der ikke kan stgttes ret pa retslitteratur. Dette kan eksempelvis
illustreres af, at domstolene sjeldent henviser til retslitteratur i deres begrundelse. Dette skyl-
des, at forfatterne af litteraturen ikke har den forngdne legitimation til at fastlaegge geeldende
ret. Retslitteraturen kan imidlertid anvendes som et fortolkningsbidrag til forstaelsen af geel-
dende ret. Sddan anvendes retslitteratur ogsa i naerveerende afhandling.1”

14 Blume, Peter: Retssystemet og den juridiske metode, 2020, s. 130 og 262.

15 Blume, Peter: Retssystemet og den juridiske metode, 2020, s. 262 og Munk-Hansen, Carsten: Retsvidenskabsteori,
2018, s. 358f.

16 Munk-Hansen, Carsten: Retsvidenskabsteori, 2018, s. 358ff.

17 Munk-Hansen, Carsten: Retsvidenskabsteori, 2018, s. 372f og Blume, Peter: Retssystemet og den juridiske me-
tode, 2020, s. 192.
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Kapitel 2. Loyalitetspligten i obligationsretten
2.1. Indholdet af loyalitetspligten i obligationsretten

Ordet obligatio er latin og betyder forpligtelse. Obligationsretten vedrgrer derfor reglerne om
parternes forpligtelser i formueretlige skyldforhold. Et skyldforhold bestar af fordringsret-
tigheder mellem parter. Skyldforhold er oftest gensidige, sdledes at begge parter har krav pa
bestemte ydelser af hinanden. Sdfremt kun den ene part har et krav, foreligger der derimod et
ensidigt bebyrdende aftaleforhold.!® I de gensidige forpligtende skyldforhold har hver part to
roller, idet begge parter bade er kreditor over for modpartens ydelse og debitor for sin egen
ydelse.1?

[ obligationsretten sondres der mellem den almindelig del og den specielle del. Den almindelige
del galder for alle skyldforhold. Den almindelige del omhandler saerligt vurderingen af, om der
er indgdet en bindende aftale, indholdet af parternes ydelser og om disse ydelser er korrekt
praesteret. Den specielle del omhandler derimod en raekke sarregler, som kun geelder for be-
stemte kontrakttyper, eksempelvis reglerne i kgbeloven som geelder for kgb og salg af lgsgre.
Imidlertid er greensen mellem den almindelige og specielle del ikke altid skarp, da der inden for
et givent retsomradde ofte er en blanding af den almindelige og specielle del.20

Derudover sondres der i obligationsretten mellem hoved- og biforpligtelser i et kontraktfor-
hold. Hovedforpligtelsen omfatter pligten til at praestere den centrale ydelse, hvilket typisk vil
fremga af kontrakten. Biforpligtelserne er derimod typisk ikke fastsat i kontrakten, men ud-
springer af en almindelig pligt til at tage hensyn til modpartens interesser og eksempelvis ud-
vise loyalitet, hvilket betegnes loyalitetspligten.?! Loyalitetspligten er derfor en biforpligtelse.

[ obligationsrettens almindelige del indebzerer loyalitetspligten, at en part i et kontraktforhold
skal agere loyalt over for sin medkontrahent, herunder sikre aftalens opfyldelse, beskytte med-
kontrahenten mod tab og i et rimeligt omfang varetage medkontrahentens interesser.2? Dette
indebeerer blandt andet, at kontraktparten har pligt til at informere om forhold, som kan skuffe
medkontrahenten.?? Loyalitetspligten bestdr fgr, under og efter aftaleindgdelsen, men pligten
kan have forskelligt indhold pa disse tidspunkter.24 Loyalitetspligten er en praeceptiv rets-
grundsaetning, som gaelder i alle kontraktforhold.2> Pligten gzelder derfor ogsd uden lov og uden
udtrykkelig aftale. Loyalitetspligten er gensidig og geelder derfor for begge parter. Imidlertid

18 [versen, Torsten: Obligationsret, 2019, s. 31f.

19 Andersen, Mads Bryde: Laerebog i obligationsret I - Ydelsen Befgjelser, 2018, s. 18.

20 Ibid,, 5. 19-21.

21 [versen, Torsten: Obligationsret, 2019, s. 137-139.

22 Munk-Hansen, Carsten: Fast ejendom I - overdragelsen, 2015, s. 105.

23 Andersen, Mads Bryde: Larebog i obligationsret I - Ydelsen Befgjelser, 2018, s. 70.

24 Munk-Hansen, Carsten: Fast ejendom I - overdragelsen, 2015, s. 105.

25 Andersen, Mads Bryde: Laerebog i obligationsret I - Ydelsen Befgjelser, 2018, s. 29 og 71.
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kan eksempelvis parternes faglige kompetencer pavirke, hvilke krav der kan stilles til parternes
adfeerd.?¢

Loyalitetspligten kan defineres som: “En pligt til ordentlig, haederlig og redelig adfaerd, der tjener
til en passende tillid i handelsaftaler”’. Indholdet af pligten afheenger imidlertid af det konkrete
aftaleforhold og kontrakttypen. I det fglgende gennemgas eksempler pa loyalitetspligtens ind-
hold i to kontrakttyper.

[ kontrakter om kgb og salg af fast ejendom bestar loyalitetspligten seerligt af en oplysningspligt
for seelgeren og en undersggelsespligt for kgberen. Disse pligter pavirkes af hinanden indbyr-
des, idet saelgerens oplysning kan fa indflydelse pa, hvad kgberen herefter har pligt til at under-
sgge.?® Oplysningspligten indebeerer, at saelgeren skal oplyse om defekter og andre forhold ved
ejendommen, som saelgeren bgr indse har betydning for kgberen.2? Undersggelsespligten inde-
barer, at kgberen af en ejendom omvendt skal udvise papasselighed og undersgge forhold naer-
mere, hvis omstendighederne giver anledning hertil.3% Imidlertid har tilsidesaettelse af oplys-
nings- og undersggelsespligten forskellige retsvirkninger, idet saelgerens tilsideszettelse af sin
oplysningspligt medfgrer misligholdelsesbefgjelser for kgberen, mens kgberens tilsideszettelse
af sin undersggelsespligt medfgrer fortabelse af misligholdelsesbefgjelser.3!

Ved kgb og salg af lgsgre, herefter betegnet kgbsretten, finder loyalitetspligten ogsa anven-
delse. I kgbsretten indeholder loyalitetspligten tilsvarende en undersggelsespligt for kgberen
og en oplysningspligt for seelgeren. Derudover indeholder loyalitetspligten en reklamations-,
omsorgs- og tabsbegraensningspligt.3?2 Reklamationspligten i kgbsretten indebzerer, at en kon-
traktpart loyalt skal informere modparten, safremt denne gnsker at ggre misligholdelsesbefg-
jelser geeldende. Reklamationspligten udspringer saledes af loyalitetspligten, idet formalet med
reklamationen er at undga, at udsaette modparten for vaesentlig ulempe.3? Loyalitetspligten i
kgbsretten indebaerer ogs3, at seelgerne kan have en omsorgspligt for den solgte genstand. Det
geelder eksempelvis i de situationer, hvor kgberen ikke henter genstanden, og der derfor fore-
ligger fordringshavermora.3* Denne pligt er indskrevet i kgbelovens3> § 33, hvoraf det fglger,
at seelgeren har pligt til at drage omsorg for salgsgenstanden for kgberens regning. Loyalitets-
pligten i kgbsretten indeholder desuden en tabsbegraensningspligt. Tabsbegraensningspligten

26 Munk-Hansen, Carsten: Fast ejendom I - overdragelsen, 2015, s. 145.
27 1bid., s. 107.

28 Tbid., s. 108.

29 Ibid., s. 112.

30 Ibid., s. 130.

31 1bid., s. 110.

32 Clausen, Nis Jul, m.fl.: Kgbsretten, 2022, s. 101.

33 Ibid., s. 122.

34 Tbid., s. 209.

35 Lovbekendtggrelse nr. 140 af 17/02/2014: Kgbeloven.
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indebeerer, at en kontraktpart er forpligtet til at begraense sin medkontrahents tab mest muligt,
hvilket i kgbsretten seerligt kommer til udtryk ved deekningskgb og deekningssalg.3¢

Loyalitetspligten har imidlertid en greense, idet en kontraktpart altid er berettiget til fgrst og
fremmest at varetage egne interesser. Hvornar loyalitetspligten kan anses for tilsidesat, athaen-
ger af, hvad der med rimelighed kan forventes af parterne i den konkrete situation.3” Safremt
loyalitetspligten tilsideszettes og graensen sdledes er overtradt, har den pageldende misligholdt
aftalen, hvorefter det ma vurderes, hvilke misligholdelsesbefgjelser dette giver anledning til.

2.2. Misligholdelsesbefgjelser ved tilsideseettelse af loyalitetsplig-

ten

Som beskrevet i afsnit 2.1, udggr loyalitetspligten en biforpligtelse i et kontraktforhold. Mislig-
holdelse af biforpligtelser kan pa samme made som misligholdelse af hovedforpligtelser med-
fare misligholdelsesbefgjelser. Som udgangspunkt vil de samme befgjelser kunne ggres geel-
dende ved tilsideseaettelse af henholdsvis hoved- og biforpligtelser.38

Tilsidesaettelse af loyalitetspligten kan derfor udggre misligholdelse af kontraktforholdet og
kan medfgre misligholdelsesbefgjelser for medkontrahenten.3? Hvilke befgjelser tilsideseettel-
sen medfgrer, aftheenger af de konkrete omstaendigheder og det konkrete aftaleforhold. I obli-
gationsrettens almindelige del benyttes tre overordnede former for misligholdelsesbefgjelser:
Naturalopfyldelse, haevebefgjelsen og gkonomisk kompensation.*® Hevebefgjelsen beskrives
nermere i det fglgende med fokus pa betydningen af, at misligholdelsen bestar i en tilsidesaet-
telse af loyalitetspligten. Naturalopfyldelse og skonomisk kompensation beskrives i det fgl-
gende alene i korte traek, idet disse befgjelser har beskeden relevans for naervaerende afhand-
ling.

2.2.1. Haevebefgjelsen

Hvis en medkontrahent misligholder aftalen ved at tilsidesaette loyalitetspligten, kan det beret-
tige den ikke misligholdende part til at haeve aftalen.#! Haevebefgjelsen indebaerer, at aftalen
bortfalder, hvorved parternes pligter ophgrer.#? Ophaevelse forudszetter, at to grundbetingel-
serne er opfyldt. For det fgrste skal der som ved alle andre misligholdelsesbefgjelser vare sket
en misligholdelse. Derudover skal der foreligge en kvalificerende omstaendighed enten i form
af en aftale, en lovhjemmel eller veesentlighed. Baggrunden for kravet om den kvalificerende

36 Clausen, Nis Jul, m.fl.: Kgbsretten, 2022, s.98 ogs. 101.

37 Andersen, Mads Bryde: Larebog i obligationsret I - Ydelsen Befgjelser, 2018, s. 70.
38 |bid, s. 41.

39 Ibid,, s. 69.

40 [bid., s. 179.

41 ]bid,, s. 216.

42 [bid,, s. 212.
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omsteendighed er, at havebefgjelsen er szerligt indgribende i forhold til de gvrige befgjelser,
idet hele aftalen bortfalder.*3

Som beskrevet ovenfor, vil betingelsen om misligholdelse veere opfyldt ved tilsidesaettelse af
loyalitetspligten, idet tilsideseettelse af denne biforpligtelse betragtes som misligholdelse. Her-
efter ma det vurderes, om tilsidesattelsen af loyalitetspligten er vaesentlig, sdledes at betingel-
sen om kvalificerende omstaendighed er opfyldt.** Som beskrevet i afsnit 2.1, er loyalitetsplig-
ten en biforpligtelse. Heevebefgjelsen anvendes oftest ved tilsideseattelse af hovedforpligtelsen.
Imidlertid kan heaevebefgjelsen ogsa anvendes ved tilsideszettelse af biforpligtelser, hvis med-
kontrahentens interesse i kontrakten er forringet i et sdidant omfang, at tilsideszettelsen er vee-
sentlig i forhold til aftalen i sin helhed.*> Vaesentlighedsvurderingen ma bero pa, om mislighol-
delsen har haft eller vil fa en sa indgribende betydning for parten, at parten kan siges at have
et rimeligt krav pa at kunne friggre sig fra aftaleforholdet. [ denne vurdering ma blandt andet
omkostninger ved ophavelsen, mulighederne for afthjeelpning, veerdispildsbetragtninger og til-
lidshensyn indga.*6

Nar det er konstateret, at der foreligger en misligholdelse i form af en tilsideszettelse af loyali-
tetspligten, og denne misligholdelse ma betragtes som vaesentlig i forhold til aftalen i sin helhed,
geelder yderligere to krav fgr der kan ske ophaevelse. Dels skal den misligholdende part have
kendskab til, at misligholdelsen vil vaere vaesentlig for den haevende part.#’ Dels skal den hze-
vende part meddele modparten, at denne befgjelse paberabes, idet ophaevelse forudseetter, at
der reklameres inden for rimelig tid efter kendskabet til misligholdelsen.*8

2.2.2. Naturalopfyldelse

Naturalopfyldelse indebzerer, at den misligholdende part tvinges til at praestere ydelsen kor-
rekt, eksempelvis ved at afthjeelpe mangler, omlevere en forkert ydelse eller efterlevere mang-
lende ydelser.#? Imidlertid kan retten til naturalopfyldelse veere begraenset eksempelvis af
praktiske vanskeligheder, af umuligheder ved at gennemtvinge en ydelse eller af vaerdispilds-
betragtninger.>0

2.2.3. @konomisk kompensation
En gkonomisk kompensation kan blandt andet besta i, at den ikke-misligholdende part tilken-
des et forholdsmeessigt afslag i kgbesummen eller tilkendes erstatning for den positive

43 Andersen, Mads Bryde: Larebog i obligationsret I - Ydelsen Befgjelser, 2018, s. 216.

44 [bid,, s. 216.

45 Jversen, Torsten: Obligationsret, 2019, s. 142f og Andersen, Mads Bryde: Larebog i obligationsret I - Ydelsen
Befgjelser, 2018, s. 70.

46 Andersen, Mads Bryde: Laerebog i obligationsret I - Ydelsen Befgjelser, 2018, s. 219-224.

47 [bid,, s. 225.

48 [bid., s. 228.

49 [bid., s. 179.

50 Ibid., s. 203.
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opfyldelsesinteresse eller den negative kontraktsinteresse.>! Erstatning i kontraktforhold for-
udsaetter pa samme mdde som erstatning uden for kontrakt, at der foreligger et ansvarsgrund-
lag. Et sddant ansvarsgrundlag kan enten besta i, at misligholdelsen er culpgs, at den mislighol-
dende part har givet en garanti, eller at der foreligger en sarlig lovhjemmel, som palaegger et
erstatningsansvar ved misligholdelse.52 For valget mellem ophaevelse og naturalopfyldelse er
det enten eller. En part kan ikke bade kraeve at fastholde kgbet ved at fa erlagt en korrekt ydelse
og samtidig kraeve at fa aftalen ophaevet. Anderledes forholder det sig imidlertid med erstat-
ningsbefgjelsen. Der er som udgangspunkt intet til hinder for eksempelvis at heeve aftalen grun-
det en vaesentlig misligholdelse og samtidig kraeve erstatning for sit tab.53

2.3. Delkonklusion

Pa baggrund af ovenstdende kan det konkluderes, at der i obligationsretten geelder en alminde-
lig loyalitetspligt, som udggr en del af biforpligtelserne i et kontraktforhold. Loyalitetspligten
indebeerer, at kontrahenterne skal agere loyalt over for hinanden og i et rimeligt omfang sikre
hinandens interesser. Det naermere indhold af loyalitetspligten afhaenger af kontrakttypen. Sa-
fremt loyalitetspligten tilsidesaettes, foreligger der en misligholdelse, som medfgrer en reekke
misligholdelsesbefgjelser for modparten.

[ obligationsrettens almindelige del findes der overordnet tre former for misligholdelsesbefg-
jelser: Haevebefgjelsen, naturalopfyldelse og gkonomisk kompensation. Seerligt haevebefgjelsen
er af relevans for neervaerende afhandling, idet heevebefgjelsen i anszettelsesforhold udggr ar-
bejdsgiverens mulighed for at bortvise arbejdstageren. Bortvisning behandles neermere i afsnit
5.3. Haevebefgjelsen forudsaetter, at der foreligger en vaesentlig misligholdelse. Tilsidesaettelse
af loyalitetspligten kan betragtes som vaesentlig misligholdelse, nar tilsidesaettelsen er vaesent-
lig for kontrakten som helhed.

51 Andersen, Mads Bryde: Laerebog i obligationsret I - Ydelsen Befgjelser, 2018, s. 233f.
52 Ibid, s. 243f.
53 Ibid, s. 189.
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Kapitel 3. Ansattelsesforholdet

Hensigten med neerveaerende kapitel er at afklare, hvem parterne i et ansattelsesforhold er,
hvad parternes pligter er, herunder hoved- og biforpligtelser, samt belyse funktionarlovens
anvendelsesomrdde. Dette er af betydning for den efterfglgende beskrivelse af arbejdstagerens
loyalitetspligt i kapitel 4 og arbejdsgiverens reaktionsmuligheder ved arbejdstagerens tilside-
saettelse af loyalitetspligten i kapitel 5.

[ afsnit 3.1 beskrives parterne i et ansaettelsesforhold, og i afsnit 3.2 beskrives parternes pligter.
De seaerlige regler som geelder for funktioneerer, er af relevans for afhandlingen, og behandles
derfor kort i afsnit 3.3. Imidlertid behandles de szerlige regler for andre arbejdstagergrupper,
eksempelvis direktgrer og offentligt ansatte, ikke i denne afthandling. I athandlingen behandles
alene den individuelle anseattelsesret og ikke den kollektive arbejdsret.

3.1. Parterne i et ansattelsesforhold

I et ansattelsesforhold bestar parterne af en arbejdsgiver og en arbejdstager. Arbejdstageren
yder en arbejdsydelse mod at fa en pengeydelse, mens arbejdsgiveren yder en pengeydelse
mod at fa en arbejdsydelse.>* Arbejdstageren er derfor realdebitor og pengekreditor, mens ar-
bejdsgiveren er realkreditor og pengedebitor.

Arbejdstageren betegnes ogsa som lgnmodtager. Der findes i dansk ret ikke én entydig og uni-
versel definition af arbejdstagerbegrebet. Eksempelvis defineres arbejdstagere i anseaettelses-
bevislovens®® § 1, stk. 2, som “personer, der modtager vederlag for personligt arbejde i tjeneste-
forhold.” Vurderingen af om den pageeldende kan betegnes som arbejdstager beror blandt an-
det pa, om den pagxldende er underlagt en arbejdsgivers instruktions- og kontrolbefgjelse,
samt om den pageeldende udfgrer opgaver for egen risiko og vinding.>¢

Tilsvarende findes der heller ingen entydig og universel definition af arbejdsgiverbegrebet.5”
Retslitteraturen indeholder forskellige definitioner af en arbejdsgiver. Arbejdsgiveren define-
res blandt andet som “den fysiske eller juridiske person, der har indgdet ansattelsesaftalen med
lonmodtageren.”>8 Men defineres ogsa som “den juridiske person, der er forpligtet til at overholde
aftalens indhold og herunder udbetale lgn.”>° Der er saledes forskellige mader, hvorpa arbejds-
giverbegrebet kan defineres.

[ afsnit 3.2 belyses generelle betragtninger om arbejdsgiverens og arbejdstagerens pligter.

54 Kristiansen, Jens: Grundlaeggende arbejdsret, 2020, s. 21.

55 Lovbekendtggrelse nr. 240 af 17/03/2010: Anszettelsesbevisloven.
56 Kristiansen, Jens: Grundlazeggende arbejdsret, 2020, s. 23ff.

57 Ibid., s. 25f.

58 |bid., s. 26.

59 Andersen, Lars Svenning, m.fl.: Funktionaerret, 2020, s. 171.
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3.2. Parternes pligter

3.2.1. Arbejdsgiverens pligter

Arbejdsgiveren fastsaetter rammerne for det arbejde, som arbejdstageren skal udfgre. Dette be-
tegnes som arbejdsgiverens ledelsesret. Ledelsesretten udggr arbejdsgiveren hovedforplig-
telse sammen med pligten til at erlaegge pengeydelsen til arbejdstageren.®® Ledelsesretten
stammer fra Septemberforliget i 1899, hvor det for farste gang blev bestemt, at arbejdsgiveren
har retten til at lede og fordele arbejde samt antage og afskedige arbejdskraft efter virksomhe-
dens behov.6! Ledelsesretten er i dag et almindeligt og anerkendt princip i anseettelsesretten.
Arbejdsgiverens ledelsesret kan inddeles i anvisningsretten, fortolkningsprivilegiet samt anta-
gelses- og afskedigelsesretten.6?

Anvisningsretten indebaerer en instruktionsbefgjelse, sdledes at det er arbejdsgiveren, der be-
stemmer, hvem der udfgrer arbejdet, hvordan og med hvilke hjeelpemidler.®3 Fortolkningspri-
vilegiet indebeerer, at arbejdstageren som udgangspunkt skal acceptere arbejdsgiverens for-
tolkning af ansaettelseskontrakten, overenskomster og lignende, hvis der matte opsta tvivl eller
uenighed herom.®* Antagelses- og afskedigelsesretten indebzerer, at arbejdsgiveren som ud-
gangspunkt har ret til at ansaette og afskedige, hvem han har lyst til.6>

Arbejdsgiverens ledelsesret affgder ogsa en raekke pligter, som arbejdstageren skal efterleve.
Heriblandt er seerligt pligten til at fglge arbejdsgiverens anvisninger, hvilket betegnes arbejds-
tagerens lydighedspligt. Lydighedspligten beskrives neermere i afsnit 3.2.2.

Arbejdsgiverens ledelsesret er ikke uden begraensninger. Ledelsesretten kan veere underlagt
krav om saglighed og proportionalitet.6¢ Kravet om saglighed fglger af funktionaerlovens § 2 b
og indebeerer, at ledelsesretten skal udgves under hensyntagen til arbejdstagerens og virksom-
hedens forhold.” Proportionalitetsprincippet indebzerer, at arbejdsgiveren skal veelge det
mindst indgribende middel, som er egnet til at nd malet.°® Derfor ma en arbejdsgiver eksem-
pelvis ikke opsige en arbejdstager, hvis en advarsel er tilstraekkeligt til at aandre arbejdstage-
rens opfarsel.

Det er ikke alene arbejdsgiveren, der har pligter i et ansaettelsesforhold. Arbejdstageren har
ogsa en raekke pligter, som beskrives naermere i afsnit 3.2.2.

60 Andersen, Lars Svenning, m.fl.: Funktionaerret, 2020, s. 298f.

61 Hasselbalch, Ole: Den danske arbejdsret - Bind 1: Arbejdsrettens almindelige del, 2009, s. 42.
62 Hasselbalch, Ole: Anszettelsesretten, 2002, s. 747-755.

63 Ibid., s. 748f.

64 Paulsen, Jens, m.fl.: Personalejura - praktisk arbejdsret, 2016, s. 183.

65 Hasselbalch, Ole: Ansaettelsesretten, 2002, s. 747.

66 Kristiansen, Jens: Grundlaeggende arbejdsret, 2020, s. 144.

67 Hasselbalch, Ole: Ansaettelsesretten, 2002, s. 746.

68 Munkholm, Natalie Videbaek: Loyalitet i arbejdsretlige relationer, 2016, s. 422.
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3.2.2. Arbejdstagerens pligter

Arbejdstagerens pligter kan inddeles i hoved- og biforpligtelser. Arbejdstagerens hovedforplig-
telse er arbejdsforpligtelsen. Arbejdsforpligtelsen indebaerer, at arbejdstageren skal praestere
det arbejde, som vedkommende er ansat til, og ggre dette i arbejdstiden og pa det aftalte ar-
bejdssted. Indholdet af arbejdsforpligtelsen beror pa en fortolkning af ansattelseskontrakten.
Det er derfor den enkelte ansaettelsesaftale, som fastleegger indholdet af arbejdsforpligtelsen.
Derfor er det ikke muligt at beskrive et generelt indhold af arbejdsforpligtelsen, idet indholdet
saledes varierer fra ansattelsesforhold til ansaettelsesforhold.®® Arbejdstageren ma udfgre ar-
bejdet pa bedste vis og udvise omhu. En arbejdstager kan naturligvis ikke forpligtes til at udfgre
arbejdet pa en made, der gar ud over dennes evner. Imidlertid kan manglende vilje til at udfgre
arbejdsforpligtelsen eller grove fejl udggre en tilsideszettelse af arbejdsforpligtelsen og dermed
en misligholdelse, som i grove tilfeelde kan berettige en bortvisning.”® Arbejdsforpligtelsen er
en personlig forpligtelse for arbejdstageren.’”! Arbejdstageren kan derfor ikke uden samtykke
fra arbejdsgiveren videregive sin arbejdsforpligtelse til en anden person. Arbejdet skal som en
del af arbejdsforpligtelsen udfgres pa det aftalte arbejdssted og til det aftalte arbejdstidspunkt.
Arbejdstageren er derfor forpligtet til at opholde sig pa arbejdsstedet i hele arbejdstiden, med-
mindre andet er aftalt.”?

