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Forord

Varen 1999 sokte Lisen jobb som bilbyggare pA SAAB Automobil,
Linkoping. Personalrekryteraren fragade ut Lisen om modern som hade
avlidit nér hon var 11 &r, hur hennes pappa hade tagit det, varfér hon
inte hade vardnaden om sin egen 4-ariga dotter och andra liknande per-
sonliga fragor. Hon fick inte jobbet.

Hon kénde sig s krinkt av anstéllningsintervjun att hon véinde sig
till Dagens Eko. Eko-reportern fragade personalchefen ganska indign-
erat varfor man stéllde sddana personliga fragor till en som skulle bli
bilbyggare. Denne var helt kallsinnig och menade att det var sjalvklart
att man hade den rétten. (Dagens Eko fredagen den 9 juli 1999.)

Och tyvidrr hade han ritt. Integritetsskyddet byggs ut i Ovrigt i
samhéllet. Men integriteten for arbetstagare verkar vara helt ointress-
ant for lagstiftaren. Den har till och med forsdmrats pé flera olika sétt.
Lagstiftaren har gjort det lattare for arbetsgivaren. Vi har fatt en ny lag
om allmén kameradvervakning som medger en i princip helt obegrans-
ad ljud- och bildévervakning av den anstillde. Aven praxis, alltsd dom-
stolarnas sétt att tolka lagarna, har forsdmrat ldget for de anstillda. Ar-
betsdomstolen har genom tre domar Sppnat for arbetsgivaren att utan
varje lagstifining tvangsvis savél kroppsvisitera som ldkarundersoka
de anstéllda.

Det hér ér en allvarlig utveckling. Och den blir &n allvarligare
genom att informationen som kan krinka arbetstagarens personliga in-
tegritet blir alltmer lattillgénglig.

Naéstan all yrkesverksamhet idag berors eller paverkas pa négot satt
av datorn. Nér arbetsutrustningen dr datoriserad uppstar elektroniska
spar av arbetet som gor att arbetstagarens arbete och ovrig verksamhet
kan kartldggas och foljas i efterhand.

Det ar alltsd mycket enklare att sammanstilla kunskap om arbets-
tagaren idag &n for 20 ar sedan. Och det géller dé inte enbart personal
som arbetar vid datorer utan dven t ex kassapersonal vid datoriserade
kassaregister, véxeltelefonistpersonal vid datoriserade véxlar, last-
bilschaufférer med satellituppfoljning av férdrutten som mojliggor
uppfoljning av deras arbete pa sekunden nir, datoriserade portlas som
gor det mojligt for arbetsgivaren att f6lja en arbetstagares vandring in-
om huskroppen varje dag, 6vervakningskameror i butiker, etc.

9



Aven mojligheterna att kommunicera med e-post och skriva brev pa
dator ger problem. Arbetstagare far ofta arbetsgivarens samtycke att
skicka personlig e-post och uppritta personliga dokument i arbetsgi-
varens utrustning. Denna information lagras och registreras och kan bli
tillgénglig for arbetsgivaren.

Dataregistreringen gor det mojligt att bearbeta och lagra informa-
tion systematiskt pa ett sitt som kanske inte varit avsett fran borjan. Ett
system for fakturering och uppfo6ljning av leverans av mejeriprodukter,
kan i efterhand personanknytas till chaufforen och ge mojlighet att folja
upp hans arbete. Samma sak géller for uppgifter om adresser till besok-
ta hemsidor, registrering av Internetmeddelanden, for att bara ndmna
nagra exempel.

En arbetstagare utfor sitt arbete i utrymme och utrustning som ar-
betsgivaren disponerar. Arbetstagaren far betalt for att utfora en ar-
betsprestation. Men vilken rétt har arbetsgivaren att anvinda dessa
elektroniska spar till att kartligga arbetstagarens verksamhet och vil-
ken del ingdr i arbetstagarens privata sfir? Ar det ndgon skillnad mel-
lan om arbetstagaren utfor arbetet i hemmet som distansarbete eller pa
arbetsplatsen? Vilken betydelse har det att arbetsgivaren dger verkty-
gen med vilka arbetet utfors?

En annan viktig fraga ar vilka uppgifter arbetsgivaren far ha i per-
sonalregistren. Far han ha virdeomddmen for t ex Ionesittning, ex-
empelvis att arbetsledaren anser att arbetstagaren ir lat.

Var gér gransen mellan arbetstagarens grundldggande rétt till per-
sonlig integritet och arbetsgivarens rétt att beordra den anstillde att
lamna uppgifter eller att undersoka arbetstagarens verksamhet? Vilka
skyddsregler finns det och vilka hjélpregler har arbetsgivaren?

Datamediet medfor dven fordelar for arbetstagare. Mojligheten till
distansarbete, dvs att med hjidlp av datamedium arbeta pa en arbet-
splats som arbetstagaren sjalv viljer, dr en positiv effekt. Men dven héar
finns risker och problem som kréver sin bevakning.

I den hir boken kommer vi att behandla hur man ska hantera in-
tegritetsfragor och distansarbete ur facklig synpunkt. Trots att den
okade utsattheten for arbetstagare &r vl kénd har det inte tagits nagra
allvarliga initiativ for att mota den hotande integritetskrisen.

Skyddet for den personliga integriteten pa svenska arbetsplatser ar
alltsa déligt skyddat av allmédnna réttsregler. Regeringen tillsatte hosten

10



1999 en utredning som forhoppningsvis ska dka lagskyddet for arbets-
tagarens integritet pa arbetsplatsen. Med hénsyn till det bristande sky-
dd som lagstiftningen ger kravs det stor facklig aktivitet for att genom
kollektivavtal kunna skydda arbetstagaren. Men det ir inte mojligt att
genom kollektivavtal ge ett heltdckande skydd. Som facklig fortroen-
deman bdr man dérfor vara medveten om de risker som utvecklingen
innebér. Det finns ocksé all anledning att arbeta politiskt for att fa till
stand ett battre lagligt skydd for arbetstagaren i dessa hidnseenden.
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Inledande sammanfattning

Skydd for den personliga integriteten i anstillningen

Skyddet for den personliga integriteten i anstillningen ar daligt for
arbetstagare 1 Sverige. Det géller sdvil det lagliga skyddet som det sky-
dd som astadkoms genom avtal, eller den praxis som uppstar genom
framforallt arbetsdomstolens tolkning av avtalen. Arbetsdomstolen har
dessutom pa ett ganska frikostigt sitt utan stod av lag eller avtal
utvidgat arbetsgivarens mojligheter till ingrepp i arbetstagarens per-
sonliga sfar.

Skydd for integriteten i grundlag

Vara grundlagar, och tryckfrihetsforordningen, skyddar den personliga
integriteten for offentliganstéllda. Privatanstillda skyddas endast mot
ingrepp fran det allminnas sida. Europakonventionen fér ménskliga
rattigheter giller som lag i Sverige. Lagen ér inte enbart begrinsad till
offentliga forhallanden. Skyddet for den personliga integriteten for
arbetstagare dr ganska déligt utforskat i den, men sannolikt ger denna
lagstiftning ett battre skydd mot arbetsgivarens intrang i den personli-
ga integriteten jAmfort med véra grundlagar.

Skydd for integriteten i Brottsbalken

I Brottsbalken finns de klassiska skydden mot intrdng i den personliga
integriteten, straff for brott mot brev- eller telehemlighet, for brott mot
intrng i forvar, for olovlig avlyssning till skydd mot buggning och for
olovligt dataintrdng. Om bestimmelsen om olovligt dataintrang kan
anvindas i forhallandet arbetsgivare/arbetstagare &r inte provat i dom-
stol.

Skydd for integriteten i Personuppgiftslagen

De viktigaste bestimmelserna till skydd for arbetstagarens integritet
vid databehandling pé arbetsplatsen finns i personuppgiftslagen.
I princip ar behandling av datauppgifter inte tilldten om inte den an-
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stdllde 1dmnat sitt samtycke. Fran denna huvudregel finns emellertid
undantaget att behandling far ske om det foreskrivits i lag, om behand-
lingen dr nddvandig for att man ska kunna sluta avtal med den som &r
registrerad, om behandling beh&vs for att fullgéra en réttslig skyldighet
eller om det finns ett betydande intresse for den registrerade att skydda.

Facket och personuppgiftslagen

I anstillningsforhallanden kan arbetsgivaren alltsd utan samtycke och
ens anmélan till Datainspektionen fora dataregister som behdvs for
loneberdkning och liknande. Daremot far arbetsgivaren inte fora regis-
ter med virderande uppgifter annat dn nir det behovs for 1oneberdk-
ning. Enligt den nya personuppgiftslagen behdvs normalt inget till-
stand for att fora ett sddant register med virdeomdomen. Det dr en vik-
tig facklig uppgift att se till att arbetsgivaren inte for register som stér
i strid med personuppgiftslagen.

Datainspektionen som tillsynsmyndighet

Datainspektionen som &r tillsynsmyndighet har dven skyldighet att
kontrollera arbetsgivarens register. Med hinsyn till den méngd register
som finns kan man inte férvinta sig nadgon storre aktivitet for att ren-
sa arbetsplatsregister vars innehall inte stimmer med personuppgift-
slagens bestimmelser.

Information om personregister

Det finns goda mojligheter att 6vervaka vad som finns i arbetsgivarens
personregister. Arbetsgivaren ar skyldig att till den anstéllde pé forfra-
gan en gang per ar redovisa allt som finns i registren. Arbetsgivaren har
dessutom en skyldighet att rétta till felaktiga uppgifter.

Kinsliga personuppgifter

Kénsliga personuppgifter om ras eller etniskt ursprung, politiska asik-
ter, religios eller filosofisk dvertygelse och medlemskap i fackforen-
ing far overhuvudtaget inte registreras om det inte behovs for att ar-
betsgivaren ska fullgora en facklig skyldighet.

Undantag fidn skyldighet for arbetsgivaren att anmidla personregister
Den personregisteransvarige ar skyldig att anmaéla personregistret till
Datainspektionen. Datainspektionen har givit generellt undantag for
arbetsgivare att utan sddan anmaélan fora personregister. Men de per-

14



sonregister som arbetsgivaren behover for att kunna fullgéra sina
skyldigheter mot de anstillda, skattemyndigheter och liknande, ska i
detta fall f6lja bestimmelserna i1 personuppgiftslagen.

Det maste séledes finnas ett bestimt dokumenterat syfte med per-
sonregistret. Personregistret far inte bearbetas for ndgot annat syfte &n
det ursprungliga, sddana uppgifter som inte ar adekvata for andamalet
far inte finnas i registret. Bearbetning som innebdr att resultat kommer
fram som inte &r forenliga med registrets syfte &r inte r tillatna.

Integritetsskyddet pa arbetsplatsen

Arbetsgivarens register ska kunna fullgéra sina uppgifter mot den
anstillde eller mot statliga eller kommunala myndigheter. Register ska
foras med omsorg. Det ska finnas instruktion for hur personuppgifter-
na ska behandlas. De som hanterar personuppgifterna ska se till att per-
sonuppgifterna skyddas frén insyn frén obehoriga. Vid vissa typer av
personuppgifter géller tystnadsplikt, exempelvis uppgifter for sjuklon,
rehabilitering enligt arbetsmiljolagen, etc.

Overskottsinformation vid datoranvindning

Vanliga arbetsredskap, som telefonvéxlar, kassaregister, datoriserade
bearbetningsmaskiner och vanliga persondatorer ger vid arbete med
denna utrustning elektroniska spar som kan personanknytas. Sadan in-
formation omfattas av personuppgiftslagen.

Det forekommer 1 allt storre utstrackning att denna typ av person-
register anvinds for individuell uppf6ljning och kartldggning av arbets-
tagaren. Sadan personuppfoljning &r inte tilldten utan sirskilt tillstdnd
frdn dem som uppf6ljningen riktas mot eller Datainspektionen.

Skadestand och straff

Arbetsgivare som inte foljer reglerna i personuppgiftslagen kan bli
skyldig att betala skadestind till de arbetstagare som dsamkats skada
genom felaktig bearbetning eller registerhdllning. Aven ideell skada
ersitts. Skadestandet utgar till de anstdllda, inte till den fackliga or-
ganisationen.

Genom bestdmmelserna om skadestand i personuppgiftslagen har
den fackliga organisationen fatt ett verksamt medel att komma tillritta
med oriktig eller felaktig databearbetning av de anstélldas person-
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uppgifter. Den som bryter mot personuppgiftslagens bestimmelser kan
ocksa domas till boter eller fingelse. I ringa fall blir det inget straff.

Kollektivavtalet och den personliga integriteten

Det vanliga lonekollektivavtalet skyddar i regel den personliga in-
tegriteten daligt. Kollektivavtalen innehéller i regel inga utforliga
bestdammelser som reglerar detta omrade. Arbetsdomstolen har fyllt ut
kollektivavtalet genom s k tysta klausuler. Det har medfort att arbets-
givaren har fitt en mycket stor ritt att krinka den personliga in-
tegriteten utan lagligt stod. Enligt den i kollektivavtalet tyst reglerade
arbetsledningsritten har AD givit arbetsgivaren rétten till s& ingripande
atgirder som tvangsvis medicinsk undersokning (drogtest) och
kroppsvisitation vid in- och utpasseringskontroller pa arbetsplatser.

Medbestimmandelagen

Medbestaimmandelagen, MBL, ger den fackliga organisationen ytterli-
gare mojligheter att kontrollera arbetsgivaren och skydda arbets-
tagarens integritet. Innan arbetsgivare exempelvis infor ett nytt register
som berdr de anstillda, foreligger forhandlingsskyldighet. Den fackli-
ga organisationen har ocksd i 6vrigt insyn i verksamheten genom
arbetsgivarens allmédnna informationsskyldighet enligt 11 — 14 och
19 §§ MBL. Facket kan ocksa forklara att arbetsskyldighet inte fore-
ligger om arbetsgivare beordrar den anstéllde att géra ndgonting som
kranker lag och goda seder. Den fackliga organisationen kan di fork-
lara att de anstéllda inte dr skyldiga att underkasta sig exempelvis att
lamna information som enligt personuppgiftslagen inte far datare-
gistreras enligt 34 § MBL.

Arbetsmiljolagen

Datorn ar ett viktigt arbetsredskap pa de flesta av dagens arbetsplatser.
Arbetsmiljolagens dndamal ar att forebygga ohélsa och olycksfall i ar-
betet samt att dven i Ovrigt uppnd en god arbetsmiljo. Det fack-
foreningarna hittills arbetat med nér det géiller datoranvéndning i ar-
betsmiljon dr huvudsakligen den fysiska arbetsmiljon. Men m&j-
ligheterna till dvervakning till f6ljd av arbetstagares prestationer, dvs.
kontroll, kan medfora psykiska péfrestningar pa arbetstagaren och 6ka
stressen pa arbetsplatsen.
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Aven skyddsombudet har dirfér en viktig funktion. Skyddsombudet
har dessutom i vissa fall en starkare stillning nir det giller att ta del av
handlingar och erhélla upplysningar i 6vrigt som behovs for att dver-
vaka den psykiska arbetsmiljon.

Privat anviindning av arbetsgivarens dator

Arbetstagare far i regel inte anvinda arbetsgivarens utrustning for pri-
vata andamal utan tillatelse. P4 manga arbetsplatser har de anstillda en
underforstadd tillatelse att anvinda arbetsgivarens datautrustning for
privata dndamal i begriansad omfattning. Rattsldget dr oklart nér det
géller arbetsgivarens ritt att fa insyn i sddan privat verksamhet i ar-
betsgivarens utrustning. Om arbetstagarna har tillstand att anvénda
utrustningen for privata dndamal kan arbetsgivaren sannolikt inte
granska sddana privata doméner utan medgivande fran den anstillde.
Det dr i alla fall rattsldget enligt en norsk dom i denna fraga.

Samma giller i privat e-post som arbetstagaren sénder eller mottager
med arbetsgivarens tillstand.

Bild- och ljudupptagning pa arbetsplatsen

Hemlig 6vervakning med mikrofon s k buggning ar forbjuden. Men
upptagningar med ljudinspelning &r tilldtna pa privata arbetsplatser, dit
allménheten inte har tilltrdde, 1 princip i obegridnsad omfattning, s&
lange arbetsgivaren tydligt med skyltar eller pd annat sitt anger att
bild- och ljudupptagning pagér enligt en lag om allmin kameradver-
vakning som trddde i kraft s& sent som 1997.

Facket och den personliga integriteten

Skyddet for den personliga integriteten ar utpriglade individuella ratt-
igheter. Men fOr att kunna tillvarata arbetstagarnas intresse i denna
komplicerade informationsvirld krdvs samordning, solidaritet och
facklig styrka. Att bevaka att arbetsgivarens personregister uppfyller
lagliga krav, att dverskottsinformation inte anvinds och att i sista hand
driva dessa fragor for arbetstagarnas rikning i skadestdndsmal mot ar-
betsgivaren &r nya fackliga uppgifter.

Arbetsgivaren bearbetar kassaregister i en butik som siljer klader i
avsikt att utreda hur mycket var och en av expediterna séljer under en
arbetsdag. Om 16nen for forsiljarna ar individuellt direkt relaterad till
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forsiljningsresultatet, 4r en sddan bearbetning tillaten. Om dédremot 16-
nen dr fast eller baserad pa det gemensamma forsiljningsresultatet som
samtliga anstéllda i butiken ger, dr bearbetningen inte tillaten.

Man kan alltsé se att samma bearbetning kan vara tillaten enligt per-
sonuppgiftslagen om den har en funktion som &ar relaterad till
loneberdkningen, resp otilliten ndr den inte dr relaterad till
16neberdkningen. I det senare fallet dr det friga om Gverskottsinforma-
tion som arbetsgivaren inte enligt personuppgiftslagen far anvinda for
personuppfoljning. Under avsnittet Facket och den personliga in-
tegriteten redogdr vi for hur man ska komma tillrdtta med sédan icke
tillaten bearbetning av uppgifter i personregister.

