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Arbetsledningsritt 1 forhdllande till privatliv och integritet

Hur balanseras arbetsgivarens rdtt att kontrollera och overvaka med

arbetstagarens rdtt till integritet pd arbetsplatsen?

S

e -: /,r'///‘,”f’:f‘:/‘”' Vroe
TN
i G TN

7 = "\:’s'-"‘

//3”',

Forfattare: Lisa Andersson & Kajsa Blomqvist
Handledare: Niklas Selberg

Examinator: Lotti Ryberg Welander

Lirosite: Linnéuniversitetet

Termin: HT25

Amne: Arbetsritt

£ 7 Niva: Kandidat
XX XD . -
' y /vy 4“ ';..“;‘;:\I.-

Kurskod: 2RVO05E

e
AAININ

N



Linneuniversitetet

Kalmar Vixjo

Abstract

Technological developments in the 21st century have changed society, and as a result
transformed working life. Various types of surveillance systems, mobile technology and
digitalization enables employers to monitor employees in the pursuit of increased efficiency.
These developments, however, introduce complex legal and ethical challenges. The increased
accessibility of employee monitoring, raises concerns surrounding the employees’ right to

privacy and personal liberty.

The purpose of this study is to examine the legal balance between the employer’s managerial
prerogative and the employee’s right to privacy and personal liberty, with a focus on technical
control measures such as digital surveillance. This study makes use of a doctrinal
(legal-dogmatic) method, analyzing legislation, case law and legal principles, as well as

hypothetical cases to create a broader and more nuanced view of the issues.

The analysis finds that the employers’ managerial prerogative is extensive, but is limited by
constitutional rights and other employee-protective legislation. The separation between labor
management and the right to privacy and personal liberty is not clear, and needs to be analyzed
on a case-by-case basis. Swedish law lacks a comprehensive framework for employees, as a
result the court must use EU law and case law when analyzing these matters. This paper
therefore argues in favour of a more comprehensive Swedish legal framework, that will benefit

both the employers and employees.

Nyckelord: Arbetsledningsritt, personlig integritet, privatliv, distansarbete, kontrollritt,

lojalitetsplikt, arbetsskyldighet, Bossware, maktbalans, 6vervakning, GDPR, intresseavvigning.
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1 Inledning

Den tekniska utvecklingen under 2000-talet har medfort en forédndring i samhéllet. Digitalisering,
olika typer av dvervakningssystem och mobil teknik har skapat mojligheter men ocksa medfort
utmaningar. Det géller inte bara privat- och vardagslivet utan ocksa pa arbetsplatser och i
arbetslivet.' P4 grund av detta har arbetsgivare kunnat effektivisera, enklare folja upp och
sdkerstilla flera faktorer, bland annat arbetsmiljon och sikerhetsfrdgor. Det har lett till storre
insyn pa den enskilda arbetstagaren, dess beteende och prestation under och i vissa fall d&ven

utanfor arbetstid.?

I takt med den okade tillgangen till kontrollatgédrder har en diskussion kring balansen mellan
avtalsparterna blivit allt mer central. Fragan kring var grinsdragningen ska gdoras mellan de bada
parternas intresse dr en viktig men ibland utmanande avvigning. I ljuset av den tekniska
utvecklingen har ocksé distansarbete blivit vanligare, vilket ytterligare suddar ut linjen mellan
arbetsliv och privatliv. Detta dr en dubbelsidig debatt dir bada perspektiv behovs ta 1 beaktning
for att se hur langt parternas rittigheter och skyldigheter striacker sig.

Utvecklingen vicker viktiga frdgor inom réttsvetenskapen. Hur l&ngt kan arbetsgivaren gé nér
det géller att bevaka sina arbetstagare? Var gar gransen mellan arbetsledningsrétten och intrang
pa arbetstagarens personliga integritet? Detta examensarbete undersoker just det; arbetsgivarens

rétt att leda och fordela arbete kontra arbetstagarens ritt till privatliv, med fokus pa teknisk

overvakning och kontroll.

! Sveriges Riksdag, riksdagsforvaltningen. Framtidens arbetsmarknad och arbetsliv i den digitala eran. (2017).
https://www.riksdagen.se/globalassets/05.-sa-fungerar-riksdagen/utskotten-och-eu-namnden/arbetsmarknadsutskotte

t/arbetsmarknadsutskottets-forskningsfragor/rapport-arbetsmarknad-arbetsliv-digitala-eran-1.pdf
? Integritetsskyddsmyndigheten. Kontroll och évervakning av anstéillda (2025).
https://www.imy.se/verksamhet/dataskydd/dataskydd-pa-olika-omraden/arbetsliv/kontroll-och-overvakning-av-ansta

llda/


https://www.imy.se/verksamhet/dataskydd/dataskydd-pa-olika-omraden/arbetsliv/kontroll-och-overvakning-av-anstallda/
https://www.imy.se/verksamhet/dataskydd/dataskydd-pa-olika-omraden/arbetsliv/kontroll-och-overvakning-av-anstallda/
https://www.riksdagen.se/globalassets/05.-sa-fungerar-riksdagen/utskotten-och-eu-namnden/arbetsmarknadsutskottet/arbetsmarknadsutskottets-forskningsfragor/rapport-arbetsmarknad-arbetsliv-digitala-eran-1.pdf
https://www.riksdagen.se/globalassets/05.-sa-fungerar-riksdagen/utskotten-och-eu-namnden/arbetsmarknadsutskottet/arbetsmarknadsutskottets-forskningsfragor/rapport-arbetsmarknad-arbetsliv-digitala-eran-1.pdf
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1 Syfte och fragestéllning

Syftet med arbetet dr att undersdka var grinsdragningen gar for arbetsgivaren att kontrollera och
Overvaka sina arbetstagare, utan att det sker ett otillitet intrang pa den personliga integriteten.
Uppsatsen kommer att belysa fragan fran bada parters perspektiv och deras skilda intressen for

att forsta komplexiteten i &mnet.

Ovanstdende kommer undersdkas med hjélp av foljande frigestéllning;
Hur balanseras arbetsgivarens rdtt att kontrollera och overvaka med arbetstagarens rditt till

integritet pd arbetsplatsen?

1.2 Bakgrund

1.2.1 Anstéllningsforhallandet

Arbetstagaren dr genom avtalets natur underordnad arbetsgivaren och enligt
subordinationsprincipen ska den anstédllda dirmed f6lja de instruktioner den blir tilldelad.
Balansen i forhdllandet grundas i att arbetsgivaren har arbetsledningsritt och arbetstagaren har en
arbetsskyldighet. Det innebér att arbetsgivaren bestimmer Over arbetstagaren och denna ar
skyldig att genomfora sin plikt.> Vidare gér detta in i den lojalitetsplikt som finns mellan
kontraktsparterna. Bada parter ska utfora sitt arbete pa ett sddant vis att arbetet inte forsvéaras for
den andra parten.* Arbetstagarens lojalitetsplikt gentemot arbetsgivaren innebér bland annat att
utfora sina avtalsforpliktelser och genom att inte bedriva konkurrerande verksamhet.
Anstéllningsforhédllandet priglas alltsa av en obalans mellan kontraktsparterna eftersom
arbetstagaren hinger sig mer personliga dtaganden dn arbetsgivaren. Arbetsritten finns darfor till
for att balansera avtalsforhdllandet genom att stotta upp den parten som ligger i underlédge i
situationen.’ For att analysera fragestéllningen &r det en viktig aspekt att forsté hur
maktobalansen ser ut och framforallt vilka bestimmelser det finns i arbetsritten for att jimna ut

balansen mellan parterna.

? K. Killstrom & J. Malmberg. Anstillningsforhdllandet: Inledning till den individuella arbetsriitten. 5. uppl.
(Lustus forlag, 2019), s. 72

*1bid, s. 76.

> 1bid, s. 22.
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1.2.2 Arbetsledningsrittens utveckling

Innan 1800-talet var arbetsritten inte sarskilt utforlig. De bestimmelser som fanns var enkelt
formulerade och handlade om grundldggande omraden som arbetstagarnas arbetstid. Arbetsritten
som vi kdnner till den idag borjade véxa fram déirefter. Under denna tid borjade arbetstagare
organisera sig fackligt. Detta innebar att arbetarna inte lingre bestimde sina arbetsvillkor sjilva,
utan blev stottade av organisationen. Nér detta intrdffade borjade ocksa arbetsgivarna att
organisera sig och arbetsgivarorganisationer borjade dé skapas i linje med
arbetstagarorganisationerna. Svenska arbetsgivareforeningen (SAF) var en
arbetsgivarorganisation som stod mot Landsorganisationen (LO). SAF ville infora
arbetsledningsritten, alltsé att arbetsgivaren ska ha ensamritt att leda och fordela arbetet.
Dessutom ville de infora ritten att fritt anstdlla och avskeda personal. 1906 gick SAF och LO in i
en dverenskommelse som kallas decemberkompromissen. Denna innebar att LO accepterade
arbetsledningsritten, medan SAF godtog att arbetstagare skulle ha foreningsratt. SAF inforde
dérefter arbetsledningsritten i sina stadgar under 32 §, vilket gor att principen senare har kommit
att kallas 32§-befogenheterna.® Idag finns principen som en dold klausul i kollektivavtalet, vilket
innebdr att denna bestimmelse inte behover skrivas ut for att vara gillande. Detta beror pa att

AD pa 1930-talet forklarade att arbetsledningsritten erkdnns som en allmén rittsgrundsats.’

Med hjélp av arbetsritten har det vaxt fram tva sidor av arbetsledningsrétten. Ur arbetsgivarens
perspektiv dr arbetsledningsritten forklarad som en allmén réttsregel, vilket innebér att
arbetsgivaren har en grundliggande ritt att kontrollera sina anstillda. A andra sidan begrinsar
arbetsritten arbetsledningsratten pd flera sitt for att skydda arbetstagarna. Arbetsledningsritten
fér inte g utanfor de ramar som finns i lagar eller avtal. Ddrmed &r arbetsledningsrétten
forhéllandevis begrinsad trots att den dr erkdnd som en allmén réttsregel.® Principen har
utvecklats s att den dr sa pass stark att den star emot arbetstagarsidan som blir stottad av
omfattande reglering av ménskliga rittigheter for privatliv. Detta visar pa att arbetsledningsrétten

idag ligger djupt rotad inom arbetsrétten, trots att den inte &r direkt lagstadgad.

¢ L. Viklund & M. Wiistfelt. Arbetsrtt i praktiken - en handbok. (Studentlitteratur, 2022), s.15-16.
7K. Killstrom & J. Malmberg. Anstdillningsforhillandet: Inledning till den individuella arbetsritten, s.195.
¥ Ibid, s.196
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1.2.3 Proportionalitetsprincipen

Proportionalitetsprincipen innebir att en atgard som vidtas ska vara rimlig i forhdllande till mal
och medel. En atgérd far alltsé inte vara orimligt ingripande till syftet som ska uppnés. Principen
innebér ocksé att en atgird inte far anvindas om det finns en annan, mindre ingripande.’

Detta dr en allmén héllen princip som gar att applicera pa médnga rittsliga fragor. Principen ér
relevant till frigestéllningen eftersom kontrollatgérder enligt réttspraxis'® och GDPR! behover
sté 1 proportion till syftet. Principen anvénds darfor som ett hjalpmedel {for att beddma om en

atgird ligger 1 linje med géllande rétt eller inte.

1.2.4 God sed pa arbetsmarknaden

Att agera med god sed pé arbetsmarknaden handlar om det moraliska forhallningssittet mellan
arbetstagare och arbetsgivare. Principen innebdr att etiska och réttsliga normer ska foljas pd ett
respektfullt och réttvist satt, utdver vad lagen kraver. Det gér att hitta principen i flera olika
réttsliga situationer. Nar det géller avtalsritten far inte avtalet st 1 strid med god sed, 1 sé fall ska
avtalet inte kunna goras géllande. Principen aterfinns ocksa i frdgan om arbetsgivarens
arbetsledningsritt och kontrollritt. Atgirden ska std i proportion till syftet, annars strider den mot
god sed pé arbetsmarknaden.'? Uppstar en situation dér arbetsgivaren anvinder sig av
arbetsledningsrétten pa ett sétt som strider mot principen rdknas det som ett avtalsbrott och
arbetsgivaren ska ersitta arbetstagaren for den ekonomiska skada som har uppstatt. Liknande
som arbetsledningsritten &r principen om god sed pa arbetsmarknaden att anses som en dold

klausul i kollektivavtalet.'?

? K. Killstrom & J. Malmberg. Anstéillningsforhdllandet: Inledning till den individuella arbetsritten, s. 74.
19 Bérbulescu v. Ruménien no. 61496/08.

"' Europaparlamentets och radets forordning (EU) 2016/679 om skydd for fysiska personer med avseende pd
behandling av personuppgifter och om det fria flodet av sadana uppgifter. Artikel 6.

12 K. Killstrom & J. Malmberg. Anstdillningsforhdllandet: Inledning till den individuella arbetsriitten, s.75.
B Ibid., s. 236.
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1.3 Material och metod

Uppsatsen anvénder sig av en rittsdogmatisk metod for att undersoka fragestillningen. Metoden
utgdr grunden fOr arbetet som dr av réttsvetenskaplig karaktér. Arbetet faststéller och undersoker
géllande ratt samt analyserar och resonerar kring hur ritten borde vara utifran den
rittsdogmatiska metoden.'* Metoden beskriver och tolkar aktuell lagstiftning, rittspraxis,
rittsdogmatisk litteratur och rittsliga principer." Det ldggs stor vikt vid anvindning av
rittspraxis och doktrin i arbetet d& det specificerar vilka mdjliga kontrollatgérder arbetsgivare
kan vidta mot arbetstagare. Réttsdogmatiken och rittshierarkin ldgger grunden for att undersoka
och analysera det valda juridiska problemet. For att komplettera réttsdogmatiken och
réttskillehierarkin utvecklas arbetet med fler perspektiv, teorier och principer.'® Arbetet anvinder
maktteori for att specificera maktobalansen och intresseavvégning for att stélla de tva parternas
intressen mot varandra. Vidare anvinds relevanta arbetsrittsliga principer som
proportionalitetsprincipen och god sed pa arbetsmarknaden for att analysera gransdragningen

mellan de tva parternas rittigheter och skyldigheter.

Sveriges medlemskap i EU gor att den svenska ritten 1 hog grad paverkas och influeras av
EU-ritten, bade genom lag och rittspraxis. Darfor dr det av relevans att kombinera den
rattsdogmatiska metoden med EU-réttsligt metod. EU-rdtten bestar av primérritten och
sekundarritten. Primérritten formulerar 6vergripande mal och principer genom fordragen.
Sekundérritten bestar av bindande lagstiftning som medlemsstaterna behdver implementera.
Detta i form av forordningar, direktiv och beslut.'” Nér EU utfor en sidan réttsakt &r det upp till
landet att tilldmpa reglerna pa ett vis som de tycker passar, ddremot far regleringen inte vara
mindre formanlig in vad direktivet anger.'® En forordning som ér direkt kopplad till
fragestdllningen ér till exempel GDPR, vilket &r en bindande bestimmelse som anvénds for att fa

samma regler inom hela EU." Nir det géller uppsatsens fragestéllning, finns det inte direkt

4 F. Papadopoulou & B. Skarp. Juridikens nycklar : introduktion till réttsliga sammanhang, metoder och verktyg. 2.
uppl. (Norstedts juridik, 2021), s.159.

15 M. Nédv & M. Zamboni (red.) Juridisk metodliira. 2. uppl. (Studentlitteratur, 2018), s. 21.

16E, Papadopoulou & B. Skarp. Juridikens nycklar : introduktion till rdittsliga sammanhang, metoder och verktyg.
s.157.

7U. Bemnitz, A, Kjellgren, H. Bernitz, Introduktion till EU 9. uppl. (Norstedts juridik, 2025) s.51.

18 Papadopoulou F & Skarp B, Juridikens nycklar : introduktion till réittsliga sammanhang, metoder och verktyg
s.163-164.

1 U. Bernitz, A, Kjellgren, H. Bernitz, Introduktion till EU s.52.
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svensk lagstiftning utan domstolar vilar frimst pé réttspraxis och EU-ritt vid en beddmning. I
och med saknaden av svensk lag blir EU-rétten central 1 uppsatsen for att analysera hur

domstolen anvinder sig av denna for att bedoma situationer pd omradet.

En teoretisk studie har valts framfor en empirisk studie i form av intervjuer eller
enkdtundersokning. Valet har gjorts pa grund av en bristande mojlighet att {4 fram givande
resultat utifran svaren. Personlig integritet ar ett kdnsligt omrade och det kan darfor bli en
utmaning att fa fram hur det upplevs pa arbetsplatsen. For att mojliggora en analys av
arbetstagares upplevelser av kontrollatgarder har det istillet anvénts redan genomforda
undersokningar. Det dr utforda av etablerade arbetstagarorganisationer med anonyma svar fran
medlemmarna géllande integritet och dvervakning. Detta underléttar for att {4 drliga svar pa
frdgorna och tydlig information géillande &mnet. Vidare &r fragestdllningen mer riktad till att
forsta och tolka gillande ritt. Syftet dr att analysera rattskéllorna for att forsta hur langt
arbetsledningsritten striacker sig innan det kranker den personliga integriteten. Huvudfokuset
ligger alltsa inte pa den enskilda arbetstagaren och arbetsgivarens upplevelse, trots att det tas upp
1 fackforeningarnas undersokningar. Undersdkningarna tas upp for att vidare forsta
fackforeningarnas argument om att det behdvs mer omfattande lagstiftning pa omrédet.
Fragestdllningen &r 1 grunden utformad for att tolka géillande rétt och dérfor ar en rattsdogmatisk

metod mer passande i detta fall.

Materialet som anvénds 1 uppsatsen dr tagen bade fran nationell ritt och Europaritten.
Inkluderingen av Europaritten dr hogst relevant da det finns bestimmelser som direkt
implementeras i svensk rétt. Rattskillor som anvénds &r lagar, forarbeten och rittspraxis,
kompletterat med doktrin och studentlitteratur. Pa nationell nivd anvinds Arbetsmiljolagen
(1977:160), Medbestimmandelagen (1976:580), Lagen om anstillningsskydd (1982:80),
Kamerabevakningslagen (2018:1200) och GDPR. Fran Europaritten har EKMR och EU:s stadga
om grundldggande rittigheter, samt forordningar och direktiv anvénts. Réttsfall frin
Arbetsdomstolen och Europadomstolen dr centrala och givande kéllor som ocksé har analyserats.
Rattsfallen har valts ut 1 syfte att vara relevanta for &mnet och med olika utfall for att skapa en
bredd och olika perspektiv. Domarna fran Europadomstolen tydliggor bland annat hur Artikel 8 i

EKMR kan implementeras och tolkas i1 forhallande till fragestillningen. Forarbeten som till



Linneuniversitetet

Kalmar Vixjo

exempel SOU 2017:52 anvénds for att fa en djupare forstaelse av bestimmelserna kring
personlig integritet. Forarbetena utvidgar den réttspraxis som finns och ger en insikt i
gransdragningarna mellan kontroll och personlig integritet. Doktrin och studentlitteratur har
anvéants for att komplettera och utdka analysen. Vidare har internationella kdllor som material 1
FN:s stadgar tagits i beaktning pa de delar dér det ar tillampligt pa fragestillningen. De olika
typerna av rattskillor dr av vikt for att fa en nyanserad bild av att rittsfrdgan hanteras pa olika

nivéer. Samlingen av material utgor en bred grund for att analysera fragestillningen.

