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Forord

Nordiskt arbetsrittsligt mote holls den 23-25 augusti 2000 1 Uppsala. Motet
arrangerades 1 samarbete mellan Arbetslivsinstitutet och universiteten i
Helsingfors, Kopenhamn och Oslo. Vid moétet behandlades tva fragestill-
ningar, dels metoder att motverka laglonekonkurrens dels arbetstagares integ-
ritet. I denna bok aterges de nationella rapporter som presenterades vid motet.

Jag vill passa pa att rikta ett varmt tack till de nationella rapportorerna, till
Tore Sigeman och Birgitta Nystrom, vilka fungerade som ordférande under
motet, samt till deltagarna vilka bidrog till en vérdefull diskussion. Ett tack
gar ocksa till Nordisk Forskerutdanningsakademi (NorFa) och Arbetslivs-
institutet som finansierade motet.

Stockholm november 2000

Jonas Malmberg
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Metoder att motverka
laglonekonkurrens i Sverige

Av jur. dr Jonas Malmberg,
Arbetslivsinstitutet

1. Inledning

Ett grundliggande arbetsrittsligt problem &r att arbetsréttsliga skyddsregler or-
sakar kostnader for foretagen. Foretag som tillimpar lagre skyddsnivaer kan dar-
igenom skaffa sig konkurrensférdelar. Vidare antas att forekomsten av fOretag
som tillimpar l4ga 16ne- eller skyddsnivaer gor det svart for andra foretag att bi-
behalla eller hoja skyddsnivén for sina arbetstagare. Denna tanke formulerades
redan 1 ingressen till ILO:s konstitution fran 1919, dar det heter:

“the failure of any nation to adopt humane conditions of labour is an ob-
stacle in the way of other nations which desire to improve the conditions in
their own countries.”

Mot bakgrund detta &r det en central frdga, hur arbetsrittslig skyddsreglering
skall goras tillimplig pa ett sadant sdtt att vissa arbetsgivare (foretag) inte tillats
skaffa sig konkurrensfordelar genom att tillimpa ldgre skyddsnivaer.

Det bor redan hér understrykas att det inte foreligger nagot direkt samband
mellan arbetskraftskostnader och konkurrenskraft. Det avgdrande ar inte arbets-
kraftskostnaderna i sig, utan kostnaderna i relation till produktivitet. Foretag med
hoga arbetskraftskostnader kan klara sig utmérkt om deras produktivitet dr hog.
Det dr ocksa en vanlig uppfattning att hoga arbetskraftskostnader kan ge incita-
ment till rationaliseringar och didrmed bidra till en strukturomvandling dér re-
surser slussas till mer produktiva sektorer av samhéllet.! Det sagda ar tillrdckligt
for att framhdalla att inte varje skillnad i arbetskraftskostnad kan betraktas som
osund konkurrens (social dumpning).

Frédgan hur den arbetsrittsliga skyddsregleringen skall utstrickas till att om-
fatta alla arbetsgivare uppkommer pé olika nivaer. Pé internationell nivd handlar
det om att skilda arbetsrittsliga regler 1 olika linder kan ge ldnder med laga
arbetsrittsliga skyddsnivier konkurrensfordelar i kampen om marknadsandelar pa

I'Se t.ex. Deakin & Wilkinson, Industrial Law Journal 1994 s. 289-310. En sddan uppfattning
préglade under stora delar av 1900-talet partsamverkan pa den svenska arbetsmarknaden, se
Johansson, Tillvaxt och klassamarbete och De Geer, Arbetsgivarna, s. 89 ff.
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véirldsmarknaden eller i kampen om de internationella foretagens investeringar.
Ett sitt att motverka konkurrens av detta slag dr genom internationella konven-
tioner.2 Den arbetsrittliga regleringen som harrér savél frdn ILO som EU kan
delvis forklaras utifran sddana 6verviganden.

Nér man moter problemet pa arbetsplatsnivd ér frigan ofta om en kollektiv-
avtalsbunden arbetsgivare dr skyldig att tillimpa kollektivavtalets villkor pa
arbetstagare som inte dr fackligt anslutna. I Finland finns en uttrycklig lagregel
som sdger att arbetsgivaren normalt ar skyldig i forhallande till kollektivavtals-
slutande fackforening att tillimpa kollektivavtalsbestimmelser d4ven pa oorgani-
serade och medlemmar i1 andra fackforeningar. Motsvarande princip har 1 de
skandinaviska ldnderna utvecklats i réttspraxis, som en tyst utfyllnadsregel till
kollektivavtal. Skilet till denna 16sning &r att arbetsgivaren inte skall tjdna pa att
anstilla oorganiserade till 14gre 16n 4dn kollektivavtalet forskriver.

Amnet for denna rapport dr vare sig den internationella nivan eller arbetsplats-
nivan, utan konkurrens med l4gt arbetsrittsligt skydd pa nationella varu- och
tianstemarknader. Traditionellt har diskussionen hir handlat om hur man und-
viker laglonekonkurrens av foretag fran det egna landet som inte &r bundna av
kollektivavtal. Som en foljd av inférandet av den inre marknaden har under
senare ar uppmdrksamheten riktats mot risken for konkurrens pa inhemsk
marknad av utldndska foretag.

De foljande avsnitten innehaller en oversikt av de metoder att motverka lag-
l6nekonkurrens som forekommer 1 Sverige och den rittsliga regleringen av
dessa.? Vid redovisningen av de olika metoderna kommer sérskild vikt att 1dggas
vid hur dessa péaverkats av europaritten (EU-ritten och Europaradets konvention
for de ménskliga réttigheterna och de grundlédggande friheterna).

2. Arbetstillstind m.m.

Ett traditionellt sétt att motverka laglonekonkurrens frén utldndska arbetsgivare
eller arbetstagare ar att uppstélla restriktioner for utldnningar att bedriva néring
eller arbeta hér i landet. Kontrollen av tilltradet till marknaden uppratthélls av
statsmakterna genom ett tillstindkrav.# Som en f6ljd av Sveriges ndrmande till
EU har pé detta omrade en avsevérd uppluckring skett under 1990-talet.
Avregleringen har bl.a. tagit sig uttryck i att kravet pa tillstdnd for utlandska
rittsubjekt att driva néring i1 landet har upphort. Detta giller i forhédllande till
savil rattsubjekt frdin EU/EES-omradet, som subjekt fran andra ldnder. Undantag
fran huvudregeln att tillstdnd inte krivs géller for vissa branscher, sdsom bank-
och virdepappersrorelser. Kravet pd ndringstillstind har ersatts med ett registre-

2 Se vidare Malmberg & Johnsson, Social Clauses and Other Means to Promote Fair Labour
Standards in International Fora.

3 De sérskilda forhéllandena pa sjofartens omrdde kommer inte att beroras. Se hiarom Schelin,
Bekvamlighetsflagg och arbetsforhallanden.

4 For dldre forhéallanden se Nelhans, Utldnningen pa arbetsmarknaden.
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ringsforfarande. Alla utlindska foretag, utlindska medborgare eller i utlandet
bosatta svenska medborgare som ldmnar begérda uppgifter blir registrerade och
far bedriva niring hér i landet.>

I samband med Sveriges medlemskap 1 EES avskaffades ocksd kravet pa
arbetstillstand 1 forhallande till utlinningar som &r medborgare i ett EU/EES
land. Betriaffande utlinningar fran andra lander uppratthalls alltjamt som huvud-
regel att dessa skall ha arbetstillstind for att arbeta i Sverige (1 kap. 5§ ut-
lanningslagen och 4 kap. 1 § utlanningsférordningen). Kravet pa tillstand géller
arbete som utfors i landet oavsett om det grundas pé en anstéllning i Sverige eller
utomlands och oavsett om arbetsgivaren ar ett svenskt eller utlindskt rattsubjekt.6

Varken utldnningslagen eller utlinningsforordningen innehaller ndgra ndrmare
angivelser av ndr arbetstillstdnd skall meddelas. Nagra riktlinjer har dock antagits
av riksdagen. Saledes anforde riksdagen 1984 att arbetskraftsinvandring fortsétt-
ningsvis endast borde tilldtas undantagsvis och sedan det genom arbetsfor-
medlingens aktiva medverkan visat sig att ett uppkommet arbetskraftsbehov inte
kan tillgodoses inom landet.” Efter intrddet i EU/EES giller att arbetskrafts-
behovet inte skall kunna tillgodoses inom EU/EES-omradet.

Jag skall inte berora hur bedomningen av arbetskraftsbehovet sker. Istéllet
skall ndgot ségas om vilka krav som stélls pa anstéllningsvillkor och arbets-
forhallanden for att arbetstillstand skall beviljas.

Av 4 kap. 6 § utlinningsforordningen framgér att Arbetsmarknadsstyrelsen,
efter samrad med arbetsmarkandens parter, skall besluta om riktlinjer for nir
arbetstillstdnd skall beviljas. For att beviljas permanent uppehallstillstind av
arbetsmarknadsskél skall den sdkande, enligt dessa riktlinjer, ha erhallit stadig-
varande sysselsdttning och full forsorjning i det yrke som avses. Enligt uppgift
innebér kravet pa full forsorjning att den s6kandes 16n inte far understiga 13 000
SEK per ménad.

Betraffande tidsbegrinsade arbetstillstdnd framhalls féljande.

”Personer med medborgarskap i ldnder utanfor EU/EES fér inte fungera
som en regulator pd svensk arbetsmarknad genom att tillatas bli koncent-
rerade till arbetsplatser déir svarigheter att rekrytera arbetskraft kan hénga
samman med faktorer som loneséttning, arbetsmiljo, lokala forhédllanden
etc. Nivan avseende 16n, forsdkringsskydd och o6vriga anstillningsvillkor
skall ldgst motsvara géllande svenska kollektivavtal inom branschen och far
inte vara simre dn vad som géller for motsvarande svensk arbetskraft.
Arbetstiden skall vara av en sddan omfattning att arbetstagaren far en till-
riacklig forsorjning under vistelsen i landet.”

3 Lagen (1992:160) om utlédndska filialer m.m.

6 Av 4 kap. la-3a §§ utlinningsforordningen framgér en lang rad undantag fran kravet pa
arbetstillstand.

7 Se Wikrén & Sandesjo, Utlanningslagen, s. 102 f.
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Niér det giller provning av arbetstillstdind 1 samband med utldndsk entreprenad-
verksamhet skall klarliggas om det finns ett tillfredsstdllande skydd pé arbets-
platsen och att anstillningsforhallandena motsvarar vad som giller pd den
svenska arbetsmarknaden eller i Ovrigt dr godtagbara vid en jimforelse med
svenska forhallanden.

Som regel beslutar Migrationsverket (tidigare Statens Invandrarverk) i1 fragor
om arbetstillstind. Innan verket beslutar att bevilja tillstand skall verket samrada
med lénsarbetsndmnden. Samrdd behover inte ske om verket foljer Arbets-
marknadsstyrelsens riktlinjer. I fragor av principiell betydelse eller av storre vikt
skall samrad ske med arbetsmarknadens parter (4 kap. 7§ utlannings-
forordningen).

Det kan allstd noteras att staten alltjimt utovar kontroll Gver tilltradet till
svensk arbetsmarknad i forhallande till arbetskraft utanfér EU/EES. Kontrollen
omfattar dels att ett behov av arbetskraft foreligger, dels att arbetstagarnas lone-
och skyddsnivaer ligger pa en niva som dr jamforbar med svenska forhéllanden.
Vidare kan noteras att arbetsmarknadens parter har ett visst inflytande 1 till-
standsprocessen.

3. Sociala hiinsyn vid offentlig upphandling

3.1 Inledning

En annan metod att stirka uppratthallandet av en viss arbetsrittslig skyddsniva ar
att offentliga organ vid upphandling av varor och tjdnster krdver av leverantdren
att denne skall iaktta vissa anstillningsvillkor eller liknande. Tanken att offentlig
upphandling bor anvédndas for att bidra till en hojning av den arbetsrittsliga
skyddsnivan kommer bl.a. till uttryck i ILO:s konvention nr 94 angéende arbets-
klausuler i kontrakt déri offentlig myndighet &r part frdn 1949. Enligt konven-
tionen ar konventionsstaterna skyldiga att vid offentlig upphandling inf6ra
avtalsbestimmelser vilka garanterar att de berérda arbetstagarna l6ner, arbetstider
och ovriga anstillningsvillkor som inte dr sdmre dn andra arbetstagares, vilka
utfér samma typ av arbete i det omrade dir arbetet skall utforas. De anstéillnings-
villkor som avses ér framst sddana som framgar av lag eller ndrmast tillamplig
kollektivavtal.® Sverige har inte ratificerat denna konvention.

Den svenska lagen (1992:1528) om offentlig upphandling (LOU) trddde 1 kraft
vid Sveriges intrdde i EES ar 1994. Lagen bygger huvudsakligen pd EU:s upp-
handlingsdirektiv. Av 1 kap. 4 § foljer att offentlig upphandling skall goras med
utnyttjande av de konkurrensmojligheter som finns och i Gvrigt affarsméssigt.
Vidare anges att anbudsgivare, anbudssokare och anbud skall behandlas utan
ovidkommande hansyn. Reglerna ar utformade 1 syfte att forsvara mdjligheterna

8 Se vidare om konventionen Kriiger, Nielsen & Bruun, European Public Contracts in a Labour
Law Perspective, s. 32 ff. och 207 ff.

6
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att vid en upphandling gynna eller missgynna vissa leverantorer pa ett obehorigt
och ddrmed konkurrenssnedvridande sitt.

Fragan dr i det foljande vilka mojligheter upphandlande enheter har att ta
hiansyn till anstdllningsforhdllandena hos anbudsgivaren/leverantoren.® Fréage-
komplexet, som &r i hog grad kontroversiellt, &r under 6vervdgande sdvil inom
EU som 1 Sverige. I ett meddelande frdn 1998 har kommissionen aviserat att den
dmnar dterkomma med ett dokument i syfte att fortydliga de gillande principerna
for hanteringen av sociala och arbetsmarknadspolitiska hdansyn vid offentlig upp-
handling.!® Nigot sddant dokument har dock &nnu inte avgivits.!! Vidare skall
den svenska Upphandlingskommittén behandla mdjligheterna att ta hiansyn till
sociala och arbetsmarknadspolitiska krav samt att anvinda antidiskriminerings-
klausuler vid offentlig upphandling.!? Utredningen véntas ligga fram sitt slut-
betéinkande i december 2000.13

Mogjligheten att inom ramen for offentlig upphandling ta sociala eller arbets-
marknadshdnsyn kan diskuteras i relation savil till mojligheten att utesluta
leverantorer (kvalifikationskriterier) som till kriterierna for jamforelser av anbud
(tilldelningskriterier) och till ratten att krdva sociala klausuler (kontraktskriterier).

3.2 Uteslutning av leverantorer

Mojligheten att utesluta leverantdren behandlas bl.a. i 1kap. 17 §.4 Av be-
stimmelserna framgar att en leverantor kan uteslutas bl.a. om denna adr domd for
brott avseende yrkesutovningen (punkt 3) eller har gjort sig skyldig till allvarliga
fel 1 sin yrkesutovning (punkt 4).

Det foreligger inte ndgon praxis som klart anger vilka typer av brott respektive
overtrdadelser som avses. I EG-kommissionens gronbok framhalls att reglerna
givetvis &r tilldmpliga nér brottet eller det allvarliga felet leder till 6vertrddelse av
lagstiftning som syftar till att frimja arbetsmarknads- och socialpolitiska mal. I
dess fall gor sdlunda de ovan ndmnda bestimmelserna det indirekt mojligt for

9 Se dven Maier, EU, arbetsritten och normgivningsmakten s. 388 ff. samt Ingen diskriminering
med skattemedel! Avtalsklausuler mot diskriminering vid offentlig upphandling. Integrations-
verkets rapport serie 2000:7.

10 KOM (98) 143

IT Under 2000 har kommissionen lagt fram forslag till tvd nya upphandlingsdirektiv, KOM
(2000) 275 slutlig och KOM (2000) 276 slutlig. Forslagen syftar framst till forenkling av upp-
handlingsregleringen och behandlar inte direkt fragan om sociala hdnsyn. Se vidare Ruth
Nielsen, nedan s. 35 ff.

12 Dir. 1999:34.

13 Ett matt pa fragestillningens kontroversiella karaktér ar att flera av utredningens ledamoter
och experter (borgerliga riksdagsmén respektive naringslivsforetrddare) i1 utredningens del-
betdnkande SOU 1999:139 reserverade sig mot tanken att tillata sociala och arbetsmarknads-
politiska hénsyn, trots att fragan inte behandlades i det aktuella delbetdnkandet (se SOU
1999:139 s. 360 ft.).

14 Motsvarande regler géller vid upphandling under troskelvérdena, se 6 kap. 9 §.
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upphandlande enheter att soka nd sociala mél genom att frdn upphandlingsfor-
farandet utesluta anbudssokande, som inte iakttagit en sadan lagstiftning”.!s

Av det sagda lir folja att det d4r mojligt att utesluta anbudsgivare som domts
for t.ex. arbetsmiljobrott. En forutséttning ar att det foreligger en lagakraftvunnen
dom (punkt 3).

Vidare kan det mot bakgrund av EG-kommissionens yttrande med fog goras
gillande att overtradelser av civilréttsligt sanktionerade arbetsrittsliga lagregler
kan utgora ett allvarligt fel 1 yrkesutovningen (punkt 4). Inte varje dvertradelse av
t.ex. anstéllningsskyddslagen eller MBL bdr dock anses som ett allvarligt fel. For
att sd skall vara fallet kan det vara rimligt att krdva att forseelsen antingen ar av
allvarlig art eller upprepad.

For att det skall vara fraga om allvarligt fel 1 yrkesutovningen krévs inte att
anbudsgivaren Overtrétt lagregler. Som exempel péd allvarliga fel i yrkesut-
ovningen har nidmnts Gvertrddelser av etiska regler som géller for leverantorens
verksamhet.!® Mot bakgrund hérav kan det goras gillande att anbudsgivare kan
uteslutas om denne allvarligt asidosatt kollektivavtal som géller for arbetet eller
vidtagit &tgidrder som allvarligt strider mot vad som é&r allmént godtaget pa om-
radet (jfr 39 § MBL). Det bor dock understrykas att inte redan blotta misstanken
om att en leverantor gjort sig skyldig till allvarligt fel i yrkesutdvningen ér till-
rackligt for att denna skall uteslutas. Den upphandlande enheten méste kunna
bevisa att sd ar fallet.!” Négot krav pé att det foreligger en lagakraftvunnen dom
uppratthalls dock inte (sasom betrdffande punkt 3).

Vidare kan en leverantor uteslutas om denne inte har fullgjort sina &liggande
avseende socialforsidkringsavgifter eller skatt (punkt 5).

3.3 Sociala hdnsyn vid provning av anbud

Enligt 1 kap. 22 § LOU skall det anbud antas som har l4gst pris eller dr det mest
ekonomiskt fordelaktiga. Vid provning av vilket anbud som dr mest ekonomsikt
fordelaktigt skall den upphandlande enheten, enligt bestimmelsen, ta hiansyn till
samtliga omstdndigheter sdsom pris, leveranstid, driftskostnader, kvalitet,
estetiska, funktionella och tekniska egenskaper, service, tekniskt stod och miljo-
paverkan. EG-direktiven innehaller liknande uppriakningar. Det har varit en om-
diskuterad om fraga om upphandlande enheten 4gt ta sociala hdnsyn inom ramen
for provningen av vilket anbud som ekonomsikt mest fordelaktigt. Kommissio-
nen har ansett att sd inte ar fallet. EG-domstolen har i avgérande nyligen intagit
till motsatt stdndpunkt.!8

15 Kommissionens gronbok Offentlig upphandling inom den Europiska unionen, avsnitt 5.41.
16 Hentze & Sylvén, Offentlig upphandling, s. 127.

17 Hentze & Sylvén, Offentlig upphandling, s. 128.

18 C-225/98 Kommissionen mot Frankrike, dom den 26 september 2000.
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”49. Domstolen erinrar om att de kriterier som de upphandlande
myndigheterna skall félja vid prévning av anbud enligt artikel 30.1 1
direktiv 93/37 skall vara antingen enbart det ldgsta priset eller, d& provning
sker till formén for det ekonomiskt mest fordelaktiga anbudet, olika kriterier
som kan variera beroende pad kontraktet, exempelvis pris, tid for full-
gorande, driftkostnader, l6nsamhet, teknisk fortjanst.

50. Denna bestimmelse utesluter dock inte all mgjlighet for de upp-
handlande myndigheterna att som kriterium anvidnda ett villkor som har
samband med att bekdmpa arbetslosheten, under forutsittning att detta
villkor ar forenligt med alla grundldggande principer 1 gemenskapsrétten,
sarskilt icke-diskrimineringsprincipen sddan den framgér av fordragets
bestimmelser om etableringsrétt och frihet att tillhandahalla tjanster (se, 1
detta avseende, domen i det ovannimnda malet Beentjes, punkt 29).

51. Aven om ett sadant kriterium inte i sig 4r oforenligt med direktiv 93/37
krdavs dock att det tillimpas med iakttagande av alla forfaranderegler i
nidmnda direktiv, bland annat de bestdmmelser om offentliggérande som
direktivet innehéller (se, i detta avseende, rorande direktiv 71/305, domen i
det ovanndmnda malet Beentjes, punkt 31). Harav foljer att ett upphand-
lingskriterium som har samband med att bekdmpa arbetslosheten uttryck-
ligen skall anges i meddelandet om upphandling si att entreprendrerna skall
kunna fi kinnedom om att ett sddant villkor uppstills (se, i detta avseende,
domen 1 det ovanndmnda malet Beentjes, punkt 36).”

Domen 6ppnar for att EG-ritten tilliter att sociala hidnsynstaganden anvinds som
tilldelningskriterier, under fOrutséttning att dessa uppfyller kraven pa icke-
diskriminering och transparens. Det allménna kravet pd affdrsméssighet i LOU
torde dock 1 begridnsa mdjligheten till denna typ av hdnsynstaganden 1 svensk rétt
(se ndsta avsnitt).

3.4 Sociala klausuler vid offentliga kontrakt

En annan frdga 4r om den upphandlande enheten i sina avtal far krdva avtals-
bestimmelser enligt vilka leverantoren &tar sig att under avtalstiden uppfylla
vissa sociala eller arbetsmarknadspolitiska krav. Det handlar da om att uppstélla
krav pd hur forhéllandet mellan arbetsgivare och arbetstagare skall vara utformat
under kontraktstiden, och inte hur detta forhallande tidigare gestaltat sig.
Anbudsgivare som inte accepterar de avtalsvillkor som den upphandlande en-
heten uppstéller, kan normalt inte komma ifrdga for upphandlingen. Vidare kan
brott mot de forhéllningsregler som foljer av siddana sociala klausuler ge den
upphandlande enheten ritt att hdva avtalet. P4 detta sitt kan sociala klausuler
skapa ett okat tryck mot leverantorer att folja t.ex. vissa arbetsrittliga regler.
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Enligt EG-kommissions tolkning skulle sddana krav inte anses strida mot EG:s
upphandlingsdirektiv, sa linge kraven inte har ndgon direkt eller indirekt diskri-
minerande effekt gentemot anbudsgivare frdn andra ldnder och villkoren klart
anges 1 meddelandet om upphandling eller forfragningsunderlaget.’® Kommissio-
nens tolkningen ligger vil i linje med Beentjes-domen.20

For svensk ritt kompliceras fragestdllningen av att LOU uppstiller ett
generellt krav pa att offentlig upphandling skall genomf6ras affarsméssigt (1 kap.
4 § LOU). Kravet pd affarsméssighet, vilket saknar direkt motsvarighet 1 EU-
direktiven, dr hadmtad fran &dldre svenska regler om offentlig upphandling.
Begreppet anvindes dér for att markera att statliga myndigheter vid upphandling
inte fick ta t.ex. sysselséttnings-, narings-, eller forsvarshénsyn.2! Detta krav torde
g4 langre 1 begransningen av tilldtna hansyn dn EG-ritten kriver.22

Kan da négot sdgas om mojligheterna for upphandlande svenska enheter att i
dag infora av sociala klausuler 1 offentliga kontrakt? Helt klart &r det tilldtet med
avtalsbestimmelser vilka stéller krav pa att leverantdren att denne inte under
kontraktstiden far forsitta 1 sig sddana situationer som skulle utgjort grund for
uteslutning frdn anbudsprovning (jfr 1 kap. 17 § och 6 kap. 9 §). En avtals-
bestimmelse som ger den upphandlande enheten rdtt att hdva avtalet om
leverantoren doms for arbetsmiljobrott torde ddrmed vara acceptabel.

I ovrigt far rattslaget anses nagot oklart. Vagledande praxis fran hogsta instans
saknas. I det foljande kommer négra kammarrdttsdomar samt vissa i praktiken
forekommande avtalsbestaimmelser att redovisas.2

Fore 1995 var det vanligt att krav uppstilldes péa att anbudsgivande foretag
skulle vara bundet av kollektivavtal. 1 en omdiskuterad dom fran det &ret under-
kidnde Kammarritten i Stockholm ett anbudsvillkor med krav pa kollektivavtal.
Ett sadant avtalsvillkor ansdgs av kammarritten missgynna vissa anbudsgivare,
ndmligen sddana som inte var bundna av kollektivavtal och ddrmed strida mot
likabehandlingsprincipen 1 1 kap. 4 § LOU.24 Efter domen har Svenska kommun-
forbundet foreslagit sina medlemmar att istédllet anvinda f6ljande villkor.

“Foretaget far inte vidtaga atgdrd som kan antas dsidosétta lag eller kollek-
tivavtal for arbetet eller annars strida mot vad som é&r allmint godtaget inom
den bransch som entreprenaden avser. Detta géller dock endast om atgérden
grundar sig pd omstdndighet som sdgs i 1 kap. 17 § eller 6 kap. 9-11 §§
lagen om offentlig upphandling (LOU).

19 KOM (1998) 143 avsnitt 4.4.

20 C-31/1987 REG [1988] s. 4635.

21 Prop. 1973:73 s. 50 ff.

22 Hentze & Sylvén, Offentlig upphandling, s. 42.

23 Jag har i denna del kunnat utnyttja en PM upprittad av Goran Soderlof, Svenska Kommun-
forbundet, vilken denne valvilligt stéllt till mitt forfogande.

24 1995-03-28 Mél nr 1713-1995. For diskussion av domen se Hamskér & Junesjo, Lag & Avtal
1998 nr 7 s. 18 och Soderlof & Bergstrom, Lag & Avtal 1998 nr 9 s. 23.
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Foretaget skall krdva samma utfastelse av den som foretaget kan komma
att anlita som underentreprendr.

Om foretaget bryter mot vad som anges ovan fir kommunen héva
avtalet.”

Som synes bygger villkoret pa tanken att samma hinsyn som &r tillatna for att
utesluta en anbudsgivare ocksa far uppstéllas for leverantoren under kontrakts-
tiden (se ovan). Vidare kan noteras att klausulen tycks utgé fran att asidosittande
av kollektivavtal respektive vad som &r allmédnt godtaget inom branschen utgor
ett allvarligt fel i yrkesutdvningen (enligt 1 kap. 17 §).25

Mojligen som en foljd av nyssndmnda kammarrdttsdom forekommer avtals-
villkor dir anstdllningsforhdllandena hos leverantdren kopplas samman med
kvalitén 1 leverantdrens prestation. Didrigenom blir de sociala hinsynen
“affarsméassiga” (jfr 1 kap. 4 §). Som exempel har nidmnts att kvaliteten i verk-
samheter som vard och omsorg dr direkt beroende av hur personalen fungerar. En
god arbetsmiljo, en god personalpolitik och goda anstillningsforhallanden i
ovrigt anses borga for kvalitet 1 vard och omsorg.

I Stockholms ldns landsting och Malmo stad har diskuterats mdjligheten att
krdva att entreprenorer forbinder sig att respektera personalens yttrande- och
meddelarfrihet avseende arbetsforhéllandena i den verksamhet som utfors &t
landstinget. Detta har dirvid gjorts gillande att detta dr betydelsefullt for upprétt-
héllande av verksamhetens anseende och kvalitet.

Vidare anses personalkontinuitet vid upphandlingar som en viktig kvalitets-
aspekt vid upphandling av vird- och omsorgstjénster. I sadana fall forekommer
att upphandlande enheter uppstéller krav pa att leverantoren skall erbjuda de
arbetstagare som berors av entreprenaden fortsatt anstéllning pd ofordndrade vill-
kor.

Kammarritten i Goteborg har i ett fall underként ett sadant villkor vid en upp-
handling av linjetrafik med buss, sdsom stridande mot kravet pa affairsméassighet i
1 kap. 4 § LOA.26 Vid tolkning av rickvidden av denna dom bor uppmaérk-
sammas att intresset av personalkontinuitet vid denna typ av verksamhet torde
vara lagre 4n vid tjanster som berér vard- och omsorg.

Det ovan sagda antyder att mojligheterna att infora sociala klausuler 1 offent-
liga kontrakt dr begridnsad dels till sddana omsténdigheter som utgdér grund att
utesluta leverantorer (1 kap. 17 § och 6 kap. 9 §), dels grunder som i Ovrigt ar
affarsméssiga. Det har dirvid gjorts gillande att krav pd god arbetsmiljo, per-
sonal politik etc. vid upphandling av vissa typer av verksamheter, sérskilt vard
och omsorg, dr viktiga kvalitetsaspekter och ddrmed affarsméssigt motiverade.

25 Formuleringen i villkoret dr hamtat frdn 39 § MBL. Se nedan avsnitt 5.
26 1998-08-28 i mal nr 3696/1998
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Det bor aterigen understrykas att kravet pa affarsméssighet grundas pa svensk ratt
och inte utgar fran EG-réttens krav.

4. Stridsatgiirder mot arbetsgivare som inte dr bundna av (svenska) kollek-
tivavtal.

4.1 Bakgrund

En forsta iakttagelse dr att det i Sverige inte forkommer nagon lagstiftning om
minimilon. Inte heller forekommer nigot system for allméngiltigforklaring av
kollektivavtal. Istéllet dr den frdmsta metoden att motverka laglonekonkurrens pé
den svenska arbetsmarknaden att fackféreningar genom stridsatgidrder soker
tvinga oorganiserade arbetsgivare att teckna hdngavtal. Hingavtalen innebér att
arbetsgivaren forbinder sig att tillimpa det vid varje tidpunkt gillande forbunds-
avtalet. Avtalet 4r normalt identiskt med det avtal som traffats med arbetsgivar-
organisationen. Tidigare var det vanligt att fackféreningar inférde organisations-
klausuler i sina hidngavtal. Bruket av sadana klausuler tycks numera vara pa vig
att upphora.

Det normala forfaringsséttet dr att fackféreningen utfdrdar en nyanstillnings-
blockad, dvs. aldgger sina medlemmar att inte ta anstillning hos arbetsgivaren.
Inte ens i de fall fackforeningen har medlemmar pa arbetsplatsen, tycks det vara
vanligt att dessa tas ut 1 strejk. Forklaringen hartill torde vara att atgirder av detta
slag oftast riktas mot mindre foretag dir organisationsgraden dr lag. Sannolikt
gors bedomningen att risken for pétryckningar eller repressalier dr stor om med-
lemmarna pa arbetsplatsen engageras i konflikten. For att patryckningarna skall
bli effektiva vidtas dven sympatidtgédrder, antingen av den angripande fackfore-
ningen sjilv eller av andra fackforeningar. Sympatiatgdrderna har vanligen
karaktir av blockader riktade mot leveranser till eller frdn den angripna arbets-
givaren.

I det foljande skall den réttsliga regleringen av denna typ av stridsatgirder
behandlas. Vid beskrivningen av dessa regler bor man halla isér situationerna dir
den angripne arbetsgivaren ar bunden av ett kollektivavtal och situationer dir
denne inte dr bunden av nagot kollektivavtal.

4.2 Stridsatgdrder mot icke-kollektivavtalsbunden arbetsgivare

Inledning

Rétten att vidta fackliga stridsétgédrder garanteras 1 2 kap. 17 § regeringsformen.
Enligt bestimmelsen fér rétten att vidta stridsatgidrder begrinsas genom lag eller
avtal. Den frimsta lagstadgade begrdansningen édterfinns i 41 och 42 § MBL, vilka
behandlar den fredsplikt som foljer av kollektivavtal. Betrdffande stridsatgéirder
mot icke-kollektivavtalsbundna arbetsgivare finns endast nagra fi bestimmelser
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(vilka flertalet saknar intresse i detta sammanhang).2” En sddan regel ar forbudet
mot stridsatgdrder mot enmans- och familjeforetag (41 b § MBL).28 Trots ater-
kommande diskussioner har lagstiftaren 1 Ovrigt avstatt fran att ndrmare ange
grianserna for vilka stridsdtgdrder som ér tilldtna.2® Ndgon motsvarighet till de
regler som finns i utlandet om att stridsdtgirder skall ha rimligt fackligt syfte eller
att atgérden skall std i rimlig proportion till syftet har inte inforts.30 Istéllet har
lagstiftarens utgdngspunkt alltsedan mitten av 1930-talet varit att det i forsta hand
ar en uppgift for arbetsmarknadens parter att ta sitt ansvar for att rétten att vidta
stridsdtgdrder inte missbrukas. Ytterst har dock statsmakterna ansétts sig beratti-
gade att tillgripa lagstiftning for att avbryta pigéende stridsatgirder. Denna
mdjlighet har dock utnyttjats mycket sparsamt.>!

Aven arbetsdomstolen har — med nigot undantag?? — varit pataglig forsiktig
med att utveckla principer som begransar mdjligheterna for arbetsmarknadens
parter att tillgripa stridsatgidrder 1 icke-kollektivavtalsreglerade forhallanden.33
Denna linje dr vil forenlig sédvél med regeringsformens stadgande att rétten att
tillgripa stridsatgirder far begrdnsas endast med stod av lag eller kollektivavtal,
som med den uppgiftsfordelning mellan lagstiftaren och arbetsmarknadens parter,
vilken lagstiftaren givit uttryck for. Kontrasten dr sldende till den fredsplikts-
vénliga linje domstolen traditionellt upprétthéllit ndr kollektivavtal géllt mellan
parterna.34

Att uttrycka saken sd att stridsdtgirder vilka inte &r forbjudna dven ar accepte-
rade vore oriktigt. En rimligare historiebeskrivning &r att lagstiftaren har avstétt
fran att ingripa sé linge arbetsmarknadens parter inte missbrukar det fortroende
dessa har givits. Det dr sdledes fraga om en sjdlvreglering av den typ som fore-
kommer dven inom andra sektorer av samhillet.3> Det maste ocksd framhallas att
arbetsmarknadens parter 1 sin praktiska girning vésentligen levt upp till detta

27 Se t.ex. 23 § lagen om offentlig anstéllning som bl.a. behandlar politiska strejker pad den
offentliga sektorn. Se vidare Sigeman i Schmidt, Facklig arbetsritt s. 229 ff.

28 Regeln triadde i kraft den 1 juni 2000, och motsvarar den regel som gillde under ar 1994. Se
vidare 1999/2000:AUS s. 32 ff. Se dven prop. 1993/94:67 och 1993/94:AU4.

29 Forslag i den riktningen har avvisats sd& som varen 2000 (prop. 1999/2000:32 och
1999/2000:AUS). For en dversikt av dldre diskussionen, se SOU 1988:49 s. 151 ff.

30 Se t.ex. Nystrom, Arbetsmarknad & Arbetsliv 1997 nr 3 s. 17 ff.

31 Se t.ex. Sigeman i Schmidt, Facklig arbetsritt s. 246 f.

32 Se framforallt AD 1989 nr 120 (nedan).

33 Se t.ex. AD 1986 nr 113, AD 1989 nr 143 och 1993 nr 15. Se dven AD 1980 nr 94 dir dom-
stolen godtog att arbetsgivare som stridsatgérd inneho6ll forfallen 16n. Domen foranledde risk-
dagen forbjod sddana stridsatgirder (41 a § MBL). Departementschefen betonade att detta inte
skulle ses som nagot avsteg fran principen utformningen stridsatgirder ar parternas sak (prop.
1983/84:165 s. 14 ff.).

34 Se tex. AD 1980 nr 15. Se vidare t.ex. Goransson, Kollektivavtalet som fredsplikts-
instrument s. 392 ff.

35 Se t.ex. diskussionen om att inféra en lagstiftning om franchising (1998/90:LU7, med hén-
visningar).
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fortroende.?¢ Det forekommer flera arrangemang vilka syftar till att undvika
missbruk av rdtten att tillgripa stridsatgdrder. Har ar tillriackligt att peka pa
huvudavtalet mellan SAF och LO som begrinsar vissa typer stridsdtgiarder och att
ratten att vidta stridsatgdrder enligt fackforbundens stadgar normalt ar forbe-
héllen forbundens centrala ledning.3” Det sistnimnda pekar pa ett annat typiskt
drag 1 den svenska modellen for reglering av arbetsmarknaden, ndmligen att
beslut, vilka innefattar stéllningstaganden av svarbedomda rittsfragor eller har
tydlig policykaraktir, forbehéalls de fackliga organisationerna.38

Huvudregeln i svensk rétt dr att fackforeningar fér tillgripa stridsétgarder mot
arbetsgivare 1 syfte att teckna kollektivavtal. Nigra uttryckliga lagregler om att
foreningen skall ha anstillda pé arbetsplatsen finns inte. Utgangspunkten é&r
darfor att en nyanstdllningsblockad av den typ som beskrevs ovan ér tillaten. (Jag
aterkommer nedan till atgirdens forenlighet med arbetsgivarens negativa fore-
ningsratt.)

Vad giller d& for de sympatidtgirder som vidtas till stod for fackféreningens
blockad.? Lat oss anta att den fackforening som vidtar stridsitgérden dr bunden
av kollektivavtal med den arbetsgivare vars anstdllda deltar i sympatidtgirden.
Den grundliaggande bestimmelsen om den fredsplikt som foljer av kollektivavtal
aterfinns i 41 § MBL. Enligt bestimmelsen far arbetsgivare och arbetstagare
som dr bundna av kollektivavtal vidta stridsatgdrder endast om étgédrden dels har
beslutats 1 behorig ordning och dels inte strider mot nadgon av de s.k. fyra punkt-
forbuden. Stridsatgérder som strider mot 41 § forsta stycket MBL betecknas som
olovliga. Organisationernas ansvar ligger i att dessa inte far anordna eller pa
annat sitt foranleda olovlig stridsatgird (42 § MBL).

Endast det sista av dessa punktférbud &dr av intresse hér. Enligt detta far en
sympatidtgérd inte foretas till stod for olovlig primidratgiard. Motsatsvis av 41 §
foljer att bundenhet av kollektivavtal inte utgdér hinder mot att kollektivavtals-
parter vidtar sympatiatgirder till forman for annan som ar inblandad i en lovlig
arbetsmarknadskonflikt (primérkonflikt). Regeln forutsétter att en primérkonflikt
verkligen dr for handen. Nagot hinder finns inte mot att en och samma organisa-
tion vidtar bade primdrkonflikten och sympatidtgéarder.3®

Det avgorande for om en sympatiatgird ar lovlig ar allstd om primédratgdrden
ar lovlig. Sa ldng ar det klart att savél den primédra nyanstéillningsblockaden och
sympatidtgdrderna ar tilldtna enligt svensk ritt. Den mer svarbedomda frdgan ar
om dessa argdrder kan tdnkas strida mot arbetsgivarens negativa foreningsrétt.

36 Se t.ex. Thornvist, C. Strejker pa 2000-talet — ett historiskt och internationellt perspektiv,
s. 32 ff. I Tegle, S., Har den svenska modellen 6verlevt krisen?, Arbetslivsinstitutet 2000.

37 Se vidare t.ex. SOU 1984:19 s. 9 ff.

38 Se t.ex. Bruun, The Transformation of the Nordic Industrial Relations, s 18.

39 Se vidare Bergqvist, Lunning & Toijer, Medbestimmandelagen, s. 428 ff.
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Arbetsgivarens negativa foreningsrdtt

Regler om ritten att tillhora och verka for en forening eller att en sadan bildas
(den positiva foreningsrétten) aterfinns dels 1 2 kap. 1 och 14 §§ Regerings-
formen dels 1 7-8 §§ MBL. Dessa regler omfattar inte den negativa forenings-
ritten (dvs. ritten att std utanfor en férening).

Foreningsrétten behandlas dven 1 artikel 11(1) 1 den Europeiska konventionen
tor de manskliga réttigheterna och de grundldggande friheterna (Europakonven-
tionen). Genom lagen (1994:1219) har Europakonventionen blivit direkt tillamp-
lig i Sverige. Vid tolkningen av lagen skall hdnsyn tas till Europadomstolens tidi-
gare och senare praxis.*0 Artikelns lydelse ticker bara den s.k. positiva forenings-
ritten. Av Europadomstolens praxis foljer att 4ven den negativa féreningsritten
(rédtten att sta utanfor en forening) skyddas.*!

Relationen mellan arbetsgivarens negativa foreningsrétt och kollektiva strids-
atgidrder har ingdende belysts 1 fallet Gustavsson mot Sverige.#? Det dr inte
alldeles enkelt att ur domarna utldsa hur den regel, som domstolen anser tillimpa,
ser ut. Det tycks ligga ndrmast till hands att uppfatta artikel 11 som en av-
viagningsnorm dir intresset bakom stridsatgérden stélls mot arbetsgivarens
intresse att std utanfor organisationen och de skador som stridsitgérden for-
orsakar. Det nidrmare riktlinjerna for hur beddmningen skall ske &r inte full-
stindigt klarlagda. Mot bakgrund av Gustafsson-malet och AD 1998 nr 17
(Kellerman-malet) kan dock foljande typsituationer utskiljas.4

For det forsta dr det klarlagt att fackforeningen far tillgripa stridsatgiarder for
att fa tillstdnd kollektivavtal om det finns medlemmar pa arbetsplatsen och lone-
och skyddsnivén for den anstéllda dr lagre dn som foljer av kollektivavtal eller
sedvinja inom branschen. Europadomstolens dom i resningsdrendet tycks inne-
béra att stridsétgarder far tillgripas om fackforeningen har medlemmar pa arbets-
platsen dven om lone- och skyddsnivan for den anstéllda dr likvdardig med pa
kollektivavtalsreglerade arbetsplatser. En sddan ordning dr motiverad av att fack-
foreningarna skall kunna tillvara deras intressen, t.ex. genom samverkansfor-
handlingar enligt 11-13 §§ MBL. Aven i dessa tva fall lir dock stridsitgdrderna

40 Prop. 1993/94:117 s. 73.

4l Se framfGrallt Young, James och Webster mot United Kingdom (dom 1981-08-13),
Sigurjoésson mot Island (dom 1993-06-30) och Gustafsson mot Sverige (dom 1998-04-25 och
1998-04-25).

42 Fallet ha behandlats i tvd ganger av Europadomstolen, dels domen den 25 april 1998 dels i
ett beslut den 30 juli 1998 i anledning en resningsansdkan. Domarna analyseras i Agell, (red.),
Foreningsfrihet och stridsdtgarder pa arbetsmarknaden och Herzfeld-Osson, JT 1997-98
s. 606-614.

43 Det kan erinras om att syftet med den typen av stridsitgirder som diskuteras i denna fram-
stdllning, liksom 1 Gustafsson-fallet, endast dr arbetsgivaren skall triffa ett hangavtal, och inte
att tvinga in denne i en organisation. Enligt domstolen omfattas dven tvanget att teckna ett
hingavtal ’to a degree” av skyddet for foreningsfriheten (Gustafsson-domen stycke 44). Detta
tvang tillméts dock vid intresseavvdgningen ldgre tyngd dn tvng som syftar till att forma
arbetsgivaren att ansluta sig till en organisation.

15



Metoder att motverka laglonekonkurrens i Sverige

vara otillatna om villkoren i hidngavtalen &r ekonomiskt tyngre for arbetsgivaren
an det avtal som fackforeningen slutit med arbetsgivarorganisationen.*

Fragan dr mer Oppen for det fall den angripande fackforeningen helt saknar
medlemmar bland de anstdllda. Det har antagits att stridsatgirder i sddana fall ar
tilldtna i1 vart fall ndr de villkor som arbetsgivaren tillimpar dr simre 4n som
foljer av kollektivavtal eller sedvénja 1 branschen.#> Intresset bakom strids-
atgirden &r 1 ett sadant fall ett annat dn nir det finns fackforingsmedlemmar pa
arbetsplatsen. Om syftet i det senare fallet ar att direkt skydda enskilda medlem-
mar, sd dr syftet i det forra fallet att upprétthalla en allmén 16ne- och skyddsniva,
och dirmed undanrdja risken att vissa foretag skaffar sig konkurrensférdelar
genom att tilldmpa légre 16ne- och skyddsnivaer. Det dr utbredd uppfattning i
Europa att en lagsta 16ne- och skyddsniva skall upprétthéllas av alla arbetsgivare i
en bransch, oavsett om dessa har slutit kollektivavtal eller inte. Metoderna att
uppna detta resultat varierar dock. Vanligen sker detta genom att kollektivavtal
gors tillimpliga pa alla arbetstagare i en bransch.4¢ Mot bakgrund hérav maste det
sdgas vara ett legitimt fackligt intresse att sdkerstélla att kollektivavtalet utstracks
till alla foretag i branschen och valet av metod torde ligga inom ramen for den
“margin of appreciation” som enligt domstolens praxis skall tillkomma staterna.

Mer tveksam &r frdgan hur situationen skall bedomas i det fall att den angripne
arbetsgivaren tillimpar vilkor som motsvarar kollektivavtalets. I detta fall skulle
kunna hivdas att det fackliga intresset av att triaffa kollektivavtal dr sa uttunnat att
det tvang som stridsatgirderna innebér inte ar forsvarligt.” Det bor dock papekas
att det av Gustafsson-domen framgér att arbetsgivaren har bevisbordan for att
anstéllningsvillkoren Overensstimmer med kollektivavtalets villkor.48 Mot bak-
grund hirav kan enligt min mening en stridsatgérd i vart fall inte bedomas som
otilldten forrén arbetsgivaren for fackforeningen forebringat sidan utredning att
det klarlagts att de villkor som denne tillimpar dr minst lika formanliga som
kollektivavtalets villkor.

4.3. Stridsatgdrder mot kollektivavtalsbundna arbetsgivare

Inledning

I avsnitt 4.2 var utgangspunkten att arbetsgivaren inte var bunden av ndgot
kollektivavtal. Situationen kommer i ett annat ldge om arbetsgivaren redan ar
bunden av ett kollektivavtal med en annan fackforening. Aven for denna situation
har utgangspunkten varit att icke-kollektivavtalsbundna fackforeningar har rétt
att tillgripa stridsatgérder for att 2 till stdnd ett eget kollektivavtal. Det forhallan-
det att tecknande av ett andra avtal kan leda till att arbetsgivaren blir bunden av

44 Gustavssondomen stycke 52.

45 Sigeman, Lag & Avtal 1998 nr 6 s. 21.

46 Se vidare Ahlberg & Bruun, Kollektivavtal i EU.

47 Jfr Agell i Foreningsfrihet och stridsatgérder pa arbetsmarknaden s. 104 ff.
48 Gustavsson-domen stycke 53.
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tva oforenliga avtalsforpliktelser har inte ansetts gora stridsatgérderna otillatna.
Om ett andra kollektivavtal har traffats far fridgan om respektive avtals
rittsverkningar 16sas genom de regler om konkurrerande kollektivavtal som ut-
vecklats 1 AD:s praxis.

Reglerna kan sammanfattas enligt féljande. Om en arbetsgivare har triffat
tva kollektivavtal for samma verksamhet har det forst triffade avtalets be-
stimmelser om anstéllningsvillkor foretrade. Arbetsgivaren dr dirfor inte
skyldig att tillampa det andra avtalets bestimmelser om anstéillningsvillkor.
Betriffande andra bestimmelser i kollektivavtal dn anstillningsvillkor (dvs.
regler som inte direkt berdr forhallandet mellan arbetsgivaren och enskilda
arbetstagare) har domstolen anlagt ett annat synsétt. Betrdffande sddana
villkor dr arbetsgivaren bara fri fran att fullgora sina forpliktelser enligt det
andra avtalet, om forpliktelserna enligt avtalen &r oforenliga i den meningen
att arbetsgivaren inte kan folja det andra avtalat utan att bryta mot det
forsta.4® Skillnaden i behandling mellan de tva kategorierna av kollektiv-
avtalsbestimmelser har sin bakgrund 1 att bestimmelser om anstédllnings-
villkor regelméssigt dr oforenliga. Detta foljer av att arbetsgivaren normalt
ar skyldig att tillimpa ett kollektivavtals anstédllningsvillkor dven péd utan-
forstdende arbetstagare.® Vidare bor framhdllas att arbetsgivaren i vissa
situationer kan bli skadestandsskyldig gentemot den andra fackféreningen
for att dess avtal inte kan tillimpas. S&dan skadestandsskyldighet torde
komma ifrdga nédr den andra fackforeningen varken insag eller borde ha in-
sett att arbetsgivaren redan var bunden av ett kollektivavtal.

Den nyss beskrivna ordningen kom delvis att modifieras genom AD 1989 nr 120
(Britannia-domen). Domen rorde stridsdtgdarder mot ett bekvimlighetsflaggat
fartyg, pa vilket ett filippinskt kollektivavtal var tillimpligt. I domen etablerar
domstolen en ny regel enligt vilken fackliga organisationer — oavsett om de &r
bundna av kollektivavtal eller inte — &r skyldiga att respektera kollektivavtal som
en annan organisation redan traffat med arbetsgivaren, i vart fall i den meningen
att de inte far vidta stridsatgérder i syfte att undantringa eller fordindra det forsta
avtalet (Britannia-principen). Stod for regeln fann domstolen bl.a. i grunderna for
42 § MBL. Regeln maste (betrdffande rent svenska forhdllanden) sdgas ha
accepterats av lagstiftaren genom inforandet av den s.k. Lex Britannia (se
nedan).>!

49 Se t.ex. AD 1978 nr 111, Bergqvist, Lunning & Toijer, Medbestimmandelagen, s. 317 f. och
Sigeman i Schmidt, Lontagarrétt s. 130 ff.

50 Se t.ex. AD 1977 nr 49 och Malmberg, Anstillningsavtalet, s. 147 ff.

31 For en ndrmare redovisning av bakgrunden till malet eller analys av domskilen hénvisas till
Schelin, Bekvéamlighetsflagg och arbetsforhéllanden s. 435 ff. och Goransson, JT 1989-90
s. 536-545.
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[ syfte att undantridnga” lar betyda att den angripande fackféreningens syfte ér
att forma arbetsgivaren att inte uppfylla sina ataganden enligt det forsta kollek-
tivavtalet. Stridsdtgdrder vilka enbart syftar till att uppnd ett s.k. andrahandsavtal
ligger sdledes utanfor regeln. Arbetsgivaren torde ha bevisbordan for att fack-
foreningens syfte ér att undantranga det forsta kollektivavtalet.52

Domen kritiserades hart av de fackliga organisationerna. Kritiken ledde till att
riksdagen antog en lag enligt vilken 42 § forsta och andra styckena — och darmed
Britannia-principen — endast ar tillimplig pa anstéllningsférhdllanden betraffande
vilka MBL éar direkt tillimplig. (42 § tredje stycket MBL). Uttrycket “direkt
tillamplig” syftar pa MBL:s territoriella tillimplighet. Denna friga regleras
numera i forsta hand genom Romkonventionen.’3 Huvudregel i Romkonven-
tionen ir att lagvalet bestims genom avtal (artikel 3). For anstillningsavtal géller
ett undantag som innebér att arbetstagare alltid kan &beropa tvingande skydds-
regler 1 det lands lag som skulle ha tillampats om nédgot avtal om lagval inte
traffats (artikel 6 p. 1). Har ndgot avtal om lagval inte triffats tillimpas lagen i
det land till vilken avtalet har ndrmast anknytning (artikel 4). Betraffande anstéll-
ningsavtal finns i artikel 6(2) tva presumtionsregler om vad som skall anses med
ndrmast anknytning. Dér anges att ett anstillningsavtal skall anses ha nirmast
anknytning till landet dir arbetstagaren (a) vanligtvis fullgor sitt arbete (4ven om
han tillfalligt ar sysselsatt 1 annat land) eller, 1 andra hand, (b) dir det driftstélle
genom vilket han anstélldes ar beldget.

Av forarbetena till Lex Britannia framgar att uttrycket “anstéllningsfor-
hallanden betriffande vilka MBL ér direkt tillimplig” syftar pa den lag som skall
tillampas for det fall ndgot avtal om lagval inte har triffas, allstd numera Rom-
konventionens artikel 6(2).54

Foljden av Lex Britannia ar séldes att kollektivavtalsbundna arbetsgivare med
anstillningsforhallanden pa vilka MBL idr direkt tillamplig skyddas mot strids-
atgirder med syfte att undantrdnga den forsta kollektivavtal. Arbetsgivare, med
anstillningsforhallanden pa vilka MBL inte dr direkt tillimplig, skyddas ddaremot
inte mot motsvarande stridsatgiarder. Om ett kollektivavtal kommer till stand skall
den “svenska” avtalet ha foretrdde framfor det utlindska (31 a § MBL).

52 Jfr Gustafssondomen stycke 53.

53 Konventionen den 19 juni 1980 om tillimplig lag for avtalsforpliktelser. Romkonventionen
har genom lagen (1998:167) om tillamplig lag for avtalsforpliktelser blivit svensk lag. Lagen &r
tillamplig pa avtal som ingatts efter 1 juli 1998. Betrdffande dldre svensk anstéllningsavtal till-
lampas alltjamt &dldre ratt (AD 2000 nr 45). Vid tolkningen av &ldre lagvalsregler bor dock
hiansyn tas till konventionen (NJA 1990 s. 734, Bogdan, Svensk internationell privat- och
processritt s. 235 och Palsson, Romkonventionen s. 31).

34 Prop. 1990/91:162 s. 17 f.
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Lex Britannia och reglerna om fri rorlighet for tjdnster

Det dr en omdiskuterad frdga om Lex Britannia ar fullt ut férenlig med EG:s
regler om fri rorlighet.> Av sirskilt intresse &r reglerna om fri rorlighet for
tjénster.5¢ Dessa aterfinns framst 1 artikel 49-50 Romfordraget.

Artikel 49 innebér enligt fast réttspraxis ett krav att medlemsstaterna skall av-
skaffa all form av diskriminering pa grund av nationalitet gentemot personer som
tillhandahaller tjanster och som dr etablerade i ett annan medlemsland. Kravet
omfattar sivél direkt som direkt diskriminering. Vidare innebir artikeln en skyl-
dighet for medlemsstaterna att avskaffa varje inskrdnkning — dven sadana som
paverkar som inhemska leverantorer och leverantorer fran andra medlemslander
lika — som forbjuder, hindrar eller gér det mindre tilltalande f6r en utlandsk
leverantor att 1 ett medlemsland bedriva tjdnster som han lagligen bedriver 1 det
land dér han ar etablerad.5’

Lex Britannia (43 § tredje stycket) ar inte direkt kopplad till arbetsgivarens
nationalitet utan till frdgan ifall MBL &r direkt tillimplig pa det relevanta anstill-
ningsforhallandet. Darfor utgér Lex Britannia inte ndgon direkt diskriminering av
leverantorer fran andra EU/EES ldnder. Daremot ldr Lex Britannia prima facie
bedomas som indirekt diskriminerande, eftersom lagregeln 1 praktiken innebér att
en svensk arbetsgivare som ingatt kollektivavtal normalt kommer att skyddas mot
vissa stridsatgirder fran andra fackforeningar, medan utldndska arbetsgivare som
tillfalligt utfor arbete i Sverige inte ges motsvarande skydd.

Emellertid strider inte varje hinder mot den fria rorligheten mot artiklarna.
Medlemsstaterna far uppstilla regler eller vidta andra géirder, vilka utgér hinder
mot den fria rorligheten for tjanster om dessa rittfardigas av tvingande hdnsyn av
allmdnintresse (overriding requirements relating to the public interest).

Av EG-domstolens praxis foljer att skyddet for arbetstagare ér ett tvingande
hénsyn av allménintresse.>8

I EG-domstolens praxis har aldrig provats i vilken utstrackning (tillatligheten
av) fackliga stridsétgiarder, som syftar till att sdkerstilla sidana tvingande hinsyn,
kan utgdra ett hinder mot den fria rorligheten av tjanster. Domstolen har dock
framhallit att medel som &r nddvindiga for att sikerstdlla att de tvingande hén-
synen iakttas &r tillatna.s® Att dven stridsatgirder, vilka kan utgéra hinder mot den

35 Se t.ex. Ds 1994:13 sirskilt s. 362 f., Andersson Laglonekonkurrens pé den svenska arbets-
marknaden, Sigeman, Den svenska EES-arbetsritten. En Oversikt s. 176 ff. och Nystrom EU
och arbetsritten s.106

56 Visserligen dr reglerna om fri rorlighet av tjanster dr subsididra i forhdllande till reglerna om
fri etablering. Eftersom det ar frdga om tjdnst — och inte etablering — nédr nagon tillfalligt utfor
prestationer i ett land torde likvédl fragor om Lex Britannias tillimplighet i praktiken endast
uppkomma i fraga om fri rorlighet av tjanster.