Distansarbete

Distansarbete dr inget juridiskt begrepp. Det dr samtidigt en sd populér
foreteelse att alla vill definiera det efter sitt behov. I denna bok avser
vi med distansarbete sddant arbete som bedrivs i hemmet eller pa an-
nan av arbetstagaren disponerad plats med datorstod och dir arbetet i
sin helhet sker pa distansarbetsplatsen. Forenklat finns det tva grupper,
dels den vélutbildade tjinstemannen som kan utnyttja distansarbete for
att fa ett friare arbetsliv, dels den beroende arbetstagaren som anvéinder
distansarbete for att Gverhuvudtaget fa ett forvédrvsarbete. Denna
senare grupp av distansarbetare dr en utsatt arbetstagargrupp. For att
skydda denna grupp behovs avtalsregler for arbetstid, semester,
skadestdndsansvar, facklig verksamhet, personalinformation och lik-
nande fragor. Som bilaga finns en mall till ett sidant avtal.
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Allmint om skyddet for den
personliga integriteten

Personlig integritet dr en grundliggande ménsklig réttighet i en de-
mokrati. Det 4r en for demokratins Gverlevnad lika viktig grundsten
som skyddet for yttrandefrihet. Men ménga tycker inte att de har nagot
att dolja. Om arbetsgivaren exempelvis begir att de ska ldmna urinprov
for att undersoka om de dr drogmissbrukare ser de detta som en
naturlig uppoffring for att verkligen visa att de inte dr drogmissbrukare
och for att bekdmpa drogmissbruket pa arbetsplatsen. Att de samtidigt
ger arbetsgivaren ett kraftfullt redskap som han fritt kan utnyttja for att
komma at de mest sekretessbelagda personuppgifterna, nimligen med-
icinska uppgifter, reflekterar man inte over. Arbetsgivaren som redan
genom sin fria arbetsledningsritt har makten pé arbetsplatsen, tilldelas
ytterligare ett maktredskap. Den som skaffar sig omfattande informa-
tion om en persons privata forhallanden far ocksa betydande makt over
honom eller henne, en makt som inte dr demokratiskt kontrollerad.
Den personliga integritetens skydd for privatlivets helgd ska dven i ar-
betslivet vara en fredad sektor for den enskilde 1.

Skyddet for den personliga integriteten omfattar sddana uppgifter
som personer i allméinhet tycker dr genant om det kommer till allmén-
hetens kénnedom. I privatlivet &r uppgifter om begéngna brott,
pafoljder, tvangsatgiarder och nykterhetsvard exempel péa detta. I ar-
betslivet dr det t ex uppgifter om de anstilldas arbetsprestationer,
viardeomddmen om arbetstagare samt de anstilldas hidlsouppgifter2..

Skyddet for personlig integritet maste avvidgas mot andra virden.
Det finns samhilleliga krav pa medborgaren i form av beskattning och
upplysning om personliga forhallanden. I arbetslivet kan det vara ndd-
vandigt att registrera den anstilldes prestation for att han ska kunna fa
ritt prestationslon. Men nér en utomstaende registrerar eller anvdnder
sddana uppgifter sker en krinkning av en persons integritet. Det finns
dven situationer dér personlig integritet viger léttare 4n andra virden.
Det ar dessa avvigningar vi ska se pa i det foljande3.
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Skyddsregler for arbetstagares
integritet

Grundldggande regler for anstillningsforhallandet finns i férfattningar,
kollektivavtal och i det personliga anstéllningsavtalet. I regel inne-
héller inte anstéllningsavtalen nagra bestimmelser som skyddar arbets-
tagarens integritet. Tviartom utformas dessa oftast av arbetsgivaren.
Istéllet brukar da finnas regler om sekretess, tystnadsplikt och lojalitet.

Regeringsformen och tryckfrihetsforordningen

Regeringsformen RF &r en av Sveriges fyra grundlagar. Andra kapitlet
behandlar skyddet for grundldggande fri- och réttigheter, bl a den per-
sonliga integriteten. RF:s regler giller endast skyddet for krénkningar
som det allménna — dvs stat, kommun eller annat offentligt organ —
g0r mot den personliga integriteten.

En offentliganstélld har darfor ett sérskilt skydd t ex mot att arbets-
givare for register Over anstélldas politiska askadning4, hemlig
avlyssning eller upptagning av telefonsamtal eller annat fortroligt med-
delande>.

En offentliganstilld har ocksa enligt tryckfrihetsférordningen ett di-
rekt skydd mot att arbetsgivare efterforskar i ett dataregister eller i an-
nat sammanhang vem som varit forfattare eller limnat meddelande till
uppgifter som inforts 1 tryckt skrift exempelvis tidning®.

Men for den privata arbetsgivaren géller inte reglerna i regerings-
formen och tryckfrihetsforordningen till skydd for den anstilldes per-
sonliga integritet. Dédremot har brottsbalken regler som skyddar t ex
mot hemlig avlyssning. Men grundlagsskydd for den personliga in-
tegriteten i privata anstillningsforhallanden finns inte 1 Sverige. Det ar
en allvarlig brist.

Skydd for den personliga integriteten i Europakonventionen

Sverige har godkint den europeiska konventionen till skydd for de
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minskliga rittigheterna, Europakonventionen, som lag i Sverige. Aven
denna skyddar den personliga integriteten. Skyddet for integriteten
stracker sig ldngre i Europakonventionen &n i den svenska regerings-
formen och tryckfrihetsforordningen. Europakonventionen for mén-
skliga réttigheter tillkom for att skydda fran statens och det allminnas
krankningar. Europadomstolens domar har emellertid utvidgat om-
radet till att dven gélla forhallandet mellan enskilda, alltsa t ex mellan
en privat arbetsgivare och arbetstagare. Da kriavs det emellertid att
krankningen allmént sett ska vara grovre.

Den svenska staten &r alltsé skyldig att se till att det finns regler som
skyddar den personliga integriteten ocksa i civilrittsliga relationer ex-
empelvis i anstéllningsforhallande. Och till Europadomstolen kan var-
je medborgare vinda sig. Men dér dr det staten som dr motpart dven
om det skulle vara en privat arbetsgivare som krénkt rittigheterna.

I Europakonventionen ar det framforallt artikel 8 som skyddar den
personliga integriteten. I den sdgs att var och en har ratt till respekt for
sitt privat- och familjeliv, sitt hem och sin korrespondens.

Reglerna i Europakonventionen dr for det mesta uppbyggda i tre
steg. Forst definieras rittigheten. Sedan anges i bestimmelsen for i vil-
ka syften — t ex brottsbekdmpning eller skyddet for andra medborgares
rattigheter — som staten far inskrdnka dessa réttigheter. Inskrankningen
ska ske genom lag. For vissa rittigheter, t ex ritten till liv och rétten till
skydd mot tortyr, har staten verhuvudtaget ingen ritt att gora in-
skrankningar. I ett tredje steg granskar Europadomstolen om det finns
rimliga proportioner mellan inskrdnkningen i individens réttighet och
statens skal.

Riitten till skydd for den personliga integriteten far staten inskrénka
genom lag om det i ett demokratiskt samhille 4r nédvandigt med hin-
syn till statens sikerhet, den allménna sidkerheten, landets ekonomiska
vélstand eller forebyggande av oordning eller brott eller skydd for hal-
sa eller moral eller for andra personers fri- och réttigheter.

Europakonventionen utvecklas framforallt genom Europadom-
stolens domar s k praxis.

Nar det géller tvangsatgirder, t ex kroppsvisitation, tvangsvisa
medicinska undersokningar, telefonavlyssning, har domstolen varit
ganska strang. Skyddet giller sdrskilt enligt ett utslag i EU-domstolen
en anstéllds rétt att hélla uppgifter om sin hilsa hemliga’.

I ett fall da en offentlig arbetsgivare avlyssnade de anstilldas tele-
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foner med sin egen utrustning, uttalade domstolen att en arbetstagare
har ritt till skydd mot séddan avlyssning fran arbetsgivarens sida dven
om avlyssningen sker med arbetsgivarens egen telefonutrustnings3.

Aven for skyddet mot brevkontroll finns det en string praxis i Eu-
ropadomstolen. Skyddet mot brevkontroll géller dock endast under den
tid som brevet befordras. Nar det vdl kommit fram kan det skyddas av
andra regler exempelvis skyddet for familjelivet eller skyddet for
tanke-, samvets- eller religionsfriheten?.

Négra mal som géller skydd for databefordrad information exem-
pelvis e-post och andra forsidndelser av privat karaktér pa data eller for-
varing av sddana i dataregister har inte behandlats av Europadom-
stolen. Det dr sd nya foreteelser att de inte heller finns sarskilt skydd-
ade 1 vanlig normal lagstiftning.

Hur Europakonventionen ska tillimpas nér det géller arbetstagarens
privata e-post avsind med arbetsgivarens utrustning finns det inga
avgoéranden pa. Det allménna, dvs. stat och kommun, ar direkt skyldiga
att tillimpa Europakonventionens regler till skydd for integriteten for
de anstdllda. Det dr hidr mojligt att Europakonventionens in-
tegritetsskydd dven giller e-post i en arbetsgivares dator. Nér det géller
anstillda hos privata arbetsgivare far man da bara gissa sig fram.

Eftersom Europadomstolen har sett sa strangt pa att arbetsgivaren
avlyssnar arbetstagarnas privata telefonsamtall0, ar det inte otdnkbart
att Europakonventionens integritetsskydd kan gilla dven i privata
forhallanden nér det géller e-post. I det fall som Europadomstolen hade
att ta stéllning till géllde det en offentlig arbetsgivare, polisen. Om det
skulle ha blivit samma resultat om det varit en privat arbetsgivare vet
vi inte, men det forefaller sannolikt eftersom skyddet for privat korre-
spondens &r uttryckligen reglerat som en del av det integritetsskyddade
omréadet.

Skydd i brottsbalken for den personliga integriteten vid data-
behandling

Att utan tillatelse bereda sig tillging till uppgifter i data, &ndra och ta
bort sddana uppgifter dr dataintrdng!!. Vad innebdr det dd om arbets-
givaren gér in i jobbdatorn och ldser min personliga e-post eller andra
dokument som jag har under eget l6senord, dr det da dataintrdng? Da-
torn dgs visserligen av arbetsgivaren men han gor ju faktiskt intrang i
datainformation som &r personlig.
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For att en person ska kunna straffas krdvs uppsatligt brott mot klar
och tydlig lag. Mot denna bakgrund ar det oklart om brottet datain-
trang kan bli tilldmpligt i relationerna arbetsgivare/arbetstagare, efter-
som arbetsgivaren dger sjdlva arbetsredskapet. For att det ska vara
tankbart att arbetsgivaren skulle kunna fdllas for brott maste dtmin-
stone dessa forutsittningar vara uppfyllda:

P Arbetsgivaren har klart och tydligt forklarat att arbetstagaren har ritt
att anvinda sig av hans arbetsredskap for privata andaméll2.

P Arbetstagaren har avskilt dessa dokument genom ldsenord eller pa
annat sétt eller markerat e-posten sa att det klart framgar att den &r pri-
vat.

P Arbetsgivaren genombryter avsiktligt detta skydd.

P Arbetstagaren har inte lamnat samtycke till dtgérden.

En norsk domstol!3 ansag att en arbetsgivare inte hade rétt att g& in och
lasa arbetstagarens privata e-post. Det fanns ingen lagstiftning i Norge
som sade sd, men domstolen menade att arbetsgivaren hérigenom
krénkte de krav pé skydd for den privata informationen som en arbets-
tagare ska ha riétt till mot sin arbetsgivare. Viss internationell rittsprax-
is synes begrénsa arbetsgivarens ritt att lasa privat e-post14.

Andra bestimmelser som skyddar den personliga integriteten pé ar-
betsplatsen i brottsbalken ar brytande av post- eller telehemlighet. En-
ligt denna bestdmmelse straffas den som olovligen bereder sig tillgdng
till ett meddelande som ett post- eller telebefordringsforetag formedlar
som postforsindelse eller telemeddelandels. Straff for brytande av
post- eller telehemligheten kan endast utdémas under sjilva befordrin-
gen. Om man i annat fall olovligen bryter brev eller telegram eller
bereder sig tillgang till ndgonting som annars forvarats forseglat eller
under 1as eller tillslutet, s& domes man for intrdng i forvar till boter
eller fangelselo.

Det dr ocksé forbjudet att med tekniskt hjdlpmedel for atergivning av
ljud 1 hemlighet avlyssna eller ta upp tal i enrum. Det géller sddana sam-
tal mellan andra eller forhandlingar vid sammantrdde eller annan sam-
mankomst dit allménheten inte dger tilltrade och som personen som gor
avlyssningen inte sjdlv deltar i. Det kallas for olovlig avlyssning!7 .

Det ér ocksa straftbart att som forberedelse sitta upp buggnings-
utrustning eller andra tekniska anordningar for att mdojliggora telefon-
avlyssning eller annan olovlig avlyssning.
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Skydd enligt personuppgiftslagen

Personuppgiftslagen

Datorn gor det mdjligt att sortera uppgifter och information i olika ka-
tegorier. Uppgifter som tidigare varit ganska harmldsa nér de legat i ett
personregister baserat pa papper, ger i datorform stora moéjligheter till
noggrann individuell kartliggning. Det géller staten som register-
forare, dar samkorning av olika register exempelvis sjukforsidkring och
arbetsloshetsersittning ger mojlighet att uppticka bidragsfusk. Men
det géller ocksé t ex arbetsgivarens mdjlighet att samkora ledighet for
fackliga fortroendeuppdrag inom olika enheter pa foretaget for att pa
det sdttet minska for stora” uttag av betald ledighet.

For att skydda mot missbruk av personregister tillkom datalagen.
Denna har for register som uppréttats efter den 24 oktober 1998 ersatts
av personuppgiftslagen (SFS 1998:204). Denna lag ar néstan en direkt
avskrift av EG-direktivet 95/46/EG om skydd for enskilda personer
med avseende pa behandling av personuppgifter och om det fria flodet
av sddana uppgifter.

Det dr en komplicerad och svaroverblickbar lagstiftning som ger fa
handfasta rad.

Personuppgiftslagen giller bdde personregister i data och andra reg-
ister. Sverige har emellertid valt att inte gora lagen tilldmplig pa papp-
ersregister forrdn den 1 oktober 2007. I praktiken géller darfor person-
uppgiftslagen endast for dataregister.

Lagen giller all behandling av personuppgifter utom sddana som en
fysisk person utfor helt privat. Enskildas ord- och textbehandling och
elektronisk post faller ocksé i regel utanfor lagen.

Nir ér det tillatet att behandla personuppgifter?
Personuppgifter far enligt personuppgiftslagen behandlas endast

P om den som &r registrerad har ldimnat sitt samtycke,
P om det ar foreskrivet i lag,
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P om behandlingen dr nédvindig for att man ska kunna sluta avtal
med den som &r registrerad,

P om det behdvs for att kunna fullgéra en rittslig skyldighet, eller

P for att kunna skydda ett betydande intresse for den som &r regi-
strerad.

Om uppgifterna registreras efter samtycke kan detta alltid aterkallas.
Da far ytterligare personuppgifter inte behandlas.

Kiinsliga personuppgifter

Kénsliga personuppgifter fir behandlas endast efter samtycke av den
som uppgifterna ror eller om personen sjélv har publicerat dem pa ett
tydligt sdtt. De fér ocksd behandlas for att fullgéra nddvéndiga
uppgifter inom arbetsrétten, for att skydda den registrerade eller ndgon
annans vitala intressen, eller for att kunna faststélla rittsliga ansprak.
Sédana uppgifter far ldmnas ut till utomstéende endast om det ar nod-
vindigt for att fullgdéra uppgifter inom arbetsrétten eller efter sam-
tycke.

For ideella organisationer t ex fackforeningar finns sérskilda un-
dantag.

Kénsliga personuppgifter &r:

P ras, hudfirg,

P politiska asikter,

P religids eller filosofisk dvertygelse,
P medlemskap i fackforening.

Den sista uppgiften verkar ju rent 16jlig i Sverige dir over 80 % av
alla arbetstagare dr medlemmar i en fackfoérening. Den har sin bak-
grund i att lagen dr uppbyggd frén ett direktiv som ska gélla lika i al-
la EU-lénder.

Riitt till uppgifter fran personregister

Den som for personregister pa data ar skyldig att géra en skriftlig an-
maélan till Datainspektionen. Skyldigheten géller inte om den person-
uppgiftsansvarige utser ett sérskilt personuppgiftsombud, som da i
princip Overtar Datainspektionens dvervakning av att personregistret
fors enligt lag.
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Som privatperson har man rétt till besked ifall personuppgifter som ror
en sjilv behandlas av arbetsgivaren eller inte. I sa fall ar arbetsgivaren
skyldig att ldmna skriftlig information om vilka uppgifter som be-
handlas, varifran de har hamtats, varfor behandlingen sker och till vil-
ka mottagare eller grupper av mottagare som uppgifterna lamnats ut.
For att fa denna information ska man ldmna en skriftlig ansokan. Efter
det ansokan har ldmnats ska uppgifterna komma inom en manad. Att
fa ut uppgifterna kostar ingenting och man kan fi det en gang per ar.
Om arbetsgivaren inte ldmnar ut uppgifterna kan han domas till
skadestand.

Den som ansvarar for personuppgifterna ir skyldig att pa begiran av
den registrerade snarast ritta, spérra eller ta bort personuppgifter som
inte har hanterats i enlighet med personuppgiftslagen. Det kan t ex
rora sig om felaktiga uppgifter eller uppgifter som inte far behandlas
darfor att de ar kénsliga.

Datainspektionen ir tillsynsmyndighet

Datainspektionen ar tillsynsmyndighet for behandling av person-
uppgifter. Som huvudregel ska all databehandling av personuppgifter
anmadlas till inspektionen. Undantag géller vid bl a behandling i 16-
pande text.

Den som ansvarar for behandling av personuppgifter och som har
tillsatt ett personuppgiftsombud behdver inte anméla behandlingen.
Arbetsgivarens personregister behdver endast anmélas och tillstdnd
ges om det innehaller kinsliga uppgifter enligt personuppgiftslagen.

Datainspektionen har utarbetat klara riktlinjer for vilka uppgifter ar-
betsgivaren far ha i sina personregister. Det har skett genom myn-
dighetens beslut och genom sirskilda rad18. Denna praxis och dessa
rad ar utformade med utgangspunkt fran datalagen, som &r uppbyggd
pa ett helt annat sétt &n personuppgiftslagen. Hur personuppgiftslagen
slutligt ska tolkas fér vi inte veta forrdin om manga ar, nir EG-dom-
stolen domt 6ver EG-direktivet. Men sé ldnge gar det ju inte att véinta
pa att fi fungerande regler i arbetslivet.

Under den tid vi véntar pa vigledande riktlinjer frdn EG-domstolen
far vi utgd ifradn att personuppgiftslagen i vart fall inte ger sdmre
skydd dn datalagen. Nér vi dirfor i det f6ljande redovisar vilka regis-
ter arbetsgivaren far fora, dr det dessa rdd och denna Datainspektionens
praxis till datalagen som har varit vigledande.
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Grundliggande krav pa behandling av personuppgifter

Lagen stiller krav p4 den som &r ansvarig for ett personregister, den
personuppgiftsansvariga. Om denna inte foljer dessa regler kan han
eller hon bli skadestdndsskyldig eller i vissa fall straffas. S&dana
grundldggande krav &r bl a:

a) Personuppgifter far behandlas bara om det &r lagligt.

b) Personuppgifter ska alltid behandlas pa ett korrekt sétt och i
enlighet med god sed.