Utdver den réittsdogmatiska metoden, EU-réttslig metod och det valda materialet har det ocksa
skapats hypotetiska fall inom @mnet. Detta gors for att illustrera och forverkliga de teoretiska
resonemang som tas upp i uppsatsen. Fallen utforskar olika perspektiv och genom att dndra olika
variabler 1 situationen, som till exempel bransch, gér det att se om sadant paverkar utfallet. Detta

gors for att visa pad komplexiteten i &mnet.

1.4 Synen pa maktobalans i anstillningsavtalet

Fragestdllningen grundas pé tanken om att anstéllningsforhéllandet utgdrs av en maktobalans,
dér arbetstagaren dr underordnad arbetsgivaren.?’ Detta beror pa att de olika parterna har olika
intressen i avtalet. Ddrmed ir intresseavvigning en princip som tas i beaktning i arbetet.?!
Principen innebér att tva parter har olika asikter angdende samma situation och ser det utifran
olika perspektiv. Det innebér ocksd att den ena parten vill forandra ndgot som géller de tva
parternas forhallanden.” De tvd parternas intressen ska beaktas i forhéllande till varandra, vilket
kan exemplifieras som det berittigade andamalets intresse att behandla personuppgifter kontra
individens intresse att skydda sin integritet.” I denna uppsats innebir det; arbetsgivarens intresse
att kontrollera och styra arbetet i verksamheten mot arbetstagarens intresse for integritet och

privatliv.

Vidare har valet gjorts att applicera maktteori pa fragestillningen for att nyansera analysen. Det

finns olika sétt att studera makt och 1 denna uppsats kommer Max Webers perspektiv att

2 K. Killstrom & J. Malmberg. Anstillningsforhdllandet: Inledning till den individuella arbetsritten. s. 146.
21 K. Killstrém, J. Malmberg & S. Oman. Den kollektiva arbetsrtten. 3. uppl. (Lustus forlag, 2022), s.41.

2 K. Killstrom & J. Malmberg. Anstdillningsforhdllandet: Inledning till den individuella arbetsritten. s. 146.
B E. Grahn & S, Kjillstrom. Anstdilldas integritetsskydd - och dataskyddsforordningen, s. 94.
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anviandas. Weber har skapat utforliga teorier kring auktoritet och legitimitet. Han definierar
auktoritet som “sannolikheten att order blir dtlydda av en viss grupp mdinniskor”.** Weber menar
att det finns tre typer av auktoritet. Den forsta baseras pa rationella skél, vilket innebér att
makten utdvas med hjilp av formella regler och lagar. Makthavaren som anvinder sig av dem
behover anses vara legitim for att kunna utféra makt. (Legal auktoritet) Den andra ér
traditionella skdl som baseras pa tron om att det “ska vara som det alltid har varit”. Detta
perspektiv innebdr tron om att gamla traditioner ar legitima och darfor ska foljas. (Traditionell
auktoritet) Den tredje och sista auktoritetstypen dr baserat pa karismatiska skél. Denna typ
bygger pé en tro dir makthavaren anses ha trovirdiga egenskaper och ddrmed ar nagon att se upp
till och lyssna pa. (Karismatisk auktoritet)” Teorin gér att applicera pd maktobalansen pé
arbetsplatsen mellan arbetsgivare och arbetstagare och kommer darfor att tas i beaktning i
forhéllande till fragestillningen. En analys kommer att goras kring om det finns olika situationer

dér arbetsgivaren har mer makt att utfora kontrollatgirder dn andra.

1.5 Avgransningar

Arbetet dr avgrinsat till arbetsgivarens rétt till den digitala 6vervakningen och kontrolleringen av
arbetstagare inom den privata sektorn. Offentligt anstillda omfattas av andra regleringar som
skiljer sig fran privatanstéllda och omfattas darfor inte i detta arbete. Fokuset ligger inte pé
integriteten 1 form av kroppslig integritet som till exempel drogtestning, krav pd vaccin, eller
alkolas. Arbetet &r istillet avgréansat till den tekniska aspekten som hantering av personuppgifter,

e-maildvervakning, krav pé gps och kontroll vid distansarbete.

2 Integritetsfragan pa arbetsplatsen

Begreppet personlig integritet gér att definiera pa olika vis beroende pa situation, det finns alltsé
ingen tydlig definition av begreppet i svensk ritt.?® I detta arbete kommer personlig integritet
definieras som individens rditt till att deras privatliv ska respekteras. En utomstaende far inte

angripa nagot eller gora ett otillatet intrdng pa ndgot som faller inom individens intresse. Dé sker

2 M, Weber. Ekonomi och samhdille 1. (Argos, 1983), s. 144.
% Ibid., 5.146.
% A.J. Westregérd. Integritetsfragor i arbetslivet, s.45.
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ett otillatet intrdng som kan ses som en integritetskrdnkning, vilket bland annat strider mot god

sed pa arbetsmarknaden.”’

Integritetsfragan regleras av kollektivavtal, lagar, praxis och andra réttsprinciper. Det dr sedan
arbetsgivarens ansvar att implementera detta i1 det vardagliga arbetet. Integritetsarbetet kan se
olika ut beroende pa bransch, da vissa arbetsplatser krdaver en hogre integritetssdkerhet dn andra.
Foljande avsnitt handlar darfér om hur integritetsfrigan kan hanteras och uppfattas pa

arbetsplatsen.

2.1 Arbetstagares upplevelser av tekniska kontrollatgarder

TCO, LO och SACO har tillsammans gatt ihop och framfort behovet av en lagstiftning som
skyddar arbetstagarnas integritet pa arbetsplatsen och arbetsmarknaden. De onskar att regeringen
tar fragan pé storre allvar dn de gor i nuldget. Digitaliseringen och dess utveckling gar snabbare
an lagstiftningen pa integritetsomradet. Det kravs darfor en kartliggning och analys for att se hur
arbetsgivarens kontroll i arbetslivet har fordndrats under aren. Sveriges fackliga
centralorganisationer dnskar dirav en ny lagstiftning som skyddar arbetstagares integritet och
privatliv, for privat och offentlig sektor. Dér integritetsskyddet och arbetsgivarens

arbetsledningsritt tas i beaktning.?®

Fackforeningarna Unionen och Handels har i sin tur undersokt hur integriteten 1 arbetslivet ser ut
hos sina medlemmar. Unionen fragade tusen medlemmar och av dessa har 27 procent upplevt att
arbetsgivaren har inkréktat pé integriteten pa ett krinkande sitt. [ kontakt med
integritetskommittén, som jobbar med att kartldgga integritetsrisker 1 arbetslivet, har de fort fram
att integritetsfrdgan ar en av huvudfrigorna for medlemmarna. Unionen tar upp att balansen
mellan sikerhet och integritet dr svar att avgora. Data som krénker integriteten i ett sammanhang

t29

betyder inte att det kommer gora det i ett annat.” En undersdkning visar dven pa att majoriteten

av medlemmarna Onskar att de ges storre mojligheter att prova arbetsgivarens kontroll- och

2 A.J. Westregard. Integritetsfidgor i arbetslivet, s. 44.
3G, Arrlus J, Lindholm & T Svanstrom. Massovervaknmgen av anstdllda pa ]Obbet mdste regleras. (2025).
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overvakningsatgérder utan att riskera negativa pafoljder eller uppségningar. Endast 18 procent
svarade nej pd denna fragestillning, 28 svarade vet ej och det ldmnar 55 procent som dr positiva
till en stark mdjlighet att prova detta réttsligt pa sina arbetsplatser. Instidllningen till
arbetsgivarens bevakning genom digitala system besvaras ocksé i undersokningen. Hér var
endast 14 procent positiva till dvervakningen, 28 procent var aterigen neutrala och en majoritet
pa 52 procent var negativa till den digitala 6vervakningen. Medlemmarna har ocksa givit frisvar
varav bland annat en arbetsledare forklarar en situation pa arbetsplatsen dar den blir ombedd att
kontrollera 6vervakningskamerorna for att sdkerstélla arbetstagarnas arbete och om det utfors
korrekt. Medlemmen ifragasatte detta, att det inte dr lagligt att 6vervaka och arbetsleda via
kamera och det ledde till en utskédllning frdn VD:n. En andra medlem har blivit ombedd att
installera en programvara pd sin jobbtelefon med anledning att fjérrldsa den vid eventuell stold.
Dock ger programvaran arbetsgivaren mojlighet att folja alla arbetstagarens rorelser, avlyssna
samtal och starta kameran. Detta ifrdgasattes och svaret blev att mgjligheten finns, men att de
inte kommer att anvidnda dessa funktioner forutom om telefonen blir stulen. Dessutom har denna

programvara inte forhandlats enligt unionen och arbetstagaren.*

Handels har undersokt hur bevakningen ser ut for butiksmedarbetare och lagermedarbetare inom
fackforbundet. Dér visar det sig att 75 procent av butiksmedarbetarna vet om att det sker
kameradvervakning pa arbetsplatsen, varav lagermedarbetarnas procent ér 66. Tre procent av
butiksmedarbetarna respektive 11 procent av lagermedarbetarna vet inte om de har
kameradvervakning. Resterande 22 procent respektive 23 procent har det inte. Nar det géiller den
typen av dvervakning pa arbetsplatsen finns dataskyddsforordningen®' men dven
kamerabevakningslagen® att forhélla sig till. Undersokningen visar ocksé pd att arbetstagare
kénner sig 6vervakade av chefen samt att en del av arbetstagarna som ingér i undersdkningen
inte fatt ndgon tydlig anledning till varfor de har 6vervakningen. Sett till arbetsmiljon finns
positiva och negativa sidor med kamerabevakningen. Ménga arbetstagare sag 6vervakningen
som en trygghet om nagot hinder samtidigt som det &r en inskrdnkning av arbetstagarens

integritet. Arbetstagarna upplever att kamerorna missbrukas for att kontrollera och 6vervaka vad

3 UNIONEN. Rimlig koll eller éverdriven kontroll? (2024).

31 Forordning. (EU) 2016/679.
32 SFS 2018:1200. Kamerabevakningslag.
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de gor pé arbetstid. Ett exempel frén en arbetstagare ér att arbetsgivarna motiverar kamerorna
med att det dr av sidkerhetsskil men att de dndé flertalet ganger kollar pd kameran och sedan

ringer sina arbetstagare for att pdpeka ndgot specifikt.*?

Arbetsgivare inom lager och butik har mgjlighet att digitalt koppla varje moment och knapptryck
till en specifik arbetstagare. Handels har didrav undersokt hur stor procent som anvénder sig av
digital loggning pé arbete och forsiljning. Dér visar det sig vara ett storre gap mellan butik och
lager, av de butiksanstillda som deltog hade endast en tredjedel av dem en métning av deras
individuella forséljning och pa lagersidan var loggningen pa 70 procent. Dérav har
lagermedarbetarna besvarat en andra fraga pd samma tema, som innebér hur de upplever att
loggningen paverkar dem och deras arbete. Arbetstagarna pa lager anser att: variation i uppgifter,
social kontakt med andra medarbetare, arbetsbelastning, inflytandet 1 sin egen arbetssituation
samt motivation, alla paverkas mer negativt dn positivt av den digitala bevakningen. Den enda
punkten som ses som ndgot mer positiv dn negativ dr mdjligheten att utfora sitt arbete mer
effektivt. Den positiva procenten ligger pd 30 medan den negativa ligger pé 28, det ér ett jamnt
resultat med tanke pé det vanliga argumentet att effektiviteten okar genom att rapportera vem
som gor vad och hur snabbt det gir. Aven om effektiviteten kan &ka, bygger arbetstagarnas
exempel pa att loggningen och kontrollen &r stressframkallande och skapar en tdvlingsinriktad
miljo pé arbetsplatsen. Arbetstagare upplever ocksé att de kdnner sig otillrdckliga och far hot om

sin anstillning om butiken gor daliga siffror.**

GPS-bevakning anvéinds som arbetsredskap 1 arbetslivet pa olika sétt. Det kan vara genom att
arbetstagare kor leveranser 1 tjanstefordon eller kor truck pa arbetsplatsen. Detta sker inom
Handels, men GPS-bevakningen &r en ovanlig metod inom butik och lager. Det dr endast tva
procent av butiksmedarbetarna som vet att GPS-bevakning anvinds pé deras arbetsplats,
motsvarande 14 procent for de som arbetar pa lager. Denna typ av bevakning innebir att
arbetsgivarna far ut data om arbetstagarnas exakta position och den typen av information &r

kénslig. Undersokningen har dven frisvar, de ar fa 1 just denna frdga men alla svaren speglar en

33 C. Berggren & J. Wrangborg. Stindigt évervakad pd jobbet - Utredning och konsekvenser av bevakning i handeln.
(Handels, 2022) https://mb.cision.com/Public/168/3512251/a68379fbb7199204.pdf's. 22-23.
¥ 1bid, s. 26-28.
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oro om att tiden de befinner sig pa en plats eller ett uppdrag kan vindas mot dem med negativ

pafolid.s

2.1.1 Konsekvenser av tekniska kontrollatgirder

Svenska fackliga organisationer har uttryckt ett behov av en tydligare lagstiftning som skyddar
arbetstagare, dess integritet och privatliv. Undersokningar frdn Handels och Unionen visar att
arbetstagare kdnner sig stindigt 6vervakade utan ett klart syfte, vilket skapar oro och paverkar
arbetsmiljon negativt. Otydligheten kan 1 sin tur leda till minskad trivsel, psykisk ohélsa och

langsiktigt kan det mynna ut i sjukskrivningar och uppségningar frén arbetstagarens sida.*

Ur ett arbetsmiljoperspektiv dr detta problematiskt. GDPR ger arbetsgivaren riktlinjer och en
skyldighet att informera tydligt om 6vervakningen, vilket ofta brister i praktiken. Det vicker
ocksa fragor om intresseavvigning. Arbetsgivarens kontroll och sékerhet maste vigas mot
arbetstagarens ratt till privatliv och trygghet pa arbetsplatsen. For att undvika negativa
konsekvenser kravs tydlig kommunikation, transparens och att arbetstagaren far chansen att
involveras 1 besluten rorande dvervakning. Arbetsgivaren har rétt att kontrollera verksamheten
men det maste ske med respekt for arbetstagarnas integritet. Kontrollatgérder kan upplevas som
intrdng pa personlig integritet och en vilja att prova om atgérderna &dr proportionerliga och lagliga
kan uppsta fran arbetstagarens sida pa grund av det. Provningen klargér vad som ér tillatet och
inte, samt att arbetstagaren far reda pé vad arbetsgivaren behdver folja for lagar. En sddan
provning gynnar arbetstagarorganisationen och dess forhandlingsposition vilket i sin tur kan leda
till battre kollektivavtal rorande dmnet. Det &r viktigt att arbetstagaren ges mojligheten att prova

arbetsgivarens kontrollatgidrder da det ska balanseras mot réitten till integritet.

Handels tar upp ett antal punkter om hur lagermedarbetare upplever att loggningen av deras
arbete paverkar dem. En punkt stack ut och det var mojligheten att utfora sitt arbete mer
effektivt, den presenteras som mer positiv dn negativ men det skiljde endast tvé procentenheter

mellan dem. Det dr en punkt som péverkar manga arbetstagare negativt. De upplever en hog

35 C. Berggren & J. Wrangborg. Stindigt overvakad pd jobbet - Utredning och konsekvenser av bevakning i handeln.
s. 36-37.

36 G, Arrius., J, Lindholm & T. Svanstrom. Massévervakningen av anstillda pd jobbet mdste regleras. (2025)., C.
Berggren & J. Wrangborg. Stindigt 6vervakad pa jobbet - Utredning och konsekvenser av bevakning i handeln.
(2022) & UNIONEN. Rimlig koll eller éverdriven kontroll? (2024).
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stress och det skapar en tivlingsinriktad arbetsmiljé som inte alla trivs 1. Arbetsgivaren och en
storre del av arbetstagarna ser det dock som effektivt och positivt.”” Den typen av arbetsmilj6 kan
fa stor inverkan pa arbetsplatsen som egentligen endast fungerar for en del av arbetstagarna.
Majoriteten av arbetstagarna som har deltagit 1 undersdkningarna kianner en allmén oro dver
kontrollatgirderna, vilket kan leda till negativa pafoljder.*® Det faktum att arbetsgivaren inte
heller ger tillrackligt tydlig information om 6vervakningen som sker pé deras arbetsplats kan ha
péfoljder, dven for arbetsgivaren.” Det kan leda till bland annat sjukskrivningar hos
arbetstagarna, for arbetsgivaren innebiar det hogre personalomsittning och alternativt skadestdnd

om de inte foljer lagstiftningen korrekt.

2.2 Kollektivavtal

Arbetsgivarens och arbetstagarens skyldigheter och réttigheter regleras ocksa i1 kollektivavtal.
Det vixte fran borjan fram oberoende av lagstiftning och under en lingre tid fanns en osdkerhet
om hur avtalet kunde infogas i réittssystemet. Kollektivavtalets réittsverkning slogs fast och idag
ir avtalet det viktigaste redskapet for svenska anstillningsvillkor.*’ Det kan framgé skyldigheter
att genomgd identitetskénsla atgarder i kollektivavtal och arbetsgivaren kan vidta dtgarderna med
stdd fran avtalet. Atgirden fir dock aldrig gi emot lagstiftning eller god sed pé
arbetsmarknaden.*' Tjdnstemin som arbetar pa Svensk Handel anslutna foretag tillhor
kollektivavtalet 0265 Svensk Handel Handelns Tjdnstemannaavtal. Dér ena sidan dr Unionen
och den andra sidan dr Svensk Handel. Avtalet har begransningar nér det géller bevakning. Nar
tjdnstemannen utfor arbete i sitt hem eller utanfor arbetsplatsen finns det undantag att
arbetsgivaren inte har rimlig mojlighet att kontrollera arbetet och da inte heller bor gora det.
Arbetsgivaren ansvarar for arbetsmiljon, det dr endast den okontrollerbara delen i arbetet som ar
undantaget. De tjanstemdn som har en frihet vad giller arbetstid har rétt att inte bli kontrollerade

av arbetsgivaren nar det kommer till vilka tider de faktiskt arbetar.** Lojaliteten mellan

37 C. Berggren & J. Wrangborg. Stindigt évervakad pd jobbet - Utredning och konsekvenser av bevakning i handeln.

(2022).