Arbejdsforpligtelsen skal udfgres i overensstemmelse med arbejdsgiverens anvisninger. Ar-
bejdstageren er sdledes forpligtet til at indordnede sig under arbejdsgiverens ledelsesret og
veere lydig. Denne pligt betegnes derfor som arbejdstagerens lydighedspligt.”? Lydighedsplig-
ten udggr ogsa et af arbejdstagerens pligter i et anseettelsesforhold. Arbejdstageren tilsideszet-
ter denne pligt, hvis arbejdstageren ikke adlyder arbejdsgiverens instruktioner. Hvis arbejds-
tageren vaegrer sig mod at udfgre arbejde eller bevidst forringer sin arbejdsindsats, udggr det
som udgangspunkt en grov misligholdelse. Arbejdstageren er imidlertid berettiget til at naegte
at udfgre arbejde, som udsetter arbejdstageren for fare for sit liv eller helbred, kraenker ar-
bejdstagerens are eller er decideret ulovligt. Men at naegte at udfgre arbejdet pa den af arbejds-
giveren palagte made, fordi arbejdstageren selv mener, at en anden made er mere hensigts-
maessig, udggr en tilsidesaettelse af lydighedspligten.”#

Ud over hovedforpligtelsen til at udfgre det palagte arbejde og gare dette i overensstemmelse
med arbejdsgiverens anvisninger, skal arbejdstageren ogsa iagttage en raekke biforpligtelser.
Disse biforpligtelser er blandt andet loyalitetspligten, som behandles naermere i kapitel 4, samt
decorumkravet.

69 Nielsen, Ruth: Dansk arbejdsret, 2020, s. 327f.
70 Andersen, Lars Svenning, m.fl.: Funktionaerret, 2020, s. 256f.
71 Nielsen, Ruth: Dansk arbejdsret, 2020, s. 328.
72 Andersen, Lars Svenning, m.fl.: Funktionaerret, 2020, s. 291f.
73 Nielsen, Ruth: Dansk arbejdsret, 2020, s. 324.
74 Andersen, Lars Svenning, m.fl.: Funktionaerret, 2020, s. 299f.
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Decorumkravet udggr derfor en af arbejdstagerens biforpligtelser. Kravet indebeerer, at ar-
bejdstageren skal leve op til bestemte sociale, moralske og etiske normer, sa arbejdstagerens
handlinger ikke er uforenelige med dennes stilling.”> Decorumkravet geelder bade i og uden for
arbejdet.”’® Et generelt decorumkrav geeldende for alle arbejdstagere er ikke fastsat ved lov. For
bestemte typer af arbejdstagere gaelder der lovregulerede decorumkrav. Eksempelvis for tje-
nestemaend, jf. tjenestemandslovens’” § 10. Bestemmelsen har fglgende ordlyd: “Tjenesteman-
den skal samvittighedsfuldt overholde de regler, der geelder for hans stilling, og sdvel i som uden
for tjenesten vise sig veerdig til den agtelse og tillid, som stillingen kraever.” Et sddan krav gaelder
imidlertid ogsa for arbejdstagere, som ikke er tjenestemaend. Derfor geelder der pa et ulovre-
guleret grundlag et decorumkrav for alle arbejdstagere. Decorumkravet fastleegger ikke en ge-
nerel regel for, hvordan arbejdstageren skal opfgre sig. Kravet athaenger af den dynamiske ud-
vikling af samfundets normer og de konkrete omstaendigheder, herunder seerligt stillingens
type, stillingens indhold og arbejdspladsens karakter. Derfor er indholdet af decorumkravet
upraecist og kan ikke fastleegges entydigt.”8

3.3. Funktionarloven

Funktionzerloven’® regulerer retsstillingen for en bestemt gruppe af arbejdstagere. Denne
gruppe af arbejdstagere betegnes funktionaerer. Neerveerende afthandling indeholder analyser,
hvor funktionzerlovens bestemmelser inddrages. Dette skyldes, at funktionaerloven indeholder
en raekke regler, som har betydning for loyalitetspligtens indhold og for retsvirkningerne ved
pligtens tilsideszettelse. Derfor er det relevant fgrst at fastlaegge funktionaerlovens anvendel-
sesomrade.

Fgrend et ansattelsesforhold er omfattet af funktionaerlovens anvendelsesomrade, skal tre be-
tingelser vaere opfyldt, jf. funktionzerlovens § 1, stk. 1 og 2. Disse tre betingelser kan betegnes:
1) tjenestestilling, 2) 8-timersreglen og 3) arbejdets art.80 Betingelserne behandles naermere i
det fglgende. Safremt betingelserne er opfyldt, finder funktionzerloven anvendelse uden szer-
skilt aftale herom. [ henhold til funktionaerlovens § 21, stk. 1, kan loven ikke fraviges til ugunst
for funktionzeren, hvorfor funktionaerloven er beskyttelsespraeceptiv.

Den fgrste betingelse er, at arbejdstageren skal indtage en tjenestestilling, jf. funktionzerlovens
§ 1, stk. 2, 3. led. Betingelsen indebarer, at arbejdstageren skal veere undergivet

75 Dollerschell, Kia: Sociale medier i ansaettelsesretten, 2012, s. 33.

76 Hasselbalch, Ole: Den danske arbejdsret - Bind 2: Ansattelsesretten, 2018, s. 1565 og Hasselbalch, Ole: Anszettel-
sesretten, 2002, s. 805.

77 Lovbekendtggrelse nr. 511 af 18/05/2017: Tjenestemandsloven.

78 Hasselbalch, Ole: Laerebog i ansaettelsesret og personalejura, 2019, s. 498 og Dollerschell, Kia: Sociale medier i
anseattelsesretten, 2012, s. 34, 37 og 41f.

79 Lovbekendtggrelse nr. 1002 af 24/08/2017: Funktionarloven.

80 Andersen, Lars Svenning, m.fl.: Funktionaerret, 2020, s. 43.
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arbejdsgiverens instruktionsbefgjelse.8l Hvorvidt anseettelsesforholdet ligger inden- eller
udenfor begrebet tjenestestilling beror pd en konkret vurdering. [ denne vurdering vil en raekke
forhold tale for, at der foreligger en tjenestestilling. Eksempelvis at arbejdstageren har pligt til
at udfgre arbejdet personligt, har fast arbejdstid og -lén og er undergivet ledelse af en arbejds-
giver. Omvendt vil en reekke forhold tale imod, at der foreligger en tjenestestilling. Eksempelvis
at arbejdstageren arbejder i eget navn og ikke har fast arbejdstid- eller lgn.82

Den anden betingelse er 8-timersreglen, jf. funktionzerlovens § 1, stk. 2, 2. led. Reglen indehol-
der to krav. For det fgrste, skal arbejdstageren i gennemsnit veaere beskaftiget i mere end 8
timer om ugen. Her er det ikke kontrakten, der er afggrende, men det faktiske antal timer ar-
bejdstageren arbejder. For det andet, skal funktionaerarbejdet udggre den overvejende del af
arbejdet.83 Er arbejdstiden eksempelvis 20 timer om ugen, er det fgrste krav om minimum 8
timer opfyldt, og safremt funktionaerarbejdet udggr en overvejende del af de 20 timer, er det
andet krav om overvejende del ogsa opfyldt.

Den tredje betingelse er, at arbejdets art skal veere omfattet af én af de fire funktionaergrupper,
som fremgar af funktionzerlovens § 1, stk. 1, litra a, b, c og d.8* Den fgrste gruppe omfatter ar-
bejdstagere, der er beskaftiget med butiksarbejde, kontorarbejde eller lagerekspedition, som
kan sidestilles med butiksarbejde eller kontorarbejde, jf. § 1, stk. 1, litra a. Det afggrende er, at
arbejdstageren skal veere beskaeftiget med handel, hvorved der menes kgb og salg, fgrend ved-
kommende er omfattet af litra a.8> Omfattet er eksempelvis en butiksassistent. Den anden
gruppe omfatter arbejdstagere, som beskaeftiger sig med en teknisk bistandsydelse, jf. § 1, stk.
1, litra b. Omfattet er eksempelvis en ingenigrer.8¢ Den tredje gruppe omfatter arbejdstagere
med lederfunktioner, jf. § 1, stk. 1, litra c. Omfattet er arbejdstagere, som er udstyret med en
reekke befgjelser overfor andre ansatte, som eksempelvis igangsaetning eller fordeling af ar-
bejdsopgaver samt kontrol og tilsyn.8” Den fjerde gruppe omfatter arbejdstagere, hvis arbejde
udggr en overvejende del af det i enten litra a eller b anfgrte arbejde, jf. § 1, stk. 1, litra d.88

Hvis de tre betingelser ovenfor ikke er opfyldt, kan det aftales, at funktionzerloven alligevel skal
finde anvendelse pa ansattelsesforholdet.8 Det er bade muligt at aftale, at hele funktionzaerlo-
ven skal finde anvendelse, men det er ogsa muligt at aftale, at alene dele af loven skal finde
anvendelse, eksempelvis kun reglerne om opsigelsesvarsler.??

81 Paulsen, Jens: Afskedigelsen. Arbejdsgiverens ledelsesret og ledelsespligt — alm. del, 2015, s. 287.
82 Andersen, Lars Svenning, m.fl.: Funktionaerret, 2020, s. 82f.

83 Ibid., s. 77-81.

84 Paulsen, Jens: Afskedigelsen. Arbejdsgiverens ledelsesret og ledelsespligt — alm. del, 2015, s. 280f.
85 Andersen, Lars Svenning, m.fl.: Funktionaerret, 2020, s. 49f.

86 Ibid., s. 66f.

87 Ibid., s. 74.

88 |bid., s. 72f.

89 Paulsen, Jens: Afskedigelsen. Arbejdsgiverens ledelsesret og ledelsespligt — alm. del, 2015, s. 279f.
90 Andersen, Lars Svenning, m.fl.: Funktioneerret, 2020, s. 101-103.
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3.4. Delkonklusion

Det kan konkluderes, at der i ethvert ansaettelsesforhold er en arbejdsgiver og en arbejdstager.
Der findes ikke en entydig definition pa disse parter, men der hersker sjeldent tvivl om, hvem
parterne i et anseettelsesforhold er. Arbejdsgiveren er den fysiske eller juridiske person, som
besidder ledelsesretten og udbetaler lgn til arbejdstageren. Arbejdstageren er den person, der
udfgrer et personligt arbejde mod vederlag og er underlagt arbejdsgiverens ledelsesret. Det er
en forudseetning at vide, hvem parterne er, fgrend deres respektive pligter kan beskrives. Ar-
bejdsgiveren har pligt til at udbetale lgn og udgve sin ledelsesret, hvilket indebzerer anvisnings-
retten, fortolkningsprivilegiet samt antagelses- og afskedigelsesretten. Arbejdstageren har en
arbejdsforpligtelse og en lydighedspligt, som palaegger arbejdstageren at preestere det aftalte
arbejde efter bedste evne og ggre dette i arbejdstiden og pa det aftalte arbejdssted. Derudover
har arbejdstageren en raekke biforpligtelser, herunder loyalitetspligten og decorumkravet. De-
corumkravet indeholder en pligt til at overholde sociale, moralske og etiske normer af hensyn
til den stilling, som arbejdstageren besidder. Loyalitetspligten behandles naermere i kapitel 4.

Et anseattelsesforhold kan desuden veere reguleret af szerlige regler, som gzlder for bestemte
grupper af arbejdstagere. For funktionzerer geelder sddanne sarlige beskyttelsesregler. En
reekke betingelser skal imidlertid veere opfyldt, fgr funktionzerloven finder anvendelse. Disse
betingelser bestdr af kravet om tjenestestilling, 8-timersreglen og kravet om at arbejdets art.
Derudover kan parterne i et ansaettelsesforhold aftale, at hele eller dele af funktionaerloven skal
finde anvendelse.
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Kapitel 4. Arbejdstagerens loyalitetspligt

[ athandlingens kapitel 2 er loyalitetspligten i obligationsretten beskrevet. Dernzest er ansaet-
telsesforholdet og pligterne heri kort beskrevet i kapitel 3 med inddragelse af funktionaerlovens
anvendelsesomrade. I dette kapitel vil denne baggrundsviden fra kapitel 2 og 3 anvendes i be-
skrivelsen af arbejdstagerens loyalitetspligt i et ansaettelsesforhold.

Fgrst behandles samspillet mellem den obligationsretlige og ansattelsesretlige loyalitetspligt i
afsnit 4.1. Dernaest beskrives loyalitetspligtens historik kort i afsnit 4.2 og loyalitetspligtens
ansaettelsesretlige hjemmel i afsnit 4.3. I afsnit 4.4 beskrives den tidsmaessige afgraensning af
loyalitetspligten. Herefter behandles afthandlingens primaere fokus, nemlig en dybdegdende be-
skrivelse, analyse og systematisering af indholdet af arbejdstagerens loyalitetspligt i afsnit 4.5.
Til sidst behandles loyalitetspligtens indholdsmaessige granse i afsnit 4.6, efterfulgt af en del-
konklusion i afsnit 4.7.

4.1. Samspillet mellem loyalitetspligten i obligationsretten og i an-

saettelsesretten

Som anfgrt i kapitel 2, geelder der en almindelig loyalitetspligt i obligationsretten. Denne loya-
litetspligt finder ogsa anvendelse i ansattelsesforhold. Loyalitetspligten i et ansaettelsesforhold
udspringer af den obligationsretlige loyalitetspligt. I et ansattelsesforhold udggr den obligati-
onsretlige loyalitetspligt “et udfyldende retsgrundlag ved retsvidenskabens behandlingen af loy-
alitet i arbejdsretlige relationer.”1 Hvor der ikke gaelder noget serligt for anseettelsesforhold,
kan der derfor udfyldes med den obligationsretlige loyalitetspligt.

Pa samme made som i obligationsretten, betragtes loyalitetspligten i ansaettelsesretten ogsa
som en retsgrundsaetning. Derfor gaelder pligten i alle ansaettelsesforhold og for alle arbejdsta-
gere uden aftale herom.?? Imidlertid har loyalitetspligten i ansaettelsesforhold et indhold, “der
ligger ud over indholdet af en ren obligationsretlig loyalitetspligt.””3 Det skyldes, at loyalitets-
pligten i ansattelsesretten ikke alene beror pd hensynet til de erhvervsmaessige interesser i
kontraktforholdet, men ogsad beror pa en reekke szerlige ansattelsesretlige hensyn. Et af disse
hensyn er selve relationen mellem arbejdstageren og arbejdsgiveren, som medfgrer, at arbejds-
giveren kan kraeve en anden adfzerd fra arbejdstageren end fra tredjemaend. Det personlige ar-
bejde i et tjenesteforhold medf@rer derfor, at loyalitetspligten i anseettelsesforhold har et seer-
ligt indhold.?* Dette sarlige indhold behandles naermere i afsnit 4.5.

91 Munkholm, Natalie Videbzek: Loyalitet i arbejdsretlige relationer, 2016, s. 389.

92 Dollerschell, Kia: Sociale medier i ansattelsesretten, 2012, s. 16 og 19 og Munkholm, Natalie Videbaek: Loyalitet
i arbejdsretlige relationer, 2016, s. 394f.

93 Munkholm, Natalie Videbaek: Loyalitet i arbejdsretlige relationer, 2016, s. 395.

94 Ibid., s. 394f.
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Arbejdstagerens tilsideseaettelse af loyalitetspligten udggr en misligholdelse af anseettelsesfor-
holdet. Det kan berettige arbejdsgiveren til at anvende en raekke misligholdelsesbefgjelser over
for arbejdstageren. Dette fglger derfor principperne fra obligationsrettens almindelige del, som
er behandlet i kapitel 2. Vurderingen af om en adfeerd udggr en tilsideseettelse af loyalitetsplig-
ten, er derfor en vurdering af, om arbejdstageren har misligholdt ansaettelsesforholdet. Fgrst
nar der foreligger en misligholdelse, vil arbejdsgiveren vaere berettiget til at anvende mislig-
holdelsesbefgjelser over for arbejdsgiveren. Derfor behandles indholdet af loyalitetspligten i
afsnit 4.5, og farst herefter behandles arbejdsgiverens sarlige misligholdelsesbefgjelser ved
arbejdstagerens tilsideszettelse af loyalitetspligten i kapitel 5.

4.2. Historik

Arbejdstagerens loyalitetspligt har i retslitteraturen udviklet sig gennem tiden. I 1897 afviser
Jul Lassen, at arbejdstageren er underlagt en loyalitetspligt. 1930 formuleres den fgrste loya-
litetspligt i et anseaettelsesforhold af norske Paal Berg, som anfgrer, at arbejdstageren har en
pligt til at tage hensyn til arbejdsgiveren og dennes interesser.%>

[ 1940 introduceres arbejdstagerens loyalitetspligt i dansk ret. Henry Ussing anfgrer, at ar-
bejdstageren ud over at opfylde arbejdsaftalen ogsa skal varetage arbejdsgiverens interesser
ogtarvietrimeligt omfang, og at arbejdstageren har en "troskabspligt” over for arbejdsgiveren.
Ussing anser indholdet af loyalitetspligten som, hvad der matte vaere saedvanligt for et godt
tjenesteforhold, sdledes at pligtens indhold afhaenger af det enkelte ansaettelsesforhold. Ussing
fremhaever fire pligter, som ifglge ham udspringer af arbejdstagerens troskabspligt: 1) en pligt
til ikke at udgve uforsvarlig adfeerd, der kan skade arbejdsgiveren, 2) en pligt til at treeffe for-
anstaltninger til at afvaerge skade, seerligt ved at underrette arbejdsgiveren, 3) en tavshedspligt
og 4) en pligt til ikke at konkurrere med arbejdsgiveren under ansattelsesforholdet.?® Ussings
beskrivelse af loyalitetspligtens indhold stemmer overens med det indhold, som kan udledes af
pligten i dag, hvilket behandles neermere i afsnit 4.5.

Siden 1940 er loyalitetspligten beskrevet adskillige gange i retslitteraturen, uden at der i rets-
litteraturen er fastlagt en entydig definition af pligtens indhold. Anvendelsen af "illoyalitet” som
retligt argument for misligholdelse er de seneste artier steget.?’ I afsnit 4.5 beskrives indholdet
af arbejdstagerens loyalitetspligt pa baggrund af nyere retslitteratur.

4.3. Hjemlen for arbejdstagerens loyalitetspligt

Som beskrevet i afsnit 4.1, er arbejdstagerens loyalitetspligt en retsgrundsaetning, som geelder
i alle ansezttelsesforhold. Domstolene indfortolker sdledes loyalitetspligten i

95 Munkholm, Natalie Videbaek: Loyalitet i arbejdsretlige relationer, 2016, s. 209ff.
96 Ibid, s. 211 og 214f.
97 Ibid,, s. 211 og 274.
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ansaettelseskontrakten, nar de skal afggre, hvad den rigtige opfyldelse af kontrakten bestar i.98
Loyalitetspligten geelder sdledes uden aftale herom og kan ikke fraviges.

Loyalitetspligten kan imidlertid ogsa aftales ved vilkdr herom i ansattelseskontrakten. Safremt
den aftalte loyalitetspligt gar videre end den almindelige retsgrundsaetning, kan der opsta et
spgrgsmal om gyldigheden af et sddan vilkar. I den forbindelse ma gyldigheden af vilkaret af-
gores efter blandt andet aftalelovens®® § 36 og eventuelt funktioneerlovens § 21, stk. 1, sdfremt
ansaettelsesforhold er omfattet af funktionaerloven, som beskrevet i afsnit 3.3.100

4.4. Den tidsmaessige afgraensning af loyalitetspligten

Loyalitetspligten geelder i alle ansaettelsesforhold uden aftale herom. Loyalitetspligten pahviler
derfor arbejdstageren, sa leenge ansaeettelsesforholdet bestar. Udgangspunktet er, at sd leenge
arbejdsgiverens vederlagsforpligtelse bestar, gelder arbejdstagerens loyalitetspligt omvendt
ogsa. Derfor geelder loyalitetspligten under ansattelsen og i opsigelsesperioden, idet arbejds-
giveren tilsvarende er forpligtet til at betale lgn til arbejdstageren i denne periode.11 I det fgl-
gende behandles fgrst loyalitetspligtens begyndelse i afsnit 4.4.1 og derneest loyalitetspligtens
ophgr i afsnit 4.4.2.

4.4.1. Loyalitetspligtens begyndelse

Som beskrevet lige ovenfor, gelder arbejdstagerens loyalitetspligt i hele anszettelsesforholdet.
Anseettelsesforholdet begynder almindeligvis inden arbejdstagerens tiltreedelse, idet ansaettel-
sesforholdet begynder, nar en bindende aftale indgas, hvilket som udgangspunkt er ved ar-
bejdsgiverens antagelse af arbejdstageren. Dette fraviger derfor udgangspunktet om, at ar-
bejdstagerens loyalitetspligt alene gaelder, mens arbejdsgiverens vederlagsforpligtelse bestar,
idet arbejdsgiveren ikke betaler vederlag fgr tiltraedelsen. Arbejdstagerens loyalitetspligt be-
gynder derfor, nar ansattelsesaftalen er indgaet. Imidlertid antages det, at loyalitetspligten er
lempet i perioden efter aftaleindgdelsen og indtil arbejdstageren tiltraeder stillingen.102

Dette kommer blandt andet til udtryk ved, at arbejdstageren ikke tilsideszetter sin loyalitets-
pligt ved at fortsaette i sin hidtidige stilling indtil tiltraedelsen i den nye stilling. I denne periode
vil der derimod geelde en dobbelt loyalitetspligt. Dette fglger af, at arbejdstageren stadig har en
loyalitetspligt over for sin nuvaerende arbejdsgiver, men samtidig ogsa har en loyalitetspligt
over for sin kommende arbejdsgiver, som har ansat arbejdstageren med tiltraedelse i en naer
fremtid.103

98 Munkholm, Natalie Videbazek: Loyalitet i arbejdsretlige relationer, 2016, s. 241.

99 Lovbekendtggrelse nr. 193 af 02/03/2016: Aftaleloven.

100 Munkholm, Natalie Videbaek: Loyalitet i arbejdsretlige relationer, 2016, s. 227.

101 Dollerschell, Kia: Sociale medier i ansaettelsesretten, 2012, s. 19.

102 Dollerschell, Kia: Sociale medier i ansattelsesretten, 2012, s. 20 og Hasselbalch, Ole: Ansattelsesretten, 2002, s.
121f.

103 Dollerschell, Kia: Sociale medier i ansaettelsesretten, 2012, s. 20.
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4.4.2. Loyalitetspligtens ophgr

Arbejdstagerens loyalitetspligt ophgrer, ndr arbejdstageren fratraeder sin stilling, eftersom ar-
bejdsgiveren herefter ikke laengere har en vederlagsforpligtelse. Derfor ophgrer loyalitetsplig-
ten ved opsigelsesperiodens afslutning, siledes at loyalitetspligtens ophgrstidspunkt er sam-
menfaldende med arbejds- og vederlagsforpligtelsens ophgr.194 Dette fglger derfor udgangs-
punktet, om at loyalitetspligten geelder, sa leenge vederlagsforpligtelsen bestar. Safremt en ar-
bejdstager fritstilles eller suspenderes, vil arbejdstageren ogsa under fritstillingen eller suspen-
sionen vaere underlagt loyalitetspligten, sa laenge arbejdstageren fortsat modtager lgn fra ar-
bejdsgiveren.10> Suspension og fritstilling beskrives kort i afsnit 5.2.

Ved bortvisning begrundet i arbejdstagerens misligholdelse, bortfalder arbejdstagerens loyali-
tetspligt som hovedregel.10¢ Dette fglger udgangspunktet om, at loyalitetspligten alene geelder,
mens vederlagsforpligtelsen bestar.