¢) Personuppgifter far endast samlas in for sdrskilda, uttryckligt
angivna och berittigade dndamal. Dessa dndamal ska finnas
angivna i anmélan till Datainspektionen eller till person-
uppgiftsombudet om man har ett sddant.

d) Personuppgifter far inte behandlas for ndgot &ndamal som ar
oforenligt med det for vilket uppgifterna samlades in.

e) De personuppgifter som behandlas ska vara adekvata och relevanta
i forhéllande till &ndamalen vid behandlingen.

f) Inte fler personuppgifter far behandlas 4n vad som &r nédvéndigt
med hénsyn till &ndamalet med behandlingen.

g) De personuppgifter som behandlas ska vara riktiga och, om det &r
nodvandigt, aktuella.

h) Alla rimliga atgérder maste vidtas for att rétta, blockera eller
utplana sadana personuppgifter som &r felaktiga eller ofullstandiga
med hénsyn till &ndamalet med behandlingen.

1) Personuppgifter far inte bevaras under en langre tid dn vad som &r
nodvandigt med hansyn till andamélet med behandlingen.

Beskrivningen av vilka skyldigheter en registeransvarig har kan tyckas
allmén och ge liten végledning i det enskilda fallet. Men den dr &nda
visentlig eftersom den personuppgiftsansvariga kan bli skyldig att be-
tala skadestdnd om han eller hon bryter mot dessa bestimmelser.

Skadestand och straff

Om en arbetsgivare for ett personregister for vilket personuppgiftsla-
gen giller och inte iakttar reglerna ovan eller i dvrigt inte foljer per-
sonuppgiftslagen, kan han vara skyldig att betala skadestind.
Skadestandet ska da betalas till var och en som blivit felaktigt regi-
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strerad. Det kan alltsé bli mycket dyrt att fora ett felaktigt personreg-
ister.

Skadestandet doms ut av vanlig allmén domstol, dvs i forsta instans
tingsrétt.

Den skadade har ritt till ekonomisk kompensation for sjdlva
krinkningen. Dessutom kan ideell erséttning utgad for sjdlva krink-
ningen. Har tillmdts sddana faktorer vikt som om det finns risk for
otillborlig spridning av kénsliga eller felaktiga uppgifter eller om é&t-
gérden kunnat innebéra négot negativt for den registrerade.

En personuppgiftsansvarig som upprittar register utan att anmila
det, lamnar osanna uppgifter till tillsynsmyndighet eller utan tillstdnd
behandlar kénsliga personuppgifter, kan domas till boter eller fangelse.
I ringa fall blir det inget straff.

Det ar t ex forbjudet for privatpersoner, alltsa dven arbetsgivare, att
behandla personuppgifter om lagdvertradelser, domar i brottmal och
liknande.

Om man &r osdker pa om en arbetsgivare brutit mot personuppgifts-
lagen eller inte kan man gdora en anmélan till Datainspektionen.
Datainspektionens beslut dr emellertid inte bindande for domstolen
eftersom det ror sig om ett EG-direktiv. Inget hindrar att en domstol
domer ut skadestdnd dven om Datainspektionen har friat.
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Kollektivavtalet och den
personliga integriteten

I regel innehaller inte kollektivavtalet eller de enskilda anstéllningsav-
talen nagra bestimmelser som skyddar arbetstagarens integritet. De
enskilda anstéllningsavtalen utformas oftast av arbetsgivaren. Dér
brukar da istdllet finnas regler om sekretess, tystnadsplikt och lojalitet.
Aven om det inte finns ndgra uttryckliga regler om arbetstagarens
forhallningssitt 1 kollektivavtalet eller det personliga anstillningsav-
talet, géller en i princip oavvislig lydnadsplikt for arbetstagaren sa
lange arbetsgivarens order ligger inom anstéllningsavtalets ram och
inte strider mot lag eller goda seder.

Rittspraxis i Arbetsdomstolen om personlig integritet

Ingrepp i den personliga integriteten i arbetslivet kan ske pa tre olika
omréden:

1. Overvakning.
2. Medicinska undersokningar och tester.
3. Insamling av uppgifter.

Hér behandlar vi huvudsakligen Overvakning och insamling av
uppgifter. Den ritt som finns inom arbetslivet kommer framforallt
genom arbetsdomstolens domar, praxis. I tva fall har de rort just medi-
cinska tester. For att se hur skyddet for den personliga integriteten i ar-
betslivet fungerar ska vi déarfor 4ven granska dessa.

De mél om krénkningar av den personliga integriteten som behand-
lats av AD under de senaste aren har alla sin utgangspunkt i arbets-
tagarens lydnadsplikt. I de fall arbetstagaren inte anses uppfylla sin
lydnadsplikt kan arbetsgivaren enligt anstéllningsskyddslagen siga
upp arbetstagaren pd grund av ordervigran. Ordervéigran &r saklig
grund for uppsigning enligt 7 § anstidllningsskyddslagen. Mélen har
alltsé rort tolkning av anstillningsskyddslagen, men de ger ett klart ut-
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tryck for hur Arbetsdomstolen ser péa skyddet for arbetstagarens in-
tegritet i anstillningen. Tyvérr dr det inte sdrskilt bra ur arbetsta-
garsynpunkt. Arbetsdomstolen har helt enkelt inte hidngt med i
samhéllsutvecklingen, nér det giller skyddet for grundliggande mén-
skliga rattigheter.

Under de senaste aren har tre viktiga avgoranden rort den person-
liga integriteten. I alla tre fallen har domstolen stéllt lydnadsplikten
framfor arbetstagarens ritt till integritet. Avgorandena har i vart fall pa
den fackliga sidan mottagits med bestortning. Man hade trott att skyddet
for den personliga integriteten var mer omfattande for de anstillda.

Stillningsbyggardomen AD 1991 nr 45

Vid ett stillningsbyggnadsforetag vigrade nagra av de anstillda att
genomga en av arbetsgivaren beordrad drogtest for att utreda
narkotikamissbruk. De sades upp av arbetsgivaren for ordervigran. AD
ansag att denna ordervégran i princip var saklig grund fér uppsigning,
men pa grund av formildrande omsténdigheter underkdndes upp-
sdgningen.

Det intressanta med detta avgorande dr att AD utan varje laglig
grund inforde en skyldighet for arbetstagarna att underkasta sig
tvangsvis medicinsk undersdkning. Det fanns ndmligen inte nigon
lag eller nagot avtal som gav arbetsgivaren denna ritt. Nar domstolen
tycker att lagen eller avtalet inte ricker till brukar den sjilv hitta pa en
ny regel. Den kallas d& en dold klausul i kollektivavtalet, eftersom
ingen sett den forrdn domstolen upptickt den. Arbetsdomstolen upp-
fann nu en ny dold klausul i anstéllningsavtalet enligt vilket arbetsgi-
varen skulle ha ritt att tvinga fram denna typ av medicinsk undersokn-
ing. I klartext ansdg domstolen den personliga integriteten underord-
nad sdkerheten pa arbetsplatsen. I denna dom omgavs dock arbetsgi-
varens ritt att genomfora tvangsvis ldkarundersokning, for drogtest ar
en sddan, av ganska starka begrinsningar.

OKG-malet AD 1998 nr 97

P& kirnkraftsverket i Oskarshamn ville arbetsgivaren genomfora
drogtestning av alla anstillda oavsett om de sysselsattes i s k séker-
hetsarbete eller ej. Tjdnstemannaforbunden slot kollektivavtal som
medgav arbetsgivaren denna ratt. Elektrikerforbundet, som organiser-
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ade arbetarna, vigrade teckna sadant avtal. Arbetsgivaren tvingade
trots detta en anstilld stiderska att genomga sévéil drogtest for att utre-
da om hon missbrukade droger som levertest for att utreda om hon var
alkoholmissbrukare. Levertestet var ett blodprov, medan drogtestet var
ett urinprov. I detta mal skulle AD véga arbetstagarens ritt till skydd
for den personliga integriteten mot arbetsgivarens rétt att vidta atgérder
till skydd for sdkerheten pa arbetsplatsen.

Aven i detta fall visade sig den personliga integriteten viiga litt. I
domen gors en skillnad mellan narkotikatest och test for att avgdra om
arbetstagaren dr alkoholmissbrukare. Narkotikatest var tillatet vid den
aktuella typen av arbete, medan alkotest ej var tillatet med motivering-
en att alkoholbruk &r lagligt, vilket narkotikabruk inte &r. Rétten att
gora undersokningen grundade AD pa arbetsgivarens arbetsled-
ningsrétt.

Kroppsvisitationsfallet AD 1997 nr 29

I ett lokalt kollektivavtal fanns en bestimmelse om ritt for arbetsgi-
varen att anordna utpasseringskontroller. Arbetsgivaren misstinkte en
anstilld for stold. Arbetstagaren ville inte 6ppna sin viska om inte po-
lis tillkallades. Han sades upp. Hade arbetsgivaren ritt att med kollek-
tivavtalet som stod eller pa annan réttslig grund tvinga den anstéllde att
Oppna sin viaska? Metallindustriarbetareféorbundet menade att arbetsgi-
varen inte hade rétten att agera polis vid utredning om brott.

AD menar att arbetsgivaren har en pé arbetsledningsritten grundad
ritt till kroppsvisitation. Avtalet reglerade forhéllandet arbets-
givare/arbetstagare och 14g darfor inom det avtalsbara omradet enligt
MBL. Avtalet var giltigt men uppsidgningen ogiltigforklarades efter-
som det var frdga om ett enstaka brott mot en bestimmelse av ord-
ningskaraktir. Detta rittsfall 4r intressant eftersom det innebér att ar-
betsdomstolen for forsta gangen underkastar arbetsgivarens arbetsled-
ningsritt en saklig provning. Tyvérr stiller man arbetstagarens krav pa
ratt till skydd for sin personliga integritet si 1agt att denna far vika for
arbetsgivarens pa arbetsledningsritten grundade ritt till undersokning.
Ett allvarligt bakslag i rittsutvecklingen.

Kommentar till réittsfallen

Dessa tre domar innebdr att arbetsgivaren utan varje lagligt stod fér

31



gora sd integritetskrinkande ingrepp som tvangsvisa medicinska un-
dersokningar och kroppsvisitationer av de anstéllda. Det skydd for den
kroppsliga integriteten som géller i andra delar av samhillet och som
endast far inskrinkas genom lag, giller inte pa arbetsplatsen.

Elektrikerforbundet som foretrddde stiderskan i OKG-malet menar
att Arbetsdomstolens dom strider mot Europakonventionen. Detta mal
har dérfor forts vidare till Europadomstolen.

Kollektivavtalet

Kollektivavtalen innehaller i regel inga uttryckliga bestimmelser som
reglerar den personliga integriteten. Anda har kollektivavtalet stor be-
tydelse for datoranvdndning pa arbetsplatsen och arbetstagarens per-
sonliga integritet i tre olika hdnseenden.

Arbetsgivarens arbetsledningsritt

I ménga avtal dr arbetsgivarens arbetsledningsritt uttryckligt reglerad
genom bestimmelsen om arbetsgivarens fria rétt att leda och fordela
arbetet. Enligt Arbetsdomstolens praxis giller denna ritt dven om
bestimmelsen inte finns i avtalet. Det innebér att arbetstagaren alltid
ar skyldig att lyda arbetsgivarens order.

I Arbetsdomstolens praxis har arbetsledningsritten givits en mycket
stor omfattning. Den &r inte omgérdad av ndgot krav pé rittvisa annat
an 1 sddana fall nér det finns uttryckliga regler ddrom i t ex jamstélld-
hetslagen och lagen mot etnisk diskriminering. I 6vrigt har alltsa ar-
betsgivaren rétt att vara orittvis.

Lag och goda seder

Arbetsgivaren fér inte utnyttja sin arbetsledningsritt till att beordra ar-
betstagaren att gdra ndgonting som star i strid med lag och goda seder.
Om arbetsgivaren vidtar en atgdrd mot en arbetstagare i strid mot lag
och goda seder, s kan det, om han utnyttjar sin enligt kollektivavtalet
givna arbetsledningsritt, vara att anse som ett kollektivavtalsbrott. En
registrering, som arbetsgivaren utfor med utnyttjande av sin arbetsled-
ningsritt i strid med personuppgiftslagen, dir han eller hon beordrar de
anstillda att limna uppgifter, eller ddr han eller hon krinker arbets-
tagarens integritet pa sitt som bryter mot Europakonventionen, skulle
alltsa kunna vara ett kollektivavtalsbrott. Europakonventionen ar sedan
1995 allmén lag i Sverige.
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Att granska sddan e-post som arbetstagaren har lov att sinda och ta
emot och som dessutom sker under kodord eller pa annat sétt som vis-
ar att den dr personlig, skulle kunna komma i konflikt med god sed. Ar-
betsgivarens handlande skulle dd4 kunna medféra att han blev
skadestandsskyldig pga brott mot kollektivavtalet. Det ar ocksd mdjligt
att det skulle anses vara dataintrang!9.

Regler om personlig integritet i kollektivavtal

Det tredje séttet varpa kollektivavtalet kan ha betydelse &dr parternas
mojlighet att teckna kollektivavtal som reglerar sérskilda fragor. Efter-
som lagstiftningen ar sd osdker vid datoranvdndning pa arbetsplatsen
ar detta ett viktigt &mne for centrala och lokala kollektivavtal. Savél ar-
betsgivaren som arbetstagaren kan ha behov av klara regler for vad som
géller pa arbetsplatsen. Vi ska dirfor senare utveckla hur ett sddant
kollektivavtal kan se ut.
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Arbetsrattslig lagstiftning och
den personliga integriteten

Arbetsrittslig lagstiftning

De sdrskilda arbetsrittsliga foreskrifterna innehaller en mingd lagar
som kan bli tillimpliga nir det giller dataintegritet eftersom detta r en
del av det fackliga arbetet pa arbetsplatsen. Om arbetsgivaren exem-
pelvis utsétter fackliga fortroendemin eller skyddsombud for punkt-
markering nér det géller 6vervakning med data, kan detta komma i
konflikt med s&vil arbetsmiljolagens regler att man inte far hindra ett
skyddsombud i hans arbete20, som motsvarande regler och reglerna om
foreningsrattskrankning i medbestimmandelagen. Har redovisar vi
endast ett urval av sddan lagstiftning som kan tdnkas fa betydelse i det
fackliga arbetet.

Medbestimmandelagen

Medbestdmmandelagen, MBL, dr en samlingslag som innehaller cen-
trala bestdmmelser for det fackliga arbetet. Déar finns regler om fore-
nings- och forhandlingsritt, rétt for facket att fa insyn i arbetsgivarens
verksambhet, tolkningsforetrade, fredsplikt och skadestand.

Forhandlingar kan indelas i tre olika typer. Den fOrsta typen é&r
tvisteforhandlingar, den andra dr intresseforhandlingar. De kan bada
begiras av arbetsgivaren eller arbetsgivarorganisationen och arbetsta-
garorganisationen i alla frdgor som facket vill forhandla om och som
géller forhéllandet mellan arbetsgivare och arbetstagare. Medbestdm-
mandelagens bestimmelser innebér att motparten alltid ar skyldig att
stdlla upp nér en saddan forhandling begirs.

Den tredje typen av forhandlingar &r det som i dagligt tal kallas
medbestimmandeférhandling, dvs sddan forhandling som sker infor
den sorts beslut dér arbetsgivaren har ensidig bestdmmanderitt 1 fore-
tags- eller arbetsledningsfragor.

Innan en arbetsgivare som dr bunden av kollektivavtal beslutar om
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viktigare fordndring av sin verksamhet &r han alltsa forst skyldig att
forhandla enligt 11-12 §§ MBL medbestimmandeforhandling. An-
madlan till Datainspektionen om inrdttande av personregister dr normalt
en sadan viktigare fraga dér facket typiskt sett vill ha inflytande, och
arbetsgivaren ir dirfor skyldig att begira forhandling fore beslut. Aven
da ett nytt dataregister 1aggs upp eller undergér en fordndring som inte
ar ovisentlig ur arbetstagarens synpunkt dr arbetsgivaren forhan-
dlingsskyldig enligt samma regler. En sddan forhandling kan ju vara ett
lampligt tillfélle att diskutera ett lokalt kollektivavtal om datoranvénd-
ning pa arbetsplatsen.

Arbetsgivare som inte dr bunden av kollektivavtal har endast denna
forhandlingsskyldighet niar det géller beslut om férdndringar som
sarskilt angar arbetstagare som tillhor det aktuella facket pa arbets-
platsen. Ett allmént register som inte sirskilt angar just fackets
medlemmar dr sannolikt inte ndgon sadan fraga dér det finns forhand-
lingsskyldighet enligt 13 § MBL. Inget hindrar emellertid den fackliga
organisationen fran att sjilv pakalla forhandling enligt 10 § MBL i ett
sadant lage, for att exempelvis fa till stand en kollektivavtalsreglering.
Arbetsgivaren dr da skyldig att komma till férhandlingen.

Om arbetsgivare som har kollektivavtal inte vill férhandla kan den
fackliga organisationen alltid enligt 12 § MBL begéra forhandling fore
arbetsgivarens beslut. Réttsverkan av forhandlingar enligt 11 — 14 §§
MBL ir att arbetsgivaren under tiden forhandlingar pagér &r skyldig att
skjuta pa beslutet. En forhandling av detta slag ger den fackliga organ-
isationen goda mojligheter att skaffa information for att g vidare till
Datainspektionen eller Yrkesinspektionen om det finns forutsittningar nér
arbetsgivaren bryter mot lagstiftningen.

Niar medbestimmandelagen kom 1976 forutsatte man att en sarskild
typ av avtal om arbetsgivarens arbetslednings- och foretagsledningsrétt
skulle tecknas, medbestimmandeavtal (32 § MBL). Om parterna sluter
ett sadant avtal géller sérskilda regler for tolkning och tillimpning om
sddana foreskrifter om medbestimmande, bl a har arbetstagarparten
tolkningsforetride (33 § MBL). Det innebdr att fackets mening om hur
avtalet ska tolkas giller till dess domstolen har avgjort mélet. Huvu-
dregeln &r annars att det dr arbetsgivaren som har tolk-ningsforetriade.

Om den fackliga organisationen anser att den personliga integriteten
hotas genom att t ex arbetsgivaren beordrar de anstdllda att ldmna
uppgifter som inte &r tilldtna att registrera enligt personuppgiftslagen,
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kan reglerna om tolkningsforetrdde i 34 § MBL bli tillimpliga. De
anstéllda har da inte arbetsskyldighet forrin domstolen har tagit stéll-
ning i malet.

Arbetsmiljolagen

Arbetsmiljolagens dndamal dr att forebygga ohélsa och olycksfall i ar-
betet samt att dven i Ovrigt uppnd en god arbetsmilj62l. De ar-
betsmiljofragor som oftast hanteras av skyddsombudet nér det giller
dataanvindning ar den rent fysiska arbetsmiljon, dataskdrmens stral-
ning, arbetsplatsens ergonomiska utformning, etc.