38 C. Berggren & J. Wrangborg. Stindigt évervakad pd jobbet - Utredning och konsekvenser av bevakning i handeln.

(2022). & UNIONEN. Rimlig koll eller overdriven kontroll? (2024).

¥ Forordning (EU) 2016/679. Artikel 5.

40K. Killstrom & J. Malmberg. Anstillningsforhdllandet: Inledning till den individuella arbetsriitten, s. 69-70.

' E. Grahn & S, Kjallstrom. Anstdilldas integritetsskydd - och dataskyddsforordningen, s. 18.

“2UNIONEN. 0265 Svensk Handel Handelns Tjinstemannaavtal. (Unionen, 2025). 1.2. Undantag frin reglerna om

ordinarie arbetstid mm. (med kommentarer)
: ionen.se/kollektivavtal/0265-
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arbetsgivaren och arbetstagaren ska vara dmsesidig, vilket ska grundas i1 fortroende mellan bida
parter. Arbetstagaren ska gradera arbetsgivarens intressen hogst och inte vidta atgarder som kan
forsvara verksamheten. Arbetsgivarens lojalitetsplikt i sin tur framstills i kollektivavtalet som
mer svardefinierat. Dock kan det vara exempelvis ndr ett missforhdllande papekas och att

arbetsgivaren d ir skyldig enligt lojalitetsplikten att atgéirda det.*

2.2.1 Kollektivavtal eller lagstiftning

Arbetstagarorganisationers argument for en lagstiftning 1 &mnet vilar pa att underlatta for
arbetstagare och arbetsgivare men varfor de inte strider hardare i kollektivavtalen tas aldrig upp.
Arbetstagarorganisationerna har mojlighet att paverka utformningen av kollektivavtalen de
tecknar, trots det utnyttjas inte mojligheten i ndgon storre utstrackning i det tidigare ndmnda
kollektivavtalet. Kollektivavtalen ska skydda arbetstagaren och i1 nuldget haller de sig dndéd vaga
nér det kommer till integritet och privatliv. De viljer istéllet att prioritera patryckningar om en
lagstiftning och det framgar inte klart varfor frdn de fackliga organisationerna. Det kan grundas i
en strategisk prioritering fran arbetstagarorganisationerna att lagga fullt fokus pa lagstiftning och
skapa mer generella och bindande regler istéllet for att fokusera pa ett kollektivavtal i taget. Det
kan ocksé bero pé en oro att forhandlingar angaende integritetsfragor leder till ett svagare skydd
an vad lagstiftningen redan ger och en ny kan astadkomma. Kollektivavtalen &r mer

anpassningsbara och lagstiftningen ger tydligare ramar.

Lojalitetsplikten som ovan ndmns som 0msesidig, at bada héllen, ar svardefinierad nér det
kommer till arbetsgivaren. Arbetstagaren har formulerade forvantningar och arbetsgivarens
lojalitet dr otydligt sett till integritet. Det framstélls inte klart 1 kollektivavtalet utdver nér ett
missforstand pépekas och arbetsgivaren har en plikt att atgirda det. Kollektivavtalet har potential
att reglera ansvaret mer tydligt ndr det kommer till integritetsskydd for arbetstagare och
lojalitetsplikten for arbetsgivare men bestimmelserna blir sedan otydliga. Detta stirker argument

for att en lagstiftning kan sdkerstéilla en mer jamlik och réttssédker anstdllning. Samtidigt vicker

%C3%B6rteckning-%C3%B6ver-s%C3%A4rskilda-%C3%B6verenskommelser-som-inte-tagits-med-i-avtalstrycket
=90156

4 UNIONEN. 0265 Svensk Handel Handelns Tjinstemannaavtal. (Unionen,2025). 3.1. Lojalitet. (med
kommentarer).
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det frigor om varfor de inte anvinder sin forhandlingsposition 1 hogre grad och paverkar

kollektivavtal i rétt riktning.

Sammantaget framstélls lagstiftning som det mer effektiva medlet for att reglera integritetsfragan
pa arbetsmarknaden. Sarskilt nar kollektivavtalen ser ut att inte fullt nyttjas som ett verktyg att
stirka arbetstagarnas skydd. Detta stirker diskussionen om att en lagstiftning dr nédvindig och

fragan om varfor facken inte paverkar mer vécks.

3 Anvindning av Al

3.1 Forhallandet mellan Al och personlig integritet

En aspekt som inte gér att undvika nér det géller den tekniska utvecklingen, ar integreringen av
artificiell intelligens 1 arbetslivet och arbetsplatserna. Mjligheten for arbetsgivaren att Gvervaka
och kontrollera arbetstagarens prestation har blivit allt mer léttillgdnglig med hjilp av AL I takt
med Okningen, blir darfor frigan om arbetstagarens rétt till personlig integritet allt mer
relevant.* For att skydda individer mot en for ingripande anvindning av teknisk dvervakning har
det formulerats en EU-férordning® pa omradet. Syftet ér att skapa harmoniserade regler for hur
Al ska anvindas. Mélet med forordningen dr bland annat att sékerstélla att Al anvénds pa ett

sdkert sétt och skyddar grundldggande réttigheter samt individers hilsa.

Al-system delas in i fyra risknivéer dir forordningen formulerar olika typer av reglering. For den
hogsta risknivin som ansiktsigenkdnning i realtid finns det ett totalférbud. Nir anvindningen
anses vara av hog risk, sitter forordningen en mangd strikta krav pa sakerhet, transparens och
ménsklig kontroll. Till exempel ska Al-anvdndning av hogrisk 1 arbetslivet ha

kvalitetsstyrningssystem*®, det ska genomforas konsekvensbeddmningar*’ och det ska

#“R. Ljung, A. Wiman & A, Todoli Signes. Etiska och juridiska utmaningar i anviindningen av artificiell intelligens
i arbetsledande syfte (2024).
https://mynak.se/projekt/etiska-och-juridiska-utmaningar-i-anvandningen-av-artificiell-intelligens-i-arbetsledande-s

fte/

4 Europaparlamentets och radets forordning (EU) 2024/1689 om harmoniserade regler for artificiell intelligens.
“ Tbid. Artikel 17 s. 62-63.

“T1bid. Artikel 27 s. 69-70.
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sikerstillas icke-diskriminering.*® Vidare ir forordningen tydlig med vikten av transparens.
Enligt artikel 50 ska personer som &r berorda av Al-system informeras om detta.*” Férordningen
gar direkt att applicera pa en arbetsplats dér arbetsgivaren anvénder sig av teknisk dvervakning
dér den skapar ett extra skydd for arbetstagarens ritt till personlig integritet. Om atgérden ér
klassad som hogrisk, ska arbetsgivaren ocksa informera arbetstagarrepresentanter samt
arbetstagarna om anvéndningen.®Arbetsgivaren behdver vara tydlig med att atgéirden anvénds,
vad som dr syftet med anvandningen, hur den hjilper till att pdverka beslut men ocksé se till s&

att det finns mansklig tillsyn d& Al inte fir ha ensamritt att fatta beslut.

I och med forordningen har betankandet SOU 2025:101 &verldmnats till regeringen i1 oktober
2025. Forordningen &r den forsta heltickande lagstiftningen angaende Al och utredningen
ldmnar over forslag pa atgirder som dr nodvindiga for att uppfylla férordningens krav.’! Den
okade anvdndningen av Al kan potentiellt medfora 6kad produktivitet, tillvdxt i ekonomi samt
skapa nya marknader och jobbmdjligheter. Beroendet av Al medfor dock risker genom att till
exempel gora intrang pa individers integritet och sprida personlig information samt
desinformation. En hog anvindning av Al utgor darfor en sékerhetsrisk om den missbrukas,

hackas eller anvinds pé fel sitt.>

Betdnkandet utgor ett forfattningsforslag, med en kompletterande svensk lagstiftning pa
EU:forordningen samt tva forslag pa dndringar till de redan befintliga lagarna Offentlighets- och

sekretesslagen (2009:400) och Lagen (2011:791) om ackreditering och teknisk kontroll.

I och med den 6kade anvéndningen av Al blir det avgdrande att lagstiftning inte bara haller
jamna steg med den tekniska utvecklingen, utan fortsétter aktivt skydda arbetstagare och
arbetsplatsen. EU-férordningen, tillsammans med den kompletterande svenska lagstiftningen,

markerar vikten av ett ansvarsfullt och transparent anvindande av Al i arbetslivet.

8 Ibid. s. 2

* Forordning (EU) 2024/1689. Artikel 50 s. 82.

30 Forordning (EU) 2024/1689, Artikel 26 pkt. 7 s. 68.
S1SOU 2025:101. s. 27.

250U 2025:101. s. 109-110.
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3.1.1 Paverkan av Al:s utveckling

I takt med den tekniska utvecklingen och Al:s genomslag, blir det allt viktigare att den
personliga integriteten skyddas. Artificiell intelligens ger mdjligheter att fa detaljerad insamling
och analys av arbetstagare, deras prestation, beteende och kommunikation. Det kan komma att
leda till olagligt intrdng i arbetstagarens privatliv. P4 grund av att det har formulerats en helt ny
forordning pa omradet, blir det tydligt att lagstiftningen behdver forédndras och uppdateras i takt
med samhéllet och dess fordndringar. Betdnkandet som gjorts pd omradet tydliggor att
lagstiftningen ocksa ska upprétthéllas nationellt. Detta gor att integritetsskyddet forstirks genom

en tydlig reglering som formulerar krav for hur Al fir anvindas pd arbetsplatsen.

3.2 Bossware

Bossware dr ett exempel pé en programvara som anvinder sig av Al. I och med pandemin sig
arbetsgivarna ett storre behov av att kunna kontrollera sina arbetstagare vid distansarbete. Detta
gjorde sé att programvaran Bossware blev allt mer populér. Det dr en 6vervakningstjdnst som
installeras pa arbetstagarens dator som med hjilp av Al-algoritmer analyserar data, och da kan
spéra de anstdlldas aktivitet. Bossware kan ge arbetsgivaren en méngd olika typer av information
om arbetstagarens prestation. Till exempel kan de se vilka appar och hemsidor som anvédnds och
antalet mus och tangenttryck den anstéillda utfér under dagen. Detta anvédnds som ett hjdlpmedel
for arbetsgivaren att utféra en kontroll av produktiviteten, speciellt nér arbetstagaren jobbar pa
distans for att arbetsgivaren kan forsikra sig om att arbetet gors.”> Mjukvaran &r etablerad pa
arbetsmarknaden 1 USA, men har inte helt fatt sitt fotfaste pa de svenska arbetsplatserna.
Overvakning av anstillda dr dock ingenting nytt i Sverige, det finns flera program som anvinds
for samma dndamal. Det gar dock att se genom Bosswares forsdljningssiffror att intresset 6kar

mer och mer i Sverige. Snart kan hjdlpmedlet vara en naturlig del av svenska arbetsplatser.>*

Bossware har varit fordelaktigt for arbetsgivare i flera aspekter i form av att de verkligen far en
detaljerad bild av vad arbetstagaren gor under sin arbetsdag. Programvaran kommer dock med

flera brister och har ddrmed kritiserats. Hjdlpmedlet har blivit forknippat med ord som spioneri

3L, Munn. More Than Monitoring: Grappling With Bossware. International journal of communication. Vol 18.
(2024): s. 3128-3139. https:/link.gale.com/apps/doc/A804851926/LitR C?u=vaxuniv&sid=summon&xid=9{84{103

4 L, Ivarsson. I huvudet pa - storebror ser dig. HR people. (2024) hitps:/hrpeople.se/2024/02/01/storebror-ser-dig/
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och grov dvervakning som paverkar ritten till privatliv och flera aspekter av arbetsritten
negativt.”” P4 grund av kritiken har det funnits en tveksamhet till att hjdlpmedlet ska anvindas i

Sverige.*®

3.2.1 Risker och mgjligheter med etableringen av Bossware 1 Sverige

Overvakningsatgirder pa arbetsplatsen 4r ingenting nytt, arbetsgivare har alltid kiint ett behov att
kontrollera sina arbetstagare for att fa klarhet i bland annat effektivitetsfragor. Bossware ar fullt
etablerat i USA och bdrjar nu ta sig in pa de svenska arbetsplatserna. Verktyget har dock fatt
mycket kritik och fradgan &r hur reaktionerna hade blivit om verktyget skulle implementeras pa
vara arbetsplatser pa riktigt. Sverige praglas av en Oppenhet av personuppgifter, det kravs fa
knapptryck for att fa fram personlig information om en person. Detta innebér att svenskar ar
tamligen vana vid den typen av 6ppenhet. Med detta argument gar det att mena att en
implementering av en saddan kontrollatgard pa arbetsplatsen inte hade varit ett stort problem. Det
finns en norm pa ménga arbetsplatser att arbetet ska bli gjort och att arbetstagaren ska utfora det
arbete som den blir tilldelad. Darfor gér det att se det ur perspektivet att kontrollen inte skulle
forstora nagot, utan mer ses som en motivation att visa arbetsgivaren att arbetet blir utfort pé ett
effektivt sétt. Detta argument stottas av undersdkningen fran Handels, dir det visade sig att en

stor andel av arbetstagarna faktiskt motiveras av kontrollen.

A andra sidan finns det en tydlig baksida med att forsiljningssiffrorna av Bossware okar i
Sverige. Det dr inte ett helt oproblematisk tillvigagangssitt och har dérfor inte undkommit kritik.
Flera anser att det &r en dverdriven kontrollatgérd som framst leder till stress och press for
arbetstagarna. Verktyget kan i flera fall strida mot arbetsrittsliga lagar och principer. En fraga
som gar att diskutera &r 1 vilka situationer som det &r proportionerligt att anvénda sig av en
kontrollatgdrd som Bossware utan att det inkréktar pd den personliga integriteten. En situation
dér det kan vara rimligt dr i arbeten dér det finns ett berdttigat syfte som att det ska hanteras
kinsliga uppgifter eller det géller en sdkerhetsfrdga. Anvdndningen bor vara begrénsad och gilla
en viss situation, annars riskerar kontrollen att inte hamna under arbetsledningsritten utan det

blir istéllet en inskrdnkning av den personliga integriteten. Om anstédllda kénner sig konstant

3 L, Munn. International journal of communication. s. 3128-3139.
56 L, Ivarsson. I huvudet pd - storebror ser dig.
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overvakade kan detta skapa en arbetsmiljofraga. Det finns en risk att arbetsplatsen inte kidnns
som en trygg plats med dverdriven dvervakning, vilket kan leda till att en oro skapas hos de
anstillda. Enligt 3 kap 2 § AML ska arbetsgivaren vidta alla atgirder som krivs for att forebygga
ohilsa. Om en kontrollatgérd infors och de anstillda beskriver ohélsa pa grund av detta ar
arbetsgivaren skyldig att se Over atgarden. En slutsats som gar att dra kring Bossware och
liknande verktyg, dr dérfor att det bor anvdndas med forsiktighet och endast i situationer dér det

finns ett berittigat syfte.

4 Kontroll och dvervakning av arbetstagare

Fréagestéllningen belyser olika sidor av samma mynt. I och med att den ena parten har réttigheter
och skyldigheter, uppstar motsvarande for den andra parten. Amnet ir intressant eftersom det
finns tva sidor av frdgan; arbetsgivaren har arbetsledningsrétt, men det far inte inkrékta pa
arbetstagarens personliga integritet. Den gransdragningen dr komplicerad och medfor en
diskussion ur tvé olika perspektiv. Det dr ocksa intressant 1 forhéllande till att arbetstagarsidan
har réttsligt stod 1 form av bestimmelser om méanskliga réttigheter, medan arbetsgivarens
rittigheter grundas mer i principer och réttspraxis. I foljande kapitel tas fragan upp ur de olika

perspektiven och de olika parternas réttigheter och skyldigheter presenteras.

4.1 Arbetstagarens rattigheter

Arbetstagare dvervakas och kontrolleras pé olika sitt pa olika arbetsplatser *” och
personuppgifter anvédnds i olika ssmmanhang. Genom bland annat l6neregister, adresslistor och
kompetensdata. Olika behandling av personuppgifterna ses som integritetskénsliga, nér det
exempelvis ror specifik information eller hilsa. Det dr viktigt med en balans samt att ta
rattigheterna som dr fortydligade och lagstadgade i beaktning. Trots att det inte finns en specifik

lag i forhallandet arbetstagare och arbetsgivare.™

STE. Grahn & S, Kjillstrom. Anstdlldas integritetsskydd - och dataskyddsforordningen, s. 15.
58 Inegntetskyddsmyndlgheten Behandlmg av personuppglfter i arbetslzvet (2021)
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4.1.1 Rétten till privatliv och personlig integritet

For att besvara den réttsliga frdgan krivs det att undersoka flera olika rattskéllor, nationella och
europeiska.” Ritten till privatliv ir en minsklig rittighet och skyddas av ett flertal bestimmelser
pa olika nivaer, vilket speglar vikten av omradet. Det kravs alltsa omfattande lagstiftning pa
omradet for att sdkerstélla att skyddet tacker flera synvinklar och situationer nér det géller

privatliv och integritet.

Genom Europaritten och pé internationell niva skyddas rétten till privatliv och familjeliv av
Artikel 8 i Europeiska konventionen om de minskliga rittigheterna.® I artikel 3 i Europeiska
unionens stadga om grundlaggande rittigheter d&r manniskans ritt till integritet ocksé skyddad.®
Det dr ocksa formulerat i artikel 12 i FNs allminna forklaring om de ménskliga réttigheterna att

ingen ska bli stord i sitt privatliv, familj, hem eller korrespondens.®

I nationell lagstiftning finns rittsskyddet utspritt i olika lagar. 2 kap 6 § Regeringsformen tar upp
rétten till integritet, vilket gor att omradet &r grundlagsskyddat inom den svenska ritten.”® Vidare
tar flera svenska lagar upp dmnet. Inom arbetsrétten skyddas vissa specifika fragor i
Arbetsmiljélagen (1977:1160), Lagen (1982:80) om anstillningsskydd och Lag (1976:580) om
medbestimmande i arbetslivet. I arbetsmiljolagen finns det inte konkret utskrivet att den
personliga integriteten ska respekteras. Didremot finns det flera bestimmelser som beskriver
arbetsgivarens skyldighet att ansvara for en god arbetsmilj6.** En arbetsplats med hog kontroll
och o6vervakning kan péverka arbetsmiljon negativt. Darfor finns det ett indirekt skydd 1
arbetsmiljolagen for att arbetstagarens integritet och privatliv ska respekteras. Liknande lage
giller skyddet 1 LAS. Det stér inte uttryckligen 1 lagtexten om hur den personliga integriteten ska
skyddas, men villkoren i anstéllningsavtalet far inte strida mot arbetstagarens rattigheter som
regleras 1 bade europeisk och nationell ritt. Arbetsgivaren maste rétta sig efter GDPR nér det

personuppgifter vid till exempel anstillning eller uppsigning, vilket regleras i LAS.%

% E. Grahn & S, Kjillstrom. Anstdlldas integritetsskydd - och dataskyddsforordningen, s.16.