57 Se t.ex. Craig & de Burca, EU Law, s.762 ff.

38 Se t.ex. C-279/80 Webb REG 1981 s. 3305

39 Se t.ex. C-113/89 Rush Portuguesa REG 1990 s. I-1417, punkt 18.
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fria rorligheten, skall accepteras vinner stod av den s.k. Montiférordningen.s
Forordningen, som tillkom som en reaktion mot franska bonders handgripliga
protester mot import av jordbruksprodukter fran bl.a. Spanien®!, aligger med-
lemsstaterna att 1 vissa fall ingripa mot hinder mot den fria rorligheten av varor
som kan uppstd pd medlemsstaternas territorium. I férordningen anges uttryck-
ligen att forordningen inte fér tolkas som att den pa nagot sétt inverkar pa ut-
Oovandet strejkritten, sdsom de erkdnns i medlemsstaterna (artikel 2). I samma
riktning talar det forhallandet att det 1 Utstationeringsdirektivet (96/71/EG),
vilket anges vara antaget i syfte att frimja den fria rorligheten av tjénster, fram-
halls att direktivet inte skall inverka pa den rittsliga regleringen 1 medlems-
staterna vad géller ritten att vidta fackliga stridsatgirder for att forsvara yrkes-
intresse (ingressen stycke 22). Mot bakgrund av detta tycks det klart att strids-
atgirder ar ett tillitet medel for att sékerstdlla tvingande hinsyn av allmin-
intresse.

Man kan alltsd utgd fran att stridsatgérder som vidtas mot en utldndsk arbets-
givare 1 princip betraktas som ett medel som kan vara tillatet for att sdkerstilla ett
allmént intresse (dvs. skydd for arbetstagare). For att s skall vara fallet maste
dock tva forutséttningar vara uppfyllda. For det forsta far det allménna intresset
ifrdga inte redan vara tillgodosett genom regler i den medlemsstat dar den person
som tillhandahaller tjénster &r etablerad. For det andra skall inte samma resultat
kunna uppnas med mindre ingripande medel (proportionalitetsprincipen). Nar det
giller arbetsrittslig reglering har vissa bedomningar utvecklats for olika typer av
bestimmelser.

En typ av bestimmelser giller ersittningar som betalas direkt till arbets-
tagarna. Av rittspraxis foljer att gemenskapsritten inte hindrar medlemsstaterna
att lata nationell lagstiftning eller nationella kollektivavtal betraffande minimilon
gélla alla som innehar ett avlonat arbete, dven tillfalligtvis, inom dess terri-
torium.62

Man kan fraga sig om ett svenskt kollektivavtal, vilket en utlindsk arbets-
givare tvingats acceptera, verkligen anger minilon i den meningen som avses i
EG-domstolens praxis, eftersom det forekommer arbetsgivare som inte dr bundna
av avtalet. Ddrmed omfattar kollektivavtalen inte alla arbetstagare.

Det har dérvid gjorts géllande att de svenska arbetsgivare som inte dr bundna
av kollektivavtal frdn konkurrenssynpunkt saknar betydelse och att reglerna i
svenska kollektivavtal darfor skulle accepteras som minimiloneregler i detta av-
seende.®® Denna tanke vinner visst stod av utstationeringsdirektivet (96/71/EG).

60 Rédets forordning (EG) nr 2679/98 av den 7 december 1998 om den inre marknadens sétt att
fungera i samband med den fria rorligheten for varor mellan medlemsstaterna.

61 Jfr C-265/95 Kommissionen mot Frankrike REG 1997, s. 1-6990.

62 C-62/81 och C-63/81 Seco m.fl. REG 1982 s. 223, punkt 14; C-113/89 Rush Portuguesa REG
1990 s. I-1417 punkt 18, C-272/94 och Guiot, REG 1996, s. I-1905, punkt 12.

63 Ds 1994:13 s. 336
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Av direktivet framgar att medlemsstaterna far — men &r inte skyldiga — att &ldgga
utlindska foretag att folja dven sddana kollektivavtal som inte har s.k. erga
omnes-effekt om dessa “gdller allmdnt for alla likartade foretag inom den
aktuella sektorn”.* Formuleringen anses tillkommen for att ticka de danska och
svenska kollektivavtalssystemen. Den nédrmare innebdrden av regeln &r inte helt
klar. Det méste dock antagas att nagon total tickningsgrad inte krévs. I annat fall
har ju regeln inte ndgon annan innebord dn huvudregeln om att bara avtal med
erga omnes-effekt kan utstrickas till gdastande foretag. Denna tolkning stods dven
av ett uttalande av kommissionen i ett Explanatory Memorandum (av den 16 juni
1993).65

Exakt vad som avses med minimilon tycks nagot oklart. Med minimil6n torde
avses de ersdttningsnivder som arbetsgivaren minst dr skyldig att betala till
arbetstagare inom lagens eller kollektivavtalets tillimpningsomrdde. For svensk
ratt skulle det motsvara de villkor arbetsgivaren enligt kollektivavtal ar skyldigt
gentemot fackforeningen att betala dven till utanforstdende arbetstagare.o¢

En annan typ av bestimmelser dr regler som &ldgger arbetsgivaren att betala
forsdkringspremier eller andra avgifter till fonder (motsvarande) till forman for
sina arbetstagare. Virdlandet far aldgga det géstande fOretaget att betala sadana
avgifter under tvd forutsittningar. For det forsta far arbetstagaren inte atnjuta
samma eller i1 vidsentliga delar jimforbart skydd genom de skyldigheter som
arbetsgivaren redan omfattas av i den medlemsstat dér han &r etablerad. For det
andra maste de berorda arbetstagarna ges en rétt att kunna utkrdva de formaner
som &r kopplade till avgifterna.

Av det ovan sagda foljer att Lex Britannia prima facie utgor ett klart fall av in-
direkt diskriminering. Som framgétt kan bor dock stridsatgérder som vidtas med
stod av Lex Britannia kunna godtas enligt EG-ritten om det skydd for arbets-
tagarna som efterstrivas inte redan vara tillgodosett genom regler i tjénsteut-
Ovarens ar etableringsland och samma resultat kunna uppnas med mindre in-
gripande medel. Frdgan om stridsdtgdrdernas tillatlighet 1 ett enskilt fall blir dér-
igenom beroende av hur de fackliga organisationer utformar sina avtalskrav.¢7
Samtidigt bor framhéllas den réttsliga bedomningen av dessa fragor dr behéftad
med stor osdkerhet.

64 Artikel 3:10 jamfort med 3:8 andra stycket.

65 Uttalandet aterges i SOU 1998:52 s. 85.

66 Malmberg, Anstillningsavtalet s. 158 ff. I Arblade-mélet (domstolens dom 1999-11-23 i
malen C-369/96 och C-376/96) befanns inte vissa regler om “stdmplar for ogynnsamma véader-
leksforhéllanden och for lojalitet” innefattas i minimilonen. Skélet hértill var att stimplarna
berdknades pa grundval av arbetarens bruttolon och darfor inte kunde utgora en integrerad del
av denna. Avgorande framstar som patagligt formalistiskt.

67 Se dven Bergqvist, Lunning & Toijer, Medbestdmmandelagen s. 448.
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4.4 Den svenska modellen och europaridtten

Hur har dé& ritten att tillgripa stridsatgarder paverkats av europaritten? Som
angavs inledningsvis har lagstiftarens traditionella utgangspunkt varit att det i
forsta hand ankommer pa arbetsmarknadens parter att pa eget ansvar vidta eko-
nomiska stridsatgérder, nér fredsplikt inte rader pd grund av kollektivavtal. Det
noterades ockséd att den svenska arbetsdomstolen i stort avstitt frdn att genom
rittspraxis uppstdlla grinser for parternas frihet att tillgripa stridsatgérder
(utanfor kollektivavtalsforhallanden). Arbetsmarknadens parter har hdrigenom de
facto atnjutit en slags immunitet mot réttslig kontroll 6ver anvdndningen av
stridsdtgérder. Som vi har sett har denna immunitet numera genombrutits. Men
den rittsliga kontrollen utdvas inte av vare sig den svenska riksdagen eller den
svenska arbetsdomstolen, utan istillet av domstolarna i Luxemburg och Stras-
bourg.

Samtidigt maste understrykas att hittillsvarande rittspraxis frdn dessa dom-
stolar inte motsédger att det dr en legitim uppgift for fackforeningar inte bara att
direkt tillvarata sina medlemmars intressen genom att paverka anstillnings-
villkoren f6r dessa, utan dven att motverka social dumpning genom att vaka dver
villkoren pé arbetsmarknaden i1 dess helhet. Domstolarnas dvervakning tycks be-
gransa sig till att kontrollera att fackforeningarna inte missbrukar den befogenhet
som de 1 detta avseende som traditionellt atnjutit.

5. Fackligt veto mot utlimnande av arbete

I 38-39 §§ MBL éterfinns regler om fackligt inflytande 1 frdgor om utlimnande
av arbete till sjdlvstdndiga uppdragstagare. Regleringen &dr pafallande kompli-
cerad och hér kan inte annat d4n huvudreglerna redovisas.68

Regleringen avser arbetsgivarens beslut att lata nagon utfora visst arbete for
hans rdkning eller 1 hans verksamhet utan att denne dérvid skall vara arbetstagare
hos honom. Innan en arbetsgivare fattar ett sddant beslut skall han péd eget ini-
tiativ forhandla med kollektivavtalsbiarande fackforening. Forhandlingen skall 1
forsta hand héllas med den lokala fackforeningen. Pa begiran av denna skall dven
central forhandling héllas (38 § MBL).

Om central forhandling har héllits dger den centrala fackfGreningen under
vissa omstdndigheter forbjuda den tilltdnkta &tgdrden, ndmligen om det kan antas
att atgérden
medfor asidoséttande av lag eller kollektivavtal eller
annars strider mot vad som &r allmént vedertaget pa avtalsomradet.

Den arbetsgivare som inte foljer vetot kan élédggas att utge allmant skadesténd.

Reglerna om fackligt veto inférdes i MBL som ett svar pa en diskussion om
vad som vid den tiden betecknades som kringgaende av arbetstagarbegreppet och

68 Se vidare Bergqvist, Lunning & Toijer, Medbestimmandelagen, s. 383 ff.
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utnyttjande av grd arbetskraft. Allteftersom ett storre socialt och ekonomiskt
ansvar lagts pd arbetsgivare, hade det blivit vanligare att foretag utnyttjade andra
juridiska arrangemang att bedriva verksamheten dn genom egna anstdllda. Detta
antogs ske framforallt for att undga de kostnader och det ansvar som foljde av
arbetsrittsliga lagar och kollektivavtal, samt skyldigheter inom skatteritten.
Missforhallanden var utbredda och vélkénda inom t.ex. varvsindustrin och bygg-
och anldggningsbranschen.

I motiven angavs att syftet med regleringen inte var att hindra foretag fran att
utnyttja frimmande tjinster. Det betonades att arbetsfordelning mellan foretag
och specialisering av verksamhet dr nddvandig for utveckling av naringslivet.
Vad man ville komma at var de fall déar foretagens sitt att organisera verksam-
heten framstod som illojalt mot de regler som giller pd arbetsmarknaden.
Regleringen syftade till att komma &t foreteelser som redan var otillaitna enligt
andra regler. Det nya var att ytterligare en kontrollmekanism tillskapades.

Som synes bygger regleringen pé tva av de drag for den svenska modellen som
tidigare uppmairksammats (avsnitt 4.2). For det forsta anses det vara en uppgift
tor fackforeningarna att motverka social dumpning (dvs. att inte bara direkt be-
vaka villkor for de egna medlemmarna utan dven att Gvervaka villkoren pa
arbetsmarknaden som helhet). Vidare har beslutanderitten lagts hos de centrala
arbetstagarorganisationerna.

Reglerna var kontroversiella nir de infordes och dr sé alltjimt. Kritikerna har
framhallit att det finns risk att vetordtten utnyttjas for andra &ndamal dn de av-
sedda, t.ex. som ett medel i konkurrens mellan olika fackféreningar. Vidare pekas
pa att regleringen ger begrinsade réttssikerhetsgarantier. Den entreprenor som av
fackforeningen blir anklagad for att t.ex. inte betala sociala avgifter, ges ingen
mojlighet att forsvara sig. Reglerna anklagas ocksd for att anvisa ett alltfor
komplicerat forfarande, vilket kan leda till problem, sédrskild for sma och medel-
stora foretag.

Det fackliga vetot avskaffades ar 1993 av den dévarande borgerliga reger-
ingen. Ett av argumenten, lat vara inte det viktigaste, var att det fackliga vetot
inte var forenligt med EG-direktiven om offentlig upphandling. I propositionen
framholls att lagen om offentlig upphandling innehéller en uttémmande upp-
rakning av de fall ndr en leverantér kan uteslutas fran upphandling och att den
upphandlande enheten vid provningen anbud skall anta det anbud som har l4gst
pris eller annars dr mest ekonomiskt fordelaktigt. Departementschefen menade att
nagot undantag for det fall att fackforeningen har lagt in veto inte finns 1 LOU
och inte heller i de bakomliggande EG-direktiven.”

%9 Prop. 1975/76:105 bil. 1 s. 310.

70 Prop. 1993/97:67 s. 53 f. Se dven Maier, EU, arbetsritten och normgivningsmakten s. 406 f.
Vidare anfordes att vetoreglerna i vissa fall kunde antas strida mot EG:s konkurrensregler. Det
framholls att om vetorédtten anvinds mot flera arbetsgivare, och dessa sedan i samrad fattar

23



Metoder att motverka laglonekonkurrens i Sverige

Efter valet 1994 éterinfordes det fackliga vetot av den nya socialdemokratiska
regeringen. I propositionen berdrdes inte frdgan om vetoreglernas forenlighet
med EG-ritten.”! Frdgan diskuterades dock vid utskottsbehandlingen. Utskottet
framholl att forutsdttningarna for att kunna stilla krav pé en leverantor ar olika 1
39 § MBL och i 1 kap. 17 § upphandlingslagen. Sarskilt gillde detta rekvisitet i
39 § att atgdrden annars strider mot vad som ar allmént godtaget inom parternas
avtalsomrade. Detta rekvisit gav, enligt utskottet, utrymme for att stélla krav som
gar vésentligt utover vad upphandlingslagen medger.’”? Vidare noterades att det
for att tillgripa veto enligt 39 § MBL ir tillrdckligt att det kan antas att atgérden
kommer att medfora overtrddelse av lag etc., medan uteslutning av anbudsgivare
forutsétter att denna t.ex. domts for brott eller det kan bevisas att denne gjorts sig
skyldig till allvarligt fel 1 sin yrkesutovning. Mot bakgrund héirav var en anpass-
ning av vetoreglerna till upphandlingslagen enligt utskottet nodvéndig. I syfte att
inte minska utrymmet for veto mer dn noddvindigt beslutades att en vetofor-
klaring, som sker i samband med upphandling i pd vilken LOU ér tillamplig,
endast fir grundas pa omstdndigheter som anges i 1 kap. 17 § LOU (eller, be-
triffande upphandling under troskelvérdena, 6 kap. 9-11 §§ LOU).”

6. Utstationering

Som en sista metod att motverka laglonekonkurrens skall Utstationerings-
direktivet (96/71/EG) helt kort beroras.’”* Direktivet antogs 1996 och ar sedan
december 1999 implementerat i svensk rétt genom lagen (1999:678) om utstatio-
nering av arbetstagare.

Direktivet behandlar anstillningsforhallandena for arbetstagare som tillfélligt
utfor arbete 1 ett annat land (virdlandet). Enligt Romkonventionen &r vérdlandets
lag normalt inte tillimplig pd sddana anstdllningsforhéllanden. Tanken bakom
utstationeringsdirektivet dr att vissa av virdlandets arbetsrittsliga regler likvil
skall tillimpas dven pé arbetstagare som tillfélligt utfor arbete i landet. Redan av
EG-domstolens praxis fran tiden fore direktivet framgar att virdlandet har ritt —
men inte skyldighet — att tillimpa vissa minimivillkor i lagar och kollektivavtal, i
vart fall allmingiltiga, pd sddana gistande arbetstagare.”> Den huvudsakliga
nyheten i direktivet dr att medlemsstaterna blir skyldiga tillimpa vissa minimi-
villkor dven pé dessa grupper.

beslut att inte anvidnda de tjanster som erbjuds av en viss entreprendr, kan detta utgoéra en kon-
kurrensbegransande samverkan mellan foretag.

71 Prop. 1994/95:76 s. 19.

72 Att det kan ifragasittas om denna uppfattning ar riktig framgér ovan avsnitt 3.2.

73 Bet. 1994/95:AU04. Frigan om vetoreglernas dverensstimmelse med EG:s konkurrensritt
uppmirksammades inte detta lagstiftningsérende.

74 Allmint om direktivet se t.ex. SOU 1998:52, Davies CMLR 34 (1997) s. 571 ff., Eklund
SvIT 2000 s.260-269, Maier, EU, arbetsritten och normgivningsmakten s. 342 ff. och
Nystrom, EU och arbetsritten s. 112 ff.

75 Se t.ex. C-113/89 Rush Portuguesa.
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Den centrala bestimmelsen i direktivet &terfinns i artikel 3. Enligt denna &r
medlemsstaterna skyldiga att se till att arbetstagare som tillfélligt stationerats pa
deras territorium garanteras vissa arbets- och anstéllningsvillkor. De arbets- och
anstéllningsvillkor som asyftas dr sddana som

— dar reglerade i lag eller — vid arbete som avser byggverksamhet — i allmén-

giltiga kollektivavtal och

— berdr vissa sirskilt utpekade fragor (ldngsta arbetstid, betald semester,

minimilon etc.)

Dérutover ger direktivet medlemsstaterna mdjlighet att utstricka dven andra
villkor till utstationerade arbetstagare. I bl.a. Sverige saknas system for allmén-
giltigforklaring av kollektivavtal. Enligt en sdrskild bestimmelse i1 direktivet
(artikel 3:8) kan ldnder som saknar allméngiltiga kollektivavtal, “om de sd
beslutar”, istillet utgd fran kollektivavtal som géller allmént f6r en viss sektor,
visst arbete eller ett visst geografiskt omrade. Denna mojlighet star 6ppen savil
for byggsektorn som for andra typer av verksamheter (artikel 3:10). Direktivet
ger darigenom Sverige mojlighet att vdlja om de utlindska arbetsgivarnas skyl-
dighet att iaktta vissa arbets- och anstéllningsvillkor skall omfatta regler i kollek-
tivavtal.

Ett av de viktigaste dndamdlen med direktivet dr att motverka social dump-
ning. Den metod som direktivet anvisar dr dock en annan édn den som traditionellt
anvinds 1 Sverige. Medan uppgiften att motverka ldglonekonkurrens i Sverige
traditionellt avilat fackféreningarna, bygger direktivet pa tanken att det ar staten
som skall faststdlla vilka regler som skall gélla for arbetstagare som inte direkt
omfattas av svensk lagstiftning och svenska kollektivavtal.

Mot bakgrund hirav dr det inte forvénande att lagstiftaren valt en relativt
minimalistiskt strategi vid implementeringen av direktivet. Detta marks framst
genom att lagstiftaren valt att inte utnyttjat den mojligheten att lata svenska
kollektivavtal bli tillimpliga pa hir i1 landet utstationerade arbetstagare (med stod
av artikel 3 stycke 8 och 10). I motiven angavs som skél for detta bl.a., att det
medel som arbetsmarknadens parter idag anviander for att motverka social dump-
ning i Sverige, i forsta hand att (under hot om stridsdtgarder) sluta kollektivavtal
med utlindska arbetsgivare, ar tillrdckliga for att hindra social dumping pa den
svenska arbetsmarknaden.’¢

76 SOU 1998:52 s. 84 ff., sérskilt s. 90. och Prop. 1998/99:90 s. 26 f.
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Metoder til at modvirke lavtlenskonkurrence i Danmark

Af professor, dr. jur. Ruth Nielsen,
Handelshgjskolen Kegbenhavn

1. Indledning

I EU landene er de typiske mader at modvirke lavtlenskonkurrence pa
lovbestemt mindstelon

kollektive overenskomster

almengyldighed af kollektive oerenskomster.

Lovbestemt mindstelon findes i de fleste EU lande bortset fra de nordiske og
Tyskland og almengyldige overenskomster findes i alle andre EU lande end
Danmark, Sverige og England.!

I Danmark findes der hverken lovbestemt mindstelon eller almengyldige kol-
lektive overenskomster. Her udger almindelige, ikke almengyldige, kollektive
overenskomster den primare méade at modvirke lavtlenskonkurrence pa. Reglerne
herom suppleres af forskellige andre regelsat.

2. Begrensning i udlzendinges adgang til det danske arbejdsmarked

Efter udlendingelovens § 13 skal udlendinge have arbejdstilladelse for at tage
lonnet eller ulennet beskeaftigelse, for at udeve selvstendig erhvervsvirksomhed
eller for mod eller uden vederlag at udfere tjenesteydelser i Danmark.

Efter § 14 er forskellige kategorier af udlendinge fritaget for arbejdstilladelse.
Det galder navnlig udlendinge, der er statsborgere i1 et andet nordisk land, og
udlendinge, der har krav pé fri bevagelighed efter EU-reglerne herom.

Efter udlendingelovens § 15 kan der knyttes betingelser til en arbejdstilla-
delse. Indenrigsministeren fastsetter nermere regler om arbejdstilladelser, her-
under om tilladelsernes indhold og varighed og om de betingelser, der kan
knyttes til en tilladelse. Efter lovens § 16 kan Arbejdsministeren fastsette regler
om, at en udlending, som har arbejdstilladelse eller er fritaget herfor, skal vere
medlem af en arbejdsleshedskasse, og om, at den, der beskaftiger en udlending,
skal underrette arbejdsformidlingen. Der har tidligere vaeret bekendtgerelser
herom, men de blev ophaevet i 1995.2

I Se naermere COM(2000) 113 final, Industrial Relations in Europe — 2000.
2 BEK nr 675 af 09/08/1995.
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3. Ligelen

Historisk har lavtlenskonkurrence mod mand veret et af de midler, danske
kvinder har brugt for at sikre sig en plads pa arbejdsmarkedet. I mellemkrigstiden
var Kvindeligt Arbejderforbund saledes modstander af ligelon,? der forst fik
stotte fra 1951 og fremefter efter ratifikationen af ILO konvention nr 100 om
ligelon fra 1950.

P& EU niveau blev ligelonsreglerne oprindelig indfert i EF-Traktaten (nu arti-
kel 141 EF) efter krav fra Frankrig for at modvirke lavtlenskonkurrence fra
lande, der praktiserede mindre ligelon end Frankrig. De nuvarende danske lige-
lonsregler folger EU-reglerne.

4. Kollektive kampskridt for at modvirke lavtlenskonkurrence

Under en bestdende overenskomst er der fredspligt for det forbund, der har ind-
gaet overenskomsten og dette forbunds medlemmer.

Der kan derimod som hovedregel anvendes kollektive kampskridt til stette for
krav om indgéelse af en kollektiv overenskomst, 1 tilfeelde hvor der ingen over-
enskomst er.

Det er en arbejdsretlig grundsatning, at et fagforbund ikke lovligt kan etablere
konflikt over for en arbejdsgiver med henblik pd at opnd overenskomst om et
arbejdsomrade, der allerede er dekket af en overenskomst med et andet forbund,
nar de konkurrerende organisationer begge er medlemmer af Landsorganisa-
tionen 1 Danmark. En fravigelse fra denne grundsatning kraever meget sterke
grunde.*

I andre tilfeelde er hovedreglen, at et forbund ikke er afskaret fra at kraeve
overenskomst, blot fordi arbejdet allerede er dekket af overenskomst med en
konkurrerende lenmodtagerorganisation.

Hvis fx en fremmed arbejdsgiver bringer lavtlennet arbejdskraft til Danmark,
og den lave lon har stette 1 en kollektiv overenskomst, afskarer den allerede
indgdede overenskomst ikke kollektive kampskridt i Danmark.

Til stette herfor kan fx henvises til Arbejdsrettens domme 1 et par sager anlagt
af Kristelig Arbejdsgiverforening mod LO,5 hvor Arbejdsretten udtalte, at det er
den almindelige regel 1 dansk arbejdsret, at en fagforenings adgang til at anvende
kollektive kampskridt med henblik pd opnéelse af overenskomst alene er betinget
af en faglig interesse, som har en passende styrke og aktualitet. Dette var utvivl-
somt tilfeldet i de foreliggende situationer, og retten fandt det uden betydning, at
det arbejde, der sogtes overenskomstdaekket, allerede var omfattet af overens-

3 Se nermere Anne Olsen: Kvindeligt Arbejderforbund — mellem kvindekrav og partikrav i
Anne Margrete Berg, Lis Frost og Anne Olsen (red): Kvindefolk. En danmarkshistorie fra 1600
til 1980, bd 2, Kbhvn 1984 s 237 (om lentrykkeri).

4 Citeret fra Arbejdsrettens dom af 9. december 1999 i AD 99.470 .

> AD 98.632 og AD 98.702.
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komst med en anden arbejdstagerorganisation, som stod i et frit konkurrence-
forhold til det fagforbund, der havde ivarksat strejke og blokade, og som ikke
fandtes at have udvist passivitet af betydning med hensyn til udnyttelse af sin
aktionsret. Da virksomhedernes negtelse af at indgd overenskomst matte anses
for begrundet i den eksisterende overenskomstdaekning, fandt retten ikke an-
ledning til at tage stilling til, om det ville vare lovligt at ivaerksette konflikt til
sikring af forbundets enkelte krav, herunder om anvendelse af en bestemt pen-
sionsordning. Arbejdsretten udtalte videre, at en sympatikonflikt til understottelse
af en lovlig hovedkonflikt ikke i omfang og virkning ma overskride greensen for
det rimelige under hensyn til vaegten af de interesser, som konflikten tilsigter og
lovligt kan tjene; og retten fandt ikke grundlag for at fastslé, at denne graense var
overskredet.

5. International privatretlige spergsmal. Udstationering

Direktivet® om udstationering er implementeret i Danmark ved udstationeerings-
loven,’ der tradte 1 kraft den 17.12.1999.

5.1 Generelt
I pkt 3 i preeamblen til direktivet siges det at:

(3) gennemfeorelsen af det indre marked skaber et dynamisk milje for ud-
veksling af tjenesteydelser over graenserne ved at tilskynde et stigende antal
virksomheder til midlertidigt at udstationere deres arbejdstagere med hen-
blik pd udferelse af arbejde i en anden medlemsstat end den, hvor de nor-
malt er beskaeftiget;

(5) en sadan fremme af tjenesteydelser over graenserne forudsatter fair
konkurrence og forholdsregler, der garanterer, at arbejdstagernes rettigheder
respekteres;

Ifolge direktivet skal Medlemsstaterne pése, at de virksomheder der er omfattet af
direktivet, uanset hvilken lovgivning der finder anvendelse pad ansattelses-
forholdet, pa en reekke naermere angivne omrdder sikrer de arbejdstagere, der er
udstationeret pd deres territorium, de arbejds- og ansattelsesvilkar, som i den
medlemsstat, pd hvis omrade arbejdet udferes, er fastsat:

ved lov eller administrative bestemmelser, og/eller

ved kollektive aftaler eller voldgiftskendelser, der finder generel anvendelse, jf.
stk. 8, for sa vidt de vedrerer de i et bilag til direktivet nevnte aktiviteter, der
angar bygge- og anlegssektoren.:

¢ Europa-Parlamentets og Radets direktiv 96/71/EF af 16. december 1996 om udstationering af
arbejdstagere som led i udveksling af tjenesteydelser.
7LOV nr 933 af 15/12/1999.
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I bemerkningerne til det danske lovforslag til gennemforelse af direktivet siges
det, at udstationeringsdirektivet ma ses 1 lyset af den debat, der gennem nogle ar
havde veret fort pa europeisk plan om sékaldt social dumping. Betegnelsen
social dumping anvendes 1 denne relation som udtryk for det forhold, at virksom-
heder, der udferer tjenesteydelser i et andet land, medbringer sit eget personale,
hvis len- og anseattelsesvilkér er pa et lavere niveau end i det land, hvor arbejdet
midlertidigt udferes. EF-traktatens bestemmelser om fri bevagelighed for
tjenesteydelser bevirker, at virksomheder inden for EU uhindret skal kunne
medbringe deres eget personale til udferelse af opgaver, hvilket har aktualiseret
diskussionen om social dumping.

Spergsmalet om hvilken lovgivning, der skal finde anvendelse i kontrakter
med tilknytning til flere lande, afgeres efter Romkonventionen.® Ved midlertidig
udstationering af arbejdstagere fra et land (hjemlandet) til et andet (vaertslandet)
er det udgangspunktet, at lovgivningen i1 hjemlandet fortsat finder anvendelse, jf
Romkonventionens artikel 6.

I forhold til feellesskabsretten kan anvendelsen af veartslandets regler virke
som en hindring for den frie udveksling af tjenesteydelser. EU-Domstolen har
imidlertid 1 flere domme fastslaet, at fallesskabsretten ikke afskaerer medlems-
staterne fra at anvende deres lovgivning eller kollektive overenskomster pa
enhver person, som er beskaftiget, selv midlertidigt, pa deres omrade.

Debatten om social dumping kombineret med EU-Domstolens praksis forte til
vedtagelsen af udstationeringsdirektivet. EU-Domstolens godkendelse af den
praksis, som nogle lande forte, gjorde, at et initiativ vedrerende en koordinering
af landenes praksis pa dette omrade ikke kunne siges at veere i modstrid med
traktatens princip om fri bevegelighed for tjenesteydelser, men snarere under-
stottede det. Som anfert 1 direktivets praeambel, betragtningerne 13 og 14, ber der
ske en koordinering af medlemsstaternes lovgivning, saledes at der kan fastsattes
en kerne af ufravigelige regler for minimumsbeskyttelse, som skal overholdes 1
vartslandet af alle arbejdsgivere, som satter arbejdstagere til at udfere midler-
tidigt arbejde pa vertslandets omrade, uanset varigheden af udstationeringen.
Direktivets kerne af regler er ifolge artikel 3, stk. 1, reglerne inden for folgende
omrader:

a) Maksimal arbejdstid og minimal hviletid.

b) Mindste antal betalte feriedage pr. ar.

¢) Mindstelen, herunder overtidsbetaling; dette geelder dog ikke for erhvervs-
tilknyttede tilleegspensionsordninger.

d) Betingelserne for at stille arbejdstagere til radighed, iser via vikarbureauer.

e) Sikkerhed, sundhed og hygiejne pa arbejdspladsen.

8 Romkonventionen af 19. juni 1980 om, hvilken lov der skal finde anvendelse i kontraktlige
forpligtelser.
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f) Beskyttelsesforanstaltninger med hensyn til arbejds- og ansattelsesvilkar for
gravide kvinder og kvinder, der lige har fadt, samt for bern og unge.

g) Ligebehandling af mand og kvinder samt andre bestemmelser vedrerende ik-
ke-forskelsbehandling.

5.2 Vilkar der er reguleret i kollektive overenskomster.

Det er ikke alene vilkér, der fremgéar af lovgivningen, der er omfattet af direk-
tivet, men ogsa vilkér, der fremgar af kollektive overenskomster, der finder
generel anvendelse, dog som udgangspunkt kun inden for byggesektoren. Af
direktivets artikel 3, stk. 8, fremgar det, at

ved kollektive aftaler eller voldgiftskendelser, der finder generel anven-
delse, forstés kollektive aftaler og voldgiftskendelser, der skal overholdes af
alle virksomheder inden for den pagaeldende sektor eller erhvervsgren 1 det
pageldende geografiske omrade.

Det karakteristiske er, at overenskomster, der er indgdet mellem parterne pa
arbejdsmarkedet, ved lovgivningsmagtens mellemkomst eller ved en administra-
tiv afgerelse udstrekkes til ogsa at gelde andre arbejdsgivere inden for det pa-
galdende omride, som ikke allerede er direkte omfattet af overenskomsten. Dette
system kendes som navnt ikke 1 Danmark.

I Danmark galder kollektive overenskomster kun for de parter, der har indgaet
overenskomsten, eller som 1 evrigt har erkleret at ville folge overenskomsten.
Om en arbejdstager er omfattet af en overenskomst afhanger derfor af, om
arbejdsgiveren ved aftale er bundet af en overenskomst.

Det fremgar imidlertid af direktivet, at lande som Danmark kan valge at an-
vende deres overenskomster pa virksomheder, der udstationerer arbejdstagere til
landet. Det hedder séaledes videre 1 artikel 3, stk. &, at

hvis der ikke findes en ordning til konstatering af, at kollektive aftaler eller
voldgiftskendelser finder generel anvendelse, jf. forste afsnit, kan med-
lemsstaterne beslutte at legge folgende til grund: — de kollektive aftaler
eller voldgiftskendelser, der er alment geldende for alle tilsvarende virk-
somheder 1 det bererte geografiske omrade og i1 den pdgaldende sektor eller
erhvervsgren og/eller — de kollektive aftaler, der indgds af de mest reprae-
sentative arbejdsmarkedsparter pa nationalt plan, og som gelder pé hele det
nationale omrade.

Det fremgar videre af direktivet, at det er en betingelse for at anvende et system
som det danske, at det sikres, at der ikke sker forskelsbehandling mellem de
udenlandske virksomheder, der skal folge overenskomstvilkar, samt nationale
virksomheder »der befinder sig i en tilsvarende position«. Denne betingelse skal
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sikre, at udstationeringsdirektivet ikke bruges som middel til en traktatstridig
forskelsbehandling af udenlandske virksomheder 1 forhold til nationale.

I de moder, der blev atholdt mellem arbejdsmarkedets parter, de offentlige ar-
bejdsgivere og Arbejdsministeriet, forud for implementeringen af udstatione-
ringsdirektivet blev det dreftet, om Danmark skulle anvende muligheden for at
anvende sine kollektive overenskomster pd udstationerede arbejdstagere. Det
blev antaget, at anvendelsen af kollektive overenskomster serlig ville vare rele-
vant for sd vidt angdr mindstelon.

Der var enighed om, at man forelgbig ber afstd fra at udnytte muligheden.
Denne konklusion er fremkommet efter en afvejning af pa den ene side de princi-
pielle problemer, der vil vare forbundet hermed, og p& den anden side det
aktuelle behov for udnyttelsen af direktivets mulighed. Blandt problemerne
navntes, at der i givet fald skal indferes en ordning til sikring af, at der ikke sker
forskelsbehandling mellem udenlandske og danske virksomheder. I den for-
bindelse er det spergsmaélet, om den relevante overenskomst finder anvendelse pé
»alle tilsvarende virksomheder«, og 1 benagtende fald konsekvenserne heraf. For
det andet skal udenlandske virksomheder pa forhand kunne oplyses om, hvad de
pageldende vilkdr er, serligt vedrerende mindstelon. Den relevante overens-
komst skal altsd kunne identificeres, og det skal afklares, hvad mindstelennen er.

Det blev 1 den forbindelse diskuteret, hvordan mindstelonsbegrebet skal
forstas. Efter direktivets artikel 3, stk. 1, sidste afsnit, defineres mindstelon i
overensstemmelse med national lov og/eller praksis. Danske overenskomster
indeholder groft sagt 2 forskellige lensystemer, tidlon og prastationslen, og
inden for disse 2 hovedgrupper findes der varierende systemer. Som eksempel pa
en problemstilling, der ville skulle afklares, kan navnes det spergsmél, om en
udenlandsk virksomhed ville kunne ngjes med at betale lon efter den geldende
overenskomsts mindstesats, uagtet at en dansk virksomhed i samme situation
ville vare forpligtet til at betale en hgjere, individuelt bestemt lon som folge af
medarbejdernes alder, anciennitet og kvalifikationer m.v.

Endelig ville der skulle tages stilling til, om man skal nejes med direktivets
udgangspunkt, hvorefter det kun er overenskomster inden for byggesektoren, der
skal anvendes, eller om man skulle udnytte direktivets mulighed for at inddrage
andre overenskomstomrader. Hvis ikke alle overenskomstomrdder inddrages,
ville der skulle ske en afgraensning.

Ved det andet led i afvejningen — spergsmalet om det konkrete behov — blev
det lagt til grund, at der ikke for tiden er s store problemer med social dumping,
at det ikke vil kunne loses ved fagforbundenes mulighed for pa saedvanlig made
at forsege at indgd overenskomst med de konkrete virksomheder. Der var dog
enighed om, at situationen ber folges ngje, s man pd et senere tidspunkt vil
kunne anvende muligheden. Derfor blev det anbefalet, at der indsattes en revi-
sionsbestemmelse 1 loven.
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Resultatet blev, at den danske lov om udstationering ikke indeholder nogen
regel om lon mv fastsat ved kollektive overenskomster, hvilket ma anses for
foreneligt med direktivet, der for sd vidt angar len kun er praeceptivt i forhold til
lovbestemt mindstelon og visse almengyldige kollektive overenskomster, altsé
netop de reguleringsformer, der ikke benyttes i Danmark.

6. Sociale hensyn ved offentlige udbud

Det er omdiskuteret, i hvilket omfang der i forbindelse med offentlige kontrakter
kan fremmes “politiske” hensyn, herunder arbejdsmarkedspolitiske som fx krav
om betaling af en vis lon.

6.1 Reguleringsramme

En raekke almindelige forvaltningsretlige principper, som fx den almindelige
lighedsgrundsatning, forbudet mod magtfordrejning og proportionalitetsprin-
cippet har betydning for, om det er lovligt at forfelge politiske formal ved til-
deling af offentlige kontrakter.

EU-direktiverne og dansk ret indeholder ikke et eksplicit krav om for-
retningsmassighed. Der findes tvertimod en del danske regler der eksplicit
foreskriver eller tillader ikke-kommerciel brug af offentlige udbud, ligesom
Danmark har ratificceret ILO konvention nr 94, der forpligter centrale nationale
ordregivere til at indsette arbejdsklausuler i offentlige kontrakter, jf nedenfor.

Hvis man ensker at benytte offentlige kontrakter som et politisk styringsin-
strument, kan de politiske kriterier (miljo, arbejdsmarkedspolitik, mv) indleegges
pa forskellige stadier af udbudsprocessen, nemlig enten i1 kontraktvilkdrene, som
udvalgelseskriterier eller som tildelingskriterier, se nermere i det folgende.

Europa Kommissionen fremsatte den 10. maj 2000 forslag® til et direktiv om
samordning af fremgangsmaderne ved indgéelse af offentlige indkebskontrakter,
offentlige tjenesteydelseskontrakter og offentlige bygge- og anlegskontrakter,
der kodificerer de tre “’klassiske” direktiver, der samles 1 én retsakt.

6.2 Kontraktvilkar

For det forste kan politiske kriterier indgd som et vilkdr i den kontrakt, der ud-
bydes. Normalt vil udbudsmaterialet indeholde et kontraktudkast, som den
vindende tilbudsgiver skal tilslutte sig. Hvis man fx ensker at kombinere et be-
skaftigelsesprojekt for etniske minoriteter med et bygge- og anlegsarbejde, kan
man udbyde en kontrakt, som dels handler om at fa bygget et eller andet, dels om
at fa beskaftiget nogen fra den enskede etniske gruppe. Her placeres det politiske
kriterium som kontraktvilkar, fx beskeftigelse af en vis procentdel af en etnisk
minoritet. Den kontrakt, der konkurreres om, har et (delvist) politisk indhold.

9 KOM(2000) 275.
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Tilsvarende kan wudbudsgiveren tenkes at sztte et lonvilkdr ind som
kontraktvilkar.

Efter EU-reglerne er det forbudt at benytte kontraktvilkar,!® der direkte eller
indirekte diskriminerer pga nationalitet eller som 1 evrigt hindrer den frie be-
vaegelighed. Dette forbud kan illustreres med EU-Domstolens praksis.

I Storebelt-sagen!! blev Danmark demt for overtredelse af art 28 EF, art 39
EF og art 49 EF samt bygge- og anlegsdirektivet,!2 bla fordi A/S Storebeltsfor-
bindelsen havde indbudet til at afgive bud pa grundlag af en betingelse om, at der i
storst muligt omfang skulle anvendes danske materialer og forbrugsgods, dansk
arbejdskraft og materiel. Der ma heller ikke indsettes kontraktvilkar, der hen-
viser til nationale tekniske standarder. I Dundalk-sagen!3 fastslog EU-Domstolen
séledes, at en medlemsstat tilsidesatter sine forpligtelser efter art 28 EF, nar den
tillader, at en offentlig myndighed indsatter en klausul, hvorefter de materialer,
der skal anvendes, skal vaere godkendt efter en national, teknisk standard. Det er
ogsé forbudt at kraeve produkter af et bestemt maerke, jf UNIX-sagen,!4 hvor EU-
Domstolen fastslog, at Holland havde tilsidesat sine forpligtelser ved 1 en ud-
budsbekendtgerelse at undlade at tilfoje angivelsen “eller dermed ligestillet” efter
en teknisk specifikation, hvorved der henvistes til et produkt af et bestemt marke
(i sagen UNIX), idet udeladelsen heraf er i strid med art 28 EF.

Art, 3, stk 2 EF bestemmer at hensynet til ligestilling mellem kvinder og mand
skal integreres i alle Fellesskabets foranstaltninger og art 6 EF indeholder en
tilsvarende bestemmelse om miljohensyn. Disse krav om integration af lige-
stilling og milje 1 udformningen og gennemferelsen af Feallesskabets politikker
pa alle omrader er et argument for at anse det for foreneligt med EU-retten at
fremme disse mal ogsa ved tildeling af offentlige kontrakter.

EU-Kommissionen udsendte 1 1989 en meddelelse om regionale og sociale
aspekter af offentlige kontrakter,!> der for den juridiske dels vedkommende mest
bestod af en fortolkning af EU-domstolens dom i1 Gebroeders Beentjes!® sagen. I
denne fastslog EU-Domstolen, at en betingelse om at tilbudsgiver skulle be-
skaeftige langtidsledige er forenelig med bygge- og anlaegsdirektivet, hvis den
ikke bevirker en direkte eller indirekte forskelsbehandling pga nationalitet. En
saddan betingelse skal naevnes 1 udbudsbekendtgerelsen og skal altsd vere kendt
for alle potentielle og aktuelle tilbudsgivere fra starten af udbudsproceduren.
1989-meddelelsen er forholdsvis restriktiv 1 sin fortolkning af EU-retten.

10 Sml Storebelt-sagen, Sag C-243/89, Kommissionen mod Danmark [1993] Saml 1-3353, hvor
EU-Domstolen ansé en "keb dansk”-klausul for stridende mod art 28 EF, art 39 EF og art 49 EF
og Dundalk og UNIX-sagerne.

1T Sag C-243/89, Kommissionen mod Danmark, Saml 1993 1-3353.

1271/305/EQF.

13 Sag 45/87, Kommissionen mod Irland, Saml 1988 s 4929.

14 Sag C-359/93, Kommissionen mod Holland, Saml 1995 1-157.

15 KOM(89)400, EFT 1989 C 311.

16 Sag 31/87, Gebroeders Beentjes BV. mod Nederlandene, Saml 1988 s 4635.
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I EU-Kommissionens meddelelse fra 1998 om offentlige indkeb i EU!
udtales, at hensigten om bedst mulig anvendelse af offentlige midler ikke ude-
lukker, at der tages hensyn til miljomaessige og sociale aspekter eller til for-
brugerbeskyttelse, ligesom noget sadant ej heller kreever @&ndring af de eksiste-
rende regler. EU-Kommissionen har bebudet en fortolkningsmeddelelse om
miljohensyn ved offentlige udbud, men den er i skrivende stund endnu ikke ud-
sendt.

GPA!8 art VI &bner op for, at tekniske specifikationer, der fastsaetter egenska-
berne ved de varer eller tjenesteydelser, der enskes indkebt, kan omfatte krav til
produktionsprocesser eller produktionsmetoder. Ved vurderingen af, om der ved
beskrivelsen af en offentlig kontrakt, der enskes indgéet, kan stilles fx krav om
miljerigtige produktionsmetoder, forbud mod bernearbejde og lignende, giver
formulerignen i GPA et argument for en bekraeftende besvarelse. Uanset at for-
muleringen 1 direktiverne ikke er ordret den samme, kan det efter tilpasningen af
direktiverne til GPA! ikke antages, at retsstillingen efter EU retten er forskellig
fra GPA-reglen.

6.3 Udvcelgelseskriterier

For det andet kan de politiske kriterier indgd som udvelgelseskriterier ved
bedemmelse af, hvilke tilbudsgivere, der er kvalificerede, fx kun sddanne der har
et godt arbejdsmiljo eller en etnisk personalepolitik eller betaler en vis lon.

Udbudsdirektiverne indeholder en raekke detaljerede regler om hvilke krav, der
kan stilles for at anse leveranderer for kvalificerede 1 teknisk og ekonomisk hen-
seende til at deltage i en udbudsforretning. Ansegere eller tilbudsgivere, der ud
fra visse objektive kriterier ma forventes at vere darlige kontraktparter kan ude-
lukkes, uanset hvor gunstigt deres tilbud lyder, fx fordi det har en meget lav pris.
Hvert af udbudsdirektiverne om indkeb,20 bygge- og anleg?! og tjenesteydelser??
indeholder en liste over forhold hos leverandererne, som folge af hvilke de ord-
regivende myndigheder uden yderligere undersogelse kan udelukke ansegere
eller tilbudsgivere, fx pga konkurs eller strafbart forhold.

Darligt eksternt miljo, darligt arbejdsmilje, dérlig ligestillingsprofil 1 etnisk
eller kensmassig henseende, lavt lonniveau og lignende kriterier er ikke eksplicit
navnt 1 direktiverne som kriterier for leveranderers egnethed. Det anses under-
tiden for et argument for, at sddanne hensyn skulle vare forbudt som ud-
vaelgelseskriterium. Det er efter min vurdering en uholdbar fortolkning. De gene-

I7KOM(98)143.

18 Government Procurement Agreement (GPA) er en plurilateral aftale inden for WTO, som EU
er part i.

19 Ved direktiv 97/52/EF.

20 Art 20 i indkebsdirektivet (93/36/EQF).

21 Art 24 i bygge- og anlegsdirektivet (93/37/EQF).

22 Art 29 i tjenesteydelsesdirektivet (92/50/EQF).
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relle hensyn, der ligger bag reglerne, kraver, at der anvendes objektive, pa for-
hand tilkendegivne kriterier, som ikke pa nogen méde, hverken direkte eller in-
direkte er diskriminerende pga nationalitet og som ikke leegger hindringer i vejen
for den frie bevaegelighed eller bryder ligebehandlinsprincippet. Politiske hensyn,
som fx et menneskeretskriterium eller hensynet til overholdelse af en arbejds-
klausul kan godt vare foreneligt med disse principper.

EU-Domstolen har ogsd antaget, at erfaring?*> kan indgd i udvalgelseskri-
terierne som en del af kravet til teknisk kunnen. Det er efter min vurdering vigtigt
1 forbindelse med politiske kriterier. Leveranderer kan have eller mangle erfaring
1 miljerigtig produktion, etnisk personalepolitik, administration af en hgjlons-
politik, osv, ligesavel som de kan have eller mangle erfaring i at grave huller eller
bygge broer. Bygge- og anlegstekniske erfaringer er klart lovlige udvalgelses-
krierier i forhold til bygge- og anlagskontrakter, hvor de kreevede erfaringer er
relevante. Pa tilsvarende mide mé socialtekniske og miljetekniske erfaringer
veere lovlige udvalgelseskrierier i forhold til kontrakter, hvor disse erfaringer er
relevante. Det hanger ikke sammen at tillade fx etnisk personalepolitik som
kontraktvilkar, men forbyde at der leegges vagt pd, om der er grund til at tro, fx
fordi den pdgeldende har erfaring heri, at en leverander kan administrere en
etnisk personalepolitik.

6.4 Tildelingskriterier

Endelig kan politiske kriterier for det tredje tenkes benyttet som kriterier for
tildeling af kontrakten. Kontrakten kan efter EU-reglerne enten tildeles til det
billigste tilbud eller til det skonomisk mest fordelagtige. I sidstnavnte tilfalde er
formuleringen i1 de nugeeldende regler.24

a) nar tildelingen sker pa grundlag af det ekonomisk mest fordelagtige bud,
forskellige kriterier, der varierer efter aftalen, f.eks. kvalitet, teknisk vardi,
astetisk og funktionsmeessig verdi, kundeservice og teknisk bistand,
leveringsdato og leveringstid eller feerdiggerelsestid, pris

I det forslag til kodificering af udbudsdirektiverne,?> Kommissionen fremsatte i
maj 2000, identificerede den 7 omrader inden for hvilke der er behov for ind-
holdsmessige @ndringer, heriblandt en styrkelse af bestemmelserne vedrerende
tildelingskriterier og udvelgelseskriterier. Forslaget indferer 1 begrensede udbud
og udbud med forhandling en forpligtelse til kun at begreense antallet af anseggere,
der opfordres til at afgive tilbud, gennem forud bekendtgjorte objektive kriterier.

23 T Beentjes sagen antog EU-Domstolen, at et kriterium om serlig erfaring i det arbejde, der
skal udfores, er et lovligt kriterium om teknisk kunnen med henblik pa efterprovningen af
entreprengrernes egnethed i den i det davarende bygge- og anlegsdirektivs artikler 20 og 26
forudsatte betydning.

24 Her citeret fra tjenesteydelsesdirektivets (92/50/EF) art 36.

25 KOM(2000) 275.
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I art 53 foresléds folgende formulering af tildelingskriterier, ndr der anvendes
okonomisk mest fordelagtige tilbud:

b) nér tildelingen sker pd grundlag af det for de ordregivende myndigheder
okonomisk mest fordelagtige tilbud, forskellige kriterier, som er direkte
forbundet med genstanden for den pdgazldende offentlige kontrakt, f.eks.
kvalitet, pris, teknisk verdi, @stetik og funktion, miljomaessige karakte-
ristika, driftsomkostninger, rentabilitet, kundeservice og teknisk bistand,
leveringsdato og leveringstid eller feerdiggerelsestid.

I nedenstaende oversigt er den geeldende formulering gengivet i venstre spalte og
den foresldede i hejre spalte. Forskellene i teksterne er kursiverede.

a) nar tildelingen sker pa grund- b) nér tildelingen sker pd grundlag af
lag af det gkonomisk mest forde- det for de ordregivende myndigheder
lagtige bud, forskellige kriterier, gkonomisk mest fordelagtige tilbud,
der varierer efter aftalen, f.eks. forskellige kriterier, som er direkte
kvalitet, teknisk veerdi, estetisk forbundet med genstanden for den
og funktionsmeessig veerdi, kun- pdgeeldende offentlige kontrakt, f.eks.
deservice og teknisk bistand, kvalitet, pris, teknisk verdi, @stetik og
leveringsdato og leveringstid eller funktion, miljomeessige karakteristika,
ferdiggerelsestid, pris driftsomkostninger, rentabilitet, kunde-

service og teknisk bistand, leveringsdato
og leveringstid eller feerdiggerelsestid.

Hvis man sammenligner de to formuleringer ses, at forskellene med hensyn til
lovligheden af ikke-kommercielle tildelingskriterier gar i forskellig retning.

I den foresldede formulering henvises eksplicit til miljo, hvilket taler for en
udvidelse til — 1 hvert fald visse — non-kommercielle hensyn.

Pa den anden side indsattes et krav om, at kriteriet skal vaere direkte forbundet
med genstanden for den pagaldende offentlige kontrakt, hvilket taler for at der
skal vere en vis snavrere sammenhang mellem en offentlig kontrakt og de non-
kommercielle hensyn, der kan forfelges ved tildelingen af den pdgaldende kon-
trakt.

GPA art XIII indeholder regler om tildeling af kontrakter. Tildeling af kon-
trakter skal efter denne bestemmelse ske 1 overensstemmelse med de kriterier og
vasentlige krav, der er fastsat i udbudsmaterialet. Medmindre en ordregiver af
offentlige hensyn beslutter at undlade at indgd en kontrakt, skal den indgé
kontrakten med den bydende, hvis bud

— enten er det laveste

— eller det, der findes at veere mest fordelagtigt ud fra de specifikke vurde-
ringskriterier, der er fastsat i bekendtgerelserne eller udbudsmaterialet
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Sammenligner man EU-reglerne med GPA er der saledes den forskel, at GPA
ikke benytter ordet “ekonomisk”, men blot taler om det mest fordelagtige
tilbud.2¢

Kriteriet vedrerende det ekonomisk mest fordelagtige tilbud kraver, at der
sker en vurdering af de enkelte elementer i tilbuddet. Med henblik herpa angives i
direktivet, at de ordregivende myndigheder kan basere sig pa “forskellige krite-
rier, som varierer alt efter det padgeldende indkeb: fx pris, leveringstid, drifts-
omkostninger, rentabilitet, kvalitet, astetik og funktionsmassig vardi, teknisk
veerdi, service og teknisk bistand”. Denne liste er ikke udtemmende, men de
elementer, der indgér i1 det ekonomisk mest fordelagtige tilbud méa vare objektive
kriterier, der kan anvendes ensartet pé alle bud.

Alle kriterier, som de ordregivende myndigheder regner med at legge til grund
ved bestemmelsen af det ekonomisk mest fordelagtige tilbud, skal vare anfort i
udbudsbekendtgorelsen eller i udbudsbetingelserne. Kriterier, der ikke er blevet
navnt deri, kan ikke anvendes ved tildelingen af ordren. I direktiverne praciseres
desuden, at kriterierne om muligt skal anferes i den praeferenceorden, som de
ordregivende myndigheder onsker at anvende.

I Randstad-sagen?” antog EU-Domstolen, at

39. selv om det I en procedure med offentlig licitation er taenkeligt, at
Kommissionen vil vaelge en virksomhed, hvis tilbud prismaessigt ligger
hoejere end de andres, er denne omstaendighed ikke eneafgoerende;

40. andre faktorer oplyst af Kommissionen for at begrunde dens valg,
navnlig Randstad' s referencer og den omstaendighed, at de loenninger,
firmaet betalte det midlertidige personale, 1 forhold til de af Kommissionen
betalte priser var blandt de hoejeste, indgik i de overvejelser af teknisk art,
som Kommissionen I medfoer af finansforordningens artikel 59, stk. 2, var
berettiget til at tage hensyn til ved sit valg.

6.5 Miljo

I Danmark bestemmer § 6 i miljobeskyttelsesloven,?® at offentlige myndigheder
skal virke for lovens formédl ved anlaeg og drift af offentlige virksomheder samt
ved indkeb og forbrug. Miljelovgivningen synes sédledes at forudsatte, at der er
vidtgdende frihed pé nationalt plan til at fore miljopolitik ved hjlp af offentlige
anskaffelser. Der er ogsa udsendt et cirkulere?® om miljo- og energihensyn ved

26 Se for en diskussion af, om de forskellige formuleriner gor nogen forskel Kriiger, Kai, Ruth
Nielsen og Niklas Bruun: European Public Contracts in a Labour Law Perspective, Copenhagen
1998.

27 Sag 56/77. Agence europeenne d'interims sa mod Kommissionen, Samling 1978 s 2215.

28 Bestemmelsen er uddybet i Cirkulere nr 26 af 7.2.1995 om milje- og energihensyn ved
statslige indkeb.

29 Cirkulaere nr 26 af 7.2.1995.
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statslige indkeb til samtlige statslige institutioner og statsejede eller statskon-
trollerede virksomheder. Det bestemmer bla, at:

§ 2. Alle statslige institutioner og statsejede eller statskontrollerede virk-
somheder skal jf. § 51, nr. 7 1 lov om miljebeskyttelse, foretage miljobevidst
indkeb ved at inddrage miljeforhold ved indkeb af produkter og tjeneste-
ydelser pa lige fod med andre hensyn, f.eks. pris, kvalitet, leverings-
betingelser m.m.

De hensyn, miljeforhold her ligestilles med, fx pris, kvalitet, leveringsbetingelser
mm, er nogle af dem, der sa&dvanligvis indgér i vurderingen af, hvad der er det
okonomisk mest fordelagtige tilbud, jf foran.

I cirkulaeret’® om udbud og udlicitering af statslige drifts- og anlaegsopgaver
navnes ogsa arbejdsmiljohensyn.

6.6 Uddannelse og opleering af unge

I Danmark er der ogsd udsendt et cirkulere3! om leveranderers uddannelses- og
opleringsindsats over for unge, der opfordrer til, at uddannelses- og oplaerings-
indsats for unge indgar som kontraktvilkar 1 offentlige aftaler. Som eksempler
herpa kan angives, at andelen af beskaftigede unge under 25 ar eller antallet af
skriftlige aftaler om unges uddannelse og oplering som led 1 ansattelsen skal
vaere pd et nermere angivet niveau, der md anses for rimeligt ud fra leve-
randerernes forudsetninger, herunder gzldende regler og kollektive aftaler.
Kontraktvilkéret skal konkret udformes saledes, at det sidestiller nationale og
udenlandske leveranderer.

6.7 ILO-konvention nr 94 om arbejdsklausuler i offentlige kontrakter

ILO Konvention nr 94 og Rekommendation nr 84 om arbejdsklausuler 1 offent-
lige kontrakter blev vedtaget i 1949. Danmark ratificerede konventionen i 1955.