Arbetsmiljolagen skyddar inte enbart den fysiska arbetsmiljon, utan
dven den psykiska. Om den psykiska arbetsmiljon medfor sddana
pafrestningar pa arbetstagaren att hon eller han utsdtts for ohélsa eller
risker for ohélsa, kan detta angripas enligt arbetsmiljolagen. Lag om
allmén kameradvervakning saknar helt skydd for arbetstagaren om ar-
betsgivaren uppfyller den enkla foreskriften att tydligt ansla att ljud-
och bildupptagning pagéir pa arbetsplatsen. En helt ohdmmad &ver-
vakning kan tinkas medfora att arbetstagarna upplever stress och o-
sdkerhet i arbetet i och med att de stdndigt 4r 6vervakade. Det ir ett hy-
potetiskt exempel pad hur arbetsmiljolagen skulle kunna anvéndas for
att skydda arbetstagarnas integritet pa arbetsplatsen. Det dr Yrkesin-
spektionen eller i sista hand regeringen som efter dverklagande kan
avgdra om integritetskrinkande verksamhet av arbetsgivaren kan forb-
judas enligt arbetsmiljolagen. Lampligt tillfdlle att aktualisera denna
typ av fragor kan vara i samband med arbetet med internkontroll22.

Systematisk Overvakning av arbetstagarna genom uppfoljning av
datasystem som &r arbetstagarens arbetsredskap dr ocksa ett forhal-
lande som péverkar arbetsmiljon. Skyddsombudet har mdjlighet att
kartligga sddan verksamhet hos arbetsgivaren. Skyddsombud har nim-
ligen ritt att ta del av de handlingar och erhélla de upplysningar i Gvrigt
som behdvs for ombudets verksamhet?3. Det dr en starkare bestim-
melse nir det géller att fa inblick i arbetsgivarens verksamhet &n den
informationsskyldighet som finns i medbestimmandelagen24.
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Integritetsskyddet pa
arbetsplatsen

Personregister dver anstillda

Personuppgifter registreras och anvédnds av arbetsgivare bl a inom fol-
jande omraden:

P Personaladministrativa system, PA, dvs system for 16neberikning,
registrering av sjukfranvaro.

P Foretagshilsovard.

P In- och utpassering, flextidsystem.

Exempel pa uppgifter som arbetsgivaren dr skyldig att registrera &r
t ex uppgifter for:

P Underlag till kontrolluppgift som grund for inkomst- och f6rmo-
genhetstaxering samt registrering av preliminér a-skatt som
innehalles genom skatteavdrag,

P uppbord av a-skatt och arbetsgivaruppgift till skattemyndig-
heterna,

P inforsel i 16n till kronofogdemyndighet,

P gruppliv- och pensionsavgifter till forsakringsbolag,

P uppgifter om facklig tillhdrighet far registreras och anvéndas
exempelvis i forhandlingar om s k lokala potter om dessa 1
centrala avtal har gjorts beroende av facklig tillhorighet, om
arbetsgivaren levererar in fackavgifter eller om den anstéllde ar
facklig fortroendeman.

En arbetsgivare dr inte anmélningsskyldig till Datainspektionen for sé-
dana register. Inte heller behdver arbetsgivare anméla personuppgifter
om arbetstagares sjukdom som avser tid for sjukfranvaro, om
uppgifterna anvinds for loneadministrativa &ndamal eller for att avgora
om arbetsgivaren dr skyldig att paborja en rehabiliteringsutredning.
Men uppgifter om anledningen till sjukdomen far inte foras in i per-
sonregistret utan anmalan till Datainspektionen?23.
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Utan den anstilldes samtycke far arbetsgivaren ocksé registrera eller
bearbeta uppgifter som dr nodvandiga for att

P fullgora anstillningsavtalet eller annat avtal mellan arbetsgivaren
och den anstillde,

P fullgora en annan rittslig forpliktelse,

P skydda intressen som #r av grundliggande betydelse for den
registrerade eller som dr nddvindiga for myndighetsdndamal,
t ex skattelagstiftning.

Registrering och bearbetning maste ocksa vara tilldtna enligt person-
uppgiftslagens regler26. Arbetsgivarens register far inte heller innehal-
la integritetskdnsliga uppgifter t ex om begangna brott. Om arbetsgi-
vare darfor for in positiva resultat fran drogtest i ett personregister &r
detta otillatet eftersom narkotikabruk ar brottsligt.

Detta innebér att register for internrekrytering och andra anstéll-
ningsforfaranden far tillféras personuppgifter om arbetssokande endast
om den som ska registreras har ldmnat sitt medgivande. Uppgifter frdn
tester, analyser och liknande fOrfaranden far endast foras in med
arbetstagarens medgivande om inte annat foreskrivs i lag eller forfatt-
ning.

Uppgifter om prestation och liknande far endast foras in i register
om det dr nddvéndigt for att kunna fullgora forpliktelser enligt exem-
pelvis ackordsloneavtal eller annat prestationsbaserat lonesystem.
Déremot far uppgifter om arbetstagarens prestation eller formaga inte
foras in i personregister utan den anstilldes samtycke om det inte &r
nddvindigt for att kunna fullgéra uppgifter mot den anstillde. Om ar-
betsgivaren tréffat kollektivavtal med den fackliga organisationen om
l16nesystem baserat som meritvirdering &r det emellertid sannolikt att
saddana uppgifter far liggas in dven i databaserat personinformations-
system.

Uppgifter om facklig tillhorighet far dven inforas och anvindas ex-
empelvis i forhandlingar om s k lokala potter om dessa i centrala avtal
har gjorts beroende av facklig tillhorighet.

Tystnadsplikt och sekretess

For personalregister ska finnas personuppgiftsansvarig. Denne ska utar-
beta en instruktion for personuppgifterna i det personaladministrativa
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register som ska behandlas. Personuppgifter som finns i ett sddant person-
register ska skyddas frén insyn av obehoriga savil genom datasidkerhet
som genom tystnadsplikt for den som hanterar uppgifterna.

Enligt sjuklonelagen géller tystnadsplikt for uppgifter om sjukfran-
varo ocksd om de finns i dataregister. Arbetsmiljélagen foreskriver
dven tystnadsplikt for uppgifter om rehabiliteringsatgirder eller medi-
cinska undersokningar. For offentliganstillda géller tystnadsplikt en-
ligt sekretesslagen for vissa personalsociala uppgifter t ex omplac-
eringar av psykiska skél eller uppgifter om psykologisk behandling.
Normalt sett fér inte sddana uppgifter registreras i ett databaserat per-
sonalinformationssystem.
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Integritetskanslig overskotts-
information

Vid sidan av arbetsgivarens vanliga register for personaladministration
finns pa foretag dven andra register. Om dessa kan personanknytas
genom kod, information pé papper eller pd annat sitt, blir &ven dessa
personregister déir uppgifterna ska behandlas enligt personuppgiftsla-
gen.

Det kan rora sig om:

P vanliga kassaregister dir kassoren sldr in en personlig kod innan
han eller hon borjar anvinda kassaapparaten,

P telefonvixlar med motsvarande personidentifieringssystem,

P mekaniska bearbetningsmaskiner inom metallindustrin, dér varje
person som arbetar vid maskinen gér i skift efter fastlagt skift-
schema sa att det 4r ldtt att i efterhand f6lja upp vem som har arbe-
tat vid en viss maskin vid en viss tidpunkt och folja varje persons
arbetsprestation,

P transportregister for chaufforers leverans av varor, dir fardvigen
registreras med satellitnavigeringssystem, GPS, och sjilva leveran-
sen som hos kunden registreras med EAN-kod, vilken ldses av vid
varje leveranstillfille,

P vaktbolags bevakningsturer dir man anvinder motsvarande EAN-
kod for registrering av vaktturen.

Det allra vanligaste personregistret dr naturligtvis den vanliga per-
sondatorn eller datorer anknutna till gemensam server, dir de person-
er som anvéinder datorn méste ange en personlig kod for att gé in.

All denna registrering av personuppgifter dr oftast en icke avsedd
biprodukt till det vanliga dataarbetet. Att ha sddan information i en ar-
betsgivares datautrustning ar inte forbjudet. Det ar vél till och med
ofta svart att undvika.

Det &r forst nér arbetsgivaren aktivt sammanstéller denna informa-
tion pa ett sitt som inte det ursprungliga registret varit avsett att an-

40



véndas pa, som det kan bli ett forbjudet personregister enligt person-
uppgiftslagen. Det &r inte s& ovanligt att sdidana uppgifter som lagras
for ett visst andamal, exempelvis bokforing, fakturering eller kassare-
dovisning, redovisas for den person som arbetat med dem, sa att det
dven blir en virderande presentation av den personens arbetsresultat.
Denna kan da anvindas i 16neférhandlingar, nar man ska bestimma om
en person med tidsbegrinsad anstéllning ska fa tillsvidareanstillning
eller enbart i planeringssamtal med den anstéllde. En sddan sam-
manstillning ar tillaiten om den behovs for att exempelvis gora acko-
rdsloneberdkning. Daremot inte for en personlig vérdering i den vanli-
ga lonesittningen. For att registret ska fi anvéndas pa det séttet, krdvs
att det inrdttas for det dndamalet, dvs redan nér registret tillskapas
upptar man detta som ett av de &ndamal som registret ska fylla.

Enligt den praxis som Datainspektionen tillimpade nér det géller
datalagen dr emellertid sddan bearbetning endast tilldten under forut-
sdttning att arbetstagaren har en direkt prestationsrelaterad 16n, dvs er-
sittningen utgdr som en direkt berdkningssats av arbetsprestationen. I
annat fall dr ett sddant personregister inte tillatet utan den enskildes
samtycke.

Datoranvindning i arbetet

Datorutrustning liksom telefoner som dgs av arbetsgivaren disponeras
i regel ocksd av honom. Det innebér att arbetsgivaren bestimmer i
vilken utstrackning arbetstagaren far anvdnda utrustningen for privata
andamaél.

Det dr inte tillatet att utan sarskilt tillstind anvidnda telefon for pri-
vata d&ndamal och sjilvfallet inte for att ringa dyra utlandssamtal utan
sarskilt samtycke, &ven om detta forekommer och accepteras pd manga
arbetsplatser.

Men i regel finns inga uttryckliga foreskrifter pa foretaget om privat
anviandning av datorutrustning. Det som styr vad som ér tillatet ar allt-
s& vad som ir 6verenskommet med arbetsgivaren i anstdllningsavtalet.
I avsaknad av en sadan uttrycklig 6verenskommelse far man utgé fran
vad som normalt anses gilla pd arbetsplatsen, ndr man ska bedéma ba-
da parters rittigheter. Vid anvindning av arbetsgivarens telefoner har
det sedan ldnge ansetts accepterat att man utan uttryckligt samtycke far
ringa privata telefonsamtal exempelvis for att gora tidsbestillningar
hos ldkare eller tandldkare, ringa till dagis och meddela att man blir
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forsenad pa grund av 6vertidsarbete och andra liknande telefonsamtal,
som &r nddvindiga for att man ska kunna férena forvérvsarbete med
sitt privatliv.

Privat anviindning av arbetsgivarens dator

Datorn dr idag ett vanligt arbetsredskap for allt fler av personalen. En
dator ar ett allsidigt arbetsredskap som dven gér att anvinda for andra
andamal 4n sjdlva arbetsuppgiften. I de flesta datorer finns ordbehand-
lingsprogram och manga har dven mojlighet till Internetuppkoppling
och e-post pé det vanliga telefonnitet.

Den som &ger en sak har normalt sett rdtten att 4ven anvinda och
bruka den efter egen vilja. I arbetet dger eller disponerar i regel ar-
betsgivaren savil lokaler som nédvéndig arbetsutrustning. Denna rétt
ar dock inte obegrinsad. Arbetsgivaren har inte ritt att anvinda sig av
dolda kameror eller mikrofoner27 for att avlyssna eller registrera de
anstillda.

Utgangspunkten dr darfor att arbetsgivaren kan ta del av arbets-
tagarens arbetsresultat och “’spar” i arbetsgivarens utrustning utan
sdrskilda réttsregler. Hans rétt att anvdnda datautrustning for att folja
upp de anstilldas aktivitet begridnsas av personinformationslagen.
Dessutom finns regler i Europakonventionen for manskliga rattigheter
och andra konventioner som Sverige undertecknat, som skyddar den
personliga integriteten.

Att arbetstagare di anvéinder den datorutrustning som &r ett person-
ligt arbetsredskap dven for privata &ndamal ar mycket vanligt. Har kan
da uppsta svara avvigningsfragor:

P 1 vilken utstrickning far arbetstagaren anvinda arbetsgivarens
utrustning for privata andamal exempelvis privat e-post?

P Om arbetstagaren har privata dokument eller e-post i
arbetsgivarens utrustning, vilket skydd finns da for insyn i detta
privata material?

P Vilken rittighet har arbetsgivaren att kartldgga arbetstagarens
verksambhet for arbetsgivarens rikning i datorn? Exempelvis
genom att i datorns loggjournal granska vilken tid arbetstagaren
lagger ner pa olika typer av arbetsuppgifter och sammanstélla
sddant material.

Den sista fragan ar enkel att besvara. Om det gér att identifiera anvin-
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daren av en datorutrustning och arbetsgivaren gor en personuppfolj-
ning av denna individs anvdndning, ir det friga om ett personregister
dér personuppgifter samlas in och behandlas enligt personuppgiftsla-
gen. Mojligheterna att gora detta ér redovisade i foregdende avsnitt.

I 6vrigt dr det som styr vad som dr tillatet, det som é&r eller kan an-
ses Overenskommet med arbetsgivaren i anstédllningsavtalet. [ avsaknad
av en sadan uttrycklig éverenskommelse far man utgéd fran vad som
normalt anses gilla péd arbetsplatsen, ndr man ska beddma bada parters
rattigheter.

Genom datorn har det Gppnats en ny mdjlighet till kommunikation,
e-post. Det 4r en mycket billig verksamhet dar sjdlva avsdndandet av e-
posten endast betingar kostnaden for ett lokalsamtal under den korta
tid det tar att skicka ivdg meddelandet, kanske inklusive uppkopp-
lingstid ndgon minut. Det ror sig alltsd inte om nagra stora kostnader.
Fragan ar d4 om en sddan verksambhet &r tilldten utan arbetsgivarens
samtycke.

Svaret ar nej. Det dr arbetsgivarens utrustning. Om arbetstagaren pa
arbetsplatsen anvander e-post i samma situationer dér det ar tillatet att
ringa telefonsamtal, kan det sannolikt ske utan sirskilt samtycke om
arbetsgivaren inte uttryckligt forbjuder det. Det maste dock framga att
det ar personlig e-post, sa att inte arbetsgivaren blir ansvarig for arbets-
tagarens personliga post28.

Oppenhet och yttrandefrihet i arbetet ir demokratiska virden som &r
viktiga i sig. Men Oppenhet har ocksé ett sjélvstindigt véirde for fore-
taget som sddant. En arbetsplats dir arbetstagarna kinner sig trygga
och vil bemotta 4r mer dynamisk och sjdlvutvecklande, dn en arbets-
plats som styrs genom kontroll, pdbud och tvang. I dagens arbets-
rattsliga lagstiftning finns det inte mycket skydd for ett sddant mer
demokratiskt synsdtt. Om arbetsgivaren helt forbjuder anvindning av
privat e-post dr det en foreskrift den anstillde maste atlyda eftersom
det ar arbetsgivarens utrustning och forbudet dr en del av anstill-
ningsavtalet. Brott mot en sddan foreskrift kan i férlangningen leda till
disciplindr bestraffning eller i allvarliga fall till och med till uppsig-
ning eller avskedande.

I regel r emellertid l4get inte s enkelt. P4 manga arbetsplatser ac-
cepterar arbetsgivaren utan nagot uttryckligt skriftligt eller annat sam-
tycke att arbetstagarna i begransad omfattning anvénder sig av datorn
for privata dndamaél, dven for att skicka privat e-post. Om det finns en
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sadan tyst praxis ddr arbetsgivaren i praktiken godtagit privat anvénd-
ning av arbetsgivarens utrustning, ir det inte mdjligt att vidta atgérder
mot en arbetstagare som beter sig enlighet med detta av arbetsgivaren
godtagna monster.

Problemet &r att det kan vara svart att i efterhand visa att arbetsgi-
varen verkligen godtagit privat datoranvindning. Aven om arbetsgi-
varen godtagit privat datoranvindning ar det sjalvfallet inte tillatet att
anvinda datorutrustningen for lagstridiga dndamal som t ex att himta
hem barnpornografiska bilder. Aven att himta hem pornografiska
bilder &r i regel otillatet, eftersom datoranvidndningen vid arbetsgi-
varens tysta samtycke maste f6lja normala etiska normer i samhallet.

Datoranviandning med arbetsgivarens tysta medgivande dr emeller-
tid en osédker verksamhet och kan medfra obehagliga 6verraskningar
for den anstillde. Den fackliga organisationen pa arbetsplatsen bor
dérfor snarast forsoka fa till stind riktlinjer for privat datoranvindning
pa arbetsplatsen. Helst bor detta ske i form av kollektivavtal. Exempel
pa sadant finns som bilaga.

E-post m m i arbetsgivarens dator

Pa stora arbetsplatser finns i regel en central dator, server, som skoter
om kommunikationen med omvérlden. All post som ska in i och ut ur
systemet gir genom denna server. Den som dr systemansvarig har i
regel tillgang till allt material som finns savil i denna server som det
som &r lagrat pé de till servern anslutna datorerna. Detta géller &ven om
varje anstélld som &r datoranvindare har personliga 16senord. Vilken
tillgdng har arbetsgivaren till det material som den anstéllde lagrar pé
datorn i form av dokument, bearbetningar och avsénda eller mottagna
e-post pa servern? Materialet kan da delas in i fem kategorier:

1. Dokument som arbetstagaren uppréttar i arbetsgivarens
verksamhet och dar avsikten dr att de ska vara allmént tillgdngliga
for de anstdllda som har motsvarande arbetsuppgifter.

2. Dokument som arbetstagaren uppréttar i arbetsgivarens
verksamhet och som han sjilv svarar for, exempelvis bestillningar
inom eget ansvarsomrade, ekonomiska berdkningar, ritningar,
kalkyler i arbetsgivarens verksamhet och dylikt.

3. E-post som arbetstagaren utvaxlar i arbetsgivarens verksamhet
men dar det sker inom hans eller hennes eget ansvars- och
delegationsomrade.
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4. Privat avsidnd och mottagen e-post.

5. Privata dokument som arbetstagaren med arbetsgivarens samtycke
far forvara i datorn exempelvis personliga telefonlistor, privata
budgetar, onskelistor, privata brev och liknande.

Vid kategorierna 1, 2 och 3 dr det verksamhet som sker for arbetsgi-
varens ridkning. Dé far arbetsgivaren sannolikt gé in och ldsa och kon-
trollera resultatet av arbetstagarens verksamhet. Det géller dven i fall 3
dér arbetstagaren har ett pé fortroende grundat delegationsansvar. Ar-
betsgivarens rétt grundas pa att han for att kunna utdva sin arbetsled-
ning och fordelning av arbetet samt folja upp resultatet av arbets-
tagarens verksamhet, maste kunna kontrollera det.

