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1 Innledning

1.1 Oppgavens tema og problemstilling

Antall arbeidstakere pd hjemmekontor ekte betraktelig da pAbud om hjemmekontor ble
iverksatt som et smittevernstiltak under koronapandemien. Det anslas at omkring 50 prosent
av alle norske arbeidstakere har en arbeidsbeskrivelse som gjor det mulig & jobbe hjemmefra,
og av disse er det 72 prosent som har et gnske om delvis hjemmekontor.! Forskningen viser at
hjemmekontor er en lesning mange arbeidstakere fortsatt ensker, til tross for at
hjemmekontorpabudet har blitt avviklet som smittevernstiltak. Hjemmekontor gir ekt
fleksibilitet i hverdagen, og arbeidstakere opplever tilbud om hjemmekontor som et positivt

gode pd arbeidsplassen.?

Omfattende bruk av hjemmekontor gjor at arbeidsgivere i storre grad mé basere seg pé
tillitsbasert ledelse.® For arbeidsgivere kan det imidlertid by pa utfordringer at arbeidstakere
benytter seg av hjemmekontor. Serlig arbeidsmiljeet og leringsfellesskapet pavirkes nér
arbeidstakere befinner seg pd hjemmekontor. Arbeidsgivernes bekymringer knyttes
hovedsakelig til det sosiale arbeidsmiljoet, og man mister arenaen for uformell laering og
kompetanseutvikling mellom kollegaer.* Arbeidsgiver er forpliktet til & folge opp
arbeidstakere pd hjemmekontor, badde arbeidsmiljeet og HMS skal ivaretas pa
hjemmekontoret. I tillegg til de sosiale og ergonomiske utfordringene, viser forskning at
arbeidsgivere opplever det som utfordrende & folge opp arbeidstakere som ikke befinner seg

fysisk pé arbeidsplassen.b

Digitale plattformer som Teams og Zoom forenkler muligheten for kontakt og samarbeid pa
tvers av arbeidsplassen og hjemmekontor, og nermere 90 prosent av arbeidstakere benytter

daglig digitale kommunikasjonsplattformer pé arbeidsplassen og hjemmekontor.” Den nye

U AFI (2022)s.2

2 Ibid. s. 143

3Ibid. s. 4

41bid. s. 3

5 Hjemmekontorforskriften §§ 3 og 4
¢ Ibid. s. 4

TFAFO (2023) s. 65



teknologien gjor det stadig lettere & implementere kontrolltiltak overfor arbeidstakere. Rundt
30 prosent av arbeidsgivere oppgir at de bruker teknologien for & folge med pé nér
arbeidstakere logger seg pa og av det digitale systemet.® I takt med den okte bruken av
hjemmekontor antar Datatilsynet at arbeidsgivere i storre grad vil bruke digitale verktoy for &

folge opp arbeidstakere pd hjemmekontor.’

Digitaliseringen har medfert at det samles inn store mengder data og opplysninger om
enkeltpersoner, og det har blitt et okt fokus pa personvern og digitalt privatliv. I 2018 ble EUs
personvernforordning (GDPR) inkorporert i norsk lov. Den nye forordningen styrker
individets rettigheter, og mange virksomheter matte endre sin praksis ved innhenting og
behandling av personopplysninger. Likevel har 55 prosent av arbeidstakere manglende
oversikt over hvilke opplysninger arbeidsgiver samler inn.!° Kombinasjonen av nye digitale
losninger og skjerpede krav ved behandling av personopplysninger kan sette personvernet pa
prove.'! I tillegg til presset pa personvernet, er det problematisk at arbeidstakernes hjem blir
berert ved bruk av kontrolltiltak pd hjemmekontor. Det kan vare en vanskelig balansegang
for arbeidsgivere a ivareta retten til privatliv og personvern, samtidig sikre effektiv og
okonomisk drift for virksomheten. Ettersom Datatilsynet antyder okt bruk av kontrolltiltak ma
adgangen til digitale kontrolltiltak n&ermere vurderes. Oppgaven tar sikte pa & avklare
arbeidsgivers adgang til & kontrollere arbeidstakers tilstedeverelse pa hjemmekontor,
herunder kontroll av tilgjengelighetsstatus pa samhandlingsverktoy, logging av tastatur og

palegg om webkamera.