Safremt der er aftalt en konkurrenceklausul, fraviges denne hovedregel. | sddanne tilfelde er
arbejdstageren fortsat omfattet af loyalitetspligten i den ellers geeldende opsigelsesperiode,
selvom arbejdstageren er bortvist. Perioden for den aftalte konkurrenceklausul lgber sdledes
fgrst fra udlgbet af den ellers gaeldende opsigelsesperiode. Arsagen til denne fravigelse af ho-
vedreglen er, at en arbejdstager, som misligholder og bortvises pa baggrund heraf, ellers ville
nyde fordel af sin misligholdelse. Arbejdstageren ville nemlig veere fri af sin konkurrenceklau-
sul tidligere, hvis loyalitetspligten i en sddan situation ophgrte samtidig med bortvisningen.
Imidlertid kan det forholde sig anderledes i den konkrete situation.107

4.5. Indholdet af arbejdstagerens loyalitetspligt

Arbejdstagerens pligt til at udvise loyalitet over for sin arbejdsgiver er en biforpligtelse. Pligten
indebeerer, at arbejdstageren skal tage rimeligt hensyn til arbejdsgiverens interesser og derfor
ikke ma foretage handlinger, som kan skade arbejdsgiveren.198 Arbejdsgiverens interesser er
ofte en beskyttelse af sit omdgmme og sine erhvervshemmeligheder, men det kan naturligvis
variere fra arbejdsgiver til arbejdsgiver.19° Arbejdstagerens loyalitetspligt udspringer af den
obligationsretlige loyalitetspligt, som beskrevet i afsnit 4.1. Formalet med pligten er i sidste
ende at fremme kontraktens effektive gennemfgrelse. Loyalitetspligten skaber bade handle- og
undladelsespligter.110

Arbejdstagerens loyalitetspligt er behandlet og systematiseret forskelligt i retslitteraturen.
Flere steder betragtes loyalitetspligten og decorumkravet som to seerskilte pligter, som

104 Dollerschell, Kia: Sociale medier i ansaettelsesretten, 2012, s. 21ff.

105 Andersen, Lars Svenning, m.fl.: Funktionzerret, 2020, s. 977.

106 Marstal, Mikael: Bortvisning - suspension og fritstilling, 2013, s. 155.

107 Dollerschell, Kia: Sociale medier i ansaettelsesretten, 2012, s. 22f.

108 [bid., s. 15ff.

109 Munkholm, Natalie Videbaek: Loyalitet i arbejdsretlige relationer, 2016, s. 245.
110 Thid,, s. 244 og 262.
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tilsammen udggr arbejdstagerens biforpligtelser.1'! Denne systematisering anvendes ogsa i
naervaerende afhandling. Loyalitetspligtens indhold systematiseres yderligere ved at opdele
indholdet af loyalitetspligten i en reekke underpligter, som alle udspringer af arbejdstagerens
pligt til loyal adfzerd over for sin arbejdsgiver og derfor er indeholdt i loyalitetspligten.

Baggrunden for disse forskellige betragtninger af loyalitetspligten i litteraturen er et udtryk for,
at pligten til loyal adfeerd overfor arbejdsgiveren udspringer af en uskreven retsgrundsaetning,
hvorfor pligten ikke kan defineres entydigt.112 Pligten beror p3a, hvad der med rimelighed kan
forventes af den pagaeldende arbejdstager. Derfor vil pligtens indhold athaenge af de konkrete
omstendigheder. Eksempelvis kan det tillaegges betydning, om den illoyale adfzerd sker under
selve anseaettelsen eller i en eventuel opsigelsesperiode. Derudover tilleegges det typisk betyd-
ning, hvilken type arbejdstager den pagzeldende er. For funktionaerer geelder eksempelvis funk-
tionzerlovens § 15, som bestemmer, at funktionzerer ikke ma patage sig bibeskaeftigelse i en
konkurrerende virksomhed uden samtykke fra arbejdsgiveren, hvis dette er til ulempe for ar-
bejdsgiveren.!3 Denne bestemmelse illustrerer, at der kan vare seerlige regler i lovgivningen,
som ggr sig geeldende for bestemte typer af arbejdstagere, og som kan have betydning for loy-
alitetspligtens indhold. Derudover vil loyalitetspligten som udgangspunkt veere mere vidtga-
ende, desto hgjere hierarkisk arbejdstageren er placeret i virksomheden.114 En direktgrs loya-
litetspligt ma saledes forventes at g videre end en praktikants.

Domstolen betegner af og til arbejdstagerens tilsideseettelse af loyalitetspligten som “et alvor-
ligt tillidsbrud” eller som en tilsidesaettelse af loyalt at varetage arbejdsgiverens interesser. Det
er derfor ikke altid, man eksplicit kan laese “loyalitetspligt” i dommenes begrundelser. Imidler-
tid skal disse betegnelser fortolkes som et udtryk for, at loyalitetspligten er tilsidesat. Dette
fglger af, at tillidsbrud og manglende varetagelse af arbejdsgiverens interesser, netop udggr
loyalitetspligtens kerne, som beskrevet ovenfor. U2012.1215H er et eksempel herpa. I dom-
men beskriver Hgjesteret, at der er sket en tilsideszettelse af loyalitetspligten med fglgende ud-
sagn: "Hgjesteret finder, at A herved groft tilsidesatte sine forpligtelser i anszettelsesforholdet til
loyalvaretagelse af ERICO's interesser, herunder forpligtelsen til at undlade handlinger, der kunne
pdfore ERICO konkurrence og skade ERICO's virksomhed.”’> Dommen behandles naermere i af-
snit 5.4.

Retspraksis om loyalitetspligten er desuden generelt kendetegnet ved at vaere konkret begrun-
det i de specifikke omstandigheder.1® Dette ggr sig tilsvarende geeldende for de domme og
voldgiftskendelser, som behandles i narveerende athandling. Derudover er domstolene ikke

111 Nielsen, Henrik Karl: Funktionaerloven, 2018, s. 275f og Dollerschell, Kia: Sociale medier i ansattelsesretten,
2012, s.15.

112 Paulsen, Jens: Afskedigelsen. Arbejdsgiverens ledelsesret og ledelsespligt - alm. del, 2015, s. 72.

113 [bid., s. 75.

114 [bid., s. 73.

1157UJ2012.1215H, s. 23.

116 Andersen, Lars Svenning, m.fl.: Funktionzerret, 2020, s. 1009.
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altid tydelige i at adskille, selve vurderingen af om der er sket misligholdelse, fra vurderingen
af om misligholdelsesbefgjelsen er berettiget.

Som beskrevet i afsnit 4.1, adskiller arbejdstagerens loyalitetspligt sig fra obligationsrettens
almindelige loyalitetspligt. Dette skyldes blandt andet den naere relation mellem arbejdsgive-
ren og arbejdstageren, hvori arbejdsgiveren szetter en raekke sarlige interesser pa spil. Derfor
kan arbejdsgiveren kraeve en serlig beskyttelse mod skade fra arbejdstageren. Den saerlige be-
skyttelse, som arbejdsgiveren kan kreeve af arbejdstagerens loyalitetspligt, kan beskrives som
en beskyttelse af henholdsvis virksomhedens markedsposition og virksomhedens drift.117 1 det
folgende sondres der derfor mellem disse to beskyttelseshensyn, nar loyalitetspligtens indhold
beskrives. Disse hensyn kan imidlertid ikke altid holdes helt adskilt. Loyalitetspligten kan sale-
des siges at indeholde en pligt til at beskytte virksomhedens drift, som beskrives i afsnit 4.5.1,
og en pligt til at beskytte virksomhedens markedsposition, som beskrives i afsnit 4.5.2.

4.5.1. Pligten til at beskytte virksomhedens drift

Arbejdstagerens pligt til at beskytte virksomhedens drift indebeerer, at arbejdstageren skal
medvirke til at virksomhedens produktion foregar effektivt og smidigt samt udvise en adfeaerd
overfor kollegaer og ledere, som ikke skaber uro eller forstyrrer driften. Denne pligt er inde-
holdt i arbejdstagerens loyalitetspligt og raekker videre end hovedforpligtelsen til at praestere
arbejdet og fglge arbejdsgiverens ledelsesret.118

Pligten til at beskytte virksomhedens drift kan inddeles i tre underpligter. Disse tre underplig-
ter betegnes omsorgspligten, underretningspligten og samarbejdspligten.1’® 1 det fglgende be-
handles disse tre pligter.

4.5.1.1. Omsorgspligten

Omsorgspligten indebeerer, at arbejdstageren skal drage omsorg for virksomhedens aktiver og
medarbejderstab. P4 den made medvirker arbejdstageren til at beskytte virksomhedens pro-
duktionsapparat.12? Ogsa i andre kontraktforhold galder en pligt til at drage omsorg for kon-
traktpartens aktiver. Eksempelvis i kgbsretten, hvor en szlger kan have en omsorgspligt for en
solgt genstand, indtil kgberen henter genstanden, som beskrevet i afsnit 2.1.121 Imidlertid er
den anseettelsesretlige omsorgspligt bredere, idet arbejdstageren typisk kommer i bergring
med arbejdsgiverens aktiver i et stgrre omfang end i andre kontraktforhold, hvorfor der er be-
hov for en videre omsorgspligt i ansaettelsesforhold.1?2

117 Munkholm, Natalie Videbaek: Loyalitet i arbejdsretlige relationer, 2016, s. 261f.

118 Thid., s. 263 og 296.

119 [bid., s. 263.

120 Thid., s. 263 og 296f.

121 Clausen, Nis Jul, m.fl.: Kgbsretten, 2022, s. 210.

122 Munkholm, Natalie Videbaek: Loyalitet i arbejdsretlige relationer, 2016, s. 263 og 296f.
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Virksomhedens aktiver skal forstds bredt. Det omfatter bade virksomhedens fysiske aktiver,
materialer og penge, men ogsad virksomhedens immaterielle aktiver sa som omdgmme og er-
hvervshemmeligheder.123

U2008.254@ illustrerer pligten til at drage omsorg for virksomhedens fysiske aktiver, og hvor-
dan en tilsideseettelse heraf kan udggre en tilsidesaettelse af loyalitetspligten. Dommen om-
handler en salgsassistent ansat i Bilka, som kasserer og herefter gdelaegger to sofaer, selvom
sofaerne har gkonomisk veardi for Bilka. Sofaerne er ikke defekte, men mangler en "makker i
saettet”. Salgsassistenten bortvises herefter begrundet i en tilsidesaettelse af loyalitetspligten.
Landsretten finder, at handlingen udggr en tilsideszettelse af loyalitetspligten. Landsretten leeg-
ger vaegt pa, at salgsassistenten ved at kassere sofaerne udviser et alvorligt tillidsbrud over for
Bilka, idet kasseringen indebarer en skade pa virksomhedens fysiske aktiver og dermed en
tilsidesaettelse af pligten til at beskytte virksomhedens drift. Denne afggrelse ma imidlertid an-
ses som streng, da omkostningerne ved fejlen ma formodes at veere begraensede, og da arbejds-
tageren alene forsgger at rydde op i lageret, og ikke har til hensigt at volde arbejdsgiveren
skade. Det er sdledes ikke arbejdstagerens intention at agere illoyalt.

Virksomhedens medarbejderstab er ogsa omfattet af omsorgspligten. Medarbejderstaben om-
fatter virksomhedens personaleressourcer. Arbejdsgiveren bruger ressourcer pa at finde, an-
saette og opleere nye medarbejdere. Det vil derfor vare i strid med omsorgspligten, hvis ar-
bejdstageren udviser en adferd, som bevirker, at medarbejdere forlader virksomheden. Ek-
sempelvis hvis arbejdstageren hjelper virksomhedens medarbejdere over i en anden virksom-
hed, eller hvis arbejdstageren chikanerer medarbejderne til at forlade virksomheden. Denne
adfeerd kan skade medarbejderstaben og betragtes derfor som en tilsidesattelse af omsorgs-
pligten.124

U2014.1569SH er et eksempel p3, at omsorg for medarbejderstaben er indeholdt i loyalitets-
pligten. [ dommen hjalper en regionschef nogle medarbejdere vak fra arbejdsgiveren og over
i en konkurrerende virksomhed. Sg- og Handelsretten finder, at arbejdstageren ved denne ad-
feerd groft tilsidesaetter loyalitetspligten. Dommen illustrerer sdledes, at loyalitetspligten inde-
holder en omsorgspligt for arbejdsgiverens medarbejderstab. At hjelpe medarbejdere over i
en konkurrerende virksomhed indebzerer derfor en tilsidesaettelse af denne omsorgspligt, idet
det vil skade arbejdsgiverens medarbejderstab.

OLD af 25. maj 2004 er ogsa et eksempel pd, at omsorg for medarbejderstaben er indeholdt i
loyalitetspligten. [ denne dom bliver en funktionaer, som er ansat som renggringsinspektgr,
bortvist. Arbejdsgiveren begrunder bortvisningen i, at funktionzeren har tilsidesat sin loyali-
tetspligt ved at kraenke en kollega. Kraenkelsen bestdr i, at funktionaeren optager en

123 Munkholm, Natalie Videbaek: Loyalitet i arbejdsretlige relationer, 2016, s. 263 og 297.
124 [bid., s. 299.
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telefonsamtale mellem funktionzeren selv og en kollega, uden at informere kollegaen herom.
Derfor tilsidesaetter arbejdstageren pligten til at drage omsorg for arbejdsgiverens medarbej-
derstab ved den pageeldende handling. @stre Landsret konkluderer, at denne handling udggr
en tilsideszettelse af loyalitetspligten.12>

4.5.1.2. Underretningspligten

Underretningspligten indebaerer, at arbejdstageren pa eget initiativ skal underrette arbejdsgi-
veren om forhold, som kommer til arbejdstagerens kundskab, og som har betydning for drif-
ten.126 Denne underretningspligt kan sammenlignes med oplysningspligten, som er indeholdt i
den obligationsretlige loyalitetspligt, som beskrevet i afsnit 2.1. Underretningspligtens formal
er at opretholde tilliden mellem arbejdsgiver og arbejdstager. Derfor indebeerer pligten, at ar-
bejdstageren skal underrette arbejdsgiveren om vasentlige forhold, som kan have betydning
for opretholdelse af denne tillid.12? Manglende underretning kan indebzere et sa alvorligt til-
lidsbrud, at det kan berettige bortvisning.128 Underretningspligten kan bade omfatte oplysnin-
ger om arbejdstagerens egne forhold, om kollegaers forhold og om driftens forhold.12°

VLD af 31. august 2007 er et eksempel p3, at underretningspligten er indeholdt i loyalitets-
pligten, og at underretningspligten blandt andet omfatter oplysninger om kollegaer.

Dommen omhandler en arbejdstager, som undlader at informere sin arbejdsgiver om, at direktg-
ren i virksomheden formodentligt begar underslab ved at tilegne sig virksomhedens penge. Ar-
bejdstageren har faet kendskab til dette, idet arbejdstageren efter ordre fra direktgren i mange ar
har bogfert i strid med retningslinjerne. Arbejdstageren bortvises herefter begrundet i illoyali-
tet.130

Vestre Landsret finder, at arbejdstageren tilsidesaetter sin loyalitetspligt ved at undlade at un-
derrette arbejdsgiveren om mistanken om direktgrens underslaeb. Landsretten laegger vaegt pa,
at arbejdstageren har haft mistanken om underslaebet i en leengere arraekke, hvilket skaerper
forholdets grovhed.131

Det er vigtigt at understrege, at det naturligvis ikke er alle oplysninger om kollegaer, som ar-
bejdstageren er forpligtet til at underrette arbejdsgiveren om. Kollegaers handlinger i fritiden

125 Andersen, Lars Svenning, m.fl.: Funktionzerret, 2020, s. 1010.

126 Hasselbalch, Ole: Laerebog i ansaettelsesret og personalejura, 2019, s. 241, og Munkholm, Natalie Videbaek: Loy-
alitet i arbejdsretlige relationer, 2016, s. 263.

127 Andersen, Lars Svenning, m.fl.: Funktionzerret, 2020, s. 305.

128 [bid., s. 1012.

129 Munkholm, Natalie Videbaek: Loyalitet i arbejdsretlige relationer, 2016, s. 325 og 330f.

130 Andersen, Lars Svenning, m.fl.: Funktionzerret, 2020, s. 1009 og Munkholm, Natalie Videbaek: Loyalitet i ar-
bejdsretlige relationer, 2016, s. 331.

131 [bid., s. 1009 og 331.
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uden relation til arbejdet er som udgangspunkt ikke omfattet af underretningspligten.132 Dette
er understreget i U2003.1570H.

Dommen omhandler en barsupervisor, som i sin fritid er pa tur til England med to af sine under-
ordnede kollegaer. De to kollegaer bliver under turen alvorligt syge efter indtagelse af et euforise-
rende stof. Barsupervisoren underretter efterfglgende ikke arbejdsgiveren om kollegaernes indta-
gelse af det euforiserende stof. Herefter afskediges barsupervisoren begrundet i, at den manglende
underretning herom er illoyal og dermed udggr en tilsideszettelse af loyalitetspligten.

S@- og Handelsretten finder, at den manglende underretning til arbejdsgiveren efter omsteen-
dighederne ikke indebeerer en tilsidesaettelse af loyalitetspligten. Sg- og Handelsretten leegger
vaegt pa, at forholdet foregar i fritiden. Dommen ankes til Hgjesteret. Hgjesteret tager ikke stil-
ling til dette materielle spgrgsmal, men konkluderer alene, at barsupervisoren ikke har mulig-
hed for at kreeve godtggrelse eller erstatning. Derfor er der ikke behov for at vurdere, om af-
skedigelsen er berettiget eller e;j.

VLD af 22. november 2005 illustrerer, at manglende underretning til de korrekte personer
om egne personlige forhold kan indebzere en tilsidesaettelse af loyalitetspligten. Dommen om-
handler en servicetekniker, som pa grund af spirituskgrsel frakendes sit kgrekort. Servicetek-
nikeren underretter en kontorassistent i Danmark herom, men undlader at give virksomhedens
hovedkontor i Tyskland besked. Herefter bortvises serviceteknikeren begrundet i en tilside-
seettelse af loyalitetspligten. Landsretten finder, at den manglende underretning udggr en til-
sideseettelse af loyalitetspligten, idet serviceteknikeren burde vide, at denne underretning ikke
er sket til de rigtige.133

VLD af 18. oktober 2005 er ogsa et eksempel p3, at underretningspligten er indeholdt i loya-
litetspligten. I dommen undlader en paedagog med en lederstilling pa et bosted at informere
sine overordnede om, at hun har ansat sin sgn, og at sgnnen har haft et seksuelt forhold til to af
beboerne pa bostedet. Landsretten finder, at den efterfglgende bortvisning af peedagogen er
berettiget, idet paedagogen har forsgmt at iagttage sin underretningspligt, hvilket udggr et al-
vorligt tillidsbrud. Et alvorligt tillidsbrud er et udtryk for tilsidesaettelse af loyalitetspligten.134

FV af 2. oktober 2007 er et eksempel pa arbejdstagerens pligt til at underrette arbejdsgiveren
om virksomhedens driftsmaessige forhold. [ kendelsen palaegger ARLA de ansatte chauffgrer i
firmaet en pligt til at oplyse ledelsen, hvis kgrselsruterne indebzerer forsinkelser og en deraf
afledt overarbejdstid. Arbejdstageren undlader at underrette ARLA om forsinkelserne. Vold-
giftsretten laegger vaegt p3, at arbejdsgiveren har behov for denne oplysning for at kunne vare-
tage sine interesser. Voldgiftsretten konkluderer derfor, at den manglende underretning er i

132 Munkholm, Natalie Videbaek: Loyalitet i arbejdsretlige relationer, 2016, s. 330.
133 Ibid., s. 328.
134 Andersen, Lars Svenning, m.fl.: Funktionzerret, 2020, s. 1012.
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strid med loyalitetspligten, idet arbejdstageren sdledes ikke har varetaget arbejdsgiverens in-
teresse.135

Bade manglende og urigtige oplysninger kan udggre en tilsideszettelse af underretningspligten,
idet det skaber mistillid til arbejdstageren. Underretningspligten bestar under ansaettelsen,
men ogsa ved selve jobansaettelsen. Urigtige eller manglende oplysninger ved jobansaettelsen,
eksempelvis i jobansggning eller ved jobsamtalen, kan udggre en tilsidesaettelse af loyalitets-
pligten. Det kan imidlertid ogsa begrundes i urigtige forudsaetninger og derved den obligations-
retlige forudsaetningslaere.136

4.5.1.3. Samarbejdspligten

Samarbejdspligten indebzerer, at arbejdstageren skal bidrage til at sikre et produktivt arbejds-
miljg. Arbejdstageren er sdledes forpligtet til ikke at skabe uro eller pa anden made opfgre sig
upassende over for ledelse, kollegaer, underordnede eller eksterne personer. Pligten geelder for
arbejdstagerens adfeaerd pa arbejdspladsen og i tilknytningen hertil. Arbejdstageren er derfor
forpligtet til at udvise en bestemt adfzerd over for sin arbejdsgiver og sine kollegaer. Samar-
bejdspligtens indhold varierer athaengigt af arbejdspladsen, da der er forskel pd omgangstone,
vaerdier, image og lignende. Der er eksempelvis forskel pa omgangstonen i et restaurantions-
kgkken kontra omgangstonen pa et advokatkontor. Ved iagttagelse af samarbejdspligten sikres
et effektivt, smidigt og produktivt arbejdsmiljg, hvilket er i arbejdsgiverens interesse.13”

Samarbejdspligten kan bade anses som indeholdt i loyalitetspligten, men kan ogsa anses som
indeholdtiarbejds- eller lydighedspligten, som beskrevet i afsnit 3.2.2.138 | dette afsnit behand-
les alene praksis, hvor arbejdsgiveren anser samarbejdsproblemer som en tilsideszettelse af
loyalitetspligten.

Oftest bestar tilsideseettelsen af samarbejdspligten i at skabe uro pa arbejdspladsen. VLD af 28.
september 1998 omhandler en kontorassistent pa en efterskole. Kontorassistenten kommer
med beskyldninger om forstanderen over for bestyrelsesformanden. Der er ikke belzaeg for be-
skyldningerne, som skaber problemer mellem forstanderen og bestyrelsen. Kontorassistent af-
skediges herefter begrundet i illoyalitet. Landsretten finder, at beskyldningerne skaber en sa-
dan uro pa arbejdspladsen, at beskyldningerne udggr en tilsideszettelse af loyalitetspligten.13°

U1996.1001H er ogsa et eksempel p3, at samarbejdsproblemer kan udggre en tilsidesaettelse
af loyalitetspligten.

135 Munkholm, Natalie Videbaek: Loyalitet i arbejdsretlige relationer, 2016, s. 331f.

136 [bid., s. 332-334.

137 Andersen, Lars Svenning, m.fl.: Funktionzerret, 2020, s. 1015 og Munkholm, Natalie Videbaek: Loyalitet i ar-
bejdsretlige relationer, 2016, s. 321.

138 Munkholm, Natalie Videbaek: Loyalitet i arbejdsretlige relationer, 2016, s. 270f.

139 Andersen, Lars Svenning, m.fl.: Funktionzerret, 2020, s. 1012.
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Dommen omhandler en arbejdstager ansat som direktgr. Der verserer en afskedigelsessag mellem
direktgrens arbejdsgiver og en anden medarbejder i firmaet, idet denne anden medarbejder mener
at veere usagligt opsagt. Opsigelsen af medarbejderen var begrundet i samarbejdsvanskeligheder.
Direktgren udarbejder en udtalelse til medarbejderen, hvori direktgren skriver, at medarbejderen
er nem at samarbejde med. Herefter bortvises direktgren begrundet i illoyalitet. Arbejdsgiveren
mener, at direktgren handler illoyalt ved at lave denne udtalelse til medarbejderen, som er i mod-
strid med den opsigelsesbegrundelse, som medarbejderen har faet af arbejdsgiveren. Medarbejde-
ren kan derfor bruge udtalelsen fra direktgren mod arbejdsgiveren i afskedigelsessagen.

Hgjesteret finder, at direktgren ved at skrive denne udtalelse arbejder imod arbejdsgiveren.
Dette udggr en tilsideszettelse af samarbejdspligten og dermed en tilsideszettelse af loyalitets-
pligten.

4.5.2. Pligten til at beskytte arbejdsgiverens markedsposition

Arbejdstagerens pligt til at beskytte arbejdsgiverens markedsposition indebzerer, at arbejdsta-
geren ikke ma udvise en adfeerd, som svaekker arbejdsgiverens afsaetningsmuligheder og der-
ved skader arbejdsgiverens position pa markedet. Denne pligt er indeholdt i arbejdstagerens
loyalitetspligt. Derfor er arbejdstageren forpligtet til at tage hensyn til arbejdsgiverens konkur-
rencemaessige position.1*? Som beskrevet fgrst i afsnit 4.5, bestar loyalitetspligten af en pligt til
at tage hensyn til kontraktpartens interesser. Derfor kan handlinger, som strider imod arbejds-
giverens interesse i sin markedsposition, udggre en tilsidesaettelse af loyalitetspligten.