Detta bygger pa att man maste skilja mellan privat integritet och
professionell integritet. Den professionella integriteten, alltsd sddan
som hénger samman med arbetet, foretagshemligheter och liknande,
har arbetsgivaren i anstillningsforhallanden alltid tillgang till.

Nir det géller den privata integriteten maste denna for att kunna vara
skyddad tydligt kunna forstas pa det sittet. Arbetstagaren maste alltid
tydligt visa genom kryptering, egna 16senord, avskild férvaring pa fil
etc, att det verkligen ror sig om material som han eller hon vill halla
privat.

For uppgifter enligt 4 och 5 krivs alltsa att arbetstagaren verkligen
har markerat att det ir sidant som han eller hon vill hélla privat. Aven
om arbetstagaren vidtar sddana atgarder ar rittslaget oklart. Om ar-
betstagaren har tillstdnd att anvidnda datautrustningen for privata én-
damal och ldgga in material under personligt 16senord, far en sddan
overenskommelse enligt normala regler ockséd innebéra att arbetsgi-
varen maste be den anstillde om tillstand for att {4 ldsa materialet.

Utrustningen &r arbetsgivarens. Mgjligen skulle man kunna anse att
arbetsgivaren genom att tillata arbetstagaren att anvdnda utrustningen
for privata dndamél dirigenom har tecknat ett avtal som ger arbetsta-
garen ensidig dispositionsritt till de upplidtna doménerna. Intrdnget
skulle da anses som dataintrdng och kunna vara straffbart29.

Om arbetstagare med arbetsgivarens samtycke far disponera lasta
skép eller mojlighet att lasa in privata tillhorigheter i exempelvis en
egen skrivbordslada kan detta anses som ett slutet forvaringsstille. Om
arbetsgivaren olovligen bereder sig tillgang till ett sédant utrymme kan
det vara straffbart30. Enligt det synsittet, dvs om man ser arbets-
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tagarens avskilda anteckningar eller e-post i datorn pa samma sétt som
det lasta utrymmet, skulle det medfora att olovligt intrang héri skulle
kunna straffas enligt samma bestimmelse. Aven hir ir rittsliget o-
klart. Det finns darfor all anledning att reglera dessa fragor i kollektiv-
avtal.

Rattsfall

E-post pa arbetsplatser dr sé nytt att det finns fa svenska rttsfall.

Internetanvindaren AD 1999 nr 49

En arbetstagare, Bo, arbetade ensam pé en ideell organisations kontor.
Han installerade utan arbetsgivarens tillatelse Internetanslutning som
han ocksé anvédnde for privata andamal. Exempelvis skickade han e-
post till fascistiska organisationer dér arbetsgivaren stod som avsén-
dare, eftersom adressen var registrerad pa denne. Han arbetade dess-
utom med privata brev pé arbetstid.

Arbetsgivaren anlitade en dataexpert for att komma at informatio-
nen pa datorn, inklusive Bos privata korrespondens.

Arbetsdomstolen fann att Bo upprittat och bearbetat en stor méngd
privat dokumentation pé arbetsgivarens dator samt att detta i huvudsak
skett under arbetstid. AD ansag att Bos handlande var saklig grund {or
uppségning. Det &r fri bevisprovning i Sverige, i motsats till i vissa eng-
elsksprékiga lander, dér bevisning som man fétt fram genom olagliga
metoder inte far anvdndas som bevis. Men att AD trots det 6verhuvud-
taget inte behandlar integritetsfrigan — alltsé detta att arbetsgivaren
kranker Bo genom att kartldgga hans privata korrespondens som fanns
i ett register, vilket maste anses vara ett personregister enligt person-
uppgiftslagen — dr uppseendevackande. Om arbetet skett med tidigare
konventionell teknik som skrivmaskin, telefon och telefax hade det
sannolikt inte ens gatt att uppticka att Bo varit forsumlig.

Asker og Baerum Herredsretts dom 1992-04-3031

Det finns ett norskt underrittsfall som kommer till motsatt stdndpunkt
nir det géller skyddet for bl a privat e-post. Eftersom det &r en under-
rattsdom &r prejudikatsvirdet, dvs vilken ledning andra domstolar kan
fa av rittsfallet, mycket begriansat, men domen ir i alla fall intressant
eftersom den visar pa ett helt annat sitt att tdnka &n i Arbetsdomstolens
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dom ovan. I vanliga fall brukar dessutom nordiska domstolar himta
ledning av varandras sitt att doma.

En arbetstagare arbetade som systemkonsult pa ett dataféretag. Han
blev omplacerad till mindre kvalificerade arbetsuppgifter utan kund-
kontakter. Han sjukskrevs och sades dd upp pga arbetsbrist. Senare
ateranstélldes han och vid aterkomsten till arbetet upptackte han att na-
gon varit inne och gatt igenom hans privata filer som lag under eget
16senord. Han skrev dé ett fiktivt brev och svarsbrev pa detta till kon-
cernledningen med klagomal mot den chef som han missténkte hade
varit inne i hans privata filer. Han avskedades pga brott mot lojalitets-
plikten.

Haradsritten provade om avskedandet var sakligt grundat. Dom-
stolen ansag arbetsgivarens intrdng vara ett angrepp pa den personliga
integriteten. Det var en krankning av de krav pa skydd av den privata
informationen, som en arbetstagare ska ha mot sin arbetsgivare. Ar-
betsgivarens intrdng var dérfor ordttfardigt och mot denna bakgrund
kunde de fiktiva breven inte anses som ett sddant visentligt miss-
forhallande att det kunde berittiga till avsked. Néagot lagligt skydd mot
intrdnget fanns inte utan detta fick anses grundat pa det skydd for den
personliga integriteten som en arbetstagare bor ha oberoende av lag32.
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Bild- och ljudupptagning pa
arbetsplatsen

Att med TV-kamera och ljudutrustning utan samtycke kontinuerligt
spela in vad personer har for sig dr nidgot som anses mycket in-
tegritetskrinkande. Genom lag om allmin kameradvervakning har ar-
betsgivaren direkt i lagen givits mycket stora mojligheter att 6vervaka
och spela in de anstilldas verksamhet. P4 en arbetsplats dit inte
allménheten har tilltride medger denna lag att arbetsgivaren sévil sit-
ter upp kamera som utrustning for ljudupptagning utan tillstdnd. Det
krivs endast ett anslag eller ndgot annat tydligt meddelande till de
anstillda att ljud- och bildupptagning pagar. Arbetsgivaren far till och
med koppla en videokamera till inspelningsutrustningen.

Bild- eller ljudmaterial fran allmdn kameradvervakning far emeller-
tid bevaras under hogst en manad om inte ldnsstyrelsen har givit tillat-
else till forvaring under langre tid.

Pé arbetsplatser dit allmidnheten inte har tilltrdde kridvs endast att ar-
betsgivaren genom tydlig skyltning eller pa ett annat verksamt sitt
anger att kameradvervakning eller ljudupptagning sker. Om kamera-
overvakning eller ljudupptagning sker dér allménheten har tilltrdde
krévs tillstdnd av lénsstyrelsen. 1 post- eller banklokal far overvak-
ningskamera sittas upp endast efter anmélan till ldnsstyrelsen. I butik
far den sittas upp efter 6verenskommelse med skyddsombud, skydds-
kommitté eller arbetstagarorganisation efter anmélan till ldnsstyrelsen.
I butikslokal far emellertid videobandspelare finnas anslutna till sé-
dana kameror som finns pa kassaomrédet och vid in- och utgangar.

Lag om allmin kameradvervakning &dr ny. Den tridde i kraft den 1
juli 1998. Som lagen &r utformad kan den medfora starka integritets-
krankningar for arbetstagare.

LO foreslog vid remissbehandlingen att facket skulle ha veto mot
uppséttning av dvervakningskameror. Det &r ett minimikrav, men inte
ens det beaktades av den socialdemokratiska regeringen.
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Hemlig overvakning som tvangsmedel i polisens och dklagarens
verksambhet far diremot endast anvéndas vid vissa allvarliga brott.

Forhandlingsskyldighet vid allmin kameradvervakning

Innan arbetsgivaren beslutar att sdtta upp Gvervakningskamera enligt
lag om allmén kameradvervakning dr han skyldig att medbestimman-
deforhandla33. Kommer parterna inte Overens har arbetsgivaren
emellertid ratt att satta upp dvervakningskamera. Nagra mojligheter att
genom lagen komma &t arbetsgivarens missbruk av évervakningskam-
era finns inte, eftersom kameradvervakning pa arbetsplats dit allmén-
heten inte har tilltrdde inte kraver tillstind. Om kamera eller mikrofon
sdtts upp utan tydlig skylt kan arbetsgivaren emellertid straffas for det.
Overvakning som krinker de anstilldas integritet si kraftigt att det all-
varligt forsdmrar arbetsmiljon, kan angripas genom arbetsmiljélagens
bestimmelser.

Post- eller telehemlighet

Hemlig avlyssning och brott mot brevhemligheten har linge ansetts
vara integritetskrankande. For att en myndighet ska f2 tillgripa tele-
fonavlyssning eller fa rétt att bryta brevhemligheten krivs att det ar fra-
ga om allvarliga brott. Teleavlyssning far endast beslutas av domstol34.

Om nagon olovligen avlyssnar eller bryter post- eller telehemlighet
under den tid meddelandet befordras kan han démas for brytande av
post- eller telehemlighet. Bryter man olovligen brev eller telegram
eller ndgot annat som forvaras forseglat eller under s eller eljest dr
tillslutet kan man démas for intrdng i forvar3s.

Om man forbereder en olovlig avlyssning genom att sitta upp
utrustning kan man démas for forberedelse till brott mot telehemlighet.
Ett brev som 4r stéllt till arbetstagaren personligen far alltsa inte bry-
tas av arbetsgivaren. Brevet anses stillt till arbetstagaren om hans
namn star ensamt pa brevet eller star fore foretagets namn. Om fore-
tagets namn star forst och mottagarens under anses foretaget som mot-
tagare av brevet. Om arbetsgivaren di 6ppnar brevet anses det inte vara
intrdng i forvar.

Vissa moderna televdxlar medger avlyssning under pagaende samtal
utan att de som talar mérker detta. Om nagon med uppsét avlyssnar
telefonsamtal exempelvis for att kontrollera eller bedéma en telefon-
forséljares arbetsmetoder, kan den personen déomas for brytande av
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telehemlighet. Den som sjélv deltar i ett telefonsamtal kan inte domas
for brytande av telehemlighet.
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Facket och den personliga
integriteten

Personuppgiftslagen och facket

Den personliga integriteten ar ett skydd for individen. Den fackliga or-
ganisationen tillvaratar genom sin kollektiva styrka individens rét-
tigheter. Den lagstiftning som tillkommit for att skydda individens in-
tegritet, personuppgiftslagen, lag om allmén kameradvervakning,
sekretess- och tystnadspliktslagstiftning, regler i brottsbalken till
skydd for individens frihet och frid, tilldelar den krénkta personen rét-
ten att fora talan. Det traditionella fackliga séittet att skydda individen
genom kollektivavtal ges foga utrymme i denna nya integritetsskydds-
lagstiftning. Men lagstiftningen ger énda facket goda mojligheter att
arbeta genom att fora talan som ombud for medlemmarna.

For nya personregister géller personuppgiftslagen. For édldre register
géller fortfarande datalagen (personregister upprittade fore den 24 ok-
tober 1998. Om en arbetsgivare enligt den da géllande datalagen ville
uppritta ett personregister och ldgga in betyg, uppnadda arbetspresta-
tioner eller andra virderande omdomen, uppgifter om méanniskors
familjeforhéllanden, uppforande, samhéllsanpassning, psykisk status,
studieintensitet, prestation i arbetslivet etc, krivdes det tillstand av
Datainspektionen. Om den fackliga organisationen pa arbetsplatsen
godkidnde att arbetsgivaren inrdttade ett saddant register, beviljade
Datainspektionen i regel tillstind.

Den nya personuppgiftslagen kréaver inte tillstdnd i samma omfatt-
ning. Det ar endast uppgifter som lagen definierar som véldigt kénsli-
ga, t ex hiélsa, politiska asikter, religion, om man varit straffad eller lik-

nande, som kraver sarskilt tillstdnd. . .
Arbetsgivaren har i 6vrigt ett allmént tillstdnd att fora register, som

har samband med anstillningen, utan att anméla det till Datainspek-
tionen. Den myndighetskontroll som Datainspektionen tidigare hade
genom att tillstind maste inhdmtas darifran for varderande uppgifter,
som exempelvis arbetsprestation eller 6vriga virderande uppgifter i
personregister hos arbetsgivaren, har darfor fallit bort. Det ansvaret har
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istillet overforts till den som &r ansvarig for personregistret, dvs i
anstillningsforhallanden i regel arbetsgivaren.

Arbetsgivaren kan dven mot fackets uttalade vilja uppritta ett sidant
register. Registret maste emellertid, om Datainspektionen inte beviljat
tillstdnd, ligga inom ramen for de ganska stringa, mycket allméinna rik-
tlinjerna i personuppgiftslagen. Hér har den fackliga organisationen
fatt en ny roll. Istéllet for Datainspektionen blir det i praktiken facket
som far dvervaka att arbetsgivaren for dess medlemmar haller sig in-
om personuppgiftslagens ram for personregister. Datainspektionen har
sjdlvklart inte resurser att skota en sddan overvakning sedan tillstands-
tvanget nu fallit bort.

Arbetsutrustningar som kassaregister i snabbkop med identifika-
tionskod pa kassoren, telefonvixel med motsvarande registreringskod,
flextidsystem, behdrighetskontrollsystem, materialhanterings- och
planeringssystem, produktionskontrollsystem, fardskrivare och telefax
kan vara personregister om de anvénds for prestationsmétning och om
de kan sammankopplas med de personer som anviander dem sa att
dessa kan identifieras. Enligt den tidigare gillande datalagen var sddan
prestationsmétning tillaten under forutséttning att den var nodvindig
for att kunna berdkna 16nen, dvs att I1onen var rent ackords- eller presta-
tionsbaserad. Bearbetningen var didremot inte tillaten om syftet enbart
var att fa fram virdering om den anstilldes prestation, exempelvis for
att kunna sitta en individuell manadslon.

Idag behover arbetsgivaren inte anmaéla eller soka tillstand for sidan
verksamhet36. Men det innebér inte att en sddan bearbetning ar till-
laten. Enligt personuppgiftslagen kriavs samtycke for att registrera eller
bearbeta personuppgift som inte dr nddvandig i anstillningsférhallan-
det for utbetalning av 16n eller fullgérande av annan nédvéndig presta-
tion for avtalet eller for att kunna fullgora lagenliga forpliktelser37.

Insamlingen maste dessutom vara

P berittigad,

P uppgifterna fir inte bearbetas, eller anvindas for med registret
oforenligt &ndamal,

P fler personuppgifter far inte behandlas 4n vad som &r nodvindigt
med hénsyn till &ndamalet med behandlingen.

Den fackliga organisationen har en viktig 6vervakande roll vid tillimp-
ningen av den nya personuppgiftslagen. Om arbetsgivaren utnyttjar
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overskottsinformation i denna typ av personregister, kan han bli
skadestdndsskyldig mot de forfordelade arbetstagarna enligt person-
uppgiftslagen.

En ldmplig uppgift for facket &r att i avtal begrinsa arbetsgivarens
mojlighet att anvanda sig av sddan Gverskottsinformation. Den fackli-
ga organisationen har inte rétt att teckna kollektivavtal som utdkar ar-
betsgivarens mdjlighet att fora personregister enligt personuppgiftsla-
gen. Den kan daremot tréffa ett kollektivavtal som begransar person-
registerforingen. Om arbetsgivaren bryter mot detta ddrar han sig
skadestdndsskyldighet mot den enskilde och den fackliga organisatio-
nen for brott mot kollektivavtalet. Sddana begriansningar kan exem-
pelvis vara gallringsforeskrifter sa att inte onddig personinformation
lagras, tydligt angivande av att 6verskottsinformation inte fir bearbe-
tas, reglering av tystnadsplikt och liknande33.

Om uppgifter om arbetsanpassning och rehabiliteringsverksamhet
registreras som personuppgift, giller sekretess enligt arbetsmiljolagen.

Fackets uppgifter

Medbestimmandelagen ger den fackliga organisationen ett gott arbets-
redskap att arbeta med datafragor. Innan arbetsgivaren ska fatta beslut
om register foretrdder den fackliga organisationen samtliga anstéllda i
forhandlingar enligt 11-14 §§ MBL. Om arbetsgivaren inte fullgdr sin
skyldighet att MBL-forhandla innan han inréttar register, kan han vara
skadestandsskyldig for brott mot MBL. Inget hindrar da att den fackli-
ga organisationen sjalv begir forhandling for att paverka utformningen
av personregistret.

Det finns dven mojlighet att genom att foretrdda den anstéllde i sed-
vanliga forhandlingar enligt 10 § MBL fa upp arbetsgivarens felaktiga
hantering pa bordet. Om arbetsgivaren brutit mot personuppgiftslagen
kan den fackliga organisationen pd de anstdlldas vdgnar krdva
skadestand at dem. I princip kravs da fullmakt fran varje anstilld som
den fackliga organisationen foretridder, men denna kan vara muntlig.
Eftersom varje individ som krinkts genom arbetsgivarens felaktiga
handldggning av personuppgiftslagen &r berittigad till skadestand, kan
en sddan underlatenhet att iaktta personuppgiftslagens bestimmelser
medfora kdnnbara skadestdnd for arbetsgivaren.

De fackliga organisationerna bor, helst centralt eller om sa inte &r
mojligt lokalt, forsdka triffa avtal om anvindning av datorbaserad in-
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formation i arbetsgivares verksamhet. Sddana avtal bor tréiffas sé att det
ger den fackliga organisationen ett reellt inflytande dver datoranvind-
ningen i foretaget. Eftersom datoranvidndning for nirvarande ingér
som en del av arbetsgivarens arbets- och foretagsledningsritt bor av-
talen slutas som medbestimmandeavtal enligt 32 § MBL. Om det
anges i avtalet att det slutits enligt 32 § MBL innebér det att den fack-
liga organisationen har tolkningsforetrade nér det géller bestimmelser
som r0r sdédana medbestimmandefragor.

Avtal om personlig integritet

De anvisningar och riktlinjer som ldmnas nedan for utformning av
kollektivavtal &r tips pad &mnen och regler vid datoranviandning och in-
tegritet. Tanken ar sjdlvfallet inte att innehallet i ett eventuellt avtal
slaviskt ska folja dessa tips. Meningen éar istéllet att den fackliga or-
ganisationen ska kunna anvinda sddant som gar att anpassa till den eg-
na verksamheten och i 6vrigt fa tips och inspiration hur ett sddant av-
tal ska utformas.