1.2 Rettskildebildet og metodisk tilneerming

For a besvare problemstillingen vil jeg ta utgangspunkt i arbeidsmiljeloven,
personopplysningsloven og personvernforordningen (GDPR). Arbeidsmiljeloven er det
rettslige utgangspunktet for iverksettelsen av kontrolltiltak, mens personvernlovgivningen
regulerer arbeidsgivers behandling av personopplysningene jf. aml. § 9-1. Arbeidsgiver ma

tolke og praktisere regelverkene i lys av hverandre ved igangsettelse av kontrolltiltak.

8 FAFO (2023) 5. 49
® Datatilsynet (2022b)
10 Tbid.

1 FAFO (2023) s. 48



Det rettslige utgangspunktet pé arbeidsrettens omrade er den individuelle arbeidsavtalen.
Arbeidsrettslige tvister som ikke gjelder omfanget av arbeidsavtalen, ma lgses pa bakgrunn av
arbeidsmiljelovens bestemmelser.!? Arbeidsmiljeloven oppstiller et arbeidstakervern, og er i

utgangspunkt ufravikelig jf. § 1-9.

Arbeidsmiljelovens kapittel 9 regulerer kontroll og overvikning i arbeidslivet, og er det
rettslige utgangspunktet for iverksettelse av kontrolltiltak. Den tidligere arbeidsmiljeloven
inneholdt ikke regler om kontrolltiltak, men gjeldende hovedbestemmelse § 9-1 var en
kodifisering av gjeldende rett.!3 Det har ikke veert vesentlige endringer i rettstilstanden,
rettskilder som gjaldt tidligere rettstilstand er derfor relevant for oppgaven. Det er
gjiennomgéende lite hagyesterettspraksis som drefter kontrolltiltak, og per dags dato er det ikke
avsagt noen avgjerelser om kontrolltiltak pd hjemmekontor. Underrettspraksis har begrenset
rettskildemessig vekt, men i mangel pd hayesterettsdommer vil underrettspraksis anvendes
som illustrasjon og stetteargument i noen av dreftelsene. P4 grunn av begrenset med
rettspraksis som behandler problemstillingen vil arbeidsmiljelovens forarbeider vare en

sentral rettskilde 1 dreftelsene.

Hjemmekontorforskriften regulerer arbeid som utferes i «arbeidstakers eget hjemy jf.
forskriftens § 1 (1). Forskriften ble revidert etter to ar med palagt hjemmekontor som felge av
koronapandemien, endringene tradte i kraft 1.juli 2022. Forskriften regulerer ikke
kontrolltiltak p4 hjemmekontor, og det rettslige utgangspunktet for oppgaven er

arbeidsmiljeloven.

Den europeiske menneskerettskonvensjonen (EMK) gjelder som norsk lov jf.
menneskerettsloven § 2. Grunnloven skal tolkes i lys av EMK jf. Maria-dommen.!*
Tilherende praksis fra Den europeiske menneskerettsdomstol (EMD) er sentral for & tolke
konvensjonens innhold. Bade konvensjonen og praksis fra EMD-domstolen anvendes i

oppgaven.