Ifolge ILO-konvention nr 94 skal kontrakter, pd hvilke den finder anvendelse
(dvs offentlige bygge- og anlaegskontrakter, tjenesteydelseskontrakter, mv ind-
gaet af centrale offentlige myndigheder), indeholde klausuler, der sikrer arbejds-
tagerne lon, arbejdstid og andre arbejdsvilkar, som ikke er mindre gunstige end
dem, der 1 henhold til kollektiv overenskomst, voldgiftskendelser, nationale love
eller administrative forskrifter gaelder for arbejde af samme art inden for ved-
kommende fag eller industri pa den egn, hvor arbejdet udferes.

I forbindelse med bygningen af @Oresundsbroen rejste den danske fagbevagelse
over for den svenske spergsmadlet, om Sverige ogsd burde ratificere konven-
tionen. Spergsmélet har vaeret genstand for udredning og synes at vere kon-

30 Nr 42 af 1.3.1994.
31 Cirkuleere nr 44 af 10.4.1997.
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troversielt 1 Sverige.3? Ligesom 1 forhold til miljohensyn, kan det vare en
hindring for fzelles dansk-svenske kontrakter, at der skal vare arbejdsklausuler i
dem efter de danske regler, hvilket (méske) er forbudt efter de svenske regler.
Finansministeriet 1 Danmark har udsendt et cirkulere®* om udbud og ud-
licitering af statslige drifts- og anlegsopgaver, der i § 13, stk 4, bestemmer:

Specifikationen efter stk 1 skal, 1 det omfang det matte vaere relevant, tillige
indeholde oplysninger om arbejdsretlige krav eller forhold, jf bla lov om
lenmodtageres retsstilling ved virksomhedsoverdragelse, lov om ligebe-
handling af kvinder og mand, ILO-konvention nr 94 om arbejdsklausuler i
offentlige kontrakter.

6.8 Etnisk ligestilling, ligestilling mellem kvinder og meend og lign

Udbudsdirektiverne indeholder ikke eksplicitte bestemmelser om ligestillings-
spergsmal. I forbindelse med forberedelsen af tjenesteydelsesdirektivet foreslog
Europa-Parlamentet 1 1991,34 at der indsattes folgende bestemmelse:

2. Dette direktiv er ikke til hinder for gennemforelsen af eksisterende eller
fremtidige nationale, regionale eller lokale bestemmelser vedrerende til-
deling af offentlige tjenesteydelses- eller bygge- og anlaegskontrakter, hvis
formal er at fremme og sikre ligestilling for de svageste sociale grupper pa
arbejdsmarkedet (kvinder, handicappede, medlemmer af etniske mindretal,
vandrende arbejdstagere, religiose samfund, langtidsledige, bistandsklienter
osv.), forudsat disse bestemmelser er forenelige med Traktaten og
Fallesskabets internationale forpligtelser.

Forslaget blev ikke medtaget i Kommissionens forslag til tjenesteydelsesdirek-
tivet.

6.9 Erhvervsministeriets rapport om sociale klausuler i offentlige kontrakter

I januar 2000 afgav et udvalg under det danske erhvervsministerium rapport om
Sociale klausuler i offentlige kontrakter.’> Udvalget skulle tage stilling til
klausuler til fremme af etnisk ligestilling og beskaftigelse pa serlige vilkar (akti-
vering, mv). Det er sammenfattende udvalgets opfattelse, at offentlige institu-
tioner er berettigede til 1 forbindelse med indkeb — ud over at laegge vegt pé pris
og kvalitet mv — ogsad at opstille kontraktvilkdr om, at den virksomhed, der
handles med, vil arbejde for etnisk ligestilling og for at stette beskeftigelse pa
serlige vilkar. Rapporten opstiller eksempler pd mulige sociale klausuler, og
fremhaver, at det vil vere naturligt, at ordregiver selv i sin egen personalepolitik

32 Se nermere EU&Arbetsritt 1998 nr 1, http://www.niwl.se/euarb/98-1/01main.asp.
33 Nr 42 af 1.3.1994.

34 EFT 1991 C 158, s. 101.

35 Rapport fra Udvalget om sociale klausuler, 20.januar 2000, j nr 95-150-29.
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lever op til de samme krav, som dem, der stilles til tilbudsgivere. Rapporten
accepterer siledes sociale klausuler som kontraktvilkar, men stiller sig afvisende
over for at de kan benyttes som udvalgelses- og tildelingskriterier. I denne hen-
seende er rapporten efter min vurdering mere restriktiv end EU-retten. Denne
tillader som navnt, at erfaring benyttes som udvelgelseskriterium. Hvis der
lovligt kan kraeves etnisk personalepolitik som kontraktvilkdr, m& det ogsa vere
lovligt at lade erfaring i at fa en etnisk personalepolitik til at fungere, indgd i
egnethedsvurderingen af tilbudsgivere. Hvis kontraktvilkdret om etnisk per-
sonalepolitik kan gradueres, sdledes at man kan eftersperge en mest muligt etnisk
integreret personalepolitik, mé kriteriet om etnisk ligestilling ogsd kunne benyttes
som tildelingskriterium, idet nogle tilbudsgivere vil opfylde det i hgjere grad end
andre og deres tilbud vil dermed 1 forhold til den kontrakt, der skal indgas, vere
okonomisk mere fordelagtige.

6.10 Sammenfatning

Det fremgéar af ovenstdende, at dansk ret er forholdsvis &ben overfor andet end
kommercielle hensyn. For sa vidt angar de offentlige kontrakter, der indgas af
centrale myndigheder, dvs staten, felger det klart at ILO konvention 94, at der
kan stilles krav om overholdelse af de gangse kollektive overenskomster pa
arbejdsomrédet. For sa vidt angar andre offentlige ordregivere, fx kommuner og
statslige selskaber, ma det antages, at der geelder det samme.

For sa vidt angar private ordregivere folger det af aftalefriheden, at man kan
aftale hvad man vil, herunder knytte an til kollektive overenskomster.

7. Outsourcing. Entrepriser

7.1 Fagligt veto

Der findes ikke danske lovregler svarende til de svenske om fagligt veto overfor
udlicitering. Det forekommer, at der indgés kollektive aftaler om, at sadanne
spergsmal skal forhandles med organisationerne.

Som eksempel kan n@vnes en sag3® vedrerende udlicitering af rengeringen ved
dommerembederne. I folge en organisationsaftale, der omfattede rengerings-
arbejdet ved dommerembederne, skulle der optages dreftelser mellem de berorte
parter bla i tilfalde af enske om overgang af rengeringsarbejdet til entreprise.

Arbejdsretten fandt, at sddanne droftelser 1 tre tilfaelde alene eller 1 hvert fald 1
det vaesentlige havde bestiet i en orientering om det faktisk passerede, og under
disse omstendigheder kunne det ikke tillegges betydning, at der ikke fra for-
bundets side var fremkommet relevante indsigelser, som kunne vare indgéet i
justitsministeriets overvejelser. Ministeriet havde herefter begiet overenskomst-
brud og idemtes derfor en bod pa 150.000 kr.

36 Arbejdsrettens dom af 5. oktober 1994 i sag AD. 93.473.
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7.2. Virksomhedsoverdragelse

Outsourcing af arbejdsopgaver vil ofte vaere omfattet af virksomhedsoverdra-
gelsesdirektivet.3” Som eksempel kan na@vnes en sag?*® om et rengeringsselskab
overtog rengeringen for et hotel i entreprise. Rengeringen havde hidtil varet
udfert af 3 stuepiger, hvoraf 2 fik ansettelse i rengeringsselskabet, som imidler-
tid ikke aflonnede dem 1 henhold til den overenskomst, der havde veret geldende
i forholdet mellem stuepigerne og hotellet. Det pagaldende fagforbund pastod
rengeringsselskabet tilpligtet at overholde denne overenskomst, idet man hen-
viste til virksomhedsoverdragelsesloven, ligesom man kravede bod af selskabet.
Selskabet tog ved domsforhandlingens begyndelse bekraftende til genmaele over
for pastanden om at selskabet efter virksomhedsoverdragelsesloven var indtradt i
overenskomsten, men gjorde gaeldende, at man havde befundet sig 1 en und-
skyldelig retsvildfarelse. Arbejdsretten fandt ikke fuldt tilstraeekkelig anledning til
at palegge selskabet bod.

Direktivet finder anvendelse pd overforsel af en virksomhed eller bedrift eller
af en del af en virksomhed eller bedrift til en anden indehaver som folge af en
overdragelse eller fusion. Som overfersel i henhold til dette direktiv anses over-
forsel af en skonomisk enhed, der bevarer sin identitet, forstaet som en helhed af
midler, der er organiseret med henblik pa udevelse af en ekonomisk aktivitet,
uanset om den er vasentlig eller accessorisk.

Virksomhedsoverdragelsesdirektivet er implementeret i Danmark ved Loven3
om lenmodtageres retsstilling ved virksomhedsoverdragelse. Et udvalg arbejder
pé revision af loven med henblik pa implementering af @ndringsdirektivet,* der
skal veere gennemfort 17. juli 2001.

Entrepriseaftaler kan vere omgaelse af kollektive overenskomster. Som
eksempel kan navnes en sag,*! hvor 5 chaufforer ansat i et aktieselskab A blev
afskediget efter at have tilkendegivet, at de ikke enskede at overfores fra den
geldende overenskomst G til en overenskomst L med lavere aflenning end G.
Herefter blev A's kerselsopgaver udfert af et reetableret ApS B, og tre af de fem
chaufferer blev ansat 1 B under overenskomsten L. B leasede A's fem lastbiler.
Tre tilladelser til vognmandskersel udstedt til A blev brugt af B, hvis kontor
ejedes af A, og hvor A havde varksted. B's bogholderi, herunder beregning af lon
til chauffererne blev fort af A. Det lagdes til grund, at overtagelsen af kerslen for
A var en afgerende forudsatning for, at B blev reetableret. B havde ca. 85% af
sin omsaztning hos A. Det lagdes til grund, at overdragelsen af kersels-
funktionerne alene havde haft til formal at undgd at skulle lenne efter geeldende

3777/187/EQF endret ved 98/50/EF.

38 Arbejdsrettens dom i sag AD 86.472 (AT 1987 s. 121).
39LOVnr 111 af21/03/1979.

40 98/50/EF

41 AD 91.196 (AT 1992 s. 55).

44



Metoder til at modvirke lavtlonskonkurrence i Danmark

overenskomst. Herefter fandtes det overenskomststridigt, at A havde afskediget
de fem chaufferer og A tilpligtedes fortsat at overholde overenskomsten G. End-
videre idemtes A 50.000 kr. i bod. Spergsmalet om efterbetaling blev henskudet til
afgorelse ad sedvanlig fagretlig vej, eventuelt ved faglig voldgift.
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Metoder att motverka laglonekonkurrens i Finland

Av professor Niklas Bruun,
Arbetslivsinstitutet

1. Introduktion

Finland har ldnge varit ett slutet land, ett land som kédnnetecknats av att andelen
utldndska invandrare, arbetstagare mm. varit relativt 1ag. Likasd har andelen ut-
landska investeringar varit relativt ringa i Finland. Det har varit ytterst ovanligt
att utlindska foretag etablerat sig pa den finska marknaden och borjat konkurrera
med egen medford arbetskraft.

Aven om det finska samhillet i dessa avseenden ir statt i snabb forindring
markerat av de geopolitiska fordndringarna pa 1990-talet med Sovjetunionens
sonderfall och det finska EU-medlemskapet som nyckelhdndelser rader ingen
tvekan om att helhetsbilden fortfarande ir densamma. Ar 1999 fanns enligt stati-
stiken ca 90.000 utldnningar bosatta i Finland som har en befolkning pd éver 5
miljoner. Andelen utldnningar ligger alltsd klart under 2 %. Forklaringarna till
detta 4r ménga, det finska sprakets svartillganglighet, den sedan linge med nor-
diska métt mitt relativt hoga arbetslosheten i Finland samt rédslan for att en libe-
ral invandrarpolitik skulle féora med sig omfattande invandrarrorelser fran Ryss-
land brukar ofta anges som delforklaringar till detta fenomen.

Frdgan om laglonekonkurrens har darfor generellt sett inte varit en fraga om
utlindska foretags arbetskraft i Finland eller om utldndska arbetstagare i Finland.
Déremot har den gillt en strdvan att undvika 16nekonkurrens mellan olika regio-
ner, mellan olika grupper av anstillda pd arbetsmarknaden samt mellan grupper
som varit egenforetagare och anstillda. Efter att invandringen till Finland okat
har man ocksé fran fackets sida systematiskt i preventivt syfte velat forhindra att
den utldndska arbetskraften anvinds som ett medel i I16nekonkurrensen.

I Finland har lagstiftaren varit aktiv d& det géllt att forhindra 14glonekon-
kurrens. Kollektivavtalslagen innehaller ett uttryckligt stadgande som foreskriver
att vid kollektivavtal bunden arbetsgivare &r tvungen att tillimpa avtalets mini-
mivillkor ocksé i forhallande till oorganiserade arbetstagare och allmangiltighets-
systemet forhindrar i hog grad laglonekonkurrens 1 forhallande till arbetsgivare
som valt att inte organisera sig 1 en arbetsgivarorganisation. Detta dr dock — som
nedan framgér — inte en mekanism som helt forhindrar, utan en mekanism som
begrinsar mojligheterna att bedriva ldglonekonkurrens.
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2. Arbetstillstind m.m.

Begréinsningarna i utlinningars ritt att idka niring och arbeta i Finland har tradi-
tionellt varit ett av sitten genom vilka man kunnat begridnsa konkurrensen dari
dven inberdknat 16nekonkurrensen.

Fortfarande innehaller lagstiftningen dylika begransningar, vilka &r relevanta
for arbetstagare och foretag som kommer fran ldnder som inte hor till EU eller
Norden.

Utlénningslagen (1991/378) reglerar bland annat forutsdttningarna for att fa
uppehalls- och arbetstillstind 1 Finland. Med arbetstillstind avses ritt att for-
vérvsarbeta 1 Finland. Ett sadant arbetstillstdnd skall som huvudregel skaffas fore
ankomsten till landet (kap 4 § 24.3). Arbetstillstdnd krdvs dock icke av den som
ar medborgare i en stat som hor till det Europeiska ekonomiska samarbetsom-
radet, den som har permanent uppehéllstillstdnd 1 Finland eller som har tidsbe-
gransat uppehallstillstdind och vissa sérskilda i lagen definierade sliktrelationer
till finska medborgare.

Arbetstillstind kan beviljas av finlindska diplomatiska beskickningar och
konsulat utomlands eller i Finland av utldnningverk och den lokala polisen (ut-
lanningslagen kap 4 § 26). Arbetstillstdnd beviljas for en bestimd bransch, men
tillstdndet far forenas med begrinsningar som géller arbetsgivaren, regional
giltighet for tillstandet eller arbetets natur (kap 4 § 27.2). Antalet arbetstillstand
som beviljats av finska myndigheter ar frapperande lagt, ar 1997 var antalet 1009,
ar 1998 sammanlagt 1084 och ar 1999 sammanlagt 689.

Utldnningslagen innehaller ocksa en bestimmelse som uttryckligen tar sikte pa
arbetsgivarens skyldigheter. Har foreskrivs att arbetsgivaren skall, innan en ut-
lannings arbetsforhallande borjar, forvissa sig om att utlanningen har arbetstill-
stand eller att han inte behover arbetstillstdnd. Arbetsgivaren skall vidare ge
arbetsmyndigheten en forsédkran om att den 16n som betalas till utlinningen och
ovriga arbetsvillkor stimmer 6verens med de géllande kollektivavtalen eller, om
det inte finns ndgot kollektivavtal 1 branschen, om att de svarar mot den praxis
som giller finska arbetstagare. Dessutom inneholl lagen fram till slutet av ér
1999 en passus om att dessa regler dven giller di arbetstagare som &r anstédllda
hos en utlindsk arbetsgivare arbetar i entreprenad- eller underentreprenadarbete
eller som hyrd arbetskraft visavi den som ldmnat entreprenaden eller underentre-
prenaden eller pd den som later utfora arbetet. I samband med att lagen om utsta-
tionerade arbetstagare tradde 1 kraft 1 slutet av ar 1999! dndrades utlinningslagen
satillvida att man till denna del intog en hédnvisning till lagen om utstationerade
arbetstagare. Bakgrunden till denna &dndring &r att lagen om utstationerade
arbetstagare getts ett vitt tillimpningsomrade. Den ér tillamplig péd utstationering
frdn samtliga ldnder, inte endast frdn ldnder som hor till det europeiska sam-

I Lag om utstationerade arbetstagare (1146/1999) tradde i kraft 16.12.1999.
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arbetsomradet. Utldnningslagen kap 4 § 29.3 har i dndrad lydelse foljande inne-
hall:

Da arbetstagare som ér anstdllda hos en utldndsk arbetsgivare arbetar i ent-
reprenad- eller underentreprenadarbete eller som hyrd arbetskraft, tillampas
vad som 1 och 2 mom. bestims om arbetsgivarens skyldigheter pd den som
lamnat entreprenaden eller underentreprenaden eller later utfora arbetet. I
fraga om de arbetsvillkor som skall iakttas tillimpas emellertid vad som
bestdms i lagen om utstationerade arbetstagare (1146/1999).

Utldnningslagen kan salunda sédgas ge uttryck for en klar linje vad géller de vill-
kor pa vilka utlinningar far utfora arbete 1 Finland: Det ar finska kollektivavtal
och finsk lagstiftning som bestimmer de centrala villkoren for utférande av
dylikt arbete. Detta giller oberoende av om utlinningen har en finsk eller ut-
landsk arbetsgivare. D& det giller utstationering av arbetskraft hinvisar jag till
det sdrskilda avsnittet dar hértill anslutande fragor behandlas.

3. Sociala hinsyn vid offentlig upphandling

3.1 Bakgrund

Finland har genom lagstiftning om offentlig upphandling implementerat den om-
fattande EU-réttsliga regleringen, som sedermera kompletterats av TRIPS-avta-
let.

Lagen om offentlig upphandling stiftades ar 1992 (1505/1992) och den har
kompletterats av en rad forordningar.?

Déa det giller mojligheten att ta sociala hdansyn vid offentlig upphandling bor
tor Finlands del beaktas att Finland har ratificerat ILO-konventionen 94 an-
gaende arbetsklausuler 1 kontrakt diri offentlig myndighet dr part. Konventionen
var dock inte foremal for ndgon egentlig uppmérksamhet 1 samband med att re-
gleringen om offentlig upphandling implementerades. Detta torde dels bero pé att
konventionen inte varit sirskilt vdlkidnd i Finland pa grund av att dess praktiska
betydelse varit ringa, dels pa grund av att kollektivavtalens allméngiltighets-
reglering i Finland gjort att det varit mer eller mindre sjédlvklart att olika ekono-
miska aktorer — inte minst anbudsgivare vid offentlig upphandling — méste folja
den arbetsrittsliga minimiregleringen i Finland.

2 Se F om sédan upphandling av varor, tjénster och byggnadsentreprenader som Overstiger
troskelvardet (380/1998), F om sadan upphandling som &verstiger troskelvdrdena av enheter
verksamma inom vatten-, energi-, transport- och telekommunikationssektorerna (381/1998) och
upphandlingsférordning for staten (1416/1993).
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3.2 Uteslutning av leverantorer

Vad avser uteslutning av leverantorer foljer den finska lagstiftningen langt direk-
tivens ordalydelse. I lagen sdgs sélunda (§ 6) att i en anbudstdvlan kan en séddan
kandidat eller anbudsgivare uteslutas som inte kan anses ha tekniska, ekonomiska
eller andra forutsittningar for att genomfora upphandlingen eller som har for-
summat att betala skatt eller lagstadgade socialavgifter i Finland eller 1 det land
dér leverantorens huvudsakliga verksamhetsstille &r beldget. En sddan kandidat
skall pa begdran ges upplysning om grunderna for uteslutningen. I férordningarna
har man nidrmare angett vad detta inneburit, bl.a. sdgs att en leverantdr kan ute-
slutas om han “genom ett lagakraftvunnet beslut har domts for en lagstridig
handling i anslutning till sin yrkesutovning” eller i sin yrkesutovning har gjort
sig skyldig till en allvarlig forseelse, och upphandlingsenheten vid behov kan visa
detta”. Mig veterligen finns ingen praxis rérande uteslutning av leverantorer pa
grund av brott mot arbetsrittsliga forpliktelser och formuleringarna ger har tvek-
16st ett visst tolkningsutrymme.

3.3 Sociala klausuler vid offentliga kontrakt

Inte heller frdgan om sociala klausuler vid offentliga kontrakt har ront storre
uppmarksamhet 1 Finland. Den generella problematiken dr naturligtvis densamma
for Finland som for 6vriga medlemsldnder. Noteras kan dock att man i de finska
forordningarna intagit uttryckliga bestdmmelser om arbetarskydd och arbets-
villkor:

I F 380/1998 § 45 ségs till exempel: ”En upphandlingsenhet kan i forfrag-
ningsunderlaget ndmna de myndigheter hos vilka anbudsgivaren kan f4 informa-
tion om de forpliktelser i fraga om arbetarskydd och arbetsvillkor 1 Finland som
skall iakttas p4 monterings- eller arbetsplatsen eller den plats dér tjdnsten utfors.
Upphandlingsenheten skall krdva att de anbudsgivare som deltar i anbudstivlan i
sina anbud beaktar dessa forpliktelser som foljer av den finska lagstiftningen. De
bestimmelser som giller granskning av exceptionellt laga anbud skall dock iakt-
tas”.’

Eftersom den finska regleringen av kollektivavtals allméngiltiga verkan é&r
lagbaserad ligger det néra till hands att utga fran att dylika villkor faller under
tillampningsomrédet for forordningarna.

4. Speciallagstiftning for vissa arbetstagarkategorier

Inom den finska arbetsréttsliga traditionen kan man med fog hidvda att ett sitt att
astadkomma “’1aglonekonkurrens” har varit att lata vissa typer av arbeten utforas
av personer som formellt inte getts arbetstagarstatus utan dr nagon form av

31F 381/1998 § 34 ingar motsvarande bestdmmelse.
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“egenanstéllda”. Som ként har fackets motreaktion pd detta i allménhet varit en
strdvan att utvidga arbetstagarbegreppet till att gélla nya grupper av anstillda.

Facket har historiskt sett lyckats vil i denna strdvan. I finskt lagstiftnings-
sammanhang finns dock vissa kategorier av anstdllda som néstan maste ses som
en institutionaliserad form av kontrollerad 1dglonekonkurrens.

I familjevéardarlagen (312/1992) stadgas om att anstdllda som i kommun pa
grund av ett uppdragsavtal utfor arbete i sitt hem inte star i arbetsavtalsfor-
hallande till kommunen trots att alla lagstadgade kénnetecken for ett arbetsavtal
torde foreligga. Hogst fyra barn far vérdas i ett privat hem inom ramen for ett
sddant forhallande som har avsevirt oférmanligare anstillnings- och sociala
villkor &@n ett arbetsforhdllande.

I socialvardslagen (710/1982) och forordningen (607/1983) stadgas om nér-
stdendevardares stillning pa motsvarande sitt.

I lagen om arbetsmarknadsstod (1542/1993) stadgas om arbetspraktik for vissa
kategorier av arbetslosa, nimligen sddana som varit arbetslosa en langre tid. I
lagens 6.2 § stadgas uttryckligen att medan “en mottagare av arbetsmarknadsstod
deltar 1 arbetspraktik enligt denna lag star han inte i sett sddant arbetsforhéllande
till den som ordnar arbetspraktiken eller till arbetskraftsbyran som avses 1 1§
lagen om arbetsavtal”.

I alla nimnda fall kan man sédga att det handlar om en pé lag baserad uttrycklig
mojlighet att sysselsétta vissa grupper till klart ldgre kostnader dn vad som géller
pa arbetsmarknaden i Ovrigt. Forfarandet har ront kritik, samtidigt har lag-
regleringen av dessa grupper ofta motiverats genom att man hivdat att man
genom lagregleringen stirkt rattigheter for grupper som redan tidigare sttt utan-
for det arbetsrittsliga skyddsnitet. I den kontexten kan det faktum att man i lag
sarskilt reglerar undantagen till det 1 Ovrigt relativt vidstrdckta arbetstagar-
begreppet ses som ett led i strdvandena att motverka laglonekonkurrens.

5. Allméingiltighetsregeln i arbetsavtalslagen

5.1 Allmdnt om regeln, dess betydelse samt aktuella reformplaner

I Finland har man sedan ldnge haft ett system som pa ett avgérande sétt avviker
fran de sétt pa vilket man i Sverige och Danmark stravar till att garantera kollek-
tivavtalssystemets stillning . Medan man i dessa ldnder helt undvikit att lagstift-
ningsvégen tvinga icke organiserade arbetsgivare att f6lja kollektivavtal har man
1 Finland haft en sérskild bestimmelse 1 arbetsavtalslagen (§ 17) som gjort det
obligatoriskt for icke bundna arbetsgivare att iaktta “atminstone de 16ne- och
andra villkor, som bestdmts for ifrdgavarande eller dirmed jamforligt arbete i
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riksomfattande kollektivavtal, vilket bor anses vara allmédnt i vederbOrande
bransch”.4

Detta system har anvénts som argument for att Finland inte har samma
problem som Sverige och Danmark da det géiller att anvianda kollektivavtal som
medel att implementera direktiv. Detta stimmer dock inte riktigt. For det forsta
saknar den finska allmingiltighetsregeln satillvida tickning att endast riksom-
fattande kollektivavtal som &r allménna i branschen har denna réttsverkan. I bran-
scher dér inget kollektivavtal finns eller dér avtalet inte dr riksomfattande uppstar
ingen allméngiltighetsverkan. Likasd d& kollektivavtalets tickning &r sd be-
gransad att avtalet inte skall tilldmpas pd minst ca 50 % av de anstéllda uteblir
allmingiltighetsverkan. Kollektivavtalet dr inte allmént och det uppstar ingen
skyldighet for utomstdende arbetsgivare att folja dess villkor. Det finns alltsd
flera luckor i tillimpningsomradet for allméngiltighetsregeln. Vidare saknas all-
mangiltiga avtal vid sé kallat kollektivavtalsldst tillstand.

Allméngiltighetsregeln har ocksé kritiserats pa andra grunder. Man har menat
att det dr oskiligt att oorganiserade arbetsgivare maste folja kollektivavtalet i
dess helhet och inte endast vissa centrala villkor. Vidare har man menat att det
saknas tillgang till och information om kollektivavtalen samt att enskilda arbets-
givare inte har haft ndgra rattsmedel till sitt forfogande, dé det géllt att t.ex. fa
provat om ett avtal dr allméngiltigt eller e;.

Den finska arbetsavtalskommittén, som under de senaste fyra aren arbetat pa
en totalrevision av arbetsavtalslagen, analyserade ingdende allméngiltighetsregeln
ocksa fran EU-réttslig synpunkt.> Arbetet utmynnade i att man foreslar en rad
andringar 1 allmangiltighetssystemet, utan att dock fringa de grundliggande ut-
gingspunkterna i systemet. Allméingiltigheten har varit en kontroversiell politisk
frdga och slutresultatet kan klassificeras som en kompromiss, som dock inte helt
tillgodosdg sméforetagens krav.

De aktuella paragrafforslagen (kap 2 §§ 7-9) lyder enligt f6ljande :

7 § Kollektivavtals allmdnt bindande verkan

Arbetsgivaren skall iaktta atminstone vad som 1 det riksomfattande kollek-
tivavtal som bor anses vara representativt for respektive bransch (allmdnt
bindande kollektivavtal) bestaims om de anstillningsvillkor och arbetsfor-
héllanden som géller det arbete som arbetstagaren utfor eller ett ddrmed
ndrmast jamforbart arbete.

Ett villkor i ett arbetsavtal som strider mot motsvarande bestimmelse i
det allmint bindande kollektivavtalet dr ogiltigt, och 1 stéllet skall bestdm-
melsen i det allméint bindande kollektivavtalet iakttas.

4 Se ndrmare Bruun, Niklas i vinboken till Sten Edlund “Den svenska arbetsritten i ett nytt
Europa” (red Nystrom), Carlssons 1993, s. 41-54.

3> Se betdnkande av arbetsavtalskommittén (tyosopimuslakikomitean mietint6) 2000:1 (Helsinki
2000) Finns endast att tillga pa finska.
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En arbetsgivare som enligt lagen om kollektivavtal (436/1946) ar skyldig
att iaktta ett kollektivavtal dar den ena avtalsparten &r en riksomfattande
arbetstagarforening fir med undantag av vad som bestdms i 1 mom. till-
lampa bestimmelserna 1 kollektivavtalet.

8 § Faststdillande av allmdnt bindande verkan och dndringssokande

Den myndighet som ansvarar for arbetarskyddet och for dess tillsyn skall
genom beslut faststélla om ett riksomfattande kollektivavtal pd det sétt som
avses 1 7§ 1 mom. dr representativt inom sitt tillimpningsomrade eller att
ett kollektivavtal inte kan anses vara representativt inom sitt tillimpnings-
omrade. Andring i arbetarskyddsmyndighetens beslut soks hos arbets-
domstolen sd som bestims nedan och i lagen om arbetsdomstolen
(646/1974).

Andring i arbetarskyddsmyndighetens beslut kan sdkas hos arbets-
domstolen genom skriftliga besvér. Besvirsritt tillkommer dem som ingétt
kollektivavtalet i friga samt de arbetsgivar- och arbetstagarféreningar som
senare har anslutit sig till avtalet, var och en sirskilt, samt vilken arbets-
givare eller arbetstagare som helst vars rittsliga stdllning i en anstéllning &r
beroende av kollektivavtalets allmént bindande verkan.

Besvirstiden dr 60 dagar och borjar ndr arbetarskyddsmyndighetens
beslut har publicerats i enlighet med 4 mom. Besvér skall tillstidllas den
arbetarskyddsmyndighet som anges i 1 mom., och som skall vidarebefordra
besvirshandlingarna och sitt utldtande 6ver dem till arbetsdomstolen.

Arenden som giller faststillande av kollektivavtals allmint bindande
verkan skall behandlas i brddskande ordning. Sévil arbetarskyddsmyn-
dighetens som arbetsdomstolens beslut skall utan drojsmal publiceras i
Officiella tidningen.

9 § Den tid ett avtal har allmdnt bindande verkan

Arbetsgivaren skall iaktta de 1 7 § 1 mom. avsedda bestimmelserna 1 ett
kollektivavtal som faststdllts som allmént bindande fran det att de tritt i
kraft enligt lagen om kollektivavtal, om inte ndgot annat foljer av vad som
bestams nedan.

Det beslut som den 1 8 § 1 mom. avsedda myndigheten eller arbetsdom-
stolen fattat om ett kollektivavtals allmint bindande verkan géller till dess
myndigheten eller arbetsdomstolen faststéller att kollektivavtalet inte 1dngre
pé det sétt som avses 1 7 § 1 mom. kan anses vara representativt for sitt till-
lampningsomrade.

Om ett kollektivavtals allmént bindande verkan faststélls annars &n i
samband med att avtalet trdder 1 kraft, kan det bestimmas att tillimpningen
skall borja vid en senare tidpunkt &n vad som anges i 1 mom., om det finns
grundad anledning till detta.
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Enligt forslaget skall arbetsgivaren fortfarande folja de villkor som Overens-
kommits 1 ett riksomfattande kollektivavtal. Nytt dr forslaget om ett lagstadgat
krav pa att avtalet skall vara representativt i stéllet for allmant. Med det siktar
man till att uppnd en méngsidig provning av om ett avtal skall ges allméngiltig-
hetsverkan. Forutom den rena procentberdkningen som tidigare dominerat
diskussionen skall man dven beakta branschens organisationsgrad, syftet med
regleringen att trygga minimivillkor, eventuella hdngavtal mm.

De reella nyheterna géller den administrativa hanteringen av allméngiltighets-
systemet. Den tidigare automatiska allméngiltighetsverkan foreslas nu ersittas av
ett administrativt myndighetsbeslut. Da ett kollektivavtal tratt ikraft skall arbetar-
skyddsmyndigheterna besluta om det dr ett representativt avtal eller ej. Om
beslutet skall informeras 1 den officiella tidningen. Skyldigheten att iaktta avtalet
intrider dock frin avtalets ingdende. Over detta beslut har avtalets parter och alla
enskilda arbetsgivare och arbetstagare som har intresse i frigan besvarsratt under
60 dagar. Besvérsinstans dr arbetsdomstolen. Ett beslut rorande representativitet
ar 1 kraft tills det eventuellt undanrdjs av ett nytt beslut. Avsikten &r att de repre-
sentativa avtalen skall finnas tillgdngliga p4 nitet.

5.2 Nuldiget

Fragan om allméngiltighetsregelns utformning har visat sig vara en svarlost
politisk not. Situationen har lett till att regeringen, som ursprungligen hade plane-
rat att avge en proposition till ny arbetsavtalslag till riksdagen i maj fortfarande i
augusti inte kunnat komma 6verens om en skrivning som alla regeringspartier
kunnat omfatta. Diskussionerna har dels visat att reglerna om forfarandet inte till
alla delar varit helt genomarbetat, dels har den nya lagens tillimpning pa bil- och
transportbranschens kollektivavtal i praktiken uppenbarat tolkningsproblemen
med den nya foreslagna lagtexten.

For att forstd den uppkomna konflikten méste man som bakgrund kénna till de
politiska malséttningarna hos de centrala politiska aktdrerna. Samlingspartiet har
deklarerat att man accepterar allméngiltighetssystemet, men motsétter sig en ut-
vidgning av detsamma, medan socialdemokraterna kriavt att allmédngiltighets-
systemet maste utvidgats till att klart gélla vissa kollektivavtal som tidigare ut-
gjort griansfall, det tydliga exemplet hirpa ar bil- och transportbranschens avtal.

For bil- och transportbranschens del foreligger en lagakraftvunnen dom fran
Kouvola hovritt dir kdranden inte lyckades fora i1 bevis att branschens kollektiv-
avtal var allméngiltigt. Biagge kollektivavtalsparterna hivdar att branschavtalet ar
allméngiltigt, medan arbetarskyddsmyndigheterna ansett motsatsen. Problemet ar
vilka alla personer som skall tas med i berdkningen d4 man beréknar antalet
arbetstagare 1 branschen som helhet. Om man tar statistikcentralens arbetsplats-
statistik till grund far man med arbetstagare som utfor arbete som faller utanfor
kollektivavtalets tillimpningsomrade (funktiondrer och andra som inte &r
chaufforer i bil- och transportbranschen). Om man endast beaktar arbetstagare
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som de facto framfor fordon (och tillhor tillimpningsomradet for avtalet) blir
totalantalet 1 branschen betydligt ldgre och foljaktligen uppfylls kravet pd 50 %:s
tackning lattare.

Det politiska problemet kan kort sammanfattas pa foljande sétt: Ett av social-
demokraternas centrala mal med arbetsavtalsreformen har varit att garantera att
allméngiltigheten bl.a. skall utstrdckas till att gélla bil- och transportbranschens
kollektivavtal. En skrivning som garanterar detta &r mycket svar att forena med
samlingspartiets krav pa att systemet inte far utvidgas i1 synnerhet med beaktande
av hovrittsdomen fran 1999 som fastslar att avtalet inte haft allmangiltighets-
verkan. Denna politiska ekvation har alltsd till dags dato (augusti 2000) inte
kunnat 16sas.

I tryckningsskedet (oktober 2000) ndddes en politisk kompromiss i frdgan. Den
innebar att man kunde avlata regeringens proposition 157/2000 rd. Propositionen
innefattar som sadan den lagtextskrivning som arbetsavtalskommittén foreslog.
Motiven har nu formulerats pa foljande sétt:

Enligt 17 § 1 mom. 1 den gillande lagen om arbetsavtal kan ett kollektiv-
avtal vara allmént bindande om det ”anses vara allmént”. Eftersom detta satt
att uttrycka saken har medfort tolkningsproblem och meningsskiljaktigheter
1 praktiken, foreslds att ett kollektivavtal bor kunna “anses vara represen-
tativt” for respektive bransch.

Avsikten ér att grunderna for allmént bindande verkan skall faststdllas
mera detaljerat d4n for ndrvarande och att den stabilitet som systemet med
allméint bindande verkan forutsétter samtidigt skall skapas.

Nar det bedoms och avgors om ett kollektivavtal skall anses vara repre-
sentativt eller inte skall utdver det nuvarande statistikmaterialet flera olika
faktorer beaktas. Behovet att gora tolkningsgrunderna mangsidigare foljer
av fordndringarna inom foretagsverksamheten och deras verkningar pa
arbetsmarknaderna och av att det statistik material som anvdnds som be-
domningsgrund ofta &r foraldrat samt av att den ndringsgrensindelning som
utgdr grund for statistiken inte till alla delar motsvarar kollektivavtalens
tillimpningsomraden. Ett syfte med de nya kriterierna &r att besluten om
kollektivavtalens allmint bindande verkan med hjédlp av dem i s& hog grad
som mojligt kan grunda sig pa sddana fakta som &r av betydelse med tanke
pa kollektivavtalens allmédnt bindande verkan. En avsikt ar att kollektiv-
avtalens allmént bindande verkan skall kunna tryggas ocksa dé representa-
tiviteten varierar och situationen dr ostabil.

Skrivningen anses garantera att bil- och transportbranschens avtal inom Over-
skadlig framtid skall anses vara allméngiltigt.
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Vidare foreslar regeringen att man stiftar en sdrskild lag om faststidllande av
kollektivavtals allmidnt bindande verkan. Lagen reglerar den ndmnd som 1 forsta
instans skall faststdlla huruvida kollektivavtal har en allmént bindande verkan.

5.3 Sdrskilt om allmdngiltigheten och laglonekonkurrensen

Det finska allmingiltighetssystemet giller kollektivavtalets arbetsvillkor som
helhet, inte endast lonevillkor. A andra sidan #r minimilonerna enligt kollektiv-
avtalet ofta endast en del av den 16n som utgér till de anstéllda. Utvecklingen har
gatt mot att en allt stérre del av 16nen utgir som resultatlon, bonus mm. och
avtalas lokalt. Allt detta leder till att systemet i praktiken fungerar som ett mini-
milonesystem, inte som en garant for likartade I6nenivéer hos organiserade och
icke organiserade arbetsgivare. Systemet har i praktiken visat sig vara en relativt
effektiv garant for att minimilonenivaer uppratthalls, det faktum att enskilda
anstillda kunnat forverkliga lonekrav i domstol och att arbetarskyddsmyn-
digheterna Gvervakat systemet har gett faktiska mojligheter att forverkliga det-
samma i praktiken.

Ar 1996 infordes en sirskild bestimmelse i den finska lagen, som tog sikte pé
att utstricka lagen till att ocksd omfatta till Finland utstationerade arbetstagare,
vilka har ett anstéllningsavtal som primart underlyder utlindsk ritt. I Finland
ville man garantera att allméngiltighetsregeln skulle dga tillimpning ocksd i
dylika specialfall och man inforde foljande regel:

”Bestimmelserna i 1 och 2 mom. skall anses som sddana tvingande be-
stimmelser 1 finsk ridtt som avses i artikel 7.2 1 den i Rom den 19 juni 1980
ingangna konventionen om tillimplig lag for avtalsforpliktelser (Romkon-
ventionen), nér ett arbetsavtal med stod av vilket en utlindsk arbetstagare
utfor arbete i Finland géller annat arbete @n sddan planering, 6vervakning
och utbildning som hinfor sig till anskaffning av en maskin eller en an-
ordning eller ett expertsystem samt installation, reparation eller service av
dessa eller transport av personer och varor via Finland eller till Finland, nar
detta arbete ar av tillfallig natur och inte kan utféras med inhemsk arbets-
kraft.”

Denna regel som inte var helt odiskutabel® kom sedan att upphivas i och med att
Finland implementerade direktivet om utstationerade arbetstagare genom lagen
om utstationerade arbetstagare. I denna lag riknas upp olika lagregler som maste
iakttas ocksa pa anstillningsavtal som underlyder fraimmande lands lag. Lag-
stiftaren utgar dock fran att ocksa allmingiltiga kollektivavtal via arbetsavtals-
lagens tvingande reglering kan komma att dga tillampning for utlandska arbets-
givare som utstationerar personal till Finland. I lagen foreskrivs (§ 2.3) att pa ut-

6 Se Ahlberg, Kerstin & Bruun, Niklas, Kollektivavtal i EU. Om allméngiltiga avtal och social
dumping (1996) s 153 ff.
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stationerad arbetstagares arbetsavtal tillimpas dessutom kollektivavtalsbe-
stimmelser om semester, arbetstid samt skydd 1 arbetet som ingar 1 avtal som ar
allméngiltiga enligt arbetsavtalslagen. Dessutom forerskrivs i lagen (§ 2.4) att till
en utstationerad arbetstagare skall betalas minimilon. Som minimilon betraktas
vederlag som bestdms med stod av ett kollektivavtal som avses i 17.1 § lagen om
arbetsavtal.

Allméngiltighetsregeln har alltsé i den finska utstationeringslagen uttryckligen
definierats som en minimiloneregel. Kollektivavtalsparterna kan dock genom
sdttet att bestimma 16n langt forfoga 6ver nivan pad denna minimilon. Vidare kan
skrivningen i lagens 3 § paverka berdkningen och berdkningsgrunderna. Har sdgs
att nir det skall faststéllas om den 16n som betalas till en utstationerad arbets-
tagare uppfyller de ovan relaterade kraven skall sddana sérskilda ersittningar som
betalas till arbetstagaren for att han eller hon ar utstationerad och som inte avser
faktiska kostnader som orsakas av utstationeringen, betraktas som en del av
arbetstagarens 10n. I praktiken kan denna grénsdragning vara svér att gora.

5.4 Laglonekonkurrens utanfor allmdngiltighetsregelns tillimpningsomrdde

Det finska kollektivavtalssystemet har som ovan framgatt ett ytterst vidstrackt
tillaimpningsomrade tack vare allméngiltighetsregeln. Trots detta finns det yrkes-
grupper som inte omfattas av nagot kollektivavtal. For deras del har det linge
varit ndgot omstritt vad som géller. Dels har man hévdat att det finns ett allmant
icke lagkodifierat krav pd att loner skall vara skéliga, dels har man hédvdat att
oskiliga lonevillkor kan jamkas med stod av réttshandlingslagens § 36.1.

Formuleringen av § 48.3 i1 den finska arbetsavtalslagen har ndgot komplicerat
den rittsliga bedomningen. Namnda stadgande foreskriver namligen entydigt att
skulle tillimpningen av i arbetsavtalet ingdende andra villkor 4n villkor rérande
16nen uppenbarligen sté 1 strid med god sed eller eljest vara oskilig, ma villkoret
jamkas eller ldmnas utan beaktande. Fragan har alltsa varit om stadgandet skall
kunna tolkas e contrario sé att jamkning av I6nevillkor 6verhuvudtaget inte kan
komma i frdga eller om jimkning skall vara mojligt med stdd av réittshandlings-
lagen. Hogsta domstolen i1 Finland har numera avgjort frdgan. Fallet gillde
utomlands arbetande reseguider, som var anstéllda hos finlindska paketrese-
foretag. For denna grupp anstéllda fanns inget kollektivavtal. En anstdlld kravde 1
domstol i forsta hand att resebyrdbranschens kollektivavtal skulle anses allmin-
giltigt och att guidernas arbete skulle likstdllas med olika funktionérers arbete. I
andra hand krdvdes att 16nen skulle jamkas. Hogsta domstolen konstaterade att
jdmkning kunde komma 1 fraga, men atervisade fallet till forsta instans for en
provning av jaimkningsforutsittningarna.

HD 1998:63. Det forelag inget kollektivavtal for den yrkesgrupp den an-
stdllda representerade och nagot allméngiltigt kollektivavtal dgde heller inte
tillimpning pa den anstdlldas anstillningsforhallande. Arbetstagaren kan
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utan hinder av arbetsavtalslagens 48.3 § krdva jimkning av sina arbets-
avtalsenliga Ionevillkor med stod av réttshandlingslagens 36 §.

Det foreligger alltsa inget sdrskilt effektivt skydd mot laglonekonkurrens utanfor
allméngiltighetsregelns tillimpningsomrade. Jimkning av l6nevillkor méste goras
skilt i varje enskilt fall och det &r svart att pa ett generellt plan komma 4t oskéliga
l6nevillkor genom jaimkning.”

6. Anvindning av utomstiende arbetskraft samt uthyrning av arbetskraft

P& vissa omraden och 1 vikande konjunkturer har arbetsgivare i Finland velat
anvianda s.k. utomstidende arbetskraft for olika arbetsuppgifter. Fran facklig sida
har man & andra sidan av flera skil gidrna sett att den befintliga arbetskraften i
forsta hand anvénds och att 6kat arbetskraftsbehov tickts genom nyrekryteringar.
Detta har dels garanterat en god rekryteringsbas ockséd for facket, samtidigt som
branschens kollektivavtal i allmédnhet blivit tillimpligt.

Den finska regleringen av utomstdende arbetskraft har dock aldrig gatt lika
langt som den svenska fackliga vetordtten. I lagen om samarbete inom foretag
(725/1978) ingér ett stadgande som utsdger att arbetsgivare skall informera fore-
trddarna for den personalgrupp, vars arbetsuppgifter saken berdr, om planerat
avtal om anlitande av utanfor foretaget stdende arbetskraft. Hérvid skall ut-
redning forebringas om den planerade omfattningen av dylik arbetskraft, om dess
arbetsuppgifter och om tiden for avtalets bestand.

Om vederborande foretrddare for personalen efter att ha fétt ett sddant medde-
lande, sé yrkar senast andra arbetsdagen efter att meddelandet erhallits, skall
drendet behandlas i samarbetsforfarande, dock icke under lidngre tid &dn en vecka
efter det yrkandet framstilldes. Arbetsgivaren far icke under denna tid sluta det
avtal som dr foremal for behandling. Fraga &r alltsd om ett slags uppskjutande
vetordtt pa maximalt en veckas tid. Vissa undantag till denna huvudregel finns
ocksa foreskrivna.

Frdgan om anvédndning av utomstaende arbetskraft har ockséd traditionellt 1
Finland reglerats pd kollektivavtalsnivd. Vissa av dessa regler har varit om-
stridda, bland annat stroks vissa klausuler i metallbranschens avtal efter kon-
kurrensmyndigheternas ingrepp. Likasd har kollektivavtalet inom pappers-
industrin delvis skrivits om for att uppfylla konkurrensrittsliga krav. I praktiken
har detta varit en frdga som har haft en klar relevans for lagloneproblematiken:

71 forslaget till ny arbetsavtalslag kap 2 § 11 har man intagit ett stadgande som avser att garan-
tera en viss minimilon ocksé utanfor allméngiltighetsregelns tillimpningsomrade. Den lyder:

” Kollektivavtal om minimilonen saknas

Om inget kollektivavtal som &r bindande enligt lagen om kollektivavtal eller inget allmént bin-
dande kollektivavtal skall tillimpas i en anstéllning och arbetsgivaren och arbetstagaren inte
har avtalat om vederlag for arbetet, skall till arbetstagaren betalas en sedvanlig och skélig 16n
for det arbete han eller hon utfort.”
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Det ar framst stadforetag som velat komma in pa stidmarknaden inom pappers-
industrin, medan facket velat att pappersfabrikerna haller sig med egna stdderskor
som underlyder branschens kollektivavtal och hor till pappersindustrins fack. Den
diffusa gransdragning som man gjort 1 finska domstolar har varit att regler som
syftar till att starka de anstédlldas anstdllningstrygghet dr godtagbara, medan regler
som syftar till att begrdnsa arbetsgivarens mojlighet att fritt bestimma om han
onskar nyrekrytera personal eller anlita foretag som kan leverera tjdnster ses som
konkurrens- och effektivitetshammande.

En annan sérskild form av arbetskraftsnyttjande ar uthyrning av arbetskraft.
Beroende pa vilka krav man stéller pd 16ne- och andra villkor for uthyrd arbets-
kraft kan denna inom vissa omraden anvéndas som ett led i laglonekonkurrensen.
I Finland har det radande rittslaget ldnge varit omstritt om ett foretag som hyr ut
arbetskraft méste folja det allméngiltiga riksomfattande kollektivavtalets minimi-
reglering for den bransch inom vilken uthyrningen sker. Motargumentet har varit
att uthyrning av arbetskraft utgér en egen separat bransch som saknar allmin-
giltiga avtal.

Den tidigare relaterade arbetsavtalskommittén har gatt in ocksa pa denna fraga.
Man foreslar att ett uttryckligt stadgande 1 fragan intas i arbetsavtalslagen. Det
lyder:

10 § Kollektivavtal som skall tillimpas i fraga om hyrda arbetstagares an-
stdllningar

Om en arbetsgivare har hyrt ut arbetstagare till en annan arbetsgivare (an-
vdndarforetag) och den arbetsgivare som hyrt ut arbetstagare inte dr bunden
av ett kollektivavtal som avses 1 7 § 3 mom. eller skyldig att i sina anstill-
ningsforhéllanden iaktta ndgot allmédnt bindande kollektivavtal, skall i fraga
om en hyrd arbetstagares anstillning tillimpas dtminstone bestimmelserna i
ett sadant 1 7 § 3 mom. avsett kollektivavtal eller ett allmént bindande kol-
lektivavtal som &dr bindande for anvéndarforetaget

Det foreslagna stadgandet innefattar alltsd ett klart forslag om att anvéndarfore-
tagets kollektivavtal 1 andra hand blir bindande for uthyrarforetaget om det inte
finns ett annat kollektivavtal som blir tillimplig. Regelns implicita syfte ar att
forsoka dstadkomma kollektivavtalspraxis ocksa inom uthyrningsbranschen. Pro-
blemet dr naturligtvis att branschen &r relativt disparat. Under alla omsténdigheter
far den foreslagna ordningen ses som ett led 1 strdvandena att forhindra 1dglone-
konkurrens i Finland.

59






Metoder til 4 motvirke lavlennskonkurranse i Norge
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1. Innledning

Nivéet pa lonns- og arbeidsvilkar herer til de konkurranseparametere som brukes
mellom bedrifter i samme bransje nasjonalt s& vel som mellom bedrifter interna-
sjonalt. Temaet for denne rapporten har derfor bade et nasjonalt og et interna-
sjonalt sikte.

Ogsd andre kostnadsfaktorer virker imidlertid inn pa konkurranseevnen.
Eksempler pd konkurranseparametere som folger landegrensene, og som ikke
inngér 1 EAS-avtalen, er offentlige avgifter og rentenivaet. Avgiftsnivaet stod 1
fokus 1 Norge tidligere i ar da lastebileierne, med engasjert tilslutning fra de
ansatte sjdferer vakte oppmerksomhet med sine ”franske” aksjoner mot de norske
dieselavgiftene. 1 august 2000 ble det tatt initiativ blant fagforbundsrepresen-
tanter til aksjon mot Norges Banks rentegkninger.

Noen tilsvarende aksjoner mot lavlennskonkurranse har vi ikke sett. I denne
rapporten vil virkemidler mot slik konkurranse bli gjennomgétt, deriblant
aksjonsformene streik og boikott.

De gkonomiske rammebetingelser og forholdene pa arbeidsmarkedet vil vare
faktorer som generelt virker inn pa konkurranseevnen. Det er grunn til & ga ut fra
at lavlennskonkurranse er mer aktuelt 1 bransjer og 1 land med hey arbeidsledig-
het. S& sent som i 1994 hadde Norge en relativt hey arbeidsledighet (6,0 % i folge
statistikk publisert 1 september 1994), mens arbeidsledigheten nd 1 2000 er ca
2,5 %. I érene 1989 og 1990, da arbeidsledigheten i Norge var sterkt gkende, og
vi 1 tillegg hadde hatt hey pris- og lennsvekst gjennom et par desennier, vedtok
myndighetene med stotte fra LO streng lennsregulering med — i prinsippet — for-
bud mot lennsekning.

Inntektspolitikken fra myndighetenes side og, i en viss grad ogsd lenns-
politikken 1 fagbevegelsen, har derfor i 1990-arene vert rettet inn mot 4 motvirke
en for hoy lennsvekst. Innen fagbevegelsen har dette vert begrunnet med at det
viktigste er reallennsveksten, ikke den nominelle gkning, og at inntektspolitikken
ikke ma vare inflasjonsdrivende og at den ikke md medfore okt arbeidsledighet.
Denne moderasjonslinjen har av den grunn vert kalt “’solidaritetsalternativet”.
Fagbevegelsen har prioritert de lavest lennede gruppene i sin tariffpolitikk.
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Inntektsutviklingen for de lavtlennede generelt har imidlertid veaert gitt hoyeste
prioritet av Landsorganisasjonen i Norge og forbundene som er tilsluttet LO. En
slik prioritering har hatt som mél & gi lavtlennsyrkene storre lennsvekst enn de
ovrige. Innen fagorganisasjoner for medlemmer med hey utdanning har en slik
utvikling imidlertid bidratt til splittelse (blant annet ved at flere profesjons-
forbund har brutt ut av Akademikernes Fellesorganisasjon, AF, og dannet
sammenslutningen Akademikerne).!

Lavlennskonkurranse som problem har vert lite 1 fokus 1 1990-arene. Det kan
vare typisk & merke at vi tradisjonelt ikke har noen generell lovgivning som
direkte sikrer arbeidstakerne mot lavlennskonkurranse i Norge. Sterre oppmerk-
somhet har i det politiske miljo vert rettet mot okt fleksibilitet og en effektivi-
sering 1 bruken av samfunnets ressurser, deriblant ved a stimulere til konkurranse.
Konkurranseloven (lov nr 65/1993) har til formal “a serge for effektiv bruk av
samfunnets ressurser ved d legge til rette for virksom konkurranse”. Loven
gjelder imidlertid ikke for lenns- og arbeidsvilkér, jf. § 1-3.

Dette betyr likevel ikke at fagbevelsen i Norge ikke har vert opptatt av & mot-
virke sosial dumping. Dette vil fremga av denne rapporten flere steder.

2. Lonnsfastsettelse i Norge

2.1 Allment

I forhold til de ovrige medlemsland innen EU/E@S, er det vanskelig & plassere
Norge i en bestemt gruppe m.h.t. arbeidsrettslig modell. Lov- og avtalesystemene
1 Europa er preget av mangfold og store forskjeller. Noen felles arbeidslivsmodell
for EU eksisterer ikke. Medlemslandene har forsterket sine innbyrdes variasjoner
fremfor & utvikle seg i retning av storre grad av ensartethet.2 Hovedskillet gar
mellom de mellom- og nordeuropeiske EU — og E@S-landene og landene i Ser-
Europa.

I likhet med de evrige nordiske land har kollektivavtalene i Norge en sentral
betydning for fastleggelsen av lenns- og andre avtalevilkdr. Med unntak av
Danmark har imidlertid de nordiske land, inkludert Norge, klare innslag fra den
kontinentale tradisjonen med en sterk kollektiv og individuell arbeidsrettlig lov-
givning. I mange relasjoner gir det storre mening & trekke sammenligninger
mellom enkelte av de nordiske land og kontinentale land fremfor & behandle
Norden som en enhet med grunnleggende innbyrdes likhet og med en grunn-

I At lavtlennskonkurranse tilsynelatende ikke representerer et problem av betydning i Norge,
kan kanskje veere en medvirkende arsak til at jeg ikke fikk svar fra noen av de arbeidstaker-
organisasjonene som jeg skrev til for & fA nermere opplysninger og vurderinger i forbindelse
med arbeidet med denne rapporten til Nordisk Arbeidsrettslig Mate.

2 Jf. OECD, ”Collective Bargaining: Levels and Coverage” I: Employment Outlook, Paris 1994.
Det vises ogsa til Jon Erik Delvik og Torunn Olsen: Arbeidslivspolitikk og fagorganisering i
EOS og EU, FAFO-notat 1994: 8 side 59 flg.
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leggende forskjell fra de evrige deler av Europa. Kritisk til konseptet en nordisk
modell” er blant andre Mjeset, Due m.fl. og Delvik og Olsen.3 Dglvik og Olsen
konkluderer slik om utviklingen innad i Norden:

”Utviklingen i de seinere ara har avdekket betydelige og ekende ulikheter
innen Norden, for eksempel med hensyn til fagbevegelsens struktur, for-
handlingsordninger, arbeidsretten og tivstelgsninger. De nasjonale arbeids-
livsmodellene i Norden er kommet under press uavhengig av EU-til-
knytningen” (s.s. side 60).

2.2 Organisasjonsgrad og dekningsgrad

Ved bedeommelsen av de kollektive avtalers betydning for lennsfastsettelsen og
for de avrige avtalte arbeidsvilkdr ma det skilles mellom organisasjonsgrad og de
kollektive avtalers dekningsgrad.