0 Lag (1994:1219) om den europeiska konventionen angdende skydd for de mdinskliga rdttigheterna och de
grundliggande friheterna. Artikel 8.

8! Europeiska unionens stadga om grundliggande rittigheter (2012/C 326/02). Artikel 3.

62 FNs allminna forklaring om de minskliga rittigheterna. Artikel 12.

6 SFS 1974:152. Regeringsformen. 2 kap 6 § 2 st.

8 SFS 1977:1160. Arbetsmiljélag. 1 kap 1§, 2 kap 1§.

% SFS 1982:80. Lag om anstdillningsskydd.
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I AD 2012 nr 25 gér det att se hur en arbetstagares rittigheter kan skyddas 1 praktiken. I fallet
arbetade en undervisande rektor vid en gymnasieskola. Arbetstagaren blir uppsagd frén den
privata skolan, efter tva ar, via mail av skolans VD. Skélen var arbetstagarens agerande pa
Facebook, vilket ansags kunna skada skolan. Den fore detta arbetstagaren var med 1
Facebookgrupper med sexuell anknytning, han hade sexuella bilder pé sin sida, bar en tréja med
texten “national anal sex association”, hade kontakt med elever via Facebook samt anvinde
appen under arbetstid i privat syfte. Arbetsdomstolen tog in hans férhdjda fortroendestéllning i
beddmningen, de bedémde dven hans lojalitetsplikt som hogre eftersom han var rektor. Lagarna
gillande hans ratt till privatliv och yttrandefrihet togs sedan i beaktning i domstolen. Den stirka
yttrandefriheten och rétten till privatliv, som dr grundlagsskyddat vigde i detta fall tyngre och
resulterade i att uppségningen ogiltighetsforklarades i arbetsdomstolen. Pa grund av skyddet till
privatliv och styrkan den har i svensk och europalagstiftning skyddas denna arbetstagare.
Uppsagningen ogiltighetsforklaras och en stor anledning &r att Facebook tillhor hans privatliv
och ska vara avskilt fran yrkesrollen. Domen visar pa att arbetstagare har ett omfattande skydd
nér det géller privatliv och att det dr svart for en arbetsgivare att kontrollera vad deras anstdllda

gOr utanfor arbetet.

Dataskyddsforordningen (GDPR)

En ytterligare central réttskdlla inom omréadet dr Dataskyddsforordningen (GDPR). Forordningen
fokuserar pa integritet i form av personuppgifter och hur dessa ska hanteras. Forsta punkten tar
upp att uppgifterna ska hanteras enligt laglighet, korrekthet och 6ppenhet. Detta innebér bland
annat att att den individ uppgifterna giller har en réttighet att vara inforstddd 1 hur de anvénds.
En viktig del i hantering av personuppgifter dr hur de lagras och é&r tillgdngliga for andra. Enligt
forsta punkten, femte stycket i artikel 5 ska uppgifterna inte lagras ldngre dn nddvandigt for
andamalet. Det dr ocksa en rittighet att uppgifterna ska hanteras pa ett sékert sdtt som undviker

t.66

mojligheten till obehorigt tilltrdde eller forlust.®® Vidare presenteras de villkor som krivs for att

atgdrden ska rdknas som laglig. Bland annat méste personen som ger ut sina uppgifter vara med

t.67

och samtycka om att de far hanteras for andamalet.®” Det krévs ocksé att behandlingen av

% (EU) 2016/679. Artikel 5 1pkt, a-f.
7 Ibid. Artikel 6
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uppgifter och kontrolleringen grundar sig 1 ett samtycke. Samtycket ska alltid vara frivilligt och

parterna har alltid rétt att dterkalla sitt samtycke.®

GDPR har skérpta krav nér det kommer till giltigt samtycke. Samtycke &r endast gjort pa
lamplig, rattslig grund om arbetstagaren 1 detta fall ges kontroll och ett faktiskt val att acceptera
eller avvisa de erbjudna villkoren. Dessutom ska individen ha mojligheten att avvisa dem utan
negativa konsekvenser. Kommer de tva parterna 6verens om ett samtycke i enlighet med GDPR
ska den enskilde ges kontroll och information om hur personuppgifterna sedan kommer att
behandlas. Om inte dr samtycket ogiltigt och olagligt.” Samtycke definieras som ett frivilligt,
informerande och tydligt uttryck av individens vilja. Det maste vara en aktiv handling och déarav
inte genom tystnad eller presenterade alternativ.”” Maktobalansen som forekommer i
anstéllningssammanhang skapar ett beroendeforhallande mellan arbetsgivaren och arbetstagaren.
Trots réttigheten att avvisa ett samtycke ar det i detta forhéllande osannolikt att arbetstagaren
nekar nir frigan kommer frén arbetsgivaren.” Individen och dirav arbetstagaren har rittigheter
att fa tydlig information angdende, vem som dr ansvarig over personuppgifterna, vad syftet ér,
vilka uppgifter som samlas in, att de har rétt att aterkalla sitt samtycke och vilka eventuella risker

det finns med datadverforingen.’

Plattformsdirektivet (2024/2831)

Omradet fordndras stindigt, vilket ocksé innebadr att lagstiftningen for arbetstagarrittigheter
fortsitter att utvecklas. Exempelvis stirker ett nytt direktiv arbetstagare inom plattformsarbete i
form av plattformsdirektivet (2024/2831). Det finns fordelar med gigarbete men ocksa ett starkt
behov av att styrka arbetstagarnas réttigheter. Direktivet ska dérfor balansera skyddet for
arbetstagarna med en Okad tydlighet for arbetsgivarnas forutsittningar.” Plattformsarbete utfors i
olika omraden men kénnetecknas av en specifik typ av digital arbetsplattform, dock ar

sektorerna, verksamheterna och profilerna olika. Domstolsidrenden inom EU visar pa att det

88 (EU) 2016/679. Artikel 7.

8 Article 29 Data Protection Working Party, Guidelines on Consent under Regulation 2016/679, WP259 rev.01
(2018), s. 3.

0 Ibid, s. 5.

'Ibid, s. 7.

2 Ibid, s. 13.

3 Arbetsmarknadsdepartementet. Stirkta rdttigheter for gigarbetare nir EU antar plattformsdirektivet. (2024)
https://www.regeringen.se/pressmeddelanden/2024/03/starkta-rattigheter-for-gigarbetare-nar-cu-antar-plattformsdire

ktivet/
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forekommer felaktig klassificering av hur statusen av sysselséttningen &r 1 plattformsarbete.
Gigarbetarna far styrning och blir kontrollerade men arbetsgivare ser dem som “oberoende
entreprendrer”, for att undga skyldigheter som sjuklon, arbetstidsreglering och forsékring.
Grazonen behandlar individer som anstidllda men utan rittigheter som arbetstagare annars har.
Det har visats att en konkretisering behdvs och bidragit till att direktivet har arbetats fram.”
Direktivet tydliggor vilka rittigheter plattformsmedarbetare ska ges. De syftar till att skapa
rittvisa, transparens, mansklig tillsyn, sdkerhet och ansvar. Réttigheterna ska skydda arbetstagare
och deras anstillningsvillkor i syfte att forbattra réttssdkerheten och lika villkor mellan
arbetsplatsformarna i EU.” Skyddet ticker en mycket specifik typ av arbetstagare, men visar pa

att fordndring och utveckling sker pa omrédet.

4.1.2 Ett forstarkt skydd for arbetstagare

Fragan om arbetstagarens integritet och privatliv har utretts i domstol flertalet ganger. Det har
lagts fram lagforslag p4 omradet men i och med att det inte har stiftats ndgon lag behover

domstolen hinvisa vidare till europaritt, avtal och rittspraxis.”

Sveriges fackliga centralorganisationer har dérfor tillsammans gétt ihop och dnskar en ny
lagstiftning som skyddar arbetstagarna och deras rittigheter.”” Aven fackforbundet Unionen har
gatt ut med liknande krav.”® De fackliga organisationerna dnskar stirka arbetstagarens skydd pa
arbetsplatserna.” Integritetsfragor for att styrka arbetstagarens privatliv pa arbetsplatsen har
lange varit omtalat. Tillsammans med teknikens utveckling har mdojligheterna till 6vervakning
okat i samma takt. Utredningar med forslag till reglering har framstillts, utan lagstiftning.*® 2002
overlamnades ett forsta relevant betdnkande angéende personlig integritet 1 arbetslivet.
Integritetsutredningen instimmer med fackforeningarna angéende den bristfélliga lagstiftningen,

ddrav foreslar de lag om skydd for personlig integritet i arbetslivet.®' Integritet pa arbetsplatsen

™ Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2024/2831 av den 23 oktober 2024 om forbittrade arbetsvillkor for
plattformsarbete. s. 2.

" Ibid. s. 2- 3.

" E. Grahn & S, Kjillstrom. Anstdlldas integritetsskydd - och dataskyddsforordningen, s.11.

G, Arrlus J, Lindholm & T Svanstrom Massovervaknmgen av anstdllda pa 1 jobbet mdste regleras. (2025).

78 UNIONEN Integritet i arbetslivet: ett komplext perspektiv som mdste regleras. (2021).
7 SOU 2002:18. s. 15.

8 M. Glava & M. Hansson Arbetsritt. 5. uppl. (Studentlitteratur, 2023), s. 521.

81'SOU 2002:18. s. 1, 15-16.
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har fortsatt diskuterats och 1 samband med den tekniska utvecklingen okar trycket pd att skyddet
for arbetstagare ska oka.® Arbetsledningsrétten innebér i vissa avseenden kontrollrétt och
gransdragningen blir hiansynen till arbetstagarens personliga integritet. Arbetsledningsritten far
inte heller utovas 1 strid mot lag eller god sed. Det innebér att arbetsgivare alltid méste lyda lag

och dess krav trots den starka arbetsledningsritten.

Utredningen sd stdrker vi den personliga integriteten visar pa riskerna inom arbetslivet som
paverkar arbetstagarna och deras integritet. Den framfor att den personliga integriteten for
arbetstagare forsamras gradvis och kontinuerligt. Arbetstagarens skydd och rittigheter om
samtycke, information och vetskapen om dndamal forsvagas samtidigt som tekniken forbéttras.™
Det finns inget allmént regelverk om hanteringen av personuppgifter i relationen mellan
arbetsgivare och arbetstagare. Det finns ett starkt behov och en lagstadgad bestimmelse om
personlig integritet i arbetslivet hade gett tydlighet for bada parter.®> Beddmningen fran
kommittén landar 1 att individer drabbas av forsdmringar stegvis i takt med tekniken. Individer
far simre kunskaper om hur personuppgifter behandlas samt paverka vem och hur de hanteras.
Problemet grundas i att den lagstiftning som finns dr otydlig och dirav inte efterlevs pa ett
kontinuerligt vis. Det giller alla aktdrer i samhillet. Ar regelverk svéra att folja skadas respekten
av bada parterna, arbetsgivare och arbetstagare. Med otydliga krav minskar meningsfullheten att
folja reglerna och didrav bedoms en tydlig lagstiftning underlétta for alla parter pa

arbetsmarknaden.%¢

4.2 Arbetsgivarens skyldigheter

Arbetsgivare har ett omfattande juridiskt ansvar nér det kommer till att integritetskrdnkningar

mot arbetstagare inte sker. Utover lagstiftning, &ven om den ar svag, har arbetsgivaren ett viktigt
moraliskt ansvar som grundar sig i de ménskliga réttigheterna. Insamlandet av data kan skapa en
riskfaktor for att arbetstagaren far en kénsla av utsatthet och stress, vilket gor att krinkningar av

privatliv blir en arbetsmiljofraga. Grunden i det hela dr god kommunikation mellan de tva

250U 2009:44. s. 17-20.
$.S0U 2009:44. s. 78-79.
%S0U 2017:52. 5. 101 & 56.
% Ibid. s. 102.

%6S0U 2017:52. s. 56.
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parterna. Arbetsgivaren har en skyldighet att vara 6ppen med dataanvéndningen och att motivera
overvakningen vil."” Overvakning paverkar arbetsmiljon, det behver inte betyda att den endast

péverkas negativt. Anvinds den pa ritt sétt kan den fa positiva foljder.®

4.2.1 Europaratt

Enligt EU-rétten har alla ritt till privat- och familjeliv och ska inte bli krinkta.* Arbetsgivaren
har inte alltid ratt att 6vervaka sin arbetstagare. Personliga relationer och meddelanden via mail

eller telefon fér inte Gvervakas eller oppnas av ndgon utan medgivande.”

I dataskyddsforordningen (GDPR) aterfinns ett antal relevanta artiklar som ror huvuddmnet pa
uppsatsen. Artiklarna berdr grundldggande principer for behandlingen av personuppgifter och det
giller vilka skyldigheter arbetsgivare bland annat har gentemot sina anstillda. Av
dataskyddsforordningen framgar det att kontrollen av personuppgifter maste vara laglig,
behandlas korrekt och med Oppenhet. Informationen som samlas in ska vara andamalsenlig,
lagringstiden ska vara minimerad och sédkerheten maximerad for att skydda individen, dess
integritet och konfidentialiteten i personuppgifterna. Arbetsgivaren har en skyldighet att bevisa
att dessa principer efterlevs.”! Extra relevant ar det som behandlar anstillningsforhallandet.
Arbetsgivare ar skyldiga att sdkerstilla att arbetstagarna ar skyddade, har réttigheter och friheter
nir deras personuppgifter, intressen och virdighet behandlas i anstillningsforhéllandet.”” Syftet
for 6vervakningen och insamlingen av personuppgifter i anstéllningsforhéllandet &r dven det
viktigt, det behdver goras en intresseavvigning vid start for att arbetsgivaren ska fa starta en
kontrollerande atgird.” Arbetsgivaren som har personuppgiftsansvaret har ocksa bevisbordan for

samtycket och att det dr korrekt utfort.”

8 UNIONEN. Integritet i arbetslivet: ett komplext perspektiv som mdste regleras. (2021).

8 C. Berggren & J. Wrangborg. Stindigt évervakad pd jobbet - Utredning och konsekvenser av bevakning i handeln.
(2022). https://mb.cision.com/Public/1 12251/a

¥ Allmdin forklaring om de ménskliga rdttigheterna, s. 5. & SFS 1994:1219. Lag om den europeiska konventionen
angdende skydd for de mdnskliga rdttigheterna och den grundliggande friheterna. Artikel 8.

% SFS 1994:1219. Lag om den europeiska konventionen angdende skydd for de ménskliga rittigheterna och den
grundliggande friheterna. Artikel 8. & Forordning. (EU) 2016/679. Artikel 6.

1 (EU) 2016/679. Artikel 5.

°2 Ibid. Artikel 88.

% Ibid. Artikel 6.

* Ibid. Artikel 7.
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Arbetsgivaren har skyldigheter niar det kommer till samtycke gillande personuppgifter. I och
med maktobalansen &r arbetsgivaren i kontroll av uppgifterna och de méste tydliggora att det
alltid 4r mojligt att aterkalla samtycket utan negativa konsekvenser.”” Artikel 6 i GDPR bekriftar
att samtycket angdende personuppgifter maste ges ut i relation till specifika andamal for att
individen ska ha mojlighet att ge sitt samtycke till var och en av dem. Detta ska tas i beaktning
av arbetsgivaren i och med den tydliga maktobalansen.”Arbetsgivaren far aldrig ange samtycke
av personuppgifter som krav for att arbetstagaren ska fa tillgang till villkor och kontrakt, om de
inte dr nédvandiga for att utfora just den tjdnsten. Det &r alltsa en skyldighet fran arbetsgivaren
sida att inte anvdnda samtycke kopplat till ett fullgérande av avtal. Arbetstagaren ska aldrig
riskera att nekas pa grund av att den inte samtycker till personuppgiftsbehandling.’’
Arbetsgivaren har bevisbordan for att samtycket dr giltigt. Den ansvarige méste bevisa att den
berdrda arbetstagaren ar vl informerad och att personuppgiftsbehandlingen uppfyllt alla kriterier

for ett giltigt samtycke.”

I Mal C-65/23 overforde ett bolag i Tyskland personuppgifter rérande sina arbetstagare fran sitt
interna system till ett “molnbaserat” som lagrar uppgifterna i servrar i USA. Overforingen
skedde genom en 6verenskommelse mellan bolaget och foretagsradet. I detta mal hdvdar en
arbetstagare pa foretaget dock att de har behandlat hans personuppgifter otillatet och kravde
erséttning for skada enligt GDPR. Bolaget hivdade i tysk domstol att det var en laglig 6verforing
pa grund av en avtalsliknande 6verenskommelse och att arbetstagaren inte bevisat att han skadats
av overforingen. Den tyska domstolen 6nskade att EU-domstolen analyserade och tolkade artikel
88 1 GDPR i relation till nationella regler och avtal. Varav EU-domstolen faststiller att GDPR

ska uppfyllas och har foretrdde over nationella regler och avtal i arbetslivet.

For att skydda arbetstagaren maste dataskyddsforordningens krav vara uppfyllda. En
arbetsgivare kan inte kringgé dess skyddsniva genom interna avtal eller nationell lagstiftning
eftersom dataskyddsforordningen utgor ldgsta nivan. Arbetstagaren har ett starkt skydd i

forordningen nir det géller allt fran behandling av personuppgifter i anstdllningsférhallandet till

% Article 29 Data Protection Working Party, Guidelines on Consent under Regulation 2016/679, WP259 rev.01
(2018), s. 10.

% Ibid, s. 11.

7 Ibid, s. 8.

% Ibid, s. 20.
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samtycket som maste vara uppfyllt mellan de tv parterna. Dessutom har arbetsgivaren en
skyldighet att f6lja GDPR och europeisk lagstiftning. Detta har dven tydliggjorts genom

avgorandet i domen.