Personopplysningsloven er det rettslige utgangspunktet for behandling av

personopplysninger. Loven gir nasjonale tilpasninger av personvernforordningen.'> I

12 Fougner (2019) s. 14

13 NOU 2004: 5s. 431

14 Rt. 2015 s. 93 Maria

15 Personvernforordningen 2016/679



oppgaven vil personverndroftelsene i hovedsak ta utgangspunkt i GDPR som er inkorporert i
norsk rett jf. personopplysningsloven § 1.'6 Forordningen skal tolkes og praktiseres likt i alle
EU- og E@S-land jf. EQS-avtalen art. 7 bokstav a.!” For & oppna rettslig homogenitet er det
sentralt i tolkningsprosessen & se hen til hvordan tilsvarende spersmaél er lost av EU-
domstolen. GDPR art. 6 videreforer tilsvarende bestemmelse i det opphevede
personverndirektivet, tidligere praksis knyttet til direktivet er relevant for tolkning av
artikkelen.'® Hoyesterettspraksis, serlig Legeliste-dommen, er aktuell for oppgavens
problemstilling da dommen angir de rettslige utgangspunktene for GDPR art. 6 nr. 1 bokstav
£19

GDPRs fortale er sentral for tolkning av artiklene da den naermere redegjor forordningens
innhold og formal. I tillegg har Artikkel 29-gruppen (WP29) utgitt veiledninger for hvordan
personvernlovgivningen skal tolkes. Veiledningene har ikke samme rettskildemessig vekt som
forordningen selv, men de gir viktige bidrag for tolkning av GDPR ettersom de er utarbeidet
av EU. Veiledningen som er aktuell for oppgaven er utgitt i forbindelse med det gamle
personverndirektivet, men den er fortsatt relevante da det ikke er vesentlig forskjell i den

aktuelle artikkelen som anvendes i oppgaven.?’

Avgjoerelser fra Datatilsynet og Personvernnemda kan gi tolkningsbidrag i oppgaven.
Datatilsynet er en tilsynsmyndighet som skal fore tilsyn med at personvernlovgivningen
overholdes jf. personopplysningsloven § 20 jf. GDPR art. 51. Personvernnemda avgjer klager
over Datatilsynets vedtak jf. personopplysningsloven § 22. I oppgaven anvendes det praksis
fra Datatilsynet. Avgjorelser fra Datatilsynet og Personvernnemda har begrenset
rettskildemessig vekt. Forvaltningspraksisen kan likevel vere veiledende, sarlig der andre

rettskilder ikke angir et bestemt resultat.?!

16 Fredriksen (2022) s. 396

17 Schartum (2020) s. 17

18 Personverndirektivet 95/46/EF
19 HR-2021-2303-A Legeliste

2 Jarbekk (2019) s. 38-39

2 Kjerstad (2003) s. 160



1.3 Begrepsavklaringer

1.3.1 Arbeidsgiver og arbeidstaker — behandlingsansvarlig og den

registrerte

Begrepene «arbeidsgiver» og «arbeidstaker» er sentrale fordi de angir partene i
arbeidsforholdet, og personvernreglementet gjelder for partene «behandlingsansvarlig» og
«den registrerte». Arbeidsmiljeloven og personopplysningsloven anvender ulik terminologi,
men i oppgaven vil begrepene til dels vare overlappende. Fremstillingen er en arbeidsrettslig
problemstilling mellom arbeidstaker og arbeidsgiver, og det er mest treffende & anvende
arbeidsmiljelovens begreper. Personvernlovgivningens begreper anvendes der det er

nedvendig for & sikre presisjon, men jeg vil langt pd vei unnga et dobbelt begrepsapparat.

En «arbeidstaker» er enhver som «utferer arbeid i annens tjeneste» jf. aml. § 1-8 (1).
Arbeidstakeren plikter 4 stille seg disponibel overfor arbeidsgiver i arbeidstiden. Arbeidet ma
utfores i en «annens tjenestey, selvstendig neringsdrivende og oppdragstakere faller utenfor
lovens virkeomrade. Forarbeidene angir at det mé foreligge en viss tilknytning mellom
arbeidsgiver og arbeidstaker, og det beror pé en helhetsvurdering om det foreligger et

arbeidstakerforhold.??