Organisasjonsgraden i Norge har ligget stabilt pa 5657 %, noe som er relativt
hoyt 1 europeisk sammenheng, men relativt lavt 1 nordisk sammenheng. I Norge
har ikke fagbevegelsen hatt noen funksjon i administrasjonen av utbetalinger
under arbeidsledighet siden 1938. De landene som har heyest organisasjonsgrad 1
Vest-Europa (Sverige, Danmark, Island, Finland og Belgia) har det til felles at
fagbevegelsen har spilt en sentral rolle 1 administrasjonen av ledighets-
utbetalinger.# Nér det gjelder dekningsgraden for kollektivavtaler, er bildet
annerledes. Norge ligger her “midt pé treet” med en dekningsgrad pd 75 %. Dek-
ningsgraden i de fleste EU-landene er heyere og i flere land stigende, for
eksempel Frankrike (92 %) og Portugal (79 %), til tross for lav organisasjonsgrad
(Frankrike ca. 10 % og Portugal ca. 35 %). Den hoye dekningsgraden i land med
lav organisasjonsgrad har dels sammenheng med allmenngjering av tariffavtaler,
dels med hey organisering pa arbeidsgiversiden og dels med nedfelte tarift-
rettslige ufravikelighetsregler.5 Bildet er sveert sammensatt ogsa for Danmarks
vedkommende, til tross for den relativt utbredte oppfatning om at den heye orga-
nisasjonsgraden (82—83 %) skulle tilsi en dekningsgrad for de kollektive avtaler
pa omkring 90 %.¢ Narmere undersokelser viser imidlertid at den samlede dek-
ningsgrad for kollektivavtaler i Danmark er pé ca. 75 %, dvs likt med Norge.
Dette er lavere enn blant annet Frankrike, som nevnt foran, Belgia (98 %) og

3 Jf. Due, J., C. Streby-Jensen, J. Steen Madsen (1994), ”The Scandinavian Model in Europe —
The choice of IR-roles for Labor Market Parties at national and EU level”, I: Transformation of
Nordic Industrial Relations in the European Context, IIRA 4. Congress Helsinki, Due, J., C.
Straby-Jensen, J. Steen Madsen (1992), Adjusting the Danish Modell: Towards centralized
Decentralization, FAOS, Kebenhavn Universitet og Dglvik og Olsen (s.s)

4 Delvik og Olsen s.s., side 67.

3> Dolvik og Olsen s.s. basert pa studien OECD Employment Outlook 1994: 167-194.

6 Slik Arbejdsministeriet, Det Kollektive Aftalesystem 1994, side 3 og 6, se narmere Jens
Kristiansen, Lonmodtagerbeskyttelse i dansk arbejdsrett 1997 side 246 folgende.
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Osterrike (90 %).7 Vel sa interessant er det imidlertid & studere dekningsgraden
for kollektive avtaler serskilt innen offentlig og privat sektor. I Danmark er dek-
ningsgraden for kollektive avtaler i offentlig sektor 95 %, mens den i1 privat
sektor er s& lav som 57-59 %.8 For samtlige lonnsmottakere innen handel er dek-
ningsgraden helt nede i 31 %, mens den bare er 27 % for de manedsavlennede
innen handel.® For privatansatte funksjonarer var dekningsgraden i 1985 40 % og
11993 45 %, mot tilsvarende &r 71 % og 78 % for privatansatte arbeidere.!?

For kvinners lonnsfastsettelse er dekningsgraden for kollektive avtaler noe
hayere enn for de mannlige ansatte.!!

Forholdene som her er referert fra Danmark, er sannsynligvis ikke grunn-
leggende forskjellig fra forholdene i Norge. Lav lenn som konkurransefortrinn vil
serlig vere aktuelt 1 lavlennsyrker der organisasjonsgraden og dekningsgraden
for kollektive avtaler er lav. Problemstillingen gjelder imidlertid i prinsippet ogsa
1 grupper pa hoyere lonnsniva. Dette gjor seg kanskje szrlig gjeldende der det er
muligheter for utenlandske virksomheter til & konkurrere om oppdrag i Norge
med hjemlandets lavere lennsnivd som viktig konkurransefortrinn. Dette
medforte i sin tid at LO og davaerende Norsk Arbeidsgiverforening, NAF (nd
Neringslivets Hovedorganisasjon, NHO) inngikk avtale med retningslinjer for
fremgangsmaéten for behandling av lenns- og arbeidsvilkédr og annet ved seknader
om & fi bruke utenlandsk arbeidskraft pé tidsbegrensede oppdrag i Norge (1975).
Tilsvarende ble det i 1994 inngatt en avtale mellom LO og NOPEF (Norsk Olje-
og Petrokjemisk fagforbund) og NHO om en tilsynsordning for & hindre sosial
dumping innen oljesektoren, den sakalte Oljeserviceavtalen.

Nér lavlennskonkurranse i dagens Norge ikke ser ut til & vare et storre aktuelt
problem, vil dette ha sammenheng med flere forhold som beskrevet foran i
kapittel 1, deriblant at fagbevegelsen har mett problemstillingen aktivt fra lengre
tid tilbake og opp til i dag.

2.3 Tariffavtaler

For kommunal og privat sektor gjelder arbeidstvistloven av 5. mai 1927 nr 1. Den
inneholder regler om tariffavtaler og deres rettsvirkninger, regler om mekling 1
interessetvister og om domstolen Arbeidsretten (og om lokale arbeidsretter som
er identiske med de ordinare domstolene i1 forste instans, men med serskilte
prosessregler, blant annet om meddommere med erfaring fra arbeidslivet). For
statlig sektor gjelder en egen lov, tjenestetvistloven av 18. juli 1958 nr 2.

Som tariffavtale regnes etter den norske arbeidstvistloven (atvl) en avtale ”om
arbeids- og lennsvilkér eller andre arbeidsvilkér”, som ma vere inngatt mellom

7 OECD, s.s. side 173.

8 Jens Kristiansen s.s. side 252 med henvisninger.
9 Jens Kristiansen side 254.

10 Jens Kristiansen side 255 med henvisninger.

1 Jens Kristiansen side 258
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en arbeidsgiver eller en arbeidsgiverforening pd den ene side og en fagforening
pa den annen side, § 1 nr 8. Sdvel forbund som hovedorganisasjoner er & anse
som fagforeninger i lovens forstand. En tariffavtales parter betegnes gjerne som
tariffpartene. Etter norsk rett er en tariffavtale en rettslig bindende og gjensidig
forpliktende avtale. For det forste er den bindende og forpliktende for tariff-
partene. Dernest er den ogsd bindende for tariffpartenes medlemmer. For med-
lemmene er tariffavtalens bestemmelser rettslig forpliktende — og gir rettigheter —
bade for medlemmene overfor tariffpartene og mellom den enkelte arbeidsgiver
og arbeidstaker pa individuelt nivd. Medlemmer som begge er bundet av en
tariffavtale kan derved heller ikke inngéd avtaler seg imellom som strider mot
tariffavtalens bestemmelser. Hvis en arbeidsavtale mellom slike medlemmer har
bestemmelser som strider mot tariffavtalen, er disse for sa vidt uten rettslig virk-
ning, og tariffavtalens bestemmelser gjelder i stedet. (Se nermere atvl § 3 nr 3).
Et medlem som vil gjere seg ubundet av tariffavtalen har begrenset mulighet til
dette. En utmelding av organisasjonen vil ikke fore til ubundethet i forhold til
avtalen for tariffavtalen selv utleper i henholdt til dens ordinere gyldighetstid, jf.
atvl § 3 nr 4. En tariffavtale er en tidsbegrenset avtale og skal som alminnelig
regel ha en fastsatt gyldighetstid, jf. atvl § 3 nr 1 og 2. Det alminnelige har hittil i
praksis veert perioder pa to ar. Ved siste sentrale lennsoppgjer varen 2000 ble det
fra arbeidsgiversiden fremsatt krav om avtaleperioder pé tre ar. Dette vakte stor
motstand og bidro til at riksmeklingsmannens forslag ble forkastet ved urav-
stemning. Det nye forslaget, som ble vedtatt, innebarer imidlertid ogsa tre ars
varighetstid, men med narmere bestemmelser om forhandlinger etter to &r for det
tredje avtalearet.

Tariffavtalens parter har radighet over tariffavtalen i den forstand at de kan
endre den ogsd 1 tariffperiodens lop, og som avtaleparter har de ogséd et for-
tolkningsmonopol. Tariffpartenes felles forstdelse av avtalens bestemmelser er
bindende for deres medlemmer, pd samme mate som tariffavtalen selv. Likeledes
méd en domstol bygge pd den forstdelse av tariffavtalen som avtalepartene er
enige om.

Tariffautonomien er likevel ikke uten grenser. Tariffavtaler er, som avtaler
ellers, undergitt avtalefrihetens alminnelige grenser. Tariffavtaler kan ikke stride
mot lov. Domstolene ma av eget tiltak sette til side tariffavtalebestemmelser som
er uforenlige med lovregler.

Dette medferer bl.a. at konkurranselovens unntak i § 1-3 annet ledd for
“lonns- og arbeidsvilkar i1 tjeneste hos andre” er aktuelt. Generelt vil dessuten
E@S-avtalens hoveddel og de rettsakter (EF-direktiver og forordninger) som er
inkorporert 1 norsk rett som folge av E@QS-avtalen aktualisere betydningen av at
tariffavtaler ikke kan stride mot lov. Konkurransereglene i E@S-avtalens artikkel
53 og 54 (jf. EF-traktatens artikkel 85 og 86tidligere ) kommer i1 fokus i en om-
fattende pensjonssak som for tiden er under behandling ved Arbeidsretten, som
nd forelegger sporsmdl for EFTA-domstolen, som har kompetanse til 4 gi rad-
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givende, ikke bindende tolkningsuttalelser om EF-/E@S-reglene.!? Tilsvarende
kan de ulike ikke-diskrimeneringsreglene om nasjonalitet, kjenn m.v. vere
praktisk viktige skranker for tariffavtalenes gyldighet og tolkning.

Et sa@rlig tema 1 forbindelse med lavlennskonkurranse er spersmalet om all-
menngyldighet. Etter norsk rett har som nevnt en tariffavtale bare bindende virk-
ning for tariffpartene og for de arbeidsgivere og arbeidstakere som er medlemmer
av vedkommende organisasjoner. En tariffavtale har folgelig ikke noen generell
gyldighet (allmenngyldighet) eller “erga omnes™ — virkning. Det er heller ingen
regler i norsk rett som gir offentlige myndigheter en alminnelig adgang til av eget
tiltak & fastsette at en tariffavtale skal gjores allmenngyldig og forpliktende for
alle arbeidsgivere/arbeidstakere i en bransje, sektor eller lignende.

I Norge har vi imidlertid to lover om allmenngjering av tariffavtaler.

Den ene skal bare kort nevnes. Det er lov av 23. august 1996 nr 63 om all-
menngjoring av bestemmelser 1 tariffavtale om Europeiske samarbeidsutvalg
m.v., som innebarer en gjennomfering i norsk rett av Radsdirektiv 94/45/EF om
Europeiske samarbeidsutvalg m.v. LO og NHO inngikk 1 1995 avtale “om
opprettelse av Europeisk samarbeidsutvalg eller tilsvarende samarbeidsformer”
som et ledd 1 den norske implementeringen av direktivet. Loven er et utslag av at
tariffavtalen mellom LO og NHO ikke har erga omnes-virkning. For at direktivet
skal kunne veare fyllestgjorende gjennomfert i norsk rett, jf direktivets art, var det
derfor nedvendig & gi en lov som kan etablere det nedvendige rettslige grunnlag
til & gi tariffavtalens bestemmelser rettslig virkning for alle arbeidsgivere og
arbeidstakere som i1 henhold til direktivet skal omfattes.

Loven er her nevnt for & belyse den norske rettstilstand for sa vidt gjelder be-
grensningene i tariffavtalens virkefelt med hensyn til parter. Deres narmere
innhold faller utenfor temaet for denne rapporten.

2.4 Almenngjoring av tariffavtaler

Den alminnelige loven om allmenngjering av tariffavtaler er lov av 4. juni 1993
nr 58. Lovens formél eri § 1-1 beskrevet slik:

”Lovens formal er & sikre utenlandske arbeidstakere lenns- og arbeidsvilkér
som er likeverdige med de vilkér norske arbeidstakere har. Dette for &
hindre at arbeidstakere utferer arbeid pa vilkr som samlet sett er paviselig
dérligere enn hva som er fastsatt i gjeldende landsomfattende tariffavtaler
for vedkommende fag eller bransje, eller det som ellers er normalt for ved-
kommende sted og yrke”.

12 Saken har mye til felles med EF-domstolens tre saker om tjenestepensjonsordninger, jf
dommer av 21.9.1999 i sakene betegnet som Albany, Brentjens og Drijvende Bokken. Arbeids-
retten antar imidlertid at ikke alle tolkningsspersmél som er aktuelle i denne saken er lost ved
EF-domstolens tolkningsuttalelser i de tre sakene.
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Som det fremgar, har loven ikke til formdl & motvirke lavlennskonkurranse
mellom norske bedrifter innbyrdes.

Bakgrunnen for loven kommer til uttrykk i departementets heringsnotat av 25.
juni 1992, dvs. like etter at EQS avtalen var blitt undertegnet 2. mai samme ar. I
notatet blir bakgrunnen beskrevet slik at regjeringen “vil forhindre at en EQS-
avtale forer til at utenlandske arbeidstakere, som utferer arbeid i Norge, kan
utkonkurrere norsk arbeidskraft, ved at de har lenns- og arbeidsvilkdr som er
vesentlig darligere enn de norske...”.!3 Loven ble vedtatt i en tid hvor EF-
kommisjonen arbeidet med det kontroversielle forslaget til direktiv om minste-
rettigheter for arbeidstakere som utstasjoneres 1 et annet medlemsland (jf. senere
direktiv 96/71/EF). Det var usikkert hva direktivet ville gd ut pa, om det i det hele
tatt ble vedtatt. Det var blant annet motsetninger mellom medlemslandene 1 ser,
som hadde interesser i & kunne konkurrere med lavlenn mv., og landene i
mellom- og nordeuropa. Som bakgrunn for det norske reguleringsbehovet 1a blant
annet EF-domstolens praksis som innebar at den traktatfestede retten til eta-
blering og utferelse av tjenester 1 andre medlemsland ikke kunne begrenses av
mottakslandet ved diskriminerende tiltak, som serskilte krav om oppholds- eller
arbeidstillatelse eller krav til lenns- og arbeidsvilkar som ikke gjaldt for
mottakslandets egne arbeidsforhold.!# Lovens formél viser som nevnt at den
rettes inn mot importert lavlennskonkurranse (sosial dumping). Dersom loven
blir praktisert slik at norske arbeidsgivere kan praktisere lavlennskonkurranse i
storre utstrekning enn tilsvarende utenlandske arbeidsgivere, kan dette etter
omstendighetene innebare at de utenlandske arbeidsgivere blir utsatt for diskri-
minering 1 strid med E@S-avtalen. Dette har hittil ikke kommet péd spissen, da
loven ikke har vaert benyttet, og ingen utenlandske arbeidsgivere har savidt vites
hittil péstatt at noen tariffavtale diskriminerer dem til fordel for deres norske
konkurrenter.

I lovens forarbeider, Ot.prp. nr 26 (1992-93) er det pa side 17 gjengitt en
oversikt over lennskostnadene for voksne industriarbeidere i 1990 hentet fra det
sékalte Beregningsutvalgets rapport (NOU 1992: 4). Oversikten gjelder direkte,
indirekte og totale lennskostnader i norske kroner i 1990. I rubrikken for
gjennomsnittlig timefortjeneste pr. arbeidet time er ikke feriepenger og betaling
for hellig- og heytidsdager tatt med. I rubrikken for indirekte personalkostnader i
prosent av lenn for arbeidet tid er folgende elementer tatt med: lonn for helge- og
feriedager, lonn under sykdom, velferdspermisjoner, arbeidsgiveravgift og andre

13 Lovens forarbeider er Ot.prp. nr 26 (1992-93) og Innst.O. nr 98 (1992-93). Loven tradte i
kraft 1. januar 1994 dvs. samtidig med E@S-avtalen.

14 Se EF-domstolens dom av 03.02.1982 i sak 62 og 63/81, Seco og i sak C-113/89, dom avsagt
26.03.1990, Rush Portuguesa. Se videre EF-domstolens praksis etter tidspunktet for herings-
notatet: sak C-43/93, van der Elst, sak C-272/94, Climatec og C-398/95, Syndesmos. Sakene er
bl.a. omtalt i K. Kriiger, R. Nielsen og N. Bruun, ”European Public Contracts in a Labour Law
Perspective”, 1998 side 186 flg.
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sosiale kostnader. I rubrikken for gjennomsnittlig timefortjeneste pr. arbeidet
time er ikke feriepenger og betaling for hellig- og heytidsdager tatt med. |
rubrikken for indirekte personalkostnader i prosent av lenn for arbeidet tid er
folgende elementer tatt med: lenn for helge- og feriedager, lonn under sykdom,
velferdspermisjoner, arbeidsgiveravgift og andre sosiale kostnader.

Gj.sn.time- Indirekte Totale lenns- INDEKS

fortjeneste  pers.kostn.i kostnader Norge=100

pr. arbeidet pstavlenn  pr.time kr

time kr for arbeidet

tid pst

Norge 92,2 48 136,7 100
Tyskland-vest 76,9 75 134,9 99
Sverige 77,3 70 131,1 96
Sveits 85,9 52 130,7 96
Finland 77,2 69 130,1 95
Belgia 63,9 86 118,7 87
Nederland 64,8 76 114,1 83
Danmark 95,2 18 111,9 82
Osterrike 55,5 91 106,2 78
Italia 51,8 98 102,8 75
Frankrike 52,1 83 95,4 70
Storbritannia 57,2 36 77,7 57
Spania . . 72,8 53
Irland 52,5 34 70,5 52

Heoringsnotatet medferte bred tilslutning til at de lovgivende myndigheter skulle
treffe tiltak mot sosial dumping. Blant de organisasjoner som stottet dette, 1 det
minste i prinsippet, var ogsd organisasjoner pd arbeidsgiversiden som Handels-
og Servicenaringens Hovedorganisasjon (HSH). NHO erklarte seg ogsé enig i at
en tilslutning til EQS-avtalen kunne medfere fri bevegelighet av arbeidskraft som
innebar fare for sosial dumping. Pa arbeidstakersiden fikk forslag om a hindre
sosial dumping ogsé tilslutning fra heytlennede grupper som organisasjonene for
oljearbeiderne.

Loven omfatter arbeidstakere pa skip og flyttbare innretninger under norsk
flagg, men ikke skip 1 norsk internasjonalt skipsregister (NIS). Videre omfatter
loven petroleumsvirksomheten pa den norske del av kontinentalsokkelen, bade pa
faste og flyttbare innretninger, sa vel under norsk som fremmed flagg.

I medhold av loven oppnevner Regjeringen en tariffnemnd som skal ha ved-
takskompetanse etter loven.
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Tariffnemnda kan treffe vedtak om at en landsomfattende tariffavtale helt eller
delvis skal gjelde for alle arbeidstakere som utferer arbeid av den art avtalene
omfatter 1 en bransje eller en del av en bransje. Vilkéret er at krav om slik all-
menngjoring er fremsatt av en arbeidstaker- eller arbeidsgiverorganisasjon som er
part i avtalen og som er av en viss storrelse (arbeidstakerorganisasjonen ma ha
minst 10.000 medlemmer, mens arbeidsgiverorganisasjonen md ha minst 100
medlemmer som til sammen har minst 10.000 arbeidstakere). Bare slike organisa-
sjoner kan kreve at nemnda realitetsbehandler et krav om allmenngjering.

Dette innebarer at allmenngjeringsloven ikke er et generelt instrument for
myndighetene med hensyn til inntektspolitikk, arbeidslivspolitikk, innvandrings-
politikk eller annet. Avtalepartene har som hovedregel selv herredemme over
bruken av loven.

Vedtak om allmenngjering kan bare gjelde de deler av tariffavtalen som regu-
lerer de enkelte arbeidstakeres lenns- og arbeidsvilkar.

En innvending mot loven har vart at den kan fere til sosial dumping hvis
Tariffnemnda treffer vedtak om allmenngjering av minstelennssatser som er
lavere enn de lonnssatser som faktisk praktiseres.!S Minstesatsene i norske avtaler
kan ligge langt under det faktiske lennsnivaet, opp til 30—40 %. Mot denne
kritikken av loven er det & si at § 3 gir Tariffnemnda adgang til, i seerlige tilfeller,
a fastsette andre lonns- og arbeidsvilkar enn de som folger av tariffavtalen. Dette
kan naturligvis, i lys av lovens formal, jf § 1-1, vere aktuelt der en allmenn-
gjoring av minstelonnsnivaet ville fort til sosial dumping eller andre uheldige
virkninger. I tillegg kan denne bestemmelsen benyttes hvis den tariffavtalen som
organisasjonen har krevd gjort gjeldende, ikke er den tariffavtalen som er den
mest representative. Partene kan ogsd fastsette krav om at det fastsettes en
minstelonn av en viss storrelse. Nemnda ma 1 slike tilfeller vurdere kravet og kan
treffe vedtak om minstelonn for bransjen ut fra en vurdering av hva som ma til
for & hindre sosial dumping eller lignende i lys av lovens formal, jf § 1-1 som er
sitert foran.

Dersom allmenne hensyn krever en regulering, kan Tariffnemnda ogsa av eget
tiltak treffe slikt vedtak. Dette er en unntaksbestemmelse som innebarer at
nemnda kan treffe vedtak selv om ikke noen av avtalepartene har fremsatt krav
om det. Den er ogsa aktuell i de tilfelle hvor en organisasjon pa arbeidsgiver-
eller arbeidstakersiden ikke fyller lovens krav om tilslutning som beskrevet foran,
men som samtidig har en holdbar begrunnelse for & be om at deres avtale blir
allmenngjort.

Tariffnemndas vedtak er et offentligrettslig vedtak (forskrift) i henhold til for-
valtningslovens bestemmelser. De leonns- og arbeidsvilkdr som er fastsatt 1
Tariffnemndas vedtak, skal gjelde som ufravikelige minstevilkdr i arbeids-

15 Jf. E. Stueland, F.E. Thoresen og P. @stvold (1994), Norsk fagbevegelse og den europeiske
union, Oslo: SME/NTEU, ogsa referert i Dalvik og Olsen s.s., side 72.
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forholdet mellom en arbeidstaker som omfattes av vedtaket og dennes arbeids-
giver. Vedtaket fastsetter sdledes minstevilkdr. Vedtaket er derfor ikke til hinder
for at det inngds tariffavtaler eller individuelle avtaler med bedre vilkar for
arbeidstakerne.!¢

Overtredelser av Tariffnemndas vedtak er straffesanksjonert med beter og
rammer s vel forsettlig som uaktsom overtredelse.

Ettersom norske organisasjoner ofte ikke vil ha medlemmer i de utenlandske
virksomheter, kan streikevépenet vere uaktuelt. Derimot forutsetter loven ut-
trykkelig at boikottaksjoner kan benyttes. Lovens § 5 lyder:

”§ 5 Boikott

Organisasjon som nevnt i § 3 kan iverksette boikott som tar sikte pa a
fremtvinge at en arbeidsgiver oppfyller sine forpliktelser etter vedtak som er
truffet i medhold av samme paragraf, uten hinder av de begrensninger som
folger av boikottloven § 2 c annet og tredje alternativ.

Forovrig gjelder bestemmelsene i lov av 5. desember 1947 nr 1 om
boikott.”

Boikottloven av 1947 blir nermere omtalt nedenfor. Boikott er ifelge boikott-
loven § 2 c rettsstridig “nir den vil skade vesentlige samfunnsinteresser eller
virke utilberlig, eller nér det ikke er noe rimelig forhold mellom den interesse
som skal fremmes ved boikotten og den skade som den vil fere med seg”. Det er
de to siste av disse tre alternativene som ikke kommer til anvendelse overfor
boikott som iverksettes for & fremtvinge at en arbeidsgiver oppfyller sine for-
pliktelser etter Tariffnemndas vedtak under allmenngjeringsloven.

Adgangen til allminnelig kamptiltak etter arbeidstvistloven, dvs. streik, er som
nevnt begrenset nar fagforeningen ikke har medlemmer i bedriften. En arbeids-
giver kan vere medlem av en arbeidsgiverforening uten derved a vare tariff-
bundet.!”

16 T Karnov Norsk Kommentert Lovsamling 1999 side 2338 skriver kommentarforfatteren Einar
Osterdahl Poulsson at dette likevel ikke gjelder hvor den tariffavtale som allmenngjeres er en
normallennsavtale med fravikelige lonns- og arbeidsvilkar” (note 20 til loven) Dette er imidler-
tid ikke 1 samsvar med lovens ordlyd. Lovens forarbeider inneholder heller ikke en slik uttalelse
som kommentarforfatteren.

17 ARD 1991 side 122 og side 175. Etter Hovedavtalen LO-NHO er det et vilkér for & kreve
tariffavtale gjort gjeldende ved en virksomhet at denne har en eller flere arbeidstakere som er
medlem av vedkommende fagforbund innen LO. Hovedavtalen for perioden 1998-2001 har i
§ 3—7 punkt 2 fatt felgende tilfoyelse etter forannevnte bestemmelse om krav om medlemmer i
bedriften: “Er det ikke tidligere opprettet tariffavtale pd bedriften for den aktuelle arbeids-
takergruppen, er det et vilkar at LO/forbundet organiserer minst 10% av arbeidstakerne i be-
driften innenfor tariffomrddet. I bedrifter med feerre enn 25 ansatte gjelder ikke ovenstdiende
regler, men vil som hovedregel folges. Er tariffavtale allerede opprettet innenfor tariffomrddet,
kreves tilsvarende minst 30%. Vertikale overenskomster og overenskomster som gjores
gjeldende individuelt er unntatt.”
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Allmenngjeringsloven har pr august 2000 vart i kraft i mer enn 6 1/2 r uten at
Tariffnemnda har hatt noen saker til behandling etter henvendelse fra arbeids-
giver- eller arbeidstakersiden. Tariffnemnda har heller ikke av eget tiltak truffet
vedtak fordi ”allmenne hensyn krever slik regulering”, jf. § 3 tredje ledd.

Undertegnedes skriftlige henvendelse til et utvalg organisasjoner pa arbeids-
takersiden om hva som kan vere grunnen til dette, er, som omtalt i note 1, ikke
besvart. Fra NHOs avdeling for arbeidsrett er spersmélet besvart med at uten-
landsk konkurranse pé det norske arbeidsmarked ikke har medfert problemer av
betydning. Det blir bl.a. pekt pa at det kan ha en viss betydning at organisasjons-
prosenten blant heyt utdannede arbeidstakere 1 Norge er relativt lav.

Det er vanskelig for rapportskriveren & gjore seg opp noen helhetlig opp-
fatning av bakgrunnen for at Tariffnemnda ikke har hatt noen saker til behandling
og heller ikke selv har truffet vedtak ut fra en vurdering av “allmenne hensyn”.
Med 1 bildet herer at heller ikke boikottvapenet har vert tatt i bruk pa grunn av
lavlennskonkurranse etter at E@S-avtalen trddte i kraft. Enkelte trekk i utvik-
lingen pa 1990-tallet er imidlertid omtalt 1 innledningen til rapporten, deriblant at
fagbevegelsen selv har mett situasjonen overfor utenlandske bedrifter direkte,
men ogsd at gode konjunkturer og mangel pd arbeidskraft 1 mange sektorer har
preget tiden etter 1994.

2.5 Boikott

Boikottloven er omtalt i avsnittet foran. Boikottaksjoner har i Norge serlig vert
rettet mot skip under fremmed flagg som anleper norske havner og hvor re-
presentanter for den Internasjonale Transportarbeiderfederasjonen (ITF) iverk-
setter boikott pd grunn av manglende lennsutbetalinger, eventuelt underbetaling.
S& sent som 7. august 2000 iverksatte ITF en boikottaksjon til stette for russiske
arbeidstakere om bord pa et skip 1 Oslo som var innleid av et norsk fergerederi.
Arbeidstakerne hadde ikke fétt utbetalt hyre pd seks maneder og ITF fremsatte
krav om utbetaling av all skyldig hyre som betingelse for & oppheve
boikotten/blokaden.

Boikottloven av 1947 definerer boikott som “en oppfordring, avtale eller
liknende tiltak som for a tvinge, skade eller straffe noen tar sikte pa & hindre eller
vanskeliggjore en persons eller virksomhets gkonomiske samkvem med andre”.
Loven omfatter sdledes bade oppfordring og gjennomfering av tiltak. 1 felge
forarbeidene skal imidlertid ikke loven omfatte en som passivt etterkommer en
boikottoppfordring.!8 Loven omfatter bédde hindring av samkvem med den
boikottende selv og med tredjemann.

Hovedbestemmelsen i loven er § 2 som beskriver pa hvilke kriterier en boikott
vil vere rettsstridig. For det forste er en boikott rettsstridig nar den har et retts-
stridig formal eller ikke kan ni sitt mal uten a fore til et rettsbrudd (§ 2 a), nar

18 Ot.prp. nr 70 (1947) side 9.
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den blir foretatt eller holdt vedlike ved rettsstridige midler eller pa en unedig
opphissende eller krenkende mate eller ved usanne eller misvisende opplysninger
(§ 2 b), nar den vil skade vesentlige samfunnsinteresser eller virke utilborlig,
eller nér det ikke er noe rimelig forhold mellom den interesse som skal fremmes
ved boikotten og den skade som den vil fore med seg (§ 2 ¢, se ovenfor om unn-
tak for de to siste alternativene nar det gjelder boikott for & gjennomfere et
allmenngjeringsvedtak av Tariffnemnda), og endelig nar den blir foretatt uten at
den som boikotten er rettet mot har fatt rimelig varsel, eller uten at det pa forhdnd
overfor ham og dem som en boikottoppfordring er rettet til, har gjort
fyllestgjorende rede for grunnen til boikotten (§ 2 d). Reglene er i stor grad en
kodifisering av domstolsskapte regler.!®

Nér det gjelder rettspraksis etter at loven tradte i kraft, vises til Hoyesteretts
avgjorelse i Rt. 1997 side 334 der en varslet boikott ble vurdert i forhold til § 2 a-
¢ og funnet lovlig. De samme bestemmelsene ble vurdert 1 Rt. 1976 side 1073
hvor flertallet fant at en boikott av en elektromonter var rettsstridig. Boikott-
aksjonen som var til pddemmelse av Heyesterett 1 Rt. 1959 side 1080, San
Dimitris, ble vurdert som rettsstridig etter bestemmelseni § 2 ¢ og d.

En serskilt problemstilling gjelder 1 forholdet mellom arbeidstvistloven § 6
nr 1 om fredsplikten i tariffavtaleperioden, og pa den annen side boikott til fordel
for andre enn de tariffbundne parter og deres medlemmer. Fredsplikten gjelder
ikke hvis kamptiltaket (boikotten) er til fordel for tredjemann. I Norge vil folgelig
slike aksjoner ikke utgjore “primirdtgdrder”.20 Hoyesterett har vist tilbake-
holdenhet mot & g& nermere inn pa spersmalet om boikottaksjonens formal, til
tross for at boikottlovens § 2 a medferer at en boikott vil vare rettsstridig hvis
dens formal” er rettsstridig. Det er imidlertid uklart hva rettsstridskriteriet i sist-
nevnte sammenheng vil innebaere.2! Som imidlertid Schelin pépeker, far man en
viss veiledning gjennom kriteriet 1 § 2 b som er gjengitt foran. I Sam Dimitris-
dommen (Rt. 1959 side 221) fant Hoyesterett at ITFs krav var 1 strid med § 2 ¢
nar det gjaldt krav om at rederiet skulle innbetale innmeldings- og medlems-
avgifter for de ansatte til ITF og bidra til organisasjonens velferdsfond. Det
samme har en lagmannsrett lagt til grunn for krav pé etterbetaling av lenn for-
savidt gjelder lennsforskjellen 1 perioden fra pdmenstring til inngéelsen av ITF-
avtalen (sdkalt backpay).22 Boikott for & inndrive forfalte lennskrav er derimot

19 Se nermere Guri Lenth som kommenterer loven i Karnovs Norsk Kommentert Lovsamling
1999 side 542 flg. Hun henviser til Hoyesteretts avgjorelser fra tiden for loven ble gitt, i Rt.
1928 side 93 om rettsstridig formal, Rt. 1930 side 712 og Rt. 1934 side 567 om rettsstridige
midler, Rt. 1914 side 372, Rt. 1917 side 51 og Rt. 1923 side 373 om uriktige og misvisende
opplysninger.

20 Se bl.a. Johan Schelin, ”Bekvamlighetsflagg och arbetsforhéllanden”, Tustus forlag 1997 side
431. Det vises ogsa til Henning Jakhelln, ”Boikott av skip under bekvemmelighetsflagg”,
tidsskriftet Marlus nr 123, Sjerettsfondet, Oslo 1986 side 15-16.

21 Jf. Jakhelln s.s. side 35-36 med henvisninger.

22 ND 1981 side 177, Nawala (Hélogaland lagmannsrett).
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tillatt. Det samme gjelder krav om tariffavgifter som en ogsa har i en rekke
norske avtaler.23

Som det fremgér av boikottlovens § 2 d ma imidlertid den annen part f
“rimelig varsel”. Ett degns varsel har vert underkjent 1 norsk rettspraksis.2* |
praksis betyr dette, som Johan Schelin papeker pa side 438, at rederen ma varsles
om den forestdende aksjonen mens fartoyet ennd befinner seg til havs. Som
Jakhelln pédpeker, er formdlet med varselet & forhindre at boikott foretas pa
sviktende faktisk grunnlag samtidig som partene far mulighetene til & komme
fram til en lesning for boikott iverksettes og 1 det hele sikre at ikke boikotten
barer preg av direkte “overfall”.

Hvorvidt en boikott i norsk havn til stette for en arbeidskonflikt som eventuelt
er ulovlig 1 henhold til flaggstatens rettsregler er ulovlig, vil bero pd en konkret
vurdering pé grunnlag av boikottlovens norske regler og ut fra en norsk tradisjon
og et norsk normsett med hensyn til rettsstridsvurderingen og utilberlighets-
vurderingen. At hovedkonflikten er rettsstridig i henhold til flaggstatens retts-
regler, er derfor ikke avgjerende for en bedemmelse etter norsk rett av den norske
boikottaksjonen.

3. Grenseoverskridende arbeid

3.1 Oppholdstillatelse og arbeidstillatelse

I henhold til kongelig resolusjon i 1975 om innvandringsstopp, med senere for-
lengelser og endringer, ble innvandringspolitikken i et sysselsettingspolitisk lys
regulert lapende med en meget restriktiv holdning til arbeidsinnvandring. Denne
reguleringsteknikken er nd endret slik at innvandringspolitikken uteves pa
grunnlag av og innen rammene til utlendingsloven.2> Hovedprinsippet er at Norge
skal ha en regulert og kontrollert innvandring som serlig oppnas gjennom visum-
regler, grensekontrollen, tillatelsessystemet og de negative reaksjoner i form av
bortvisning og utvisning.26

EOS-avtalens regler er innarbeidet 1 lovens kapittel 8. Radsforordning 1612/68
EOF om fri bevegelighet for arbeidstakere m.v. innenfor EF, er innarbeidet i
EOS-avtalen og er gjort direkte gjeldende 1 norsk rett ved implementering ord for
ord ved EQS-arbeidstakerloven av 27. november 1992 nr 112.

For de utlendinger som ma ha arbeidstillatelse, gjelder krav om konkret tilbud
om arbeid, som hovedregel som heltidsarbeid og med lenns- og arbeidsvilkér

23 ND 1989 side 189, Dorthe Oldendorff, Eidsivating lagmannsrett.

24 ND 1986 side 249, Explorer II, Midhordland herredsrett, HND 1989 side 278, Linda Star,
Trondheim byrett.

25 Lov av 24. juni 1988 nr 64 om utlendingers adgang til riket og deres opphold her, med
tilherende forskrifter.

26 Se neermere Eli Fisknes, Utlendingsloven Oslo 1994 og samme forfatter i Karnov Norsk
kommentert lovsamling 1999 side 1924 flg.
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som ikke ma vere “dérligere enn etter gjeldende tariffavtale, regulativ eller det
som ellers er normalt for vedkommende sted og yrke”.2” Dette er 1 trdd med den
tidligere omtalte avtalen mellom LO og daverende NAF (nd NHO) inngétt i
1975, med retningslinjer for fremgangsméiten for behandlingen av lenns- og
arbeidsvilkar og annet ved seknader om & fi bruke utenlandsk arbeidskraft pa
tidsbegrensede oppdrag.

EOS-borgere har som kjent rett til oppholdstillatelse pa visse formelle vilkar.
Arbeidstakeren skal fremlegge bekreftelse fra arbeidsgiver péd ansettelse 1 normalt
minst halv stilling i vedkommende yrke. I forskriften er det fastsatt at sokeren mé
godtgjere at arbeidsforholdet er reelt og av et visst omfang, dersom det ikke
dreier seg om heltidsarbeid. Ved vurderingen skal det tas i betraktning om lennen
er tilstrekkelig til sekerens underhold”.28

Allmenngjeringsloven, som er behandlet foran, ble som nevnt utarbeidet pa
bakgrunn av den da forestdende E@S-avtalen.

3.2 Utstasjoneringsdirektivet

Radsdirektiv 96/71/EF om utsending av arbeidstakere 1 forbindelse med
tjenesteyting er gjennomfert i norsk rett ved nytt kapittel XII B, § 73 K-§ 73 Q i
arbeidsmiljeloven av 4. februar 1977 nr 4 (aml). Reglene tradte i kraft 7. januar
2000.

Direktivets og de gjennomferte lovbestemmelsers formél er dels & sikre rett-
ferdig konkurranse og dels & garantere at arbeidstakernes rettigheter blir respek-
tert.2 Direktivet kan rettslig karakteriseres som internasjonale lovvalgsregler.
Dette er fremhevet i preambelets punkt 6 og det er i de etterfelgende punkter i
preambelet henvist til Romakonvensjonen av 19. juni 1980 om lovvalg. Visse
materielle regler i det land arbeidstakerne utstasjoneres i skal komme til an-
vendelse for de utsendte arbeidstakere pa samme mate som for mottakslandets
egne arbeidstakere. Direktivet fastlegger saledes ikke nermere bestemmelser om
de materielle rettigheters innhold og beskyttelsesnivd. Pa dette punkt skiller
gjennomfoeringsreglene i aml kapittel XII B seg fra tariffavtaler som eventuelt
ligger til grunn for allmenngjeringsvedtak av Tariffnemnda ved at allmenn-
gjoringsloven tilsikter & etablere bestemte materielle rettigheter. Allmenn-
gjoringsloven er da heller ikke en lov som gjennomfoerer et EF-direktiv.

Ettersom Norge ikke har noen alminnelig gjeldende minstelonnsbestemmelser
verken 1 form av lovbestemmelse eller tariffavtaler som 1 seg selv har allmenn
rekkevidde, kan heller ikke direktivets artikkel 3 nr 1 forste ledd ¢ gjennomfores
pa annen mate enn eventuelt ved vedtak av Tariffnemnda i medhold av all-

27 Jf. utlendingsforskriften § 2.
28 Jf. fremmedforskriftens § 161.
29 Jf. Preambelets punkt 5.
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menngjoringsloven som er gjennomgatt foran. De norske gjennomferings-
bestemmelser har tatt konsekvensen av dette ved § 73 M annet ledd som lyder:

“Hvis arbeidsforholdet for en utsendt arbeidstaker faller inn under
anvendelsesomradet for et vedtak etter lov 4. juni 1993 nr 58 om all-
menngjoring av tariffavtaler m.v., skal de bestemmelser som er allmenn-
gjort og som gjelder lenn eller arbeids- og ansettelsesvilkar etter § 73 M 1
denne lov, gjelde for arbeidsforholdet™.

Under heringsrunden for loven ble det diskutert om loven skulle gis en
bestemmelse som ville innebere at lonns- og arbeidsvilkar fastsatt i tariffavtaler
som ikke er allmenngjorte, likevel skulle kunne gjores gjeldende for utsendte
arbeidstakere 1 Norge. LO tok opp dette alternativet og viste til direktivets
artikkel 3 nr 8 andre ledd. Denne bestemmelsen sier imidlertid uttrykkelig at en
slik ordning bare kan gjennomfoeres dersom “det ikke finnes ordninger for &
erkleere at tariffavtaler eller voldgiftskjennelser skal ha allmenngyldighet”.
Departementet avviste forslaget og begrunnet det slik:

For det forste ville LO’s forslag innebare en annen konstruksjon enn det ordi-
naere partsforholdet som er vanlig mellom partene i en tariffavtale. Det heter i den
forbindelse 1 proposisjonen:

I eit mote mellom LO og departementet opplyste representantar for fleire
store fagforbund at dei pa sine respektive omrade meiner a ha temmeleg god
kontroll med utanlandske verksemder som sender arbeidstakarar til Noreg.
Utanlandske arbeidsgivarar inngar i stor grad avtalar med dei norske for-
bunda, slik at arbeidstakarane far dei same rettane som norske arbeids-
takarar. Utanlandske arbeidstakarar kan ogsé velje & melde seg inn 1 eit
norsk fagforbund og pd den méten bli omfatta av ein norsk tariffavtale.
Departementet meiner at det er vanskeleg a ha oversikt over konsekvensane
for dei ordningane som gjeld i dag, dersom ein lovfester at tariffavtalevilkér
som ikkje er neermare konkretiserte, skal leggjast til grunn mellom arbeids-
givaren og arbeidstakaren i eit utsendingsforhold. I prinsippet vil det vere
det same som skjer dersom det blir gjort vedtak etter allmenngjeringslova.
Forskjellen er at ein dé tek heilt konkrete vilkar i bruk, som kan vere kjende
pa forehand for den utanlandske verksemda.”

For det andre mente departementet at en ordning som foreslatt av LO kunne bli
vanskelig & praktisere. Etter direktivet er det et krav at det ikke skal skje for-
skjellsbehandling mellom utenlandske virksomheter som sender ut arbeidstakere
til Norge, og norske virksomheter pa tilsvarende omrade. Dersom utsendingsvirk-
somheten gjennom lov blir pélagt & felge tariffavtalevilkar, skal de ikke komme

75



Lars Holo

dérligere ut enn nasjonale virksomheter som er ubundne av tariffavtalen.3 Dette
tilsier, fortsatte departementet, at det i tilfelle md skje en sammenligning med
virksomheter som er konkurransemessig i1 en tilsvarende situasjon, dvs.
virksomheter av tilsvarende storrelse som opererer pd det samme markedet.
Departementet mente at en slik konkret sammenligning i det enkelte tilfelle
kunne vise seg & vere svert vanskelig 4 gjennomfore.

For det tredje mente departementet at allmenngjeringsloven ga et tilstrekkelig
virkemiddel for & sikre mot uheldige tilfelle. LO var pa sin side usikker pa om
allmenngjeringsloven er tilstrekkelig til & hindre sosial dumping “’sa lenge staten
ikkje kan ta initiativ til allmenngjering”. Til dette bemerket departementet i
proposisjonen at allmenngjeringslovens § 3 tredje ledd &pner for at Tariffnemnda
pa eget initiativ kan gjere vedtak om allmenngjering dersom allmenne hensyn
krever det (se n&ermer omtale foran i denne rapporten). Departementet avsluttet
med & bemerke at det ville vaere 1 organisasjonenes interesse & folge med og
eventuelt kreve allmenngjering dersom situasjonen skulle tilsi det.

Departementet uttalte for gvrig i innledningskapittelet 1 proposisjonen:

”For arbeidstakarar utanfor EQS-omridet har Utlendingsdirektoratet hagve
til & setje som vilkar for at det blir gitt arbeidsloyve, at lenns- og arbeids-
vilkéra ikkje er dérlegare enn etter gjeldande tariffavtale, regulativ eller det
som elles er vanleg for vedkommande stad og yrke, jf. utlendingsforskrifta
21. desember 1990 § 2. Dette er i trdd med ein avtale som blei inngatt
mellom LO og N.A.F. (no NHO) i 1975, med retningslinjer for framgangs-
méten for behandling av lenns- og arbeidsvilkér o.a. ved segknader om a fa
bruke utanlandsk arbeidskraft & tidsavgrensa oppdrag.

Fleire fagforbund har eigne loysingar for 4 hindre sosial dumping. Ved
hjelp av samarbeid med systerforbund i1 andre land har norske forbund, nar
dei har fatt informasjon om at ei utanlandsk bedrift skal sende arbeids-
takarar til Noreg, inngatt avtale med arbeidsgivarane om & felgje norsk
tariffavtale. Eit deme pé etablerte ordningar finst innanfor oljesektoren, der
det 1 1994 blei inngatt ein avtale mellom LO/NOPEF og NHO om ei
tilsynsordning for &  hindre sosial dumping, den sdkalla
”Oljeserviceavtalen”. Ved hjelp av inspekteorar avdekkjer ein uakseptable
lonns- og arbeidsforhold for utanlandske arbeidstakarar. I dei aller fleste
tilfella oppnar ein at det blir inngéatt tariffavtalar med dei utanlandske
arbeidsgivarane, ogsd under trugsmal om at det elles vil bli reist krav om
allmenngjering av dei aktuelle tariffavtalane. Utsendingsdirektivet og

30 Denne problemstillingen gjor seg imidlertid gjeldende ogsa for allmenngjeringsloven, jf dens
formal som 1 felge § 1-1 bare retter seg mot utenlandske foretak, se min redegjorelse foran i
avsnitt 3.1.
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forslaget til foresegner for utsendte arbeidstakarar vil ikkje vere til hinder
for at ordningar som alt eksisterer, held fram.”3!

4. Tariffavtaler i konkurranserettslig perspektiv

4.1 Offentlige anskaffelser og krav til lonns- og arbeidsvilkar

De EQS-baserte regler om offentlige anskaffelser er i Norge gjennomfoert ved lov
av 16. juli 1999 nr 69 om offentlige anskaffelser. Loven avlgser tidligere lov av
27. november 1992 nr 116.

Loven har til formal a:

”Bidra til ekt verdiskapning i samfunnet ved & sikre mest mulig effektiv
ressursbruk ved offentlige anskaffelser basert pad forretningsmessighet og
likebehandling”, jf § 1.

Den retter seg mot offentlige oppdragsgivere som er narmere definert 1 § 2,
herunder statlige, kommunale og fylkeskommunale organer og rettssubjekter som
er kontrollert av offentlige organer og som tjener allmennheten og ikke er av
industriell eller forretningsmessig karakter. I tillegg gjelder loven, med visse be-
grensninger, ogsa virksomheter innenfor sektorene vannforsyning, energi,
transport og telekommunikasjon. Ytterligere gjelder loven andre rettssubjekter i
saker om bygge- og anleggskontrakter dersom det offentlige yter tilskudd pa mer
enn 50 % av kontraktens verdi.

Loven gjelder ifolge § 3 anskaffelser av varer, tjenester og bygge- og anleggs-
arbeider som foretas av de nevnte oppdragsgivere.

Grunnleggende krav til oppdragsgiver er i1 folge § 5 at virksomheten skal
“opptre i samsvar med god forretningsskikk, sikre hey forretningsetisk standard i
den interne saksbehandling og sikre at det ikke finner sted forskjellsbehandling
mellom leveranderer.” Etter samme bestemmelse skal en anskaffelse “’sa langt det
er mulig vaere basert pa konkurranse”. Utvelgelse av kvalifiserte anbydere og til-
deling av kontrakter ”skal skje pa grunnlag av objektive og ikke-diskriminerende
kriterier”.

Norge er tilsluttet ILO-konvensjonen nr 94 om arbeidsklausuler i offentlige
kontrakter. Formélet med konvensjonen er & sikre at lonns- og arbeidsvilkar
holdes pa et niva som ikke er mindre fordelaktig enn det som gjelder for samme
type arbeid innenfor det samme geografiske omradet. Konvensjonen krever at
virksomheter som leverer anbud pé entrepriser som er omfattet av konvensjonen,
ma gjeres oppmerksom pé innholdet 1 klausulene. Konvensjonen omfatter ogsi
fremstilling og levering av varer og tjenester der utenlandske virksomheter stér

31 Sitatene hentet fra Ot.prp. nr 13 1999-2000, som utgjer forarbeidet til aml kapittel 12 B med
implementering av radsdirektiv 96/71/EF om utsending av arbeidstakere i forbindelse med
tjenesteyting.
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for arbeidet. Dersom arbeidet skal utfores i et annet land, vil det veere de lenns-
og arbeidsvilkdr som er vanlige 1 det distrikt 1 det land arbeidet blir utfert, som
skal etterleves. Videre kreves ordninger som sikrer effektiv oppfelgning av klau-
sulene og at det blir gjennomfort tilstrekkelige straffetiltak dersom klausulen ikke
blir etterlevd. Konvensjonen gjelder kontrakter der minst én av partene er en
offentlig myndighet. Videre er det et vilkar at kontrakten medferer utbetaling av
offentlige midler.

Dersom det ikke foreligger allmenngjering av tariffavtale pd grunnlag av loven
om allmenngjering av tariffavtaler (behandlet foran i rapporten), kan det vere
vanskelig & fastsld konkret hva som er det aktuelle nivd for lenns- og arbeids-
vilkér. Utstasjoneringsdirektivets norske regler (aml § 73 M som er behandlet
foran) vil 1 et slikt tilfelle heller ikke gi avklaring, da lenns- og arbeidsvilkarene
for utstasjonerte arbeidstakere i Norge forutsettes fastlagt av Tariffnemnda i
medhold av allmenngjeringsloven.

Dette tilsier at oppdragsgiveren gjor det klart i anbudsinnbydelsen hva som
skal gjelde med hensyn til lenns- og arbeidsvilkar. Dette reiser spersmélet om
slike krav vil vere forenlige med loven om offentlige anskaffelser.

Forarbeidene til loven er blant annet NOU 1997:21, som har utkast til for-
skrifter til loven. I forskriftsutkastets § 10—11 om opplysninger om arbeidsmilje
m.v., heter det at oppdragsgiver kan 1 konkurransegrunnlaget gi de nedvendige
opplysninger om forpliktelser som er knyttet til norske bestemmelser om
arbeidsmilje og arbeidsvilkar, og oppdragsgiver som gir slik informasjon, kan be
leveranderene om & tilkjennegi at de ved utarbeidelsen ved tilbudet har tatt hen-
syn til forpliktelser som er knyttet til gjeldende bestemmelser om arbeidsmiljo og
arbeidsvilkar pé stedet der arbeidet skal utfores. Det er imidlertid ikke gitt selv-
stendige regler om pa hvilket grunnlag de ikke lovfestede lonns- og arbeidsvilkér
skal klarlegges nér det ikke foreligger vedtak av Tariffnemnda. Det ma antas at
oppdragsgiver da kan innhente opplysninger om de tariffavtaler som gjelder for
tilsvarende arbeid og supplere disse med opplysninger om det faktiske lennsniva
for det tilfellet at tariffavtalene ikke gir uttrykk for dette (ved
minstelgnnsavtaler).

Forutsatt at dette gjores 1 anbudsdokumentene og praktiseres likt for de ulike
anbydere, er det alminnelig antatt at slike vilkar ikke vil vere i strid med
avgjerelseskriteriene 1 loven om offentlige anskaffelser.32

32 Jf bl.a. K. Kriiger, R. Nielsen og N. Bruun, European Public Contracts in a Labour Law
Perspective, side 246: “There is no conflict or contradiction between the EU legal regime on
public procurement and the ILO Convention No 94. The Public Procurement Directives are
built on the assumption that natinal labour law sets the standards for work performed within
the framework of public contracts and ILO Convention No 94 can be regarded as one way of
creating this national standard.”
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Utenom selve lonnsaspektet, vil utstasjoneringsreglene i henhold til Direktiv
96/71/EF gjennomfort i norsk rett i aml kapittel 12 B til en viss grad gjere ILO-
konvensjon nr 94 overfladig.

Nar det gjelder implementeringen av ILO-konvensjon nr 94 i norsk rett, er
dette ikke gjennomfort i lovs form eller ved forskrift. Spersmélet er behandlet i
NOU 1997:21 om offentlige anskaffelser. I avsnitt 10.5.3 er det uttalt at konven-
sjonen omfatter subjekter begrenset til de sentrale statlige organer som Regje-
ringen har instruksjonsmyndighet over. Konvensjonens bestemmelser vil derfor
kunne bli gjennomfert ved instruks i rundskrivsform overfor de aktuelle sentrale
statlige myndigheter. Slike instrukser er hittil (august 2000) ikke utferdiget. Pa en
tilfeldig foresporsel til Vegdirektoratets juridiske avdeling far rapportskriveren
opplyst at konvensjonens regler ikke blir lagt til grunn ved offentlige anbud
innenfor denne etatens arbeidsomrade.

4.2 Tariffavtaler og konkurranse om tjenstepensjoner

De tre domsavgjorelsene av EF-domstolen, alle datert 21. september 1999, i
sakene Albany, Brentjens og Drijvende Bokken (jf note 12) gjelder spersmalet om
forholdet mellom obligatoriske pensjonsfond og konkurransereglene i EF-
traktatens artikkel 85, 86 og 90 (na artikkel 81EF, 82EF og 86EF), jf de tils-
varende bestemmelser i EQS-avtalens artikkel 53, 54 og 61.

Den norske Arbeidsretten behandler to saker om tilsvarende spersmal, sak nr
7/1999 og sak nr 3 /2000. Sistnevnte sak er stilt i bero i pavente av avgjerelsen av
den forstnevnte.

Nér denne rapport skrives, er Arbeidsretten i ferd med & utarbeide
sporsmalsskrift til EFTA-domstolen for & fa rddgivende tolkningsuttalelse om de
aktuelle EQS-rettslige sporsmal.

Den omtvistede tariffavtalen gir Kommunenes Sentralforbund, KS, og de
kommuner som er medlemmer av KS, en plikt til & serge for at kommunal
tjenestepensjon tegnes 1 et bestemt forsikringsselskap, Kommunal Lands-
pensjonskasse, KLP. Tariffavtalen har nermere bestemmelser om vilkar for og
prosedyren ved eventuell flytting av tjenestepensjonen til annet selskap. Disse
avtalebestemmelsene hevdes fra enkelte kommuners side & vere i strid med kon-
kurransereglene 1 E@S-avtalens artikkel 53 og 54.

Ved tariffoppgjeret varen 2000 ble imidlertid tariffavtalen endret pa flere
punkter slik at tvisten for den nye tariffavtaleperioden ikke har samme omfang
som den opprinnelig hadde.
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Arbetsgivarens kontroll — arbetstagarens integritet






Introduktion

Av professor Birgitta Nystrom
Umed universitet

Avvigningen mellan arbetsgivarens kontrollbehov och arbetstagarens integritet
har under senare ar blivit ett allt mera aktuellt och omdiskuterat problem. Detta
géller inte bara i de nordiska linderna. Bade arbetsmarknadens parter och lag-
stiftaren har borjat intressera sig for fragan. I Sverige har arbetstagarens integritet
dgnats uppmérksamhet vid ett par seminarier vid storre juristmoten de senaste
aren. Det nordiska arbetsgivarjuristmotet sensommaren 1999 hade den svara
balansen mellan kontroll och integritet som ett konferenstema. Den juridiska
forskningen har borjat studera problematiken, och med tillfredsstillelse kan kon-
stateras att t.o.m. doktorsavhandlingar verkar vara pd géng. Statligt utrednings-
arbete pagar pa flera hall! och EU bdrjar intressera sig for fragan.

Varfor har frdgor kring arbetsgivarens kontroll och arbetstagarens integritet
borjat bli s& uppmirksammade? Flera faktorer spelar in. Den tekniska utveck-
lingen har 6kat mojligheterna for arbetsgivaren att enkelt och omérkligt kontroll-
era de anstillda. Samtidigt har medicinska framsteg mdjliggjort kartliggningar av
enskilda ménniskors forutsittningar och brister i fysiska och psykiska hin-
seenden. Mgjligheterna att kontrollera de anstéllda har alltsa 6kat hogst vésent-
ligt, och samtidigt har ocksé arbetsgivarens behov av kontroll 6kat, i vart fall pa
vissa omraden. Det kan t ex gélla sdkerhetsfragor 1 verksamheten, arbetstagarnas
anvdandande av dyrbar och kvalificerad utrustning, ensamarbete, distansarbete
mm. Den allménna utvecklingen pa arbetsmarknaden, med bl a hojda kvalifika-
tionskrav, har ocksd medfort att arbetstagarens personliga forutsidttningar och
personliga forhallanden blivit av storre intresse for arbetsgivaren. Dessutom har
skyddet for grundliggande minskliga och sociala rittigheter, som kan utgora
skydd for olika integritetskrdnkningar i forsta hand mot staten men ocksa mellan
individer, bland annat genom internationaliseringen och EU blivit allt mera
centralt 1 diskussionerna i de nordiska landerna.

I fyra mycket intressanta uppsatser (frdn Sverige, Danmark, Finland och
Norge) behandlas denna viktiga avviagning mellan kontroll och integritet.

Sammanfattningsvis kan betrdffande de nordiska linderna mycket oversiktligt
konstateras:

I'T Sverige har en utredning tillsatts 1999 som skall se 6ver behovet av lagstiftning for att stirka
skyddet for den enskilde arbetstagarens personliga integritet. I Finland finns ett fardigt lag-
forslag om integritetsskydd i arbetslivet.
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att arbetsgivarens rétt att kontrollera sina anstéillda hirleds ur arbetslednings-
ritten, men att arbetsledningsritten pd olika sdtt beskurits av hénsyn till
arbetstagarens personliga integritet,

att arbetssokandes integritetsskydd generellt sett dr svagare dn anstélldas,

att det i varierande omfattning och med sikte pa delvis skilda situationer finns
lagstiftning och kollektivavtalsbestimmelser pa olika nivaer som berdr omradet
och begransar arbetsgivarens kontroll,

att det inte 1 ndgot land — dnnu 1 alla fall? — finns ndgon heltickande lagstiftning
pa omrédet,

att det 1 rittspraxis utformats vissa grundlaggande kriterier,

att det finns grundldggande krav pa saklighet; arbetsgivarens kontroll skall ha
verksamhetshiansyn, och proportionalitet; det skall finnas en proportion mellan
mal och medel, samt

att det fin. saknas klara, heltickande regler for vilka kontrollatgdrder en
arbetsgivare far vidta och var granserna gir for skyddet for arbetstagares privata
sfar.