Pligten til at beskytte arbejdsgiverens markedsposition kan inddeles i tre underpligter. Disse
tre underpligter betegnes pligten til ikke at drive konkurrerende virksomhed, tavshedspligten og
pligten til ikke at skade arbejdsgiverens omdgmme.1*1 | det fglgende behandles disse tre pligter.

4.5.2.1. Pligten til ikke at drive eller deltage i konkurrerende virksomhed

Pligten til ikke at drive eller deltage i konkurrerende virksomhed mod arbejdsgiveren er inde-
holdtiloyalitetspligten. Det fglger af, at arbejdstageren loyalt skal medvirke til at sikre arbejds-
giverens interesse i at klare sig godt pa markedet. Drift af eller deltagelse i konkurrerende virk-
somhed vil veere i strid med denne interesse. Sidanne handlinger kan udggre et alvorligt til-
lidsbrud. Ofte vil disse handlinger betragtes som en sa grov illoyalitet, at forholdet berettiger
arbejdsgiveren til at bortvise den pagaeldende arbejdstager.142

Pligten til ikke at drive eller deltage i konkurrerende virksomhed gzelder for alle arbejdstagere,
idet pligten er indeholdt i loyalitetspligten, som geelder for alle arbejdstagere.143 Imidlertid

140 Munkholm, Natalie Videbaek: Loyalitet i arbejdsretlige relationer, 2016, s. 262f.

141 [bid,, s. 263.

142 Andersen, Lars Svenning, m.fl.: Funktionzerret, 2020, s. 972.

143 Paulsen, Jens: Afskedigelsen. Arbejdsgiverens ledelsesret og ledelsespligt - alm. del, 2015, s. 73.
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bortfalder pligten, hvis arbejdstageren far tilladelse hertil fra sin arbejdsgiver.1#4 Pligten gaelder
derfor alene, hvor arbejdstageren ikke har faet samtykke fra sin arbejdsgiver.

Pligten til ikke at drive eller deltage i konkurrerende virksomhed omfatter bade deltagelse i
konkurrenters virksomhed, men ogsa opstart af egen konkurrerende virksomhed.14> Det kan
derfor udggre en tilsidesattelse af loyalitetspligten, hvis en arbejdstager i sin opsigelsesperi-
ode tager kontakt til arbejdsgiverens samarbejdspartnere, kunder eller gvrige ansatte med
henblik pa at bruge disse forbindelser til etablering af egen konkurrerende virksomhed eller
ansettelse i en konkurrerende virksomhed.'#¢ | det fglgende anvendes konkurrencehandlinger
som en samlebetegnelse for deltagelse i og drift af konkurrerende virksomhed.

Konkurrencehandlinger udggr et stgrre ansaettelsesretligt omrade, og reguleres blandt andet
af markedsfgringsloven, funktionaerloven, overenskomster og i aftalte konkurrenceklausu-
ler.1#7 [ denne afthandling behandles alene de konkurrencehandlinger, hvor loyalitetspligten an-
vendes som retligt argument for misligholdelse.

4.5.2.1.1. Seerligt om bibeskaeftigelse

Ved belysningen af konkurrencehandlinger er spgrgsmalet om arbejdstagerens mulighed for at
patage sig bibeskaeftigelse helt centralt. Bibeskeeftigelse indebzeerer, at arbejdstageren har en
anden beskaeftigelse ved siden af sin hovedbeskaeftigelse. Som beskrevet i starten af afsnit 4.5,
geelder der for funktionaerer et seerlig lovbestemt forbud mod at patage sig bibeskzeftigelse i en
konkurrerende virksomhed under ansattelsen, hvis dette er til ulempe for arbejdsgiveren, jf.
funktioneerlovens § 15. Et tilsvarende forbud gelder for andre typer af arbejdstagere med
hjemmel i loyalitetspligten. Derfor geelder der generelt et forbud mod bibeskaftigelse i en kon-
kurrerende virksomhed under ansettelsen.48

At bibeskeeftigelse kan udggre en tilsideseettelse af loyalitetspligten, fglger af, at det vil veere i
strid med pligten til at beskytte arbejdsgiverens markedsposition. Bibeskaftigelse udggr imid-
lertid ikke altid en tilsidesaettelse af loyalitetspligten. Bibeskzaeftigelsen vil alene veere illoyalt,
hvis det udfgres i en konkurrerende virksomhed og enten skader arbejdsgiveren eller har be-
tydning for arbejdstagernes arbejdspreestation.14°

VLD af 16. august 2007 er et eksempel herpa. Dommen omhandler en direktgr, som er ansat i
en virksomhed. Direktgren deltager i bestyrelsen i en anden virksomhed. Herefter bortvises
direktgren begrundet i en tilsidesaettelse af loyalitetspligten. Landsretten leegger vaegt p3, at

144 Andersen, Lars Svenning, m.fl.: Funktionzerret, 2020, s. 975.

145 [bid., s. 972.

146 Dollerschell, Kia: Sociale medier i ansaettelsesretten, 2012, s. 18.

147 Dollerschell, Kia: Sociale medier i ansattelsesretten, 2012, s. 18 og Paulsen, Jens: Afskedigelsen. Arbejdsgiverens
ledelsesret og ledelsespligt — alm. del, 2015, s. 72-85.

148 Munkholm, Natalie Videbaek: Loyalitet i arbejdsretlige relationer, 2016, s. 338.

149 Munkholm, Natalie Videbaek: Loyalitet i arbejdsretlige relationer, 2016, s. 338.
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bibeskaeftigelsen hverken udggr en konkurrerende virksomhed, medfgrer tab for arbejdsgive-
ren eller medfgrer at direktgren ikke kan passe sit arbejde. Pa denne baggrund konkluderer
landsretten, at der ikke foreligger en tilsidesaettelse af loyalitetspligten. | dommen behandler
landsretten ogsa direktgrens manglende underretning om sin deltagelse i bestyrelsen. Lands-
retten anfgrer, at den manglende underretning om denne bibeskaeftigelse heller ikke udggr en
tilsidesaettelse af loyalitetspligten.150

Manglende underretning om forhold af relevans for arbejdsgiveren kan nemlig udggre en til-
sideseettelse af loyalitetspligten, som beskrevet i afsnit 4.5.1.2. Dette ggr sig tilsvarende geel-
dende for manglende underretning om bibeskaeftigelse, safremt bibeskaftigelsen udggr en
konkurrerende virksomhed og kan skade arbejdsgiveren eller have betydning for arbejdstage-
rens arbejdspraestation.’>! Derudover kan manglende underretning om bibeskaeftigelsen skabe
en formodning for, at arbejdstageren ved, at arbejdsgiveren ikke vil billige bibeskaeftigelsen.152

Hvis arbejdstageren er i tvivl om, hvorvidt bibeskeeftigelsen udggr en konkurrerende virksom-
hed, bgr arbejdstageren spgrge arbejdsgiveren. Udtrykker arbejdsgiveren, at han ikke betrag-
ter bibeskaftigelsen som illoyal, vil arbejdsgiveren herefter veere afskaret fra at paberdbe sig,
at bibeskaeftigelsen udggr misligholdelse.153 Dette kan blandt andet illustreres af U1965.384H.

Dommen omhandler en konsulent ansat i en landboforening. Konsulenten opretter en avlsdyrsek-
sportsammenslutning, som udggr en konkurrerende virksomhed til landboforeningen. Konsulen-
ten informerer lgbende landboforeningen om avlsdyrseksportsammenslutningen, uden at ledelsen
i landboforeningen protesterer imod konsulentens arbejde med dette. Herefter bortvises konsu-
lenten begrundet i en tilsidesaettelse af loyalitetspligten.

Hgjesteret finder, at konsulenten ved at oprette avlsdyrseksportsammenslutningen ikke udvi-
ser nogen illoyalitet. Hgjesteret laegger veaegt pa, at arbejdet med oprettelsen af avlsdyrsekspor-
ten “skete i samarbejde og fuld forstdelse med husdyrbrugsudvalget og faellesledelsen, der var
hans neermeste foresatte”>*. Derudover leegger Hgjesteret vaegt pa, at formanden for landbofor-
eningen laenge er orienteret om planerne uden at protestere imod det.

4.5.2.1.2. Seaerligt om konkurrencehandlinger i opsigelsesperioden

Som beskrevet i afsnit 4.4, gaelder loyalitetspligten under hele ansattelsesforholdet. Derfor er
arbejdstageren ogsa forpligtet til at iagttage loyalitetspligten i en eventuel opsigelsesperiode.
Pligten til ikke at drive eller deltage i konkurrerende virksomhed gaelder derfor ogsa i opsigel-
sesperioden. Imidlertid er der en reekke seaerlige forhold, som ggr sig gaeldende for pligten i

150 Munkholm, Natalie Videbaek: Loyalitet i arbejdsretlige relationer, 2016, s. 338.
151 [bid, s. 338.

152 Andersen, Lars Svenning, m.fl.: Funktionzerret, 2020, s. 974.

153 [bid., s. 973.

154 J1965.384H, s. 16.
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denne periode, idet opsigelsesperioden netop medfgrer, at arbejdstageren skal finde et nyt ar-
bejde.

Eftersom loyalitetspligten gaelder i opsigelsesperioden, vil loyalitetspligten ogsa geelde for en
fritstillet eller suspenderet arbejdstager, som beskrevet i afsnit 4.4. En arbejdstager er derfor
afskaret fra at deltage i eller pabegynde en konkurrerende virksomhed i opsigelsesperioden,
ogsa selvom arbejdstageren er fritstillet eller suspenderet. Imidlertid er arbejdstageren i opsi-
gelsesperioden berettiget til at forberede stillingsskifte, eksempelvis ved at leje lokaler, kgbe
det forngdne inventar, rette henvendelse til kommende leverandgrer, sa leenge dette ikke med-
forer skade for arbejdsgiveren.155 Dette fglger af U2012.825@.

Dommen omhandler en funktionaer, som er ansat i en bank. Funktionaeren fritstilles. Af funktionae-
rens fratraedelsesaftale fremgar det, at funktionaeren ikke ma tage ansaettelse i en konkurrerende
bank fgr en given dato. Inden denne dato bliver der imidlertid udsendt en pressemeddelelse, hvoraf
det fremgar, at en konkurrerende bank opretter en ny afdeling med funktionaeren som leder. Der-
udover deltager funktionzeren i et interview omkring den konkurrerende bank.

Landsretten finder, at pressemeddelelsen og interviewet udggr markedsfgring af den konkur-
rerende bank, og at disse handlinger saledes er egnet til at medfgre skade for arbejdsgiveren.
Derfor konkluderer landsretten, at disse skadeggrende konkurrencehandlinger udggr en til-
sidesaettelse af loyalitetspligten.

For sa vidt angar arbejdsgiverens kunder, ma der i opsigelsesperioden geelde en balance mel-
lem, at arbejdstageren skal have lov til at informere offentligheden, herunder sine kunder om,
at han fratraeder, men samtidig ikke ma reklamere for sit nye ansaettelsessted, idet det kan be-
tragtes som illoyalt. Ogsd pa sociale medier som Facebook og LinkedIn er arbejdstageren be-
rettiget til at oplyse om jobskiftet uden at handle illoyalt. Imidlertid udggr opdateringer pa so-
ciale medier en tilsidesaettelse af loyalitetspligten, hvis arbejdstageren heri markedsfgrer eller
reklamerer for den kommende arbejdsgiver.156

For sa vidt angar arbejdsgiverens gvrige ansatte, ma den opsagte arbejdstager, som gnsker at
opstarte konkurrerende virksomhed, ikke prgve at overtale arbejdsgiverens ansatte til at flytte
med til den konkurrerende virksomhed. Dette kan nemlig betragtes som illoyalt.1>7 En sddan
illoyalitet kan bade betragtes som en tilsidesattelse af pligten til ikke at drive eller deltage i
konkurrerende virksomhed, men kan ogsa betragtes som en tilsidesaettelse af omsorgspligten,
idet arbejdstageren i sa fald ikke drager omsorg for arbejdsgiverens medarbejderstab, som be-
skrevet i afsnit 4.5.1.1.

155 Paulsen, Jens: Afskedigelsen. Arbejdsgiverens ledelsesret og ledelsespligt - alm. del, 2015, s. 83 og Andersen,
Lars Svenning, m.fl.: Funktionaerret, 2020, s. 978.

156 Andersen, Lars Svenning, m.fl.: Funktionzerret, 2020, s. 979f.

157 [bid., s. 979.
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4.5.2.2. Tavshedspligten

Tavshedspligten indebeerer, at arbejdstageren er forpligtet til at holde arbejdsgiverens hem-
meligheder og interne oplysninger fortrolige.1>8 Hensynet bag tavshedspligten er, at arbejdsgi-
veren har en rimelig interesse i, at visse oplysninger ikke videregives til udefrakommende.15°
Tavshedspligten er i litteraturen ogsa betegnet "diskretionspligten”, hvilket understreger, at
arbejdstageren skal veere diskret omkring visse interne oplysninger.160 Hvis en arbejdstager
uberettiget videregiver sddanne interne oplysninger om virksomheden og derved bryder sin
tavshedspligt, kan dette indebaere en tilsidesaettelse af loyalitetspligten.16?

Hvilke oplysninger, der er omfattet af tavshedspligten, beror pa en konkret vurdering. Oplys-
ningerne skal imidlertid relatere sig til virksomheden og vere fortrolige i et omfang, sa de ikke
er almindeligt kendte for offentligheden. Det er vigtigt at understrege, at tavshedspligten om-
fatter oplysninger om virksomheden og ikke arbejdstagerens personlige holdninger. Disse kan
imidlertid ikke altid adskilles helt.162 Arbejdstagerens personlige holdning kan i stedet vaere
omfattet af pligten til ikke at skade arbejdsgiverens omdgmme, som behandles i afsnit 4.5.2.3.
De oplysninger, som omfattes af tavshedspligten, behgver ikke veere oplysninger, som kan
skade arbejdsgiverens omdgmme.163

Tavshedspligten er for bestemte grupper af arbejdstagere lovreguleret. Eksempelvis palaegger
selskabslovens § 132 bestyrelsesmedlemmer, direktgrer med flere en pligt til ikke at videregive
oplysninger, som disse har faet kendskab til gennem deres hverv.164 Imidlertid behandles lov-
reguleret tavshedspligt ikke naermere i neerveerende afhandling.

Derimod geelder der ikke en generel lovreguleret tavshedspligt for alle arbejdstagere. I private
ansattelsesforhold kan parterne indgd en konkret aftale om tavshedspligt, hvilket er alminde-
ligt. Uden en sddan konkret aftale kan tavshedspligten imidlertid udledes af loyalitetspligten,
idet tavshedspligten er indeholdt i loyalitetspligten. Derfor er tavshedspligten pa et ulovregu-
leret grundlag alligevel geldende for alle ansattelsesforhold, uden szerskilt aftale herom.165

At tavshedspligten er indeholdtiloyalitetspligten kan illustreres af U1987.495H. Dommen om-
handler en funktionezer, som deltager i et privat mgde i sin bank angdende et 1an. Under dette
mgde videregiver funktionaeren oplysninger om den gkonomiske situation i den virksomhed,
som funktionzeren arbejder ved. Oplysninger omfatter virksomhedens optimistiske budgetter,

158 Jgrgensen, Jeppe Hgyer: Ansattes konkurrencehandlinger - loyalitetspligt og markedsfaringslovens §§ 1 og 19,
2010, s. 64 og Munkholm, Natalie Videbaek: Loyalitet i arbejdsretlige relationer, 2016, s. 317.

159 Munkholm, Natalie Videbaek: Loyalitet i arbejdsretlige relationer, 2016, s. 275 og 305.

160 [bid,, s. 278.

161 Hasselbalch, Ole: Den danske arbejdsret - Bind 2: Ansattelsesretten, 2018, s. 1581.

162 Munkholm, Natalie Videbaek: Loyalitet i arbejdsretlige relationer, 2016, s. 275 og 305.

163 [bid, s. 275.

164 Dollerschell, Kia: Sociale medier i ansaettelsesretten, 2012, s. 58ff.

165 [bid,, s. 57 og 61ff.
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og at virksomhedens har ferre ordrer end fgrhen. Hgjesteret finder, at funktionzeren derved
har tilsidesat sin tavshedspligt, og at dette udggr et alvorligt brud pa loyalitetspligten.

[ relation til tavshedspligten er det relevant kort at naevne ytringsfriheden, idet ytringsfriheden
har en sammenhaeng med tavshedspligten. Ytringsfrihed er reguleret i grundlovenst® § 77, og
giver borgere retten til at ytre sig. Arbejdsgiveren begraenser dermed arbejdstagerens ytrings-
frihed ved at palaegge denne en tavshedspligt, idet der saledes kan opsta situationer, hvor ar-
bejdstageren ret til at ytre sig ma vige for pligten til at holde virksomhedens oplysninger for-
trolige.17 Ytringsfriheden behandles ikke naermere i athandlingen.

Nar det skal vurderes om tavshedspligten er tilsidesat, har oplysningens indhold stor betyd-
ning. Det fglger blandt andet af VLD af 22. november 2002. Dommen omhandler en skobu-
tiksbestyrer, som forteeller indehaveren af en naboforretning samt en veninde, at skobutiksbe-
styreren ikke har faet udbetalt lgn. Arbejdsgiveren bortviser herefter skobutiksbestyreren be-
grundeti en tilsidesaettelse af loyalitetspligten ved at videregive denne oplysning om butikkens
gkonomiske forhold til eksterne. Landsretten finder, at skobutiksbestyreren alene har oplyst
om sin egen manglende lgnudbetaling, hvilket ikke indebzerer en sddan videregivelse af virk-
somhedens interne oplysninger, at det kan betragtes som en tilsideszettelse af loyalitetsplig-
ten.168 Dommen er derfor et udtryk for, at videregivelse af personlige oplysninger ikke vil veere
i strid med loyalitetspligten.

4.5.2.3. Pligten til ikke at skade arbejdsgiverens omdgmme

Pligten til ikke at skade arbejdsgiverens omdgmme kan inddeles i to. Dels er arbejdstageren
afskaret fra at udtale sig kritisk om arbejdsgiveren over for offentligheden. Dels er arbejdstage-
ren forpligtet til at udvise en bestemt adfaerd over for offentligheden. Det er helt centralt, at sa-
danne udtalelser og adfeerd alene udggr en tilsideseettelse af loyalitetspligten, hvis der forelig-
ger en egentlig potentiel risiko for skade pa arbejdsgiveren.16?

4.5.2.3.1. Udtalelser der skader arbejdsgiverens omdgmme

Pligten til ikke at skade arbejdsgiverens omdgmme indebzerer, at arbejdstageren er afskaret
fra at udtale sig kritisk om arbejdsgiveren over for offentligheden, herunder seerligt arbejdsgi-
verens kunder og samarbejdspartnere.l70 Dette er indeholdt i loyalitetspligten, idet en arbejds-
tager under ansaettelsesforholdet skal tage hensyn til arbejdsgiverens interesser. Eftersom det
er i arbejdsgiverens interesse at have en staerk markedsposition, vil en handling, som skader
arbejdsgiverens omdgmme, veere i strid med denne beskyttelsesinteresse. Derfor er detilloyalt,
hvis arbejdstageren beskadiger arbejdsgiverens omdgmme.

166 [, ovbekendtggrelse nr. 169 af 05/06/1953: Grundloven.

167 Dollerschell, Kia: Sociale medier i ansaettelsesretten, 2012, s. 61f.

168 Munkholm, Natalie Videbaek: Loyalitet i arbejdsretlige relationer, 2016, s. 278.
169 [bid, s. 283.

170 [bid,, s. 262f.
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At arbejdstageren er forpligtet til ikke at udtale sig kritisk om arbejdsgiveren overfor offentlig-
heden, og at denne pligt er indeholdt i loyalitetspligten, kan illustreres af U2012.379V. Dom-
men omhandler en opsagt arbejdstager, som arbejder i en virksomhed. I opsigelsesperioden
skriver arbejdstageren med en LinkedIn-forbindelse, som arbejder ved en af virksomhedens
stgrste kunder. Arbejdstageren udtrykker kritik af ledelsen og tvivl om, hvorvidt virksomheden
vil ’/komme tilbage pd sporet efter finanskrisen71. Byretten og Landsretten finder, at udtalelsen
udggr en tilsideszettelse af loyalitetspligten. At korrespondancen sker i privat regi, aendrer ikke
herpa. Dommen behandles naermere i kapitel 6.

[ loyalitetsvurderingen kan det tilleegges betydning, om den kritiske udtalelse alene omhandler
forhold, der allerede er offentligt kendt. Derudover kan det tilleegges betydning, om arbejdsta-
geren forsgger at forhindre den negative omtale af sin arbejdsgiver i de situationer, hvor det
ikke er arbejdstageren selv, som afgiver udtalelsen. Dette fglger af FV af 28. maj 2002.

Voldgiftskendelsen omhandler tre arbejdstager, som far ansattelse ved en ny arbejdsgiver, og der-
for opsiger deres stillinger. I opsigelsesperioden offentligggr den nye arbejdsgiver i en pressemed-
delelse til offentligheden, at de tre arbejdstagere er ansat. Samtidig indeholdt pressemeddelelsen
negativ omtale af den hidtidige arbejdsgiver. De tre arbejdstagere bortvises herefter af arbejdsgi-
veren i opsigelsesperioden med illoyalitet som begrundelse.172

Voldgiftsretten finder, at arbejdstagerne har tilsidesat loyalitetspligten ved at undlade at for-
hindre den negative omtale af arbejdsgiveren. Voldgiftsretten laegger seerligt veegt pa, at ar-
bejdstagerne har godkendt pressemeddelelsen inden offentligggrelsen, og saledes har medvir-
ket til den negative omtale af arbejdsgiveren.173

Skade af arbejdsgiverens omdgmme i udtalelser pa sociale medier kan udggre en tilsidesaet-
telse af loyalitetspligten. Dette er et szerligt interessant omrade af loyalitetspligtens indhold,
idet sociale medier er en nyere made at skade arbejdsgiverens omdgmme pa. Derudover kan
skadevirkningen heraf veere omfangsrig, idet oplysninger, holdninger og billeder kan udbedre-
des til en stgrre gruppe af personer pa sociale medier.

Udgangspunktet er, at det ikke har afggrende betydning for loyalitetsvurderingen, om udtalel-
sen deles ved brug af fysiske eller elektroniske medier, ligesom det heller ikke har afggrende
betydning, om brugen af mediet sker i eller uden for tjenesten. Det afggrende er derimod, om
udtalelsen er egnet til potentielt at skade arbejdsgiveren og dennes omdgmme.174 Det er derfor
seerligt egnetheden, som ma vurderes, nar sager om illoyale udtalelser pa sociale medier be-
handles. Dette kan illustreres af U2018.2891@. Dommen omhandler en arbejdstager ansat ved

171J2012.379V, s. 8.

172 Munkholm, Natalie Videbaek: Loyalitet i arbejdsretlige relationer, 2016, s. 279.
173 [bid., s. 279.

174 Andersen, Lars Svenning, m.fl.: Funktionzerret, 2020, s. 300f.
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SAS, som i et Facebook-opslag opfordrer kollegaer til indsmugling af tobak. Arbejdstageren for-
klarer, at det alene er ment som en spgg. Landsretten anfgrer, at opslaget er “egnet til at skade
SAS’ omdgmme alvorligt og indebzerer derfor ogsd en krankelse af A’s loyalitetsforpligtelse.”75
Dommen er derfor et udtryk for, at arbejdstagerens loyalitetspligt indeholder en pligt til ikke
at skade arbejdsgiverens omdgmme, og at egnetheden ma tilleegges afggrende betydning i vur-
deringen af, om pligten er tilsidesat. Dommen behandles naermere i kapitel 6.

Safremt det konstateres, at arbejdstageren har tilsidesat sin loyalitetspligt ved at udtale sig il-
loyalt om arbejdsgiveren pa et socialt medie, ma det herefter vurderes, om dette kan berettige
en bortvisning. I denne vurdering tilleegges en reekke momenter betydning. Disse momenter
belyses i kapitel 6 for herved at besvare sidste led af afhandlingens problemformulering.