I Barbulescu v. Ruménien no. 61496/08 blev arbetstagaren dvervakad och sedan avskedad av
sin arbetsgivare pa grund av privata messenger-meddelanden och samtal. Arbetstagaren blev
ombedd att skapa ett konto pa en app, for att halla kontakten med kollegor och kunder, att
tilligga dr att arbetstagaren redan hade ett privat konto pa appen. Arbetsgivaren var tydlig med
att appen inte fick anvéndas 1 privat syfte och att 6vervakning kunde ske. Med endast det som
motivering dvervakas senare arbetstagaren och arbetsgivaren visade upp 45 sidor med privata
meddelanden och samtal vid en konfrontation. Arbetstagaren blev avskedad pa dessa grunder
och Rumiinien godkinde det som avsked. I Europadomstolen tillimpades ritten till privatliv.”
Domstolen ansag att Barbulescus meddelanden som skedde pd Messenger omfattas av skyddet
fran artikeln dven om det sker pd arbetsplatsen. Det beror delvis pa att arbetsgivaren inte utforligt
forklarat syftet med 6vervakningen. Samt att arbetsgivaren borde anvint en mindre ingripande
metod dn avsked 1 forsta hand. Domslutet blev att Ruménien brét mot rétten till privatliv, Artikel

8 1 Europakonventionen.'®

Fragan om den ruménska staten brutit mot artikel 8 Europakonventionen provades utifran
nationella lagar, regler och domstolar. Det nationella domslutet blev att 6vervakningen var
tillaten. Dock brot Ruménien och arbetsgivaren mot arbetstagarens ratt till privatliv sett till
Europardtten. Domen medforde ett antal punkter som ska analyseras vid mél som angér

arbetsgivarens kontra arbetstagarens intresse nér det géller frigor om integritet.

- Om arbetstagaren blivit informerad om en potentiell 6vervakning.

- Hur omfattande har 6vervakningen varit och hur stort intrdng har det gjort pa
arbetstagarens privatliv.

- Om det finns legitima skél for 6vervakningen

- Om det funnits mindre ingripande atgirder som kunde vidtas

% SFS 1994:1219. Lag om den europeiska konventionen angdende skydd for de mdinskliga rdttigheterna och den
grundliggande friheterna. Artikel 8.
19 Barbulescu v. Ruminien no. 61496/08.
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Vilka konsekvenser dvervakningen har givit arbetstagaren

Om arbetstagaren fitt tillgdng till atgérder som skyddar mot att arbetsgivaren kommer &t
kénsliga uppgifter utan att samtycke har givits.
Barbulescu mot Ruménien har medfort hogre krav pa intresseavvigningar 1 arbetsdomstolen och

Europakonventionen har fatt en storre betydelse nir det giller integritetsfragor.'!

4.2.2 Nationell lagstiftning

Sverige saknar en specifik lagstiftning om dvervakning i relation arbetsgivare och arbetstagare.
Hur en identitetskédnslig atgérd ska hanteras aterfinns frémst i europaritten men ocksa i olika
svenska lagar och rittspraxis.'” Den enskilde individens personliga integritet samt privat- och
familjeliv dr grundlagsskyddat, vilket medfor en skyldighet for arbetsgivaren.'” Dessutom dr
arbetstagaren liksom alla individer enligt grundlag fria att yttra sig om sina dsikter och kénslor i
olika typer av forum.'™ Det krdvs ddrav att arbetsgivaren tar det i beaktning nér de bedomer hur

de ska behandla arbetstagare som yttrar sig oldmpligt enligt dem.

Arbetsledningsritten dr inte ordagrant uttryckt i Arbetsmiljolagen men lagen uttrycker tydligt att
arbetsgivaren har hogsta ansvaret for att uppfylla kraven som finns pa arbetsmiljon pa alla
arbetsplatser.'” En begrinsning av arbetsledningsritten som uttrycks ir att arbetstagaren ocksé
ska ges mojlighet att paverka sin arbetssituation samt medverka i genomférandet av atgérder.'
De tvd parterna ska samverka for att dstadkomma en god arbetsmiljo.'”” Samt att arbetsgivaren
ska ge arbetstagaren god kéinnedom under de forhallanden arbetet bedrivs, anpassa och vidta
lampliga atgarder till arbetstagarens forutséttningar och arbete. Trots arbetsledningsritten
begrinsas arbetsgivaren genom hinsynen och kommunikationen som forviantas av dem gentemot

arbetstagare.'®®

1% E. Grahn & S. Kjéllstrom. Anstilldas integritetsskydd - och dataskyddsforordningen, s.22-23
12 E. Grahn & S. Kjillstrém. Anstilldas integritetsskydd - och dataskyddsforordningen, s. 11

103 SFS 1974:152. Regeringsformen. 1 kap 2 § 4 st, 2 kap 6§ 2 st.

104 SFS:1991:1469. Yttrandefiihetsgrundlagen. 1 kap 1§.

15 SFS: 1977:1160. Arbetsmiljolag. 3 kap 2§, 3 kap 2a§.

196 Ibid. 2 kap 1§ 3 st, 3 kap 4§.

17 Tbid. 3 kap 1a§.

108 SES: 1977:1160. Arbetsmiljdlag. 3 kap 3§.
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Arbetsgivaren har ritt att leda och fordela arbetet pa arbetsplatsen och pa grund av det finns det
mdjlighet att beordra arbetstagare att acceptera atgérder som &r kédnsliga for deras privatliv. Trots
att arbetsgivaren har arbetsledningsritt far atgirder inte gé 1 strid mot lag eller god sed pa
arbetsmarknaden. Bryter atgdrden mot niagot av detta kan arbetstagaren végra att acceptera

den 109

Arbetsgivarens arbetsledningsritt begransas ocksa i Lagen om anstéllningsskydd. Nér
uppsigning sker fran arbetsgivarens sida begrinsas det av sakliga skil vilket innebér arbetsbrist
eller personliga skdl annars blir uppsdgningen ogiltig. Innan en uppsédgning kan ske fran
arbetsgivarens sida har den ocksa omplaceringsskyldigheten att ta hinsyn till. Uppségningen ar
inte grundad pa sakliga skdl om arbetsgivaren har mgjlighet att erbjuda ett annat arbete pé
arbetsplatsen.''® Dessutom maste uppsigningen vara skriftlig.'"" Avskedande i sin tur far ske om
arbetstagaren har dsidosatt sina arbetsuppgifter grovt. Begransningen av denna rétt till avsked &r
att det inte endast far grunda sig pa omsténdigheter som skett for mer 4n tvd ménader sedan. Med
undantag om det berott pd arbetstagarens begiran eller att medgivandet drjt.''? Det dr 4ven en

skyldighet att avskedet ska vara skriftligt.'”?

I AD 2012 nr 25 ogiltighetsforklaras uppsidgningen. Som tidigare nimnt vigde arbetstagarens
rattigheter till privatliv hogt. Det paverkades av att arbetsgivaren inte uppfyller sina skyldigheter.
Arbetsgivaren har inte tydliggjort varningar eller instruktioner for att undvika en uppsidgning.
Arbetstagaren fick endast uppmaningar om att ta bort material. Dessutom var uppsdgningen

inkorrekt gjord frin arbetsgivarens sida.

Arbetsgivarens skyldigheter regleras i arbetsritt, kollektivavtal och mycket har grund i GDPR.
Nér personuppgifter ska behandlas pé en arbetsplats begrdnsas arbetsgivaren och behover folja
riktlinjer fOr att behandlingen ska vara laglig. Det krévs att arbetsgivaren foljer grundldggande

principer, réttslig grund och kommunicerar tillrdckligt med de anstdllda angdende uppgifterna

19 E. Grahn & S. Kjillstrdm. Anstdilldas integritetsskydd - och dataskyddsforordningen, s. 44
10'SFS 1982:80. Lag om anstdllningsskydd. 7§.

" Ibid. 8§.

12 hid, 18§.

113 Thid. 198.
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som ska samlas in. Det géller allt frdn uppfoljning av prestationer, positionering och

kameradvervakning pé arbetsplatsen.''

Kamerabevakningslag (2018:1200) kompletterar bland annat GDPR for att skydda integritet och
privatliv nér det géller kameradvervakning. Arbetsgivaren har dirav en skyldighet att ta denna
lag 1 beaktning pa arbetsplatsen. Lagen kriver att bevakning med kamera har ett berittigat syfte
och dndamal. Detta for att skydda individer fran att bli oproportionerligt 6vervakade och intrdng
i personlig integritet.""” Kamerabevakning far ske om den dr nédvéndig for att utfora uppgiften '
och om intresset for bevakningen véger tyngre édn den enskildes. I den bedomning ska bland
annat forebyggande, upptackande och forhindrande av brott, storning av allmén ordning,
sakerhet och olyckor tas i beaktning. Den enskildes intresse som ska végas in i bedomningen &r
hur 6vervakning ska ske, om teknik som skyddar privatlivet ska anvindas och vilka platser som
overvakas."” Dessa forutsittningar behover tas hinsyn till och beddmas innan kamerabevakning
fér inforas. Bedomningen ska genomforas innan bevakningen éndras pa ett avgorande sétt. Detta
for att dndringen kan vara oproportionerlig eller 6ka risken for integritetskrankning.''® Det finns
ocksa krav pa upplysning angdende att den enskilda individen blir kamerabevakad.'"’ Vilket dven

giller pé arbetsplatser i relationen arbetstagare och arbetsgivare.

Arbetsgivaren har forhandlingsskyldighet enligt 11 § MBL. Den géller innan arbetsgivaren ska
genomfora viktigare fordndringar av verksamheten. Nar arbetstagarorganisation pakallar och nir
en fraga ror arbets- eller anstillningsforhallanden for en specifik arbetstagare.'”® Exempelvis

géller forhandlingsskyldigheten vid beslut om kamerabevakning pa arbetsplatsen.'*!

4.3 Arbetsgivarens rattigheter

Arbetsgivaren dr genom avtalets natur 6verordnad arbetstagaren. Det innebér att arbetsgivaren

har flera rittigheter gentemot avtalsparten. Arbetsledningsritten pekar pa att arbetsgivaren har en

"% Integritetsskyddsmyndigheten. Kontroll och dvervakning av anstillda.
!5 SFS 2018:1200. Kamerabevakningslag. 2§

16 Ibid. 7.

17 Ibid. 8§.

18 Ibid. 9.

19 Ibid.158.

120 SFS 1976:580. Lag om medbestimmande i arbetslivet. 11-13§§.

121 SFS 2018:1200. Kamerabevakningslag. 21§.
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langtgdende ritt att bestimma dver arbetstagaren.'? Detta beror pé att mojligheten till att
kontrollera sina arbetstagare dr grundldggande for att forstd effektiviteten och sékerheten pa

arbetsplatsen.

4.3.1 Kontrollratt

I réittsfallet Lopez Ribalda m.fl v. spain no. 1874/13 & 8567/13 fran Europadomstolen har
arbetsgivarens ritt att kontrollera arbetstagarna pa arbetsplatsen provats i praktiken. I en
livsmedelsbutik i Spanien blev fem stycken arbetstagare avskedade efter att arbetsgivaren
bevakat sina anstiillda vid kassorna genom dolda &vervakningskameror. Overvakningskamerorna
visade bland annat anstillda som stal varor eller hjédlpte kunder att gora det. De avskedade ansag
att de dolda kamerorna krinkte deras ritt till privatliv.'*® Sett till Artikel 8 ansdg domstolen att
overvakningen var fullt rimlig d4 6vervakningen skedde under begrinsad tid och plats, det
handlade om st6ld och arbetstagaren hade legitimt intresse av skydd for sin egendom.
Europadomstolen faststillde att ingen krankning av artikel 8 har skett mot de fore detta

arbetstagare vid livsmedelsbutiken.

I detta fall vinner arbetsgivarsidan, vilket domstolen domer utifrén flera variabler. Ur
rittspraxis'?* har det utvecklats rekvisit som behdver uppfyllas for att kontrollen inte ska bryta
mot den personliga integriteten. Nar det giller personuppgifter, finns det omfattande reglering i
GDPR som arbetsgivaren ska folja.'* Kameradvervakning ingér i GDPR eftersom det riknas
som personuppgifter. Atgirderna ska vidtas dndamdlsmdssigt, det maste alltsa finnas ett
berittigat skil for kontrollen.'*® I detta fallet fanns det en konkret misstanke om brott, vilket ses
som ett berittigat skil.'”” Vidare ska atgirderna vara proportionerliga i forhallande till
situationen, vilket domstolen démde att det var i detta fallet. Overvakningen ska ocksa vara

begrdnsad till ett visst syfte och inte pdga kontinuerligt.'*® I detta fallet sattes kamerorna endast

12 K. Kéllstrom & J. Malmberg. Anstdillningsforhdllandet.: Inledning till den individuella arbetsriitten, s. 72.

123 SFS 1994:1219. Lag om den europeiska konventionen angdende skydd for de ménskliga rittigheterna och de
grundldggande friheterna. Artikel 8.

124 Barbulescu v. Ruménien no. 61496/08.

125 Forordning. (EU) 2016/679.

126 (EU) 2016/679. Artikel 5

127 SFS 1994:1219. Lag om den europeiska konventionen angdende skydd for de ménskliga réttigheterna och de
grundliggande friheterna. Artikel 8.

128 (EU) 2016/679. Artikel 5
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upp 1 kassan och kontrollerade kassorerna en begrénsad tid {for att reda ut brott. Med hjélp av
dessa variabler ddomde domstolen att kontrollen och vervakningen som arbetsgivaren anvénde

sig inte brot mot de anstilldas allménna minskliga réttigheter om personlig integritet.

Vidare i AD 2024 nr 78 har en situation provats dér en anstilld har blivit kontrollerad och
overvakad under sina arbetspass. Sommaren 2023 blev en arbetstagare uppsagd fran Zalandos
lager. Tvisten géller frigan om uppsédgningen handlade om en foreningsréttskrankning eller om
arbetstagarens bristande arbetsprestation. Facket menade att det inte fanns nagon bristande
arbetsprestation hos arbetstagaren, utan att uppsagningen ska skett pa grund av att han var
medlem i driftsektionen. Arbetsgivarsidan menar & andra sidan att arbetstagaren hade haft en lag
prestation under en léngre tid och att han fick upprepade varningar kring detta. De menar att han
hade lag néirvaro, konflikter med chefer och att det var déarfor han blev uppsagd och inte pa grund
av hans fackliga engagemang. Domstolen avgjorde att det fanns sakliga skél for uppsdgning och
att det inte fanns ndgon grund for foreningsrittskrankning. Hér var dvervakningen beréttigad pa

grund av en effektivitetsfraga.

4.3.2 Leda och fordela arbetet

Vidare har arbetsgivaren ocksa ritt att leda och fordela arbetet pa arbetsplatsen. Detta innebér att
arbetsgivaren har ritt att bestimma 6ver hur organisationen ska se ut och vilka produktionssatt
och metoder som anvénds. Arbetsledningsritten innebér ocksa att arbetsgivaren har ritt att

omplacera arbetstagare till arbetsuppgifter som ligger inom den anstilldas arbetsskyldighet.'”

I AD 2015 nr 61 provades fragan angdende omplacering och dndring av arbetsuppgifter. Hosten
2013 publicerade en anstilld pa SVT ett flertal inldgg pd Facebook som handlade om hans &sikt
kring placeringen av ett regionkommunkontor. Tvisten avser om den anstéllde hade rétt till detta
dé det var inom samma fraga som han bevakade under arbetstid pd SVT. Arbetsgivaren valde att
ge honom andra arbetsuppgifter och han fick ocksa en skriftlig varning. Facket menade att
arbetsgivarens handlande brét mot lojalitetsplikten i anstillningsavtalet, mot
Europakonventionens ritt till yttrandefrihet och strider mot god sed pa arbetsmarknaden. De

yrkade for bade allméint och ekonomiskt skadestand. Motparten hanvisade da till att

12 SOU 2009:44 5.78
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arbetstagaren arbetade med public service och att uppdraget kraver opartiskhet. I
Facebook-inldggen tog han stillning i de politiska fragor som han sjilv bevakar under arbetstid,
vilket SVT menar skapar en partisk bild utat. Darfor gav de honom andra arbetsuppgifter och en
varning. Arbetsdomstolen bedomde att arbetsgivarens handlingar lag inom arbetsledningsratten
och att det inte brét mot Europakonventionen, god sed pa arbetsplatsen eller lojalitetsplikten i

anstéllningsavtalet. Yrkandet om skadestdnd avvisades déarfor av AD.

4.4 Arbetstagarens skyldigheter

Genom att arbetsgivaren har réttigheter inom anstillningsforhallandet skapas det naturligt
skyldigheter som arbetstagaren har tillbaka. Eftersom arbetsgivaren har rétt att leda och fordela
arbetet har arbetstagaren a andra sidan en arbetsskyldighet att f6lja det som arbetsgivaren séger.
Alla arbetsuppgifter som ligger inom ramen av anstéllningsavtalet ingér i den anstélldas

arbetsskyldighet. Arbetstagaren har ocksa en lojalitetsplikt gentemot arbetsgivaren.'*

4.4.1 Lojalitetsplikten

I AD 2007 nr 62 provades en situation dér arbetstagaren grovt brutit mot sina skyldigheter och
dirmed blev avskedad. Ar 2000 anstilldes den fore detta arbetstagaren pa ett privat foretag. Den
16 februari 2004 blev han skriftligen informerad om uppségning och avstingd fran arbetsplatsen,
for att sedan 14 april avskedas formellt. Under anstéllningen hittades sju filer med pornografiskt
innehall pa den anstélldes dator och AD anség att det dr bevisat att han sjilv laddat ner materialet
och att materialet dr grovt oldmpligt. Det fanns dven risk for datavirus. Under tiden da han var
arbetstagare arbetade han ocksa med en idrottsklubbs hemsida samt registrerade ett handelsbolag
som béda dr privat anvdndning av arbetsutrustning samt konkurrerande verksamhet eftersom
verksamhetsomradet var i princip detsamma som det foretag han var anstélld vid. Detta
beddmdes som illojalt och en forberedelse till konkurrens som inte ar tilldten. Arbetsdomstolens
beddmning blev att han hade en fortroendeposition som chef for en avdelning, han asidosatte
sina anstéllningsskyldigheter grovt och alla hdandelser kombinerat la laglig grund for avskedande.
Fallet visar tydligt pa att arbetstagaren har brutit mot sina skyldigheter genom att vara illojal mot

arbetsgivaren bade genom konkurrerande verksamhet och pornografiskt innehall pd datorn.

BO K, Kéllstrom & J. Malmberg. Anstdillningsforhdllandet: Inledning till den individuella arbetsriitten, s.76.
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AD 1999 nr 49 ér en dldre dom som tar upp en situation dér arbetstagaren har brutit mot sin
lojalitetsplikt och utnyttjat sin arbetsplats for eget bruk. Han var fradn den 1 oktober 1993
arbetstagare pa PRO Halland. 1 september 1998 blev han uppsagd av personliga skél. Han blev
av arbetsgivaren anklagad for att installera internet pa arbetsdatorn utan tillstand, anvant datorn
for privata dokument, skickat privata mail dar PRO sag ut som avsindare och blockerade
telefonlinjen genom att anvinda internet. Arbetstagaren erkiinde vissa handlingar men havdade
att det skett utanfor arbetstid eller 1 utbildande syfte. Han hivdade ocksa specifikt att
overforingen av de privata dokumenten skett av misstag. Arbetsdomstolen bedomde att
installationen av internet var anmérkningsvért men det kostade inte arbetsgivaren nigot da det
var ett privat abonnemang arbetstagaren skapade. Anvindningen ddremot visade att majoriteten
av de besokta hemsidorna inte var jobbrelaterade, samt att han da blockerade telefonlinjen vid
anvandningen av internet vilket gav direkta kostnader for arbetsgivaren. Majoriteten av
dokumentationen pa datorn var privat och de var organiserade i mappar, vilket visar pa att det
inte skett av misstag. PRO kopplades till oonskvérda organisationer pa grund av mailen som han
skickade fran sin arbetsmail, oavsett om han skickade dessa pa arbetstid eller ej ar det ett
allvarligt misstag. Arbetstagaren hade en fortroendestéllning d& han arbetade ensam och har da
missbrukat arbetsgivarens fortroende. PRO hade pa grund av alla dessa punkter saklig grund {for
att sdga upp arbetstagaren. Han utnyttjade arbetsgivarens arbetsredskap och brot mot

lojalitetsplikten.