En «arbeidsgiver» er definert som enhver som har «ansatt arbeidstaker for & utfere arbeid i sin
tjeneste» jf. aml. § 1-8 (2). Arbeidsgiveren kan identifiseres etter arbeidsavtalen som
foreligger med arbeidstaker. Forarbeidene presiserer at en arbeidsgiver i utgangspunktet er
«sammenfallende med arbeidsgivers virksomhety, hvilket innebarer at arbeidstakers plikter

og rettigheter er knyttet opp til virksomheten.??

For a vare beskyttet av personvernreglementet, md personopplysningene knytte seg til «den
registrerte» jf. GDPR art. 4 nr. 1. En «registrert[..]» er en fysisk person som er «identifisert
eller identifiserbar». I et arbeidsforhold er arbeidsgiver innehaver av personopplysninger om

arbeidstaker, i oppgaven vil «den registrerte» vere arbeidstaker jf. GDPR art. 4 nr. 1.

2 Ot.prp. r. 49 (2004-2005) s. 73
2 Ibid. s. 74



En «behandlingsansvarligy» er definert som en «fysisk eller juridisk person» som «alene eller
sammen med andre» avgjer «formalet med behandlingen av personopplysninger» og «hvilke
midler som skal benyttes» jf. GDPR art. 4 nr. 7. Definisjonen angir hvem som er pliktig og
ansvarlig for & behandle personopplysninger etter personvernreglementet. Hvem som er
ansvarlig ma vurderes konkret, i oppgaven legges det til grunn at arbeidsgiver er

«behandlingsansvarligy».2*

1.3.2 Hjemmekontor

Betegnelsen «hjemmekontor» er sentral i oppgaven. Arbeid som utferes i arbeidstakerens
hjem er ikke et nytt fenomen, hjemmearbeid var utbredt allerede pé slutten av 1800-tallet.?>
Dagens hjemmekontorforskrift gjelder for arbeid som utferes i «arbeidstakers eget hjem» jf. §
1, og gjelder ikke ved «kortvarig eller sporadisk arbeid». Hjemmekontorforskriften krever at

det inngés skriftlig avtale om arbeidstakers hjemmearbeid jf. § 2.

Forskriften gjelder kun arbeid som utfores i «eget hjem» jf. § 1, og den fér ikke anvendelse
der arbeidstaker er pa «hytta, pd toget pa vei til jobb eller tjenestereise».?¢ Virkeomradet til
forskriften er snevert. Begrepet «fjernarbeid» omfatter derimot arbeid som ikke utferes i
arbeidstakers hjem, for eksempel pé kafé, reise eller hytta.?” Skillene mellom «fjernarbeid» og

«hjemmekontor» er ikke skarpe, og langt pé vei glir begrepene over i hverandre.

Oppgavens problemstilling om kontrolltiltak pa hjemmekontor er relevant uavhengig av om
forskriften kommer til anvendelse. Det kan vare like aktuelt for arbeidsgiver & iverksette
kontrolltiltak der arbeidstaker befinner seg pé kafé, reise eller hytta. Ettersom
hjemmekontorforskriften ikke regulerer adgangen til & iverksette kontrolltiltak, far ikke dens
virkeomrade betydning for oppgaven. I trdd med begrepet «fjernarbeid» legges det til grunn
en vid forstéelse av begrepet «hjemmekontor». Det sentrale er at arbeidstaker ikke befinner
seg pa arbeidsplassen, og arbeidsgiver gnsker a kontrollere arbeidstakers tilstedeverelse pa

hjemmekontor.