Avtalsforslaget ar ganska langtgaende. Det beror pa att skyddet for
den personliga integriteten pa svenska arbetsplatser dr daligt sikrat av
allménna rattsregler. Regeringen tillsatte hosten 1999 en utredning39
som forhoppningsvis ska oka lagskyddet for arbetstagarens integritet
pa arbetsplatsen. Till dess det finns ett sadant lagskydd maste detta
byggas upp genom kollektivavtal.

Ocksa arbetsgivaren har ett klart intresse av att reglera dessa fragor
i kollektivavtal. Det innebdr att bada parter har spelreglerna klara for
sig och arbetsgivaren slipper tvister och skadestandsforhandlingar da
de relativt snariga reglerna i personuppgiftslagen eventuellt Gvertrads.

Det finns ytterligare ett syfte med kollektivavtalsreglering. Facket
far darigenom ett verktyg att arbeta med fragor som har samband med
personuppgiftshantering pa arbetsplatsen. Personuppgiftslagen ar i
Ovrigt en utpraglat individrelaterad lagstiftning, men genom kollektiv-
avtalet kan den fackliga organisationen utnyttjas for att stirka arbets-
tagarens stillning. Fordelen dr dessutom att arbetsgivaren vid Over-
tradelse av dessa regler blir skadestandsskyldig for brott mot kollektiv-
avtalet.

Regleringen maste ligga inom omradet for forhallandet arbetsgivare
— arbetstagare for att vara kollektivavtal40 . En reglering som begrén-
sar det skydd for den personliga integriteten som arbetstagaren har ratt
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till exempelvis enligt personuppgiftslagen ar darfor ogiltig, eftersom
den fackliga organisationen inte med bindande verkan for den enskilde
far reglera skyddet genom kollektivavtal. Arbetsdomstolen har emel-
lertid tillatit langtgdende inskrdnkningar i den personliga integriteten
genom kollektivavtal, bl a nér det giller arbetsgivarens ritt att foreta
tvangsvis drogtest mot de anstillda och kroppsvisitation41. Det far dér-
for forutsattas att regler som uttryckligen syftar till att skydda den per-
sonliga integriteten pa arbetsplatsen ligger inom det omradde som fér
regleras genom kollektivavtal.

Forutsdttning for avtalsregleringen

Arbetsgivare och arbetstagare har ett starkt intresse av att datoran-
viandning och bearbetning av resultat fran datoranvandning sker i kon-
trollerade former pa foretaget. Ur arbetstagarens synpunkt ar detta ett
sdtt att kontrollera att arbetstagarnas integritet inte trads fornar. Ur ar-
betsgivarens synpunkt dr det vasentligt att fa den fackliga organisatio-
nens godkinnande till anvindning av datorbearbetning och insamling
av uppgifter i dator, eftersom arbetsgivaren annars kan fa kdnnbara
skadestidnd vid dvertramp av den géllande lagstiftningen nir det géller
datoranvéndning. Grunden for forhandling mellan parterna ska darfor
vara utfdstelse fran arbetsgivarens sida att inte infora ndgon typ av
datauppfoljning av de anstdllda sdvida inte overenskommelse traffats
dessforinnan. Genom reglerna i 11-14 §§ MBL om arbetsgivarens
priméarforhandlingsskyldighet kan en automatisk bevakning av denna
grundsats ske.

Systemspecifikation

Enligt personuppgiftslagen &r arbetsgivaren skyldig att specificera alla
system som anvands for personuppfoljning. Det dr darfor naturligt att
man i kollektivavtal reglerar de personuppféljningssystem som finns
pa arbetsplatsen och klart anger syfte och omfattning enligt person-
uppgiftslagen i kollektivavtalet.

Typ av personuppgifter som far insamlas, lagras och bearbetas

De typer av personuppgifter som arbetsgivaren tillats samla in ska fast-
stéllas i kollektivavtalet. Det ska klart anges i kollektivavtalet att ar-
betsgivaren inte far samla in uppgifter av annat slag 4n de som stér
upptagna dar.
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Andamial for vilket uppgifter sparas
Det exakta dndamalet for vilket uppgifterna bevaras och anvinds ska
noga anges i avtalet. Endast direkt arbetsrelaterade fragor och
lagstadgade syften ska fa registreras.

Den fackliga organisationen har inte rétt att tréffa avtal som utdkar
de uppgifter arbetsgivaren far samla in utéver dem som éar specifice-
rade 1 personuppgiftslagen. Normalt betyder det att uppgifter som in-
nebdr virdering, exempelvis av arbetstagarens prestation, kunskaps-
niva eller ndgot annat inte far insamlas, registreras eller bearbetas i
datamedium utan direkt samtycke fran varje registrerad anstélld. Sam-
tycket kan aterkallas.

Minsta mojliga datamdéngd

I avtalet ska klart anges att endast relevanta uppgifter for det angivna
syftet far finnas i dataregistret. S& snart en uppgift inte lingre behdovs
for 16neberdkning eller ndgot annat syfte for vilken den insamlats, ska
den gallras bort. Man bdr i avtalet specificera nér uppgifter ska gallras.

Virderande uppgifter, exempelvis om tilldelade disciplinbe-
straffningar, positiva resultat frén drogtest, virdeomddmen frén arbets-
ledare eller andra som géller personalens formaga att utfora arbets-
uppgifter, uppgifter om for sen ankomst i storre utstrickning &n vad
som behovs for 16neberdkning, ska s& snart de har fyllt sin funktion
gallras bort. Uppgifter om for sen ankomst ska alltsé gallras s& snart
16nen utbetalats och arbetstagaren godként 16neutbetalningen.

I avtalet ska klart slds fast att registrering, bearbetning och uppfolj-
ning av uppgifter som kan anvindas for virdering av arbetstagarens ar-
betsprestation dr forbjudet, savida det inte har klart samband med 16-
nesystemet, exempelvis prestationslonesystem. Felfrekvens och lik-
nande uppgifter far inte inforas i personregister.

Om uppgifter om felfrekvens och liknande ska finnas i dataregister
ska de inte kunna aterforas pa individ, utan endast registreras kollektivt.

Insamling av uppgifter

Insamling av uppgifter ska ske pé ett Oppet sitt och fran kéillor som &r
godkénda av arbetstagaren och den fackliga organisationen. Dolda kél-
lor far inte anvéndas for personalregistrering.

Arbetsgivarens ansvar for korrekta uppgifter
I avtalet ska klart slés fast att arbetsgivaren har strikt ansvar for att
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uppgifter som anvénds i Ioneregister och andra register dr korrekta.
Om arbetstagaren drabbas av skada pa grund av felaktigt dataregister
bar arbetsgivaren hela ansvaret for felaktigheter i dataregistret.

Arbetstagares tillgang till personregister

Arbetstagarna ska nédr som helst ha rétt att fa del av uppgifter i person-
register som beror dem sjilva pa ett for dem lasbart sitt. Arbetstagaren
ska ha ritt att dvervaka att han far del av samtliga uppgifter som beror
honom/henne sjalv.

Riitt att korrigera uppgifter

Om en arbetstagare vid granskning av uppgifter konstaterar att de
uppgifter som berdr honom/henne ar felaktiga ar arbetsgivaren
omedelbart skyldig att rétta till felaktigheterna.

Sekretess och skydd av personuppgifter i personregister
Arbetsgivaren ska utfarda instruktioner till den personal som hand-
lagger dataregister sa att obehdriga inte far del av personuppgifter.
Detta ska gélla sivil datasdkerhet som tystnadsplikt for personal som
arbetar med personregister.

Atgiirder for dataskydd

Arbetsgivaren dr skyldig att vid anskaffande av datautrustning eller
dataprogram endast anvidnda sddan utrustning eller sddana program
som bereder ett tillfredsstillande och tillrdckligt skydd for att ovid-
kommande personer far del av uppgifter i personregister. Endast sé-
dana som enligt kollektivavtalet har behdrighet att {4 del av uppgifter-
na i personregistret ska inom systemet tillatas fa tillgang till dem.

Samkérning

De register som arbetsgivaren enligt detta avtal far fora far ej samkoras
med varandra eller externt register utan sérskild skriftlig 6verenskom-
melse med den fackliga organisationen samt med dem som omfattas av
samkdrningen.

Telefonovervakning

Telefondvervakning som innebér att arbetsgivaren kan registrera ur-
sprung, bestimmelseort och ldngd for samtal fran eller till anstillda &r
inte tillaten. Direkt avlyssning av telefonsamtal far inte ske.
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Datautrustning for privata indamal

I kollektivavtalet ska klart anges vilken ritt arbetstagaren har att utnyt-
tja datautrustning for privata d&ndamal. Om arbetstagaren genom ut-
trycklig Overenskommelse eller i praktiken medges anvidnda
datautrustning for privata 4ndamaél far arbetsgivaren inte efterforska sa-
dant material.

Personlig e-post

Om arbetstagaren har medgivits anvénda arbetsgivarens utrustning for
att skicka privat e-post far sddana meddelanden vare sig kontrolleras
under sdndning eller mottagning eller i efterhand granskas av arbetsgi-
varen utan arbetstagarens samtycke.

Overvakning av arbetstagarnas rorelser

Om arbetsgivaren anviander ID-kort eller motsvarande for in- och ut-
passeringskontroll, anvindning av hissar, tillgang till garage eller an-
nat arbetsgivarens utrymme eller i ovrigt nér arbetstagaren forflyttar
sig pa uppdrag av arbetsgivaren, far sddana rorelser inte registreras sa
att arbetstagaren kan identifieras. Om arbetsgivaren pga sékerhetsskal
har tillstand till personregistrering vid in- och utpassering, exempelvis
i forsvaret eller pa flygplats, ska avtal traffas hdrom. Registreringen far
endast anvédndas for utredning om brott av polis eller aklagare, ej for
arbetsgivarens uppfoljning av tidspassning eller annan personalkon-
troll.

Vid flextidsystem eller annat system som ar erforderligt for
loneberdkning ska uppgifterna forstoras sé snart 16nen utbetalats. I an-
nat system ska uppgifterna forstoras sa snart som mojligt dock senast
tva manader efter det att de registrerats.

Formedling av personuppgifter till utomstiende
Arbetsgivaren far inte formedla uppgifter som intagits i personregister
till utomstdende, exempelvis i samband med referenstagning eller i
andra sammanhang. Sddant ldimnande av uppgifter till utomstaende ska
forst godkdnnas av den som uppgifterna beror.
Om uppgifter om arbetsanpassning och rehabiliteringsverksamhet
registreras som personuppgift, giller sekretess enligt arbetsmiljolagen.
Arbetsgivaren far endast formedla uppgifter som intagits i person-
register till utomstadende nér det finns skyldighet dartill enligt lag.
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Utbildning av fackliga foretridare

I den fackliga organisationen ska den eller de som har ansvar for per-
sonalens integritetsfradgor och som facket utser, ha ritt att pa arbetsgi-
varens bekostnad fa utbildning i samtliga system som arbetsgivaren an-
véander for personalregistrering.

Inspektionsritt

Den fackliga organisationen har ritt att inspektera och kontrollera
samtliga arbetsgivarens datorbaserade register.
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Distansarbete

Vad ir distansarbete?

Distansarbete dr inget juridiskt definierat begrepp. Det beror pa perso-
nen som anvinder begreppet vad det betyder. Det blir litt forvirrande.
Det finns undersokningar som visar att det i Sverige finns 30 000 di-
stansarbetare, men ocksa undersdkningar som visar att det finns upp
till en halv miljon distansarbetare. Hur manga det &r beror pa defini-
tionen.

Uppgiften att det &r en halv miljon fir man genom att rékna alla som
nagon gang arbetar hemifrdn oberoende av arbetsuppgifternas art. D4
rdknar man in dagbarnvérdare, ldrare som réttar skrivningar hemma,
tjidinstemén som niagon gang tar med sig arbetsuppgifter hem for att t ex
forbereda en foredragning, handelsresande, arbete pa tdgresor med
full tillgéng till telefon, fax och data, skogsarbetarens arbete med hem-
met som bas och den aktuella avverkningsytan som arbetsplats. En sé-
dan definition av distansarbete kan inte anvindas for att ge nadgra hand-
fasta rad.

I den arbetsrittsliga lagstiftningen och dven i vissa kollektivavtal an-
vinds hemarbete som begrepp. Med hemarbetare avses da okontroller-
ad arbetstagare, dvs sddana som utfor sitt arbete i hemmet eller annars
under sddana forhéllanden att det inte anses tillkomma arbetsgivaren
att vaka Over arbetets anordnande. Det klassiska hemarbetet dr som-
nadsarbete, som utfors pa ackord at textilindustrin.

For sadana okontrollerade arbetstagare giller sdrskilda bestim-
melser i semesterlagen och arbetstagaren dr dessutom undantagen fran
arbetstidslagens tillimpningsomrade.

Om det ska finnas nigon anledning att definiera distansarbetare
krévs att det dr en avgrdnsad grupp som i arbetsrittsligt hinseende tyd-
ligt skiljer ut sig. Med distansarbetare forstas darfor i det foljande sa-
dana arbetstagare som utfor sitt arbete i sitt hem, eller pa sddan plats
att det inte ankommer pa arbetsgivaren att 6vervaka arbetet och dér ar-
betet utférs med datorstdd.

Utvecklingen av datatekniken medger att arbetstagaren kopplas upp
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mot arbetsgivarens datorutrustning. Det medfor att arbetstagaren far
tillgang till alla behovliga register och alla andra uppgifter som be-
hovs, exempelvis for bokforing, biljettbestdllningar, nummerupp-
lysningsarbete och faktureringsarbete.

Med distansarbete definierat pa detta sitt dr det for narvarande un-
der 50 000 personer i Sverige som arbetar sa. Utvecklingen av dis-
tansarbete har inte gétt sa fort som olika intressenter, bl a teleforeta-
gen tinkt sig, men med den fortgédende teknikutvecklingen kan man
forvinta sig att sddant arbete kommer att fa en stérre omfattning.

Grovt sett kan distansarbetare indelas i tva kategorier. Den ena ar
hogkvalificerade tjanstemdn med ansvarsfulla uppgifter som sjilva
véljer att utfora arbetet frin hemmet. Den andra kategorin &r arbets-
tagare som har rutinartade uppgifter som fordrar omfattande pass-
ningsarbete vid dator och telefon eller i 6vrigt har ett ganska mono-
tont och bundet arbete.

I verkligheten &r det naturligtvis inte sa enkelt att det bara finns
dessa tva kategorier distansarbetare. Det finns mycket stor spannvidd
mellan villkoren fér dem som kallas distansarbetande. De hogre kvali-
ficerade tjinsteménnen har i regel en bra forhandlingsposition och kan
forsdkra sig om rimliga arbetsvillkor. Helt annorlunda &r det med den
andra kategorin. Det &r ndrmast hédr som arbetstagare anslutna till LO-
forbund kan komma att aterfinnas. I det f6ljande kommer darfor raiden
huvudsakligen att utformas utifrdn denna senare kategori.

Allmént om distansarbete

Distansarbete kan for ménga ménniskor forvéntas medfora ett friare
forhallande till arbetet. Det ger mojlighet att anpassa arbetet efter geo-
grafiska forhéllanden och familjeforhéllanden.

Hemarbete var tidigare en utpriaglad arbetaruppgift. Det bestod ofta
av somnadsarbete, montering av tekniska detaljer eller i klassisk form
t ex av hemarbete for hela familjen, inklusive barnen, med att tillverka
och forpacka téndstickor. Ett annat namn for denna typ av hemarbete
var forlagsarbete.

Det som var karaktéristiskt for forlagsarbete var att arbetstiden inte
mattes utan det var den presterade méngden arbete som avlonades. De
hemarbetande hade en mycket utsatt social situation, eftersom de var
helt beroende av den méingd arbetsuppgifter arbetsgivaren levererade.
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I utpriaglat hemarbete kvarstar denna utsatta sociala position, dven nir
det giller distansarbete. Arbetstagaren omfattas visserligen i princip av
anstillningsskyddslagstiftningen. Om ersdttningen utgar for det
presterade arbetet som arbetsgivaren efter fritt val stéller till forfo-
gande, finns ingen garanterad arbetstid eller i praktiken nagot anstall-
ningsskydd.

Vid uppsagning pga arbetsbrist dr urvalskretsen driftsenheten. For
hemarbetande kan driftsenheten vara sjdlva hemmet Om driftsenheten
bara bestdr av en person, den hemarbetande, fungerar inte anstill-
ningsskyddslagens sakliggrundbegrepp.

For arbete som utfors i arbetstagarens hem blir det en annan regle-
ring for ansvar, dn for arbete som utfors i1 arbetsgivarens lokaler. Det
géller ansvar for arbetsgivarens egendom som fOrvaras i hemmet,
skyldigheten att hélla akter hemliga och handlingar inlasta, forsak-
ringsansvar och liknande.

Aven den hyresrittsliga lagstiftningen kan vara av betydelse. Ut-
gangspunkten for hyresrittslagstiftningen &r att en bostad ska anviandas
for boende. Om hemarbetet i bostaden far alltfor stor omfattning kan
detta paverka kontraktsforhallandet till hyresvérden.

Lag- och avtalsreglering

Arbetstidslagen

Arbetstidslagen reglerar arbetstidens ldngd, hur mycket man far arbeta
overtid, raster och pauser, tillatligheten av nattarbete och andra sociala
regler nér det giller arbetstiden. Arbetstidslagen géller idag inte for ar-
bete som utfors 1 arbetstagarens hem. Sé&vél arbetstidsutredning-en
(SOU 1996:145) som Distansarbetsutredningen (SOU 1998:115 har
foreslagit att detta undantag for hemarbete ska tas bort. Det stimmer
ndmligen inte med ett EG-direktiv om arbetstidens forliggning
(93/310/EEQG).

For nérvarande géller emellertid inte arbetstidslagen for hemarbete,
vilket innebar att kollektivavtal som i vart fall de fackliga organisa-
tionerna pa LO-sidan sluter, sérskilt bor foreskriva att arbetstidslagen
ar tillamplig pa sddant hemarbete som &r kontrollerbart fran arbetsgi-
varens sida. Den storsta delen av de arbetsuppgifter som arbetstagare i
LO-forbund utfér i hemmet &r av den arten att det r arbete som ar di-
rekt kontrollerbart av arbetsgivaren.
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Kollektivavtal om hemarbete pa LO-sidan

I t ex Verkstadsavtalet (Metalls avtal for verkstadsindustrin) finns en
lonegaranti vid hemarbete. Hemarbetarens fortjanstmojligheter vid er-
bjudet arbete ska vara desamma som de som arbetarna pd verkstaden
har for jamforligt arbete. Nagon motsvarande garanti finns inte i t ex
konfektionsavtalet, utan dér sigs att 6verenskommelse i de fall arbetet
inte prissétts ska ske i fri forhandling. Det far anses vara huvudregeln.
Hemarbetare pa LO-sidan saknar dérfor i regel 16neskydd i kollektiv-
avtal vid hemarbete.

De flesta avtal pd LO-omradet innehdller emellertid inga bestdm-
melser om hemarbete.