2 Det finska lagforslaget om integritetsskydd i arbetslivet forvintas bli antaget. Denna lag
kommer da att bli den i Norden mest heltickande lagen pa omradet.
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Av professor Kent Kéllstrom
Stockholms universitet

1. Inledning

Den éldrade slavinnan i Eyvind Johnsons roman Strindernas svall konstaterar att
nir husbonden endast dger slavens kropp och inte dennes tankar och drommar ar
det inte friga om verkligt slaveri. Episoden belyser den grundliggande forestéll-
ningen om att méinsklig véardighet forutsdtter att individen har rétt att inte tvingas
avslgja sina tankar och sina privata forhallanden. Integritetsskyddet ar emellertid
inte endast frdga om minsklig vérdighet. I grunden dr det ocksd frdga om att
skapa en balans mellan det privata och det offentliga, att avgrdnsa den privata
sfaren gentemot det sociala livet. Individen skall ddrigenom skyddas fran otill-
borlig paverkan. Det finns risk for sddan paverkan om myndigheter har mojlighet
att ta reda pd och registrera kénsliga uppgifter om en enskilds individ privatliv.

I svensk rétt brukar man anvidnda termen integritetsskydd som en samman-
fattande bendmning pé regler som skyddar den privata sfaren. Inom detta rétts-
omrade regleras metoder och begrinsningar 1 frdga om att insamla, sprida och
registrera information om enskildas privatliv och personliga forhdllanden. Ut-
gangspunkten ar att det ar individen sjdlv som bestimmer hur och till vilka
information skall spridas.

Gransdragningen mellan privatlivet och det sociala livet syftar i forsta hand till
att begrénsa den offentliga maktutovningen i forhallande till medborgaren. Det ér
friga om att reglera offentliga myndigheters mojligheter att samla in och regi-
strera uppgifter om enskilda. Det dr den réttsliga relationen mellan staten och den
enskilde som &r viktig fran demokratisynpunkt och som uppmaédrksammats i
Europakonventionen (artikel 8) och i Regeringsformens (RF) andra kapitel.

I den rittsliga relationen mellan enskilda har integritetsfragorna inte fatt
samma uppmirksamhet. I avtalsrelationer dr utgangspunkten istdllet den sk
partsautonomin, dvs att bada parter skall fungera som fria och oberoende ritts-
subjekt i forhdllande till varandra. Begreppet avser bl a att part inte med bindande
verkan kan avstd ifran sina mdjligheter att ta till vara sina intressen. Parts-
autonomin har fatt storst uppméarksamhet ndr det géller juridiska personer och
aktualiserades exempelvis i samband med medbestimmandereformen da det fast-
slogs att medbestimmandet inte fick utformas sa att arbetsgivaren upphorde att
fungera som ett sjilvstandigt réttssubjekt. Detta innebdr bland annat att vardera
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parten disponerar over sina interna angelédgenheter och att dessa paverkar avtals-
relationen endast om de ingér i avtalssfaren som avtalsvillkor eller som avtals-
forutsittning.

Partsautonomin skapar pd samma sétt som reglerna om den personliga in-
tegriteten .en skyddad sfér kring réttssubjektet men syftar inte till att uppritthélla
mansklig virdighet eller demokrati. Det ar istéllet fraga om att uppratthalla en
rimlig balans mellan avtalsparterna. Om ena parten ges mojlighet att f& in-
formation om andra partens interna forhallanden rubbas balansen i1 avtalsrela-
tionen. Att partsautonomin och integriteten paverkar balansen i en avtalsrelation
har uppmarksammats i flera olika sammanhang inom arbetsrétten. Sdlunda har
exempelvis arbetsgivarens informationsplikt enligt 19 § medbestimmandelagen
inskriankts pd sd sitt att arbetsgivaren inte dr skyldig att informera om for-
hallandet mellan foretaget och dess dgare.

Under senare ar har frdgor rorande integritetsskydd 1 anstidllningsforhallanden
och i samband med rekrytering av personal fatt 6kad aktualitet och frdgan har
tagits upp 1 lagstiftningssammanhang. I SOU 1996:63 Medicinska under-
sokningar 1 arbetslivet behandlas behovet av sirskilda regler for medicinska kon-
troller och drogtester i arbetslivet. Utredningsmannen fann inte behov att genom
lagstiftning begriansa mojligheterna att genomfora medicinska kontroller i arbets-
livet. Inte heller fanns behov av att sdrskilt lagreglera narkotika- och alkohol-
tester. Narkotikatester borde enligt utredningen kunna regleras av arbetsmark-
nadens parter. I Dir 1999:73 har regeringen givit en sdrskild utredare i uppdrag
att se dver behovet av lagstiftning for att stirka skyddet for den enskilde arbets-
tagarens personliga integritet. Oversynen skall i forsta hand avse fragor om an-
vindning av drogtester och andra medicinska kontroller samt frdgor om anvénd-
ning av persondatorer, e-post och Internet 1 arbetet. I direktiven anges att ut-
gingspunkten bor vara att den nuvarande tekniska och organisatoriska utveck-
lingen 1 arbetslivet dr positiv for tillvaxt, bittre arbetsvillkor och bittre arbets-
miljo. Individen méste dock kunna kénna trygghet i arbetssituationen vilket bl a
forutsétter respekt for den personliga integriteten.

Det finns sédker flera forklaringar till att integritetsfragorna forts fram i den
arbetsrittsliga diskussionen. I grunden ar det sannolikt frdga om en oro fran
arbetstagarna och deras organisationer att ny teknologi och nya Overvaknings-
mojligheter kan komma att medféra en fordndrad gréansdragning mellan det
privata och det sociala livet. Denna gransdragning paverkar ytterst maktfor-
hallandena och kan medfora en forskjutning av balansen mellan avtalsparterna.
Bortsett fran dessa grundlidggande fordndringar finns det ocksd mer nirliggande
forklaringar till att arbetstagarens privatliv fatt storre uppméarksamhet 1 arbets-
livet. De arbetsrittsliga reglerna har utformats pé ett sddant sétt att det ar ofran-
komligt att fragor rorande arbetstagarens personliga forhallanden fér relevans for
anstillningen. For det forsta har ett forstarkt anstdllningsskydd gjort det intressant
for arbetsgivare att inhdmta olika typer av information om arbetssokande samt att
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skérpa kontrollen av de anstillda. For det andra har det rehabiliteringsansvar som
alagts arbetsgivaren gjort det nddvéndigt att inhdmta uppgifter som ménga génger
kan vara kénsliga for den enskilde arbetstagaren. Rehabiliteringsansvaret, dvs
skyldigheten att utforma arbetsplatsen och anpassa arbetsuppgifterna till arbets-
tagarens individuella forutsittningar, medfor exempelvis att grdnsen mellan den
privata sfiaren och det sociala livet forskjuts. Fragor om arbetstagarens personliga
forhdllanden, alkoholvanor, sjukdomar mm, &dr sadana fragor som G&verforts frén
den privata sfiaren till det sociala livet pa arbetsplatsen Detta paverkar givetvis
synen pé reglerna om integritetsskydd.

Nagot som ocksé bor framhallas dr att ett 0kat inslag av tjansteproduktion for-
utsdtter att arbetstagarna pé ett helt annat satt dn tidigare arbetar sjdlvstindigt. En
traditionell arbetsorganisation bygger pa en direkt Overvakning genom chefer och
arbetsledare pa alla nivder. Dagens arbetsorganisation innehdller ett betydligt
mindre inslag av sddan direkt 6vervakning. Detta skapar i sin tur behov av nya
former av kontrollatgédrder for att arbetsledningen skall kunna fungera effektivt. I
dessa nya arbetssituationer kan det vara svart att hitta den rdtta avvidgningen
mellan avtalsparternas intressen.

I det foljande skall behandlas hur gransen dras mellan den privata sfiren som
den enskilde disponeras over och det sociala livet pa arbetsplatsen. Under 2 be-
handlas nagra allmidnna utgangspunkter av teoretisk art for integritetsskyddet.
Under 3 behandlas den rittsliga regleringen av olika kontrollformer. Under 4 och
5 behandlas sedan hur dessa regler har tillimpats pd arbetssokande respektive
anstillda.

2. Personlig och professionell integritet

I ett historiskt perspektiv ter det sig frimmande att tala om skydd for arbets-
tagarens personliga integritet.! I ett samhélle dir husbonde och tjanstefolk lever
och bor tillsammans flyter privatliv och arbetsliv ithop pa ett sitt som gor det
omdjligt att dra en skarp grins mellan det privata och det sociala livet. I an-
stallningsforhéllanden saknas en tradition av innebdrd att arbetstagaren skall
anses tillforsdkrad integritet gentemot arbetsgivaren och dven idag maste man
rdakna med att andra intressen dn den personliga integriteten kommer att Gverviga
1 ett anstdllningsforhallande. Som redan framhéllits innehéller den moderna
arbetsrittsliga lagstiftningen regler som forutsitter att arbetsgivaren tar del av
uppgifter som ror arbetstagarens person. Det dr bl.a. dessa nya regler som kréaver
att man finner en ny balanspunkt i anstéllningsavtalet dir arbetsgivaren inte tillats
undergriava arbetstagarens skyddade position genom att utnyttja informations-
teknologin.

I Reinhold Fahlbeck, Employee Privacy in Sweden, Comparative Labor Law Journal vol. 17
1/1995 s. 139-174.
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Skyddet for den personliga integriteten i anstdllningsforhéllanden kan sdgas
innebéra preciserade regler for partsautonomin och balansen mellan parterna.
Integritetsfragorna bor déarfor inte endast betraktas som en frdga om ménskliga
rattigheter, ménsklig viardighet och framjande av demokrati utan ocksa en fraga
om rimlig balans 1 avtalsférhallandet.

I och med att integritetsskyddet har som syfte att sdvél sla vakt om ménsklig
virdighet som att skapa balans i ett avtalsforhéllande kan man tala om tva former
av integritet. For det forsta har vi skyddet for den personliga integriteten som
framst syftar till att skapa fria och sjédlvstindiga individer som fritt kan delta i
samhdllslivet. For det andra kan man tala om professionell integritet som avser en
sfar som skyddas for att uppna balans i avtalsférhallandet. Den professionella
integriteten kan avse uppgifter om en enskild arbetstagares yrkesméssiga for-
héllanden som inte dr av stringt personlig karaktir men som dnda den enskilde
arbetstagaren sjdlv forfogar 6ver. Det finns en viktig skiljelinje mellan foretags-
hemligheter enligt 1 § FHL, som foretaget disponerar dver, och sddan individuell
kunskap och erfarenhet som den anstillde anvénder i1 sin anstillning, men som
han sjilv disponerar 6ver. En forsdljare skall exempelvis inte tvingas avsldja sin
séljteknik och sitt sitt att ndrma sig kunderna. Inte heller skall en anstélld tvingas
avsloja sitt privata kontaktnit d&ven om detta har betydelse for hans sétt att utfora
sina arbetsuppgifter. Inte heller skall en arbetstagare behova avsloja kontakter
med andra presumtiva arbetsgivare. I det foljande kommer begreppet pro-
fessionell integritet for att markera en skyddsregel som inte tar sikte pa att sdker-
stilla individen som fri medborgare utan som har till syfte att skapa balans i
avtalsforhallandet och sl& vakt om partsautonomin.

3. Rittslig reglering

I RF 2:2 finns den grundldggande bestimmelsen som skyddar medborgaren mot
den offentliga makten. Enligt bestimmelsen dr varje medborgare “skyddad mot
tvang att ge till kidnna sin dskddning i politiskt, religiost, kulturellt eller annat
sadant hénseende”. Regeln syftar till att garantera den negativa &siktsfriheten
genom att forbjuda tvangsatgirder fran myndigheter gentemot enskilda. Utanfor
bestimmelsen faller i vart fall enligt ordalydelsen atgérder som innebér att en
forman erbjuds en enskild for att denne skall avsldja exempelvis uppfattning 1
religiost hinseende

I RF 2:3 stadgas forbud mot &siktsregistrering utan den enskildes samtycke.
Hér forutsitts inte att uppgifterna atkommits tvdngsméssigt. Vidare skall i den
utstrickning som nirmare angives i1 lag” den personliga integriteten skyddas i
samband med upprittande av dataregister. De ndrmare reglerna finns i den pa
EG-ritten baserade personuppgiftslagen (SFS 1990:204).

Utover dessa bada bestimmelser finns bestimmelsen i RF 2:6 som skyddar
medborgaren mot patvingade kroppsliga ingrepp. Bestdmmelsen har tillampats pa
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beslut om ldkarundersokning som fattats med stod av interna foreskrifter inom en
myndighet (se nedan AD 1984 nr 94). Det &r inte endast den rent fysiska in-
tegriteten som skyddas. I bestimmelsen finns ockséd skydd mot “’kroppsvisitation,
husrannsakan och liknande intrdng samt mot undersdkning av brev eller annan
fortrolig forsédndelse och mot hemlig avlyssning eller upptagning av telefonsamtal
eller annat fortroligt meddelande”.

Man kan fraga sig vilken betydelse regeringsformens bestimmelser har for
anstéllningsforhdllanden. Helt klart &r att reglerna inte &r tillimpliga pd den
privata arbetsmarknaden. Daremot géller bestimmelserna i princip for offentliga
anstéllningar. Fortroliga forsdndelser och meddelanden torde exempelvis vara
skyddade for anstéllda inom stat och kommun. Detta innebér att RF 2:6 har bety-
delse for exempelvis sddan e-post som innehéller fortroligt meddelande.

Séval RF 2:2 som 2:6 innehaller krav pa tvangsmassighet. Detta torde innebdra
att bestimmelserna endast begridnsar mojligheterna att utnyttja den offentliga
makten mot enskilda. Daremot finns det som framhaéllits inget som hindrar att en
myndighet far fram privata uppgifter eller medicinska undersékningar genom att
erbjuda en formén. Att uppstilla krav pa att genomga en sddan undersdkning for
att erhalla en anstillning skulle darfor inte sté i strid med RF 2:6.

Europakonventionen &r i flera olika avseenden mer langtgaende dn Regerings-
formen. I Europakonventionens artikel 8 anges att envar har ritt till respekt for
sitt privat och familjeliv, sitt hem och sin korrespondens. Négot krav pd tvangs-
massighet finns inte utan den privata sfiren skall respekteras i1 alla sammanhang.

Europakonventionen var ursprungligen avsedd att reglera forhéllandet mellan
staten och medborgarna. Bestimmelserna dr ocksid utformade frimst som ett
skydd for medborgaren i samband med offentlig maktutovning. Egentligen borde
konventionen ha begrinsad betydelse 1 anstidllningsforhallanden eftersom dessa i
svensk rétt bygger pa avtalsrittslig grund. Till skillnad frdn ménga andra lander
giller detta dven for offentliga tjinstemdn. Europadomstolens praxis innebidr
emellertid att konventionen har en begrénsad effekt dven i forhallandet mellan
enskilda (s k Drittwirkung). Domstolen synes utga ifran att staten har ett visst
ansvar for att réttsreglerna mellan enskilda grundas pa respekt for den privata
sfaren och avsaknad av sddant skydd kan konventionen tillimpas dven 1 for-
héllandet mellan enskilda. Sannolikt &r det dock endast frdga om grova krink-
ningar mellan enskilda som Europadomstolen skulle ingripa mot. Europakon-
ventionen har déarfor sannolikt en begriansad praktisk betydelse. Man skulle
exempelvis kunna tinka sig att en arbetsgivare som avlyssnar de anstélldas tele-
fonsamtal skulle kunna bryta konventionen. Sddana intrang skyddas dock enligt
intern svensk ritt av uttryckliga straffbestimmelser (se 4:8 BrB).

Sedan 1995 giller Europakonventionens regler som svensk lag. Darigenom
finns en intern svensk lagbestimmelse med generellt skydd for privatlivet. Man
kan frdga sig om den svenska inkorporeringslagen innebdr att Europakonven-
tionens regler skall ges en mer vidstrickt tillimpning 1 intern svensk ratt 4n vad
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som fallet i Europadomstolens praxis. I Kellerman-domen forklarar Arbets-
domstolen att avsikten med inkorporeringslagen maste ha varit att konventionens
bestammelser skulle kunna aberopas dven i forhallandet mellan enskild (AD 1998
nr 17). Detta synes ocksa vara utgdngspunkten 1 OKG-domen (AD 1998 nr 97).
Arbetsdomstolen synes emellertid endast vara beredd att tillimpa konventionen
pa samma sitt som Europadomstolen och man kan darfor rdkna med att dven i
intern svensk rétt upprétthalls kravet pa att det skall vara friga om en grov krénk-
ning for att konventionen skall ha effekt mellan enskilda.

Sammanfattningsvis anses enligt svensk ritt artikel 8 i Europakonventionen
kunna tillaimpas mellan enskilda trots att ordalydelsen snarast tyder pd att den
endast géller i forhdllandet mellan en enskild och en offentlig myndighet. I for-
hallandet mellan enskilda dr det dock fraga om att tillimpa bestammelsen enbart
pa grova krinkningar som har sddan karaktdr att de inskrdnker den frihet som
medborgare bor ha i ett demokratiskt samhélle. Ett storre foretag som sorterar
arbetssokande efter politisk uppfattning skulle sannolikt bryta mot Europa-
konventionen. Bestimmelserna i denna saknar sanktion men man det finns
argument for att foretaget i detta fall likvél skulle kunna é&ldggas skadestand (jfr
dock Tore Sigeman, Gustafssondomens konsekvenser pa svensk arbetsritt. En
probleminventering rorande skyddet mot organisationstving i arbetslivet. Rétts-
fondens skriftserie nr 34).

Brottsbalken innehéller flera regler som skyddar mot olovliga kontroller. I 4:8
BrB finns forbud mot olovlig telefonavlyssning och avsldjande av brevhemlighet.
Vidare skyddas forseglade forsdndelser och andra uppgifter som forvaras i lasta
forvar genom straffbestimmelsen 1 4:9 BrB (intrdng 1 forvar). Samtliga regler kan
tillimpas i anstéllningsforhdllanden. Hér skall inte dessa regler behandlas i detalj
men det bor observeras att straffpafoljd inte dr den enda sanktionen for brott mot
reglerna. Aven privatrittsliga sanktioner finns och den enskilde kan kriva
skadestand, vilket omfattar ocksé s k ren formdgenhetsskada och ideell skada.

Som framhallits ror integritetsskyddet mojligheterna att insamla och registrera
uppgifter om enskilda. For den myndigheter géller det ovan ndmnda forbudet i
RF 2:3 mot politisk registrering. I praktiken handlar registrering av uppgifter i ett
foretag om databearbetning och den generella lagstiftningen om databearbetning
av personuppgifter blir ddrmed tillimplig. Med ett EG-direktiv som grund
infordes 1998 personuppgiftslagen. Huvudprincipen i denna lag dr att person-
uppgifter endast far behandlas i register om den registrerade samtycker eller om
det ar foreskrivet i lag. Vidare far behandling ske om det dr nédvéandigt for att
kunna sluta avtal med den registrerade eller for att fullgdra en réttslig skyldighet.
I lagen ges vidare regler for behandlingar kénsliga uppgifter (ras, hudfarg, poli-
tiska asikter, religios eller filosofisk Overtygelse samt medlemskap i fack-
forening). Lagen stadgar en allmén skyldighet for den registeransvarige att upp-
gifter skall behandlas pé ett korrekt sdtt och i1 enlighet med god sed. Inneborden
av detta dr framst att uppgifterna som registreras maste vara riktiga, eller 1 vart
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fall rdttas om fel uppticks, samt att hanteringen av uppgifterna alltid maste ske
med rimlig hinsyn till den registrerade.

Man kan friga sig hur personuppgiftslagen péverkar skyddet av den anstélldes
integritet. Forst kan konstateras att lagen inte hindrar ett fOretag att begira
samtycke fran de som anstills sa att registrering av uppgifter kan ske i obe-
grinsad omfattning. Lagen medger ocksa undantag for behandling av kénsliga
uppgifter som dr nddvandiga for att fullgora arbetsrittsliga skyldigheter. Svitt
man kan se innebdr personuppgiftslagen fa inskrdnkningar 1 arbetsgivarens moj-
ligheter att hantera personuppgifter. Detta ligger i linje med vad som tidigare
framhallits att de skyldigheter som den moderna arbetsrittsliga lagstiftningen
alagger arbetsgivaren fOrutsdtter att han har tillgdng till kénsliga uppgifter om
arbetstagarens person. Man skulle till och med kunna pésta att det arbetsrattsliga
regelsystemet motverkar ett 1dngt gdende integritetsskydd for den enskilde.

I det foregaende har behandlats allménna regler till skydd for den personliga
integriteten. [ det foljande skall redovisas de lagregler som sidrskilt tar sikte pa
kontroller av arbetstagare.

Det saknas med f4 undantag lagregler som direkt tar sikte pa arbetsgivarens
mojligheter att genomfora olika former av kontroller. Den enda uttryckliga lag-
regeln ar 30 § lagen om offentlig anstillning (LOA). I offentliga anstédllningar
kan periodisk hédlsoundersokning genomforas i1 friga om anstillda vilkas arbets-
uppgifter &r sadana att brister i hélsotillstindet kan medfora risk for
”minniskoliv, personliga sidkerhet eller hilsa eller for betydande skador pd miljo
eller egendom”. I lagen forutsitts dock att arbetstagarens skyldighet att genomga
lakarundersokning finns fasstdlld 1 kollektivavtal eller 1 en foreskrift av
regeringen.

Bestammelsen 1 30 § LOA géller endast om inte det finns ndgon annan
bestimmelse i lag eller forordning som meddelats med stod av lag. Forslag har
framforts frin Luftfartsutredningen om att det 1 den nya luftfartslagen skulle tas
in en bestimmelse om mdjlighet att foreskriva drogtester for den som fullgor
tjénst av betydelse for flygsdkerheten (SOU 1999:42).

Regeln 1 30 § lagen om offentlig anstdllning har sin bakgrund i de speciella
forhallanden som giller inom den offentliga sektorn. Tidigare tillsattes en
offentlig tjinst genom en ensidig forvaltningsakt. Relationen mellan myndigheten
och tjanstemannen hade da inte avtalsrittslig karaktir utan reglerades pa forvalt-
ningsrittsligt. Genom stats- och kommunaltjanstemannalagar och senare genom
lagen om offentlig anstillning har tjansteforhédllandet fatt ett 6kat avtalsrattsligt
inslag for att genom 1994 ars lag om offentlig anstédllning slutligen bli helt och
hallet oppet for avtalsreglering. Numer har privat och offentlig anstéllning i
princip samma karaktdr om man bortser fran de sdrskilda lagregler som giller
offentlig tjanst.

Lagen om offentlig anstidllning bor ses mot bakgrund av kravet i RF 11:10 att
grundliggande bestimmelser om statstjinsteminnens rattsstillning skall
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meddelas i lag, dvs riksdagen maste medverka vid normgivningen. Bestimmelsen
avser att garantera statstjinsteminnens sjadlvstdndighet 1 forhédllande till reger-
ingsmakten. Kravet pa riksdagens medverkan géller endast grundliggande be-
stimmelser medan detaljforeskrifter kan meddelas av regeringen. Som redan
berorts forutsitts exempelvis 1 30 § LOA att regeringen kan utfiarda foreskrifter
om periodiska hélsokontroller utan stéd av riksdagen. Det dr inte friga om
generellt krav pé lagstdd i den meningen att det skulle rada ett forbud mot att till-
lampa vanliga regler om anstéllningsavtal. I den man det finns enhetliga regler
for hela arbetsmarknaden kan dessa tilldmpas pé statstjdnstemén. De betraktas da
som “enskilda” i den mening som avses 1 RF 8:2.

I RF 8:3 begrédnsas offentliga myndigheters mdjligheter att fatta beslut som
innebér ingrepp 1 den enskildas personliga och ekonomiska forhdllanden. Sédana
ingrepp maste ha stod i lag. Enligt motiven géller emellertid inte denna legalitets-
princip 1 fraga om beslut om é&ligganden for en offentliganstédlld inom ramen for
dennes anstillningsavtal. Det har ifrdgasatts om inte legalitetsprincipen géller alla
inskrdnkningar 1 réttigheterna 1 2 kap RF (prop 1975/76:209 s 161 samt
Holmberg & Stjernquist, Grundlagarna, 1 uppl 1980, s 257). Med detta synsitt
skulle exempelvis ett patvingat kroppsligt ingrepp kréva lagstod dven om det sker
inom en offentlig anstillning. Aven om en sidan argumentation i sig ir konse-
kvent innebdr “privatiseringen” av den offentliga anstédllningen, dvs att civil-
rittsliga regler tillimpas i 0kad utstrickning, att tvdngsmomentet inte lingre
foreligger 1 den mening som avses 1 2 kap RF. Numer finns det inget stod for att
legalitetsprincipen i1 8:3 skulle innebdra inskrdankningar i en offentlig arbets-
givares mojligheter att pd avtalsrittslig vig genomfora exempelvis medicinska
undersokningar och drogtester. Fragan dr belyst i réttsfallet AD 1984 nr 94 som
dock anknyter till det réttsldge som gillde fore 1994 da fortfarande forvaltnings-
rittsliga principer hade genomslag i den offentliga anstédllningen.

AD 1984 nr 94 rérde en vagbussforare som var anstilld av Statens jairnvagar
(SJ). P& SI:s initiativ hade bussforaren genomgétt ldkarundersokning vid fyra
olika tillfdllen, tvd av undersdkningarna var s k periodiska medan 6vriga tvd var
extraordindra. Han beordrades att genomga undersdkningarna med stod av fore-
skrifter som SJ antagit internt. Tvisten gédllde om SJ haft rétt att pdkalla lakar-
undersokningarna. Bussforaren hdvdade dels att ldkarundersokningarna var ett
sadant patvingat kroppsligt ingrepp som éar otillatet enligt RF 2:6 och dels att
undersokningar av denna karaktér kravde lagstod pa grund av regeln i RF 11:10.
Statens standpunkt att det inte var frdga om ett patingat ingrepp 1 strid med 2:6
RF grundades framst péd att skyldigheten att genomgd den medicinska under-
sOkningen var av privatrattslig karaktar.

AD fann att det var friga om ett patvingar kroppsligt ingrepp 1 strid med RF
2:6. Bussforaren hade beordrats att genomgéd undersokningen med stod av fore-
skrifter som myndigheten antagit. Det var frdga om att tillimpa en forvaltnings-
rattslig bestimmelse gentemot en enskild och ansags darfor som myndighets-
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utovning. Domstolen papekade ocksa att beslut om likarunders6kning med stod
av 13 kap 2 § lag om offentlig anstillning (som géllde fram till 1994) skulle
betraktas som myndighetsutovning. (En medicinsk undersékning som pékallas
med stod av ett sadant kollektivavtal som avses 1 nuvarande 30 § LOA kan inte
anses som myndighetsutovning eftersom det varken dr fraga om en ensidig for-
valtningsakt eller tillimpning av en forfattningsbestimmelse.)

Den slutsats som kan dras av AD 1984 nr 94 &r att ett tvdngsvist ingrepp 1 den
mening som avses 1 RF 2:6 forutsitter att det dr frdga om en offentligrittslig
maktutévning som har karaktir av myndighetsutovning. Ett atagande i ett anstill-
ningsavtal inom den offentliga sektorn kan darfor inte anses std 1 strid med
ifrigavarande bestimmelse. Forbudet i RF mot tvangsvisa kroppsliga ingrepp
borde darfor inte hindra att en offentlig arbetsgivare foranstaltar om en lakar-
undersokning med stdd av arbetsledningsritten. Som redan framhaéllits bor inte
heller den legalitetsprincip som enligt RF 8:3 géller ingrepp i enskildas person-
liga och ekonomiska forhallanden kunna tillimpas pa aligganden som foljer av en
anstéllning (prop 1973:90 s 302 samt minoritetens yttrande i AD 1984 nr 94).

P& den privata arbetsmarknaden saknas sérskilda regler for kontroller av
anstillda. Beslut om infoérande av olika former av kontroller anses falla inom
arbetsledningsritten. En laglig grund for detta finns i 3 kap 2a § arbetsmiljolagen
som ger arbetsgivaren en skyldighet att planera, leda och kontrollera verksam-
heten sd att den uppfyller arbetsmiljolagens krav. Enligt 3 kap 4 § arbetsmiljo-
lagen ar arbetstagaren skyldig att medverka vid genomforandet av olika kontrol-
latgérder. Reglerna om medbestimmandeférhandlingar 1 11-13 §§ med-
bestimmandelagen maste iakttas. Eftersom inforandet av olika kontrollsystem
méiste anses som en viktigare forédndring av verksamheten eller anstillnings-
villkoren far man utgd ifran att arbetsgivaren ar skyldig att ta initiativ till for-
handlingar med den lokala fackliga organisationen innan han fattar beslut i en
sadan fraga. Kan parterna inte enas har arbetsgivaren ritt att efter avslutade for-
handlingar fatta beslut.

Den enda inskridnkningen 1 arbetsgivarens beslutanderétt ar att beslutet inte far
strida mot lag eller goda seder. Detta innebér att kontrollerna maste utformas sa
att de inte kommer 1 konflikt med Europakonventionens bestimmelser (sarskilt
artikel 8) och inte heller med de sedvanerittsliga normer som finns etablerade pé
arbetsmarknaden. Innehallet 1 begreppet god sed finns behandlat i flera domar
fran arbetsdomstolen (se AD 1943 nr 77, 1991 nr 45, 1997 nr 29 och 1998 nr 97).

4. Sarskilt om kontroll av arbetssokande

Fran rattslig synpunkt ar det viktigt att halla isér kontrollatgarder som genomfors
inom ramen for ett anstidllningsavtal och sddana som riktas mot utomstdende.
Grénslinjen gar med andra ord mellan tester och kontroller som utfors pa
anstéllda och sddana som avser arbetssokande som genomfors inom ramen for ett
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anstéllningsforfarande. Utmérkande for den sistndmnda typen av kontroller &r att
de ar riktade mot en person som inte star i ett avtalsforhallande till foretaget. Den
arbetssokande hamnar utanfor det kontraktsréttsliga norm- och sanktions-
systemet. Exempelvis kan ersittning for ren formogenhetsskada normalt inte
utga.

Den enklaste formen av kontroll dr att den arbetssokande i samband med
anstillningsintervjuer frdgas ut om sina personliga forhallanden. Vid sddana
intervjuer kan det forekomma att en arbetsokande far frdgor som ror savél
familjeliv som fritidsaktiviteter. Svensk ritt saknar regler som begransar arbets-
givarens mojligheter att stilla fragor till arbetssokande. Ndgon motsvarighet till
den straffsanktionerade bestimmelsen i den norska arbetsmiljéloven, § 55 A, som
forbjuder arbetsgivare att fraga ut arbetssokande om deras instdllning 1 politiska,
religidosa och kulturella fragor, finns sdledes inte. Den offentlige arbetsgivaren
maste dock iaktta bestdmmelsen i RF 2:2 om skydd for den negativa &sikts-
friheten som hindrar myndigheter att tvinga medborgare att ge till kdnna sin
askadning 1 politiskt, religiost, kulturellt eller annat sddant hinseende. Som redan
antytts kan det dock ifradgaséttas hur langt verkningarna av denna bestammelse
stracker sig. Bestdmmelsen ror tvang att ge till kdnna sin uppfattning och den
arbetssokande befinner sig inte i en tvangssituation. Enligt uttalanden i for-
arbetena till RF anses det inte att en tvdngssituation foreligger 1 det fall en enskild
maéste tillkdnnage sin uppfattning for att fa en forman. Exempelvis kan den som
sOker vapenfri tjanst istillet for militdrtjdnstgéring utfrdgas om sin religiosa upp-
fattning utan att det kommer i konflikt med RF 2:2. P4 motsvarande sétt gér det
knappast att hidnga upp ett utfragningsforbud direkt pa denna bestimmelse. En
annan sak &r att frdgor av denna art &r ett indicium pé att den tillsdttande myndig-
heten tagit ovidkommande hinsyn vid tillsdttningen. (Betriffande den negativa
asiktsfriheten se prop 1975/76:209 s 145)

Man far utga ifran att det 1 de flesta fall saknas mojligheter att med réttsliga
medel hindra en arbetsgivare att stdlla fragor till en arbetssokande om hans
privata forhédllanden. Det kan dock ifrdgaséttas om de uppgifter som en arbets-
sokande lamnar rorande den privata sfiren kan aberopas mot denne om han
senare anstdlls. Om en arbetstagare 1 samband med anstéllningen 1dmnat felaktiga
uppgifter som r relevanta for anstéllningsavtalet i enlighet med forutsittnings-
larans relevansbeddmning kan anstillningsavtalet ogiltigforklaras eller sdgas upp.
Niér det géller uppgifter som hinfor sig till den skyddade sfaren torde det dock
foreligga immunitet for den anstillde. Det finns med andra ord inte négon
skyldighet att svara sanningsenligt. Det har exempelvis inte ansetts att en arbets-
sOkande har skyldighet att uppge graviditet i samband med ett anstillnings-
forfarande (Folke Schmidt, Lontagarrétt, 2 uppl. 1980, s 31). Detsamma torde
gilla uppgifter som en arbetstagare ldmnat om forhéllanden som inte far ges
betydelse vid anstéillning enligt Ovriga diskrimineringslagar, dvs uppgifter
rorande omfattningen av funktionshinder, sexuell ldggning, ras, hudfirg,
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nationellt eller etniskt ursprung eller trosbekénnelse. I det fall lagen forbjuder en
arbetsgivare att beakta en viss omstdndighet kan en felaktig uppgift om en sddan
omstdndighet knappast kunna ges relevans i avtalsrittsligt hanseende.

Immuniteten kan dock inte gilla undantagsldst. Diskrimineringslagarna géller
inte situationer dar det finns annat ideellt eller sdrskilt intresse som uppenbarligen
vager tyngre dn de intressen som bir upp de olika diskrimineringslagarna (se 3 §
lag om forbud mot diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder,
16§ 2stp3,17§ 2stoch 19 § 2 st jamstélldhetslagen, 3 § 2 st lagen om forbud
mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell ldggning, samt 8 § 2 st lag
om atgirder mot etnisk diskriminering i arbetslivet). Aven inom den skyddade
sfaren méste man rikna med att det i undantagsfall finns forutsittningar som har
relevans enligt forutséttningslaran.

Det forekommer ockséd att arbetsgivaren kontrollerar uppgifter om den
anstédllde som finns 1 ldkarjournaler och liknande. I dessa fall krdvs den arbets-
sokandes medverkan for att kontroll skall kunna ske. Aven kontroll av arbets-
sOkandes betalningsmoral forekommer och sadan kreditupplysning kan ske utan
en arbetssokandes medgivande.

5. Sarskilt om kontroll av anstillda

Arbetsgivarens rdtt att kontrollera de anstéllda utgor ett led i utovandet av
arbetsledningsrétten. Ett viss lagstdd for dessa kontroller finns som ndmnts ovan i
3 kap 2a § arbetsmiljolagen som stadgar att arbetsgivaren skall planera, leda och
kontrollera verksamheten pd ett sdtt som gor att arbetsmiljon uppfyller lagens
krav och att han forebygger att arbetstagare utsitts for ohélsa och olycksfall.
Kontrollatgérder som sker inom ramen for arbetsledningsritten kan utifrdn
kontrollatgédrdens syfte indelas i sdkerhetskontroller, effektivitetskontroller och
kontroll av ordningen pa arbetsplatsen. Sakerhetskontroller kan vara medicinska
tester och drogtester om dessa syftar till att forebygga skador pd personer och
egendom. Kontroller for att uppratthalla ordningen kan atgirder i samband med
in- och utpassering for att forebygga stolder eller att arbetsplatsen utnyttjas for
brottslighet eller verksamhet som inte hor hemma pa arbetsplatsen. Ordningen pa
arbetsplatsen kan ocksd rora sadant som hor samman med religions- och asikts-
friheten. Arbetsgivaren kan hindra att politiskt och religiés propaganda sprids pa
arbetsplatsen eller med arbetsplatsen som bas. I syfte att upprétthalla ordningen
pa arbetsplatsen kan arbetsgivaren inte bara tvingas tillgripa ingripande atgirder
som kroppsvisitering utan ocksa dvervakning av e-post och andra meddelanden
Den rittsliga regleringen dr densamma oavsett syftet med kontrollen. Artikel 8
i Europakonventionen ger som framhéllits ovan den enskilde skydd mot grova
ingrepp 1 den personliga integriteten dven i forhédllande till andra medborgare.
Den allménna réttsprincipen att arbetsledningsrétten inte far utdvas i strid med
lag och god sed eller eljest framstd som otillborlig innebér ett langre gaende
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skydd. Det dr ocksé denna réttsprincip som Arbetsdomstolen anvént sig av da den
tagit stdllning till olika typer av kontrollatgirder.

Begreppet god sed syftar pa de restriktioner en arbetsgivare bor alagga sig med
hiansyn till den enskilde arbetstagaren men ocksa till andra intressenter. Det ar
frdga om en intresseavvagning dér arbetsgivarens intresse av att genomfora kon-
trollen skall vigas mot det obehag som arbetstagaren utsitts for. P4 samma sétt
som den s k bastubadarprincipen kan hérledas ur en allmidn proportionalitets-
princip dr det ocksa hér fraga om proportionalitet. En kontrollatgard maste ha ett
syfte och det arbetsgivaren vill uppna med atgdrden maste sta i rimlig proportion
till ingreppet i1 den personliga sféren.

Aven om det friga om samma rittsprincip som reglerar alla typer av kontroller
kommer intresseavvagningen att se olika ut beroende pa kontrollens syfte. I det
foljande kommer dérfor de olika kontrollerna att behandlas var for sig.

Sdkerhetskontroller

Arbetsgivaren har enligt den rollférdelning som géller enligt arbetsmiljolagen
ansvaret for ordning och sékerhet pa arbetsplatsen (3 kap 2a § arbetsmiljolagen).
Med stod av dessa regler har arbetsgivaren ansetts kunna genomfora kontroller
dven om de innebdr intrang i1 den privata sfiaren (se Arbetsdomstolens domar
1991 nr 45, 1997 nr 29 och 1998 nr 97). Som Arbetsdomstolen framhéllit i AD
1991 nr 45 har arbetstagaren en lagstadgad skyldighet att folja de sékerhetsfore-
skrifter som arbetsgivaren utfardar (3:4 arbetsmiljolagen).

Intresseavviagningen vid medicinska kontroller som tar sikte pa sidkerheten
demonstreras tydligt i OKG-domen (AD 1998 nr 97).

Vid kiarnkraftsanldggningen 1 Oskarhamn hade arbetsgivaren med stod av
samtliga fackforeningar utom Svenska Elektrikerforbundet utfardat en instruktion
som innebar att samtliga anstillda skulle genomga test med avseende pa alkohol
och narkotika vart tredje ar. Testningen skulle genomforas i samband med en
ordindr halsoundersokning. En av Elektrikerforbundets medlemmar végrade att
underkasta sig testet och forbundet vinde sig till Arbetsdomstolen med yrkande
om att domstolen skulle forklara att medlemmen inte var skyldig att genomgé
testning. Domstolen kom dédrmed att prova den principiella fragan om arbets-
givaren ensidigt med stod av arbetsledningsritten kunde aldgga en arbetstagare
att genomga testning.

I sin dom konstaterade Arbetsdomstolen att narkotikatestning pa det sdtt som
angavs 1 instruktionen vid kdrnkraftverket inte kunde anses strida mot god sed
eller framstd som otillborlig. Narkotikatestningen kunde inte anses férnedrande
for den anstéllda i den form den genomfordes och arbetsgivaren vid kérnkraft-
verket hade ett befogat intresse att visa att alla rimliga atgérder vidtagits for att
astadkomma en drogfri milj6. Detta vagde enligt domstolen tyngre 4n integritets-
synpunkterna.
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Daremot ansdg Arbetsdomstolen att det inte stod i 6verensstimmelse med god
sed att tvinga arbetstagarna att genomga test med avseende pa alkoholmissbruk.
Har kom integritetssynpunkterna att vigra tyngre eftersom testet inte pd ett
effektivt sitt kunde utpeka missbrukarna. En alldeles 6vervdgande del av de
positiva proven berodde péd andra faktorer dn alkoholmissbruk och for att komma
fram till den verkliga orsaken skulle ett stort antal personer som inte var miss-
brukare tvingas genomga omfattande undersokningar inom ett omrdde som i hog
grad var kénsligt fran integritetssynpunkt.

Det dr uppenbart att kontroller av arbetstagare som hinger samman med
sdkerheten pa arbetsplatsen intar en sérstillning. Arbetsdomstolen fann att det 1ag
1 linje med den arbetsrittsliga lagstiftningen, ndrmast 3 kap 2 § och 3 kap 4 §
arbetsmiljolagen, att ge arbetsgivaren ritt att utféra kontroller 1 syfte att hoja
sdkerheten pa arbetsplatsen och att arbetstagarna hade en skyldighet att medverka
vid dessa kontroller. Proportionalitetsprincipen géller dock. De kontrollatgérder
som vidtas maste framsta som dndamalsenliga fran olika synpunkter.

Effektivitetskontroller

Kontroller som genomfors i effektivitetssyfte har inte pd samma sitt som séker-
hetskontroller stod i lag. Arbetsgivarens allminna rétt att leda och fordela arbetet
ger honom ritt att i skdlig omfattning inhdmta uppgifter av arbetstagaren om
mangden av utfort arbete (Folke Schmidt, Tjénsteavtalet 1959, s 205f). Utgéngs-
punkten dr dock att det &r fraga om en kontroll som syftar till att faststélla 16nen.
Vilka uppgifter en arbetstagare maste sta till tjdnst med 1 friga om arbetets ut-
forande dr en omstridd frdga och reglerades tidigt i centrala avtal om arbets-
studier.

Man far rakna med att effektivitetskontroller alltid kan ske i form av sedvanlig
overvakning, dvs kontroll av att arbetstagaren befinner sig pa arbetsplatsen och
kontroll av arbetsprestationerna. I 6vrigt tillimpas proportionalitetsprincipen.

Man kan fraga sig hur intresseavvidgningen skall ga till vid kontroller som
syftar till att skapa en effektiv verksamhet. I praxis, som ligger ldngt tillbaka i
tiden, synes arbetsgivarens intresse framst sammanhdnga med mdjligheten att
kontrollera att 16nen blir den rétta. Detta syfte véiger sarskilt tungt. I ovrigt maste
arbetsgivare vilja den form av kontroll som ar minst ingripande for arbetstagaren.
Man maéste ocksa utgd ifrdn att enbart effektivitetshdnsyn inte kan motivera
sddana ingripande &tgirder som accepteras vid ordnings- och sidkerhets-
sammanhang.

Kontroll av ordningen pd arbetsplatsen

Nér det giller ordningen péd arbetsplatsen ror réttspraxis frimst frdgor om
kroppsvisitation och liknande ingripande atgidrder. Redan 1943 konstaterade
Arbetsdomstolen att arbetsgivaren hade en ensidig ritt att genomfora kropps-
visitation for att forhindra stolder pa arbetsplatsen (AD 1943 nr 77). Folke
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Schmidt menade att domen skulle ses mot bakgrund av forhdllandena under de
oroliga beredskapsaren och att domen inte skulle anses védgledande. I AD 1997
nr 29 synes dock utgangspunkten vara densamma som i 1943 ars dom. Malet
rorde ett foretag déar de lokala parterna traffat en 6verenskommelse om ritt for
arbetsgivaren att genomfOra utpasseringskontroller for att forhindra stolder.
Tvisten rorde huruvida en arbetstagare kunde sédgas upp enbart pa den grunden att
han vid ett tillfdlle véigrat 6ppna sin viska i samband med utpassering. Arbets-
domstolen fann att saklig grund f6r uppsigning ej forelag. Arbetsgivarens ratt att
genomfora kontroller vid utpassering ifrdgasattes inte. Dédremot kunde han inte
sdgas upp pa grund av en enda vigran da arbetsgivaren inte 1 forvig gjort klart
for de anstillda att en vigran skulle leda till uppsdgning. I den information som
lamnats hade det endast angivits att paféljden skulle diskuteras med den fackliga
organisationen.

Nar det géller kontroller med syfte att skapa ordning pa arbetsplatsen innebar
proportionalitetsprincipen att relativt ingripande atgérder kan komma ifraga for
att forhindra stolder och liknande brottslighet som &r direkt riktad mot arbets-
givaren. | frdga om brottslighet som inte &r riktad mot arbetsgivaren blir be-
domningen en annan. Arbetsgivaren torde exempelvis inte kunna genomfora
kontroller for att exempelvis avsloja ett innehav av barnpornografi. Inte ens
misstanke torde ge ritt att kontrollera en arbetstagare i1 fraga om ett sddant brott.
Hiér blir det istéllet friga om att tillimpa Réttegdngsbalkens regler om forunder-
sOkning 1 samband med brott.

6. Avslutning

Som framgatt saknas klara regler som anger vilka kontrollatgidrder en arbets-
givare far vidta samt var griansen gar for den privata sfaren. Kontroller som avser
ordning, sikerhet och effektivitet bedoms utifrdn proportionalitetsprincipen. En
kontrollatgérd anses som en tillaten arbetsledningsatgérd om det rader ett rimligt
forhallande mellan &tgédrdens effekt pa enskildes integritet och det atgérden syftar
till. Kravet kan uppstillas att arbetsgivaren alltid klargor syftet med atgérden och
att han véljer den mest 4ndamalsenliga atgarden for att uppna syftet.

Skyddet for den personliga integriteten i arbetslivet dr foremél for Over-
viganden inom en utredning (se dir 1999:73). 1 direktiven sdgs att behovet av
skydd for arbetssokande skall uppmirksammas. Arbetssdkande &r ju sa gott som
oskyddade.

Nir det géller skydd for arbetstagares integritet kan rent allmént konstateras att
personliga uppgifter har en helt annan relevans for anstillningen &n tidigare.
Arbetsgivarens rehabiliteringsansvar som grundas pa arbetsmiljolagen och lagen
om allmén forsdkring har gjort att frdgor om arbetstagarens hélsotillstand inte kan
ses som en rent privat angeldgenhet. Rehabilitering, exempelvis i samband med
drogmissbruk, forutsitter att den enskilde arbetstagarens privata forhédllanden
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uppmérksammas i arbetsledningen. I och med att foretagshédlsovarden arbetar pé
uppdrag av arbetsgivaren hindrar inte heller sekretessen inom sjukvérden att upp-
gifter om arbetstagares hélsotillstdnd sprids inom foretaget. Utvecklingen inom
arbetsritten har gétt mot allt fler regler som skall formé arbetsgivaren att beakta
den enskildes privata forhdllanden och detta motverkar effekterna av de
integritetsskyddande reglerna.
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Arbejdsgiverens kontrol med ansatte — Danmark

Af profesor, dr. jur. Jens Kristiansen,
Kebenhavns Universitet

1. Generelt om regelgrundlaget

Almene regler

Retsbeskyttelse af lonmodtageres personlige integritet og privatliv er blevet et
ganske aktuelt emne 1 dansk arbejdsret indenfor de senere ar. Der er ikke fore-
taget storre, mere systematiske teoretiske eller praktiske udredninger af emnet,
men der har veret en vis offentlig debat, navnlig i1 kelvandet af konkrete sager og
afgorelser.

Danmark Riges Grundlov — der senest er revideret 1 1953 — indeholder ikke en
generel beskyttelse af hverken den personlige integritet (veerdighed) eller privat-
livets fred. I § 72 om boligens ukrankelighed er der givet et vist veern af kommu-
nikationshemmeligheden, der indebarer, at denne alene kan brydes pa grundlag
af en retskendelse eller med hjemmel 1 lov. Straffelovens kapitel 27 indeholder
derimod en raekke almene regler om privatlivets fred. Serligt § 263 om indgreb i
brevhemmeligheden, § 264a om fotografering af personer samt § 264d om
videregivelse af personoplysninger af privat karakter har almen betydning for
integritetsveernets omfang.

Privatlivets fred er anerkendt som en menneskeret i art. 8 i Den Europaiske
Menneskerettighedskonvention, der 1 1992 blev indarbejdet 1 dansk ret ved lov,
jf. nu lovbekendtgerelse nr. 750 af 19.10.1998 om Den europziske Menneske-
rettighedskonvention. Menneskerettighedsdomstolen har udtalt, at staten har en
vis pligt til i medfer af konventionens art. 8 til at beskytte private mod andre
privates kraenkelse af deres privat- og familieliv, men har ikke taget stilling til,
om dette gelder i forholdet mellem arbejdsgivere og lenmodtagere.

Bestemmelsen 1 art. 8 har hidtil spillet en forholdsvis tilbagetrukken rolle 1
dansk ret, og ingen rolle overhovedet i dansk arbejdsret. Dens ideologiske bud-
skab har formentlig stigende betydning, og den er for nylig paberédbt i en dansk
klage til Menneskerettighedsdomstolen i en sag om netop en kontrolfor-
anstaltning 1 arbejdslivet, jf. neermere herom 1 afsnit 3.

Registerlovgivningen udger i dag det centrale almene varn for den personlige
integritet og private sfaere, jf. lov nr. 429 af 31.5.2000 om behandling af person-
oplysninger. Loven tradte i kraft 1. juli 2000 og har aflest de to registerlove for



Jens Kristiansen

henholdsvis den private og offentlige sektor. Den implementerer tillige direktiv
95/46 EF om beskyttelse af fysiske personer i forbindelse med behandling af
personoplysninger og om fri udveksling af sadanne oplysninger. Person-
oplysningsloven galder som udgangspunkt for alle dele af den offentlige og
private sektor.

Den ny personoplysningslov videreforer 1 vidt omfang den tidligere lovgiv-
nings principper, og afgerelser truffet i medfer heraf vil derfor fortsat have
betydning for fastleggelsen af galdende ret pa dette omrdde. Datatilsynets
(tidligere Registertilsynets) afgerelser er administrativt endelige, men kan ind-
bringes for domstolene, hvilket dog kun yderst sjeldent sker. Tilsynets afgerelser
refereres i Arsberetningen og pa hjemmesiden www.datatilsynet.dk.

Det folger af personoplysningslovens § 2, stk.1, at regler 1 love, der giver
borgerne en bedre retsbeskyttelse, har forrang. Af forarbejderne fremgar, at dette
ogsa er tilfeldet, nir retsbeskyttelsen er ringere, safremt dette har veret inten-
tionen. Forrangen forudsatter, at reglerne er i overensstemmelse med direktivet,
hvilket 1 forste omgang vurderes af Datatilsynet. Der er 1 denne forbindelse
serligt grund til at navne helbredsoplysningsloven og tv-overvégningsloven.
Bestemmelsens raekkevidde har dog ogsa betydning for relationen mellem lovens
saglighedskrav og ledelsesretten, hvilket i praksis navnlig vil fa betydning for
ansettelsessituationen, jf. neermere herom ndf. afsnit 2.

Arbejdsgivers ledelsesret

Anvendelse af kontrolforanstaltninger i1 arbejdslivet har traditionelt varet regu-
leret af ledelsesretten, og ledelsesretten spiller fortsat en vesetlig principiel og
praktisk rolle pa dette omrade. Ledelsesretten har karakter af en uskreven rets-
grundsa@tning, og udger et selvstendigt grundlag for sével private virksomheders
som offentlige myndigheders handlinger — herunder indgreb — i1 forhold til de
ansatte, jf. f.eks. FOB 1993, s. 162. I denne sag udtalte Folketingets Ombuds-
mand, at det folger af den offentlige arbejdsgivers ledelsesret, at arbejdsgiveren
kan fastsatte kontrolforanstaltninger i forhold til personalet”.

Af storre praktisk interesse er det, at ledelsesretten er et af de grundleggende
kollektivarbejdsretlige principper. Den er fastsldet direkte i de kollektive over-
enskomster — de sakaldte hovedaftaler — mellem organisationerne pd bade det
private og offentlige arbejdsmarked. Den kollektive ledelsesret omfatter kun de
arbejdsgivere der er medlemmer af en arbejdsgiverorganisation med overens-
komst eller arbejdsgivere med egen overenskomst med en faglig organisation.

Ledelsesrettens indhold er forst og fremmest udviklet gennem retspraksis pa
det kollektive overenskomstomrdde, dvs via de sarlige fagretlige organer
Arbejdsretten (tidligere Den faste Voldgiftsret) og faglig voldgift. Det blev tidligt
fastslaet i retspraksis, at ledelsesretten giver arbejdsgiver adgang til at iverksette
kontrolforanstaltninger pa arbejdspladsen, men samtidig blev der opstillet
forskellige principper for dens udevelse.
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Den faste Voldgiftsret udtalte saledes i en grundleeggende kendelse fra 1913
(sag 106), at arbejdsgiverens krav om, at medarbejderne skulle udfere arbejds-
sedler med henblik pa kontrol af arbejdets omfang var berettiget, da kontrollen
”ikke har andet Formaal end at sikre, at Arbejdet gaar sin normale Gang” og
’ikke har nogen for Arbejderne kraenkende Form”. En kontrolforanstaltning skal
sdledes bade vaere sagligt begrundet og respektere de ansattes krav pa en vardig
behandling. Kendelsen bygger tillige (forudsatningsvis) pa det synspunkt, at
mere seregne kontrolforanstaltninger skal godkendes forudgaende ved en retlig
provelse, hvis medarbejderne (den faglige organisation) modsatter sig kontrol-
foranstaltningen.

De opstillede kriterier for kontrolforanstaltningers retsmaessighed tager i forste
rekke sigte pa tilfeelde under ansattelsen. Retspraksis har traditionelt overladt
arbejdsgiveren en vesentlig storre handlefrihed ved ansattelser. Arbejdsgivere
kan som udgangspunkt frit ansatte medarbejdere, herunder frit stille spargsmal
og foretage tests, undersogelser m.v.

En arbejdsgiver har ifelge de kollektive overenskomster en pligt til at udeve
ledelsesretten i samarbejde med de ansatte og disses reprasentanter. Det fremgér
udtrykkeligt af hovedaftalernes regler om ledelsesretten, men det nermere ind-
hold af samarbejdspligten er fastlagt i de sarlige samarbejdsaftaler. Det centrale
element 1 samarbejdsaftalerne er, at der skal oprettes samarbejdsudvalg 1 virk-
somheder af en vis sterrelse. Pa det private omrade er det som regel, nér der er
mindst 35 ansatte 1 virksomheden, mens det pa det offentlige omrade er ved
mindst 25 ansatte i myndigheden. Samarbejdsudvalgene er som altovervejende
hovedregel sammensat af et lige stort antal reprasentanter valgt af henholdsvis
ledelsen (A-siden) og medarbejderne (B-siden).

Iverksattelse af kontrolforanstaltninger herer uden tvivl til kredsen af emner
som skal dreftes forudgédende i samarbejdsudvalget. B-siden er ikke udstyret med
vetoret 1 forhold til patenkte foranstaltninger, heller ikke ved mere indgribende
kontrolforanstaltninger. Ledelsen har ret til selv at disponere, hvis A- og B-siden
ikke kan blive enige om et emne, om end samarbejdsaftalerne anferer, at begge
parter er forpligtet til at tilstrebe enighed. En manglende overholdelse af infor-
mations- og heringspligten 1 forhold til samarbejdsudvalget og medarbejderne er
et overenskomstbrud, der kan sanktioneres med bod.

Sikkerhed og sundhed pa arbejdspladsen

Arbejdsmiljeloven fastlegger en lang raekke (strafsanktionerede) krav til ind-
retningen af arbejdspladsen, og kan — principielt — ses som en systematisk und-
tagelse fra ledelsesretten. Det grundlaeggende princip er, at arbejdsgiveren skal
sikre de ansatte et sikkerheds- og sundhedsmessigt fuldt forsvarligt arbejdsmilje.
Forsvarlighedsstandarden har — pa linie med ledelsesretten — karakter af en retlig
standard, men dens nermere indhold er ikke udviklet gennem retspraksis, men
gennem et meget stort antal bekendtgerelser, cirkulerer m.v.
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I denne sammenhang er det navnlig bekendtgerelse nr. 867 af 13.10.1994 om
arbejdets udferelse der spiller en praktisk rolle. Bekendtgerelsen palegger
arbejdsgiveren at planlaegge og tilrettelaegge arbejdet, sé det i alle led kan udferes
fuldt forsvarligt ud fra bdde en enkeltvis og samlet vurdering af de forhold 1
arbejdsmiljeet, som pa kort eller langt sigt kan have indvirkning pd den fysiske
eller psykiske sundhed. Ledelsesmassige dispositioner, som virker skadeligt i
forhold til de ansattes psykiske tilstand, fx. en kontrollerende eller overvigende
foranstaltning, er principielt omfattet af arbejdsmiljereglerne.