4.4.2 Arbetsskyldighet

I AD 2024 nr 75 provas en situation dér arbetstagaren har blivit 6vervakad och kontrollerad. En
erfaren telefonforséljare sades upp 1 maj 2023. Arbetsgivaren menar att arbetstagaren presterat
lagt under 14ng tid och végrat f6lja instruktioner. Enligt anstidllningsavtalet skulle han goéra 250
uppringningsforsok per dag. Detta kom han inte upp till, utan 1ag pé ett betydligt ldgre antal.
Arbetsgivaren papekade detta ett flertal génger, han fick tva skriftliga varningar och en
handlingsplan upprittades. Efter detta inte f6ljdes ansig arbetsgivaren att detta kunde likstillas
arbetsvdgran. Facket menade att kravet pd 250 uppringningar inte var ett officiellt krav och att
arbetstagaren utforde de arbete som kunde forvintas. Domstolen bedomde att det fanns sakliga

skil for uppsdgningen dé det stod ordagrant 1 anstillningsavtalet mangden forsok som skulle
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utforas varje dag. Han hade ocksa fitt bAde muntlig och skriftlig varning, vilket till slut kunde
likstéllas en arbetsvigran. Arbetstagaren har hér brutit mot sin arbetsskyldighet att utféra det

arbete som stér skrivet i hans anstédllningsavtal.

Det gar ocksa att applicera AD 2015 nr 61 som tidigare ndmnts i forhallande till arbetsgivarens
rittighet att leda och fordela arbetet. P4 arbetstagarsidan blir detta en arbetsskyldighet att
acceptera och utfora det arbete som han blir tilldelad, trots att det inte var hans ursprungliga

arbetsuppgifter.

4.5 Kapitelsummering

Kapitlet presenterar hur balansen mellan arbetsgivarens arbetsledningsritt och arbetstagarens ratt
till privatliv ser ut utifran réttspraxis, lagstiftning och principer. Arbetstagaren har rétt till
personlig integritet pa arbetsplatsen och dér har GDPR en central roll, med samtycke,
transparens och sdkerhet som grundlidggande principer. Trots de réttigheter 1 arbetsledningsritten
som arbetsgivaren har méste kontroll och évervakning ske 1 linje med arbetstagarens réttigheter.
Arbetsgivaren har juridiska och moraliska skyldigheter som maste vara proportionerliga och

lagliga.

Arbetsgivaren har som tidigare ndmnt arbetsledningsritt, rétt att kontrollera sina arbetstagare och
mdjlighet till 6vervakning forutsatt att arbetstagares grundldggande réttigheter inte bryts.
Arbetstagaren har i sin tur skyldigheter till arbetsgivaren, sdsom arbetsskyldighet och
lojalitetsplikt. Arbetstagaren ar skyldig att folja instruktioner som ges inom ramen for
anstédllningsavtalet och virdera arbetsgivarens intresse hogt. Rittspraxis som tas upp speglar

ocksa att varje situation dr unik och méste bedomas enskilt.

5 Hypotetiska fall

Fall 1 - Krav att ladda ner en app med GPS-sparning
Anna arbetar pa foretaget Fixit AB som hantverkare. Hennes arbetsuppgifter innefattar att aka
runt mellan kunder for att utféra reparation och underhall hemma hos dem. Anna aker runt till

flera kunder dagligen och har en planerad rutt for varje dag. Arbetsgivaren anser att han har dalig
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koll pa att rutten faktiskt foljs och att Anna inte gér ndgon avstickare under dagen. Arbetsgivaren
vill darfor infora att Anna laddar ner en GPS-spéringsapp pa sin egna privata mobiltelefon. Detta
vill han gora for att han ska kunna spara Anna under dagen och se si att rutten foljs.
Arbetsgivaren menar att detta kommer att effektivisera arbetet, underlétta schemalidggning och
vara hjédlpsamt vid sdkerhetsfragor. Appen dr dock utformad pa ett sddant vis att arbetsgivaren
har mojlighet att se Annas plats d&ven utanfor arbetstid pa kvéllar och helger. Anna menar att hon
kénner sig obekviam med den nya rutinen och tycker att det gor intrang pa hennes integritet. Hon
tycker att det kinns konstigt att arbetsgivaren kan se vart hon befinner sig hela tiden och undrar

om han verkligen har ritt att krdva denna typ av atgird.

Detta fallet belyser bade arbetsgivarens arbetsledningsrétt och arbetstagarens rétt till privatliv
och personliga integritet. Arbetsgivaren menar att genom det nya verktyget kommer arbetet
effektiviseras och sdkerhetsfrdgor kommer att bli lattare att hantera. Det &r arbetsgivarens ritt att
infora ett verktyg med den typen av malsittning. Déremot &r inte arbetsledningsrétten
obegrinsad utan de atgdrder som vidtas méste sté i proportion till situationen enligt
proportionalitetsprincipen. Atgéirden fér inte heller vidtas om det finns mindre ingripande sétt att

ga till viaga for att nd samma mal enligt proportionalitetsprincipen.

Kravet att Anna ska ladda ner en app pa sin personliga telefon som skickar ut platsinformation
till hennes arbetsgivare, inte bara under arbetstid, utan dven pa kvillar och helger, 4r en mycket
ingripande atgard for situationen. Det dr en atgdrd som inkrdktar pa hennes privatliv och
personliga integritet. Arbetsgivaren har ingen anvdndning av information om vad Anna gor
utanfor arbetet och detta ingér darfor inte i arbetsledningsrétten. Arbetsgivaren kan inte kréva att
hon ska ladda ner en app p4 sin personliga egendom for arbetsrelaterade syften. Atgirden kunde
dock vara okej om det hade diskuterats vid tillsdttning av tjdnsten och ett avtal har skrivits om

detta.

Platsinformation rdknas som en personuppgift och gar darfor under GDPR. Arbetsledningsrétten
maste ga 1 linje med annan lagstiftning och ddrmed &r detta ndgot som arbetsgivaren behdver
folja. For att en kontrollatgird ska vara okej maste vissa punkter uppfyllas. Arbetstagaren méste

ge samtycke till att hennes personuppgifter anvinds och atgérden ska vara andamalsenlig, alltsd
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inte for omfattande for situationen."! Ingen av de hir punkterna uppfylls. Anna anser att den
konstanta dvervakningen inkriktar pa hennes privatliv och ger ddrmed inte samtycke. Det finns
inte heller nagot beréttigat syfte eftersom det inte finns ndgon anledning for arbetsgivaren att ha
hennes platsinformation utanfor arbetet. Atgirden ir dirmed inte heller indamalsenlig eftersom
den dr mycket ingripande i forhallande till syftet. Atgirden ligger alltsé inte i linje med
arbetsledningsrétten utan den inskrdnker pd Annas personliga integritet. Ett mojligt alternativ for
att undvika detta hade kunnat vara att erbjuda henne en jobbtelefon med en GPS-funktion som
endast anvinds vid beréttigade tillfdllen som kundbesok och liknande. Detta dr en mindre

ingripande atgird och ligger mer inom ramen for arbetsledningsrétten.

Hade det varit ett annorlunda utfall om samma situation hade utspelats i en annan bransch och
yrke? Integritetsfragan dr mer eller mindre kénslig beroende pé vilket yrke det gédller. Om Anna
istdllet for att arbeta som hantverkare, arbetade som ett cyklande matbud kan samma fraga
diskuteras. Flera matbudstjinster erbjuder mojligheten for kunden att folja sitt bud frén
restaurangen till kundens adress. Detta kan goras for att 6ka kundndjdheten med tryggheten att
veta att sin mat ar pa viag. Det gér att diskutera om detta &r integritetskrankande for arbetstagaren
eftersom de konstant delar sin platsinformation, inte bara till sin chef, utan ocksa till kunder.
Genom att analysera de punkter som enligt réttspraxis och GDPR ska uppfyllas vid
kontrollatgarder gér det att komma fram till om detta ar en befogad atgdrd. Matbudstjanster har
ofta platsinformationen som en grundldggande mojlighet for kunder att ta del av. Dérfor bor detta
std 1 anstdllningsavtalet och genom att arbetstagaren skriver pd detta, samtycker de dven till att
dela sin platsinformation. Det gir ocksa att mena att det finns ett beréttigat syfte for delningen av
platsinformation. Mélet ar att de ska 6ka ndjdheten och tryggheten for kunderna. Daremot ar det
samma som i ovanstiende situation att arbetstagaren inte &r skyldig att ladda ner en GPS pa sin
privata egendom, utan det bor erbjudas en tjanstemobil for detta. Mycket tyder pa att det dr mer
beréttigat att ett matbud ska dela sin platsinformation 4n en hantverkare. Daremot ar kravet 1
bada fallen att ladda ner GPS pa sin egen egendom, samt dela platsinformationen under ledig tid,

en for ingripande atgérd.

B! Fgrordning. (EU) 2016/679. Artikel 5
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Fall 2 - Overvakning av arbetstagare som arbetar pa distans

Johan dr systemutvecklare pé ett IT-foretag. Under covid-19 borjade han jobba hemifrédn och har
sedan dess fortsatt. Hemarbetet godkinns av foretaget si ldnge arbetstagarna ar lika produktiva
som pa plats. Arbetsgivaren har nyligen infort ett nytt dvervakningssystem som kan likstéllas
med Bossware. Det méter antalet tangenttryckningar, programanvéndning, skarmtid och
dessutom tar automatiska skdrmdumpar under arbetsdagen, detta for att sékerstélla att
arbetstagarna skoter sitt jobb. Johan uppticker efter en tid att han blir véldigt 6vervakad av sin
arbetsgivare, de far information om hans arbetsvanor, webbsidor han besoker, pauser och
dokument han arbetar i. Han anser inte att han fatt tydlig information om vad som faktiskt
overvakas och Johan kdnner att det kridnker hans integritet och privatliv. Johan kontaktar da
integritetsskyddsmyndigheten och 6nskar att 6vervakningen ska upphora och vill ha hjdlp att

radera den insamlade datan som finns om honom.

I forhéllande till arbetsledningsrétten har arbetsgivaren ritt att leda och fordela arbete men 1 detta
fall anser Johan att det krinker hans privatliv samt att han inte fatt tillrdckligt med information
angaende dvervakningen. GDPR:s skydd av behandlingen av personuppgifter ska foljas. Det ska
vara dndamalsenligt, alltsd utifran &ndamalet vélja rétt tillvigagangssitt. Arbetsgivaren dr dven
skyldig att uttrycka vad uppgifterna ska anvéndas till och ge sina arbetstagare tydligt information
om overvakningen. I forhéllande till indamalet ska uppgifterna ocksa vara relevanta.'** I detta
fall anser Johan att han inte fatt tillrackligt med information angéende vilka uppgifter som tas
upp samt hur han blir 6vervakad och detta pekar pa att arbetsgivaren inte f6ljt GDPR:s riktlinjer.
Overvakningen blir d4 inte heller proportionerlig. Arbetsgivaren har startat en vervakning som
ar av véldigt hog grad, dessutom utan att informera tillrdckligt tydligt hur och vad som ska
kontrolleras. Arbetsgivaren skulle till en borjan sett 6ver om det fanns mindre ingripande
metoder att anvinda sig av én att skaffa ett program som overvakar alla knapptryckningar Johan
gor.'” Arbetsledningsritten ska gé i linje med lag och god sed och i detta fall gor arbetsgivaren

en stor atgérd for att overvaka arbetstagare och deras privatliv.

132 Forordning (EU) 2016/679. Artikel 5.
133 K. Killstrom & J. Malmberg. Anstdiliningsforhdillandet: Inledning till den individuella arbetsriitten. s. 74.
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Den ovissa dvervakningen kan fé stora foljder. Den kan pdverka arbetsmiljon och tryggheten
under arbetstiden. Blir Johan tillrdckligt otrygg kan hans arbetsmiljo paverkas drastiskt och
plotsligt vara otillfredsstidllande. Pa grund av instéllningen till vervakningen kan Johan ocksé fa
en sdmre bild av arbetsgivaren. Det pdverkar relationen mellan de tva parterna samt instéllningen
till det dagliga arbetet. Nér instdllningen paverkas kan dven synen pa foretaget i stort &ndras och
foretaget kan péverkas negativt. Ryktesspridning kan starta och synen arbetstagarna har pa
arbetsgivaren och foretaget kan spridas till allménheten och arbetssokande. Dérav kan
arbetsplatsen bli oattraktiv 1 det 1anga loppet och kinslan av att de inte litar pé sina anstéllda kan

paverka dven utanfor arbetsplatsen.

Fallet visar pa en stor likhet med programmet Bossware som kontrollerar bland annat
knapptryckningar och 6vervakar arbetstagare pa distans. Bossware och 6vervakningen i fallet &r
fordelaktig for arbetsgivaren pa grund av den detaljerade bild av vad arbetstagarna faktiskt gor
under sin arbetsdag. Bristerna och den hoga dvervakningsgraden kritiseras pa grund av dess

péverkan pa ritten till integritet.'**

Hade Johan i sin tur arbetat med ndgot som kan utséitta honom eller andra for fara blir det mer
rimligt med den hoga dvervakningen. Skulle han inte skdta sitt jobb korrekt och det leder till fara
for liv kan det finnas mer anledning till att arbetsgivaren 6vervakar honom pa grund av det.
Skulle Johan exempelvis vara ndgon typ av sékerhetsanalytiker pa ett sikerhetsklassat foretag
dér han arbetar i kénsliga system for att forhindra dataintrang och informationslackor kan
overvakningen vara mer beréttigad. Arbetsgivaren kan behdva kontrollera och logga aktivitet for
att sikerstilla att obehoriga inte far atkomst till materialet. Nar arbetstagare arbetar med sékerhet
eller fara, kan kontrollerna vara for att frimja arbetstagarens arbetsmiljo men ocksa for foretagets

bista.

Fall 3 - Kameraovervakning i personalrummet
Pa lagerforetaget LagerAB har arbetsledningen upptéckt att det sker stolder. Det forsvinner bade
varor och annat material och efter flera omfattande utredningar bestimmer de sig for att montera

upp Overvakningskameror. Placeringen av kamerorna &r dver hela arbetsplatsen, dven i

B34 Munn. International journal of communication. s. 3128-3139.

39



Linneuniversitetet

Kalmar Vixjo

personalrummet. Arbetsgivaren menar att det verkar som att stolderna kan ha skett pa rasterna
och motiverar dirfor beslutet att montera kameror pa alla stéllen dir varor kan hanteras.
Arbetsgivaren hivdar att beslutet dr proportionerligt till situationen da det handlar om att
forebygga brott och materialet kommer endast anvindas vid misstanke. Linda som &r anstilld pa
arbetsplatsen kénner att beslutet ingriper pa hennes personliga integritet och funderar pa om
arbetsgivaren verkligen far gora sd. Hon bestimmer sig darfor for att kontakta facket och be om

rad.

Fragan i fallet ovan handlar om vad som viger tyngst; arbetsgivarens arbetsledningsritt for att
forebygga stolder, eller arbetstagarens ritt till personlig integritet. Det finns giltiga argument fran
bada sidor. Arbetsgivaren har rétt att kontrollera och skydda sin egendom genom att vidta
sakerhetsdtgirder som denna. Kameradvervakning ar en effektiv sdkerhetsatgérd for att upptiacka
brottslighet men ocksa att forebygga den. Arbetsgivaren menar ocksa att materialet endast skulle
anvindas vid misstanke om brott och att det skulle lagras under en bestimd, kortare tid.
Arbetsgivarens argument stér i linje med kraven i GDPR'** nir det giller att lagra
personuppgifter. Vidare menar arbetsgivaren att de anstillda har blivit vél informerade om
atgirden och det ska dven ha satts upp skyltar som berittar om kameradvervakningen. Déremot

krédvs det ocksa att de anstéllda samtycker till dtgarden, vilket inte har skett i detta fall.'*

Arbetsledningsritten kan dberopas langtgédende, men den &r inte obegrinsad. Linda har reagerat
pa beslutet och menar att 6vervakningen ingriper pa deras personliga integritet. Personalrummet
bor vara en fristad fran arbetet som finns till for att personalen ska ha mdjlighet att vila. Att
arbetstagarna blir 6vervakade dven pa sin “lediga tid” kan vara ett ordentligt stressmoment som
paverkar arbetsmiljon negativt. Om arbetsledningsritten leder till en missgynnande arbetsmiljo,
ar den for langtgaende eftersom arbetsgivaren har det fraimsta arbetsmiljéansvaret enligt 2-2a §

AML.

Enligt proportionalitetsprincipen ska den minst ingripande dtgdrden som passar situationen

vidtas. I detta fall finns det mycket som pekar pa att det finns andra atgiarder som kan vidtas,

135 Forordning (EU) 2016/679. Artikel 5
136 Ibid. Artikel 7
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innan det dras sé langt till 6vervakning i personalrummet. Till exempel anvandning av véktare

och inventeringsrutiner.

Alltsé gar det att se att arbetsgivaren har kontrollrétt, men att den i detta fallet begransas genom

137 ska det finnas ett

lag och god sed pa arbetsmarknaden. Enligt kamerabevakningslagen
nddvindigt syfte for dvervakningen som till exempel misstanke for brott. En atgérd far dock inte
vara integritetskrinkande trots att det finns ett beréttigat syfte. Att fa sitt privatliv respekterat ar
en grundldggande réttighet som formuleras 1 artikel 8 1 Europakonventionen. Arbetstagarsidans
argument vager tyngre 1 detta fall och det gér att dra en slutsats kring att kameradvervakning i

personalrummet dr oproportionerligt.