4.5.2.3.2. Adfeerd der skader arbejdsgiverens omdgmme

Som nzevnt ovenfor, indebaerer pligten til ikke at skade arbejdsgiverens omdgmme, at arbejds-
tageren skal udvise en seerlig offentlig adfeerd af hensyn til arbejdsgiverens omdgmme. Ar-
bejdstageren ma derfor ikke udvise en adfzerd, som kan skade arbejdsgiverens anseelse. At en
sddan adfeerd udggr misligholdelse, kan bade begrundes i en tilsideszettelse af loyalitetspligten,
men kan ogsa begrundes i en tilsidesaettelse af decorumkravet.17¢ Decorumkravet er beskrevet
ovenfor i afsnit 3.2.2. Dette illustrerer sammenhangen mellem loyalitetspligten og decorum-
kravet.

U2003.14300 er et eksempel p3, at pligten til at udvise en bestemt adfeerd af hensyn til ar-
bejdsgiverens omdgmme er indeholdt i loyalitetspligten.

Dommen omhandler en funktionzer, som i arbejdstiden chatter pa en seksuel hjemmeside fra sin
arbejdscomputer. I chatten omtaler chatpartneren funktionzerens arbejdsgiver som “den luknings-
truede virksomhed”!77. Herefter bortvises funktionaeren begrundet i, at denne adfzerd udggr en til-
sidesaettelse af loyalitetspligten.

Landsretten finder, at adfeerden, som bestar i at chatte pa en seksuel hjemmeside i arbejdstiden,
ikke udggr en tilsidesaettelse af loyalitetspligten. Landsretten leegger veegt pa, at det er chat-
partneren og ikke funktionaeren, som omtaler arbejdsgiveren som “den lukningstruede virksom-
hed”?78, Derudover leegger landsretten vaegt p3, at chatpartneren ikke arbejder inden for en for
arbejdsgiveren relevant branche, og at funktionzeren anvender chatsiden pa en made, sa chat-
partnerne ikke far kendskab til, hvem funktionaerens arbejdsgiver er. Derfor indebzerer adfeer-
den ikke nogen risiko for skade pa arbejdsgiveren eller dennes omdgmme. Dommen illustrerer
derfor kravet, som beskrevet fgrst i afsnit 4.5.2.3, om, at der skal kunne pavises en egentlig

17502018.28916, s. 15.

176 Andersen, Lars Svenning, m.fl.: Funktionzerret, 2020, s. 1016.
1770U2003.14304, s. 8.

178 Ibid.,, s. 8.
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potentiel risiko for skade pd arbejdsgiveren, fgr adfezerden kan betragtes som en tilsideszettelse
af loyalitetspligten.

Kravet om at der skal kunne pavises en potentiel risiko for skade, kan ogsa illustreres af VLD
af 9. marts 2004, som omhandler pligten til at udvise en bestemt adfeerd af hensyn til arbejds-
giverens omdgmme.

Dommen omhandler en skolelzerer, som i sin danskundervisning i en 4. klasse anvender en tekst
med titlen "Snifhvide”. Teksten omhandler narkotika, vold, seksuelle handlinger og kannibalisme.
Folkeskolens leder modtager herefter klager fra bade elever og foraldre. Flere af foraeldrene ud-
trykker desuden, at de overvejer at udmelde deres bgrn fra skolen pa grund af denne undervisning.
Folkeskolelzeren bortvises herefter begrundet i denne adfaerd.17?

Landsretten finder, at adfszerden udggr et "uopretteligt tillidsbrud”'8%, da undervisningen "havde
udsat bgrnene for integritetskrankelse og skabt nzerliggende fare for, at skolen ville miste nogle
af sine elever”181, Derfor konkluderer landsretten, at adfeerden pavirker skolens omdgmme pa
en sadan made, at der foreligger en potentiel risiko for skade, hvorfor adfeerden udggr en til-
sideseettelse af loyalitetspligten.182

De to ovenfor naevnte domme illustrerer begge kravet om, at der skal kunne pavises en poten-
tiel risiko for skade pa arbejdsgiveren, fgr en sadan adfeerd udggr en tilsideszettelse af loyali-
tetspligten. Chatten i U2003.1430¢ har ikke forventelige konsekvenser for arbejdsgiveren, idet
arbejdsgiverens navn ikke udbredes. Modsat har undervisningen i VLD af 9. marts 2004 for-
ventelige konsekvenser for arbejdsgiveren, idet flere af foreeldrene truer med at finde en anden
skole.

4.5.3. Loyalitetspligten internt og eksternt

Arbejdstagerens loyalitetspligt omfatter bade arbejdstagerens handlinger og udtalelser internt
i virksomheden og ekstern over for offentligheden. Derfor skal arbejdstageren iagttage loyali-
tetspligten i sine udtalelser og handlinger over for personer, som arbejder i virksomheden, altsa
internt, men ogsa over for personer, som ikke arbejder i virksomheden, altsd eksternt.183 Son-
dringen mellem internt og eksternt beror sdledes pd, hvem der modtager disse udtalelser og
handlinger. Eksterne udtalelser kan eksempelvis vaere udtalelser pa sociale medier og korre-
spondancer med arbejdsgiverens kunder eller samarbejdspartnere. Interne udtalelser kan ek-
sempelvis veere udtalelser til kollegaer eller ledelsen. Mens pligten til at beskytte

179 Andersen, Lars Svenning, m.fl.: Funktionzerret, 2020, s. 1010f.

180 Ibid., s. 1011.

181 Ibid., s. 1011.

182 Ibid., s. 1010f.

183 Dollerschell, Kia: Sociale medier i ansattelsesretten, 2012, s. 16f og Andersen, Lars Svenning, m.fl.: Funktionzer-
ret, 2020, s. 301.
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arbejdsgiverens markedsposition serligt vedrgrer de eksterne handlinger og udtalelser, ved-
rgrer pligten til at beskytte virksomhedens drift seerligt de interne handlinger og udtalelser.

Mens sondringen mellem intern og ekstern beror pd, hvem der modtager handlingen eller ud-
talelsen, beror sondringen mellem i eller uden for tjeneste pd, hvornar handlingen foretages.
Denne sondring er derfor ogsa relevant kort at belyse i relation til loyalitetspligtens indhold og
behandles derfor i det fglgende.

4.5.4. Loyalitetspligten i og uden for tjenesten

Loyalitetspligten geelder bade i tjenesten og uden for tjenesten.18* Herved menes, at arbejdsta-
geren bdde er underlagt loyalitetspligten, nar arbejdstagerens er pa arbejde, men ogsa i ar-
bejdstagerens fritid. Mens pligten til at beskytte arbejdsgiverens markedsposition seerligt ved-
rgrer arbejdstagerens handlinger uden for tjenesten, vedrgrer pligten til at beskytte virksom-
hedens drift derimod szerligt arbejdstagerens handlinger i tjenesten.

Arbejdstageren er imidlertid kun underlagt loyalitetspligten, ndr handlingerne konkret kan
skade arbejdsgiveren, og handlingen derfor udggr en risiko for vaesentlig skade pa arbejdsgi-
verens interesser. Det er derfor et krav, at illoyaliteten har en sammenhaeng med arbejdet, fgr
det kan betragtes som en tilsidesaettelse af loyalitetspligten. Det ggr sig bade gaeldende for
handlinger i og uden for tjenesten.18>

De seneste artier er der sket en stigning i anvendelsen af illoyalitet som retligt argument for
misligholdelse i de situationer, hvor arbejdstagerens illoyale handling sker uden for tjenesten.
Dette er et udtryk for, at arbejdsgiverens beskyttelsesinteresser kan skades af arbejdstageren i
dennes fritid i hgjere grad i dag end fgrhen. Det kan blandt andet skyldes det ggede brug af
sociale medier, hvor serligt arbejdsgiverens omdgmme kan skades, eftersom oplysninger pa
sociale medier kan deles med mange og pa den made fa store konsekvenser for arbejdsgive-
ren.186

4.6. Afgraensning til andre af arbejdstagerens pligter end loyali-
tetspligten

Mens afsnit 4.5. omhandler, hvad der falder inden for arbejdstagernes loyalitetspligt, omhand-
ler dette afsnit, hvad der falder uden for arbejdstagerens loyalitetspligt. Nar loyalitetspligtens
indhold skal beskrives, er det nemlig vaesentligt ogsa at behandle, hvad der ikke er omfattet af
loyalitetspligten.

184 Munkholm, Natalie Videbaek: Loyalitet i arbejdsretlige relationer, 2016, s. 453.
185 Ibid., s. 453.
186 Ibid., s. 390f.
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Graensen mellem loyalitetspligten og arbejdstagerens andre selvstendige pligter er ikke altid
skarp. Disse pligter kan flyde sammen. Derfor kan der opsta situationer, hvor arbejdstagerens
misligholdelse bade kan begrundes i en tilsidesaettelse af loyalitetspligten ogi en tilsidesaettelse
af andre selvstaendige pligter. Her vil domstolene typisk anvende de andre selvstendige pligter
som begrundelse for misligholdelsen, szerligt hvis disse andre selvsteendige pligter udggr ho-
vedforpligtelser. Dette skyldes, at der i sa fald ikke er behov for at anvende illoyalitet som be-
grundelse.18” Det illustrerer, at loyalitetspligten som udgangspunkt alene anvendes som be-
grundelse for misligholdelse, ndr en given misligholdelse ikke kan begrundes i en tilsideseaet-
telse af en hovedforpligtelse. Sdledes kan illoyalitet til tider have karakter af et udfyldende ret-
ligt argument. Det er ogsa medvirkende til, at loyalitetspligtens indhold er elastisk og omfatter
mange typer af handlinger.

[ afsnit 4.6.1 og 4.6.2 beskrives, hvordan misligholdelse ikke begrundes i en tilsideseattelse af
loyalitetspligten, nar det i stedet kan begrundes i en tilsidesaettelse af arbejdstagerens hoved-
forpligtelser. I afsnit 4.6.3 beskrives loyalitetspligtens afgraesning over for decorumkravet.

4.6.1. Arbejdsforpligtelsen

Arbejdsforpligtelsen udggr en selvstaendig pligt i et ansaettelsesforhold, neermere bestemt ho-
vedforpligtelsen. Arbejdsforpligtelsen er beskrevet kort i afsnit 3.2.2. Pligten indebezerer, at ar-
bejdstageren ma praestere arbejdet og ggre dette i arbejdstiden og pa arbejdsstedet. Arbejdsta-
gerens mangelfulde opfyldelse af arbejdsforpligtelsen udggr derfor en misligholdelse. I sa-
danne situationer benyttes loyalitetspligten ikke som retligt begrundelse for misligholdelsen,
idet en mangelfuld eller manglende arbejdspreaestation er misligholdelse i sig selv, uanset om
handlingen er illoyal eller €j. Der er derfor intet behov for at dokumentere illoyalitet.188

At domstolene ikke begrunder manglende opfyldelse af arbejdsforpligtelsen med illoyalitet,
hvor begge pligter er tilsidesat, kan illustreres af U2001.585H.

Dommen omhandler en halinspektgr ansat i en svgmmehal. Halinspektgren har uoverensstemmel-
ser med svgmmehallens forretningsudvalg vedrgrende andring af svgmmehallens dbningstider.
Herefter mgder halinspektgren ikke op til mgderne, men nedlaegger arbejdet. Halinspektgren bli-
ver herefter afskediget begrundet i en tilsideseaettelse af loyalitetspligten.

Hgjesteret leegger alene vaegt pa udeblivelsen og inddrager ikke loyalitetspligten i deres be-
grundelse. Hgjesteret vurderer, at misligholdelsen bestar i at udeblive fra mgderne. Derfor er
illoyalitet som begrundelse for misligholdelse overflgdigt, idet misligholdelsen kan begrundes
i en tilsidesaettelse af arbejdsforpligtelsen, som udggr en hovedforpligtelse.

187 Munkholm, Natalie Videbaek: Loyalitet i arbejdsretlige relationer, 2016, s. 336-340.
188 Tbid., s. 336.
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Ved bibeskaeftigelse kan loyalitetspligten og arbejdsforpligtelsen veere tilsidesat samtidig. Bi-
beskaeftigelse kan udggre en tilsideseettelse af loyalitetspligten, hvis bibeskzeftigelsen sker i en
konkurrerende virksomhed, men det kan ogsa betragtes som en tilsidesattelse af arbejdsfor-
pligtelsen, hvis bibeskaftigelsen medfgrer, at arbejdstageren ikke kan udfgre sit arbejde.18°
Ogsa her vil arbejdsforpligtelsen anvendes som retligt argument og ikke loyalitetspligten. Bibe-
skeeftigelse er neermere behandlet i afsnit 4.5.2.1.1.

4.6.2. Lydighedspligten

Arbejdstagerens pligt til at fglge arbejdsgiverens anvisning og indordne sig under arbejdsgive-
rens ledelsesret betegnes arbejdstagerens lydighedspligt og er beskrevet i afsnit 3.2.2. Pligten
udggr en selvstaendig pligt. Tilsidesaettelse af pligten udggr derfor i sig selv en misligholdelse
af ansattelsesforholdet. Safremt der i arbejdsgiverens anvisning er overladt en vis frihed til
fortolkning for arbejdstageren, kan der opstd et behov for at anvende loyalitetspligten, safremt
arbejdstageren udnytter denne frihed til at varetage egne interesser til vaesentlig skade for ar-
bejdsgiveren.1?0 Tilsideseettelse af lydighedspligten kan derfor udggre en selvsteendig mislig-
holdelse, men kan ogsa udggre en tilsideszettelse af loyalitetspligten.

4.6.3. Decorumkravet

Decorumkravet er beskrevet i afsnit 3.2.2. Decorumkravet indebaerer, at en arbejdstager skal
leve op til bestemte sociale, moralske og etiske normer af hensyn til den stilling, som arbejds-
tageren besidder. Som beskrevet i afsnit 4.5.2.3.2, er decorumkravet neert beslaegtet med loya-
litetspligten. Imidlertid udggr decorumkravet et selvsteendigt krav for arbejdstageren og er
ikke indeholdt i loyalitetspligten.11 Tilsideszettelse af decorumkravet anvendes derfor af dom-
stolene som selvstaendig begrundelse for misligholdelse. Safremt en arbejdstager tilsidesaetter
decorumkravet, kan det derfor udggre en misligholdelse.1°2 U2007.651V er et eksempel p3, at
domstolene anvender tilsidesattelse af decorumkravet som begrundelse for misligholdelse, og
at decorumkravet sdledes udggr en selvstendig pligt i ansaettelsesforholdet og ikke er inde-
holdt i loyalitetspligten.

Dommen omhandler en folkeskolelzerer, som stikker sin samlever med en kniv to gange. Leereren
opsiges herefter. Laereren dgmmes efterfglgende ikke strafferetligt grundet manglende forseet.
Derfor kan opsigelsen ikke begrundes i en straffelovsovertradelse. I stedet ma det vurderes, om
opsigelsen kan begrundes i en tilsidesattelse af decorumkravet.

Landsretten finder, at det er en del af lzererens arbejdsopgave at vaere et forbillede for bgrnene.
Dette lever laereren ikke op til efter knivstikkeriet. Derfor konkluderer landsretten, at

189 Munkholm, Natalie Videbaek: Loyalitet i arbejdsretlige relationer, 2016, s. 338.
190 [bid., s. 337.

191 Dollerschell, Kia: Sociale medier i ansattelsesretten, 2012, s. 15f, 33 og 37.

192 Andersen, Lars Svenning, m.fl.: Funktionzerret, 2020, s. 298.
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folkeskolelaeren har tilsidesat decorumkravet, idet omverdens syn pa folkeskoleleereren nu er
anderledes, og at dette udggr en misligholdelse.

4.7. Delkonklusion

Det kan konkluderes, at arbejdstagerens loyalitetspligt er en retsgrundsaetning, som geelder i
alle ansaettelsesforhold. Arbejdstagerens loyalitetspligt bestar som udgangspunkt, sa laenge ar-
bejdsgiverens vederlagsforpligtelse omvendt bestar. Endvidere kan det konkluderes, at indhol-
det af arbejdstagerens loyalitetspligt ikke kan defineres entydigt. Indholdet reekker bredt og
omfatter forskellige handlinger og undladelser. Pligten beror p3, at arbejdstageren skal tage et
rimeligt hensyn til arbejdsgiverens interesser og derfor ikke ma foretage handlinger, som kan
skade disse interesser. En arbejdsgiver har som udgangspunkt en szrlig interesse i at fa be-
skyttet sin drift og markedsposition. Arbejdstagerens loyalitetspligt inddeles derfor i en pligt
til at beskytte virksomhedens drift og en pligt til at beskytte arbejdsgiverens markedsposition.
Disse to pligter kan yderligere inddeles i en reekke underpligter. Pligten til at beskytte virksom-
hedens drift kan inddeles i en omsorgspligt, en underretningspligt og en samarbejdspligt. Plig-
ten til at beskytte arbejdsgiverens markedsposition kan inddeles i en pligt til ikke at drive eller
deltage i konkurrerende virksomhed, en pligt til ikke at skade arbejdsgiverens omdgmme og
en tavshedspligt. Disse underpligter er derfor alle indeholdt i loyalitetspligten, og en tilsidesaet-
telse heraf udggr saledes en misligholdelse af anszettelsesforholdet.

Yderligere kan det konkluderes, at loyalitetspligten far karakter af et udfyldende retligt argu-
ment, idet domstolene alene anvender loyalitetspligten, nar misligholdelsen ikke kan begrun-
desien tilsidesaettelse af hovedforpligtelser. Dette er ogsa medvirkende til, at loyalitetspligtens
indhold er elastisk og omfatter mange typer af handlinger. Derudover ma loyalitetspligten af-
graenses over for arbejdstagerens gvrige pligter, herunder arbejdsforpligtelsen, lydighedsplig-
ten og decorumkravet, som alle udggr selvsteendige pligter og derfor ikke omfattes af loyali-
tetspligten.

Nar det er fastslaet, at arbejdstageren har tilsidesat sin loyalitetspligt, og der sdledes foreligger
en misligholdelse af anszettelsesforholdet, ma det efterfglgende vurderes, hvilke befgjelser ar-
bejdsgiveren er berettiget til at iveerksaette. Derfor behandles arbejdsgiverens befgjelser i det
falgende.
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Kapitel 5. Arbejdsgiverens reaktionsmuligheder

Nar arbejdstageren har misligholdt anszettelsesforholdet ved at tilsideszette loyalitetspligten,
kan det berettige arbejdsgiveren til at benytte en raeekke misligholdelsesbefgjelser. Det fglger
af, at en tilsidesaettelse af loyalitetspligten udggr en obligationsretlig misligholdelse, og at en
misligholdelse vaekker misligholdelsesbefgjelser for modparten efter obligationsretten, hvilket
er beskrevet i afsnit 2.2. Nar det er konstateret, at en arbejdstager har misligholdt anseaettelses-
forholdet ved at tilsidesaette loyalitetspligten bliver spgrgsmalet herefter, hvilke befgjelser ar-
bejdsgiveren er berettiget til at benytte. I det fglgende betegnes disse befgjelser som "arbejds-
giverens reaktionsmuligheder”, idet disse reaktionsmuligheder raekker videre end de klassiske
obligationsretlige befgjelser, som eksempelvis ikke omfatter advarsel og patale. Hvis arbejds-
giveren ikke havde mulighed for at benytte nogle reaktionsmuligheder ved arbejdstagerens til-
sideseettelse af loyalitetspligten, ville loyalitetspligten alene indebzere en anbefaling og ikke en
retlig pligt for arbejdstageren.193 Derfor er arbejdsgiverens reaktionsmuligheder afggrende for
at belyse loyalitetspligten og dens indhold.

Arbejdsgiverens befgjelser kan fglge af en konkret aftale, af den almindelige obligationsret eller
af lov, som eksempelvis funktionzrloven. De obligationsretlige misligholdelsesbefgjelser an-
vendes normalt i private ansattelseskontrakter. De obligationsretlige misligholdelsesbefgjel-
ser anvendes derfor i ansaettelsesretten, men er tilpasset de sarlige forhold, som ggr sig geel-
dende i ansaettelsesretten. Eksempelvis vigtigheden af advarsler som reaktion. Arbejdsgiverens
reaktionsmuligheder ved arbejdstagerens tilsidesaettelses af loyalitetspligten omfatter navnlig
patale, advarsel, opsigelse, bortvisning og eventuelt erstatning. Denne rakkefglge illustrerer
ogsa reaktionsmulighedernes grovhed, idet en advarsel betragtes som mildest, mens en bort-
visning eventuelt suppleret med en erstatning betragtes som strengest.1°4 [ takt med at reakti-
onsmulighederne bliver grovere, skerpes kravene til at anvende reaktionsmuligheden tilsva-
rende, hvilket kan betragtes som et udslag af proportionalitetsprincippet, idet reaktionen skal
stemme overens med grovheden af misligholdelsen.

Indholdet af disse reaktionsmuligheder og kravene for at arbejdsgiveren kan benytte dem be-
handles naermere i det fglgende. Bortvisning er fokus for dette kapitel, idet denne reaktions-
mulighed er af stgrst betydning for afhandlingen. Derfor behandles de gvrige reaktionsmulig-
heder alene perifert.

5.1. Patale og advarsel

Arbejdsgiverens mindst indgribende reaktionsmuligheder er patale og advarsel. En patale gi-
ves oftest mundtlig og anvendes iszer i de situationer, hvor arbejdstageren har begdet mindre
betydningsfulde forseelser. Hvis forseelsen kan anses for at veere af mere alvorlig karakter, kan

193 Munkholm, Natalie Videbaek: Loyalitet i arbejdsretlige relationer, 2016, s. 245f.
194 Tbid., s. 246.
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arbejdsgiveren i stedet give arbejdstageren en advarsel. Der er i udgangspunktet ikke formkrav
til advarsler, hvorfor disse kan gives mundtlig savel som skriftligt. Imidlertid vil en skriftlig ad-
varsel altid vaere en bevismeessig fordel for arbejdsgiveren. Dette kan vaere seerligt relevant ved
vurderingen af, om en eventuel efterfglgende opsigelse eller bortvisning har varet beretti-
get.195 Hvis arbejdsgiveren undlader at give en patale eller en advarsel, kan det betragtes som
en stiltiende accept af adfeerden.1¢ En forudgaende advarsel kan have betydning for berettigel-
sen af en senere bortvisning, idet det som udgangspunkt vil ggre en bortvisning mere beretti-
get, hvis en advarsel ikke efterfglges.1°” En advarsel skal gives i umiddelbar forleengelse af den
ugnskede adfeerd, idet der ellers kan indtraede passivitet fra arbejdsgiverens side.1%8

5.2. Opsigelse

En opsigelse er en ensidig erkleering om, at anseaettelsesforholdet bringes til ophgr med geel-
dende varsel. Bdde arbejdstager og arbejdsgiver kan opsige ansattelsesforholdet.1®® Der fore-
ligger i udgangspunktet ingen formkrav til en opsigelse. Den kan derfor vaere mundtligt savel
som skriftligt. Det er imidlertid et krav, at det fremgar tydeligt for modtageren, at der foreligger
en opsigelse. Det er afsenderen af opsigelsen, der har bevisbyrden for, at der er givet en opsi-
gelse.?%0 Imidlertid kan et skriftlighedskrav fglge af lov eller aftale, jf. eksempelvis funktionzer-
lovens § 2, stk. 7, 2. pkt., som bestemmer, at en opsigelse skal gives skriftligt.201

Anseettelsesforholdet fortsaetter som udgangspunkt indtil opsigelsesvarslets udlgb. Derfor gael-
der parternes pligter ogsa i opsigelsesperioden. Arbejdstageren skal derfor fortsat praestere
arbejdsydelsen, og arbejdsgiveren skal betale 1¢n.2%2 Imidlertid har arbejdsgiveren mulighed
for at suspendere eller fritstille arbejdstageren i opsigelsesperioden. Bade suspension og frit-
stilling indebeerer, at ansattelsesforholdet, herunder loyalitetspligten, fortseetter indtil opsi-
gelsesvarslets udlgb, sdledes at arbejdsgiveren fortsat skal betale lgn til arbejdstageren.203 Hvis
arbejdstageren suspenderes, skal han i udgangspunktet ikke mgde pa arbejde, men blot sta til
radighed. Det er tilladt for arbejdstageren at patage sig andet ikke-konkurrerende arbejde i op-
sigelsesperioden, sa lenge arbejdstageren kan sta til radighed. Hvis arbejdstageren derimod
fritstilles, skal han hverken mgde pa arbejde eller sta til radighed.2%* Fritstilling indebaerer der-
for en “definitiv tjenestefritagelse”2%.