Kollektivavtalets funktion som loneskydd vid distansarbete

Kollektivavtalen har olika funktion nér det géller 16ne- och befatt-

ningsskydd for arbetare och tjanstemén. I AD:s praxis har skillnaderna

dock blivit allt mindre. Férenklat kan man siga att kollektivavtalet har
foljande funktioner for arbetare:

1. Arbetarens 16n bestidms av de arbetsuppgifter han beordras utfora.
Tjanstemannen har befattningsskydd och kan i regel inte beordras
utfora andra arbetsuppgifter. Tjdnstemannen har darfor sdkrare
skydd for sin 16n vid distansarbete.

2. Arbetstiden bestims genom tva matt, dels som en maximal
arbetstid per dag, vecka eller fyraveckorsperiod, dels som en
tidsram inom vilket arbetet ska forldggas pa dagen, t ex étta timmar
forlagda mellan de yttersta grinserna kl 07.00-17.00 per dag.
Overskrids tidsmattet eller Andras forliggningen pa dagen av
arbetspasset utgér erséttning for overtid eller forskjuten arbetstid.

3. Kollektiva 16nesidnkningar dr inte tillditna annat &n genom
kollektivavtalsoverenskommelse pa central niva.

4. Erséttning utgar for arbetare under den arbetstid arbetstagaren stir
till arbetsgivarens forfogande och inte som for tjinstemén med en
bestimd manadslon. Loneskyddet uppnas genom anstillnings-
skyddslagens permitteringslonebestimmelser ndr arbetsgivaren
inte erbjuder arbete. For tjinstemén ligger i regel detta skydd i
sjdlva méanadslonen.

5. Arbetaren har inget befattningsskydd utan dr skyldig att utféra
saddana arbetsuppgifter som faller inom arbetstagarens
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anstillningsavtal och har ett naturligt samband med arbetsgivarens

verksamhet.

De fyra forsta principerna som ér till for att skydda arbetstagarens rétt
till 16n skyddar i regel inte arbetare vid hemarbete. I regel ersitts ar-
betare vid hemarbete efter mingd utfort arbete. Det innebér att inte
heller arbetstidsmattet i regel dr skyddat vid hemarbete, utan varierar
med den arbetsmingd arbetsgivaren erbjuder for varje tidsperiod. Vis-
sa kollektivtal ger emellertid sddant skydd dven pé arbetarsidan, ex-
empelvis Verkstadsavtalet. Vid hemarbete utgér dessutom inte permitt-
eringslon enligt gédllande permitteringsloneavtal och inte heller enligt
anstillningsskyddslagen, eftersom arbetet i regel inte anses till sin
natur sammanhéingande.

Overtidsersittning pga arbetstidens forliggning gar i regel inte att
upprétthélla vid hemarbete, eftersom sjdlva avsikten har i regel kan sdg-
as vara att arbetstagaren ska styra arbetsprestationen och arbetstidsfor-
laggningen. Samtidigt innebir detta sjilvfallet att det for arbetsgivaren
blir enklare och billigare att fa arbetet utfort pa obekvam arbetstid utan
kostnadsférh6jning.

P& LO-omradet utgar 16n vid hemarbete i regel efter arbetspresta-
tion. Loneskyddet bortfaller ddrvid da arbetsgivaren inte bereder ar-
bete vid hemarbete eftersom arbetstagaren vid okontrollerat arbete inte
erhdller permitteringslon. Det &r sérskilt undantaget frén permitte-
ringsloneskyddet saval enligt anstdllningsskyddslagen som enligt den
pa LO-sidan tillimpliga permitteringslonedverenskommelsen.

Darutover finns pad LO-sidan vissa speciella kategorier som har
hemarbete, t ex dagbarnvardare och personliga assistenter.

For ovriga kategorier som ska utfora distansarbete krivs alltsa
kollektivavtalsreglering for att uppné samma skydd som arbetstagaren
har nér hon eller han arbetar i arbetsgivarens lokaler eller i 6vrigt pa av
arbetsgivaren anvisad arbetsplats. Skiss till hur ett sidant kollektivavtal
ska kunna utformas finns som bilaga 2.

Arbetsrittslig skyddslagstiftning

Anstéllningsskyddslagen, lagen om facklig fortroendeman och
studieledighetslagen, for att bara ndmna nagra exempel, har som ut-
géngspunkt att arbetet utfors i arbetsgivarens lokaler. Sddan skyddslag-
stiftning ger sdmre eller inget skydd om arbetet utférs som hemarbete.
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Anstillningsskyddslagen

Anstillningsskyddslagen ger arbetstagaren ett skydd mot osakliga upp-

sdgningar. Det skyddar emellertid inte anstillningen som sadan och la-

gen innehéller inte heller nagot 16neskydd.

Lagen ar uppbyggd pé fyra hornpelare.

1. Tillsvidareanstillning ar huvudregel.

2. Saklig grund kravs for uppsidgning eller avskedande.

3. Permitteringslon utgér nir arbetsgivaren inte erbjuder arbete.

4. Uppsdgning vid arbetsbrist och foretrade till ny anstillning efter
det anstéllningen upphort pga arbetsbrist ska ske i turordning,
sist in forst ut. Lagen skulle annars helt sakna skydd mot obe-
fogade uppségningar, eftersom arbetsgivaren alltid sjilv
bestimmer om det &r arbetsbrist eller inte.

I regel finns inget 16neskydd vid traditionellt hemarbete, eftersom er-
sattningen ar direkt relaterad till det av arbetstagaren presterade arbets-
resultatet. Om arbetsgivaren stinger av tillgangen pa arbete, vilket han
iregel kan gora utan nagra réttvisegrunder, saknar hemarbetaren arbete
och dirmed i princip dven anstillningsskydd.

Vid uppsédgning pga arbetsbrist ska turordningen vidare beréknas
for varje driftsenhet och i vart fall for varje ort for sig. Det innebér att
om hemarbetaren har hemmet som arbetsplats och annan driftsenhet
saknas, finns i princip inget anstéllningsskydd enligt anstéllnings-
skyddslagen. Distansarbetsutredningen foreslog hér att annan driftsen-
het &n orten i regel skulle gilla vid hemarbete.

Bristen pa 16neskydd kan repareras genom kollektivavtal, t ex
genom att avtalets ligsta timlon alltid &r garanterad vid hemarbete un-
der forutsittning att arbetstagaren stér till arbetsgivarens forfogande,
oavsett om arbetsgivaren erbjuder arbetsuppgifter eller inte.

Genom centrala avtal kan vidare pa LO-sidan avtal traffas om drifts-
enhetsbegreppet vid hemarbete. Enligt vissa avtal far sddan 6verens-
kommelse triffas i lokala forhandlingar.

Bristerna i anstéillningsskyddslagen kan alltsa regleras bort genom
kollektivavtal vid distansarbete.
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Arbetsmiljolagen

Arbetsmiljolagen géller i princip vid hemarbete. Arbetsgivaren ar ock-
sd vid hemarbete ansvarig for att maskiner, redskap och arbetsmateri-
al som ldmnas ut ar betryggande ur skyddssynpunkt. Arbetsgivaren
maste ocksa se till att det finns godtagbara skyddsanordningar och att
tillrdckliga instruktioner ldmnats.

Négon ritt att utse skyddsombud foljer inte av arbetsmiljolagen
eftersom fem arbetstagare regelbundet ska sysselsittas pa arbetsstillet
for att man ska ha ritt att utse skyddsombud. Hemarbete ar ofta en-
samarbete med de sdrskilda risker ur skadesynpunkt ett sddant arbete
medfor.

I arbetsmiljoforordningen 15.3 finns sérskilda restriktioner mot
besok pa arbetsplatsen av Yrkesinspektionen vid hemarbete. Besoket
ska endast ske pa begiran av arbetsgivaren/arbetstagaren eller om det
finns sédrskild anledning.

Arbetsgivaren ar skyldig att bekosta all utrustning som behovs for
att arbetet ska kunna utforas pa ett sunt och sékert sétt. Det innebér att
arbetsgivaren dr skyldig att kontrollera t ex att belysning och ergonomi
vid arbetsplatsen &r tillfredsstéllande ur arbetsmiljosynpunkt.

Arbetsskador

Arbetsskadeforsiakringslagen géller dven vid hemarbete. I hemarbete
kan olika typer av bevisproblem uppsta om en arbetsolycka intriffar
under arbetstid eller fritid, om en belastningsskada uppstar pga arbe-
tet, etc. Har blir det da fraga om sedvanliga bevisvirderingsregler och
inget som &r speciellt for hemarbete.

Forsikringar och ansvar

Enligt skadestandslagen har arbetsgivaren principalansvar, dvs arbets-
givaren dr som forestdndare for arbetet ansvarig for skador som arbets-
tagaren vallar i arbetet. Hir dr begreppet arbetsgivare/arbetstagare
styrande och om arbetet utfors i hemmet eller pa en vanlig arbetsplats
saknar betydelse.

Arbetsgivarens utrustning som arbetstagaren fOrvarar i hemmet,
ansvarar arbetsgivaren for. Om denna genom vardsloshet orsakar ska-
da pé tredje man, exempelvis om huset brinner ner pga att utrustning-
en dr felaktig, svarar arbetsgivaren for den del av skadan som drabbar
arbetstagaren.
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Kollektivavtal och distansarbete
De flesta foretag i Sverige med anstéllda har kollektivavtal. Det &r
dock endast ett fatal kollektivavtal som uttryckligen anger att de &r
tillimpliga ocksa vid hemarbete.

Den normala utgangspunkten for ett kollektivavtal pa LO-sidan ar
att det avser allt sddant arbete som arbetsgivaren utfor i den aktuella
produktions- eller tjdnstesektorn. Ménga av de vanligt forekommande
kollektivavtalen har grupper som inte har fast arbetsplats, t ex rese-
montorer, sdljare och liknande personalgrupper. Sé lange dessa sysslar
med en verksamhet som stér i ett naturligt samband med arbetsgivarens
huvudverksamhet anses kollektivavtalet tillimpligt dven pa sédana
grupper. Om hemarbete avser produktion eller tjinster inom arbetsgi-
varens huvudverksamhet &r det darfor sannolikt att det vanliga kollek-
tivavtalet for denna verksamhet ocksa giller vid hemarbete. Men hér
far sjdlvfallet avtalet tolkas efter sin lydelse i det enskilda fallet.

Arbetsskyldighet vid hemarbete

Normalt sett har arbetstagare ansetts arbetsskyldig for arbete som ligg-
er inom ramen for dennes kvalifikationer och anstillningsavtal och
som stér i ett naturligt samband med den verksamhet som arbetsgi-
varen bedriver. Overgdng frin arbete i arbetsgivarens lokaler till
hemarbete innebdr ett stort ingrepp i den enskildes privata sfir, och en
kraftig fordndring av arbetsforhdllandena. En anstilld kan dérfor inte
beordras till hemarbete. Det krivs en frivillig 6verenskommelse om
den formen av arbete, om man inte varit 6verens om detta fran borjan.

Om arbetsgivaren ldgger ner verksamheten pa en viss ort, men er-
bjuder de anstillda att fortsdtta med arbete och dd anvinda hemmet
som arbetslokal, dr frivilligheten i regel obefintlig. Aven om arbetsta-
garen formellt sett inte 4r arbetsskyldig i en sddan situation, innebér ar-
betsloshet ett sa pass stort hot, att man inte kan forvénta sig att arbets-
tagaren tackar nej till ett sédant erbjudande.

Om det i avtalet dd inte finns nagra sérskilda bestimmelser for
hemarbete kan resultatet bli att det ordinarie kollektivavtalet far tilldim-
pas ocksa i en sddan situation.

Distansarbetaren dr da beréttigad till 16n, dvertidserséttning, mer-
tidsersittning, obekvamtidsersattning etc, enligt det ordinarie avtalet.
Det ordinarie arbetstidsmaéttet enligt det centrala kollektivavtalet ska
sannolikt ocksa anvidndas som utgangspunkt for berdkning av 16n.
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Om arbetstagaren anstills i distansarbete med deltidsanstéllning,
ar det sedvanliga regler for utfyllnad och erséttning vid mertid som
giller enligt avtalet ockséd vid distansarbete. Om arbetsgivaren erbju-
der arbetstagaren ackordsarbete giller normalt garantiersittning en-
ligt ackordsbestimmelserna i det centrala kollektivavtalet.

Kollektivavtal om distansarbete

Distansarbete med denna definition &r inte sérskilt omfattande pa LO-
omradet. Det finns i de flesta fall ingen anledning att genom sirskilda
kollektivavtal sdrreglera distansarbete.

Kollektivavtalen pd LO-omradet kan emellertid inte anses sérskilt
lampade att reglera distansarbete av ndgon omfattning.

Vissa arbetsgivarorganisationer menar att distansarbete inte bor sir-
regleras i kollektivavtalet, eftersom detta, som det uttrycks, skulle gora
regleringen onddigt stel och byrakratisk. Ur facklig synpunkt ar detta
sjilvfallet ingen acceptabel standpunkt.

Ndr triffa kollektivavtal om distansarbete?

Om distansarbete far ndgon omfattning ska kollektivavtal traffas som
sérskilt reglerar denna verksamhet. Det kan da gélla for visst foretag
eller en viss bransch. Som grund for ett sidant kollektivavtal ar det
lampligt att ldgga det branschavtal som verksamheten skulle ha regle-
rats av, om den bedrivits i arbetsgivarens ordinarie lokal.

De punkter dir distansarbete kan fororsaka sérskilda problem &r
framfGrallt arbetstidsberdkning, arbetstidsforliggning kontra dvertids-
ersittning, dvertidsersittning vid stor arbetsméngd, arbetstagarens er-
sittning for arbetslokal, ansvarsreglering for verksamheten, ar-
betsmiljo, kostnader for facklig fortroendemans och skyddsombuds
verksamhet vid hemarbete.

Arbetstid i kollektivavtal

Den naturliga utgdngspunkten for arbetstidens berdkning dr att det or-
dinarie arbetstidsmaéttet enligt det centrala kollektivavtalet géller och
ska ersittas dven vid distansarbete. Nér det giller ersdttning for
obekvam arbetstid, 6vertidsersittning vid forliggning av arbete utanfor
de ordinarie arbetstidsramarna, ska ersittning utgd enligt avtalet, om
arbetstidsforldggningen 1 dessa fall dr foranledd av arbetsgivarens

68



verksamhet. Om arbetstidsforldggningen av arbetsgivaren styrs utanfor
de ramar som angivits 1 kollektivavtalet ska Gvertidsersittning utga.
Det kan t ex framgé av att arbetstagaren ska vara antriffbar viss tid, t
ex for telefonpassning eller av andra skl eller att arbetet forutsitts ut-
foras mellan vissa tidsramar.

Om den av arbetstagaren producerade arbetsmiangden dr sadan att
den normalt sett inte ryms inom det ordinarie arbetstidsmétt som an-
givits per dag, vecka eller manad, ska dvertidsersittning utga. Overtid-
serséttningen berdknas dé t ex for den méingd arbete som efter upp-
skattning kan anses ha utforts utover den ordinarie arbetstiden per dag,
vecka eller ménad.

Utgangspunkten ska alltid vara att en hemarbetande ur formans- och
ersittningssynpunkt ska behandlas pa samma sétt som den som arbetar
pa arbetsgivarens fasta arbetsstille.
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ILO-konvention om hemarbete

Distansarbete sdsom vi definierat det i den hér skriften &r ett utpraglat
hemarbete. Hemarbetaren har alltid varit en utsatt arbetstagargrupp.
Den som arbetar i sin helhet hemma skiljs fran den sociala gemenskap
som finns pa arbetsplatsen och ur facklig synpunkt dr det svarare att
savil vérva arbetstagaren som medlem som att upprétthilla normala
fackliga kontakter. I de fackliga forutsittningarna for arbetet dr darfor
detta nadgot som man maste beakta. I de avtalsforslag som finns i
skriften har vi tagit hdnsyn till det. Det dr emellertid inte sdkert att man
far igenom sédana fackliga krav och dérfor 4r en konvention som
skyddar den hemarbetandes intresse viktig.

Tidigare rddde en ganska stor enighet i Sverige mellan SAF och LO
att ILO-konventioner skulle ratificeras, dvs efter godkdnnande av
riksdagen tas in i svensk lagstiftning. Bada parter ansag att de konven-
tioner som utfdrdats av ILO var rimliga krav som utan vidare kunde
iakttas 1 Sverige. Pa senare &r har SAF intagit en stindpunkt som till
och med vickt internationell uppméarksamhet, eftersom man ar totalt
negativ till varje reglering av arbetstagarens rittigheter i form av kon-
ventioner. Regeringen har tyvérr fallit undan for SAF:s synpunkter.
Det ar darfor idag mycket svérare att f4 dven ganska konventionella
fackliga eller ménskliga réttigheter i konventioner ratificerade. Kon-
vention nr 177 om hemarbete dr en sddan konvention didr Sveriges
lagstiftning utan vidare uppfyller det mesta av konventionens krav. For
ndrvarande ar det emellertid tveksamt om Sverige kommer att ratifi-
cera konventionen, dvs godkdnna den.

Aven om Sverige inte ratificerar konventionen ir det viktigt att kiin-
na till innehallet eftersom det ar centrala fackliga krav som kan stillas
vid avtalsférhandlingar om hemarbete.

Hemarbete definieras i konventionen som arbete som utfors i arbets-
tagarens hem eller pa plats som arbetstagaren véljer och som inte ar ar-
betsgivarens arbetsstille.

Arbetet ska utforas i vinningssyfte vare sig resultatet ar en produkt
eller en tjdnst som bestillts av arbetsgivaren, oberoende av vem som
star for utrustning, material eller maskiner.
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Den som enligt landets lagar inte definieras som arbetstagare anses
vara hemarbetare. Arbetstagare som endast tillfalligtvis utfor arbete i
hemmet blir inte hemarbetare enligt definitionen.

Den stat som antar konventionen ar skyldig att inforliva och peri-
odiskt Gvervaka en nationell inriktning av reglerna for hemarbete.
Dessa ska syfta till att forbattra situationen for hemarbetare i sam-
verkan med de mest representativa och fackliga arbetsgivarorganisa-
tionerna. Finns organisationer for hemarbetare ska man arbeta med
dessa. I Sverige finns inga sdrskilda organisationer for hemarbetare.

Konventionens syfte dr att sé langt som mojligt skapa jamlikhet mel-
lan hemarbetare och andra lonearbetare. Dérvid ska man beakta
speciella forhallanden vid hemarbete och dir sa dr mojligt de forhall-
anden som géller for motsvarande arbetstagare som arbetar i foretag.
Jamstélldhetsfragan ska sérskilt beaktas.

Hemarbetarnas réttigheter att bilda och vara med i fackliga organi-
sationer som de sjilva véljer att delta i ska frimjas.

Hemarbetare har en utsatt stillning. De ska darfor bl a skyddas mot
diskriminering i anstéllningen, vid I6nesittning och tillgang till utbild-
ning. Aven nir det giller hiilsa och siikerhet i arbetet, minimivillkor for
anstillningen eller arbetet och skydd for moderskap, ska de inte
diskrimineras.