Fall 4 - Anvindning av smartklocka for hiilsoméitning och kontroll

Sara arbetar som kundtjénst tillhorande ett storre foretag. Pa kontoret Sara arbetar, frimst med
andra med samma tjanst som henne samt deras chefer, har de nyligen startat ett nytt
hilsofrdmjande initiativ. Arbetsgivaren uppmuntrar arbetstagare att bara smartklockor for att
maéta de anstélldas vdlmaende och stressnivéer. Enheten registrerar fysisk aktivitet, puls,
somnmonster och stressnivaer. Officiellt dr det frivilligt att bara klockorna men anviandningen ar
direkt kopplad till formaner som friskvardsbidrag och interna beldningssystem. Sara och hennes
kollegor upplever en yttre press att anvénda klockorna trots att de inte dr bekvéima med det. Sara
upplever att hennes chef vid upprepade tillfallen kommenterar hennes aktivitetsniva baserat pa
klockans data. For Sara ér det oklart hur datan anvénds, hur linge den lagras och vilka som har
tillgdng till den. Hennes upplevelse dr att privatliv och arbetsliv gar ihop, mycket pa grund av att
klockan anvénds dven efter arbetsdagens slut. Dessutom &r Sara orolig att aktivt avstd skulle

paverka relationen till arbetsgivaren negativt.

En stor fraga i fallet 4r i vilken utstrickning deltagandet och anvdndandet av klockan som é&r
frivillig dé det dr direkt kopplat till formaner och forvintningar. Sara kénner en patryckning av
forvantningar fran arbetsgivaren och &r orolig for foljderna om hon skulle avsta. Det paverkar
redan fran start arbetsmiljon da en kinsla av 6vervakning inte adr hdlsosam for arbetstagaren. Sara

som arbetstagare uttrycker dessutom att hon &r orolig for pafoljder och repressalier om valet att

137 SFS:2018:1200. Kamerabevakningslag. 8§.
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inte anvédnda klockan skulle goras. Relationen mellan arbetstagare och arbetsgivare fordndras
redan nér klockorna infors da tilliten forandras och prestationspress blir mer pétaglig, d&ven
utanfor arbetstid. Maktobalansen ar tydlig i fallet, arbetsgivaren vill spegla att det ar frivilligt
men ger formdner till dem som véljer att anvinda klockan. Arbetstagaren fér i sin tur en press att
anvéanda klockorna, samt en press nir den anvinds, eftersom det kan dyka upp meddelanden
angdende datan som klockan samlat in fran chefer. Genom att anvénda klockan “samtycker”
arbetstagaren att datan samlas in, men enligt Sara har arbetstagarna fitt dilig information
angaende vad for datan som samlas, vart den lagras samt vilka som har tillgéng till den. Det gor
att arbetsgivaren anvander en makt pa arbetstagarens bekostnad. Dessutom kréavs det av GDPR

att arbetstagaren informeras tydligt angédende hur data lagras och hanteras.

Gréansen mellan arbetsliv och privatliv blir ocksa otydlig. En smartklocka kriver anvindning sa
ofta som mojligt for att faktiskt kunna analysera stressnivaer och vad som éar en stabil
hjartfrekvens for just den individen. Dédrav kan det bli en kdnsla av att arbetsdagen fortsétter pa
grund av att du som individ fortfarande analyseras av din arbetsgivare. Informationen som
samlas kan vara kénslig, den kan visa genom GPS vart du bor, vilka omrdden du promenerar i
och visa pa hur mycket du ér vaken under natten. Innan arbetsgivaren gor en insats som denna
behovs en grundlig genomgéng av GDPR och en forhandling med facket. Det ér en kénslig
integritetsfraga och det ror en stor foréndring for arbetstagarna att bli bevakade och analyserade
av sin arbetsgivare 24 timmar om dygnet. Insatsen méste vara &ndamalsenlig enligt GDPR och

det gar att argumentera for att det finns mindre ingripande atgérder att tillga.

Eftersom Sara och 6vriga medarbetare pa den specifika arbetsplatsen alla har liknande
arbetsuppgifter med lag fysisk belastning och fasta arbetstider ar behovet utifrén ett
arbetsmiljoperspektiv delvis oproportionerligt. Den fysiska aktiviteten dr 1&g och hur de upplever
stressen pa arbetsplatsen kan mitas pa andra sitt. Ar Sara och hennes kollegor diremot ute i
riskfyllda miljoer och arbetar ensamma, kan smartklockor vara ett sitt for arbetsgivarna att
uppticka potentiella fall, plotsligt forhojd puls eller inaktivitet. Smartklockan kan vara en
trygghet for arbetstagaren och skapa en battre arbetsmiljo d& de kénner en storre trygghet i att
arbeta ensamma i riskfyllda miljoer. GPS som i ett kundtjdnst ssmmanhang kan skapa ett obehag
kan 1 detta fall skapa en enorm trygghet i att veta att du som arbetstagare snabbt kan lokaliseras

vid en nddsituation.
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5.1 Kapitelsummering

I kapitel 3 har den géllande ritten presenterats 1 samband med befintliga domar pa omradet. I
kapitel 4 har det kompletterats med hypotetiska fall som har skapats for att nyansera rattsfragan.
Med hjélp av fallen gér det att fa in flera olika perspektiv, for att forsta och konkretisera omradet
vidare. Det sitter teorin 1 praktiken och forverkligar olika rattsprinciper som

proportionalitetsprincipen och intresseavvagningen.

Det gar att se utifrdn ovanstaende fall att arbetsledningsritten &r langtgaende, men inte
obegrinsad. Den fér inte ga ut Over arbetstagarens privatliv eller personliga integritet. For att
atgirden ska vara godkind, behover den bland annat uppfylla tre krav.
1. Kontrollen ska vara andamalsméissig.
2. Kontrollen ska vara nddvindig och proportionerlig. Det ska inte finnas en mindre
ingripande atgérd dn den som anvénds.

3. Arbetstagaren ska fa tydlig information om kontrollen och ge samtycke.

Med hjilp av de hypotetiska fallen gér det att se att sma variabler kan fordndra utfallet. Till
exempel ér det av vikt om en anstélld har en arbetsledande position, da det forvéntas en hogre
lojalitetsgrad frdn den @n en anstélld med lagre position. Detta visar pa att varje individuell

situation behover bedomas enskilt och att det inte finns ett rétt svar som gér att applicera pa alla

tillfallen.
6 Analys

6.1 Webers maktteori

Med hjélp av Webers teori om auktoritet och makt gér det att forstd maktrelationen mellan

t!3¥ varav en handlar om

arbetstagare och arbetsgivare. Weber formulerar tre typer av auktorite
legal auktoritet. I ett anstéllningsforhéllande &r det arbetsgivaren som héller den formella

makten, bland annat genom arbetslednings- och kontrollridtten. Detta innebér att arbetstagare &r

138 M, Weber. Ekonomi och samhidille 1, s.146.
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villiga att lyssna pé chefen eftersom formell makt generellt sett anses vara legitim. Daremot visar
rittsfallen situationer dér arbetstagare utmanar den legala makten nér den kénns for 14ngtgdende
och borjar inkrdkta pa den personliga integriteten. For att makten ska vara trovardig behover den
forhalla sig till de rattsregler som finns och sté i linje med proportionalitetsprincipen och god sed
pa arbetsmarknaden. Detta skapar en diskussion kring nér legal makt gar utanfor ramarna som
finns och dédrmed slutar ses som legitim. D& §vergar makten istdllet till en kdnsla av kontroll,
tvang och dvervakning. Det tredje hypotetiska fallet om kameradvervakning i personalrummet ar
ett tydligt exempel pé nir arbetsgivaren gar dver gransen. Det skapar en kinsla av att
arbetsgivaren inte litar pa sina arbetstagare, vilket kan skapa oro och irritation.

Om detta hdnder kan arbetsgivaren upplevas som mindre trovirdig vilket i sin tur kan skada
synen pa arbetsplatsen bade inifrdn och utifran. Det ar darfor av vikt att arbetsgivaren anvander
sig av den legala makten pa ett sitt som gér 1 linje med den géllande rétten och inte utmanar sina

mojligheter att ga dver gransen.

Traditionell makt dr ocksd ndgot som kan utdvas inom anstéllningsforhallandet. Inom vissa
branscher finns det en gemensam forstaelse kring att kontroll och 6vervakning ar av viarde och
till och med nddviandig. Detta kan till exempel gélla pa riskfyllda arbetsplatser, dér arbetsgivaren
behover kontrollera sina arbetstagare pa grund av sikerhetsskal. I det forsta hypotetiska fallet
med krav pa GPS-sparning konkretiseras vikten av vilken bransch arbetstagaren befinner sig i
om kontrollen &r laglig eller inte. En anstélld som hantverkare som inte &r van vid den typen av
kontroll kan anse att det 4r mycket integritetskrankande. En anstélld som istéllet arbetar som
matbud, har férmodligen GPS-kravet inskrivet 1 anstéllningsavtalet. Det dr en norm och
forvintas att de anstélldas ska spdras inom den branschen. Detta visar pa att arbetsgivaren har en
underforstadd traditionell makt inom vissa branscher, dér kontrollatgérderna ar nddviandiga. |
branscher dar makten inte &r nddvéandig till arbetets natur, dr det svarare att fa igenom
kontrollatgirderna, eftersom det inte finns ndgon underforstadd traditionell makt. Arbetsgivaren
behover hér vara inforstadd 1 vad som géller for sin bransch och f6lja de underliggande normer

som finns, for att arbetstagarna ska anse att den traditionella makten &r legitim.

En arbetsgivare kan ocksé ha karismatisk makt. Detta innebér att arbetsgivaren dr uppmuntrande

gentemot arbetstagaren och far personen att utfora arbete genom positiv forstiarkning.
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Arbetstagarna kan di samtycka till kontrolldtgdrder som dvervakning, men framst for att behaga
chefen och bli omtyckt av en person i foretagsledande stéllning som man anser har 6nskvérda
egenskaper. I det fjarde hypotetiska fallet med Sara, forknippas kontrollatgdrden med
smartklockan till ett beloningssystem. Om arbetsgivaren dr inspirerande och karismatisk kan
Sara g& med pa kontrollatgiarden for att géra chefen ndjd och fa ta del av beloningarna som
tillkommer. Detta dr dock ett indirekt samtycke och risken finns att arbetstagare gar med pa
kontrollatgirder endast for radslan att inte bli omtyckt eller for att annars fa repressalier av
chefen. Detta dr en instabil form av auktoritet, eftersom makten endast haller s lange det finns

ett fortroende fran arbetstagaren. Bryts detta, forsvinner ocksé arbetsgivarens karismatiska makt.

Webers teori om makt och auktoritet dr en dvergripande tanke i maktférhallandet mellan
arbetstagare och arbetsgivare. Den visar att makten att kontrollera kan bero pé det juridiska
ansvar arbetsgivaren bir, men arbetstagaren behdver ocksé anse att arbetsgivaren ar legitim for
att det ska skapas ett fortroende. Kontrollatgérderna blir alltsd endast hdllbara om de uppfattas
som proportionerliga, rittvisa och nddvéndiga. Annars brister fortroendet till arbetsgivaren vilket
skapar en negativ bild av arbetsplatsen, bade inifran och utifran. I forhallande till
fragestillningen tydliggor teorin att typen av bransch paverkar hur ldngtgdende
arbetsledningsritten &r. Detta bidrar vidare till komplexiteten pad omrddet, d4 olika variabler

paverkar utfallet vilket betonar vikten av att varje enskilt fall behdver bedomas enskilt.
6.2 Kontroll och dvervakning av arbetstagare

6.2.1 Arbetstagarens réttigheter kontra arbetsgivarens skyldigheter

Arbetstagaren dr skyddad pa europarittslig och nationell niva vilket direkt utgor skyldigheter for
arbetsgivaren. | dagsldget finns ingen svensk lagstiftning med huvudfokus pé personlig integritet
och dérav hade en tydligare lagstiftning gjort &mnet heltidckande. Ett skydd som arbetstagare kan
behova eftersom de i nuldget ofta kdnner sig 6vervakade och dverkontrollerade. Arbetsgivare
kan ocksé behova en tydligare riktlinje pa hur langt arbetsledningsritten striacker sig nér det
kommer till kontroll och 6vervakning for att inte inkrdkta pa arbetstagares integritet. Det kan
dock utgdra nackdelar for arbetsgivare da det kan medféra mer begrdansningar @n foérut och dérav

fa svarigheter att kontrollera arbetstagarna och sikerstélla vad de ldgger sin arbetstid pa.
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Dessutom édr EU-rétten hogst rankad 1 réttshierarkin och dirav maste den foljas dven av
arbetsgivarna. Arbetsgivaren har en skyldighet att anpassa sin verksamhet och f6lja

EU-lagstiftningen fullt ut.

Den tidigare ndimnda utredningen, SOU 2017:52, problematiserar att den befintliga lagstiftningen
angdende dmnet inte efterfoljs pa grund av dess otydlighet. De menar pa att otydligheten minskar
meningsfullheten och att respekten mellan arbetstagaren och arbetsgivaren skadas.'* Dagens
lagstiftning ger vigledning men upplevs som otillricklig for att hantera dagens arbetsmiljéer som
stdndigt fordndras, 1 och med digitaliseringens nya mojligheter och forutsittningar. En tydligare
och sammanhallen lagstiftning som riktar sig specifikt till integritet pa arbetsplatsen skulle kunna
skapa en tydligare mall for hur arbetsgivare och arbetstagare ska forhalla sig till omradet. Det
kan ocksé stérka tilliten mellan de tva parterna och minska risken for att otillatna

identiteskrankningar genomfors.

En fortydligad lagstiftning kan underlétta for parterna men det finns en risk att den upplevs som
otydlig och svar att tillimpa i praktiken. Lagstiftningen behover kompletteras med tydliga
instruktioner, viagledning och tillsyn som sédkerstéller reglerna. Dessutom maéste utvecklingen av
Al vigas in nér lagstiftning skapas, dndras och tillimpas 1 praktiken. Al:s pdverkan pd samhillet
ska dven tas i beaktning pé arbetsplatsen dér arbetsgivare men dven arbetstagare ska vara

inforstddda med hur Al ska anvidndas ansvarsfullt och effektivt.

GDPR ir ett grundldggande skydd for arbetstagare, sédrskilt i linder som har en svagare nationell
lagstiftning nir det kommer till personlig integritet. For arbetsgivaren innebér det en réttslig
utmaning som har en skyldighet att sdkerstélla att personuppgifter behandlas proportionerligt och
sikert.' Brister det, kan missndje fran arbetstagaren leda till rittsliga konsekvenser nationellt,
och 1 Europa. GDPR ir inte endast ett ramverk, utan ocksd en grund for det réttsliga skyddet som
maéste tas in 1 arbetsplatsens dagliga verksamhet. Utdver GDPR éterfinns arbetstagares réttigheter

dven 1 FN, EKMR, EU:s stadga samt det nya plattformsdirektivet och AI-férordningen. Det 4r en

13 SOU 2017:52. s. 56.
140 Fgrordning (EU) 2016/679. Artikel 5
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réttighet att privatlivet inte inkriiktas'' samt att integriteten skyddas'** och respekteras'®.
Exempelvis Johan, systemutvecklare i det andra hypotetiska fallet. Han dvervakas av sin
arbetsgivare vid arbete hemifran. Ar det proportionerligt att logga alla knapptryck han gér eller
kan hans utforda arbete sikerstillas pa ett annat sitt? Ar det en viktig fraga for arbetsgivaren bor
det sdkerstdllas och hitta en 16sning som bittre respekterar integriteten. Ett annat exempel ar
arbetsgivaren som Overvakar sina arbetstagare i personalrummet. Det gér da att ifrdgasitta om
arbetsgivaren respekterar privatlivet som rasten ska innebdra och om de skyddar sina
arbetstagares integritet som de bor gora enligt EU:s stadga. Arbetsgivare som onskar dvervaka
sina arbetstagare med kamera har en skyldighet att folja kamerabevakningslagen.
Proportionalitetsprincipen'** behdver darfor tas i beaktning och véga syftet med en
kameradvervakning mot intrdnget i privatlivet som en sddan dvervakning medfor. Det dr dock
svart att avgora hur ofta en sddan avvagning genomfors pa arbetsplatsen och vilka parter som

avgOr proportionaliteten.

Arbetstagaren har alltid ett val att acceptera eller neka ett samtycke av att arbetsgivaren far
behandla personuppgifter. Det ér enligt artikeln Guidelines on Consent under Regulation'®
osannolikt att arbetstagaren nekar utan att kiinna radsla for att riskera negativa konsekvenser till
foljd av avslaget. Artikeln framfor det som problematiskt att arbetsgivaren behandlar
personuppgifter frén arbetstagare med stdd av just samtycke, da det omdjligt kan sidgas vara
frivilligt. P4 grund av maktobalansen och forhallandet mellan de tva parterna dér arbetstagaren ar
underordnad blir samtycket svarare att definiera som frivillig. Arbetstagaren &r van att gora vad
arbetsgivaren formedlar och dirav bor inte den rittsliga grunden till personuppgiftsbehandlingen

vara samtycke, just pd grund av relationens karaktar.

Sara och hennes kollegor i det fjirde hypotetiska fallet har ritt att fa tydlig information angéende

vem som #r ansvarig for personuppgifterna.'®® Det ér av deras intresse att bevara sina

141 FNs allménna forklaring om de miénskliga réttigheterna, Artikel 12.

142 Buropeiska unionens stadga om grundliggande rittigheter, Artikel 3.

3 SFS 1994:1219. Lag om den europeiska konventionen angdende skydd for de ménskliga réttigheterna och den
grundliggande friheterna. Artikel 8.

144 K. Killstrdom & J. Malmberg. Anstdillningsforhdllandet: Inledning till den individuella arbetsriitten, s. 74.

145 Article 29 Data Protection Working Party, Guidelines on Consent under Regulation 2016/679, WP259 rev.01
(2018).

146 Article 29 Data Protection Working Party, Guidelines on Consent under Regulation 2016/679, WP259 rev.01
(2018), s. 13.
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personuppgifter trygga, att fa den typen av information skyddar arbetstagarna och gor dem
trygga i anstdllningen. Har arbetsgivaren ett intresse av att samla personlig information om
arbetsgivarna maste de ta GDPR och arbetstagarens intresse i beaktning for att inte ga dver

147 4r ocksa en viktig aspekt i detta fall. Sara kiinner en

gransen. Rétten att aterkalla sitt samtycke
pataglig oro av negativa pafoljder om hon inte skulle anvdnda klockan men har all rétt att tacka
nej och dra tillbaka samtycket. Arbetsgivarens skyldighet att ge arbetstagarens ritt till ett fritt val
har i detta fall suddats ut. Arbetstagare som viljer att anvdnda klockan fér positiva foljder och de
som avstar far dem inte. Detta kan ses som pétryckningar till att arbetstagaren inte har ett fritt

val. Ett samtycke ska vara tydligt uttryckt och spegla arbetstagarens vilja och nér arbetsgivaren

presenterar alternativen blir valet att anvidnda klockan enkelt pd grund av forménerna.