195 Dollerschell, Kia: Sociale medier i ansaettelsesretten, 2012, s. 137f.

196 Munkholm, Natalie Videbaek: Loyalitet i arbejdsretlige relationer, 2016, s. 420.

197 Marstal, Mikael: Bortvisning - suspension og fritstilling, 2013, s. 14.

198 Hasselbalch, Ole: Den danske arbejdsret - Bind 2: Ansattelsesretten, 2018, s. 1350.
199 Nielsen, Henrik Karl: Fratradelsesaftaler, 2015, s. 72.

200 Andersen, Lars Svenning, m.fl.: Funktionaerret, 2020, s. 679f.

201 Nielsen, Henrik Karl: Fratradelsesaftaler, 2015, s. 61.

202 Tpid., s. 70f.

203 Andersen, Lars Svenning, m.fl.: Funktionaerret, 2020, s. 745f og Nielsen, Henrik Karl: Fratraedelsesaftaler, 2015,
s. 122,

204 Andersen, Lars Svenning, m.fl.: Funktionaerret, 2020, s. 746f og 750.

205 Tbid. s. 750.

Side 42 af 67



For funktionzerer geelder en rakke seaerlige regler om varigheden af opsigelsesvarsler, som er
reguleret i funktionzaerlovens § 2. Derudover fastslar funktionaerlovens § 2 b et krav om, at en-
hver opsigelse af en funktionzer skal veere sagligt begrundet i enten virksomhedens eller funk-
tionaerens forhold. Safremt en opsigelse er usaglig, kan funktionzeren veere berettiget til en
godtggrelse, jf. § 2 b, som behandles kort i afsnit 5.3.4.2.

5.3. Bortvisning

5.3.1. Betydningen af en bortvisning

En raekke forskellige former for misligholdelse kan berettige bortvisning. I denne afhandling er
det imidlertid alene misligholdelse ved tilsideszettelse af loyalitetspligten, som sgges belyst. Sa-
fremt en arbejdstager har tilsidesat sin loyalitetspligt, kan det berettige arbejdsgiveren til at
haeve ansaettelsesforholdet. Dermed er ogsa heevebefgjelsen, som fglger af den almindelige ob-
ligationsret, en af arbejdsgiverens reaktionsmuligheder over for arbejdstagerens tilsidesaet-
telse af loyalitetspligten. Heevebefgjelsen indebeerer, at kontrakten ophgrer gjeblikkeligt. Nar
en arbejdsgiver gjeblikkeligt haever et anseettelsesforhold, betegnes dette i praksis som en bort-
visning. De to betegnelser indebarer sdledes det samme, nemlig at parterne ikke leengere skal
praestere deres respektive ydelser. Arbejdsgiveren skal sdledes ikke lzengere betale lgn til ar-
bejdstageren, og arbejdstageren skal ikke leengere yde en arbejdspraestation.2%6 Ogsa biforplig-
telserne bortfalder ved en bortvisning, herunder loyalitetspligten, hvilket er beskrevet nzer-
mere i afsnit 4.4.2 om loyalitetspligtens ophgr.

At en bortvisning har gjeblikkelig virkning indebzerer, at de ellers geeldende opsigelsesvarsler
ikke skal iagttages. Arbejdstageren mister derfor sin indtaegt fra bortvisningstidspunktet, hvil-
ket er sarligt byrdefuldt. Dette er arsagen til, at kravene til en ophaevelse i ansattelsesretten
er skeerpet i forhold til den almindelige obligationsret. En anseattelsesretlig ophaevelse forud-
seetter nemlig grov misligholdelse, mens det obligationsretlige krav om vaesentlig mislighol-
delse ikke er tilstraekkeligt.207 Dette fglger ogsa af funktionzerlovens § 4, som indeholder en
seerlig lovhjemmel for arbejdsgiverens haeve- og erstatningsbefgjelse i funktionzaerforhold. Be-
stemmelsens 1. pkt. har fglgende ordlyd: "Hvis (...) arbejdsgiveren haever tjenesteforholdet pd
grund af grov misligholdelse af kontrakten fra funktionaerens side, har arbejdsgiveren ret til er-
statning for det ham derved pdfarte tab.” Bestemmelsen fastslar sdledes, at arbejdstagerens
grove misligholdelse berettiger arbejdsgiveren til at haeve ansaettelsesforholdet og fa tilkendt
erstatning for et eventuelt tab.208

Som beskrevet i afsnit 3.3, gaelder funktionzerloven alene for ansattelsesforhold, som falder
inden for lovens anvendelsesomrade, eller hvor det er aftalt, at loven skal finde anvendelse.

206 Munkholm, Natalie Videbaek: Loyalitet i arbejdsretlige relationer, 2016, s. 250.
207 Kristiansen, Jens: Grundlaeggende arbejdsret, 2020, s. 389f og Hasselbalch, Ole: Ansattelsesretten, 2002, s. 627.
208 Munkholm, Natalie Videbaek: Loyalitet i arbejdsretlige relationer, 2016, s. 249f
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Imidlertid geelder haevebefgjelsen ogsa for anseettelsesforhold, som ikke er omfattet af funkti-
onzrloven. I alle former for anseettelsesforhold har en arbejdsgiver nemlig mulighed for at
haeve aftalen ved grov misligholdelse med hjemmel i obligationsretlige principper.29°

5.3.2. Kravet om grov misligholdelse

Der ma foretages en konkret vurdering af, om der foreligger en grov misligholdelse. Begrebet
grov misligholdelse er ikke stationaert, men udvikles i takt med samfundets moralske udvikling.
Derudover vil vurderingen afhaenge af de konkrete omstendigheder. Derfor kan begrebet ikke
fastleegges entydigt. Hvilke momenter, der kan tilleegges betydning i vurderingen af grovheden,
behandles naermere i kapitel 6. En grov misligholdelse kan bade besta i en uberettiget handling
eller en uberettiget undladelse.?10

[ vurderingen af grovheden kan det tilleegges betydning, om handlingen eller undladelsen kan
tilregnes arbejdstageren som subjektivt daddelveerdig. Herved menes, om arbejdstageren har
foretaget handlingen eller undladelsen med en vis uagtsomhed eller med fortsaet.?! Arbejdsta-
gerens tilregnelse er ikke et kriterie for at statuere grov misligholdelse, men er derimod et mo-
ment, som kan indga i vurderingen af misligholdelsens grovhed. Derfor kan forhold, som ikke
kan bebrejdes arbejdstageren ogsa medfgre, at der foreligger en grov misligholdelse.?12
U1945.1171SH er et eksempel herpa. I dommen finder Sg- og Handelsretten, at en bortvisning
af en arbejdstager begrundet i arbejdstagerens udeblivelse er berettiget, ogsa selvom arbejds-
tageren udebliver fra arbejdet pa grund af en anholdelse, og sdledes ikke selv kan bebrejdes
udeblivelsen.

En arbejdsgiver kan indga en aftale med arbejdstageren om, hvad der betragtes som en sa grov
misligholdelse, at det kan berettige bortvisning. Dette kan eksempelvis vare tilkendegivet i
virksomhedens personalepolitik.213 Imidlertid er en sddan aftale ikke bindende for domstolene
ved en efterfglgende retlig prgvelse af, om bortvisningen er berettiget. Aftalen kan imidlertid
bruges som et udtryk for, at arbejdsgiveren har tilkendegivet over for arbejdstageren, at netop
det aftalte forhold er serligt betydningsfuldt for arbejdsgiveren. Derfor kan aftalen fa betyd-
ning for prgvelsen af bortvisningens berettigelse.?1#

Der geelder en tilsvarende adgang for arbejdstageren til at haeve anseattelsesforholdet ved ar-
bejdsgiverens grove misligholdelse.2’> Dette behandles ikke nzermere i neervaerende

209 Marstal, Mikael: Bortvisning - suspension og fritstilling, 2013, s. 15.

210 Dollerschell, Kia: Sociale medier i anszettelsesretten, 2012, s. 144ff og Andersen, Lars Svenning, m.fl.: Funktio-
neerret, 2020, s. 937ff.

211 Dollerschell, Kia: Sociale medier i ansaettelsesretten, 2012, s. 141.

212 Andersen, Lars Svenning, m.fl.: Funktionaerret, 2020, s. 938.

213 Dollerschell, Kia: Sociale medier i ansaettelsesretten, 2012, s. 141.

214 Kristiansen, Jens: Grundlaeggende arbejdsret, 2020, s. 391.

215 Munkholm, Natalie Videbaek: Loyalitet i arbejdsretlige relationer, 2016, s. 249.
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afhandling, eftersom afhandlingen alene behandler arbejdstagerens misligholdelse ved tilside-
seettelse af loyalitetspligten og arbejdsgiverens reaktionsmuligheder i den forbindelse.

5.3.3. Kravet om reaktion

Det er en betingelse, at arbejdsgiveren reagerer hurtigt over for arbejdstageren, hvis arbejds-
giveren gnsker at bortvise arbejdstageren.?'® Den almindelige obligationsretlige pligt til at re-
klamere finder derfor ogsa anvendelse i ansattelsesforhold. Safremt en arbejdsgiver reagerer
for sent, indtreeder der derfor passivitet, sidledes at arbejdsgiverens befgjelse til at bortvise
bortfalder. Fristen regnes fra det tidspunkt, hvor arbejdsgiveren bliver bekendt med forholdet,
og ikke fra det tidspunkt, hvor forholdet begas.21” Hensynet bag kravet er, at en for sen reaktion
anses som et udtryk for, at forholdet ikke er sa groft, at arbejdsgiveren finder det ngdvendigt
at bortvise arbejdstageren med det samme. Derudover ma der ogsa tages hensyn til, at arbejds-
tageren berettiget indretter sig p3, at denne ikke bliver bortvist, hvis bortvisning ikke sker kort
tid efter.218 Dette er udtryk for indretningssynspunktet.

Der er ingen bestemt frist for reaktionen, idet fristen beror pa de konkrete omstendigheder.
Dette kan illustreres af U2002.2532V. Dommen omhandler en arbejdstager, som hjemsendes
med besked om, at arbejdsgiveren gnsker at undersgge nogle forhold naermere. Fgrst ni dage
senere bliver arbejdstageren bortvist med begrundelse i illoyalitet. Vestre Landsret finder, at
de ni dage udggr en overskridelse af fristen for at bortvise arbejdstageren, idet arbejdsgiveren
ikke har undersggt og bortvist arbejdstageren "hurtigst muligt”. Derfor konkluderer landsret-
ten, at arbejdsgiveren har udvist passivitet, og at arbejdsgiveren derfor har fortabt sin ret til at
bortvise arbejdstageren.

Det kan derfor konkluderes, at en arbejdsgiver for at bortvise en arbejdstager, dels skal sikre,
at der foreligger en grov misligholdelse, og dels skal sikre, at der reageres rettidigt, saledes at
der ikke indtraeder passivitet. En bortvisning forudszetter sdledes, at disse to betingelser er op-
fyldt. Foreligger der ikke en grov misligholdelse, betragtes bortvisningen som uberettiget.

5.3.4. Uberettiget bortvisning

Safremt arbejdstageren mener, at en bortvisning er uberettiget, ma arbejdstageren protesterer
herimod, idet manglende reaktion betragtes som en anerkendelse af bortvisningens beretti-
gelse. Imidlertid har arbejdstageren en leengere periode til at reagere over for arbejdsgiverens
uberettiget bortvisning, end arbejdsgiveren har til at bortvise.?1° Arbejdstageren har ret til at
fa oplyst begrundelsen for bortvisningen, sdledes at arbejdstageren har mulighed for at prote-
stere, hvis denne ikke finder begrundelsen berettiget. Arbejdsgiveren lgber derfor en

216 Kristiansen, Jens: Grundlaeggende arbejdsret, 2020, s. 391.

217 Marstal, Mikael: Bortvisning - suspension og fritstilling, 2013, s. 35f.

218 Marstal, Mikael: Bortvisning - suspension og fritstilling, 2013, s. 35 og Andersen, Lars Svenning, m.fl.: Funktio-
neerret, 2020, s. 947.

219 Marstal, Mikael: Bortvisning - suspension og fritstilling, 2013, s. 156.

Side 45 af 67



standpunktsrisiko ved at bortvise arbejdstageren, idet arbejdsgiveren bzerer risikoen for, at
bortvisningen er berettiget.220

Bevisbyrden for en bortvisnings berettigelse fglger dansk rets almindelige bevisbyrderegel om
ligefrem bevisbyrde. Derfor er det som udgangspunkt arbejdstageren, som skal lgfte bevisbyr-
den for, at en given bortvisning er uberettiget. I praksis er det imidlertid almindeligt, at bevis-
byrden vendes over pa arbejdsgiveren, saledes at arbejdsgiveren skal dokumentere, at bortvis-
ningen er berettiget.??!

Nar arbejdstageren mener, at der foreligger en uberettiget bortvisning, kan arbejdstageren
rejse et erstatningskrav, hvilket behandles i afsnit 5.3.4.1. Hvis arbejdstageren er funktionzer,
kan denne ogsa rejse et godtggrelseskrav efter funktionzerlovens § 2 b, hvilket behandles i af-
snit 5.3.4.2.

5.3.4.1. Erstatning og funktionaerlovens § 3

Ved arbejdsgiverens uberettigede bortvisning er arbejdstageren berettiget til en erstatning. For
funktioneerer er en szerlig minimalerstatning hjemlet i funktionaerlovens § 3. Ikke-funktionze-
rers krav pa erstatning fglger i stedet de almindelige erstatningsbetingelser. Derfor er ikke-
funktioneerers erstatningskrav afhaengigt af, at de kan dokumentere et tab ved den uberetti-
gede bortvisning og overholder deres tabsbegransningspligt. Disse krav geelder derimod ikke
for funktionzerers tilkendelse af minimalerstatning efter § 3.222

Erstatningen kan indebare krav pa lgn, feriegodtggrelse samt eventuelle personalegoder, bo-
nusser eller provision, som arbejdstageren burde have oppebaret i opsigelsesperioden.223 Er-
statningsbelgbet udggr dermed, hvad arbejdstageren havde faet, hvis arbejdstageren var blevet
opsagt i stedet for at veere blevet uberettiget bortvist. Safremt der ikke geelder noget opsigel-
sesvarsel i anseettelsesforholdet, kan der ikke rejses et krav om erstatning.?24 Dette fglger af, at
arbejdstageren i sa fald ikke lider noget tab ved, at der sker en uberettiget bortvisning i stedet
for en opsigelse, idet retsvirkningerne er ens, nemlig et gjeblikkeligt ophgr af lgn.

5.3.4.2. Godtggrelse efter funktionzerlovens § 2 b

Som beskreveti afsnit 5.3.4.1, daekker erstatning alene den lgn med videre, som arbejdstageren
ville have oppebaret, hvis arbejdstageren var blevet opsagt i stedet. Imidlertid kan en uberetti-
get bortvisning ogsa medfgre andre ulemper for arbejdstageren, som ikke kan opggres i et gko-
nomisk tab, og derfor ikke kan behandles som et erstatningskrav. For disse ulemper kan en

220 Hasselbalch, Ole: Ansattelsesretten, 2002, s. 603.

221 Marstal, Mikael: Bortvisning - suspension og fritstilling, 2013, s. 41.

222 Ibid., s. 157.

223 Ibid,, s. 157f.

224 Marstal, Mikael: Bortvisning - suspension og fritstilling, 2013, s. 160 og Andersen, Lars Svenning, m.fl.: Funktio-
neerret, 2020, s. 1042.
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funktioneer i stedet sgge at fa en godtggrelse efter funktionaerlovens § 2 b, som ikke forudseet-
ter, at der skal veere et gkonomisk tab.22> Godtggrelsen udmales pa baggrund af funktionaerens
anseaettelsestid og gvrige omstendigheder, jf. § 2 b, stk. 1, 2. pkt. Godtggrelsen forudsaetter, at
funktionaeren pa bortvisningstidspunktet har veeret ansat hos den pageldende arbejdsgiver i
minimum et dr, og at ogsa en opsigelse i situationen havde varet uberettiget.226

Funktionzerlovens § 2 b geelder imidlertid alene i funktionaerforhold. Reglen kan ikke overfgres
til andre ansettelsesforhold, idet de almindelige erstatningsretlige principper ikke rummer
mulighed for et sddant krav. Derfor forudseaetter godtggrelsen hjemmel i aftale eller lov. En godt-
gorelse efter § 2 b kan bade paberabes ved usaglige opsigelser og uberettigede bortvisninger.22”

5.4. Erstatning

Hvis en arbejdstager misligholder anszettelsesforholdet, kan arbejdsgiveren kraeve erstatning
efter de almindelige erstatningsretlige principper.228 Betingelserne herfor er, at arbejdsgiveren
skal have lidt et tab, der skal foreligge et ansvarsgrundlag, kausalitet og adeekvans. Arbejdsgi-
veren kan derfor kraeve erstatning for tab, som er forvoldt ved arbejdstagerens tilsideszettelse
af loyalitetspligten.22° U2012.1215H er et eksempel herpa.

Dommen omhandler en arbejdstager, som opsiges pa grund af sygdom. Arbejdstageren arbejder i
sygeperioden og den efterfglgende opsigelsesperiode for en konkurrerende virksomhed. Derud-
over tager arbejdstageren nogle af arbejdsgiverens kunder med over til den konkurrerende virk-
somhed. Arbejdstageren udarbejder tilbud til kunderne ved den konkurrerende virksomhed. Dette
medfgrer, at arbejdsgiveren mister omsaetning. Arbejdsgiveren kraever herefter dette tab erstattet
af arbejdstageren begrundet i arbejdstagerens tilsidesaettelse af loyalitetspligten.

Hgjesteret finder, at arbejdstageren har tilsidesat sin loyalitetspligt overfor arbejdsgiveren. Ar-
bejdstageren er derfor solidarisk med den konkurrerende virksomhed erstatningspligt for ar-
bejdsgiverens tab.

[ funktionaerlovens § 4 er der desuden hjemlet en sarlig adgang for arbejdsgiveren til at kraeve
erstatning af funktionaren, hvis arbejdsgiveren haever ansattelsesforholdet pa grund af funk-
tionaerens grove misligholdelse. Dette erstatningskrav forudseetter ligeledes, at de almindelige
erstatningsretlige betingelser er opfyldt.230

225 Marstal, Mikael: Bortvisning - suspension og fritstilling, 2013, s. 160.
226 Ibid., s. 161.

227 Ibid., s. 161.

228 [sager, Helle, m.fl.: Laerebog i erstatningsret, 2019, s. 174.

229 Nielsen, Henrik Karl: Fratraedelsesaftaler, 2015, s. 172f.

230 Dollerschell, Kia: Sociale medier i ansaettelsesretten, 2012, s. 150f.
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5.5. Delkonklusion

Safremt arbejdstageren misligholder ansattelsesforholdet ved at tilsidesaette sin loyalitets-
pligt, som beskrevet i kapitel 4, berettiger det arbejdsgiveren til at anvende en raekke reakti-
onsmuligheder.

Det kan pa baggrund af kapitel 5 konkluderes, at arbejdsgiveren har forskellige reaktionsmu-
ligheder over for arbejdstagerens tilsidesattelse af loyalitetspligten. Der er forskel pa, hvor ind-
gribende de forskellige reaktionsmuligheder er. Pataler og advarsler er arbejdsgiverens mindst
indgribende reaktionsmulighed, idet det ikke indebzerer ophgr af anszettelsesforholdet. Ar-
bejdstageren beholder sit arbejde, men skal zendre sin adfeerd i overensstemmelse med advars-
len eller patalen. Opsigelse af arbejdstageren er en mere indgribende reaktionsmulighed. Opsi-
gelse indebzerer, at ansattelsesforholdet fortseetter indtil udgangen af et opsigelsesvarsel,
hvorefter anseettelsesforholdet ophgrer. Bortvisning af arbejdstageren er den mest indgri-
bende reaktionsmulighed, idet bortvisning indebzerer et gjeblikkelig ophgr af anseaettelsesfor-
holdet. En berettiget bortvisning forudsaetter, at misligholdelsen er grov, og at arbejdsgiveren
reagerer rettidigt over for denne grove misligholdelse. I kapitel 6 behandles en rakke af de
momenter, som kan have betydning for, om tilsideszettelsen af loyalitetspligten er sa grov, at
det berettiger bortvisning. Endvidere kan arbejdsgiveren kraeve erstatning af arbejdstageren,
safremt de almindelige erstatningsbetingelser er opfyldt.
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Kapitel 6. Arbejdstagerens illoyale udtalelser pa so-
ciale medier

[ takt med samfundets ggede brug af sociale medier, bliver det lettere at dele sine udtalelser
online. Frustration over en arbejdsgiver kan i dag deles med en stgrre personkreds pa sociale
medier. Udtalelser pa sociale medier kan veere svaere at fjerne, eksempelvis hvis de er gemt ved
skeermbilleder. Derfor kan udtalelser pa sociale medier have store konsekvenser for arbejdsgi-
veren. Udtalelserne kan eksempelvis besta i udbredelse af oplysninger og holdninger om eller
fotos af arbejdsgiveren. Udtalelser pa sociale medier kan derfor skade arbejdsgiverens om-
dgmme. Det kan have betydning for arbejdsgiverens markedsposition. Som beskrevet i afsnit
4.5.2.3,indeholder loyalitetspligten en pligt til ikke at skade arbejdsgiverens omdgmme. Derfor
vil sddanne handlinger kunne udggre en tilsideszettelse af loyalitetspligten, som kan berettige
bortvisning. Eftersom dette aspekt af loyalitetspligten er en nyere problemstilling, som udvik-
les i takt med den ggede brug af sociale medier, vurderes det at veere seerligt interessant at
belyse naermere i naerveerende afhandling om arbejdstagerens loyalitetspligt.

[ denne afthandling anvendes begrebet sociale medier om de online tjenester, der giver mulig-
hed for at dele og udveksle informationer med andre.?3! Derfor betragtes LinkedIn, Facebook
og abne hjemmesider som sociale medier i denne afthandling. LinkedIn er et erhvervs- og kar-
riereorienteret socialt medie.?3? Arbejdsgivere kan dele stillingsopslag eller nyheder om virk-
somheden, mens arbejdstagere kan dele information om sig selv eller oprette et CV. Derudover
kan brugere af LinkedIn kommunikerer med hinanden bade i en privat chat og i offentlige op-
slag. Facebook er derimod ikke erhvervsorienteret. Facebook er et onlinebaseret socialt net-
vaerk.233 Pa Facebook kan kommunikation ske gennem offentlige nyhedsopslag, som er tilgaen-
gelige for alle, i en privat chat eller som opslag i private eller offentlige grupper, som er tilgeen-
gelige for gruppens medlemmer. En hjemmeside er et elektronisk dokument, som tilgas via in-
ternettet. PA hjemmesider kan virksomheder, privatpersoner, organisationer og andre prasen-
tere dem selv eller dele informationer.23* Hjemmesider betegnes "abne”, ndr de kan tilgds uden
behov for oprettelse af en bruger.

[ kapitel 4 er indholdet af loyalitetspligten behandlet. I kapitel 5 er arbejdsgiverens reaktions-
muligheder over for arbejdstagerens illoyalitet behandlet, herunder sarligt muligheden for at
bortvise arbejdstageren. Som beskrevet i afsnit 5.3.2 og 5.3.3, forudseetter bortvisning af en ar-
bejdstager, at der foreligger en grov misligholdelse af ansattelsesforholdet, og at der reageres
rettidigt over for denne misligholdelse. I dette kapitel sgges det belyst, hvilke momenter der
kan have betydning for, hvorndr en illoyal udtalelse pa et socialt medie er grov og dermed kan

231 Dollerschell, Kia: Sociale medier i ansaettelsesretten, 2012, s. 14.

232 https://da.wikipedia.org/wiki/LinkedIn (besggt d. 28. april 2022).

233 https://da.wikipedia.org/wiki/Facebook (besggt d. 28. april 2022).

234 https://ordnet.dk/ddo/ordbog?query=hjemmeside (besggt d. 28. april 2022).
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berettige bortvisning. Dette belyses ved en analysering af en reekke domstolsafggrelser og fag-
lige voldgiftskendelser, som alle omhandler arbejdstagerens illoyale udtalelser pa sociale me-
dier. De af domstolen og voldgiftsretten anfgrte momenter sammenholdes i den forbindelse.

6.1. Arbejdstagerens stilling

Arbejdstagerens stilling er et af de momenter, som i praksis tillaegges betydning i vurderingen
af, om en illoyal udtalelse pa et socialt medie er grov og derfor kan berettige bortvisning. Dette
kan illustreres af @LD af 27. august 2008.