24 Blekastad (2021) s. 45

25 Jackhelln (1996) s. 8 og 19

26 Fastsettelse om endring i hjemmekontorforskriften PRE-2022-03-18409
27 Jackhelln (1996) s. 1



1.3.3 Retten til privatliv og personvern

Retten til privatliv er overordnet forankret i Grunnloven § 102, «enhver» har «rett til respekt
for sitt privatliv og familieliv, sitt hjem og sin kommunikasjon». Tilsvarende beskyttelse
finnes 1 Den europeiske menneskerettskonvensjonen (EMK) art. 8 og FNs konvensjon om
sivile og politiske friheter (SP) art. 17. Menneskerettsloven inkorporer EMK og SP i norsk
lov. Det er lite hoyesterettspraksis som gir bidrag for tolkningen av § 102, men Hoyesterett
har slétt fast at Grl. § 102 skal tolkes i lys av de internasjonale konvensjonene og tilherende

praksis.?®

Ordlyden «privatliv» tilsier at enkeltpersoner har rett pa beskyttelse av ens privatsfere,
integritet og autonomi. Betegnelsen er vid, og omfatter bade den fysiske og psykiske
integriteten. Bestemmelsen omfatter ogsa «familieliv», «hjem» og «kommunikasjon». Ut over
dette er ikke innholdet i bestemmelsen nermere definert, og det kan ikke angis uttemmende.
Begrepene har en glidende overgang til hverandre, og det kan vere utfordrende & sla fast
hvilket begrep som kommer til anvendelse i den konkrete sak. EMD praktiserer ikke
gjennomgéende med et skarpt skille mellom de ulike alternativene.?® I oppgaven er det ikke
nedvendig a presisere hvilket av alternativene som er mest passende da tilfellene kan falle
innenfor samtlige av dem. For eksempel kan filming i arbeidstakers hjem bade omfattes av
retten til «privatlivy, «familieliv» og «hjemy». I de videre dreftelsene vil «privatliv» brukes

som en sekkebetegnelse for de ulike alternativene jf. Grl. § 102 og EMK art. 8.3°

EMD har slétt fast at EMK art. 8 omfatter arbeidstakers rettigheter i arbeidslivet.?! Niemietz-
saken var den forste saken EMD konstaterte at retten til privatliv i arbeidsforhold var omfattet
av art. 8. Saken gjaldt en tysk advokat der politiet ransaket advokatens kontor i hans eget
hjem, domstolen konkluderte med at staten brot art. 8 ved & gjennomseke advokatens
arbeidsplass. Ved tolkningen av «hjem» kom EMD frem til at en snever forstaelse ikke var
treffende for artikkelens anvendelsesomrdde. EMD poengterte at man ikke alltid kan trekke

presise skiller mellom hjem og yrkesliv fordi arbeidstaker ogsa kan jobbe hjemmefra.*?

28 Rt. 2015 s. 93 Maria avsn. 57

2 For eksempel Barbulescu v. Romania. EMD vurderte brudd p4 retten til privatliv og korrespondanse samlet, til
tross for at klager anforte brudd pé rettighetene separat.

30 Hegberg (2010) s. 101

3! For eksempel Niemietz v. Tyskland, Halford v. Storbritannia, Copland v. UK

32 Niemietz v. Tyskland avsn. 30
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Dommen angir at retten til privatliv ogsé gjelder i arbeidsforhold som uteves pa
hjemmekontor. Den hyppigere bruken av hjemmekontor gjor at betraktningene i Niemietz-
dommen far sarlig relevans i dag.>® Retten til privatliv er imidlertid ikke en absolutt rettighet,
det kan eksempelvis vare rom for inngrep i retten til privatliv der vilkdrene i aml. § 9-1 er til

stede.

Begrepet «personvern» er en vid betegnelse, men det sentrale er at alle mennesker har rett pa
vern av deres integritet og privatliv. Det er beskrevet som en tilstand «der det rader stor grad
av autonomi og integritet innenfor private sfeerer».>* Personvernet har en nar kobling til
enkeltmenneskets rett pa privatliv jf. Grl. 102 og EMK art. 8. Retten til privatliv utgjer det
grunnleggende fundamentet for personvernlovgivningen. Oversikt og kontroll over egne
personopplysninger er en sentral del av personvernet, enkeltmennesket skal i storst mulig grad

ha kjennskap til hvilke personopplysninger som er delt med andre og hva de brukes til.*