Svensk arbetsritt paverkar arbetsgivarens arbetsledningsritt dd de kriaver anpassning till
arbetstagarens forutsittningar, tydlig information och samverkan mellan parterna. Ena sidan
bygger pa en samverkan for att uppna en god arbetsmiljo, arbetstagarens paverkningsmojligheter
och mgjlighet till omplacering innan uppségning sker. Det stirker arbetstagarens trygghet pd
arbetsplatsen samt delaktigheten i arbetslivet. A andra sidan har arbetsgivaren ett legitimt behov
av att organisera arbete effektivt for att uppna hog produktivitet och sékerstilla ordning.
Arbetsgivaren har rétten och ett intresse av att leda och fordela arbete for att skapa sa hog
produktivitet som mojligt. Arbetstagaren har i sin tur ett hogt intresse av integritet, inflytande
och privatliv. Arbetsgivarens forhandlingsskyldighet och rétten till omplacering dr exempel pé
arbetsrittslig lagstiftning som efterstravar en balans mellan de tva parternas intressen. Trots det

kan det 1 praktiken vara svart att avgora var gransen gar.

En avvigning mellan de tva sidorna &r nédvéndig och for att arbetsgivaren ska ha kvar sin
kontroll och arbetstagaren sina rattigheter kravs tydliga riktlinjer, tydlig kommunikation och lata
arbetstagare vara involverade.'*® Johan i det andra hypotetiska fallet blir dvervakad nér han
arbetar pa distans. Dér uttrycks det att arbetstagaren inte fir tydlig information eller far vara
involverad nir det kommer till det nya systemet som de dvervakas genom. Intresseavvigningen
har inte genomforts korrekt frén arbetsgivarens sida, annars hade arbetstagaren inte kiant som han

nu gor. Genom att balansera kontrollen med respekt for réttigheter blir arbetsplatsen béttre for

147 Ibid, s. 13.
148 Fgrordning. (EU) 2016/679. Artikel 5.
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bade arbetstagare och arbetsgivare. Oavsett om Johan arbetar pa distans har arbetsgivaren
skyldigheter gentemot honom som arbetstagare. Infor arbetsplatsen exempelvis ett nytt
arbetssystem kravs en samverkan och att arbetsgivaren involverar arbetstagaren. Det kan skapa
ett mindre motstdnd mot forandring fran arbetstagarsidan samtidigt som arbetsgivaren behaller
kontroll genom sin hoga delaktighet och genom att intressera och utbilda arbetstagarna i det nya
systemet. De riéttsliga kraven som stélls pa arbetsgivaren skapar en god balans mellan effektivitet

och en god arbetsmiljo som de dnskar.

I AD 2012 nr 25 skyddas arbetstagaren och hans privatliv med hjélp av svensk grundlag och
europaritt. AD domen visar pa att de svenska arbetstagarna har ett stort skydd nér det kommer
till deras privatliv och hur de véljer att yttra sig privat. Arbetsgivaren kraver en hogre lojalitet av
rektorn och anser att han upptrddde oldmpligt nog for att sdga upp honom. Privatlivet kontra
lojalitetsplikten bor vdgas mot varandra, eftersom privatlivet inte helt kan underordnas av
arbetsgivarens intresse. I detta fall gjordes det inte tillrickligt frin arbetsgivarens sida, dirav blev
utfallet en ogiltig uppsdgning. Dessutom &r arbetstagaren skyddad att yttra sig fritt genom
yttrandefrihetsgrundlagen och har rétt till privatliv enligt 2 kap 6 § RF. Domstolen anség att
avgorandet foll under privatlivet men gransen mellan privatliv och oprofessionellt beteende

online &r vag.

I Ml C-65/23 stod en arbetstagare mot Tyskland och arbetstagaren ansdg att bolaget behandlar
personuppgifter felaktigt. Arbetsgivaren kan ha skil att effektivisera databehandling men det far
aldrig ske pa bekostnad av arbetstagarens rittigheter. GDPR visar tydligt att skyddet av
personuppgifter aldrig far férhandlas bort, inte genom nationell rétt eller avtal. Domen visar pa
att EU-lagstiftning ar ldgstanivan for vad som ska lagstadgas och det fér inte brytas.
Arbetsgivaren méste balansera arbetsledningsritten och skyldigheten att respektera
arbetstagarens rétt till integritet. En brist 1 informationen skapar rittsliga risker men paverkar
ocksé arbetsmiljon negativt i flera led. Misstro mot arbetsgivaren, oro for sina personuppgifter
och kénsla av att inte ha kontroll kan minska produktivitet och trivsel pd arbetsplatsen. Vidare
bor arbetsgivare sékerstilla hur de behéller kontroll men uppfyller kraven pa dataskydd,

samtycke och transparens och det tydliggors av denna dom.
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I Barbulescu v. Ruménien no. 61496/08 blev arbetstagaren dvervakad och uppsagd for att
sedan 1 Europadomstolen vinna tvisten mot Ruménien dé arbetsplatsen och Ruménien brutit mot
ritten till privatliv. Denna enskilda dom har paverkat internationell ritt, da den tydliggor
arbetstagarens skydd och ritten till privatliv utférligt. Punkterna som nidmns ovan, tillsammans
med presentationen av fallet, har paverkat Europa och de enskilda nationerna inom EU.'* En
central friga och punkt som presenteras dr om arbetstagaren blivit tillrackligt informerad om
overvakningen. I Barbulescus fall har det inte framgatt tydligt att meddelanden kunde granskas,
vilket gor att arbetsgivaren brot mot GDPR:s krav pé tydlig information vid behandling av
personuppgifter.

Andra punkten beror 6vervakningens omfattning och intrangets karaktir. Domen visar att det
allménna intresset fran arbetsgivarens sida inte ar tillrackligt, det maste vara nddvéandigt och
framforallt proportionerligt utifran GDRP och EKMR. Arbetslivet ska besta av lampliga
skyddsatgirder for arbetstagare och for arbetsgivare vilket saknades i denna dom. I Barbulescus
fall har arbetsgivaren inte bara kontrollerat om meddelanden skickas, utan ocksa innehallet i
meddelandena, detta utgor ett djupgiende intrang. Den enskilda personen har ritt till en viss

mangd privat kommunikation och det bevisas genom Barbulescu-domen.

Arbetsgivaren vill sékerstilla att arbetstagarna ér effektiva och inte missbrukar fortroende eller
arbetsverktyg. Vilket i detta fall ledde till en 6vervakning av arbetstagaren som sedan visade sig
vara oproportionerlig till &ndamaélet. Det géller tredje punkten som beror legitima skél for
overvakning. Det innebdr att arbetsgivaren har rétt till viss dvervakning men det mdste vigas mot
arbetstagarens réttigheter. Alltsa krévs en intresseavvigning sett till de tvd parternas intressen

innan en atgard faststills.

Domstolen konstaterade att arbetsgivarens val av ingripande var oproportionerligt och att
atgdrden kunde varit mindre ingripande. Vilket omfattas av fjarde punkten. Arbetsgivarens
alternativ ar exempelvis att informera tydligare om vilken kommunikation som var tillten eller

kontrollerat anvdndningen istillet for innehéll. I proportionalitetsbeddmningen &r det en central

9E, Grahn & S, Kjéllstrom. Anstilldas integritetsskydd - och dataskyddsférordningen, $.22-23.
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del att sékerstilla de olika alternativen. For att ett ingripande 1 privatlivet ska vara

proportionerligt ska det vara nddvindigt for att uppna malet med dvervakningen.

Femte punkten dr konsekvenser for arbetstagaren. Barbulescu blev uppsagd, vilket dr en allvarlig
konsekvens. Han blev paverkad personligt och professionellt och domen visar pa att rittsligt
skydd for arbetstagare i liknande situationer dr nédvéndiga. Arbetstagare behover skydd och det
far dem genom lagstiftning, men det behdver ocksd implementeras pa arbetsplatsen. Punkt sex
tar upp skydd mot obehorig atkomst, arbetstagaren har ritt till skydd fran att arbetsgivaren har
tillgang till kdnslig information utan arbetstagarens samtycke. I detta fall saknades ett sadant
skydd och arbetsgivaren gjorde ett intrang i privatlivet. GDPR spelar en stor roll i detta dé det
skyddar hur personuppgifter behandlas. Arbetsgivarens intresse att skydda foretagets resurser,
forebygga att arbetsverktyg missbrukas och att arbetstid anvénds rétt dr inte tillrackligt for att

overvaka sina anstdllda som detta rattspraxis framfor.

EKMR tydliggor rétten till privatliv och GDPR hur information om personuppgifter ska
behandlas och att om dvervakning ska ske ska det informeras till arbetstagaren. Domslutet visar
pa intrang pa arbetstagarens privatliv och den har i sin helhet paverkat hur arbetsgivare inom EU
méste reflektera extra dver hur de hanterar vervakning pa arbetsplatsen. Arbetslivet méste dérav
priglas av ldmpliga skyddsatgarder for arbetstagare och arbetsgivare, vilket delvis saknades i det

aktuella fallet.

6.2.2 Arbetsgivarens rittigheter kontra arbetstagarens skyldigheter

Arbetsgivarens kontrollrdtt 1 forhallande till anstédlldas personliga integritet visar tydligt pa en
situation dér tvd intressen krockar. Arbetsgivaren vill skydda sin verksamhet och arbetstagaren
har ett behov av att kiinna sig respekterad. Det dr en balansgédng mellan de tva parterna och det
finns inget faststéllt svar pa var balanspunkten finns. Detta behdver avgoras for varje situation
och bedéms av domstol utifrdn en helhetsbedomning. Ett hjdlpmedel som domstolarna kan
anvinda fOr att gora en grinsdragning &r proportionalitetsprincipen. For att arbetsgivaren ska ha
rétt att utfora atgarden behdver den vara rimlig 1 forhallande till situationen och det far inte
finnas ndgon mindre ingripande atgird som gar att anvéinda sig av. Det méste ocksa finnas ett

berittigat syfte och vara begrinsat till en viss tidsperiod eller situation. Arbetsgivaren har ritt att

51



Linneuniversitetet

Kalmar Vixjo

samla in personuppgifter om sina anstillda, men det behover sta i linje med regleringar i GDPR

som att till exempel frdga om samtycke.

I réttsfall no. 1874/13 & 8567/13, anvédnde arbetsgivaren sin ritt att kontrollera sina anstédllda pa
grund av misstanke om brott. Har bedomde domstolen att arbetsgivaren uppfyllde kraven kring
att det fanns ett beréttigat syfte och kamerorna var endast uppsatta for indamalet under en
begriansad tid. Det tredje hypotetiska fallet handlar om en liknande situation. Dér sattes
kamerorna ddremot upp 1 personalrummet. Personalrummet dr en plats dér arbetstagaren ska
kunna koppla av och ha informella samtal, utan att st under arbetsgivarens kontroll. Atgirden
var inte heller nddvindig i forhdllande till situationen, d& det fanns andra mindre ingripande
atgérder att vidta. Det skapar ocksa en bristande psykologisk arbetsmiljo, da 6vervakningen kan
bidra till stress, oro och en kinsla av att arbetsgivaren inte litar pa sina anstédllda. Har gér det att
argumentera att atgarden var sa pass integritetskrankande sa att det inte rdknades som ett
beréttigat syfte och darmed inte dr en godkédnd kontrollatgéird. Om kontrolldtgérden inte
godkénns, strider den ocksd mot god sed pa arbetsmarknaden vilket innebir att det utgor ett
avtalsbrott fran arbetsgivarens sida. Detta innebdr att arbetsgivaren kan bli skadestandsskyldig
for skador som atgérden har skapat for arbetstagaren. Jamforelsen av fallen visar pa att varje

situation maste bedomas individuellt eftersom sma faktorer kan dndra utfallet.

AD 2024 nr 78 handlar ytterligare om ett tillfdlle dir arbetsgivaren har kontrollerat sin
arbetstagare. Detta gjordes genom att Gvervaka arbetstagarens prestation och dirmed se att den
var bristande. Kontrollatgérden ansags hér ha ett beréttigat syfte eftersom arbetsgivaren enligt
arbetsledningsrétten har mdjlighet att stélla krav pé sina anstillda for att uppna 6nskad
effektivitet. Trots flera varningar, samtal och chans till forbattring kunde inte arbetstagaren
prestera pa det sitt som forvdntades av honom, vilket ledde till en giltig uppsidgning. Detta visar
pa arbetsgivarens réttighet att kontrollera och sidga upp anstéllda om de inte uppnar de mal som
arbetsgivaren har satt. Arbetsgivaren behover dock sékerstilla att de har utfort sin
omplaceringsskyldighet, varnat och coachat den anstdllda innan en uppsédgning. Annars finns det
en mojlighet att domstolen ogiltigforklarar den eftersom arbetstagare har ldngtgdende réttsligt

stod.
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Arbetsgivaren har ocksa riétt att leda och fordela arbetet, vilket sétts 1 praktiken i AD 2015 nr 61.
Hir bedomde domstolen att arbetsledningsrétten inte var for ldngtgdende. Detta berodde pa olika
faktorer, bland annat for att arbetstagaren brutit mot kravet att vara opartisk och arbetsgivaren
hade givit honom en varning innan. Arbetsgivaren har rétt att omplacera och fordela arbetet
mellan sina anstdllda s& ldnge det ligger inom ramen for anstillningsavtalet. Hade arbetsgivaren
givit den anstéllde sdmre anstillningsvillkor eller arbetsuppgifter som inte faller inom ramen for
anstillningsavtalet hade de inte kunnat anvinda arbetsledningsrétten som argument. Om en
omplacering eller dndring av arbetsuppgifter hamnar utanfor arbetsledningsrétten kan detta
istillet likstéllas som en uppsdgning eller ett avsked, vilket inte gér 1 linje med bestimmelser 1 7§

och 18§ 1 LAS och kan didrmed ogiltigforklaras.

Eftersom arbetsgivaren har arbetsledningsritt har arbetstagaren darfor en arbetsskyldighet.
Aterigen #r detta en grinsdragning som behdver goras infor varje specifikt fall. Domstolen drar
en slutsats kring om arbetsuppgifterna som arbetsgivaren utdelar, ligger inom ramen for
arbetstagarens arbetsskyldighet. Detta gors genom att analysera om arbetsuppgifterna har en
naturlig koppling till de allménna yrkeskvalifikationerna och om det stér i linje med vad som

formuleras i anstidllningsavtalet.

I AD 2024 nr 75 ir det tydligt att arbetstagaren har brutit mot sin arbetsskyldighet. Det star
konkret utskrivet 1 anstdllningsavtalet vilken arbetsprestation som forvéntas. Detta avtal hade
arbetstagaren ldst igenom, skrivit pa och ddrmed godként. Efter flera varningar utférde han
fortfarande inte arbetet enligt kraven. Eftersom arbetstagaren i detta fallet inte utfor sitt arbete pd
det vis som forvintas av honom, och fitt flera varningar, kan det dirmed ses som en
arbetsvégran. Enligt 7 § LAS éar sakliga skil arbetsbrist eller personliga skél. Arbetsvéigran gér
under personliga skil for en uppséigning och kan didrmed vara giltig. Det finns ocksé praxis'*® pa

omradet som visar pa nér arbetsvigran kan vara sakliga skél for uppsidgning.

Med arbetsskyldigheten tillkommer ocksa arbetstagarens lojalitetsplikt gentemot arbetsgivaren.
Vad som riknas som illojalt beteende behover ocksa bedomas i varje enskilt fall. [ AD 2007 nr

62 brot arbetstagaren mot lojalitetsplikten pa flera olika sitt vilket sammanlagt gick att lagga

1°AD 2009:50.
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grunden till ett giltigt avsked. For att ett avsked ska vara giltigt krdvs det enligt 18 § LAS att
arbetstagaren har grovt asidosatt sina &ligganden gentemot arbetsgivaren. I detta fall anvinde
arbetstagaren sig av arbetsutrustningen for privata andamal som pornografiskt innehéll och han
bedrev dven konkurrerande verksamhet. En sammanstillning av hindelserna riknades som grovt
asidoséttande vilket gor att domstolen i detta fallet kunde bedoma avskedet som giltigt.
Liknande situation utreddes i AD 1999 nr 49. Arbetstagaren brot mot lojalitetsplikten genom att
anvinda sig av arbetsutrustningen for privat bruk. Daremot utmynnade denna situation i en
uppsigning istdllet for ett avsked som 1 foregdende dom. Detta beror framst pa
allvarlighetsgraden av forseelserna. I domen menade AD att hindelserna var olampliga, men de
kunde inte ses som grovt dsidoséttande. I 2007 nr 62 diremot blev arbetstagaren avskedad pa
grund av flera grova asidosittande. I det fallet fanns det en risk att skada arbetsgivaren i och med
bedrivandet av den konkurrerande verksamheten. Det pornografiska innehallet pa datorn kan
ocksa skada arbetsgivarens bild utat. I AD 1999 nr 49 fanns inte risk for fortroendebrott i samma
grad. En viktig aspekt dr ocksd att 1 2007 nr 62 hade arbetstagaren en fortroendeposition 1 form
av en chefstjanst. Detta krdver hogre lojalitet och mer ansvarstagande, vilket ledde till ett avsked
istillet for en uppsigning som i denna dom. Aterigen gér det att dra slutsatsen att bedémningen

blir kontextberoende eftersom sma variabler kan ge ett annat utfall.

7 Slutgiltiga reflektioner

Uppsatsen visar pd att fragan om balansen mellan arbetsledningsritten och ritten till personlig
integritet 4r komplex och stindigt i fordndring. Grinsdragningen ar inte helt tydlig utan
domstolen behdver gora en bedomning av varje enskild situation. Det gér att se att
arbetsledningsritten dr langtgaende, men inte obegriansad da arbetstagare har ett omfattande
skydd av bland annat ménskliga réttigheter for privatlivet och EU-férordningar. Genom analysen
av rattspraxis framgar att det stélls flera krav som kontrollatgirder behover uppfylla for att vara
lagliga, vilket begriinsar arbetsgivarens arbetsledningsriitt. A andra sidan visar praxis ocksa

situationer dér arbetsledningsritten dr godkand, allt beror pa sma variabler som paverkar utfallet.

Grézonen beror pa att det inte finns en specifik svensk lagstiftning pa omradet, utan

rattstillimpningen vilar frimst pa réttsliga principer, praxis, europarattslig reglering och
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kollektivavtal. Den tekniska utvecklingen och Al har ddremot medfort ett storre behov av att
skydda arbetstagaren frin integritetssingripande atgérder, vilket har lett till forslag kring mer
omfattande lagstiftning. Med bakgrund av detta framgar att det hade varit fordelaktigt med en
mer tydlig svensk lagstiftning p4 omradet. En saddan lagstiftning hade skapat mer tydliga ramar
samt bidragit till en mer forutsebar rittstillimpning. Detta hade i sin tur minimerat risken for att
bedomningen och tolkningen varierar mellan arbetsplatser. En fortsatt utveckling av lagstiftning
ar nodvéndig for att uppritthilla och sékerstilla ett starkt skydd for arbetstagaren i framtiden,

sarskilt 1 forhallande till den tekniska utvecklingen och de utmaningar som Al medfor.
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