Dommen omhandler en arbejdstager, som er ansat som direktgr ved Dansk Jeegerforbund. Arbejds-
tageren opsiges og fritstilles begrundet i samarbejdsvanskeligheder med bestyrelsen. I fritstillings-
perioden skriver arbejdstageren en raekke debatindleeg, som indeholder kritiske udtalelser om for-
bundets hovedbestyrelse og opfordringer til hovedbestyrelsen om at fratreede samt trusler om at
offentligg@re deres skatteforhold. Arbejdstageren offentligggr disse debatindleeg pa Dansk Jaeger-
forbunds egen hjemmeside. Arbejdsgiveren bortviser herefter arbejdstageren begrundet i, at de-
batindleeggene udggr en tilsidesattelse af loyalitetspligten. @stre Landsret konkluderer, at disse
illoyale udtalelser indebzerer en tilsideszettelse af loyalitetspligten, og at denne tilsidesaettelse er
grov og kan berettige bortvisning.23>

I grovhedsvurderingen leegger landsretten afggrende veegt pa arbejdstagerens stilling. Lands-
retten anfgrer, at arbejdstagerens loyalitetspligt skeerpes af, at han er ansat som direktgr.236
Dette er derfor et udtryk for, at grovheden skarpes i takt med hgjere hierarkisk placering i
virksomheden. Dette fglger af, at der ma forventes en hgjere grad af loyalitet fra en direktgr
end fra en lavere rangerede medarbejder.

[ FV2021.926 tillegges arbejdstagerens stilling ogsa betydning i vurderingen af den illoyale
udtalelses grovhed.

Voldgiftskendelsen omhandler en arbejdstager, der arbejder som assurandgr ved Sgnderjysk For-
sikring. Arbejdstageren laver et opslag pa LinkedIn, mens arbejdstageren befinder sig i en uopsagt
stilling. I opslaget pa LinkedIn adspgrger arbejdstageren sit netvaerk om nye jobmuligheder og un-
derstreger samtidig, at han er i en uopsagt stilling, som han gnsker at beholde. Arbejdstagerens
formal med opslaget er udelukkende at blive bekendt med sine jobmuligheder. Arbejdsgiveren
modtager herefter en raekke henvendelser fra samarbejdspartnere, kunder og kollegaer, som har
opfattet opslaget som en indirekte kritik af arbejdsgiveren. Derudover har arbejdsgiveren mistet
sin tillid til, at arbejdstageren ikke vil kritisere arbejdsgiveren over for kunder ved personlige mg-
der med disse. Arbejdsgiveren forklarer, at den personlige kontakt er afggrende for arbejdstage-
rens stilling. Arbejdsgiveren bortviser herefter arbejdstageren begrundet i tilsideszettelse af loya-
litetspligten. Opmanden konkluderer, at opslaget pa LinkedIn udggr en tilsidesaettelse af loyalitets-
pligten, men at denne tilsideszettelse ikke er sa grov, at den kan berettige bortvisning.

235 Dollerchell, Kia: Sociale medier i ansattelsesretten, 2012, s. 17 og Munkholm, Natalie Videbaek: Loyalitet i ar-
bejdsretlige relationer, 2016, s. 281.
236 [bid., s. 17 og 281.
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Opmanden leegger vaegt pa arbejdstagerens stilling. Opmanden tiltraeder arbejdsgiverens for-
klaring om, at forsikringskunder vaerdsatter personlig kontakt. Derfor medfgrer opslaget, at
det er vanskeligt for arbejdstageren at varetage sit arbejde, idet arbejdsgiveren ikke laengere
har tillid til at lade arbejdstageren mgde personligt op ved kunder, af frygt for at arbejdstageren
vil kritisere arbejdsgiveren over for kunderne. Derfor kan arbejdsgiveren ikke leengere udnytte
arbejdstagerens arbejdskraft pa betryggende vis. Dette tilleegger opmanden vagt i sin vurde-
ring af grovheden. Derfor far det i denne afggrelse betydning, at arbejdstageren besidder en
stilling, som forudseetter kundekontakt, og at tilliden til at lade arbejdstageren udgve denne
kundekontakt er bristet.

Det kan derfor konkluderes, at arbejdstagerens stilling kan indgd som moment i vurderingen
af, om en illoyal udtalelse pa et socialt medie indebaerer en grov tilsidesattelse af loyalitetsplig-
ten og dermed kan berettige bortvisning. Bade stillingens indhold og stillingens hierarkiske
placering kan i den forbindelse tilleegges betydning.

6.2. Angivelse af arbejdsgiveren i udtalelsen

Angivelse af arbejdsgiveren i udtalelsen pa det sociale medie er ogsa et moment, som kan til-
lzegges betydning i vurderingen af illoyalitetens grovhed. I @LD af 27. august 2008, som er
beskrevet i afsnit 6.1, tilleegger @stre Landsret det betydning, at arbejdstageren i en reekke il-
loyale debatindlaeg angiver hovedbestyrelsesmedlemmerne med navn. Landsretten anser nav-
neangivelse som et skaerpende moment i vurderingen af udtalelsens grovhed, idet navneangi-
velsen kan medfgre skade af arbejdsgiverens omdgmme, idet offentligheden i sa fald har kend-
skab til, at udtalelsen omhandler arbejdsgiveren.23”

1 FV2021.926, som er beskrevet i afsnit 6.1, laegger opmanden vaegt p3, at arbejdsgiveren om-
vendt ikke naevnes direkte eller indirekte i et opslag pa LinkedIn. Det eneste, der forbinder ar-
bejdsgiveren med opslaget, er arbejdstagerens LinkedIn-profil, som angiver, at arbejdstageren
er ansat ved arbejdsgiveren. Opslaget omhandler ikke arbejdsgiveren, men derimod arbejdsta-
gerens gnsker for en fremtidig stilling. Opmanden leegger afggrende vaegt p3, at opslaget hver-
ken indeholder en egentlig kritik af arbejdsgiveren eller naevner arbejdsgiverens navn direkte
eller indirekte. Pa baggrund af disse momenter konkluderer opmanden, at LinkedIn-opslaget
ikke har potentiale til at skade arbejdsgiverens omdgmme i et sddant omfang, at der foreligger
grov illoyalitet.

[ FV2021.926 tillegges angivelsen af arbejdsgiverens navn derfor betydning pa samme mdade
som i LD af 27. august 2008. 1 FV2021.926 anvendes dette moment imidlertid som argument
for manglende grovhed, idet der ikke foreligger en sddan angivelse af arbejdsgiverens navn,

237 Dollerchell, Kia: Sociale medier i ansattelsesretten, 2012, s. 17 og Munkholm, Natalie Videbaek: Loyalitet i ar-
bejdsretlige relationer, 2016, s. 281.
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mens momentet i @LD af 27. august 2008 anvendes som argument for gget grovhed, idet der
netop foreligger en sddan navneangivelse.

Imidlertid kan det af praksis udledes, at det ikke altid er afggrende, om der er en egentlig angi-
velse af arbejdsgiverens navn. Det afggrende ma vere, om opslagets kan forstds som omhand-
lende arbejdsgiveren. Dette kan illustreres af VLD af 8. juni 2016238, som beskrives i afsnit 6.4.
I denne dom udtrykker en arbejdstager kritik af sin arbejdsgiver i et Facebook-opslag. Vestre
Landsret laegger vaegt p3, at opslaget efter sit indhold kan forstds pa en sidan made, at det om-
handler arbejdsgiveren. Landsretten anfgrer, “at det var muligt for i hvert fald en del af de per-
soner, som laeste opdateringen, heriblandt patienter hos B, at udlede, at opdateringen angik B,
uanset at hans navn ikke var naevnt.”?3° Landsretten finder, at opslaget er egnet til at skade ar-
bejdsgiverens omdgmme, idet bestemte personer kan udlede arbejdsgiverens navn indirekte
af opslaget. Det er derfor landsrettens vurdering, at arbejdsgiverens navn ikke ngdvendigvis
skal naevnes eksplicit, fgr det potentielt kan skade arbejdsgiveren.

Feelles for FV2021.926 og VLD af 8. juni 2016 er, at arbejdsgiverens navn ikke er direkte angivet
i opslagene. Forskellen pa de to afggrelser er imidlertid, at arbejdsgiverens navn ikke kan ud-
ledes indirekte i FV2021.926. Det modsatte ggr sig geeldende i VLD af 8. juni 2016, som inde-
holder en indirekte og implicit angivelse af arbejdsgiveren, idet bestemte laesere kan udlede at
opslaget omhandler arbejdsgiveren. Det ma ogsa bemaerkes, at angivelsen af arbejdsgiveren
ikke er et moment, der star alene i de to afggrelser. | begge afggrelser anfgres det i forleengelse
af momentet om navneangivelse, at det ogsa har betydning, om opslaget indeholder en kritik af
arbejdsgiveren. I VLD af 8. juni 2016 foreligger en sddan kritik, mens der ikke foreligger en
sadan kritik i FV2021.926.

Det kan derfor konkluderes, at angivelse af arbejdsgiveren i udtalelsen kan tillzegges betydning,
nar grovheden af illoyale udtalelser pa sociale medier skal vurderes. Angivelsen kan bade vaere
eksplicit som i @LD af 27. august 2008, hvor arbejdsgiveren direkte angives med navn, eller
implicit som i VLD af 8. juni 2016, hvor det af udtalelserne kan udledes, at disse omhandler
arbejdsgiveren. Det essentielle er, om arbejdstagerens udtalelser pa sociale medier kan forbin-
des med arbejdsgiveren eller dennes virksomhed, og pa denne made skade arbejdsgiverens
omdgmme. Sdfremt der hverken foreligger en eksplicit eller implicit angivelse af arbejdsgive-
ren, og det derfor ikke kan udledes, at opslaget omhandler arbejdsgiveren, ma det som i
FV2021.926 tale for, at der ikke foreligger en tilstraekkelig grovhed til at berettige bortvisning.

238 VLD af 8. juni 2016 er vedlagt som bilag.
239 Tbid.,, s. 6.
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6.3. Den modtagende personkreds

[ flere afggrelser og kendelser er personkredsen, som modtager den illoyale udtalelse, et vae-
sentligt moment i vurderingen af illoyalitetens grovhed. 1 U2018.2891@ tilleegger @stre Lands-
ret antallet af modtagere af den illoyale udtalelse afggrende betydning.

Dommen omhandler en arbejdstager, som arbejder ved SAS. Arbejdstageren har i et Facebookop-
slag opfordret kollegaer til indsmugling af tobak gennem lufthavnen. Arbejdstageren deler opsla-
get med sine 300 Facebook-venner, heriblandt kollegaer, som kan videredele opslaget. Arbejdsta-
geren bortvises herefter begrundet i tilsideszettelse af loyalitetspligten. Arbejdstageren forklarer
for retten, at opslaget alene er ment som en spgg. Landsretten konkluderer, at arbejdstageren har
tilsidesat sin loyalitetspligt, men at tilsidesaettelsen ikke er grov. Derfor er bortvisningen uberetti-
get.

Landsretten leegger vaegt p3, at arbejdstageren pa tidspunktet for delingen af opslaget har 300
Facebookvenner. Disse venner kan bade se og selv videredele arbejdstagerens opslag. Derfor
er opslaget ikke afgiveti et lukket eller afgraenset forum. Dermed leegger landsretten afggrende
vaegt pa, at opslaget kan spredes til en bred personkreds. [ denne dom far antallet af den mod-
tagende personkreds derfor afggrende betydning.

Pa tilsvarende vis tilleegges antallet af den modtagende personkreds ogsa betydning i @LD af
27. august 2008, som er beskrevet i afsnit 6.1. I denne dom laegger @stre Landsret vaegt p3, at
arbejdstageren deler en illoyal udtalelse i et debatindlaeg pa arbejdsgiverens egen hjemmeside,
som er offentligt tilgeengelig. Derfor kan alle fa adgang til debatindleeggene. Det indebeerer, at
debatindleeggene deles med en bred personkreds, hvilket kan fa stor betydning for arbejdsgi-
verens omdgmme. P4 denne made tilleegges antallet af modtagere betydning. Derudover laeegger
landsretten veegt p3, at det er arbejdsgiverens egen hjemmeside.24? Derfor udggr den modta-
gende personkreds kun personer, som besgger arbejdsgiverens hjemmeside og derfor har seer-
lig betydning for arbejdsgiveren. Pa den made tilleegges karakteren af modtagerne betydning. I
denne dom er det derfor bade antallet og karakteren af modtagerne, som tilleegges betydning.

[ U2012.379V tillegger Vestre Landsret karakteren af den modtagende personkreds afgg-
rende betydning i vurderingen af, om arbejdstageren groft tilsidesaetter sin loyalitetspligt og
dermed er berettiget bortvist.

Dommen omhandler en arbejdstager, som opsiges og fritstilles pa grund af virksomhedens mangel
pa nye ordrer. I fristillingsperioden har arbejdstageren en privat korrespondance pa LinkedIn med
en af arbejdsgiverens stgrste kunder. I denne korrespondance udtrykker arbejdstageren steerk kri-
tik af virksomhedens ledelse ved blandt andet at omtale en ny medarbejder i ledelsen som vaerende

240 Dollerchell, Kia: Sociale medier i ansattelsesretten, 2012, s. 17 og Munkholm, Natalie Videbaek: Loyalitet i ar-
bejdsretlige relationer, 2016, s. 281.
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“en af Johnnie Hansen venner”?41, Jonni Hansen var formand for et nynazistisk parti.242 Derudover
udtrykker arbejdstageren tvivl om, hvorvidt virksomheden vil ’komme tilbage pa sporet efter fi-
nanskrisen”?43, Arbejdstageren bortvises herefter begrundet i tilsideszettelse af loyalitetspligten.
Landsretten konkluderer, at udtalelserne indebaerer en grov tilsidesaettelse af loyalitetspligten, og
at bortvisningen derfor er berettiget.

[ vurderingen af illoyalitetens grovhed laegger landsretten afggrende vaegt pa relationen mel-
lem arbejdsgiveren og kunden. Landsretten anfgrer, at det ikke er afggrende, at korrespon-
dance mellem arbejdstageren og kunden er privat og uden nogen offentligggrelse. Eftersom der
er tale om en af arbejdsgiverens stgrste kunder, kan denne kundes opfattelse af arbejdsgiveren
have stor betydning for arbejdsgiverens markedsposition. At omtalen ikke er offentligt tilgeen-
gelig og derfor ikke modtages af et stort antal personer, har derfor ikke afggrende betydning i
denne afggrelse. I stedet er det arbejdsgiverens relation til modtageren, som far afggrende be-
tydning. Dette er derfor ogsa et udtryk for, at det centrale i vurderingen af grovheden ikke altid
er, hvorvidt den illoyale udtalelse sker privat eller offentligt, men derimod om udtalelsen kan
have en potentiel skadevirkning for arbejdsgiveren og dennes omdgmme.

1FV2010.129, som beskrives i afsnit 6.5, leegger opmanden pa samme made somiU2012.379V
vaegt pa karakteren af den modtagne personkreds. [ voldgiftskendelsen deler arbejdstagerens
kritiske udtalelser om sin arbejdsgiver i et opslag pa Facebook. Opmanden afvejer antallet af
modtagere over for karakteren af modtagerne. Opmanden laegger vaegt p3, at arbejdstagerens
Facebook-profil er privat, og at opslagene med de kritiske udtalelser om arbejdsgiveren alene
kan ses af arbejdstageren selv og dennes Facebook-venner. Derved er kredsen af personer, som
har adgang til opslagene en mindre og afgreenset gruppe. Opmanden laegger imidlertid stgrre
vaegt pa, at arbejdstagerens Facebook-venner udggr kollegaer, samarbejdspartnere og konkur-
renter indenfor samme branche. Disse har derfor en sarlig markedsmaessig betydning for ar-
bejdsgiveren.

1 FV2021.926, som er beskrevet i afsnit 6.1, behandler opmanden ogsa den modtagende per-
sonkreds i sin vurdering af illoyalitetens grovhed. Opmanden laegger vaegt pa, at arbejdstage-
rens illoyale udtalelse pa LinkedIn er offentligt tilgeengeligt, og at arbejdstageren har mange
forbindelser pa LinkedIn. Heriblandt flere af arbejdsgiverens kunder, som derfor vil have ad-
gang til opslaget. Det taler for, at illoyaliteten er grov. Imidlertid leegger opmanden stgrre vaegt
p4a, at opslaget efter en almindelig sproglig forstaelse ikke udggr en egentlig negativ omtale af
arbejdsgiveren. Derfor konkluderer opmanden, at opslaget ikke udggr en grov illoyalitet, som
kan berettige bortvisning.

24102012.379V,s. 9.

242 https://denstoredanske.lex.dk/Jonni Hansen, (besggt d. d 22. april 2022) og https://denstoredan-

ske.lex.dk/Danmarks Nationalsocialistiske Bev%C3%A6gelse, (besggt d. d 22. april 2022).
243J2012.379V, s. 8.
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[ VLD af 8. juni 201624, som beskrives i afsnit 6.4, leegger Vestre Landsret veegt p3, at den
illoyale udtalelse er offentligt tilgeengeligt pa arbejdstagerens Facebookprofil. Derfor kan op-
slaget tilgds af mange. Landsretten laeegger ogsa vaegt pa, hvem disse modtagere er. I den forbin-
delse anfgrer landsretten, at mange af modtagerne kan vaere arbejdsgiverens patienter og an-
satte, som er venner med arbejdstageren pd Facebook. Derfor har karakteren af modtagerne
ogsa stor betydning i denne afggrelse.

Det kan af afggrelserne konkluderes, at antallet af modtagere tilleegges stor betydning. Et af-
greenset og lukket forum med fa modtagere taler imod, at der foreligger en grov illoyalitet. Om-
vendt vil et dbent og offentligt forum med mange modtagere tale for, at der foreligger en grov
illoyalitet. Sdledes har antallet af modtagere betydning for vurderingen af en bortvisnings be-
rettigelse. Imidlertid er det ikke alene antallet af modtagere, som har betydning, men ogsa ka-
rakteren af modtagerne.

U2012.379, FV2010.129, FV2021.926 og VLD af 8. juni 2016 er alle et udtryk for, at det afgg-
rende for grovhedsvurderingen ikke alene er stgrrelsen pa den modtagende personkreds, men
ogsa hvem personkredsen bestar af. Det vil tale for grov illoyalitet, hvis modtagerne har betyd-
ning for arbejdsgiverens markedsposition. Eksempelvis hvis disse udggr samarbejdspartnere,
kunder, kollegaer eller konkurrenter. Dette haenger sammen med, at en sddan karakter vil gge
den potentielle skade, som den illoyale udtalelse pa det sociale medie kan have for arbejdsgi-
verens omdgmme og markedsposition.

6.4. Anciennitet og forudgaende pataler eller advarsler

[ en raekke afggrelser tilleegges arbejdstagerens forhold betydning. Arbejdstagerens anciennitet
og forudgdende advarsel eller pataler kan have betydning, nar grovheden af en illoyal udtalelse
skal vurderes. Det kan illustreres af U2018.2891@, som er beskrevet i afsnit 6.3. Dommen om-
handler en arbejdstager ansat ved SAS, som i en spgg pa Facebook opfordrer sine kollegaer til
indsmugling af tobak. @stre Landsret laegger veegt p3, at arbejdstageren har haft en flerarig an-
saettelse i SAS. Dermed far arbejdstagerens anciennitet betydning. Videre anfgrer landsretten,
at arbejdstagerens adfeerd ikke tidligere har givet anledning til pataler eller advarsler. Dommen
er derfor et udtryk for, at anciennitet og fraveeret af forudgdende pataler er et moment, som
kan tilleegges betydning, nar grovheden af en illoyal udtalelse pa et socialt medie skal vurderes.
Begge disse momenter taler imod, at der foreligger en sddan grovhed, at bortvisning er beret-
tiget.

[ VLD af 8. juni 2016 (B-627-15)24° laegger Vestre Landsret i grovhedsvurderingen vaegt p3, at
arbejdstageren har en forudgaende advarsel.

244 VLD af 8. juni 2016 er vedlagt som bilag.
245 VLD af 8. juni 2016 er vedlagt som bilag.
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Dommen omhandler en arbejdstager, som er ansat ved en tandklinik. Arbejdstageren sgger om
orlov, men far afslag herpa af arbejdsgiveren. Arbejdsgiveren og arbejdstageren afholder et mgde,
hvor arbejdstageren reagerer voldsomt pa afslaget ved at rabe ad arbejdsgiveren. Arbejdstageren
raber sa hgjt, at patienter og kollegaer kan hgre det. Derfor far arbejdstageren en skriftlig advarsel.
Arbejdstageren laver efterfglgende et Facebook-opslag, hvor arbejdstageren udtrykker kritik af ar-
bejdsgiveren uden at naevne arbejdsgiveren ved navn. Arbejdstageren skriver i sit opslag, at hun
modtog advarsler om arbejdsgiveren, inden hun startede i virksomheden, og at disse advarsler nu
er blevet bekreeftet for hende. Arbejdstageren deler opslaget med sine Facebook-venner, som
blandt andet udggr kollegaer og patienter. Arbejdsgiveren bortviser 16 dage senere arbejdstage-
ren med begrundelse i en tilsidesaettelse af loyalitetspligten. Landsretten konkluderer, at opslaget
udggr en grov tilsideseettelse af loyalitetspligten, og at bortvisningen er berettiget. Imidlertid fin-
der landsretten, at arbejdsgiveren har reageret for sent, hvorfor arbejdsgiveren har fortabt retten
til at bortvise arbejdstageren, som beskrevet i afsnit 5.3.3.246

Landsretten laegger i vurderingen af grovheden vagt p3, at arbejdstageren har en forudgaende
advarsel. Advarslen understreger, at arbejdsgiveren ikke tillader denne adfeerd. Landsretten
sammenholder derfor den forudgaende advarsel med arbejdstagerens efterfglgende illoyale
udtalelse pa Facebook. Landsretten vurderer, at advarslen er med til at skaerpe grovheden af
den efterfglgende illoyale udtalelse. En forudgdende advarsel kan sdledes tilleegges betydning,
ogsa selvom indholdet af advarslen ikke omhandler den senere illoyale adfeerd. Advarslen ved-
rgrer nemlig adfeerden pd mgdet, mens bortvisningen vedrgrer den illoyale udtalelse pa Face-
book.

Det kan derfor konkluderes, at arbejdstagerens anciennitet og forudgaende pataler og advars-
ler kan have betydning for vurderingen af, om en illoyal udtalelse pa et socialt medie er grov og
kan berettige bortvisning. Disse momenter er formentlig ikke szerlige for netop denne type af
illoyalitet. Det ma antages, at anciennitet og forudgdende pataler eller advarsler kan vaere rele-
vante i vurderingen af mange andre typer af illoyale handlinger og ikke alene for illoyale udta-
lelser pa sociale medier.

At lang anciennitet taler imod grov illoyalitet, kan blandt andet fglge af, at der er opbygget en
steerkere tillid mellem parterne, nar disse har veret i et kontraktforhold i en laengere arraekke.
Dermed vil det kreaeve grovere handlinger, fgr tilliden brydes i en sddan grad, at der foreligger
en grov illoyalitet. Derudover kan en bortvisning efter mange ars ansaettelse betragtes som
mere indgribende for arbejdstageren end bortvisning efter kort tids anseettelse.

At forudgaende advarsler og pataler taler for grov illoyalitet, fglger det i afsnit 5.1 anfgrte om,
at en forudgdende advarsel eller patale kan have betydning for berettigelsen af en senere bort-
visning. En bortvisning vil veere mere berettiget, hvis en tidligere patale eller advarsel om det
pagaeldende forhold ikke efterfglges, idet arbejdsgiveren i sa fald har understreget, at adfeerden
er ugnsket. Imidlertid behgver den forudgdende patale eller advarsel ikke at have

246 Andersen, Lars Svenning, m.fl., Funktionaerret, 2020, s. 950.
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sammenhaeng med den efterfglgende illoyalitet, for at kunne tilleegges betydning. Ogsa advars-
ler eller pataler om andre forhold, uden relation til den senere illoyale udtalelse, kan tilleegges
betydning, som i U2018.2891@ og VLD af 8. juni 2016. I begge domme tilleegger domstolene det
generelle fraveer henholdsvis tilstedever af forudgaende advarsler betydning.