Arbejdstilsynet henviser imidlertid som altovervejende udgangspunkt sddanne
sager til samarbejdsudvalgssystemet indenfor det kollektive overenskomstsystem.
Denne praksis beror pa et felles udvalgsarbejde mellem Arbejdstilsynet og
arbejdsmarkedets parter, jf. om de narmere retningslinier og graensedragninger i
Arbejdstilsynets cirkulareskrivelse 7/1995 om psykosociale risikofaktorer. I
praksis beskeaftiger Arbejdstilsynet sig reelt alene med en kontrolforanstaltning,
nar den har karakter af en positiv velferdsforanstaltning, dvs er pakrevet af
hensyn til de ansattes sikkerhed pa arbejdspladsen, fx. TV-overvdgning for at
modvirke roverier i serligt udsatte butikker o.lign.

2. Ved anszttelsen

Den frie anscettelsesret

Ledelsesretten sondrer principielt mellem ansattelsen af medarbejdere og for-
holdene for medarbejderne under ansattelsen. Der er et vesentligt videre spille-
rum ved ansettelsen, ogsd hvad kontrolforanstaltninger angér. I dette afsnit
behandles ansattelsessituationen, mens forholdene under ansattelsen behandles 1
afsnit 3.

Ved ansattelse af medarbejdere er ledelsesretten ifolge retspraksis formentlig
kun underlagt et forbud mod, at arbejdsgiveren varetager sékaldte illegitime
hensyn”. Herved sigtes i forste raekke til organisationsfjendtlige hensyn, fx. at
arbejdsgiveren systematisk undlader at beskaftige organiserede eller direkte
stiller som betingelse for ansettelse, at vedkommende udmelder sig af en organi-
sation.

I ansettelsessituationen spiller lovgivningen imidlertid en voksende rolle, og
der knytter sig en serlig interesse til den nye personoplysningslov. I modsatning
til den tidligere registerlovgivning omfatter den ikke blot registrering og videre-
givelse af fortrolige oplysninger, men al behandling af personoplysninger, her-
under indsamling af sddanne oplysninger. Indsamling af oplysninger mé ifolge
§ 5 alene ske til “udtrykkeligt angivne og saglige formal”.

Loven galder efter § 2 som udgangspunkt for ”behandling af personoplysnin-
ger, som helt eller delvis foretages ved hjelp af elektronisk databehandling” eller
’ikke-elektronisk behandling af personoplysninger, der er eller vil blive indeholdt
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1 et register”. Det vil formentlig normalt ikke vere tilfeldet ved indsamling af
personoplysninger 1 forbindelse med ansattelse, men loven galder tillige “for
anden ikke-elektronisk systematisk behandling, som udferes for private”. Dette
begreb er viderefort fra de tidligere registerlove, men kan som noget nyt tillige
anvendes i relation til indsamling af oplysninger.

Forarbejderne til loven indeholder ikke mange fortolkningsbidrag pd dette
punkt, herunder i hvilket omfang loven finder anvendelse pa arbejdsgiveres ind-
samling af oplysninger om jobansggere 1 forbindelse med ansttelse. Det er
imidlertid ganske narliggende, at loven som minimum ma omfatte de tilfzlde,
hvor arbejdsgiveren generelt krever forskellige (typer) oplysninger af job-
ansegere, fx. i sarlige oplysningsskemaer, i form af sarlige tests, ved frem-
leeggelse af erklaringer o.lign. Loven synes dermed at introducere en principiel
nydannelse i1 dansk arbejdsret i form af et saglighedskrav til arbejdsgivere ved
ansattelse.

Det narmere indhold af saglighedskravet ved ansattelser er usikkert. Det er
sdledes uafklaret, hvilket forhold der er mellem lovens saglighedskrav og
ledelsesretten (der som navnt har karakter af en retsgrundsetning). Datatilsynets
(kommende) praksis far derfor stor betydning péd dette omrade.

Arbejdsgiveres brug af tests og erkleringer i forbindelse med ansattelse har
navnlig givet anledning til debat i relation til helbredsoplysninger, straffeattester
og kreditvaerdighedsvurderinger. De handles hver is@r nermere i det folgende.

Helbredsforhold

I begyndelsen af 1990°erne blev spergsmélet om sortering af arbejdskraften efter
genetiske forhold et varmt politisk emne 1 Danmark. Regeringen blev i en folke-
tingsbeslutning fra 1991 pélagt at fremsaztte et lovforslag om forbud mod
genetiske tests 1 forbindelse med bl.a. ansattelse.

Det viste sig imidlertid vanskeligt at afgraense genetiske forhold fra helbreds-
forhold 1 almindelighed, og et sagkyndigt udvalg fremsatte i stedet et forslag om
en generel lov om helbredsoplysninger pa arbejdsmarkedet, jf. betenkning
1269/1994 om helbredsoplysninger pa arbejdsmarkedet. Betenkningens forslag
danner i det vesentlige baggrund for lov nr. 86 af 24.4.1996 om brug af
helbredsoplysninger pa arbejdsmarkedet m.v.

Helbredsoplsyningsloven bygger grundleeggende pa det princip, at en arbejds-
giver ikke md indhente mere generelle oplysninger om arbejdssegendes (eller
ansattes) helbred. Der kan alene indhentes oplysninger om specifikke (aktuelle)
helbredsforhold og alene, nar oplysningerne har vasentlig betydning for
lenmodtagerens arbejdsdygtighed ved det pdgaeldende arbejde, jf. lovens § 2.

Loven indeholder et udtrykkeligt forbud mod, at arbejdsgiveren anmoder om,
indhenter eller gor brug af helbredsoplysninger i det sigte at fa belyst jobse-
gendes risiko for at udvikle eller padrage sig sygdomme, jf. § 2, stk. 4. Bestem-
melsen er central, fordi den afskarer arbejdsgiveren fra at undersege jobanse-
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geres fremtidige risici for at padrage sig sygdomme, og dermed sortere joban-
sogere efter sddanne forhold. En arbejdsgiver kan fx. ikke stille krav til
jobsegende om at fa foretaget en HIV-test med henblik pa at vurdere risikoen for,
at vedkommende senere vil udvikle AIDS.

I alle tilfeelde er det den jobsegende selv der skal sta for fremskaffelsen af de
helbredsoplysninger som arbejdsgiveren (lovligt) anmoder om, herunder laege-
erkleringer o.lign. Loven fastslar udtrykkeligt i § 10, stk. 4, at undersogelsens
resultater alene ma udleveres til den undersogte. Der er tillige 1 § 9 narmere
regler om leegens pligt til at informere den der skal undersoges.

Helbredsoplysningsloven bygger sdledes generelt pa en strengere standard end
personoplysningsloven og gar som navnt forud for denne. Loven indeholder dog
ogsd den — for arbejdsgivere — vasentlige regel, at en lenmodtager inden
ansattelse af egen drift (eller pd spergsmal) skal oplyse om eventuelle sygdomme
eller symptomer pa sygdomme, som vil have vasentlig betydning for lenmod-
tagerens arbejdsdygtighed ved det pageldende arbejde.

Strafbare forhold

I de senere ar har der vearet en vis debat om private og offentlige arbejdsgiveres
brug af straffeattester i forbindelse med ansattelse. Straffeattester rekvireres fra
det Det centrale Kriminalregister, som er omfattet af personoplysningslovens —
og den tidligere registerlovgivnings — regler for videregivelse af oplysninger.
Rigspolitichefen har tillige fastsat en serlig instruks for Kriminalregistret.

En arbejdsgiver kan som hovedregel ikke selv rekvirere straffeattester fra
Kriminalregistret, uanset der foreligger saglige grunde bag anmodningen. Frem-
skaffelse af straffeattest ma derfor ske via den enkelte jobanseger.

Lovgivningen bygger pa det principielle standpunkt, at privatpersoner skal
have adgang til at fa indsigt i registrerede oplysninger om sig selv, jf. lovens
§ 31. En borger har pa linie hermed adgang til at f& en udskrift af sin egen
straffeattest fra Kriminalregistret. Privatpersoner kan dog — ifelge forskrifterne
for Kriminalregistret — kun fi straffeattester med oplysninger om nyere strafbare
forhold. Straffedomme slettes efter hojst 5 ar (athengig af grovheden) fra les-
ladelsestidspunktet (ubetinget frihedsstraf) eller domstidspunktet (betinget dom
og bade).

En offentlig arbejdsgiver kan selv i et vist omfang rekvirere straffeattester fra
Kriminalregistret til brug for ansattelser. Oplysningerne slettes 1 disse tilfelde
forst efter 10 &r for alle former for straf. Det skal fremga af ansegningen til
Kriminalregistret, at jobansegeren har givet samtykke til indhentelsen af straffe-
attesten. I andre tilfelde er offentlige arbejdsgivere henvist til at kreeve straffe-
attest fra jobansegeren selv.

Finansministeriet har i et cirkulere af 14.1.1963 stillet forskellige krav til
statslige myndigheders rekvirereing af straffeattester. Det er bl.a. et krav, at
straffeattester ikke anvendes til systematisk at udelukke straffede eller grupper af
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straffede fra bestemte stillinger. Der skal i alle tilfelde foretages en konkret
vurdering med vaegt pa henholdsvis stillingens og lovovertraedelsens karakter.
Offentlige arbejdsgiveres, herunder kommuners, adgang til at forlange straffe-
attest er tillige underlagt de almindelige forvaltningsretlige sagligheds- og pro-
portionalitetsprincipper.

Det er tilsyneladende blevet meget almindeligt, at bade private og offentlige
arbejdsgivere stiller krav om fremskaffelse af straffeattest i forbindelse med
ansettelse. Den markante stigning 1 antallet af rekvirerede straffeattester er bl.a.
sket i kelvandet af en raekke konkrete — tildels meget alvorlige — sager om
seksualforbrydelser mod bern 1 offentlige institutioner.

De straffeattester, som Kriminalregistret udskriver til sdvel borgeren selv som
offentlige myndigheder, indeholder typisk alle straffedomme (der er omfattet af
indsigtsretten). En straffeattest viser siledes ikke blot arbejdsgiveren, om job-
ansegeren er straffet for de forhold, som betinger den saglige interesse, fx.
straffedomme for seksualforbrydelser eller berigelsesforbrydelser, men ogsa
andre — og 1 den konkrete sammenheng irrelevante — straffedomme.

Udviklingen i retning af, at arbejdsgivere kraever straffeattest pa stadig flere
omrader og for stadig flere personalegrupper har givet anledning til en hel del
debat i de senere ar. Det er i forbindelse hermed blevet anfort, at der ber ud-
arbejdes en lovbeskyttelse efter samme model som helbredsoplysningsloven, jf.
Peter Blume, Beskyttelse af oplysninger om strafbare forhold, i Jern Vestergaard
og Flemming Balvig (red.), "Med lov ...”, 1998, s. 35ff.

En arbejdsgivers rekvirering af straffeattest fra jonansegere vil formentlig
vare omfattet af personoplysningsloven, og dermed saglighedskravet i § 5. Det er
sandsynligt, at dette saglighedskrav i sig selv vil medfere en skarpet retstilstand,
isaer pa det private omrade.

Okonomiske forhold

Indhentelse af ekonomiske oplysninger om jobansegere er navnlig en forholdsvis
udbredt praksis pa det private arbejdsmarked. Den tidligere registerlovgivning
omfattede ifolge forarbejderne ikke arbejdsgiveres adgang til at skaffe ekono-
miske oplysninger om jobansggere fra kreditoplysningsbureauer m.v.

Indsamling af oplysninger om jobansegeres ekonomiske forhold ma derimod
antages at vaere omfattet af den ny personoplysningslov og kraver dermed et
sagligt formal. Det er narliggende, at der kun foreligger et sagligt formal for
personer i ledende eller serligt betroede stillinger. Almindelige medarbejdere i
privat og offentlig virksomhed falder antagelig udenfor det omrade, hvor det vil
vare det fornedne saglige formél med at fremskaffe sddanne oplysninger, her-
under ved henvendelse til kreditoplysningsbureauer.

I modsatning til straffeattester fra kriminalregisteret kan arbejdsgivere selv
fremskaffe soliditets- og kreditveerdighedsoplysninger fra kreditoplysnings-
bureauer. Jobansggeres retsbeskyttelse ligger pa dette omrade ikke i et samtyk-

107



Jens Kristiansen

kekrav, men i det opstillede saglighedskrav. Det er sandsynligt, at Datatilsynet vil
kreve, at kreditoplysningsbureauer angiver en rakke begraensninger for
kundernes (ikke mindst arbejdsgiveres) brug af soliditetsoplysninger.

Personoplysningsloven indeholder en rakke serlige regler om driften af
kreditoplysningsbureauer. De mé ifelge § 20 alene behandle oplysninger som er
af betydning for bedemmelse af gkonomisk soliditet og kreditverdighed, og de
skal som altovervejende hovedregel slette oplysninger som taler imod kredit-
vardighed, hvis oplysningerne er mere end 5 ar gamle. Den registrerede har ret til
indsigt 1 de registrerede oplysninger om sig selv, jf. § 22. Der er forskellige be-
grensninger 1 adgangen til at videregive (navnlig summariske) oplysninger om
okonomisk soliditet og kreditvaerdighed, jf. § 23.

3. Under anszttelsen

Generelt om kontrolforanstaltninger

Indforelse af kontrolforanstaltninger i1 forhold til ansatte er som navnt i det ind-
ledende afsnit underlagt en raekke forskellige principper allerede i medfer af
ledelsesrettens selv. De koncentrerer sig om saglighed, ligebehandling, pro-
portionalitet samt respekt for de ansattes vardighed og privatliv.

Kontrolforanstaltninger 1 medfer af ledelsesretten skal som minimum vare
sagligt begrundet. Det formuleres normalt som et krav om en driftsmassig be-
grundelse, herunder hensynet til ansattes og brugeres sikkerhed. I nyere praksis
synes der generelt at vaere en tendens i retning af at arbejde med et forholdsvis
bredt saglighedsbegreb, som bl.a. omfatter et hensyn til virksomhedens “image”.

Saglighedskravet rummer ligeledes et forbud mod vilkérlig behandling af
medarbejderne. Dette forbud tager navnlig sigte pa de tilfeelde, hvor en kontrol-
foranstaltning (ubegrundet) alene retter sig mod en afgrenset del af medarbejder-
gruppen. En kontrolforanstaltning skal omfatte samtlige relevante medarbejdere,
herunder ledere.

Der leegges yderligere vaegt pa, om der er et rimeligt forhold mellem mél og
midler. En iegvrigt driftsmessigt begrundet ledelsesmessig foranstaltning kan
veere for vidtgédende 1 forhold til det mal som seges opndet. Synspunktet er
navnlig relevant, nar ledelsen lige sd godt kunne have anvendt en mindre ind-
gribende fremgangsmade. Proportionalitetshensynet ma tillegges en sarlig vegt,
nar en ledelsesmeessig foranstaltning berorer de ansattes privatliv. I disse tilfelde
er det imidlertid ikke tilstreekkeligt blot at betragte problemstillingen ud fra en
proportionalitetsmessig synsvinkel.

Hensynet til beskyttelse af de ansattes privatliv er et mere fundamentalt
hensyn, som arbejdsgiveren i almindelighed mé respektere i forbindelse med
udovelsen af ledelsesretten. Det almindelige udgangspunkt er saledes, at arbejds-
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giver ikke i medfor af ledelsesretten kan regulere og kontrollere de ansattes
private adferd. En arbejdsgiver kan fx. ikke overvige de ansatte i deres fritid.

De kollektivarbejdsretlige principper suppleres i stigende grad af forskellige
former for lovgivning. Personoplysningsloven gelder principielt ogsa ved
kontrolforanstaltninger overfor ansatte, men dens saglighedskrav vil formentlig i
disse tilfelde i1 vidt omfang lene sig op den fagretlige praksis, sa dens selvsten-
dige betydning er ikke near sa stor som i ansettelsessituationen. De mere speci-
fikke love — tv-overvagnings- og helbredsoplysningsloven — supplerer derimod
ledelsesretten pa en mere direkte facon.

I de senere ar har potentielt folelige indgreb som tv-overvdgning af arbejds-
pladsen, kontrol med ansattes benyttelse af internettet samt alkohol- og narko-
testning (urinprever) givet anledning til debat.

Tv-overvdgning

Ledelsesretten satter visse graenser for arbejdsgiverens tv-overvigning af ansatte.
Der er nappe tvivl om, at der skal foreligge et serligt kvalificeret grundlag for at
ivaerksette tv-overvagning af de ansatte (modsat tv-overviagning med henblik pa
at undgd tyverier og reverier fra udenforstdende).

Retspraksis har accepteret, at en privat virksomhed lod et detektivbureau
foretage (skjult) overvégning af arbejdspladsen hovedsaglig udenfor normal
arbejdstid. Detivburauet benyttede sig bl.a. af videooptagelser. Overvagningen
var begrundet i en konkret mistanke om betydelige uregelmessigheder pa
vaerkstedet, og den forte til politianmeldelse og bortvisning af en rekke medar-
bejdere. Den faglige voldgiftsret fandt i sin kendelse af 17.4.1992 (Arbejdsretligt
Tidsskrift B-sektionen 1991-95, s. 67) ikke, at overvagningen under de givne
omstendigheder var s& kraenkende, at den var i strid med ledelsesretten.

Kendelsen forte til en del debat 1 navnlig faglige kredse og til forhandlinger
mellem fagforeninger og arbejdsgiverforeninger om overenskomstmeessige regler
for tv-overvagning af ansatte. Forhandlingerne endte imidlertid resultatlose, og
fagforeningerne rejste i1 stedet sagen politisk.

Den davarende tv-overvigningslov beskyttede alene mod tv-overvagning pa
offentligt tilgengelige steder, og arbejdspladser faldt dermed udenfor lovens
omrade. Ved en @ndring af loven 1 1998 blev den imidlertid udvidet til ogsé at
omfatte arbejdspladser, jf. lov nr. 1016 af 23.12.1998 om forbud mod privates tv-
overvigning m.v. Efterfolgende blev loven udvidet til ogsa at galde for offent-
lige arbejdsgivere.

Lovens § 3 palegger arbejdsgivere — private som offentlige — en pligt til at
informere de ansatte om tv-overvagning ved skiltning eller pd anden tydelig
made. Det er tilstrekkeligt, at der generelt skiltes pa arbejdspladsen med over-
vagning. Der er ikke krav om, at de enkelte kameraer er markeret saerskilt. Der er
tale om en vasentlig begrensning 1 lovens raekkevidde, da teknologien 1 dag
giver vidtgdende mulighed for skjult/diskret overvagning.
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Den skjulte overvagning som blev accepteret i kendelsen fra 1992 ville ikke
vare lovlig efter den ny regel i tv-overvagningsloven, selv om den grundede sig
péd en konkret mistanke om tyverier m.v. En arbejdsgiver ma i et sddant tilfelde i
stedet rette henvendelse til politiet med henblik pa sedvanlig politimassig efter-
forskning af forholdet.

Tv-overvdgningsloven stiller alene krav om informering af de ansatte i forbin-
delse med Tv-overvdgning. Den begrenser ikke arbejdsgiverens adgang til i det
hele taget at foretage overvdgning, fx. ved at opstille et saglighedskrav. Den
fagretlige praksis om ledelsesrettens udevelse spiller derfor fortsat en rolle ved
siden af loven. Tilsvarende spiller personoplysningsloven en rolle for arbejds-
giverens brug af indsamlede oplysninger (tv-optagelser), som ikke er reguleret af
tv-overvagningsloven.

Kontrol med e-mails og hjemmesidebesog

Arbejdsgivers kontrol med ansattes IT-kommunikation — og iser ansattes e-mail
og segning pd hjemmesider — er ikke direkte reguleret som tv-overvagning af
ansatte. Den er til gengaeld omfattet af de generelle bestemmelser 1 straffelovens
§ 263 og personoplysningsloven samt de kollektivarbejdsretlige principper.

Det er omdiskuteret i teorien i hvilket omfang ansattes e-post er omfattet af
meddelelseshemmeligheden i straffelovens § 263, stk. 1, nr. 1. Ifelge denne
bestemmelse er det afgarende, at der er tale om en “’lukket meddelelse”. I en dom
af 22.3.2000 fra Kege ret er det antaget, at bestemmelsen omfatter e-mail, og at
det derfor er strafbart (“uberettiget”) at skaffe sig adgang til en e-mail til en
anden person. I det konkrete tilfeelde blev tiltalte frifundet, fordi e-mailen fejlag-
tigt var sendt til ham, og han ferst kunne gere sig bekendt hermed efter at have
laest indholdet.

Datatilsynet har i en afgerelse af 19.9.2000 fastsléet, at en e-mail er omfattet af
personoplysningsloven. Sikkerhedskopiering og eventuel gennemgang af ansattes
e-mail er derfor omfattet af lovens generelle restriktioner. Afgerende for, om
arbejdsgiveren mé gere sig bekendt med indholdet er i forste reekke, om der fore-
ligger en “berettiget interesse og hensynet til den registrerede ikke overstiger
denne interesse”, jf. lovens § 6, stk. 1, nr. 7. Ifelge Datatilsynet er det tilfeldet
med sikkerhedskopiering af e-mails og eventuel gennemgang heraf 1 forbindelse
med konkret mistanke om misbrug. Det er dog i alle tilfeelde en forudsatning, at
de ansatte pa forhind er informeret om sikkerhedskopieringen og den eventuelle
brug heraf.

Ved anvendelsen af bade straffelovens § 263 og personoplysningsloven opstar
det speorgsmal, om arbejdsgiveren har adgang til at definere al indgdende post
som arbejdsrelateret og dermed abne al post 1 en central postdbning. Teorien er
usikker, men fremhever, at en sddan central postdbning i hvert fald ma forud-
sette, at de ansatte er informeret pd en klar made herom, jf. Mads Bryde
Andersen, Overvigning af medarbejdernes internetkommunikation, i Jorn
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Vestergaard & Flemming balvig (red.), "Med lov ...”, s. 53ff, og Peter Blume,
Ansattes e-post, UfR 1999/B194ff. Dommen fra Kege ret tager ikke direkte
stilling til spergsmélet, men Datatilsynet fastslar derimod 1 sin afgerelse af
19.9.2000, at arbejdsgiveren ikke ma lese privat e-post

Ansattes beseg pa hjemmesider er ikke omfattet af straffelovens § 263, stk. 1,
nr. 1, da der ikke er tale om meddelelser. En kontrol med de ansattes brug af
(konkrete) hjemmesider kan derimod give arbejdsgiveren vesentlig information
af privat karakter om den ansatte. Sddanne personrelaterede informationer er
uden tvivl omfattet af personoplysningsloven.

Registertilsynet har 1 en afgerelse af 20.4.1999 taget stilling til en statslig
myndigheds registrering af de ansattes hjemmesidebesog i forhold til den tid-
ligere registerlovgivning. Myndigheden gav samtlige ansatte adgang til inter-
nettet, men eonskede samtidig at kunne foretage logning af den enkelte med-
arbejders anvendelse af internettet med angivelse af tidspunkt og anvendt service
eller hjemmeside (sagen vedrerte ikke e-mails). Formalet med loggen var at
udarbejde en hitliste” og tilvejebringe et grundlag for ledelsens styring af inter-
netbrugen.

Ifolge Registertilsynets afgarelse var kontrollen lovlig, da den havde et sagligt
formal. Tilsynet forudsatte dog, at den enkelte medarbejder pa forhand var gjort
opmarksom pd, at der blev foretaget logning af hjemmesidebesog.

Datatilsynet har i en afgerelse af 19.9.2000 fastsldet, at en privat virksomheds
tilsvarende logning af ansattes hjemmesidebeseg er lovlig 1 henhold til perso-
noplysningslovens § 6, stk. 1, nr. 7. Datatilsynet forudseatter ligeledes, at de
ansatte pa forhdnd er blevet informeret om logningen og den eventuelle brug
heraf.

Alkohol- og narkotestning af ansatte

Testning af ansattes personlige og fysiske forhold spiller ikke samme rolle som
testning af jobansggeres forhold. Der er i1 praksis et vaesentligt storre behov for at
teste potientielle medarbejdere end allerede ansatte medarbejdere. Ledelsesretten
giver som naevnt heller ikke samme juridiske adgang til at teste under ansattelsen
som ved ansattelsen.

Helbredstestning af ansatte er omfattet af helbredsoplysningsloven og er
omfattet af de samme restriktioner som helbredstestning ved ansattelsen, jf.
herom 1 afsnit 2. Loven giver dog arbejdsgiveren en reekke yderligere muligheder
for at teste lenmodtagere i et arbejdsmiljomaessigt sigte med Arbejdstilsynets
accept eller nar det er nedvendigt for at tilgodese vasentlige driftsmassige
hensyn, forudsat der er indgdet kollektiv overenskomst med den relevante
lenmodtagerorganisation herom, jf. lovens §§ 3 og 5.

Helbredsoplysningsloven omfatter ikke foranstaltninger der retter sig mod at
konstate, om den ansatte er pavirket af alkohol eller narkotiske stoffer. Ivark-
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settelse af sddanne kontrolforanstaltninger, herunder blod- og urintestning, folger
de almindelige ledelsesretlige principper.

Ved kendelse af 23.2.2000 i en sag mellem Dansk Se-Restaurations Forening
og Restaurationsbranchens Forbund mod DFDS A/S blev der taget stilling til en
urintestning af ansatte. Spergsmalet var, om et rederi uvarslet kunne pélegge de
ansatte ombord pa skibe at aflevere en urinprove til brug for testning af alkohol,
narkotika eller andre rusmidler. Ordningen blev indfert af sikkerhedsmaessige
grunde og betingede ikke urintestning af en konkret mistanke, men indferte den
som en generel mulighed i forhold til samtlige ansatte. Der eksisterede inden en
tilsvarende ordning med blodprever med henblik pé alkohol.

Under sagen blev det dokumenteret, at der havde varet konkrete problemer
ombord med indtagelse af narkotiske stoffer. Det var yderligere oplyst, at
urinpreven afgives i lukket enrum og derefter straks afleveres til kontrollanten
der er uathaengig af arbejdsgiveren. De laegelige oplysninger under sagen indi-
kerede, at der var en betydelig usikkerhed knyttet til proverne, idet urinen kan
vise rester af narkotiske stoffer laenge efter indtagelsen. Det var ikke naermere
oplyst, hvor leenge og hvorledes preverne blev opbevaret.

Opmanden accepterede urintestningen som retmassig 1 forhold til ledelsesret-
ten med hovedvegt pa, at samtlige medarbejdere indgér i sikkerhedsbesatningen
og de senere ars skibskatastrofer 1 nordiske farvande. Opmanden understregede
samtidig, at accepten alene galder i forhold til testning for alkohol og narkotika.
Der blev derimod ikke stillet sarlige krav til arbejdsgiverens héndtering af
urinpreverne eller testresultaterne i ovrigt.

Kendelsen gav anledning til betydelig offentlig debat, og de faglige organisa-
tioner rettede henvendelse til arbejdsministeren med henblik pa at fa lovgivning
pa omradet efter ssamme model som helbredsoplsyningsloven. Arbejdsministeren
har imidlertid anfert, at sagen ikke giver regeringen anledning til at foresla lov-
givning om emnet, men opfordret arbejdsmarkedets parter til selv at tage hdnd
om problemet i de kollektive aftaler. Dansk Se-Restaurations Forening har i juni
indbragt sagen for Den europaiske Menneskerettighedsdomstol med pastand om,
at den danske stat har krenket konventionens art. 8 ved ikke at yde ansatte til-
streekkelig retsbeskyttelse mod urintestning.

4. Afsluttende bemzerkninger

Som det fremgar af de foregaende afsnit er det et karakteristisk treek for arbejds-
giveres kontrol med de ansatte, at der er tale om et ganske spredt og komplekst
regelgrundlag. Det er ogsa igjnefaldende, at der 1 de senere &r har vaeret en hel del
debat om faeenomenet, dog ofte alene i tilknytning til konkrete sager uden nogen
systematisk og principiel tilgang.

De generelle kollektivarbejdsretlige regler om arbejdsgiverens ledelsesret
udger stadig det primere udgangspunkt for iverksattelse af kontrolforanstalt-
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ninger. Men det er et ganske markant treek — navnlig indenfor de allerseneste ar —
at der er en udvikling i retning af , at stadig flere sporgsmal tages op 1 en lov-
massig sammenhang.

Lovene giver navnlig en bedre beskyttelse 1 ansettelsessituationen, hvor ledel-
sesretten traditionelt har stdet meget staerkt. Personoplysningsloven er formentlig
pa vej til at indfere et langt bredere saglighedsprincip end det der hidtil har varet
anvendt i forbindelse med ansattelser. Forholdet mellem personoplysningsloven
og ledelsesretten er dog ikke ganske klart, og udviklingen kommer derfor i meget
hej grad til at athenge af de krav, som Datatilsynet vil stille pa dette omrade.

For sd vidt angér forholdene under ansattelsen tilforer lovene navnlig et pro-
cessuelt element gennem den sterke betoning af bade informations- og sam-
tykkepligten 1 forhold til den enkelte medarbejder. Sddanne individuelt oriente-
rede pligter har ikke spillet samme centrale rolle indenfor ledelsesretten, hvor
pligten til at informere og drefte kontrolordninger har ligget pa et kollektivt plan
(samarbejdsudvalget).

Udviklingen synes generelt at indebare en bredere og mere udviklet retsbe-
skyttelse af jobansegeres og ansattes integritet i arbejdslivet. Det er dog pa
samme tid igjnefaldende, at beskyttelsen i1 hogjere grad synes at bevage sig i ret-
ning af mere processuelt orienterede principper som informations- og samtykke-
krav. Det kan maske rumme en vis risiko for, at iveerksattelse af kontrolfor-
anstaltninger reduceres til et spergsmdl om informering af den enkelte med-
arbejder som tilfeldet i udpraeget grad er med tv-overvégningsloven. Denne lov-
givning giver reelt ikke de ansatte meget beskyttelse mod tv-overvagning.

Det er et tarakteristisk treek for de love som iser knytter integritetsbeskyttelse
op pa processuelt orienterede pligter, at de har en almen karakter. Tv-overvag-
ningsloven har fx. et alment sigte, og arbejdspladser er efterfolgende sogt ind-
placeret i denne almene ramme.

Heroverfor stir navnlig helbredsoplysningsloven med entydigt fokus pa rets-
forholdet mellem arbejdsgiver og lenmodtager med en kombineret materiel og
processuel beskyttelse. Dermed bygger loven i1 hgjere grad videre pd de mere
materielt orienterede principper som den kollektive ledelsesret har bygget pa,
men pa et hgjere niveau, isar 1 ansattelsessituationen.

Set ud fra en integritets- og privatlivsmassig synsvinkel er der gode grunde til
at tage en raekke af de omdebatterede emner op 1 en specifik arbejdsretlig ramme.
De principper der er udviklet for ledelsesrettens udevelse er ikke tilstrekkelige
med deres nuvaerende indhold, men det vil neppe vere nogen reel forbedring
blot at udskifte dem med nogle meget almene sagligheds- og procedurekrav. Der
synes at vaere mere potentiale 1 en videreudvikling af de eksisterende arbejds-
retlige principper med direkte forkus pa det saregne retsforhold som bestar
mellem arbejdsgivere og lanmodtagere.
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Arbetsgivarens kontroll — arbetstagarens integritet
— Finland

Av lektor, jur. lic. Anders von Koskull,
Svenska handelshogskolan,
Helsingfors

1. Bakgrund

Behov mot behov. Behovet av skydd for personlig integritet forankras ofta 1 for-
andringar 1 samhéllet. Férdndrade forhdllanden i1 det ekonomiska livet och pro-
duktionssitt anges ocksa som bakgrund till utvecklingen av arbetsgivares kon-
trollbehov och -metoder. Dessa i sin tur anges som en delorsak till arbetstagarens
behov av integritetsskydd. Teknologisk utveckling med dndringar 1 arbetssitt,
foretagens strivan efter hogre effektivitet med vixande krav pd insatser hos dem
som &r 1 arbetslivet dr vanliga faktorer som ndmns. Arbetsgivaren forsoker 1 sin
effektivitetsstrivan minska risker dven dé det géller arbetskraften.!

Nya tillampningar av modern teknologi skapar nya former for kontrollmojlig-
heter. Dessutom kan teknologin pd grund av sin sarbarhet “forutsitta” kontroll.
Dramatiska exempel pa sarbarhet och kontrollkrav &dr kérnkraft och hantering av
farliga kemikalier vilka pdakallar sérskilda sdkerhetsarrangemang. En del av
debatten om personlig integritet 1 arbetslivet kan lidnkas till teman om risk-
samhillet och sékerhetsstaten. I den norska modellen for personvérnsintressen
talar man om kollektiva intressen i en rimlig évervakningsnivd och i ett robust
samhille. Dessa intressen maste delvis avvigas mot de individuella personvirns-
intressena. Personlig integritet 4r som ként ett vagt begrepp och forhallandena 1
arbetslivet varierar kraftigt. Det &r dérfor inte oproblematiskt att skapa och
hantera vél fungerande bestimmelser om grinser for kontroll samt integritets-
skydd. Vi konfronteras med réttens granser.

Debatten om skydd for personlig integritet har inte varit sdrskilt livlig 1
Finland och det géller ockséd for arbetslivets del. Olika frdgor inom temat dyker
sporadiskt upp 1 massmedia och min bedomning ir att inslagen under de senaste
tio dren klart 6kat. Drogtest, test vid val av anstéillda och jobbsokande har upp-
marksammats och dven gentest har tagits upp. Prestationskontroll har ddremot
yttest sparsamt problematiserats. Kontroll och integritet ser inte ut att i hogre grad
engagera arbetsmarknadens parter. Ocksa den réttsvetenskapliga litteraturen om

I Oversiktligt om bakgrunden till arbetsgivarkontroll och integritetsskydd i modernt arbetsliv,
Simitis 1991, 7-12 och for Finlands del Raatikainen 1999, 19. Lyon 1994, 119-135, beaktar
dven “postmoderna” tendenser.
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integritetsskydd i arbetslivet (eller annars) dr knapp.2 Da regeringen i ar gav en
proposition om skydd for personlig integritet 1 arbetslivet, kan man inte se det
som ett resultat av uttalade krav frdn arbetsmarknadens parter eller civilsamhallet
(om forslaget 1 avsnitten 2 och 5).

2. Lagstiftningsliget — en oversikt

I detta avsnitt redogor jag for de viktigaste lagar som berdr arbetsgivarkontroll
och integritetsskydd i arbetslivet. Sérskilt vill jag lyfta fram den nya finska
grundlagen och det farska forslaget till lag om integritetsskydd i arbetslivet. — For
de flesta fragor inom temat géller att prejudikat frdn de hogsta domstolarna och
avgoranden fran arbetsdomstolen &r fa eller obefintliga.

Grundlagen (GL) for republiken Finland tradde i kraft 1.3.2000 (1999:731).3
De grundldggande fri- och rdttigheterna eller, med en praktisk finlandism,
grundrdttigheterna genomgick en storre reform redan 1995, da II kapitlet i den
davarande regeringsformen dndrades. Dessa reformerade bestimmelser infor-
livades sa gott som oférdndrade i den nya grundlagen.

Traditionellt har grundréttigheterna i Finland haft sin starkaste effekt som krav
pa lagstiftningens innehéll och eventuella krav pa kvalificerad majoritet vid
stiftande av lag. Relativt sent och forsiktigt har domstolarna i sina utslag moti-
verat avgoranden med grundlagens rittighetsbestimmelser.# Den upphédvda
regeringsformen 1919 tog inte direkt stillning till domstolars rétt att prova lagars
grundlagsenlighet. I praktiken dominerade den uppfattningen att domstolar inte
hade en sddan lagprovningsritt. Standpunkten motiverades med bl.a. regerings-
formens tillkomsthistoria. Ett av milen med reformen av de konstitutionella
grundréttigheterna var att de mer omedelbart én tidigare skall kunna “omsdttas i
praktiken” 1 forvaltning och vid domstol. Detta mél fraimjas ocksé av att en dom-
stol enligt GL 106 § har lagprovningsrétt, eller rdtt att i ett enskilt mal ge en
grundlagsbestimmelse foretrdde, om tillimpningen av en lagbestimmelse
“uppenbart skulle strida mot grundlagen”.

Integritetsskyddet i grundlagen. 1 grundlagens réttighetssystem finns det flera
bestimmelser som har uppenbar relevans for den réttsliga utformningen av integ-
ritetsskyddet i arbetslivet. Andra bestimmelser dter “har potential” som relevanta
rattskéllor for den normativa utformningen av personlig integritet.

Alla har rétt till liv och till personlig frihet, integritet och trygghet (GL 7 §). 1
forarbetena beskrivs ndrmast aspekter pa fysisk integritet, men i1 deltaljmotiven

2 Den enda boken Raatikainen 1999, vil dokumenterad och praktiskt inriktad, ar vid sidan av
lagstiftning den viktigaste kdllan for denna rapport. Raatikainen dr anstélld vid dataombuds-
mannens byra. Se dven Suviranta 1995, von Koskull 1996 och 1999.

3 De officiella svenska versionerna av forfattningsmaterial frén Finland kan inhdmtas pé inter-
net: http://finlex.edita.fi/index r.html och riksdagstrycket pd www.riksdagen.fi.

4 Hallberg 1985, Scheinin 1991, 211-213.
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till regeringspropositionen ndmns helt kort att begreppet dven omfattar den
“mentala integriteten”.

Under rubriken “’Skydd for privatlivet” (10 §) stipuleras att vars och ens privat-
liv, heder och hemfrid ar tryggade med fortsdttningen att ndrmare bestimmelser
om skydd for personuppgifter stadgas genom lag. I detta sammanhang bestdms
ocksa att brev- och telefonhemlighet samt hemligheten for andra fortroliga
meddelanden ar okridnkbara. Privatliv anviands hér bade i vidare bemarkelse (10 §
rubriken) och 1 snidvare bemaérkelse (ett av skyddsobjekten 1 10 §).5 I forarbetena
pekar man ocksé pa kopplingen mellan skyddet for personlig frihet och personlig
integritet 4 ena sidan och skyddet for privatliv & andra sidan.

Begreppen personlig integritet och privatliv definieras inte i grundlagen (eller
annan finsk lagstiftning) och inte heller 1 forarbeten till dem. Det 4r inte nagon
tillfallighet. Personlig integritet (privatliv) vill inte lata sig fangas i en réttsligt
tillfredsstéllande definition.¢

Terminologisk forvirring — och en precisering (?). Bruket av termen personlig
integritet ar litet forvillande 1 svensksprékig forfattningstext i Finland. I GL 7 §
skyddas alltsd personlig integritet (henkilokohtainen koskemattomuus) med
tyngdpunkten pé fysisk integritet. GL 10 § ar rubricerad skydd for privatlivet och
innehaller bl.a. att “bestimmelser om skydd for personuppgifter utfardas genom
lag”. I PUL 1 § anges som malsittning att trygga skyddet for privatlivet samt
ovriga grundldggande fri- och rittigheter som tryggar skyddet for den personliga
integriteten — pa finska yksityisyys, ungefédr “privacy”. P4 motsvarande sétt an-
véinds personlig integritet i forslaget till integritetsskydd i arbetslivet. Jag har hir,
beroende pd sammanhanget, forsokt anvinda personlig integritet dels pa grund-
lagens villkor och dels som ett vidare Gverbegrepp sdsom vért tema forutsétter.

Horisontell effekt. Fragan om vilka effekter grundréttigheter kan fa har givet-
vis manga dimensioner. Har pekar jag pa fragan om de grundliaggande rattig-
heternas eventuella horisontella effekt (i tysk debatt Drittwirkung). Traditionellt
har den normativa verkan hos grundrittigheter gillt forhdllandet mellan den
enskilde och den offentliga makten (vertikal effekt). Med horisontell effekt
betecknar man i detta sammanhang de grundlidggande rittigheternas eventuella
direkta rittsliga effekter mellan enskilda. I propositionen till den nya grundlagen
konstateras med en kort och forsiktig skrivning att grundlagens réttigheter kan ha
sadana effekter att de kan tillimpas direkt i relationer mellan enskilda.”

Taget pa allvar betyder integritetsskyddet (GL 7 och 10 §) alltsa en skyldighet
for staten att skapa, upprétthalla och frimja skydd for personlig integritet mellan

5 Nieminen 1999, 112, Viljanen 1999b, 333.

6 T.ex. Blume 2000, 77 om att begreppet personlig integritet saknar en juridiskt tillfreds-
stdllande definition — ocksd internationellt sett. Se dven Mahkonen 1997 och hans kritik av
olika privacydefinitioner i USA och England.

7 Om horisontell effekt och den nya grundlagen, se Viljanen 1999 a, 153—156 och Kommitté-
betinkande 1992:3, 129-132.

117



Anders von Koskull

enskilda. Den horisontella effekten kan komma till uttryck pé olika sétt. En
variant dr att grundlagsbestimmelser tilldmpas direkt 1 ett forhallande mellan
enskilda. Viktigare blir vl att grundlagsbestimmelsen stéller krav pd lagstifining
och dess innehall. Av GL 10 § framgar ocksa att behandling av personuppgifter
regleras ndrmare i lag och det har inforts pa ett sitt som later visa att man avsett
ocksa relationen mellan enskilda i tankarna.® De praktiska skyddsbehoven talar
ocksa for det. Spdr av sddna krav ser man t.ex. i forslagen till lagstiftning om
integritetsskydd 1 arbetslivet och lag om sédkerhetsutredningar. Dessutom kan
grundlagsbestimmelsen paverka tolkningen av lagstiftning och légre forfatt-
ningar, vilket syns 1 dataombudsmannens stillningstaganden (tolkningseffekt).

I en réttslig argumentation om skydd for personlig integritet i arbetslivet kan
dven andra grundldggande fri- och rittigheter aktualiseras. Jamlikhet och jam-
stilldhet mellan konen (GL 6 §) kan vara centrala. Dessa viarden och rétten till
personlig integritet och frihet handlar enligt mangas mening ytterst om
mdnniskovirde som ocksa étnjuter grundlagsskydd (7§ 2 och 1§ 2 mom.).*
Integritetskrankningar kan bli aktuella genom begridnsningar 1 rorelsefriheten
(9 §). Fragor om religions- och samvetsfrihet (11 §) kan ingé t.ex. i frdgor om
behandling av personuppgifter och aktualiseras som integritetskrankning.
Integritetskrankningar kan vidare vara arbetarskyddsfrdgor och ldnkas till grund-
lagens bestimmelse om att den offentliga makten skall sorja for skyddet av
arbetskraften (18 § 2 mom.).

Som rattigheter som indirekt kan skydda arbetsgivarens kontrollintressen kan
man se egendomsskyddet (15 §) och utanfér grundlagen den géllande djupt for-
ankrade traditionen av arbetslednings- och 6vervakningsritt (ArbavtL 1 §, 13 §).

Personuppgiftslagen (PUL, 1999:523, ersatte personregisterlagen 1987:471).
Det forefaller som om beredningen av PUL 1 sista hand koncentrerades pa att im-
plementera EGs persondataskyddsdirektiv (95/46/EG). PUL é&r en allmdn och
sekunddr lag (1 § och 2 § 1 mom.). PUL tillimpas pa elektronisk behandling av
personuppgifter och diarutdéver pa behandling av uppgifter som ingér (eller ar
avsedda att ingd) 1 manuella register (2 § 2 mom.). Behandlingsbegreppet dr om-
fattande och ticker personuppgiftens hela levnadsbana.

Trots skillnader mellan de nordiska personuppgiftslagarna har de en gemen-
sam bas 1 synnerhet i EGs persondataskyddsdirektiv men ocksa i andra internatio-
nella dokument. Det faktum att PUL och annan lagstiftning pd omradet ar direk-
tivbaserade far sina konsekvenser for lagtolkningen.

Av betydelse for vart tema kan ocksa vara Lag om integritetsskydd vid tele-
kommunikation och dataskydd inom televerksamhet (1999:565)

8 Se Nieminen 1999, 135 ff. om horisontell effekt av skydd for personlig integritet och privatliv
och Viljanen 1999 b, 340, 350, understryker statens skyldighet att trygga skyddet pa dessa om-
raden.

9 T.ex. Bloustein 1964 i polemik mot mer ekonomiskt orienterade resonemang.
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Den finska arbetsavtalslagen (1970:320) &r en generell lag som reglerar
huvudsakligen individualarbetsrittsliga fragor 1 anstdllningsférhillandet. Lagen
innehéller inte ndgon generell bestimmelse om integritetsskydd, men enstaka be-
stimmelser dr av betydelse for kontrollbefogenheter och integritetsskydd.
Arbetsgivarens arbetslednings- och 6vervakningsrétt framgér som en allméin be-
fogenhet (1§, 13 §). Kommittébetinkandet med forslag till ny arbetsavtalslag
skulle inte medfora ndgra nyheter pa dessa punkter.!0

Jamlik behandling, diskrimineringsforbud och jamstdlldhet. En arbetsgivare
skall behandla sina arbetstagare (och arbetssokande) opartiskt s& att ingen utan
fog diskrimineras. Diskrimineringsgrunderna ar bord, religion, alder, politisk
verksamhet eller fackforeningsverksamhet och andra jamforbara grunder.
(ArbavtL 17 § 3 och 4 mom., dven GL 6 § 1-2 mom.). I réttslitteraturen anser
flera forfattare att bestimmelsen dessutom medfor en allmédn skyldighet for
arbetsgivaren att behandla sina arbetstagare opartiskt och sakligt. Likabe-
handlingsskyldigheten &r i denna analys mer omfattande 4n den kriminaliserade
diskrimineringen.!! I hogsta domstolen har dessa bestimmelser inte avsatt séarskilt
manga fall. For jamlikhet mellan konen giller jamstélldhetslagen (1986:609) som
numera har en uttrycklig forankring i grundlagen (6 § 4 mom.). Enskilda be-
stimmelser 1 arbetslagstiftningen stdder ocksa jamlikhets- och jamstilldhets-
strdvandena, t.ex. utformningen av anstillningstryggheten och bestimmelser om
skydd for foraldraskap.

En proposition till lag om integritetsskydd i arbetslivet har regeringen denna
var (2000) givits till riksdagen, sedan den foregdende riksdagen forkastat en
tidigare (majoritets)regeringsproposition 1 &mnet.!2 Det tidigare lagforslaget fick 1
utskottsbehandlingen hérd kritik med stod av de juridiska sakkunniga som
hordes. Grundlagsutskottets avvisande héllning till forslagets utformning vittnar
ocksa om den konstitutionella rattighetsideologins smaningom framatryckande
positioner.!3 Propositionen behandlas 1 avsnitt 5.

De internationella normernas betydelse forbigds hir, men kommenteras kort i
det avslutande avsnittet.

3 Kontrollatgirder som riktas mot arbetssokande

En arbetsgivaren har bdde direkt pd lag och pa d&ndamalsenlighet grundade or-
saker att ha uppgifter om den som soker jobb och den som ar anstdlld hos honom.

10T von Koskull 1996, 404409, har jag utgdende fran den norska personvirnsintressemodellen
beskrivit den arbetsrittsliga skyddsprincipens och integritetsintressenas “nedslag” i finsk
arbetsritt, bl.a. arbetsavtalslagen. Kommittébetdnkande 2000: 1. (enbart finsk text).

1 Bruun 1983 var forst med denna analys, se d&ven Liukkunen 2000. Beténkandet har lett till en
regeringsproposition: 157/2000.

12 Reg.prop.75/2000, den forkastade dr Reg.prop. 121/1998.

13 GrUU 27/1988 rd och GrUU 27a/1988 rd. Perspektiv pa reformen av de grundliggande fri-
och rittigheterna och mdjligheterna till ett nytt paradigm ges i Ldnsineva — Viljanen 1998.
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Informationsbehov finns ocksa hos myndigheter med koppling till arbetslivet.
Om man som tumregel héller att informationen skall minimeras, bor man 1 alla
fall beakta att ménga av arbetstagarens rittigheter kan vara beroende av att
informationen ar lagom fullstandig.

3.1 Bedomning av arbetslosa arbetssokande — utkomstskydd

Personlig integritet kan anses innefatta ritt att bli behandlad utgaende fran kor-
rekta, adekvata och relevanta uppgifter (jfr PUL 9 § 1 mom. relevanskrav och
2 mom. felfrihetskrav med férbud mot behandling av oriktiga, ofullstindiga eller
foraldrade personuppgifter).

For arbetslosa giller att olika krav skall vara uppfyllda for att personen skall
ha rétt till ”arbetsrelaterat utkomstskydd”. Kraven innebdr en sammankoppling av
socialskydd (utkomstskydd) och arbetskraftspolitik (sysselsittning) med kontroll
av beredskapen att arbeta eller studera pa erbjudna villkor. Denna kontroll-
verksamhet utférs som massforvaltning i en vittforgrenat och brokig nétverk.
Tidigare studier visar uppenbara rattssidkerhetsproblem. De har berott dels pa lag-
stiftningens utformning och dels pa det praktiska forfarandet i administrationen.!4

I en férskare studie!s problematiseras fragor om faktaunderlag for och bedom-
ningar av de arbetslosas beteende eller attityder. Studien visar pa tva praxis-
forankrade presumtionsregler. Dé arbetsgivarens och arbetstagarens uppgifter om
arbetstagarens arbetsvillighet kolliderar, dr det arbetsgivarens som vinner tilltro. I
studien analyseras fall dér det forefaller att vara framst arbetsgivaren som skall ge
innehéll at bestimmelsen att det erbjudna arbetet skall vara 1dmpligt med hénsyn
till arbetstagarens arbetsforméiga. Mer generellt dr resultatet att det forekommer
avgoranden som inte uppfyller kraven pd sakliga, relevanta och lagom full-
standiga uppgifter som grund for beslut med avstdngning frén bidrag som foljd.
De faktiska orsakerna till att den enskildas ritt till god forvaltning inte for-
verkligas dr uppenbarligen ménga.!¢ For mig som forfattare till studien blev det
en insikt att jag med utgangspunkt i integritetsintressen (personvérn) hamnade i
fragestillningar som i traditionell terminologi hor hemma i krav pa rittssékerhet
och god forvaltning.!”

3.2 Insamling och behandling av uppgifter om arbetssékande

Variationerna 1 sitten for rekrytering till jobb dr stora och de dr delvis beroende
av yrken och verksamhetsomrdden. Traditionellt har arbetsgivare sokt arbetskraft

14 Nummijcirvi 1991, Heinonen 1991, Mikkola 1979.

15 von Koskull 1999.

16 Dessa kritiska papekanden utesluter givetvis inte att det finns arbetsldsa som far kontant-
forméner pa oriktiga grunder. I den politiska diskussionen har dessa fall fatt storre uppmark-
samhet dn det faktum att stdden pé varierande grunder “underutnyttjas”.

17 Schartum 1993, 28-87, har belyst forhédllandet mellan rittssikerhet, “personvern” och
service.
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via arbetsformedlingen eller genom annonser i massmedia. I dag uppmanas
arbetssokande ofta att fylla 1 formuldr pa Internet. Ménga arbetsgivare har ocksa
formulér eller adresser for elektroniska meddelanden fran arbetssdkande utan att
enskilda poster ar utlysta. Ocksa utanfor sddana ramar kontaktar arbetssokande
arbetsgivare med Onskan om anstdllning. Arbetsgivare eller rekryteringsforetag
kan ocksda pd eget initiativ samla uppgifter om personer som potentiella
kandidater for jobb. For de olika varianterna, som &r fler 4n dem jag uppréiknat,
kan skilda bestimmelser gélla i de enskilda fallen. I den fortsatta framstéllningen
ar det emellertid bara i nigot enstaka fall jag patalar sddana skillnader.

Behandlingsforutsdttningar. Behandlingen av uppgifter om arbetssokande
borjande med insamlingen faller i allménhet under PUL (2 §, om tillampnings-
omradet, se avsn. 2 ovan). Det innebidr bl.a. foljande. For att en personuppgift
skall f4 behandlas (behandling omfattar allt” frin insamling till utplaning av
uppgiften) maste ndgon av de allménna forutsittningarna for behandling vara
uppfylld (8 §). For jobbsokande &dr behandlingsgrunden antingen den jobbso-
kandes entydiga samtycke (8 § 1 mom. 1 pt)!® eller att anknytningskravet (8 §
1 mom. 5 pt) anses uppfyllt. I bestimmelsen om anknytningskrav ndmns som
exempel ett tjanstgoringsforhallande (anstéllningsforhdllande). Ansdkningar som
samlas hos arbetsgivaren pad ndgot av ovanstdende sitt bildar i allménhet ett
personregister i PULs mening. Redan under den tidigare lagen jdmstéilldes jobb-
sOkande med anstéllda som grund f6r behandling.!® Mot det kan man polemisera
och hdvda att anstéllningsrelationen préaglas av fler skyddsbestammelser och
lojalitetsforpliktelser och att den jobbsokande dr mer utsatt dn den anstillde. I
propositionen till PUL konstateras det att bestimmelsen ir lika avfattad som i
personregisterlagen. Det kan uppfattas som att den gamla tolkningslinjen accep-
teras.20

Allmdnna bestimmelser for behandling. Behandlingen av jobbstkandes per-
sonuppgifter skall uppfylla de krav som sammanfattas i aktsamhetsplikten (5 §)
planeringskravet (6 §) och d&ndamalsbundenheten (7 §) och principerna for upp-
gifternas art, relevanskrav och felfrihetskrav (9 §).

Legitima uppgifter. Det konstateras ofta att PUL bygger pd en princip om
minimering av de personuppgifter som behandlas. Enligt min mening kan denna
princip hirledas ur PULs relevanskrav och felfrihetskrav (9 §) och anknytnings-
krav (8 § 1 mom. 5 pt .) samt kraven pa dndamalsbundenhet och aktsamhetsplikt
med krav pa god informationshantering (5 §). A andra sidan bor uppgifterna vara
lagom fullstdndiga sé att beslutspremisserna blir rittvisande. Den synpunkten kan
ocksa inrymmas i felfrihetskravet.

18 Samtycke definieras i 3 § 7 pt. Som grund for behandling &r kravet alltsé ett entydigt sam-
tycke

19 Raatikainen 1999, 46—47.

20 Reg.prop. 96/1998, 40-41.
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Vid rekrytering till jobb dr det viktigt att de upplysningar som inhdmtas och i
ovrigt behandlas dr uppgifter som legitimt kan motiveras med urvalsprocessen
(relevanskravet). Tumregeln &r att uppgifterna skall rora lamplighet, yrkesmassigt
kunnande, intresse for arbetet och motivation for det. Dataombudsmannen har
flere génger tagit stillning till insamling av uppgifter om arbetssdkande (och
anstéllda). DaO har ansett att uppgifter om familjeforhallanden och om barn i en
blankett for arbetssokande i allménhet inte kan accepteras. Uppgifterna kan dock
vara motiverade till exempel vid utlandsarbete. Det adr ockséd skél att sérskilja
mellan de uppgifter som &r godtagbara for urvalet och de uppgifter som behovs
da ett anstdllningsforhillande inleds. DaO har funnit att bl.a. foljande uppgifter
om arbetssokande inte far insamlas: namn pa och kontaktuppgifter till den arbets-
sOkandes pojk- eller flickvdn, den arbetssokandes underhéllsskyldighet, den
arbetssokandes konkurs eller uppgifter om utsékning, uppgifter om makes hilsa,
arbete och inkomster samt utgifter.2!

Samtycke ger inte rdtt att behandla onodiga uppgifter (PUL 7 § och relevans-
kravet 1 9 §). I massmedia uppmirksammas da och dé att det i formuldr for jobb-
sokare eller 1 intervjusituationer forekommer frdgor om familjeplanering. Rekry-
terande arbetsgivare vill veta om en kvinnlig jobbsokare planerar att fa barn eller
kanske dr gravid eller hur hon skoter barnens dagvard. Det forekommer ocksé
fragor till kvinnor 6ver 35 &r angdende deras vardnadsansvar for sina fordldrar
eller eventuellt for mannens fordldrar. Jamstélldhetsombudsmannen har konsta-
terat att sddana fragor &r olagliga. Stindpunkten &r den samma ocksa dé& proble-
matiken tas upp av en konsult som &r arbetsgivarens uppdragstagare.?? Jag antar
att JamOs stillningstagande bygger péd foljande tankemonster. Kon och foraldra-
skap fér inte anvidndas for negativ sdrbehandling. Information pa dessa punkter &r
alltsa irrelevant och darfor far frigorna inte far stillas. — Den avgoOranden
omstindigheten bakom dessa laglighetsovervakares stéllningstaganden &r den
innebord man ger at relevanskriteriet. Vid provning av det avvégs integritets-
intressen mot arbetsgivarens kontrollbehov, implicit eller explicit.

Urvals- och rekryteringstjdnster. Tjansteforetag som for rekryterande foretags
rdkning finner och, alternativt eller, véljer ut 1ampliga kandidater for anstéllning
har blivit allt vanligare. Raéttsligt bedoms denna verksamhet for nérvarande i
huvudsak utgdende fran bestimmelserna i PUL. De allménna forutséittningarna
for behandling av personuppgifter skall vara uppfyllda. T.ex. utgangspunkterna
for anknytningskrav, relevanskrav, god informationsbehandlingssed och felfrihet
inverkar ocksd har.