Genomforande av konventionen ska ske genom lagstiftning, kollek-
tivavtalsoverenskommelse eller pa annat lampligt sitt som stimmer
med nationell praxis.

Staten ska vidta erforderliga atgirder sd att arbetsmarknadsstatis-
tiken inkluderar hemarbete sa langt som mojligt. [ den man mellan-
hénder &r tillatna i hemarbete ska deras verksamhet regleras i lag. Kon-
ventionsstaten ska ge effektiva instruktioner och inrétta organisationer
for att se till att skyddslagstiftningen blir effektiv.

De krav som stills i konventionen pa hemarbete dr dven lampliga
fackliga mal att verka for vid férhandling om avtal vid hemarbete.

71



Bilaga I.

Mall kollektivavtal

Medbestimmandeavtal om arbetstagarnas
personliga integritet vid anvandning av ADB-
system

Parter
Svenska X-forbundet
Y-arbetsgivaren

Gemensamma virderingar vid utnyttjande av ADB rorande arbetstagar-
nas integritet

Utnyttjande av ADB-baserad teknik medfor att Y-arbetsgivaren fatt nya och
oumbdrliga hjdlpmedel for att forbéttra effektiviteten och 16nsamheten.

Den nya tekniken medfor ocksa 6kade risker for intrdng i den enskilde
arbetstagarens personliga integritet.

For att uppna en rimlig avvigning mellan foretagets befogade intresse av
att utnyttja tekniken och den enskildes behov av integritetsskydd tréffar
parterna foljande 6verenskommelse om bl a begriansning av inmatning, lag-
ring och bearbetning av personuppgifter. Med personuppgifter forstds da
uppgifter som direkt eller indirekt gér att anknyta till viss namngiven person.

§ 1 Forhandling

Innan Y-arbetsgivaren utvecklar eller infér nya datasystem som mdjliggor reg-
istrering eller framtagning av personuppgifter om de anstillda, ska foretaget
informera och foérhandla enligt 11 § MBL. Syftet med férhandlingen ar att den
fackliga organisationen ska ges en mojlighet att paverka utformningen av sé-
dana datasystem. Svenska X-forbundet har alltid rdtt att pa begéran fa infor-
mation om vilken typ av personuppgifter som ett register innehéller.

§ 2 Information

Innan arbetsgivaren paborjar sdidan behandling av personuppgifter som avses
136 § personuppgiftslagen ska Svenska X-forbundet informeras. Om arbets-
givaren &r skyldig att gora skriftlig anmailan till Datainspektionen ska Svens-
ka X-forbundet erhélla kopia av anméilan. Samma géller uppgifter av sirskilt
integritetskinsliga behandlingar enligt 41 § personuppgiftslagen.

§ 3 Andamalsuppgift och bearbetning

Pa begdran av Svenska X-forbundet ska arbetsgivaren 6verlimna de doku-
ment som anger for vilka sirskilda, uttryckligt angivna och berittigade &n-
damal som personuppgifterna samlas in (9 § ¢ personuppgiftslag).
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Om séddant skriftligt dokument inte upprittats ska det ske pd begiran av
forbundet.

Direfter far inga andra uppgifter registreras och inga bearbetningar ske
som inte har direkt betydelse for att detta &ndamal ska uppfyllas.

§ 4 Samkorning
Samkorning av olika register i syfte att ta fram personuppgifter om anstéllda
dr inte tillatet, sdvida detta inte angivits i &ndamalet enligt § 3 ovan.

§ 5 Individuell prestationsmétning
Parterna dr ense om att — med undantag for att kunna gora ren 16neberdkning
— personuppgifter aldrig far insamlas eller bearbetas pa ett sddant sitt att det
blir friga om métning eller virdering av en enskild arbetstagares arbets-
prestation.

Detta innebér att mitningar av arbetsresultat som ett led i ledning och
planering av verksamheten alltid ska ske i grupp eller pa annat sitt sé att en-
skilda individer inte kan identifieras.

§ 6 Tillgiinglighet

Personuppgifterna far endast anvéndas och hanteras av funktiondr hos arbets-
givaren som savél med hinsyn till registrets &ndamal som sin egen befattning
har ett direkt behov av dessa. Diarmed avses dven den berérda arbetsledning-
en och den enskilde sjalv rorande uppgifter om honom samt den Svenska X-
forbundet utser som dataansvarig pa foretaget for uppgifter i dataregister, i de
fall berorda registrerade lamnar samtycke till att limna ut uppgiften.

§ 7 Utlamning av personuppgifter till tredje man

Personuppgifter far ldmnas till tredje man endast om intresset att ldmna ut
uppgifterna véiger tyngre dn den registrerades intresse av skydd mot krank-
ning av den personliga integriteten. Detta innebér normalt att personuppgifter
inte kan lamnas ut utanfor det foretag i vilket uppgiften insamlats. Om fore-
taget avser att gora overforingar exempelvis inom koncern ska férhandling
forst ske med forbundet och samtycke inhdmtas av de enskilda.

§ 8 Aktualitet och korrigering
Foretaget ska se till att data och personuppgifter hélls aktuella samt omedel-
bart rétta till felaktigheter.

§ 9 Gallring

Registeruppgifter ska kontinuerligt gallras ut ur registret sa snart dndamalet
med insamlade uppgifter uppfyllts.
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§ 10 Anvindning av data for personliga indamal

Anstiéllda far anvinda arbetsgivarens datautrustning for personliga &ndamal i
begrinsad omfattning. Anstélld far dven pa fritiden anvinda arbetsgivarens
utrustning for att upprétta och sdnda egen e-post, uppratta handlingar som be-
tyg, personliga brev och liknande. Sddan verksamhet far inte ha sddan omfatt-
ning att den ger foretaget mer &n i sammanhanget forsumliga kostnader och
far inte heller ske pa arbetstid.

Dokument som pa detta sitt dr personliga tillhor arbetstagaren. Arbetsgi-
varen har inte rétt att utan den enskildes samtycke gé in och ldsa dokumenten.
For att atnjuta detta skydd ska dokumenten forvaras pa ett saddant sitt att det
klart framgér att de dr av personlig art.

§ 11 Tillimpningsomrade

Detta avtal giller for anstillda vid Y-koncernen inom Svenska X-férbundets
avtalstillimpningsomrade. Moderbolaget svarar for att de i koncernen in-
gaende foretagen tillimpar avtalet.

§ 12 Uppsigning

Detta avtal giller tillsvidare med en dmsesidig uppsdgningstid om sex ma-
nader.

Stockholm den

Y-arbetsgivaren Svenska X-forbundet
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Bilaga 2
Mall kollektivavtal
for distansarbete

Parter
Svenska X-forbundet
Y-arbetsgivaren

Definition

§ 1. Med distansarbete forstas enligt detta avtal sddant arbete som bedrivs med
hemmet som arbetsplats eller annat av arbetstagaren disponerat utrymme och
med datastdd.

Tillimpningsomrade
§ 2. Bestdmmelserna i detta avtal géller inom samma tillimpningsomrade som
det mellan parterna géllande Z-avtalet.

Bestimmelserna i detta avtal kompletterar endast Z-avtalets bestimmelser
och dé inte annat sdgs giller bestimmelserna i Z-avtalet.

Distansarbete frivilligt

§ 3. Distansarbete sker efter frivillig 6verenskommelse mellan arbetsgivaren
och den anstéllde. Den anstillde kan med tvd manaders uppsidgningstid nér
som helst avbryta distansarbetet och aterga till arbete pa ordinarie arbetsplats.

Distansarbetares driftsenhet

§ 4. Alternativ 1.

Vid distansarbete som bedrivs pa annan ort dn den driftsenhet arbetstagaren
organisatoriskt tillhor, kan den fackliga organisationen begira att samman-
laggningen enligt 22 § 2 st anstillningsskyddslagen dven ska avse samtliga
hemarbetande vid foretaget utan begrénsning till orten.

§ 4. Alternativ 2.

Har arbetsgivaren flera driftsenheter faststélls turordningen for varje driftsen-
het for sig. Om distansarbetare i sin helhet arbetar i anslutning till bostaden
hanfors arbetstagaren till den driftsenhet denne organisatoriskt tillhor.

Kommentar till alternativ 1 och 2: Det finns risk for att hemarbetande bedoms
tillhora den driftsenhet som hemmet i sig utgor. Anstillningsskyddet vid upp-
sdgning pga arbetsbrist blir da obefintligt. Har ar tva modeller for att 16sa det-
ta problem.
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Arbetstid
§ 5. For arbetstidens langd och forlaggning géller bestimmelserna i Z-avtalet
med foljande dndringar.

Om arbetstagarens arbete 16pande gér att kontrollera genom uppkoppling
till gemensamt datanitverk eller telelinje tillimpas bestimmelserna i Z-av-
talet 1 sin helhet. Om arbetstiden inte gar att kontrollera pa detta sétt forlaggs
arbetstiden med det normalarbetstidsmatt som anges i Z-avtalet, dock att det
star arbetstagaren fritt att arbeta det faststdllda arbetstidsméttet pa andra tider
dn de som anges i avtalet.

Arbetstiden ska alltid vara bestdmd till fast matt per dag, vecka och manad
i enlighet med bestimmelserna i Z-avtalet.

Overtidsersittning
§ 6. For att arbetstagare ska erhélla overtidsersittning krévs att Gvertiden be-
ordrats i forvdg utom i f6ljande fall:

a) Om arbetstiden genom beslut av arbetsgivaren pga telefonpassning,
datapassning eller annan bundenhet till arbetet, forldggs utanfoér de ramar for
den ordinarie arbetstiden som anges i Z-avtalet, utgér overtidserséttning i en-
lighet med bestimmelserna i detta.

b) Om den arbetstidsmangd arbetstagaren av arbetsgivaren beordras utfora
per tidsenhet ej kan ske inom det normalarbetstidsmétt som géller for arbets-
tagaren, utgar overtidserséttning med en efter skalighet berdknad overtidser-
sittning. Overtidsberdkningen sker di med tiden utslagen pa den tidsperiod
under vilken arbetsméngden enligt arbetsgivarens beslut ska presteras.

Obekvimtidsersittning

§ 7. Om forldggning av arbetstid till obekvdm tid foranleds av arbetsgivaren
eller om det med hénsyn till arbetsuppgifternas beskaffenhet, méngd och
tidsschema é&r sannolikt att arbetet maste utforas under saddan tid utgér Ob-er-
sattning.

Utrustning och arbetsredskap

§ 8. Arbetsgivaren ska tillhandahalla all for arbetet nddvéndig och erforderlig
utrustning, arbetsredskap, hjalpmedel och forbrukningsmaterial. Arbetsgi-
varen svarar dven for alla kostnader som uppstar pga. arbetet. Kostnaderna far
inte schablonberéknas sa att ersattningen understiger de verkliga kostnaderna.

Ansvar
§ 9. Arbetsgivaren star ansvaret for den utrustning som placeras pa distansar-
betsplatsen. Det giller t ex stold, skadegorelse och ansvar mot arbetstagare
och tredje man som kan véllas av fel eller brister i utrustningen.

Om stoldskydd eller annan sikerhetsutrustning behdver installeras svarar
arbetsgivaren for sidana kostnader.
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Om arbetstagaren i hemmet kommer att ansvara for material som ska hal-
las hemligt eller pa annat sétt avskilt, ska arbetsgivaren utrusta arbetsplatsen
med lasbara skap, kassaskap eller den sikerhetsniva som arbetsgivaren finner
erforderlig.

Arbetstagarens privata anvindning av arbetsgivarens utrustning

§ 10. Arbetstagaren har ritt att for privata dndamal utnyttja arbetsgivarens
utrustning pa distansarbetsplatsen i begriansad omfattning. Om anviandningen
fororsakar arbetsgivaren kostnader ska enbart den direkta kostnaden betalas
av arbetstagaren. Efter 6verenskommelse kan betalning ske i form av schab-
lonersattning.

Sadant material som arbetstagaren producerar for privat &ndamal ar hans
egendom och arbetsgivaren dger inte tilltrdde eller insyn i sddant. Arbetsgi-
varen far ej ldsa saddan privat korrespondens eller e-post som arbetstagaren
upprittar for privata andamal. For att sadant integritetsskydd ska gélla kravs
att arbetstagaren tydligt markerar sddana filer eller annan utrustning som &r
avsedd for privata andamal.

Fackligt arbete
§ 11. Arbetsgivaren svarar for merkostnader som uppstéar for fackligt arbete
vid distansarbete, exempelvis for skyddsombuds eller facklig foretrddares
besok pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren svarar dven for kostnader som uppstar
for arbetstagares deltagande i facklig verksamhet pa arbetsplatsen begrinsad
till hogst tre ganger per ar.

Om den distansarbetande dr facklig fortroendeman svarar arbetsgivaren
dven for merkostnader som uppkommer pa grund hérav fororsakad av dis-
tansarbetet.

Semester
§ 12. For distansarbetare giller samma regler for semester som for arbets-
tagare som arbetar pa arbetsgivarens ordinarie fasta arbetsplats.

Ansvar for obehorig atkomst av information m m

§ 13. Arbetstagaren svarar endast for obehdrig atkomst av information som
arbetstagaren sjalv uppsatligen foranlett eller som uppkommit genom grovt
vardslost brytande av arbetsgivarens instruktioner for att sikerstilla informa-
tion och utrustning.

Personalinformation

§ 14. Distansarbetare ska fa del av personalinformation pa samma sétt och i
samma omfattning som 6vrig anstélld personal pa foretaget. Kostnader for re-
sor och annat samt for deltagande i personalméte svarar arbetsgivaren for.
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Ersittning

§ 15. Vid distansarbete som bedrivs péd ackord, beting eller med annan mot-
svarande erséttningsberidkning, faststills en minsta garanterad 16n per manad.
Den garanterade I6nen far inte understiga avtalets minimilén fér mot-
svarande arbete. Om avtalet inte innehéller ndgon motsvarande grupp ska 16-
nen faststillas mot den 16negrupp som ndrmast motsvarar distansarbetarens
arbete.

Ledighet m m

§ 16. Anmaélan vid sjukdom sker enligt foretagets vanliga rutiner. Vid sjukdom
och annan ledighet ska det finnas for foretaget faststillda rutiner for hur dis-
tansarbetarens arbetsuppgifter ska fullgoras.

Hyres- och lokalkostnad
§ 17. Arbetsgivaren svarar for hyres-, stid-, el-, och andra kostnader for det ar-
betsutrymme arbetstagaren disponerar i hemmet, sé att den verkliga kostnaden
tacks. Arbetstagaren och arbetsgivaren kan dverenskomma om schablonersétt-
ning harfor.

Kostnader for telefon och liknande betalas av arbetsgivaren for den verk-
ligt fakturerade kostnaden.

Giltighetstid och uppsigning
§ 18. Detta avtal giller med samma giltighetstid och samma uppsédgningsreg-
ler som det inom avtalsomradet gillande riksavtalet.

Kommentar till avtalstexten

Distansarbete &r ett oprecist begrepp. Med den definition som verksamheten
ges i detta avtal blir det ndgot mer preciserat.

Avsikten med denna avtalsmall ar sjdlvfallet inte att avtalet ska skrivas av.
Det ska utgora en inspirationskélla for dem som pa forbundens végnar finner
anledning att triffa denna typ av avtal. Foérhallandena &r sa olikartade att det
sikerligen blir ménga fler frigor som maste regleras, medan andra fragor
kanske ska regleras annorlunda an vad vi foreslar i denna avtalsmall.

Det ar emellertid viktigt att distansarbete, i den utstrickning det borjar bli
en vanlig foreteelse inom forbundens tillimpningsomrade, avtalsregleras.
Manga arbetsgivarorganisationer dr av den uppfattningen att distansarbete
6verhuvudtaget inte bor kollektivavtalsregleras, eftersom: “Det skapar en
onddig bundenhet och stelhet. ” (Forsdkringsbranschens Arbetsgivarorgani-
sation: Riktlinjer for distansarbete, 1999.) Arbetsgivarorganisationens stll-
ningstagande &r forvdnande, eftersom de vanliga kollektivavtalen for for-
sakringsbolagen sannolikt dven tacker distansarbete. Oavsett hur det forhéller
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sig hdrmed ar det ur den fackliga organisationens utgangspunkt sjdlvklart att
den som arbetar i hemmet och pa det sdttet har en mer utsatt stéllning &n 6vri-
ga arbetstagare, sjalvfallet alltid ska skyddas av kollektivavtal. Ett kollektiv-
avtal enligt den mall som foreslagits ovan har da i vart fall den betydelsen att
det klargor att det vanliga mellan parterna gillande kollektivavtalet for arbetet
ocksa giller distansarbete.
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3 kap 2 a § arbetsmiljolagen.

6 kap 6 § arbetsmiljolagen.

19 § medbestimmandelagen.

Datainspektionens foreskrifter (DIFS 1998:2).
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27.9a, 9b § Brottsbalken.
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for uppsédgning det forhéllandet att en arbetstagare sént e-post som felak-
tigt kunde uppfattas komma fran arbetsgivaren.

29. Brottsbalken 4 kap 9 c §.

30. Intréng i forvar brottsbalken 4 kap 9 §.

31. Asker og Baerum Herredsretts dom 1992-04-30 sak nr A 410/91.

32. Det norska Datatilsynet hdvdar denna uppfattning for norsk ritt med
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(Datatil-synens tidskrift SPOR nr 2/99.)

33. Medbestimmandelagen 11-14 §§.

34. Rittegangsbalken 27 kap.
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37. DIFS1998:2 5 §.

38. Se avsnittet Kollektivavtal om dataintegritet.

39. Den personliga integriteten i arbetslivet Dir 1999:73. Utredningen ska
vara klar senast den 1 april 2001.

40. 1, 23, 26 och 27 §§ medbestimmandelagen.

41. Arbetsdomstolen 1991 nr 45, 1997 nr 29 och 1998 nr 97.
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Far jag skicka privat e-post fran jobbet?

Far arbetsgivaren lasa allt jag har i min jobbdator?
Far arbetsgivaren registrera min politiska asikt?
Vilket anstallningsskydd har jag nar jag
distansarbetar?

Datoriseringen av arbetslivet ger stora rationaliseringsvinster.
Men den ger samtidigt som biprodukt arbetsgivaren ett red-
skap att folja upp den anstalldes arbets- och privatliv, pa ett
satt som kan vara mycket integritetskrankande. Distansarbete,
datorer, integritet — handbok for anstallda, ger information om
gallande ratt och hur anstallda och fack kan arbeta med data-
integritet och distansarbete.

Kurt Junesjo ar forbundsjurist pa LO-TCO Rattsskydd AB, den
stOrsta juridiska byran for arbetsratt och arbetsskador i Sverige.
Han har bl a specialiserat sig pd integritets- och yttrandefrinets-
fradgor och ar darfor val fortrogen med omradet.
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