6.5. Indholdet af udtalelsen

Indholdet af udtalelserne pa de sociale medier tilleegges naturligvis ogsa betydning, idet ind-
holdet af udtalelserne har stor betydning for, hvor grov den illoyale udtalelse kan betragtes
som. [ @LD af 27. august 2008, som er beskrevet i afsnit 6.1, tilleegger @stre Landsret indholdet
af udtalelserne betydning. Landsretten leegger veegt pa den grove tone, som arbejdstageren an-
vender i sine debatindlaeg pa arbejdsgiverens egen hjemmeside. Derudover laegger landsretten
vaegt pa, at arbejdstageren i debatindlaeggene retter skarp kritik af hovedbestyrelsesmedlem-
merne og opfordrer dem til at fratraede deres poster. Ligeledes indeholder debatindleeggene
grove beskyldninger om hovedbestyrelsesmedlemmers strafbare forhold og kommentarer om
deres personlige skatteforhold. Indholdet af udtalelserne i debatindleeggene far sdledes betyd-
ning i landsrettens vurdering af illoyalitetens grovhed.?4”

1U2012.379V, som er beskreveti afsnit 6.3, leegger Vestre Landsret ogsa vaegt pa udtalelsernes
indehold. I dommen retter arbejdstageren i en korrespondance med arbejdsgiverens kunde
steerk kritik mod arbejdsgiverens ledelse. Blandt andet ved at omtale arbejdsgiverens nye med-
arbejder, som vearende “en af Johnnie Hansen venner”?#6, som var formand for et nynazistisk
parti.?*? Arbejdstageren anfgrer i samme vending, at det passer godt med den nuveerende le-
delse ved arbejdsgiveren. Derudover udtrykker arbejdstageren tvivl om, hvorvidt virksomhe-
den vil ’komme tilbage pad sporet efter finanskrisen”?%0, Retten laegger vaegt p3, at arbejdstageren
derved udtrykker grov kritik af arbejdsgiverens gkonomiske situation og maden hvorpa virk-
somheden ledes. Landsretten konkluderer, at arbejdstageren groft tilsidesaetter sin loyalitets-
pligt ved at kritisere arbejdsgiveren og ledelsen pa en sa grov made, og at bortvisning derfor er
berettiget. Derfor illustrerer dommen, at indholdet af den illoyale udtalelse har stor betydning
for vurderingen af illoyalitetens grovhed.

[ FV2010.129 lzegger opmanden ogsad veaegt pa indholdet af udtalelserne i vurderingen af, om
en illoyal udtalelse pa Facebook udggr en grov misligholdelse.

Voldgiftskendelsen omhandler en arbejdstager ansat ved Vagt DK A/S. Arbejdstageren udtaler sig
kritisk om arbejdsgiveren pa Facebook i selvstaendige opslag og i kommentarer til disse opslag. |

247 Dollerchell, Kia: Sociale medier i ansattelsesretten, 2012, s. 17 og Munkholm, Natalie Videbaek: Loyalitet i ar-
bejdsretlige relationer, 2016, s. 281.

248 J2012.379V,s. 9.

249 https://denstoredanske.lex.dk/Jonni Hansen (besggt d. d 22. april 2022) og https://denstoredan-

ske.lex.dk/Danmarks Nationalsocialistiske Bev%C3%A6gelse, (besggt d. d 22. april 2022).
250 J2012.379V, s. 8.
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Facebookopslagene skriver arbejdstageren blandt andet, at “der er erklzeret krig”?5! mod arbejds-
giveren og meldt "game over”?52, Arbejdsgiverens navn fremgar direkte i enkelte af kommenta-
rerne. Arbejdsgiveren bortviser herefter arbejdstageren begrundet i tilsidesaettelse af loyalitets-
pligten. Opmanden konkluderer, at udtalelserne pa Facebook ikke udggr en grov tilsidesattelse af
loyalitetspligten. Bortvisningen er derfor uberettiget.

[ vurderingen af illoyalitetens grovhed laegger opmanden vaegt pa, at omgangstonen pa Face-
book er et samtalesprog. Derudover leegger opmanden vaegt pa indholdet af udtalelserne. Ar-
bejdstageren har i sine opslag skrevet, at der er “erklaeret krig”?53 mod arbejdsgiveren, og meldt
"game over’?>*, Derudover har arbejdstageren skrevet, "nu kan det da vaere at man langt om
leenge far lidt for alle de penge, man har pumpet i fagforeningen”?5. Det kan fortolkes som en
trussel om, at arbejdstageren vil tage kontakt til sin fagforening. Opmanden vurderer, at ind-
holdet af disse udtalelser potentielt kan skade arbejdsgiverens omdgmme. Opmanden anfgrer,
at udtalelserne indebzerer en “negativ omtale af virksomheden til skade for dens anseelse udadltil,
der gik ud over, hvad hun var berettiget til at udtale offentligt, og som var egnet til at drage hendes
loyalitet over for indklagede i tvivl.”?56 Til trods for dette konkluderer opmanden, at udtalelserne
pa Facebook ikke udggr en grov tilsidesaettelse af loyalitetspligten, og at bortvisningen derfor
er uberettiget.

Konklusionen i denne afggrelse vurderes at veere mild. Indholdet af udtalelserne sammenholdt
med at den modtagende personkreds bestar af kollegaer, konkurrenter og samarbejdspartnere,
som behandlet i afsnit 6.3, taler steerkt for, at illoyaliteten er grov. Derudover er indholdet
steerkt kritiserende af arbejdsgiveren og til dels truende, idet der erklaeres krig og laegges op til,
at arbejdstageren vil rette henvendelse til sin fagforening. Det kan derfor overvejes, om afgg-
relsen er for mild, og om opmanden i stedet burde have tillagt indholdet af udtalelserne og den
modtagende personkreds stgrre betydning, og pa baggrund heraf have konkluderet, at denne
illoyalitet var grov og dermed berettigede bortvisningen.

1 FV2021.926, som er beskrevet i afsnit 6.1, tillegger opmanden ogsa indholdet af udtalelsen
betydning. I voldgiftskendelsen deler arbejdstageren et LinkedIn-opslag. Opslaget indeholder
alene arbejdstagerens gnsker for et fremtidigt job, idet arbejdstageren i opslaget oplister en
reekke forskellige punkter, som han gnsker i et fremtidigt job. Opmanden anfgrer, at opslaget
efter en almindelig sproglig forstaelse derfor ikke udggr en egentlig negativ omtale af arbejds-
giveren, og at der derfor ikke kan tages hensyn til de fa modtagere, som opfatter opslaget som
kritik. Fraveeret af en egentlig negativ omtale taler imod, at illoyaliteten er grov. Opmanden
afvejer dette moment over for momenterne om den brede personkreds, som modtager

251FV2010.129,s. 11.
252 Jbid., s. 11.
253 Ibid., s. 11.
254 Jbid., s. 11.
255 Jbid., s. 11.
256 |bid., s. 11.
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opslaget, og de seerlige forhold vedrgrende arbejdstagerens stilling, herunder behovet for kun-
dekontakt. Disse momenter er behandlet i afsnit 6.3. og 6.1. Opmanden finder, at fravaeret af en
egentlig negativ omtale ma veje tungest. Derfor konkluderer opmanden, at opslaget ikke har
potentiale til at skade arbejdsgiverens omdgmme i et sddant omfang, at der foreligger en grov
illoyalitet, ndr udtalelserne ikke indeholder en egentlig negativ omtale af arbejdsgiveren. Der-
for er bortvisningen uberettiget.

Det kan derfor konkluderes, atindholdet af udtalelserne pa de sociale medier ogsa kan tillaegges
betydning i vurderingen af, om en illoyal udtalelse er grov og kan berettige bortvisning. Det er
derfor ikke alene relevant at vurdere, om der er en illoyal udtalelse, men ogsa indholdet af den
illoyale udtalelse. Indeholder udtalelserne eksempelvis kritik af virksomhedens ledelse og gko-
nomi eller en trussel om at kontakte sin fagforening, taler det for, at illoyaliteten er grov. Inde-
holder udtalelserne omvendt ingen negativ omtale af arbejdsgiveren, taler det imod, at illoyali-
teten er grov.

6.6. Offentlighedens mulige opfattelse af udtalelsen
[1U2017.391V inddrager Vestre Landsret offentlighedens mulige opfattelse af udtalelsen i de-
res vurdering af illoyalitetens grovhed.

Dommen omhandler en arbejdstager, som er ansat ved et rejseselskab. Arbejdstageren udtaler sig
i kommentarfeltet til et Facebook-opslag. Opslaget bestar af en artikel af Ekstrabladet. Artiklen be-
skriver en rejsekundes oplevelse pa et hotel, hvor en massgr havde lagt sin penis i rejsekundens
hand. Arbejdstageren svarer pa en tidligere kollegas kommentar til artiklen. Arbejdstageren udta-
ler i kommentaren, at han de sidste tre ar har haft et taeskehold, som tager sig af dem, der udgver
denne form for kraenkelse. Ligeledes udtrykker arbejdstageren, at de mennesker far, som de for-
tjener, og at det ikke er for bgrn. Arbejdstageren bortvises herefter begrundet i tilsideszettelse af
loyalitetspligten. Landsretten finder, at der er “tale om en negativ omtale af B [arbejdsgiveren] pd
de sociale medier, hvilket md anses som illoyalt”?57. Landsretten konkluderer, at denne illoyalitet er
grov og berettiger bortvisningen.

Landsretten behandler, hvordan kommentaren efter sin ordlyd og sit indhold kan opfattes af
offentligheden. Landsretten vurderer, at andre leesere kan opfatte kommentaren som ment se-
rigst, selvom arbejdstagerens hensigt alene var en spgg mellem gamle kollegaer. Landsretten
anfgrer, at offentlighedens mulige opfattelse af kommentaren som serigst, kan skabe et darligt
omdgmme af arbejdsgiveren, idet vold og selvtegt er ulovligt og strider mod arbejdsgiverens
veerdier. Landsretten tilleegger dermed offentlighedens mulige opfattelse af udtalelsen stgrst
betydning i grovhedsvurderingen, mens arbejdstagerens hensigt tillaegges mindre betydning.

1 U2018.28910, som er beskrevet i afsnit 6.3, tillegger @stre Landsret ogsa offentlighedens
mulige opfattelse betydning i vurderingen af en illoyal udtalelses grovhed. Dommen omhandler

257J2017.391V, s. 6.
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en arbejdstager ansat ved SAS. I et Facebook-opslag opfordrer arbejdstageren sine kollegaer til
indsmugling af tobak igennem lufthavnen. Arbejdstageren anfgrer, at det alene er ment som en
spgg. Landsretten finder, at Facebook-opslaget efter sit indhold kan forstds saledes, at det in-
debaerer en egentlig opfordring til kollegaer til smugleri. At arbejdstageren alene har ment det
som en spgg, tilleegger landsretten ikke betydning. Dommen er derfor et udtryk for, at offent-
lighedens mulige opfattelse af en udtalelse kan tilleegges stgrre betydning end intentionen med
udtalelsen.

1 FV2021.926, som er beskrevet i afsnit 6.1, tilleegger opmanden ogsa offentlighedens mulige
opfattelse af udtalelsen betydning. Voldgiftskendelsen omhandler en arbejdstagers udtalelse i
et opslag pad LinkedIn. I opslaget oplister arbejdstageren sine gnsker for en fremtidig stilling.
Opmanden finder, at offentligheden ikke bgr opfatte udtalelsen som en kritik af arbejdsgiveren,
idet udtalelsen efter en sproglig forstaelse ikke indeholder en egentlig negativ omtale af ar-
bejdsgiveren. Opmanden anfgrer, at der ikke kan tages hensyn til de fa, som matte misforsta
udtalelsen og opfatte den som kritik. Voldgiftskendelsen illustrerer derfor, at den generelle of-
fentlige opfattelse ma veje tungere end fa personers misforstaelse.

Det kan derfor konkluderes, at offentlighedens mulige opfattelse af en udtalelse kan indga som
moment i vurderingen af, om en illoyal udtalelse pa et socialt medie indebarer en grov tilside-
saettelse af loyalitetspligten og dermed kan berettige til bortvisning. Sdfremt offentligheden ge-
nerelt opfatter udtalelsen som serigs, og udtalelsen alene er ment som en spgg, ma offentlighe-
dens opfattelse veje tungest. Dette haenger sammen med, at arbejdsgiverens omdgmme pavir-
kes af, hvordan offentligheden matte opfatte udtalelsen, og ikke af hvad arbejdstageren selv har
haft ment.

6.7. Den potentielle skadevirkning

Den potentielle skadevirkning er et moment, som indgar i mange afggrelser. Med potentiel ska-
devirkning menes, hvad en given handling er egnet til at medfgre af skade. [ U2017.391V, som
er beskrevet i afsnit 6.6, leegger Vestre Landsret veegt pa den potentielle skadevirkning af den
illoyale udtalelse. Domen omhandler en arbejdstager, som i et kommentarfelt pa Facebook ud-
taler, at han har et taeskehold klar til personer, som kraenker kunder. Landsretten laegger vaegt
p4, at arbejdstageren fjerner sin kommentar straks efter, at personalechefen anmoder arbejds-
tageren herom. Arbejdstagerens kommentar medfgrer derfor reelt ingen "shitstorm” eller dar-
lig omtale af arbejdsgiveren. Imidlertid ndr kommentaren ud til mange personer, herunder
flere af arbejdstagerens kollegaer, som efterfglgende retter henvendelse til arbejdsgiveren.
Landsretten fastsldr, at det er uden betydning, at kommentaren reelt ikke giver anledning til
negativ omtale af arbejdsgiveren, idet det er den potentielle risiko for skade af arbejdsgiverens
omdgmme, der har betydning for illoyalitetens grovhed. Eftersom den illoyale udtalelse inde-
barer en sddan potentiel risiko for skade pa arbejdsgiverens omdgmme, idet kommentaren nar
ud til en stgrre personkreds, finder landsretten, at det udggr en grov tilsidesaettelse af
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loyalitetspligten. I denne dom tilleegges den potentielle skadevirkning derfor stgrre veegt end
den reelle skade.

Ogsa i FV2010.129, som er beskrevet i afsnit 6.5, tillaegger opmanden den potentielle skade-
virkning betydning. Voldgiftskendelsen omhandler en arbejdstager, som far afslag pa orlov af
sin arbejdsgiver. Herefter udtaler arbejdstageren sig kritisk om arbejdsgiveren i et Facebook-
opslag. Opmanden anfgrer, at udtalelserne potentiel kan skade arbejdsgiverens omdgmme.
Imidlertid finder opmanden, at andre momenter vejer tungere, og at bortvisningen derfor ikke
er berettiget. [ FV2021.926, som er beskrevet i afsnit 6.1, tilleegges den potentielle skadevirk-
ning ligeledes betydning. Voldgiftskendelsen omhandler en arbejdstagers som i et LinkedIn-
opslag oplister sine gnsker for en fremtidig stilling. Opmanden anfgrer, at opslaget pa LinkedIn
ikke indebeerer en potentiel skadevirkning, idet arbejdsgiveren ikke naevnes direkte eller indi-
rekte i opslaget pa LinkedIn, og idet opslaget ikke indeholder en egentlig negativ omtale af ar-
bejdsgiveren. Opmanden tilleegger disse momenter afggrende betydning og konkluderer pa
baggrund heraf, opslaget ikke har potentiale til at skade arbejdsgiverens omdgmme i et sddant
omfang, at der foreligger en grov illoyalitet.

FV2010.129 og FV2021.926 illustrerer begge, at den potentielle skadevirkning kan tilleegges
betydning i sammenhang med andre momenter. [ FV2010.129 vurderes den potentielle skade-
virkning i sammenhang med indholdet af udtalelserne. I FV2021.926 vurderes den potentielle
skadevirkning i sammenhang med, at udtalelserne ikke indeholder negativ omtale eller angi-
velse af arbejdsgiveren. Dette understreger derfor ogsd momenternes samspil.

Det kan derfor konkluderes, at den potentielle skadevirkning kan tilleegges betydning i vurde-
ringen af, om en illoyal udtalelse pa et socialt medie udggr en grov tilsidesaettelse af loyalitets-
pligten og dermed kan berettige bortvisning. Jo stgrre potentiel skade en illoyal udtalelse er
egnet til at medfgre, desto grovere vil udtalelsen antages at vere. Det er derfor ikke alene den
reelle, men ogsa den potentielle skadevirkning, som ma tilleegges betydning. Safremt de kon-
krete omstandigheder matte give anledning hertil, kan den potentielle skadevirkning endvi-
dere tilleegges stgrre veegt end den reelle skade.

6.8. Delkonklusion

Som beskrevet i afsnit 5.3.2, skal der foreligge en grov misligholdelse, fgrend bortvisning kan
berettiges. [ samtlige af afggrelserne i kapitel 6 foreligger der en misligholdelse. Denne mislig-
holdelse bestar i alle afggrelserne i en tilsidesaettelse af loyalitetspligten. I alle afggrelserne be-
star tilsidesaettelsen af loyalitetspligten i, at arbejdstageren har tilsidesat pligten til ikke at
skade arbejdsgiverens omdgmme. Denne underpligt er neermere beskrevet i afsnit 4.5.2.3. Af-
gorelserne er derfor ogsa et udtryk for, at loyalitetspligten indeholder denne underpligt til ikke
at skade arbejdsgiverens omdgmme.

Det kan konkluderes, at en reekke momenter kan indga i vurderingen af, om en illoyal udtalelse
pa et socialt medie indebaerer en grov tilsidesaettelse af loyalitetspligten og dermed berettiger
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bortvisning. Seerligt fremtraedende er den modtagende personkreds, idet dette moment tillaeg-
ges betydning i alle de i kapitel 6 omtalte afggrelser. BdAde den modtagende personkreds karak-
ter og antal kan have betydning. Derudover kan modtagernes opfattelse af udtalelsen ogsa veere
relevant at inddrage. Den enkelte arbejdstagers egne forhold kan ogsa tillegges betydning, her-
iblandt arbejdstagerens stilling, anciennitet og forudgdende advarsler. Udtalelsens indhold og
eventuelle angivelser af arbejdsgiveren i udtalelsen kan ogsa tilleegges betydning. Afslutnings-
vis kan udtalelsens potentielle skadevirkning tilleegges betydning.

Disse momenter har haft betydning i de naevnte afggrelser. Derfor kan de ogsa tilleegges betyd-
ning i andre lignende afggrelser, safremt forholdene giver anledning hertil. Det er imidlertid
vaesentligt at understrege, at de anfgrte momenter kan, men ikke skal indga i vurderingen af,
om en illoyal udtalelse pa et socialt medie udggr en grov tilsideszettelse af loyalitetspligten.
Hvilke momenter der er relevante at inddrage, og hvilken betydning de skal tillaegges, athaenger
af den konkrete situation. Der ma derfor altid foretages en konkret vurdering. Dette er ogsa
arsagen til, at afggrelserne ofte er konkret begrundet, idet domstolene og opmaendene tilsva-
rende foretager en konkret vurdering. Derfor kan det veere vanskeligt at udlede noget generelt
af afggrelserne. De ovenfor oplistede momenter er derfor hverken udtgmmende eller relevante
i alle situationer.
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Kapitel 7. Konklusion

Formalet med naervaerende afthandling har vaeret at beskrive, analysere og systematisere ind-
holdet af arbejdstagerens loyalitetspligt og de momenter, som kan have betydning for, om en
illoyal udtalelse pa et socialt medie kan berettige en bortvisning.

Det kan konkluderes, at loyalitetspligten, som gzelder i obligationsrettens almindelige del, ogsa
finder anvendelse i ansaettelsesforhold. En arbejdstager er derfor padlagt en pligt til at agere
loyaltisin relation med arbejdsgiveren. Denne pligt udggr en af arbejdstagerens biforpligtelser.
Foruden loyalitetspligten er arbejdstageren ogsa palagt en raekke andre pligter, heriblandt ar-
bejdsforpligtelsen, lydighedspligten og decorumkravet. Feelles for alle arbejdstagerens pligter
er, at en tilsideszettelse af disse udggr en misligholdelse af anseaettelsesforholdet.

Nar det skal vurderes, om arbejdstageren har tilsidesat sin loyalitetspligt, er det helt centralt at
vide, hvad loyalitetspligten indeholder. Det kan pa baggrund af naervaerende afhandling kon-
kluderes, at loyalitetspligten indhold ikke kan defineres entydigt. Loyalitetspligtens indhold be-
ror pa, hvad der i det enkelte ansattelsesforhold med rimelighed kan forventes af den pageel-
dende arbejdstager. Derfor athaenger indholdet af loyalitetspligten af det konkrete ansaettelses-
forhold.

Loyalitetspligten kan overordnet set beskrives som en pligt til at varetage medkontrahentens
interesser. En arbejdsgiver har i den forbindelse en reekke szerlige beskyttelsesinteresser. Disse
beskyttelsesinteresser bevirker, arbejdstagerens loyalitetspligt har et szerligt indhold i forhold
til den rent obligationsretlige loyalitetspligt. Arbejdsgiveren har en seerlig interesse i at be-
skytte sin drift og sin markedsposition. Derfor er arbejdstageren forpligtet til at tage hensyn til
disse interesser, idet en handling i strid med kontraktpartens interesser kan udggre en tilside-
saettelse af loyalitetspligten. Derfor kan arbejdstagerens loyalitetspligt antages at indeholde en
pligt til at beskytte arbejdsgiverens drift og virksomhedens markedsposition. Hver af disse plig-
ter kan desuden inddeles i tre underpligter, som derfor ogsa er indeholdt i loyalitetspligten.

Pligten til at beskytte virksomhedens drift kan inddeles i en omsorgspligt, en underretnings-
pligt og en samarbejdspligt. Omsorgspligten indebeerer, at arbejdstageren skal drage omsorg
for virksomhedens aktiver og medarbejderstab. Underretningspligten indebzerer, at arbejdsta-
geren pa eget initiativ skal underrette arbejdsgiveren om forhold, som kommer til arbejdstage-
rens kundskab, og som har betydning for driften. Samarbejdspligten indebaerer, at arbejdsta-
geren ikke ma skabe uro pa arbejdspladsen, men i stedet skal bidrage til at sikre et produktivt
arbejdsmiljg.

Pligten til at beskytte arbejdsgiverens markedsposition kan inddeles i en pligt til ikke at drive

eller deltage i en konkurrerende virksomhed, en tavshedspligt og en pligt til ikke at skade ar-
bejdsgiverens omdgmme. Pligten til ikke at drive eller deltage i konkurrerende virksomhed
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indebeerer, at arbejdstageren loyalt skal medvirke til at sikre arbejdsgiverens interesse i at
klare sig godt pa markedet, hvorfor arbejdstageren ikke ma konkurrere med arbejdsgiveren.
Tavshedspligten indebzerer, at arbejdstageren ikke ma videregive fortrolige oplysninger om
virksomheden, som arbejdsgiveren har en interesse i ikke videregives. Tavshedspligten kan
folge af lovregulering eller en ansattelseskontrakt, men kan ogsa udledes af loyalitetspligten.
Pligten til ikke at skade arbejdsgiverens omdgmme indebeerer, at arbejdstageren ikke ma ud-
tale sig kritisk om arbejdsgiveren over for offentligheden og skal udvise en bestemt offentlig
adfeerd.

Feelles for disse underpligter er, at de alle er indeholdt i loyalitetspligten, og at en tilsidesaettelse
af dem derfor vil udggre en misligholdelse af anszettelsesforholdet. Nar en arbejdstager mislig-
holder ansaettelsesforholdet ved at tilsideszette loyalitetspligten, medfgrer dette, at arbejdsgi-
veren er berettiget til at anvende misligholdelsesbefgjelser, som i naerverende athandling be-
tegnes reaktionsmuligheder. Disse reaktionsmuligheder kan vare reguleret af saerlige regler,
som eksempelvis reglerne i funktionzerloven. Den mest indgribende reaktionsmulighed er bort-
visning. Bortvisning forudseetter, at der foreligger en misligholdelse, og at denne misligholdelse
er grov. Dette ggr sig ogsd geeldende, nar misligholdelsen bestar i en tilsidesattelse af loyali-
tetspligten.

Illoyale udtalelser pa sociale medier kan udggre en tilsideszettelse af loyalitetspligten, idet disse
kan indebzere en tilsidesaettelse af underpligten til ikke at skade af arbejdsgiverens omdgmme.
Det kan konkluderes, at en reekke momenter kan tilleegges betydning i vurderingen af, om en
sadan illoyal udtalelse pa et socialt medie kan berettige bortvisning. Disse momenter er searligt
den modtagende personkreds, den potentielle skadevirkning, forudgdende advarsler og pata-
ler, arbejdstagerens stilling og anciennitet, indholdet af udtalelsen, angivelse af arbejdstageren
i udtalelsen og offentlighedens mulige opfattelse af udtalelsen. De oplistede momenter er ikke
udtgmmende eller relevante i alle situationer. Hvilke momenter der er relevante, og hvilken
betydning de skal tilleegges, vil altid afheenge af den konkrete situation. Imidlertid har de
naevnte momenter haft seerlig betydning i en reekke afggrelser. Derfor kan de tilsvarende til-
leegges betydning i andre lignende afggrelser, safremt de konkrete omstaendigheder giver an-
ledning hertil.
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