Headhunting betecknar i allménhet att ”jdgaren” antingen a) pa eget initiativ
insamlar en basuppséttning av potentiella arbetstagare for framtida rekryterande
arbetsgivare, eller b) att han borjar insamla informationen pd uppdrag av en

21 Raatikainen 1999, 97-98 om DaOs stillningstaganden.
22 Aamulehti 2.11.1996, JAamO enligt lltalehti 9.10.1999.
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rekryterande arbetsgivare. Den viktigaste rattskdllan for verksamheten dr PUL. 1
fallet a) saknar headhuntern den krivda anknytningen till arbetstagarkandidaten.
Darfor maste headhuntern for denna verksamhet ha datasekretessndmndens till-
stdnd for sin verksamhet (PUL 8 § 1 mom. 9 pt. och 43 § 1 mom.). Dessutom
méste jagaren informera den potentiella arbetstagaren (24 §). Om en person sjilv
kontaktar headhuntern som inkluderar honom 1 sin kandidatsamling dr anknyt-
ningskravet uppfyllt och det behdvs inte ndgot tillstdnd av datasekretessndmnden
for den typen av verksamhet.2? Kvalitetskraven pa vardera typen av verksamheter
stdlls enligt PUL.

Hdlsouppgifter som kinsliga uppgifter. Enligt grundlagen far ingen utséttas for
negativ sdrbehandling pa grund av hilsotillstdnd eller handikapp. Utgéngs-
punkten 1 PUL é&r att den registeransvarige?* inte far behandla kéansliga uppgifter
(11 §). En arbetsgivare kan ofta konfronteras med detta forbud fran vilket det i
PUL gors undantag i 13 punkter (12 §). De foljande kommentarerna dr inriktade
pa uppgifter om hilsa.

Med en blankett for arbetssokande eller 1 samband med en anstillningsintervju
ar det enligt dataombudsmannens praxis tillatet att insamla allménna uppgifter av
den jobbsokande om dennes hilsotillstdnd. Daremot ar fragor om enskilda sjuk-
domar, mentala storningar, uppgifter om orsaker till vrd och vardperioder, upp-
gifter om bruk av medicin inte behdvliga och inte sakligt motiverade ens i inter-
vjuer. Sddana kénsliga uppgifter kan insamlas av arbetsplatshédlsovarden i
samband med att anstillningsforhallandet redan inletts.25

Person- och ldmplighetsbedomningstest. Tron pa test och ldmplighetsbedom-
ningar dr stark 1 Finland. De anvinds 1 stor utstrickning ocksa vid rekrytering
nedanom de hogre skikten i foretag och ocksé under anstéllningsforhillandets
gang. Foretagen som pa uppdrag utfor test, test- och bedomningsmetoder och
skolningen hos dem som ombesorjer test och bedomningar varierar kvalitets-
massigt 1 hog grad. Anstéllda vid institutet for arbetshygien har 14tit forsta att det
forekommer test som sidljs med framgang, trots att de kan betecknas som
humbug. Test och bedomningar har vackt fragor om deras tillforlitlighet och den
testades stédllning. For arbetsgivaren blir det en frdga om han far den kvalitet han
forvintar sig for sina utgifter.

Gillande lagstiftning innehéller inte nagra direkta och uttryckliga bestimmel-
ser sdrskilt for person- och lamplighetsbedomningar. PULs bestimmelser om
behandling av personuppgifter blir ofta aktuella (PUL 2 §). Dessutom kan man
hirleda begrinsningar for testverksamheten 1 arbetslivet fran kraven pa saklig

23 Raatikainen 1999, 48, 59.
24 Registeransvarig anvinds i den svensksprakiga direktivtexten och i PUL (och motsvarande
rekisterinpitdja pa finska). Termen avser dock det samma som i de tyska, franska och engelska

direktivversionerna, alltsd den som ansvarar for behandling av personuppgifter.
25 Raatikainen 1999, 99—-100 med referat av DaO 26.4.1991.
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behandling och forbud mot diskriminering enligt arbetsavtalslagen och jdmstélld-
hetslagstiftningen.

D& PUL iar tillamplig, giller for test och bedomningar samma regler om
insamling av uppgifter som behandlades ovan. Test och bedomningar av person-
lighet bor kunna motiveras med arbetsgivarens verksamhet och de arbets-
uppgifter eller det arbetsomrdde som rekryteringen géller (relevanskravet). Efter-
som test anvénds i beslutsfattande som géller den enskilde stdller PUL ocksé krav
pa tillforlitligheten hos dessa data?¢ (se PUL 9 § 2 mom. felfrihetskravet och akt-
samhetsplikten med krav pa god informationshantering 5 §).

Test, bedomningar och samtycke. Dataskyddsmyndigheterna har betonat att
den testade bor ge sitt samtycke till test och personlighetsbedomningar. Samtycke
forutsétter att man vet vad man samtycker till, eller med andra ord att den som
testas borde veta atminstone nér, vilket test och varfor test utfors. Dessutom
borde det framgé vilka foljder testet kan ha, vem som fér resultaten, hur resul-
taten kan komma att anvindas och hur linge de bevaras. Ju kénsligare uppgifter
som metoden leder till, desto mer &r det skél att den berérda personen informeras
om de fragor som ansluter sig till testet.2” — Det dr klart att den grundsyn som
ligger bakom dessa direktiv ocksd stiller strdnga tillforlitlighetskrav pa sjilva
genomforandet av test och bedomningar. Drogtest behandlas under rubrik 4.

3.3 Kreditupplysningar och polisens tillforlitlighetsutldtanden

Kreditupplysningar. En arbetsgivare har mdjlighet att fa uppgifter om en arbets-
tagares kreditviardighet. Enligt en undersokning tillméts sidana upplysningar ofta
stort virde for beddmning av en persons formaga att hantera ekonomiska fragor
och dven allmént hans trovérdighet. Det finns en pataglig risk att beslutsfattare
drar forhastade slutsatser av anteckningar om betalningsstorningar. Uppgifterna
ger 1 allmédnhet inte bakgrunden till stérningarna (t.ex. 6verraskande eller of6rut-
sdgbar hdndelse, en borgensforbindelse at en ndra anhorig eller spelskulder
0.s.v.). Det finns inte heller ndgot klart bevisat entydigt samband mellan be-
talningsstorningar och en persons formaga att skota sitt jobb. Raatikainen
rekommenderar darfor att en rekryterande arbetsgivare som ser betalnings-
storningar hos en jobbsdkande gér igenom frigan med denne.?8

Arbetsgivarens mdjlighet att lagligt fa kreditupplysningar om en jobbsdkande
baserar sig pd PUL 20 § 4 mom. Det &r egentligen inte uppenbart pa grund av
lagrummet, men 1 regeringspropositionen nimns jobbsokande men inte anstdllda
som en tilliten malgrupp. I propositionen fOrutsitts att jobbsokaren i anstdll-
ningen skulle komma att ha omedelbart ansvar for arbetsgivarens egendom. En
annan grund &r att anstéllningen annars kraver sdrskilt fortroende. Av relevans-

26 Raatikainen 1999, 109—110.

27 Raatikainen 1999, 111-112.

28 Raatikainen 1999 151-152, refererar Jani Eerola TAYS ROISTO! Stakes Raportteja 218.
Saarijérvi 1997.
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kravet och god informationshanteringssed foljer att kreditupplysningar borde
begiras enbart om dem som dr “med pa slutrakan” om jobbsokarna &r manga. Da
den rekryterande arbetsgivaren begir upplysningarna, skall han informera jobb-
sOkaren om det (PUL 24 §). Relevanskravet stéller dven 1 6vrigt krav pd att
begédran bor kunna motiveras pa ett godtagbart sédtt. Den som Overlater kredit-
upplysningar ansvarar for att overldtelsen ar laglig.

Polisutlatanden om tillforlitlighet. En rekryterande arbetsgivare kan begira
och fa ett utlatande av polisen om en enskild arbetssokares eller en anstéllds till-
forlitlighet. Initiativet skall tas av arbetsgivaren. Behovet av informationen och
utlatandet bor beaktas 1 samband med planeringen av behandlingen av de arbets-
sOkandes personuppgifter. Polisen provar om grunderna for att ett tillforlitlig-
hetsutlitande ar uppfyllda. De grundliggande bestimmelserna finns 1 polis-
personregisterlagen (1995:509) 23 §.2° De ordindra tillforlitlighetsutldtandena har
under de senaste tio aren varierat mellan 3000 och 8000. Ar 1999 var de knappt
9000. 52 % av utldtandena gavs pé begéran av olika privata samfund. Den storsta
delen av dessa utldtanden gick till teknologiforetag.30

Polisen kan ge ett s.k. ordinért tillforlitlighetsutldtande for arbete som ger
tillgdng till statshemligheter. Andra kategorier ar foretagshemligheter eller
uppgifter som, ifall de yppas utan tillstdnd, kan fororsaka fara for statens sékerhet
eller betydande allmén fordel eller betydande enskild ekonomisk fordel
(PolRegisterl. 23 § 1 mom. 2pt.). Dessa utlitanden ges av skyddspolisen
(PolRegisterF 9 §).

Motsvarande utldtanden ges ocksa angéende personers ritt att vistas pa stéllen
som har betydelse for statens sdkerhet eller betydande allmén fordel eller enskild
ekonomisk fordel (PolRegisterL 23 § 1 mom. 3 pt.) t.ex. flygstationer, kérnkraft-
verk, teleoperatorers centraler.

Den rekryterande arbetsgivaren far utldtandet som muntlig information. I sitt
utlaitande kan polisen redogdra for fakta medan beddomningen av en persons
lamplighet for jobbet blir uteslutande arbetsgivarens angeldgenhet. Om arbets-
givaren antecknar uppgifter och fogar dem till ansokningshandlingarna, maste de
1 enlighet med PULs bestimmelser forstoras nér de inte ldngre behdvs. For denna
typ av uppgifter liksom for t.ex. hdlsouppgifter géller att de inte skall hanteras av
fler 4n vad som é&r praktiskt nddvindigt.

Den som ér foremal for en tillforlitlighetsbedomning har en begrinsad insyns-
rdtt sa att han fir besked om att ett utlaitande begérs om honom eller att ett
utlatande ges om honom. Undantag kan géras om kommunikationen fororsakar
uppenbar fara for statens sidkerhet (PolRegisterL 23 § 4 mom.). Den jobbsokande
har inte ratt att fa information om utlatandets innehall, om kommunikationen

29 En ndrmare beskrivning av bestimmelser och den praktiska verksamheten ingér i Kommitté-
betinkande 2000:2, 17-29 och Raatikainen 1999, 152-156.

30 Kommittébetdnkande 2000:2, 26-27. En 6kning pa 600 utlatanden jamfort med 1998 moti-
veras till stor del med Finlands EU ordférandeskap.
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bedoms dventyra sdkerhet. Det finns en mojlighet for DaO att granska utlatandet,
men han kan inte yppa detaljer for den person som utldtandet giller. — I avsnitt
5.2 behandlar jag reformplaner om tillforlitlighetsutldtanden.

3.4 Insamling av personuppgifter som en samarbetsfraga

Om samarbetslagen (1978:725) ér tillimpligt pd en arbetsgivare medfor det en
viss allmin informationsplikt och 1 s.k. samarbetsdrenden en sérskild informa-
tionsplikt med forhandlingsplikt. Till dessa samarbetsfrdgor hor beslut om de
uppgifter som insamlas vid anstillningen (6 § 8 pt.). Lagen tillimpas pd foretag
vars personal i anstillningsforhallande normalt dr minst 30 personer (2 §
1 mom.). Arbetsgivarens informations- och forhandlingsskyldighet aktualiseras
endast om fOretaget avser att fordndra sina uttalade rekryteringsprinciper eller sin
stadgade kutym. Informations- och forhandlingsskyldigheten begrinsas uttryck-
ligen till det. Bestimmelsen fOrutsétter inte att en arbetsgivare maéste ha ett
program eller fastslagna principer for insamling av uppgifter vid anstillning.3!

4. Arbetsgivarens kontrollatgirder mot anstillda

Manga av de fragestéllningar jag behandlat 1 avsnitt 3 om arbetssékande kan
mutatis mutandis Overforas pa kontrollatgédrder mot anstédllda och deras integri-
tetsskydd. Men emellanédt finns det uttryckliga bestimmelser som foranleder
skillnader (t.ex. tolkningen av bestimmelsen om kreditupplysningar, ovan 3.4)
och emellandt &ar det olikheter 1 de faktiska forhallandena som foranleder
skillnader.

4.1 Hdlsa — Drogtest

Hdlsa. Som komplement till avsn. 3.2 foljer hir bara ndgra kommentarer. Det
finns en lagstadgad foretagshélsovard (1987:743) som foOrutsdtter eller ger
mojlighet for olika typer av hilsoundersokningar. I regelverket ingér ocksé be-
stimmelser om att arbetstagare i vissa fall dr tvungna att underkasta sig hélso-
undersdkning. Allmént taget torde reglerna hanteras varsamt. Da det géller upp-
gifter om den anstilldes hélsa dr det ett genomgaende drag i integritetsskyddet att
man forsoker skilja mellan de uppgifter som hélsovardspersonal fir och de upp-
gifter (i allménhet allmdnna omdémen) som formedlas till arbetsgivaren.

I offentligheten har det rapporterats om beténkliga hélsotest pa arbetsplatser.
HIV-testning for bankanstéillda eller for servicestationspersonal kan knappast
anses forsvarliga, dd man viger sjukdomens forekomst och spridningssitt och
arbetsgivarens intressen mot personlig integritet.

Drogtest. Bruk av alkohol och narkotika kan i minga avseenden vara en siker-
hetsrisk péd en arbetsplats och med iakttagande av en helhetsbedomning kan detta
bruk ocksa vara en grund for arbetsgivaren att avsluta avtalsforhallandet. Alkohol

31 Laatunen — Savonen — Aimdld 1991, 68—69.
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ar traditionellt ett betydande problem i nordiskt arbetsliv, medan narkotika ar ett
mindre utbrett, men vixande fenomen. Innehav och olagligt bruk av narkotika ar
ett brott i Finland (SL 50:1). Avtalet om anvisning till vird mellan arbetsmark-
nadsparterna AFC (TT) och FFC géller bade alkohol- och narkotikabruk.

Restelfallet.32 Restel dr en stor hotell- och restaurangkedja som hade lanserat
ett anti-drogprogram. Alla arbetssokande skulle testas och anstéllda skulle genom
slumpmaéssigt urval anvisas till testning. Den som végrade lata testa sig ansdgs ha
givit ett positivt prov. Avsikten var att den anstdllda som givit ett positivt prov
skulle inga ett vardavtal. Avtalet innehdll en bestimmelse om att arbetsplats-
hilsovarden och arbetsgivaren far kunskap om hur varden och rehabiliteringen
framskrider.

DaO utgick fran relevanskravet (davarande personregisterlagen) och hdavdade
att bestimmelserna om arbetsplatshélsovarden bor tolkas sa att samtliga arbets-
sokande inte kan anvisas till test. For anstdllda ansag DaO att det pa objektiva
grunder maste finnas orsaker att anta att den som anvisas till test inte kan
uppfylla sin arbetsskyldighet pa ett sakligt sitt. DaO konstaterade att integriteten
inte entydigt kan undanrdjas med ett avtal och att den anstélldes och arbets-
sOkandes position dr utsatt pa det sittet att inneborden av den testades samtycket
kan diskuteras. DaO pekar pa olika branscher och varierande behov och dérav
varierande ratt for arbetsgivaren att foreskriva test. DaO diskuterade dessutom
testens palitlighet och frdgor om resultat om t.ex. bruk av medicin ger positivt
utslag. For Overlatelse av testresultat angaende narkotikatest skall de gidngse
reglerna om Gverlatelse av medicinsk information iakttas, ansdg DaO.

4.2 Kontroll av elektronisk post (och telefon)

I normalfallet dr apparaturen (dator, server, nit, programvara osv.) for elektronisk
post pa en arbetsplats arbetsgivarens egendom och avsedd for arbetet. Arbets-
tagarens ritt att anvdnda elektronisk post for privat kommunikation dr beroende
av arbetsgivarens direktiv. Situationen pédverkas ocksd av eventuell kutym pa
arbetsplatsen som arbetsgivaren godként (eventuellt implicit). Det &r skél att séir-
skilja mellan en arbetstagares ritt att anvinda e-post for privat bruk och arbets-
givarens ritt att folja med vem arbetstagaren korresponderar med och ytterligare
arbetsgivarens rétt att ta del av informationen.

DaO rekommenderar att man pé arbetsplatserna tar i bruk spelregler.3> Brev-
och telefonhemligheten samt hemligheten i1 fraga om andra fortroliga meddelan-
den dr enligt grundlagen okrénkbara. Bestimmelsen skyddar bade avsdndaren
och mottagaren (Reg.prop. 309/1993 Brott mot kommunikationshemligheten ar

32 Da0 16.10.1997 om narkotikatest i arbetslivet. Som réttskillor hdnvisade DaO till det konsti-
tutionella integritetsskyddet, personregisterlagen och lagstiftningen om arbetsplatshédlsovard.

33 Da0 5.10.1999 om bruk av elektronisk post pé arbetsplatserna med stéd av GL 10 § 2 mom.,
SL 39:3, L om integritetsskydd vid telekommunikation och dataskydd inom televerksamhet
(1999:565).
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kriminaliserade). I forarbetena tas inte sérskilda anvindarkategorier upp sa
skyddet anses gilla for alla anvdndarkategorier. Krankning av kommunikations-
hemligheten beror ocksé pd om brevet dr adresserat till en enskild person sé att
den privata kommunikationens natur framgar.

Det dr mdjligt att vi sméningom fér ett prejudikat angdende elektronisk post,
den anstélldes skyddsbehov och arbetsgivares mojlighet att skydda sig vid miss-
tanke om léckage av affdarshemligheter.3

5. Reformutsikter

5.1 Proposition: Lag om integritetsskydd i arbetslivet

Tillimpningsomrdde. Forslaget till lag om integritetsskydd (ArIntegritetl) avser
en lag som tilldimpas bade i1 offentligrittsligt tjdnsteforhillande och i anstéllnings-
forhallande (arbetsforhdllande). Lagens bestimmelser om arbetstagare giller 1
tillimpliga delar dven dem som soker anstdllning (2 §). Lagen &r primér och den
sekundidra PUL kommer att komplettera dess bestimmelser.

Utgdngspunkten ar att var och en har rétt att sjdlv bestimma hur de egna
personuppgifterna anviands och ldmnas ut (sjdlvbestimmanderétt). Avsikten ar att
skapa ett ramverk for avvdgningen mellan arbetsgivarens informationsbehov och
arbetstagarens integritetsskydd. P4 grund av arbetslivets mangfald har lag-
beredarna stannat for hogst generella bestimmelser. Med nddvéandighet kommer
avvigningstemat att gi igen 1 lagtillimpningen.

Direkt relevans for arbetstagarens anstéllningsforhallande kravs for att arbets-
givaren skall fa behandla personuppgifter (3 §). Kravet giller dven vid be-
handling av personuppgifter i anslutning till medicinska test, hélsouppgifter och
drogtest. Formuleringen direkt relevans ar skarpare dn i PUL (relevans, 9 §
1 mom.), men detta fortydligas inte i motiven. Arbetstagarens samtycke kan inte
kompensera bristande direkt relevans. Det motiveras med arbetstagarens bero-
ende stdllning. Kravet péd direkt relevans berédttigar en arbetssokande att t.ex. lata
bli att besvara fragor som faller utanfor det kriteriet eller att arbetstagaren ber om
en forklaring angdende relevansen. Lagberedarna medger dock att arbetstagaren
(kanske sdrskilt en arbetssokande) dr 1 en svag position. Man podngterar att
relevanskravet kan beréttiga den anstéllde att ge ett bristfalligt eller icke fullstén-
digt svar och att det inte fér leda till negativa konsekvenser for arbetstagaren.3s

34 En teknologichef X hos teleoperatdren Sonera beslot att gd ver till konkurrenten Telia. Hos
Sonera misstiankte ledningen att material med affarshemlighetskaraktar lackte till Telia, tekno-
logichefens blivande arbetsgivare. Fyra personer pa Middle managementnivd hos Sonera
borjade folja med Xs e-postkommunikation. Arendet behandlas i forsta hand som en straft-
process som kriankning av fortrolig kommunikation. Helsingin Sanomat 2.12.1999.

35 Reg.prop. 75/2000, 19 internetversion 19.6.2000. Negativa konsekvenser syftar sannolikt pa
vilseledande vid anstéllning som grund for arbetsgivaren att avsluta arbetsforhallandet.
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Insamling och upplysningsplikt. Enligt lagforslaget skall personuppgifterna i
forsta hand insamlas hos arbetstagaren (4 §, sjdlvbestimmanderitten GL 7 §).
Arbetsgivaren skall dock vid behov ha mdjlighet att inhdmta uppgifter frén andra
killor. Det forutsitter arbetstagarens samtycke, utom da uppgifterna behdévs for
att utreda arbetstagarens tillforlitlighet (ArIntegritetl 4 § 1 mom.). Da arbets-
givaren fattar beslut med stod av uppgifter som han insamlat av andra &n arbets-
tagaren, skall arbetsgivaren informera den berdrda arbetstagaren om innehallet i
uppgifterna. Det skall ske innan uppgifterna anvénds i beslutsfattande som géller
arbetstagaren. Denna informationsskyldighet gar langre &n PUL och samtidigt &r
den avsedd att tilldampas med beaktande av PULs bestimmelser om réitten att
kontrollera sina personuppgifter (24 §).

Person- och ldmplighetsbedomningstest Verksamheten att utfora test kraver
inte nadgon auktorisering. I lagforslaget har man utgatt frén att test som belyser
personligheten eller involverar ldmplighetsbedomningar alltid 1 ndgon man gor
intrdng pa den personliga integriteten. Testresultaten péverkar dessutom beslut
om enskilda personers stdllning och darfor bor testresultaten vara korrekta.

I lagforslaget har man forsokt balansera mellan arbetsgivarens behov av be-
domningar, testens osdkerhetsmoment och den enskildes behov av integritets-
skydd. Arbetsgivaren kan lita testa en arbetstagare enbart med hans samtycke
(ArIntegritetL 5 §). Syftet med testet eller bedomningen skall vara att fa en
utredning av forutséttningarna for att skota arbetsuppgifterna eller behovet av
utbildning och 6vrig lamplighetsbeddmningar.

Arbetsgivaren pafors ett ansvar for testverksamhetens kvalitet. Arbetsgivaren
skall se till att testmetoderna ar tillforlitliga och att de anvands av sakkunniga. De
uppgifter som fis genom testen skall vara korrekta med beaktande av test-
metoden och dess beskaffenhet. Darfor foreslar man att arbetsgivaren 1 man av
disponibla mojligheter utreder testmetodens tillforlitlighet™.3¢

Arbetstagarens intresse 1 insyn tillfredsstills vad giller test genom en bestim-
melse som ger honom avgiftsfritt rétt att f4 det skriftliga utldtande som givits om
honom. Om utlatandet ges muntligt till arbetsgivaren, skall den jobbsokande fa
en utredning om innehéllet. I detaljmotiven framhalls att utldtandet skall ges i en
form som dr begriplig for den testade. Av utredningen skall framgé &tminstone
syftet med testet och dess resultat och dessutom de bedomningar som paverkat
resultatet.

Hdlsouppgifter och kontroll. Enligt forslaget dr det endast personer som ar
legitimerade for hélso- och sjukvard3? som tillats utfora kontroller eller test som
giller arbetssokandes hilsa eller for provtagning i anslutning till héalsovéard.
Bestammelsen giller ocksa alkohol- och narkotikatest. Avsikten dr att fa ett slags

36 Detta krav skall ocksd beaktas vid beddomning av straffbarheten (ArIntegritetl 11 § jdmte
detaljmotiv).

37 Bestimmelser finns bl.a. i lagen om yrkesutbildade personer inom hilso- och sjukvérden
(559/1994), folkhilsolagen (66/1972) och lagen om privat hilso- och sjukvard (152/1990).
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kvalitetsgaranti (utbildning, tystnadsplikt, hdlsovardspersonalens medvetenhet
om skyldigheter). Bestimmelsen sammanhinger ocksd med gransdragningen for
arbetsgivarens ansvar for test och undersokningsmetoder.

Alkohol- och narkotikatest. 1 lagforslaget utgar man fran att drogtest 4r motive-
rade 1 vissa situationer. Testen medfor dock bade etiska och praktiska aspekter
som bor beaktas innan testningen inleds. Alkohol- och narkotikatest méste ut-
foras av utbildad legitimerad hilsovardspersonal. Eventuella positiva narkotika-
séllningar bekréftas vid ett laboratorium som dr insatt i testningen. Darigenom
skall man undvika bl.a. felaktig information genom inverkan av medicin och for-
hastade slutsatser.

Arbetsgivarens testbehov skall bedomas utgdende frdn reella hot. Arbets-
givaren bor beakta mojligheten att anvinda metoder som inte ar lika integritets-
krinkande som drogtest. Som sddana ndmns allmdnna sdkerhetsarrangemang,
personalutbildning och introduktion for nyanstidllda samt teknisk brottsbe-
kdmpning.

Propositionen forefaller att stilla en hogre troskel tor drogtest vid anstéllning
an da arbetsforhallandet redan existerar. Vid bedomningen av testresultaten skall
man sdrskilt beakta arbetsplatsens, och arbetets karaktir. Enbart ett behov att
utreda den arbetssokandes tillforlitlighet 4r inte en tillrdcklig grund for att rele-
vanskravet skall uppfyllas.

Insyn. 1 motiven betonas en upplysningsplikt for arbetsgivaren som innan
testet utfors bor upplysa den arbetssokande om vilken betydelse testresultatet har
for anstdllningsforhallandet.

Drogtest och frivillighet. Arbetsgivaren kan enligt lagforslaget inte tvinga en
arbetstagare att delta i ett drogtest, utan det krévs uttryckligen arbetstagarens
samtycke. En végran att delta 1 ett test fir inte ha nagra direkta foljder. Enligt
motivuttalandena ar slumpmadssig screening acceptabel enbart om det for arbets-
platsen finns gemensamt godkénda regler for hantering av rusmedelsfragor.

Gentest (6 § 3 mom.) Arbetsgivaren far inte krdva att en arbetssokande eller en
anstélld skall delta 1 en genetisk undersokning. Arbetsgivaren har inte heller rétt
att fa veta om han eller hon genomgatt en genetisk undersokning. Den foreslagna
bestimmelsen skulle medfora att arbetsgivaren inte far behandla uppgifter som
fatt fram genom genetiska undersokningar. Forbudet dr kategoriskt och kan inte
asidoséttas genom den undersoktes samtycke.

Endast indirekt kan arbetsgivaren fa del av resultat dér gentest &r involverade.
Om en arbetstagare har genomgatt en genetisk undersdkning har arbetsgivaren
ratt att fA uppgifter om arbetstagarens eller arbetssokandens lamplighet for
arbetet. Men arbetsgivaren far inte darmed rétt att fa kinnedom att resultatet natts
genom en genetisk undersokning.

Behandling av uppgifter om arbetstagares hdlsotillstand. Enligt PUL 11 §
4 pt. & huvudregeln att det 4dr forbjudet att behandla uppgifter om hélsotillstdnd
o.dyl. kdnsliga uppgifter. Undantag fran denna bestimmelse existerar pa angivna
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grunder (12 §), men det forutsitter dock tillrdckliga skyddsatgérder for den
personliga integriteten 1 den nationella lagstiftningen. En undantagsgrund é&r
uttryckligt samtycke av den som behandlingen berdr. Avsikten med forslaget i
Arlntegritetl. 7 § ar att astadkomma en precisering for arbetslivets behov. Upp-
gifterna insamlas hos arbetstagaren (samtycke) eller med arbetstagarens skriftliga
samtycke hos ndgon annan.

I lagforslaget uppridknas de behov for vilka arbetsgivaren fér rétt att behandla
uppgifter om en arbetstagares hilsotillstind. Behoven é&r att uppgifterna behovs
for utbetalning av 16n for sjukdomstid eller jimstillbara formaner anknutna till
hilsotillstdnd. Andra godtagbara skél ar att utreda om arbetstagaren har godtag-
bara grunder for franvaro fran arbetet eller att arbetstagaren uttryckligen onskar
att hans eller hennes arbetsformaga utreds utgdende fran uppgifter om héilso-
tillstandet. Till detta kommer grunder i annan lag. — Normeringstekniskt innebér
detta att relevanskravet givits ett materiellt innehéll och att de ndmnda grunderna
bor tolkas mot bakgrunden av relevanskravet.

Arbetsgivarbegreppet dr ju oftast en forenklande bendmning som déljer flere
personer. I lagforslaget bestdms att uppgifter om hélsotillstdnd far behandlas
endast av personer som 1 beredningssituationer eller beslutsfattande dar upp-
gifterna dr indragna har att hantera dem. Det ankommer pa arbetsgivaren att dra
upp granslinjer for vem som pa detta sitt kan komma 1 beréring med uppgifterna
inom arbetsgivarorganisationen. Dessa personer har tystnadsplikt angéende
hilsouppgifterna.

En bestimmelse om teknisk 6vervakning och datandt ingér 1 lagforslaget. Den
innehéller inte ndgra materiella bestimmelser. Bestimmelsen om teknisk Gver-
vakning innehéller inte nagra materiella normer i fragan, utan &r inriktade pa ett
samarbetsforfarande, procedurbestimmelser. Det foreskrivna participations-
forfarandet ger inte ritt att avvika fran bestimmelser i annan lagstiftning.

Med 6vervakning avses hir sddan 6vervakning som utgér fran arbetsgivarens
ritt att leda och dvervaka arbetet. Bestaimmelsen medfor i forsta hand forfarande-
regler angdende syftet med arbetsgivarens tekniska Overvakning och datanit.
Syftet med, ibruktagande av och metoder for teknisk 6vervakning samt anvind-
ningen av elektronisk post och datanét gors till samarbetsfrdagor. Det betyder att
arbetsgivaren far sdrskild informations- och forhandlingsplikt enligt samarbets-
lagen (jfr. avsnitt 3.4) innan han fattar sitt beslut i dessa fragor. Samarbetslagens
bestammelse kompletteras for mindre foretag med en bestimmelse om horande
av arbetstagare eller personalforetriadare.

Kraven pa arbetsgivarens aktivitet utstrdcks att omfatta ocksa fasen efter
samarbets- eller samradsforfarandet. D& skall arbetsgivaren namligen definiera
dels @ndamélet och metoderna for samt ibruktagandet av den tekniska over-
vakningen av arbetstagarna. Det samma giller anvdndningen av elektronisk post
och datanit.
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Den information som arbetsgivaren kan inhdmta genom teknisk overvakning
och 1 ovrigt behandla begrinsas av arbetslednings- och 6vervakningsritten under
paverkan av PULs relevanskrav. Propositionsforfattarna pdminner hiar dessutom
om grundlagens skydd for personlig integritet, brev- och telefonhemlighet samt
hemligheten i fraga om andra fortroliga meddelanden och om mdgjligheterna att
inskrdanka dem.

Tillsyn. Arbetarskyddsmyndigheterna skall (ArIntegritetl. 9 §) tillsammans
med dataombudsmannen Overvaka att lagen iakttas. Myndigheterna &r sjilvstan-
diga och oavhingiga av varandra i sin tillsynsuppgift men kan bistd varandra.
Arbetsministeriet och arbetarskyddsmyndigheterna ansvarar for dvervakningen
av att samarbetslagen iakttas.

Sanktionsfragor hor till dem som blir férsummade 1 denna rapport. Har
konstaterar jag endast att Arlntegritetl innehdller en straffbestdimmelse med
hianvisning till kriminaliseringarna av dataintrang, personregisterbrott och —
forseelse, tystnadsplikt. Dessutom foreslds kriminalisering av vissa handlingar
mot ArlntegritetL (11 §).

5.2 Sikerhetsutredningar

Enligt ett utkastet till lag om sdkerhetsutredningar éar avsikten att forutom statens
sdkerhet’® (liksom tidigare) dven skydda enskilds vérdefulla affdrs- eller yrkes-
hemlighet eller annan diarmed jimforbar synnerligen betydande enskild ekono-
misk fordel. Lagen dr avsedd att ersdtta de gidllande bestimmelserna om siker-
hetsutldtanden (avsn. 3.5). Skyddsbehoven bor enligt en uttrycklig bestimmelse
tolkas restriktivt (3 §) och integritetsintrang skall inte ske i hogre grad &n vad
som dr uppenbart nddvéandigt. Lagen specificerar de register som far utnyttjas for
utredningarna och dem som kan begéra om sidkerhetsutredningar.

En sédkerhetsutredning forutsitter att den som dr foremal for utredningen 1
forvig har givit sitt skriftliga samtycke. Pa ett privat samfunds begéiran kan ut-
redningen ske enbart om den berorda personen godkdnner de villkor som
uppstills angdende den registrerades dataskydd och andra villkor som behdvs for
utredningen. Den som dr foremal for en sikerhetsutredning har en rétt till insyn.
Han har ritt att f& de uppgifter om honom som ingér i utredningen, med undantag
for uppgifter ur register i vilka han inte har insyn.

Innehallsligt motsvarar de foreslagna sékerhetsutredningarna de nuvarande
sdkerhetsutredningarna. En ny kategori tillkommer: en omfattande sdkerhets-
utredning. En séddan kan bli aktuell inom en sirskilt sédkerhetsklassificerad del av
statsforvaltningen. En omfattande sdkerhetsutredning kan dven omfatta den
berdrda personens ekonomiska stillning och i sérskilda fall kan en omfattande

38 Kommittébetinkande 2000:2. 1 lagforslaget 2 § ndmns Finlands interna och yttre sékerhet,
forsvar och forberedelser for undantagsforhallanden, Finlands forhéllanden till annan stat eller
internationell organisation, den offentliga ekonomin och dataskydd av synnerligen stor bety-
delse for skyddande av dessa intressen.
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sdkerhetsutredning omfatta ocksd personens anhoriga. Hir foreslas gransknings-
ratt med mojlighet att framstilla anmérkningar for de berérda innan uppgifterna
ges at den som begirt utredningen.

5.3 Krav pa straffregisterutdrag

I denna rapport har frigestdllningen oftast varit inriktad pd en arbetsgivares
mojligheter till kontroll och hur detta avvdgs mot den enskildes integritetsskydd.
Nu finns det ett forslag om att vissa arbetsgivare blir skyldiga att utreda bak-
grunden hos personer som skall arbeta med vissa uppgifter.

Justititieministern har i slutet av spetember 2000 mottaget ett enhélligt forslag
av en arbetsgrupp.’® Enligt forslaget blir arbetsgivare skyldiga att av den som
véljs till arbetsuppgifter som géiller minderdriga barn kréva straffregisterutdrag.
Begéran skall riktas till person som redan valts for denna uppgift och alltsa inte
till samtliga kandidater for jobbet. I utdraget noteras enbart eventuella brott mot
sedlighet, sexualbrott, grova brott mot liv samt narkotikabrott. Arbetsgivaren har
inte rdtt att insamla uppgifterna eller registrera dem, utan skall snabbt éterstélla
intyget. Arbetsgivaren skall enligt egen prévning bedoma vilken betydelse even-
tuella uppgifter om straff skall ges i anstéllningsfragan.

Arbetsgruppen motiverar sina forslag med den okade uppmérksamhet som
Overgrepp mot barn fitt. Samtidigt hédnvisar man till det offentligas ansvar for
barnens sdkra och trygga uppvixtforhallanden. Utanfér den foreslagna arbets-
givarskydligheten ligger enskilda foretagare och organisationer.

Justitieminister Johannes Koskinen har kommenterat forslaget i positiv anda
och fran ministeriets hall hoppas man att att regeringen kan overléta ett lagforslag
till riksdagen fore arsskiftet.

6. Diskussion

Debatten om integritetsfragor och arbetsgivarbefogenheter har alltsd inte varit
livlig i Finland, men det ar uppenbart att intresset 6kat under de senaste tio &ren.
Den ovanligt snabba ekonomiska nedgang med stor arbetsloshet som dgde rum 1
Finland under 90-talet har sannolikt haft en dampande effekt pa “whistle
blowers” och facket. Forslaget till lag om integritetsskydd i arbetslivet dr en
reform som ganska entydigt drivits uppifrdn. Det dr ett regelverk som forefaller
att 1 manga fall ta integritetsfragor péd allvar. Samtidigt dr det fraga om kom-
promisser gjorda inom trepartsmonstret. I likhet med jamstilldhetslagstiftning
och diskrimineringslagstiftning kan det ocksa med den fGreslagna lagen i
praktiken vara svart for de enskilda arbetstagarna och jobbsokande att hdvda sitt
integritetsskydd. Overvakningsmodellen med delat ansvar kan vicka ménga
fragor.

39 Arbetsgruppens rapport finns pé finska pé adressen www.om.fi/5860.htm.
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De gillande finska bestimmelser som paverkar integritetsskydd och arbetsgi-
varens kontrollmoéjligheter har manga rotter 1 internationella dokument. Dem har
jag inte behandlat hir, redan av utrymmesskél. De relevanta dokumenten fran
FN, OECD, ER, EG o.s.v. har vdl ungefir samma stillning i de nordiska
landerna. Internationella forpliktelser och rekommendationer har varit en viktig
padrivare da det gillt att astadkomma fOrst personregisterlagen och sedan
personuppgiftslagen. 1 fraga om PUL sattes inte enbart tidtabellen av inter-
nationella engagemang, utan minimiinnehéllet var ocksa givet "utifran”.

Men ocksé internationella dokument med svagare normativ styrka (soft law)
har spelat en betydande roll. Den internationella arbetsorganisationen ILOs Code
of practice on the protection of workers’ personal data &beropas flitigt av
propositionsforfattarna till lagforslaget om skydd for personlig integritet 1 arbets-
livet. Efter den forkrossande kritiken av det tidigare forslaget, d4r det som om man
omsorgsfullt forsokt forankra lagforslaget dels 1 den nya grundlagen och dels 1
rekommendationen av ILOs experter. Pa det sittet kan ILOs expert-
rekommendation fa ett storre inflytande &n dess normativa status baddar for.

ILOs code och det finska lagforslaget pekar ocksa pa ett annat tema, namligen
normering genom allmidn normering eller sektorreglering och denna fraga kan
dessutom omfattas av internationaliseringstemat. En EG reglering av personda-
taskydd framstar som naturlig da enhetsmarknaden dr for handen. Arbetslivets
behov var knappast den padrivande faktorn. Men ocksa i arbetslivet kunde det i
manga skeden leda till svarigheter om de nationella reglerna inom unionen &r
starkt divergerande (persondataskyddsdirektivet tolererar en del i huvudsak
mindre variationer). Det dr ocksa mojligt att storre variationer for integritetsskydd
inom arbetslivet skulle ge osunda konkurrensfordelar. Vi minns diskussionen om
direktivets rickvidd gillande manuella register och risken for persondataparadis i
en Overgangsfas. Visentlig ar fragan om hur 14ngt en allmén reglering av person-
dataskydd pé ett &ndamalsenligt sétt kan beakta behoven 1 arbetslivet.

Simitis har i en policyartikel talat for att EG borde gé vidare med sitt person-
dataskyddsdirektiv och att det bor kompletteras genom en sektorreglering. Han ar
inte den forste om denna dsikt, men han dr milmedveten och tydlig i sin argu-
mentation. Persondataskyddsdirektivet och motsvarande allman lagstiftning ar
bra utgangspunkter, men de &r inte tillrickliga. Alla sektorrekommendationer —
internationellt finns det mycket av dem — vittnar om behovet av bestimmelser
som dr klart anpassade till ifrdgavarande verksamhetsomrade. EU kan anses ha
tagit forsta steget med telekommunikationsdirektivet (97/66/EG).40

Simits lanserar en del utgdngspunkter for en sérskild reglering av integritets-
skydd i arbetslivet. Dem kan jag inte ga in pa héar. Men jag har 1atit mig inspireras
snarare av de fragor han tar upp 4n av hans behandling av dem. Med dessa rikt-

40 Simitis 1999, 51-53, Kuitenbrouwer 1990, 196—198.
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mérken gir jag kommenterande igenom tvd punkter i forslaget till finska person-
dataskyddsbestimmelser for arbetslivet.

Tilldmpningsomrade. Medan PUL kopplar manuell behandling av person-
uppgifter till register utgar man 1 ArIntegritetL frén olika aktiviteter 1 arbetslivet.
Det betecknar jag som en fordel, eftersom det i enskilda fall kan vara osdkert nir
ett register foreligger. Samtidigt behover registrets existens inte vara ndgot gott
kriterium for skyddsbehovet. Den omsténdigheten att det finns uppgifter i en
saddan oorganiserad form att de inte utgor ett register ar inte liktydigt med att det
inte finns legitima skyddsbehov.

Individuella och kollektiva rdttigheter. Om de nya grundréttigheterna befasts
for arbetslivets del (jamte EU utvecklingen) och om ArIntegritetL blir verklighet
understryks den enskilda arbetstagarens individuella réttigheter kraftigare &n vi ar
vana vid 1 den nordiska modellen. Om ambitionerna pa ett integritetsskydd i
arbetslivet stélls hogt dr det uppenbart att det kriavs en 1 praktiken vélfungerande
kombination av individuella och kollektiva réttigheter. Inom EU varierar
formerna for arbetstagares participation 1 avseviard grad. Den finska modellen
betyder i sin lagstadgade form arbetsgivarens informationsskyldighet och for-
handlingsskyldighet innan arbetsgivaren fattar beslut. Det finns ndgra undantag
men annars dr det alltsd fridga om en rétt till dialog och information. Juridiskt ar
dialogkravet i réttspraxis inte sérskilt omfattande och i foretagen tillampas lagen i
hogst varierande anda. P4 denna punkt gar man inte sarskilt langt i ArlntegritetL
men den medfor en principiell nyhet.

Eftersom sma foretag (under 30 anstdllda i bolaget) inte dr tvungna att tillimpa
samarbetslagen forefaller bestimmelsen om att hora arbetstagarna eller deras
personalforetriidare att vara banbrytande. A andra sidan kan man utgiende frén
allmént integritetsskydd hdvda att en arbetsgivare utan ett sadant kollektivt arran-
gemang i alla fall hade varit tvungen att informera arbetstagarna om insamlingen
av uppgifter. I det perspektivet kan de nya samarbetsskyldigheterna nérmast
underlitta situationen for arbetsgivaren.

Vad giller participationsrittigheternas omfattning i sak skulle ArIntegritetl
innebédra en utvidgning gillande bl.a. teknisk Overvakning och datandt. Den
utvidgade bestimmelsen géller bl.a. teknisk évervakning. Har valde man att inte
gd in pa de principiella eller materiella fraigorna om &vervakningen av arbets-
tagare. I stdller har man valt en procedurlosning. I alla fall bér grundlagens integ-
ritetsskydd, ArIntegritetLs portalparagraf och PULs regler bli tillimpliga. Over-
vakning ar ett tveeggat svird. Enligt beteendevetare kan den hoja effektivitet och
minska pé slarv och oérligt beteende. Men beteendevetare vittnar ocksad om att
overvakningen kan uppfattas som patrangande, storande, tecken pé brist pa for-
troende och inverka negativt pa prestationsformagan eller -viljan.

Tdnjas at olika hall. Har 6verger jag Simitis landméarken. Lagsystematik och
arbetsfordelningar inom administration bjuder p4 manga optimeringssituationer.
Sektorerlgeringen betyder att den allménna persondataskyddslagstiftningen &r ett
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slags bas. Vid sektorreglering for arbetslivets del blir kopplingen till arbetsrétten
patagligare dn tidigare. Arbetsgivarens legitima kontrollbehov och arbetstagarens
integritet handlar om skyddsintressen. Arbetstagarens integritetsintressen
domineras av det som i en regeringsproposition kallades “mental integritet”. Ser
man till ménniskovirde som skyddsintresse sa &r vi kanske redan inne i omradet
for psykiskt arbetarskydd. Lagstiftningen for detta omrdde dr mindre utvecklad 1
Finland, 4n till exempel i Sverige och Norge. I beredningen av Arlntegritetl. har
det sannolikt funnits politiska hinder for lingre gdende innovationer. Men i
forskning och lagberedning dr det kanske skél att forsoka utveckla integrations-
skyddet genom att granska berdringspunkterna mellan integritetsskydd och
psykiskt arbetarskydd.
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Arbeidsgiverens kontrolladgang — arbeidstakerens
integritet!

Stipendiat Helga Aune
Professor Henning Jakhelln
Oslo universitet

1. Arbeidsgivers kontrolladgang — gammel problemstilling — nye
presiseringer

Regler om arbeidsgivers adgang til & kontrollere ansattes adferd i arbeidstiden
er historisk gamle. Formélet med kontrolltiltak har tradisjonelt vart for a
sjekke at virksomheten mottar arbeidsytelse i henhold til ansettelsesavtalen
og/eller at lonn star i forhold til prestasjon. Grenser for arbeidsgivers kon-
trolladgang felger av allmenne rettsprinsipper, lov, kollektive avtaler og retts-
praksis. Begrensningene av kontrolladgangen har sin begrunnelse i arbeids-
takernes behov for vern av den personlige integritet.

Kontrolltiltak varierer i form. Kontroller kan dreie seg om alt fra stemp-
lingskort til video-overvékning, medisinsk testing, rutinemessig drifting av en
virksomhets datanett for & hindre at kapasiteten sinkes av ”junk-mail” eller
store bilde- eller musikkfiler, kontroll av en persons helse, ekonomiske
historie, kontroll av vandel.

Kontrolltiltakene kan finne sted i forkant av en ansettelse for & se om den
arbeidssgkende er egnet for stillingen. Arbeidsmiljelovens § 55A2 angir
enkelte begrensninger for hva som er tillatt & sperre om 1 en ansettelses-
prosess. Det folger av § 55A, forste ledd at arbeidsgiver ikke skal kreve opp-
lysninger om innstillinger til politiske, kulturell eller religiose spersmal eller

I Artikkelen er et sammendrag av professor Henning Jakhellns rapport “Arbeidsgivers
kontrolladgang — med saerlig henblikk pa fjernarbeid” og stipendiat Helga Aunes foredrag
over samme tema i anledning Arbeidsrettslig mote 1 Uppsala 23-25 august 2000. Jakhellns
rapport er bygget pa hans fremstilling Fjernarbeid (Complex 5/96 — Tano 1996), serlig s.
143 flg. [se nd Henning Jakhelln: Arbeidsrettslige studier, II (Universitetsforlaget 2000) s.
1061 flg., seerlig s. 1167-1195]. Jakhellns rapport ble sendt ut i forkant av konferansen og
redegjorde for rettstilstanden frem til 1996. I foredraget trakk Aune opp hovedlinjene og
fokuserte pa rettsutviklingen etter 1996 med spesiell vekt pa ny lov om personvern og
problemstillinger knyttet til arbeidstakeres bruk av informasjonsteknologi. Samme arbeids-
fordeling er anvendt i denne artikkelen slik at Aune star for redigering og struktur pa
artikkelen, oppdatering av rettspraksis, kapittel 1, 2 og 4 samt det vesentligste av kapittel
3.5, mens Jakhelln stér for redegjorelsen av rettstilstanden frem til 1996.

2 Lov av 04.02.1977 nr.4.
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om de er medlem av lennstakerorganisasjoner. Tilsvarende forbud gjelder
spersmal om sekerens eventuelle homofile legning. Arbeidsgiveren mé heller
ikke iverksette tiltak for & innhente slike opplysninger p4 annen mate. Unn-
taket er hvis slike opplysninger er begrunnet 1 stillingens karakter eller dersom
det inngdr i vedkommende arbeidsgivers virksomhet & fremme bestemte
politiske, religiose eller kulturelle syn og stillingen er av betydning for
gjiennomferingen av formalet, jf arbeidsmiljelovens § 55A, 1. ledd, siste
punkt.

Majoriteten av arbeidsgivers kontrolltiltak finner likevel sted mens arbeids-
forholdet bestar. Da vil kontrolltiltakene tradisjonelt besta i & sjekke om
arbeidstaker faktisk leverer den ytelse vedkommende er ansatt til & gjore, eller
at vedkommende overholder krav som felger av helse-, miljo- og sikkerhets-
lovgivning. For en del yrkesgrupper stilles det serlige krav til helsetilstand og
kontrolltiltakene kan séledes vaere nedvendig for & sikre den nedvendige helse
er til stede eller at ingen arbeider under pavirket tilstand. Andre kontrolltiltak
har som formaél & sjekke at virksomhetens utstyr ikke blir misbrukt.

Formene for kontroll endres i takt med tidens utvikling, spesielt den tek-
nologiske. Det rettslige grunnlaget for arbeidsgivers kontrolladgang er likevel
felles for alle former for kontroll, med utgangspunkt i arbeidsgivers styrings-
rett. I kapittel 2 beskrives det rettslige utgangspunkt for reglene om kontroll. I
kapittel 3 gjennomgas ulike begrensninger i1 arbeidsgivers adgang til & kon-
trollere. Oppsummerende bemerkninger folger 1 kapittel 4.

2. Rettslig utgangspunkt for arbeidsgivers kontrolladgang

2.1 Arbeidsgivers styringsrett

Det rettslige utgangspunkt for alle former for kontroll fra arbeidsgivers side er
styringsretten. Styringsretten oppstar som en folge av inngdelsen av en an-
settelsesavtale. Styringsretten er arbeidsgivers rett til & lede, fordele og
kontrollere arbeidet. Styringsretten som sddan er ikke lovfestet, men folger
forutsetningsvis av de individuelle ansettelsesavtaler og gjenspeiles i det
kollektive avtalesystem.

I utgangspunktet er det arbeidsgiver som fastsetter hvilke kontrolltiltak som
skal benyttes og hvordan kontrollen skal skje. Styringsrettens grenser og
folgelig skrankene for arbeidsgivers kontrolladgang, felger av allmenne retts-
prinsipper, lov, kollektive avtaler og rettspraksis. Regler om arbeidsgivers
kontrolladgang og begrensninger av denne er spredt i ulike lover og kollektive
avtaler.
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2.2 Behovet for a kontrollere veid mot behovet for personvern

Det er to behov som star mot hverandre ved vurderingen av hvor grensen for
arbeidsgivers kontrolladgang skal gi. Arbeidsgiver har et visst behov for &
kontrollere at arbeidstakere utfarer arbeid i henhold til arbeidsavtalen. Dette
behovet ma avveies mot arbeidstakerens behov for vern av den personlige in-
tegritet.

Arbeidstaker har i kraft av arbeidsavtalen akseptert a stille sin arbeidskraft
til disposisjon for arbeidsgiver for en avtalt tid og til avtalt pris. A stille sin
arbeidskraft til disposisjon medferer ikke et oppher av det vern som ved-
kommende har som privatperson. Grensene for vernet av den personlige integ-
ritet er like fullt er til stede, men ma 1 visse tilfeller modifiseres.

I praksis er det utviklet allmenne kriterier for i hvilke tilfeller arbeidsgiver
har adgang til & kontrollere arbeidstakere. Det er for det ferste et vilkér at
kontrolltiltaket er egnet og nedvendig for & gjennomfere formalet. Videre er
det et vilkér at arbeidstaker er gjort kjent med kontrolltiltaket, det vil si at
arbeidstakeren er informert om at kontroller vil kunne finne sted og 1 tillegg
har kunnskap om pa hvilken méte kontrollene vil bli utfert. Kunnskap om
kontrolltiltak anses som vesentlig for at arbeidstakerne skal kunne ivareta sitt
personvern.

Det er videre et vilkar at kontrolltiltaket ikke praktiseres vilkarlig, det vil
blant annet si at man ikke uten grunn kan behandle en gruppe arbeidstakere
annerledes enn andre grupper av arbeidstakere. Innholdet av disse vilkarene er
na&rmere presisert i rettspraksis.

3. Grenser for arbeidsgivers kontrolladgang

3.1 Allmenne prinsipper om vern av den personlige integritet

Allmenne prinsipper om vern av den personlige integritet utgjor en grense for
arbeidsgivers kontrolladgang3. Domstolene har i sin praksis bygget pd de
allmenne prinsippene om vern av den personlige integritet og utviklet et ulov-
festet, domstolsskapt personvern. Sakene for domstolene har dreid seg om
forhold som beskyttelse av navn, innsyn 1 egen legejournal og bruk av over-
skuddsinformasjon i etterforskningssakert. Senere er prinsippene blitt lov-
festet 1 ulike lover som ivaretar personvern.

3 De allmenne prinsipper om vern av den personlige integritet var utgangspunktet for den
moderne personverndebatt som startet pd midten av 1800 tallet. Allerede i 1890 laget
Bernhard Getz et utkast til straffelov hvor begrepet “privatlivets fred” ble introdusert, jf
NOU 1997:19 — Et bedre personvern, s. 21, 1. spalte.

4 0Ot prp nr 92 (1998.99) Om lov om behandling av personopplysninger (person-
opplysningsloven), s. 9, 2. spalte.
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Vernet av den personlige integritet folger ogsd av internasjonale avtaler.
Den Europeiske Menneskerettighetskonvensjonss artikkel 8 nr. 1 som har
folgende ordlyd:

“Enhver har rett til respekt for sitt privatliv og familieliv, sitt hjem og sin
korrespondanse.”

Den Europeiske Menneskerettighetskonvensjon er gjort til norsk lov ved lov
om styrking av menneskerettighetenes stilling i norsk rett (menneskerettig-
hetsloven), lov av 21. mai 1999 nr. 30, jf § 2. Menneskerettighetsloven er en
folge av Grunnlovens § 110 ¢ som sier at:

”Det paaligger Statens Myndigheder at respektere og sikre Menneske-
rettighederne.

Narmere Bestemmelser om Gjennomforelsen af Traktater herom
fastsettes ved Lov.”

Det folger av menneskerettighetslovens § 3 at ved motstrid mellom annen
lovgivning og bestemmelser i de konvensjonene og protokoller som angitt i
menneskerettighetslovens § 2, skal bestemmelser som angitt 1 § 2 g& foran
annen lovgivning.

Det er ingen tvil om at de alminnelige prinsipper om vern av den enkeltes
personlige integritet ogsa ma legges til grunn i arbeidsforhold. Det er imidler-
tid vanskeligere a angi eksakt hvilke begrensninger i arbeidsgivers kontroll-
adgang som folger av disse prinsippene. De alminnelige domstoler og
Arbeidsretten har i sin praksis® definert kriteriene som angir grensene for
arbeidsgivers kontrolladgang begrunnet i de alminnelige prinsipper om vern
av den enkeltes person.

Det er sdledes grunn til 4 bemerke at Hoyesterett i Rt. 1986 s. 1250 ansé det
avgjerende om tiltaket var “egnet til og nedvendig for” & gjennomfere for-
maélet. Denne uttalelse ligger pa linje med det Arbeidsretten har lagt til grunn,
at kontrolltiltak mé vare begrunnet i saklige behov og at arbeidsgiver ikke
kan iverksette kontrolltiltak som dpenbart ikke er egnet til & fremme formalet,
eller kontrolltiltak som gér ut over formalet. I Rt. 1986 s. 1250 var forholdet at
Diakonhjemmets sosialheggskole hadde fastsatt personalpolitiske retnings-

> Europaradets konvensjon av 4. november 1950 om beskyttelse av menneskerettighetene
og de grunnleggende rettigheter.

6 Uttrykket personvern brukes her i den noe bredere betydning som uttrykket personlig-
hetens rettsvern innebaerer. Av rettspraksis som knytter seg til personvernet pa det generelle
plan nevnes s&rlig avgjerelsene 1 Rt. 1952 s. 1217 (filmatisering av drap pé en lensmann),
Rt. 1967 s. 1373 (reservasjonsrett for fagforeningsmedlemmer overfor vedtak i fagorgani-
sasjon om obligatorisk hjemforsikring) og Rt. 1977 s. 1035 (pasienters rett til innsyn i egen
sykejournal). Om terminologien kan for gvrig merkes Ole Tokvam: Personvern og straffe-
ansvar — straffelovens § 390 (Complex 4/1995), med videre henvisninger.
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linjer, slik at hovedtyngden av personalgruppen skulle vere bekjennende
kristne; at sekere til stillinger skulle sperres om sitt forhold til den kristne tro,
og forholdet til den kristne tro skulle telle med ved en samlet vurdering ved
ansettelse. De avgjorende spersmél var her, slik Hoyesterett sd det, dels om
skolens formal berettiget slike spersmaél, og dels om hovedtyngderegelen var
“egnet til og nedvendig for” & gjennomfere formalet. Hoyesterett besvarte
begge sporsméil bekreftende. Bestemmelsen i arbeidsmiljelovens § 55 A ble
saledes ikke ansett for & hindre at disse spersmaél ble stilt, og ILO-konvensjon
nr. 111 om ikke-diskriminering ble heller ikke ansett avgjerende, jfr. reserva-
sjonen i konvensjonens art. 2.

Ytterligere er det serlig grunn til & merke avgjorelsen i Rt. 1991 s. 616,
som bygger pd de generelle personvernhensyn som gjor seg gjeldende 1
arbeidsforhold, og som videre legger til grunn at de enkelte lovregler ma
ansees som kasuistiske uttrykk for disse hensyn.” Forsavidt gjelder vernet om
arbeidstakeres personlige integritet har avgjerelsen derfor betydning langt ut
over den konkrete sak og det konkrete saksforhold det var tale om. Ved at det
legges vesentlig vekt pd den alvorlige integritetskrenkelse som et video-
opptak av en arbeidstaker innebar, bygger avgjerelsen opp om arbeidstakeres
rett til vern mot inngrep i personlig integritet.? Avgjorelsen synes séledes &
veere pd linje med de utviklingstendenser som her gjor seg gjeldende, ogsa pa
det internasjonale plan.?

Rt. 1991 s.616 dreide seg i1 utgangspunktet om et straffeprosessuelt
spersmal; spersmalet om adgangen til & avskjere som bevis et video-opptak

7 For ordens skyld nevnes at det senere er vedtatt lovendringer, slik at ulovlig video-opptak
av bl.a. arbeidssted na blir rammet bade av personregisterlovens § 37 a og strl. § 390 b, jfr.
lovendringer av 11. juni 1993 nr. 78, og nedenfor i avsnitt 11.8.

8 Avgjerelsen i Rt. 1991 s. 616 er senere fulgt opp i kjennelse av Agder lagmannsrett av 5.
oktober 1992 i sak 92-655 K, hvor arbeidsgiver under en avskjedssak ble nektet & fore
video-opptak som bevis. Video-opptaket var gjort uten at de ansatte var gjort kjent med at
video var montert og at opptak ble gjennomfert. Lagmannsretten bemerket bl.a. at det “er
ingen grunn til & vurdere spersmél om avskjaering av den type av bevis annerledes i rene
avskjedssaker enn dersom det er tale om straffesaker, ikke minst fordi dette vil kunne mot-
virke denne form for krenkelser, slik Hayesterett har fremhevet betydningen av.” Lag-
mannsrettens kjennelse ble pékjert til Hoyesteretts Kjeremalsutvalg, som ved kjennelse av
10. des. 1992 (Inr. 714 K/1992, jnr. 418/1992 forkastet kjeeremalet fordi det ikke ble funnet
a foreligge saksbehandlingsfeil. (Avgjorelsen er ikke referert i Rt.).

9 Jfr. Henning Jakhelln: Menneskerettighetene, Grunnlovens § 110 ¢ og arbeidsretten, i Njal
Hostmalingen [red.]: Gjennomfering av internasjonale menneskerettigheter i norsk rett
(1996) s. 176 flg. [inntatt i Henning Jakhelln: Rettslige studier IV (Universitetsforlaget
2000) s. 1720 flg.] med videre henvisninger til det betydelige arbeid som pégar innenfor
ILO med henblikk pa beskyttelse av arbeidstakeres personlige data, overvakning pa
arbeidsplassen og regulering av prover pa arbeidsplassen. Ytterligere kan merkes EU's per-
sonvernsdirektiv 95/46/E@S av 24. okt. 1995, som i art. 1 nr. 1 fastsetter at medlemsstatene
skal sikre “beskyttelsen af fysiske personers grundleggende rettigheder og friheds-
rettigheder, iseer retten til privalivets fred, i forbindelse med behandling av person-
oplysninger”. I den engelske tekst benyttes uttrykket their right to privacy”.
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som arbeidsgiver hadde foretatt av en arbeidstaker pa arbeidsplassen, men
uten at arbeidstakeren var kjent med at det ble foretatt et slikt video-opptak.
Hoyesterett kom til at video-opptaket métte avskjaeres som ulovlig ervervet
bevis. Det matte konstateres at straffelovens bestemmelser, arbeidsmiljo-
lovens bestemmelser eller bestemmelsene i personregisterloven neppe var
direkte anvendelige. Hoyesterett viste imidlertid til at hemmelig overvakning
av ansatte fremtradte som et alvorlig inngrep i1 arbeidsmiljoet, og viste videre
til at de forskjellige lovbestemmelser pa ulike mater tok sikte pd & verne om
den personlige integritet. ”Selv om det kan vere noe diskutabelt om hemme-
lige video-opptak pa arbeidsplassen rammes av positive lovbestemmelser, er
det etter min oppfatning klart at fremgangsmaten medforer et slikt inngrep i
den personlige integritet at den ut fra almindelige personvernhensyn i ut-
gangspunktet ber ansees uakseptabel. Dette mi etter min mening vare
tilstrekkelig til at et slikt bevis 1 denne sammenheng bedommes under syns-
vinkelen ulovlig ervervet bevis” (Rt. 1991 s. 616, pa s. 623).

Merkes kan ogsd RG 1993 s. 77 Asker og Barum, hvor administrerende
direktor hadde gétt inn pa arbeidstakerens private brukeromrade i bedriftens
databaserte postsystem. Siden dette var gjort uten at den ansatte pa forhdnd
blir gjort oppmerksom pa at arbeidsgiver hadde en slik adgang, matte for-
holdet ut fra alminnelige personvernregler anses som et inngrep i den per-
sonlige integritet. Retten fant at det var uberettiget av administrerende direktor
a gd inn pa arbeidstakerens private brukeromrade i bedriftens databaserte
postsystem. I brukerveiledningen for den type postsystem som bedriften hadde
var AO-filen beskrevet som ’privat”, og det var ogsa angitt at ingen andre
kunne fa inngang pa dette omraddet med mindre de hadde lese- eller skrive-
tilgang til den aktuelle disk. Retten la til grunn at bedriften matte ha anledning
til & gd inn pd den enkelte arbeidstakers private brukeromradde “dersom
bedriften har fastsatt regler eller instruks som gir ledelsen en slik rett, og de
ansatte er kjent med disse reglene” (s. 84). Det forhold “at ledelsen uten de
ansattes viten gar inn pa de ansattes “private” omrade pa dataanlegget [ma]
anses som et inngrep i den personlige integritet. Retten ser det slik at det er en
viktig side ved det ulovfestede personvern at den enkelte er klar over hva
andre vet om en selv. Dette innebaerer ogsa at en ansatt skal kjenne til hvilke
opplysninger og dokumenter arbeidsgiver har tilgang til. Retten finner séledes
at det & gi inn pa ansattes private fil pd dataanlegget, uten at den ansatte pa
forhand blir gjort oppmerksom pa det 1 form av instruks, ved alminnelig kjent
praksis eller ved innhenting av samtykke, ma regnes som en krenkelse av de
krav pa beskyttelse av privat informasjon som arbeidstaker ma ha overfor
arbeidsgiver” (s. 85).
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3.2 Arbeidsmiljoloven av 4. februar 1977 nr. 4

Arbeidsmiljeloven har ingen regler som direkte regulerer arbeidsgivers ad-
gang til & kontrollere sine ansatte. Indirekte setter loven grenser for arbeids-
givers kontrolladgang 1 reglene om tilrettelegging av arbeidet jf arbeids-
miljelovens § 12. Det folger av arbeidsmiljelovens § 12 nr. 1 at de ansatte
ikke skal utsettes for blant annet psykiske belastninger under utforelsen av sitt
arbeid. Det folger av arbeidsmiljelovens § 12 nr. 1, siste punkt at arbeids-
takerne ikke skal utsettes for trakassering eller annen utilberlig opptreden.
Arbeidsmiljelovens § 12 nr. 2, 4. ledd!? sier at arbeidet skal tilrettelegges pa
en slik méte at den ansattes verdighet ikke krenkes.

Stadige kontroller og méten kontroller blir utfert pa kan for noen arbeids-
takere utgjore en psykisk belastning.

3.3 Kollektive avtaler

Begrensninger 1 arbeidsgivers kontrolladgang felger ogsd av kollektive
avtaler. I praksis er disse bestemmelsene en lovfesting av Arbeidsrettens
praksis.

Hovedavtalen mellom LO-NHO — § 9, pkt. 2 — pélegger partene en in-
formasjons- og dreftelsesplikt ved innfering av kontrolltiltak.

I tilleggsavtale V — Avtale om kontrolltiltak i bedriften — til Hovedavtalen
LO-NHO [1994] er det i punkt 1 fastsatt:!!

“Kontrolltiltak kan ha sitt grunnlag i tekniske, skonomiske, sikkerhets-
og helsemessige omstendigheter, samt andre sosiale og organisatoriske
forhold i bedriften. Tiltak som innferes skal ikke ga ut over det omfang
som er nodvendig, og md vere saklig begrunnet i den enkelte bedrifts
virksomhet og behov.”

I punkt 2 er det ytterligere fastsatt:

”Alle ansatte eller grupper av ansatte skal stilles likt i forhold til den
kontroll som gjennomferes 1 henhold til pkt. 1.”

Det som her er fastsatt i tilleggsavtale V, ma i hovedsak kunne karakteriseres
som en sammenfatning av de resultater Arbeidsretten var kommet frem til 1

10 Det fremgér av Innst. O. 2/1994-95 s. 18 at bestemmelsen er motivert med sikte pa bruk
av pakledning som er kjennsdiskriminerende, eller som gir inntrykk av en nedsettende eller
krenkende holdning, og hvor "topples servering” er nevnt som et eksempel. Bestemmelsen
er imidlertid utformet helt generelt, og ma derfor antas & ha en vesentlig videre rekkevidde
enn de spesielle forhold som knytter seg til de ansattes pakledning m.v.

11 Denne tilleggsavtale ble forste gang vedtatt i tilknytning til Hovedavtalen av 1982
mellom Landsorganisasjonen i Norge og Norsk Arbeidsgiverforening.
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sin praksis, og vil derfor kunne legges til grunn ogsa utenfor det omrdde hvor
Hovedavtalens bestemmelser direkte gjelder.

Videre m& merkes Hovedavtalen LO-NHO [1994] § 9—13 nr. 2, hvor det
bl.a. er fastsatt, at hvis “direkte og kontinuerlig TV-overvaking av den enkelte
ansatte 1 arbeidssituasjonen er aktuell, skal hensikt og behov klarlegges. Slik
overvéking ber 1 sterst mulig utstrekning unngés. Krav til saklighet i lov om
personregister m.m. ma handheves.”12

Hovedavtalen mellom Norges Arbeidsgiverforening for Virksomheter med
Offentlig tilkntyning (NAVO) og Landsorganisasjonen i Norge v/ LO-Stat
[1996] § 37 nr. 2 er etter ordlyden ennu mer restriktiv; “direkte og konti-
nuerlig TV-overvaking av den enkelte ansatte i arbeidssituasjonen” ma bare
skje 1 den utstrekning det er ’tvingende nedvendig”.

3.4 Rettspraksis om grensen for arbeidsgivers kontrolladgang

Arbeidsretten har ved flere anledninger tatt standpunkt til kontrolltiltak m.h.t.
overholdelsen av fastsatt arbeidstid. Allerede i ARD 1918-19 s.233 1la
Arbeidsretten til grunn at arbeidsgiver kunne innfere bruk av stemplingsur for
a kontrollere at arbeidstiden ble overholdt, og de ansatte fikk ikke medhold i
at arbeidstiden maétte forkortes med den tid det tok & passere stemplingsuret.
Tilsvarende kan merkes ARD 1950 s. 16, ARD 1958 s. 19 og ARD 1968
s. 44. Likedan har Arbeidsretten lagt til grunn at arbeidsgiver ogsad matte ha
rett til & bestemme hvor ofte kontrollen med arbeidstiden skulle finne sted, jft.
ARD 1940 s. 17, og at arbeidstakerne ikke hadde rett til & nekte at inn- og
utstempling ble foretatt i arbeidstey og ikke i gangkler, jfr. ARD 1959 s. 1.

Arbeidsgivers kontrolladgang omfatter ikke bare selve arbeidstiden, men
ogsé forhold for gvrig som gjelder anvendelsen av arbeidstiden og utferelsen
av arbeidet. Arbeidsgiver kan sdledes gjennomfere tiltak som tar sikte pa en
mer effektiv bruk av arbeidstiden, f.eks. gjennom arbeids- og tidsstudier, eller
bruk av jobbstempling. Tilsvarende gjelder tiltak som tar sikte pd & gi et bedre
grunnlag for planlegning av rasjonaliseringstiltak m.v.

I ARD 1958 s. 189 uttalte Arbeidsretten séledes bl.a. at ”’bedriften har rett
til & gjennomfoere studier til analyser av produksjonen, herunder ogsé arbeids-
og tidsstudier med ytelsesvurdering.” Tilsvarende gjelder innfering av jobbs-
templing med sikte pa & fremme og effektivisere planlagt vedlikeholdsarbeid,
jfr. ARD 1961 s. 90, og ARD 1971 s.49 om tiltak som tar sikte pd a gi et
bedre grunnlag for planlegning av rasjonaliseringstiltak m.v.

Videre vil arbeidsgiver kunne gjennomfore tiltak som tar sikte pd kontroll
med bedriftens omsetning m.v.,'> og kontrolltiltak i forbindelse med inn- og

12 Tilsvarende bestemmelse ble forste gang vedtatt i Hovedavtalen av 1982 mellom Lands-
organisasjonen i Norge og Norsk Arbeidsgiverforening, § 6 nr. 7.

13 Jfr. ARD 1937.114 om innfering av et system ved en restaurant som innebar at kelnerne
for hver bestilling skulle fore spesifisert regning pa en sakalt paragonblokk, forsynt med
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utpassering fra bedriftens omrade for a sikre at personer ikke bringer med seg
noe som tilhgrer bedriften. Arbeidsretten har siledes lagt til grunn at arbeids-
giver i en viss utstrekning vil kunne palegge de ansatte og andre som arbeider
ved virksomheten veskekontroll ved inn- og utpassering av bedriftens omréde,
jfr. ARD 1951 s. 201, og har ogsé lagt til grunn at det forsavidt kan foretas
stikkprovekontroll av de ansattes private kjoretoyer, jfr. ARD 1978 s. 110.

ARD 1951 s.201 gjaldt bryggerier m.v. som hadde innfert en kontroll-
ordning som innebar at alle som passerte ut av bedriftene skulle trykke pd en
knapp, og ved redt lys skulle vedkommende vere underkastet veskekontroll
m.v. I protokoll mellom arbeidsgiverforeningene (NAF og BAF) og de
ansattes forbund (NNN) var bl.a. bestemt: “Kontrollen skal omfatte samtlige
som passerer ut av bedriftene (herunder ogsa eks.vis kunder som har hentet
varer) og sekes gjennomfert sa effektivt som mulig).” Arbeidsretten bemerket
bl.a. “at installasjonsfirmaene har tariffmessig rett til & lede og fordele
arbeidet, og at de derfor har rett til & kreve at de arbeidere som sendes ut til
bryggeriene underkaster seg den personkontroll bryggeriene forlanger
gjennomfort for & gi elektromonterene adgang til sine bedrifter” (s. 206).

I ARD 1978 s. 110 hadde bedriften innfert en ordning med stikkprove-
kontroll av de ansattes privatbiler nar de forlot bedriftens omrade. Arbeids-
retten viste til tidligere avgjerelser i ARD 1937 s. 114, 1951 s. 201, 1958
s. 189, 1959 s. 1 og 1968 s. 44, hvoretter det var fastslatt at bedriftene i kraft
av sin styringsrett har tariffrettslig adgang til & iverksette kontrolltiltak av for-
skjellig karakter overfor arbeidstakerne. Vilkaret for at det foreligger en slik
adgang er imidlertid at det saklig sett er behov for vedkommende kontroll-
tiltak og at tiltaket ikke praktiseres vilkarlig, i det mening at man uten reell
begrunnelse setter enkelte arbeidstakergrupper 1 en sarstilling. 1 denne for-
bindelse er dessuten & merke at kontrolltiltak ikke pa tariffrettslig holdbar
mate kan innferes med mindre informasjons- og dreftelsesplikten 1 Hoved-
avtalens § 9 punkt 2 er blitt loyalt etterlevet. — Etter det opplyste mé det videre
antas at bedriftens vurdering av behovet for enkeltvis stikkprevekontroll av de
ansattes kjoretoyer pd ingen méate kan tilsidesettes som apenbart grunnles eller
som motivert av utenforliggende hensyn. Endelig kan det ikke sees at den
praktiserte kontroll etter sin karakter paforer arbeidstakerne ulemper av en slik
storrelsesorden at kontrollen av den grunn er tariffrettslig angripelig” (s. 114—
115).

gjennomslag. Regningen skulle leveres den betalende gjest og gjennomslaget tas vare pé og
leveres ved oppgjeret om kvelden. Gjennomslagenes belep skulle tilsvare de belep som i
dagens lap var gjort pa kassa-registeret. Arbeidsretten uttalte bl.a.: ”Det ma vere et naturlig
behov for bedriften & kunne fore effektiv kontroll med, at dens kunders betaling svarer til de
bestillinger, som er gjort. Adgang til & anvende den fremgangsmate, som bedriften finner
tjenlig i dette giemed, ma tilkomme bedriften som et direkte utslag av den befoicelse til &
lede arbeidet, som i sin almindelighet méa ligge i bedriftens hdnd.”
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Som det fremgér av ARD 1978 s. 110 la Arbeidsretten ogsa til grunn at det
gjelder begrensninger m.h.t. arbeidsgivers kontrolladgang. Det ma saklig sett
vaere behov for vedkommende kontrolltiltak, slik at det ikke ma vare dpenbart
grunnlest eller motivert av utenforliggende hensyn. Dessuten ma tiltaket ikke
praktiseres vilkarlig, slik at enkelte arbeidstakergrupper uten reell begrunnelse
settes 1 en sarstilling. Videre ma kontrolltiltaket ikke pifere arbeidstakerne
ulemper av en slik starrelsesorden at kontrollen av den grunn blir urettmessig.
Det méd ogsd merkes at Arbeidsretten i ARD 1959 s. 1 presiserte at arbeids-
giver ikke kan palegge kontrolltiltak som gar utover det som er formaélet, eller
som er apenbart uegnet til 4 fremme formaélet, eller som 1 utrengsmal griper
inn i arbeidernes fritid.

Hensynet til beskyttelsen av det enkelte individs integritet er ogsa kommet
til uttrykk 1 Hoyesteretts praksis pa en rekke ulike rettsomréder. De to sentrale
dommene fra Hoyesterett om grensen for arbeidsgivers kontrolladgang er
gjennomgatt foran: Rt. 1986 s. 1250 om Diakonhjemmets sosialhegskole som
hadde fastsatt personalpolitiske retningslinjer med krav om at hovedtyngden
av personalgruppen skulle vere bekjennende kristne og Rt. 1991 s. 616 om
adgangen til & avskjere som bevis et video-opptak som arbeidsgiver hadde
foretatt av en arbeidstaker uten dennes vitende.

En underrettsdom som allerede er nevnt er dommen fra Asker og Barum
herredsrett RG 1993 s. 77, hvor en administrerende direkter hadde gatt inn pa
arbeidstakerens private brukeromrade i bedriftens databaserte postsystem.

En annen interessant dom om problemstillinger som folge av den nye
informasjonsteknologien er fra Hedmarken herredsrett som avsa dom!4 den
12. juli 2000. Dommen er paanket og er saledes ikke endelig. Dommen reiser
imidlertid interessante problemstillinger vedrerende forholdet mellom en
arbeidstakers personvern og arbeidsgivers kontrolladgang og dommen blir
derfor gjennomgitt 1 det felgende. Det faktiske forhold var at en drifts-
konsulent ved en it-avdeling fikk avskjed etter totalt 28 ars ansettelse 1 virk-
somheten. Begrunnelsen for avskjeden var at han hadde brutt bedriftens
arbeidsreglement om bruk av datautstyr etter  ha lastet ned musikk fra inter-
nett. Totalt ble 1 500 filer med musikk funnet pa arbeidstakerens maskin.

Retten bemerket at det fra ledelsens side ikke hadde vert foretatt noen klar
grensesetting mot privat bruk eller hdndhevelse av forbudet. Vitner hadde
fortalt at det var registrert ulik privat bruk av internett som avislesing, sek pa
internett, nedlasting av program til privat bruk og betaling av regninger over
internett. Det hadde veart en oppfatning om at dette hadde vert akseptert av
ledelsen, og ledelsen hadde heller ikke reagert pa slik bruk. Retten fant pa den
bakgrunn at arbeidstakerens nedlasting fra nettet ikke utgjorde tilstrekkelig
grunn for avskjed, men at det var tilstrekkelig grunn for oppsigelse. Retten

14 Sak nr 00-00156 A.
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uttalte i den sammenheng at nedlastingen oversteg i betydelig grad det som
matte antas 4 vere sedvanlig tolerert bruk 1 bedriften og 1 s& méte represen-
terte forholdet et klart tillitsbrudd. Videre la retten vekt pd at en drifts-
konsulent ved en it-avdeling 1 sarlig grad plikter & kjenne reglene.

Retten fant videre at bedriftens logging av dataanlegget ikke var i strid med
personregisterforskriftens!'> § 220, i det retten la til grunn at loggingen ble
foretatt for & vurdere mulig endring av trafikken for & bedre linjekapasiteten.
Retten la heller ikke vekt pa at virksomheten,

“antagelig urettmessig, tok utskrift fra arbeidstakerens harddisk, i det det
var arbeidstakerens erkjennelse og ikke utskriften som var grunnlaget for
oppsigelsen”.

Rettens begrunnelse pd dette punktet synes noe problematisk. Hvis ikke
arbeidsgiver hadde skaffet seg en utskrift, ville de antagelig heller ikke fétt
noen umiddelbar tilstdelse fra arbeidstakeren. Avgjorelsen er illustrerende for
den vanskelige grensen i praksis mellom lovlig og ulovlig overvakning og
lovlig og ulovlig ervervelse av bevis.

En annen dom som ogsé dreide seg om en arbeidstakers nedlasting fra
internett og over pa arbeidsgivers datamaskin ble avsagt av Bergen byrett den
21. juni 2000.'6. Spersmdlet for retten var om avskjeden var gyldig, jf
Tjenestemannslovens!’ § 15, 1. ledd. Universitetet 1 Bergen hadde oppdaget at
det var lastet ned store mengder porno fra internett til brukeromrédet
tilherende en av avdelingsingeniorene pa IT-avdelingen pa Universitetet.
Universitetet anforte som begrunnelse for avskjeden blant annet sitt behov
som institusjon for & ha et plettfritt rykte. Universitetet anforte at arbeids-
takeren ved a lagre pornografisk materiale pa Universitetets EDB-anlegg
hadde opptradt pa en mate som var egnet til & svekke Universitetets anseelse
utad. Det ble fort bevis for retten at det ikke er vanskelig & etterspore en
brukers (Universitetets) identitet ved nedlasting av filer fra internett.
Universitetet fikk rettens medhold i disse synspunktene. Retten uttalte i den
anledning:

“Retten konkluderer etter dette med at saksokerens nedlasting og lagring
av et betydelig pornografisk materiale, 1 overkant av 3. 300 billedfiler,
pa Universitetets EDB-anlegg, uten Universitetets tillatelse, m& anses

15 Forskrift 1979-12-21 22 JD - Forskriftens § 2-20 har felgende ordlyd: § 2-20
Aktivitetslogg i et EDB-system eller datanett. Register over aktiviteter (hendelser) internt i
et edb-system eller datanett, samt register over disposisjoner til ressurser internt i systemet
unntas fra konsesjonsplikten etter personregisterloven § 9 forste ledd.

Registeret kan bare brukes til administrasjon av systemet, og til & avdekke/oppklare brudd
pa sikkerheten i edb-systemet.”

16 Sak nr 99-00385 A/01. Dommen er ikke paanket.

17 Lov om Statens tjenestemenn av 04.03.1983, nr. 3.
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som utilberlig adferd som inneberer at saksgkeren derved har brutt ned
den tillit som er nedvendig for den stilling han har innehatt, slik at
vilkarene for avskjed etter Tjenestemannslovens § 15, 1. ledd b er til
stede.”

Verken den avskjedigedes advokat eller retten kom inn pa problemstillinger
rundt personvern 1 forbindelse med at Universitetet hadde gétt inn pa arbeids-
takerens brukeromrade pa serveren.

De begrensninger i arbeidsgivers kontrolladgang som er utviklet 1 retts-
praksis, og som gjenspeiles i arbeidsmiljeloven og de ovennevnte kollektive
avtaler, hviler pa de samme hensyn som ligger bak de alminnelige prinsipper
om personvern;!8 beskyttelsen av den enkeltes personlige integritet. Det er de
samme hensyn som ogsa personregisterloven!® og den nye person-
opplysningsloven2? bygger pa.

3.5 Personvernlovgivning

Kapittel 3.5.1 sier innledningsvis noe om de hensyn og praktiske utfordringer
som den nye teknologien ferer med seg i forhold til personvern. Deretter
gjennomgds hovedreglene i1 personregisterloven i kapittel 3.5.2 og den nye
personopplysningslovens regler 1 kapittel 3.5.3.

Personregisterloven er vedtatt opphevet fra 01.01.2000, samme dato som
den nye personopplysningsloven skal tre i kraft. Personregisterlovens regler
gjennomgas for nettopp & vise hvordan de grunnleggende hensyn som styrer
grensene for arbeidsgivers kontrolladgang er viderefort 1 den nye loven. Den
nye personopplysningsloven er dels en videreforing og videreutvikling av
personregisterloven, men inneholder ogsd en del nye regler. En vesentlig
endring med den nye loven er innferingen av et system med meldeplikt for
alle som behandler personopplysninger og med etterfelgende kontroll i regi av
Datatilsynet 1 motsetning til personregisterlovens system med krav om for-
handskontroll og konsesjon fra Datatilsynet. Den nye personopplysningsloven
er en implementering av EU"s personverndirektiv 95/46 EQF.

18 Uttrykket personvern brukes her i den noe bredere betydning som uttrykket personlig-
hetens rettsvern innebaerer. Av rettspraksis som knytter seg til personvernet pa det generelle
plan nevnes s&rlig avgjerelsene 1 Rt. 1952 s. 1217 (filmatisering av drap pé en lensmann),
Rt. 1967 s. 1373 (reservasjonsrett for fagforeningsmedlemmer overfor vedtak i fagorgani-
sasjon om obligatorisk hjemforsikring) og Rt. 1977 s. 1035 (pasienters rett til innsyn i egen
sykejournal). Om terminologien kan for gvrig merkes Ole Tokvam: Personvern og straffe-
ansvar — straffelovens § 390 (Complex 4/1995), med videre henvisninger.

19 Lov om personregistre av 09.06.1978 nr. 48.

20 Lov om personvern av 14.04.2000 nr. 31. Loven er vedtatt & trd i kraft 01.01.2000.
Personregisterloven er vedtatt opphevet fra samme dag.
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3.5.1 Informasjonsteknologi og okt fleksibilitet

Ny teknologi og mer fleksible ordninger av arbeidstid og arbeidsutferelse har 1
praksis fort til et behov for ytterligere presisering av grensene for arbeids-
givers kontrolladgang. Med ny teknologi tenkes spesielt pa data- og it-
systemer, men ogsa kameraovervakning og nye metoder for medisinsk testing.
En konsekvens av den nye teknologien er at den har gitt helt andre muligheter
for & kontrollere enn hva som tidligere ville vert praktisk mulig. Kontroll-
systemer folger ofte med nar virksomheter kjoper telefon- og datasystemer
eller systemer for adgangskontroll eller tidsregistrering. Potensialet for over-
vakning 1 arbeidslivet er siledes stort. En bedrift kan ved en enkel sjekk av
virksomhetens nettsystem se hvilke datamaskiner som er lastet med bilde-
eller musikkfiler. Veien fra den enkelte maskin 1 nettet og videre til arbeids-
takeren som bruker maskinen er kort. De elektroniske adressene gjor det lett a
spore hva en arbeidstaker har brukt tiden sin til.

Den nye teknologien har pa den annen side gitt arbeidstakere muligheter til
a utfore private gjoremadl 1 arbeidstiden i1 en helt annen utstrekning enn hva
som tidligere var praktisk mulig. Ved hjelp av internett kan ansatte hente
informasjon til privat bruk om for eksempel bil, bat eller hus eller betale
private regninger over nettet. Mye av det som for var sa privat at det aldri ville
ha blitt tatt med pa jobb, er 1 dag til stede fordi det lett kan hentes ned fra
internett. Den nye teknologien har fort til at skillet mellom arbeidstid og fritid
er blitt mindre tydelig. Videre gjor barbare PC er og mobiltelefoner det lettere
a jobbe fra andre steder enn den tradisjonelle arbeidsplass hos arbeidsgiver.
Dette er ytterligere en side ved den nye teknologien som gjer at skillet mellom
arbeidstid og fritid er mindre tydelig.

Et eksempel som viser hvor vanskelig det kan vare & finne grensen for
arbeidsgivers kontrolladgang er den gamle regelen om at private brev er andre
uvedkommende. Overfort pa elektronisk post/e-mail reiser spersmélet seg om
i hvilke tilfeller kan man vite hvilken post som er privat og hva slags post som
“tilhorer” virksomheten. I realiteten er ikke de fleste arbeidstakere utstyrt med
to e-mail adresser, en for privat og en for virksomhetsrelatert post. De fleste
arbeidsgivere aksepterer privat bruk av virksomhetens e-mail system. I praksis
kan det vise seg adskillig vanskelig & vite hva som er privat og hva som ikke
er privat post. Tradisjonelt er private filer blitt tolket som alt merket med
“eget navn”, eller ordet “privat” eller noe annet som “tydelig ma oppfattes
som privat™2!, En e-mail med navn "I love you” ville tidligere helt klart bli
ansett som privat, men etter varens heftige omfavnelse av ”’I love You” —
viruset er vel heller ikke det sikkert lenger.

Som det folger av ovenstaende fordrer den okte fleksibiliteten klare avtaler
mellom arbeidsgiver og arbeidstaker om bruk av utstyret pa jobb og privat.

21 T folge muntlige opplysninger fra Datatilsynet.
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Det er ikke uvanlig at virksomheter har som policy ved sykefravaer at
naermeste overordnede gar inn og sjekker vedkommendes e-mail for & fange
opp eventuelle henvendelser til virksomheten og serve kundene. Forut-
setningen er 1 disse tilfellene at kontrolltiltaket er nodvendige og at de ansatte
er informert om en slik praksis gjennom interne regler eller personal-
hdndbeker. Nar de ansatte er informert, har de anledning til & innrette seg
deretter og derved ivareta sin personlige integritet22.

Det er arbeidsgiver som eier utstyret og betaler for lopende drift. Som en
del av driften av et nettsystem vil kontroller for & se hvor effektiviteten i nettet
kan gkes veare naturlig. I den anledning vil overskuddsinformasjon 1 form av
kunnskap om enkelte ansattes konkrete bruk av nettet lett bli et sideresultat av
en driftsundersokelse.

Vi er da over i arsaken til hvorfor det er sa lite rettspraksis om personvern
og arbeidsgivers kontrolladgang. I praksis er det antagelig ikke sjeldent at
arbeidsgivere finner, nettopp i form av overskuddsinformasjon etter drifting
av nettet, at en bestemt arbeidstaker ikke har utvist “ensket adferd”. Arbeids-
giver har skaffet seg “beviset” og etter en samtale mellom arbeidstaker og
arbeidsgiver blir partene “enige” om at arbeidsforholdet oppherer. Sakene
’lgses” derved utenfor rettsapparatet.

Det folger av den rettspraksis vi har pr. 1 dag at si lenge arbeidsgiver
varsler om at privat bruk av en virksomhets utstyr er forbudt, eller at privat
bruk er tillatt 1 en begrenset utstrekning, og samtidig varsler om at kontroller
vil finne sted, sé er dette kontrolltiltak arbeidstaker ma finne seg i, jf ogsd RG
1993 s. 77. Forutsetningen er i sa fall at det er et saklig behov for & kontrollere
og kontrolltiltakene er egnet og ikke utfores vilkarlig.

De uklare grensene mellom jobb og fritid har 1 praksis fert til et behov for
presisering av skillet mellom henholdsvis lovlig og ulovlig kontroll fra
arbeidsgivers side, samt en presisering i forhold til lovlig og ulovlig bruk av
en bedrifts data- og nettverk. Overtredelse av strafferettslige regler i for-
bindelse med nedlasting fra internett blir ikke behandlet i denne artikkelen.

Grensen for hva som er tillatt bruk av en virksomhets datautstyr og net-
tilgang for en arbeidstaker fremgér av lovregulering og den enkelte virksom-
hets interne instrukser/arbeidsreglement. Grensene for arbeidsgivers adgang
til & kontrollere sine ansatte via virksomhetens data og nettsystem folger av
allmenne rettsprinsipper om vern av den personlige integritet generelt og
personregister- og personopplysningslovens regler med tilherende forskrifter
spesielt.

22 Jf ogsa Rt. 1990 s 1008 — Spersmélet var om péatalemyndigheten urettmessig hadde brukt
et fotografi tatt ved automatisk trafikkontroll som bevis for ogsa andre straffbare forhold
enn trafikkforseelsen. Hoyesterett fant at personvernhensyn ikke var avgjerende. Skilting
varslet at veien var overvaket ved automatisk trafikkontroll og bilfereren kunne derved ha
unngatt at fotografi ble tatt og pa4 den méten ivaretatt sitt personvern.
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3.5.2 Personregisterloven av 09.06.1978 nr. 48

Etter lov av 9. juni 1978 nr. 48 om personregistre § 6 forste ledd ma registre-
ring av personopplysninger vare saklig begrunnet ut fra hensynet til virksom-
heten 1 det organ som foretar registreringen. Dette saklighetskrav gjelder
generelt for alle registre,2? og omfatter saledes ogsé arbeidsgiveres personal-
registre.

Etter § 1 annet ledd omfatter personopplysninger alle opplysninger og
vurderinger som direkte eller indirekte kan knyttes til identifiserbare enkelt-
personer m.v. Personregistre er registre, fortegnelser m.m. der person-
opplysninger er lagret systematisk slik at opplysninger om den enkelte person
kan gjenfinnes. Etter § 7 har som hovedregel enhver rett til & f4 opplyst hvilke
opplysninger om dem selv som lagres eller bearbeides ved elektroniske
hjelpemidler.

Etter § 6 annet ledd mé& narmere angitte opplysninger bare registeres i den
utstrekning “det er nedvendig”. Dette nedvendighetskrav er siledes ikke et
generelt krav, men vil — iallfall for s& vidt gjelder personalregistre — folge av
det generelle saklighetskrav i § 6 forste ledd.24

Medmindre det er nedvendig, mé det etter § 6 annet ledd ikke registreres
(1) opplysninger om rase, eller politisk eller religios oppfatning, (2) opp-
lysninger om at en person har vert mistenkt, tiltalt eller demt for straffbart
forhold, (3) opplysninger om helseforhold eller misbruk av rusmidler, (4)
opplysninger om seksuelle forhold, eller (5) andre opplysninger om familie-
forhold enn slike som gjelder slektskap eller familiestatus, formuesordningen
mellom ektefeller og forsergelsesbyrde.?s

Etter § 9 forste ledd kreves konsesjon, bl.a. for & opprette personregistre
som skal gjere bruk av elektroniske hjelpemidler. Slik konsesjon gis av Data-
tilsynet. I forskrift kan det imidlertid fastsettes at visse typer personregistre
skal veere unntatt fra konsesjonsplikten, jfr. § 9 annet ledd, og slikt unntak er

23 Jfr. Eirik Denne, Tove Grenn og Tor Hafli: Personregisterloven med kommentarer
(1987) s. 47.

24 Nodvendighetskravet i § 6 annet ledd “skjerper kravet til relevans for en del typer opp-
lysninger som ma ses som sarlig folsomme. Slike opplysninger ma ikke registreres med
mindre det er direkte ngdvendig”, jfr. Ot.prp. 2/1977-78 s. 73.

25 1 EU's personvernsdirektiv 95/46/EF av 24. okt. 1995, er det i art. 8 nr. 1 fastsatt at med-
lemsstatene skal forby behandling av personopplysninger om rasemessig eller etnisk bak-
grunn, politisk eller religios overbevisning, fagforeningsmessig tilknytningsforhold og
opplysninger om helsemessige og seksuelle forhold. Dette forbud far imidlertid etter art. 8
nr. 2 (b) ikke anvendelse dersom behandlingen av slike personopplysninger er nedvendig
for overholdelsen af den registeransvarliges arbejdsretlige forpligtelser og specifikke rettig-
heder, for s& vidt den er tilladt ifelge nationale lovbestemmelser, som fastsetter de
forngdne garantier”. I dansk praksis har Registertilsynet i 1984 ansett det for akseptabelt at
det registreres hvorvidt en ansatt er medlem av en fagorganisasjon, og om vedkommende
ivaretar tillits- og styreverv, likevel slik at slike verv ikke kan konkretiseres, jfr. Peter
Blume: Personregistrering (Kbh. 1992) s. 42.
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bl.a. fastsatt for registre over ansatte (personalregistre). I forskrift av 21. des.
1979 nr. 22 til personregisterloven er i1 kap. 2 fastsatt unntak fra konsesjons-
plikten etter lovens § 9 forste ledd for naermere angitte personregistre, blant
annet dersom registeret bare inneholder nermere angitte persondata. De
persondata som slike elektroniske registre saledes kan inneholde, er (1)
navneopplysninger, (2) adresseopplysninger, (3) vedkommendes telefon-
nummer m.v., (4) fodselsnummer e.l., (5) type ansatt m.v., (6) kjenn, (7)
naermeste parerende, (8) sivilstand, (9) stillingsbetegnelse, (10) yrkesopp-
lysninger som etter tariffavtale eller overenskomst har betydning for lenns- og
arbeidsvilkdr, (11) opplysninger om utdannelse og praksis, (12) lenns-
opplysninger m.v., (13) bankkontonummer, (14) pensjonsopplysninger, (15)
trekk- og skatteopplysninger, (16) ansettelses- og sluttdato, permisjoner o.l.,
(17) dedsdato, (18) fravaersdato, type av fraver og varighet, men angivelse av
sykdommens art tillates ikke registrert ut over det som er palagt etter arbeids-
miljelovens § 20,26 (19) firmabil e.l., (20) utldnte eiendeler, (21) 14n til ansatte
eller garanti for 1an,2” (22) opplysning om den ansatte er mobiliserings-
disponert (ja/nei), eventuelt militert lopenummer, grad, og rulleferende
avdeling.28

Etter forskriftens § 2—12 annet ledd kan det, i tillegg til de ovennevnte
opplysninger, i slike registre ogsd tas inn opplysninger som er palagt i
medhold av gjeldende lovgivning “eller avtaler mellom partene i arbeidslivet”.

Elektronisk adgangskontroll av ansatte krever konsesjon dersom slik
kontroll innebzrer at opplysninger om inn- og utpassering registreres slik at
ordningen kan benyttes til kontroll av de ansattes arbeidsinnsats. Slik regi-
strering omfattes ikke av unntakene i forskriftens § 2—12 forste ledd. Avtale
mellom partene 1 arbeidslivet etter § 2—12 annet ledd vil imidlertid kunne
medfore at konsesjon likevel ikke er nedvendig.??

26 T dansk praksis har det vart godtatt at helseopplysninger kan registreres for vakt-
personale, og for sjafolk av hensyn til sikkerhetskrav, og at kroniske ller langvarige syk-
dommer registreres hvor det er tale om en situation, hvor arbejdsgiveren efter dagpenge-
lovens § 12 kan blive fritaget for dagpengepligt”, jfr. Peter Blume: Personregistrering (Kbh.
1992) s. 45 og s. 46.

27 Se ogsa Peter Blume: Personregistrering (Kbh. 1992) s. 42, som for dansk rett opplyser at
det normalt ikke vil veere akseptabelt & registrere opplysninger om arbeidstakernes private
gkonomi.

28 T dansk praksis har det vaert godtatt at det registreres om en arbeidstaker har vert fritatt
for verneplikt, men ikke nér arsaken til dette er “en af de folsomme oplysninger”. Der er
ogsa godtatt at en bank registrerte opplysninger om personalets forpliktelser m.h.t. verne-
plikt ”for at kunne overskue, hvorledes banken ville vare stillet i en krise- og krigs-
situation”, jfr. Peter Blume: Personregistrering (Kbh. 1992) s. 46 og s. 41.

29 Jfr. Eirik Djenne, Tove Grenn og Tor Hafli: Personregisterloven med kommentarer
(1987) s. 97-98, som opplyser at konsesjon vanligvis gis pé vilkar om at registrering bare
kan oppbevares i to méneder, og at opplysninger skal tas ut av sikkerhetsansvarlig og tillits-
valgt sammen, samt at opplysningene brukes i sikkerhetsarbeidet og ikke til oppfelgning av
personalets arbeidsinnsats. Vanlig flexitidskontroll kan skje uten samtykke fra datatilsynet.
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Det er grunn til & fremheve at det generelle saklighetskrav etter person-
registerlovens § 6 forste ledd far anvendelse ogsd for de personalregistre som
ikke krever konsesjon, og for de personalregistre som krever konsesjon eller
hvor konsesjon er gitt pa narmere fastsatte vilkar. Det forhold at naermere
angitte opplysninger om arbeidstakere kan registreres uten konsesjon, eller
som kan registereres 1 h.t. en meddelt konsesjon,?® inneberer derfor ikke at
saklighetskravet kan fravikes.3! Siden dette saklighetskravet gjelder generelt,
ma tilsvarende legges til grunn i den utstrekning det etter forskriften til
personregisterloven er gitt adgang til registrering av opplysninger etter
“avtaler mellom partene 1 arbeidslivet”.

Arbeidsgiver kan saledes ikke uten videre registrere samtlige av de opp-
lysninger som etter oppregningen 1 forskriftens § 2—12 kan registreres uten
konsesjon, men vil métte vurdere om det er tale om opplysninger som det ut
fra ansettelsesforholdet og virksomhetens art er saklig grunn for a registrere.
Opplysningene vil saledes métte vare egnet til og nedvendige for & gjennom-
fore formélet med de tiltak som registreringen skal ivareta.

3.4.3 Personopplysningsloven av 14.04.2000, nr. 31

Ny personopplysningslov3? ble vedtatt 14.04.2000, lov nr. 30 og loven er
vedtatt & trd i kraft fra 01.01.2001. Forskrifter til den nye personopplysnings-
loven ventes vedtatt i lapet av hesten 2000. Personopplysningsloven er en
implementering av EU’s personverndirektiv33.

Personopplysningslovens formal er & beskytte den enkelte mot at person-
vernet blir krenket gjennom behandling av personopplysninger. Loven skal
bidra til at personopplysninger blir behandlet 1 samsvar med grunnleggende
personvernhensyn, herunder behovet for personlig integritet, privatlivets fred
og tilstrekkelig kvalitet pa personopplysninger, jf § 1.

Personopplysningslovens saklige virkeomrade folger av § 3, 1. ledd:

”a) behandling av personopplysninger som helt eller delvis skjer med
elektroniske hjelpemidler og

b) annen behandling av personopplysninger nar disse inngér eller skal
inn i et personregister.”

30 T dansk praksis har det veert godtatt & registrere ansatte i butikker som er grepet i butikk-
styveri, og at relevante straffbare forhold registreres for vaktpersonale, jfr. Peter Blume:
Personregistrering (Kbh. 1992) s. 45 og s. 46.

31 Jfr. Eirik Denne, Tove Grenn og Tor Hafli: Personregisterloven med kommentarer
(1987) s. 99, jfr. ogsa s. 96.

32 Forarbeidene til personopplysningsloven av 14.04.2000 nr. 30 er: NOU 1997:19 — Et
bedre personvern, Ot prp nr 92 (1998-99) — Om lov om behandling av personopplysninger,
Inst. O. Nr. 51 (1999-2000) og Besl. O. Nr. 58 av 07.03.2000.

33 EU's personverndirektiv 95/46/EF ble behandlet i EQS-komitéen 25. juni 1999.
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Sammenholdt med den tidligere personregisterlovens § 1 er den nye per-
sonopplysningslovens § 3 en utvidelse av lovens virkeomrade slik at loven nd
far anvendelse pa all behandling av personopplysninger som skjer elektronisk.

Manuelle personregistre faller inn under loven jf § 3, 1. ledd, litra b).
Serlig praktisk i s4 henseende er manuelle personregistre, dvs tradisjonelle
registre som finnes 1 papirform med personnavn eller aliaser som sekenekkel,
jf Ot prp nr 92 (1998-1999), s. 104, 2. spalte. Utenfor lovens saklige virke-
omrade faller manuell behandling av personopplysninger som ikke skal inng&
1 noe personregister. Personopplysningslovens § 3 gjennomferer EU's person-
verndirektiv artikkel 3.

Personopplysninger er etter personopplysningsloven inndelt i to kategorier;
generelle og sensitive opplysninger. Personopplysninger er definert generelt
som “opplysninger og vurderinger som kan knyttes til en enkeltperson”, jf § 2
nr.8, e). Sensitive personopplysninger omfatter forhold som rase, politisk opp-
fatning, helse, seksuelle forhold, om man har vert siktet, tiltalt eller demt for
straffbare handlinger, medlemsskap i fagforeninger, jf § 2, nr. 8. At medlem-
skap 1 fagforeninger er definert som sensitiv personopplysning er i folge
forarbeidere’* nytt 1 Norge med den nye loven og er en felge av
personverndirektivets artikkel 8, nr. 1. I forarbeidene antas det at unntakene i
personopplysningslovens § 9 om behandling pa naermere bestemte vilkar vil
dekke de tilfeller hvor slik behandling likevel er enskelig eller nedvendig, jf
NOU 1997:19, s. 133, siste avsnitt, annen spalte. Med hjemmel i § 9 kan det
behandles sensitive personopplysninger som for eksempel medlemsskap i
fagforeninger, dersom den registrerte uttrykkelig samtykker, behandlingen er
fastsatt i lov eller den behandlingsansvarlige er forpliktet til & foreta
behandlingen 1 henhold til avtale mellom partene 1 arbeidslivet, jf
personopplysningslovens § 9, 1. ledd, litra a) og b). Bestemmelsen gir en
uttemmende oppregning av nar sensitive personopplysninger kan behandles
elektronisk eller inntas i et manuelt personregister og gjennomferer EU-
direktivets artikkel 8.

Hva som menes med ”samtykke” i personopplysningslovens forstand
fremgar av lovens § 2 nr. 7:

”samtykke: en frivillig, uttrykkelig og informert erklering fra den
registrerte om at han eller hun godtar behandling av personopplysninger
om seg selv,”

34 NOU 1997:19, s. 133, siste avsnitt, annen spalte. At medlemskap i fagforeninger er
sensitiv personopplysning er likevel ikke helt fremmed i norsk rett ettersom dette er et for-
hold som arbeidsgiver icke skall kreve opplysinger om i en ansettelsessituasjon if. arbeids-
milglovens § 55A.
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Legaldefinisjonen av samtykket er ny i1 forhold til personregisterloven, selv
om krav om samtykke ogsd fulgte av personregisterlovens § 33, 2. ledd. Det
stilles ikke formkrav til samtykket, som séledes kan gis bade skriftlig og
muntlig. Samtykket kan innhentes elektronisk. Det ma imidlertid klart og
utvetydig fremga at det samtykkes, hvilke behandlinger det samtykkes til og
hvilke behandlingsansvarlige det er rettet til, jf kravet til at samtykket skal
vaere “uttrykkelig” jf Ot prp nr. 92 (1998-1999), s. 103, annen spalte. Det er
den behandligsansvarlige som vil mitte sannsynliggjore at det foreligger et
samtykke og det er séledes hensiktsmessig & sikre seg dokumentasjon pé at
samtykke er mottatt, jf Ot prp nr. 92 (1998-1999), s. 103, annen spalte. Per-
sonopplysningslovens paragraf 2 nr. 7 bygger pa direktivets artikkel 2 litra h.

Forarbeidene sier videre at i kravet til at samtykket skal vare frivillig ligger
at det ikke md vere avgitt under noen form for tvang fra den behandlings-
ansvarlige eller andre, jf Ot prp nr. 92 (1998-1999), s. 103, nederst annen
spalte. I forhold til arbeidsgivers kontrolladgang utgjer reglene om samtykke
en viktig skranke. Dette fordrer imidlertid at den ansatte har tilstrekkelig
integritet til & nekte sitt samtykke dersom arbeidsgiver ber om informasjon
som den ansatte ikke ensker & oppgi. A nekte 4 gi sitt samtykke vil antagelig
kunne ha en karrierebegrensende effekt i en del virksomheter. P4 den annen
side vil det 1 realiteten alltid vaere pakrevet at personer selv ivaretar sitt
personvern. Det viktige er at vedkommende gis adgang til & ivareta sitt
personvern. Dette er 1 trdd med rettspraksis hvor det er lagt avgjerende vekt pa
at personer har hatt kunnskap om kontrolltiltaket og derved hatt muligheten til
a beskytte sin person.

Personopplysningslovens § 8 angir vilkdrene for & behandle person-
opplysninger. Bestemmelsen som gjennomferer EU-direktivets artikkel 7,
oppstiller generelle og utemmende vilkar for nar behandling av personopp-
lysninger kan finne sted, jf Ot prp nr 92 (1998-1999), s. 108, forste spalte.
Personopplysningslovens § 8 slar fast at behandling bare kan finne sted
dersom den registrerte har samtykket i behandlingen, hvis behandlingen er
fastsatt ved lov eller flere av vilkarene i bokstav a til f er oppfylt. For &
behandle sensitive personopplysninger folger det tilleggsvilkar, jf § 9. For
behandlinger som medferer serlig risiko for personvernet kreves det
konsesjon fra Datatilsynet, jf § 33.

Personopplysningslovens § 11 oppstiller grunnleggende krav til behandling
av personopplysninger og er en utvidelse av personregisterlovens saklighets-
krav i § 7. Bestemmelsen er en gjennomfering av EU-direktivets artikkel 6.
Det folger av § 11, 1. ledd at den behandlingsansvarlige skal serge for at per-
sonopplysninger som behandles bare skal behandles nar det er tillatt etter § 8
og § 9 og at opplysningene bare nyttes til uttrykkelig angitte formal som er
saklig begrunnet i den behandlingsasvarliges virksomhet, jf § 11, 1. ledd, litra

a) ogb).
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Personopplysningslovens § 18 gir enhver som ber om det, rett til & fa vite
hva slags behandling av personopplysning en behandlingsansvarlig foretar, jf
§ 18, 1. ledd. Dersom den som ber om opplysningene selv er registrert har
vedkommende rett til & fa vite hva slags opplysninger som er registrert, jf
§ 18, 2. ledd. Dersom det samles inn informasjon fra andre enn den registrerte
selv, skal behandlingsansvarlig selv av eget tiltak informere den registrerte om
hvilke opplysninger som samles inn, jf § 20. Dette er for ovrig en videreforing
av reglene 1 personregisterlovens § 7 og § 19 og § 20 vedrerende kreditt-
opplysninger. Personopplysningslovens § 18 gjennomferer EU-direktivets
artikkel 21 nr. 3 og artikkel 12 a, forste og annet strekpunkt.

Den mest igynefallende endringen fra personregisterloven til person-
opplysningsloven er som nevnt endringen fra et konsensjonssystem til et
meldesystem hva gjelder behandling av personopplysninger. Mens den
gjeldende personregisterloven som hovedregel krever konsesjon fra Data-
tilsynet for all elektronisk personregistrering, er den nye personopplysnings-
lovens system det motsatte. Det foreligger kun en meldeplikt til Datatilsynet
om at det vil finne sted personregistrering, jf personopplysningslovens § 31.
Den behandlingsansvarlige ma gi ny melding hvert tredje ér, jf § 31. En
behandlingsansvarlig er definert som den som bestemmer formalet med
behandlingen av personopplysninger og hvilke hjelpemidler som skal brukes,
jf personopplysningslovens § 2, 1. ledd, nr. 4.

Personopplysningsloven stiller krav til den behandlingsansvarlige om
internkontroll for & sikre personopplysningene, jf § 14. Den behandlings-
ansvarlige er sdledes forpliktet til & etablere og vedlikeholde planlagte og
systematiske tiltak som er nedvendige for a oppfylle kravene i personopp-
lysningsloven, herunder & sikre personopplysningenes kvalitet. Med denne
endringen er systemet for hdndhevingen av personvernreglene i stor grad lagt
opp etter tilsvarende menster som reglene om helse-, miljo- og sikkerhet’s og
den maten Arbeidstilsynet arbeider pd. Min% erfaring som advokat er at
forskriften om helse-, miljo- og sikkerhet og kravet til internkontroll 1 praksis i
en del virksomheter ikke har vert helt vellykket. Ikke alle virksomheter har
laget internkontrollhdndbeker og i en del av virksomhetene som har intern-
kontrollhdndbegkene formelt i orden har de ansatte likevel ikke fétt den
nodvendige praktiske opplering. Det kan derfor vare grunn til 4 stille seg
kritisk til om lovendringen pé dette punkt overhodet er en styrking av person-
vernet. Konsesjon fra Datatilsynet vil for evrig fremdeles bli krevet for
behandling av sensitive personopplysninger, jf § 33.

35 Forskrift om systematisk helse-, miljo- og sikkerhetsarbeid i virksomheter (intern-
kontrollforskriften), jf kgl res 6. desember 1996 i medhold av arbeidsmiljelovens § 16 a.
36 Helga Aune
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Nytt med den nye personopplysningsloven er etableringen av en person-
vernnemnd som skal avgjere klager over Datatilsynets avgjorelser, jf § 43.
Vedtakelsen av den nye personopplysningsloven har ikke skapt stor debatt i
media, med unntak av nettopp spersmalet om opprettelsen av en egen person-
vernnemnd i forhold til den tidligere ordning hvor klager ble avgjort av Data-
tilsynets styre.

Personopplysningslovens kapittel 7 regulerer adgangen til fjernsyns-
overvaking. Lovgivning om dette var tidligere spredt 1 flere ulike lover, men
er na samlet i den nye loven. Fjernsynsovervéking av sted hvor en begrenset
krets av personer ferdes jevnlig er bare tillatt dersom det ut fra virksomheten
er et serskilt behov for overvakning, jf § 38. Vi er da tilbake til den generelle
saklighetsvurdering av behovet for kontrollen. Ved fjernsynsovervaking skal
det gjores oppmerksom pa at stedet blir overvaket, jf § 40. Dette er ogsa i trad
med den grunnleggende forutsetningen for et reelt personvern, nemlig at
arbeidstakerne er informert om kontrolltiltaket.

Personopplysningslovens kapittel 5 gir regler om overfering av person-
opplysninger til utlandet. Reglene gjenspeiler EU/E@S malsetting om fri flyt
av arbeidskraft. Personopplysninger kan bare overfores til stater som sikrer en
forsvarlig behandling av opplysningene, jf § 29. Det folger av samme regel at
stater som har gjennomfert EU's personverndirektiv 95/46/EF oppfyller
kravet til forsvarlig behandling. I hvilke tilfeller personopplysninger kan
overfores til stater som ikke sikrer en forsvarlig behandling av opplysningene
i henhold til lovens definisjon av forsvarlig behandling felger av § 30, litra a—
h.

Overforing av personopplysninger kan finne sted hvor den registrerte selv
har samtykket 1 overforingen, jf § 30 a). Det er grunn til & stille spersmalstegn
ved graden av frivillighet fra en arbeidstaker om samtykke til overforing av
opplysninger. A nekte 4 samtykke til slik overfering kan som foran nevnt i en
del virksomheter vare en karrierebegrensende handling. Reglene om
samtykke er symptomatiske for vér tid med okt fleksibilitet og sterre ansvar
pa enkeltindividet. Reglene gir adgang til & nekte overforing av personopp-
lysninger og det er siledes opp til arbeidstakeren selv & ta vare pa sitt person-
vern. Grensen for nar en arbeidstaker anser sitt personvern for krenket inne-
holder ogsé en subjektiv vurdering. At arbeidstakerne er informert om kon-
trolltiltaket ved at det er krav om samtykke gjor at arbeidstakeren selv blir i
stand til & ivareta sitt personvern.

Reglene om overforing av personopplysninger til utlandet er en effektiv
paminnelse om globaliseringen i arbeidsmarkedet. Internasjonale selskaper
vurderer hvordan de mest rasjonelt kan benytte arbeidsstyrken sin, ikke bare
nasjonalt men totalt i konsernet. Databaser over ansattes kompetanse utgjor
saledes et viktig styringsredskap.
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4. Konklusjon

Problemstillingen arbeidsgivers kontrolladgang i1 forhold til arbeidstakers
integritet kommer pé spissen 1 og med informasjonssamfunnets fleksibilitet og
okte mulighet for kontroll. De uklare grensene mellom arbeidstid og fritid
fordrer blant annet klare avtaler mellom arbeidsgiver og arbeidstaker om bruk
av datautstyr. Videre er en av forutsetningene for en best mulig behandling av
personopplysninger 1 fremtiden at virksomheter etterlever den nye
personopplysningslovens krav om internkontroll, formelt som reelt.

Som gjennomgangen viser kan vare vanskelig & bestemme grensen for
arbeidsgivers kontrolladgang i de konkrete tilfeller. Svaret ma finnes etter en
analyse av et fragmentarisk regelverk. Utgangspunktet for analysen er grensen
for arbiedsgivers styringsrett, aktuell lovgivning pad omradet og de alminnelige
prinsipper om vern av den personlige integritet. I alle tilfeller er det et vilkér
at kontrolltiltaket er egnet og nedvendig for & gjennomfore formalet med &
kontrollere. Videre er det et vilkdr at arbeidstakeren er informert om at
kontrolltiltak vil kunne finne sted og i tillegg har kunnskap om péd hvilken
mate kontrollene vil bli utfert. Kunnskap om kontrolltiltak anses som
vesentlig for ivaretakelsen av sitt personvern.
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