1.3.4 Behandling av personopplysninger

Personvernreglementet kommer til anvendelse ved «behandling» av «personopplysninger» jf.
personopplysningsloven § 2. Begrepet «personopplysning» er definert som «enhver
opplysning» om en «identifisert eller identifiserbar fysisk person» jf. GDPR art. 4 nr. 1.
Ordlyden «enhver opplysning tilsier at alle former for informasjon er omfattet av
bestemmelsen. Bestemmelsen angir ingen spesifikke form- eller innholdskrav til
informasjonen. Forutsetningen er at «personopplysning[en]» har en direkte kobling til en
«fysisk person», som omtales som «den registrerte».’® Artikkelen oppstiller et
tilknytningskrav til en fysisk person, opplysninger om juridiske personer og selskaper faller

utenfor anvendelsesomradet jf. GDPR art. 4 nr. 1.

Videre er «behandling» definert som «enhver operasjon eller rekke av operasjoner» som
gjores enten «automatisert eller ikke» jf. art. 4 nr. 2. Artikkelen lister opp et stort spekter av

ulike operasjoner og aktiviteter som omfattes, listen kan ikke oppfattes som uttemmende jf.

% Aall (2018) 5. 251

34 Schartum (2020) s. 13
35 Se punkt 2.3

36 Se punkt 1.3.1

11



ordlyden «f.eks.». Enhver héndtering eller bruk av personopplysninger omfattes av ordlyden,

og det inneberer at behandlingsvilkéret er oppfylt ved hdndtering av personopplysninger.?’

1.4 Avgrensninger og presiseringer

Oppgaven avgrenses til 4 behandle adgangen til a iverksette kontrolltiltak etter
hovedbestemmelsen aml. § 9-1. Kun kontrolltiltak som er sarlig aktuelle for hjemmekontor
dreftes, herunder tilgjengelighetsstatus pa samhandlingsverktey, logging av tastatur og palegg
om kontinuerlig bruk av webkamera. Tiltakene er valgt med bakgrunn i oppgavens
problemstilling og de illustrerer en gradering av hvor inngripende kontrolltiltak arbeidsgiver
kan iverksette. Fremstillingen vil imidlertid ikke vaere dekkende for alle tenkelige

kontrolltiltak som kan iverksettes pad hjemmekontor.

Oppgaven tar utgangspunkt i det individuelle arbeidsforholdet, kollektive tariffavtaler vil ikke
behandles. Kontrolltiltakene er ikke omfattet anvendelsesomradet til aml. §§ 9-3 og 9-4.
Tiltakene faller ogsé utenfor virkeomradene til aml. §§ 9-5 og 9-6 med tilherende forskrifter,
begrunnelsen for dette kommer jeg tilbake til.*® Andre reguleringer eller begrensninger i

spesiallovgivningen er ikke relevant for oppgaven.

Droftelses- og informasjonsplikten i aml. § 9-2 er en saksbehandlingsregel, og brudd pa denne
plikten kan veere et moment i aml. § 9-1.3° Bestemmelsen oppstiller krav om & involvere
arbeidstakere for iverksettelsen av kontrolltiltak, men brudd pa plikten medferer ikke
automatisk at kontrolltiltaket er ulovlig. I min fremstilling er det ikke treffende & drefte § 9-2

fordi problemstillingen er avgrenset til & drefte lovligheten av konkrete kontrolltiltak.

Ved innhenting av personopplysninger skal arbeidsgiver ivareta arbeidstakers
personvernrettigheter etter GDPR. Pa grunn av oppgavens omfang avgrenses
personvernspersmalet til arbeidsgivers lovlighet av & behandle personopplysninger jf. GDPR

art. 6. For 4 unnga overfladisk behandling av spersmalet vil kun art. 6 nr. 1 bokstav f

37 Skullerud (2022) Kommentar til art. 4
38 Se punkt 3.3.1, 3.4.1 0g 3.5.1
3 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 314
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behandles, dette behandlingsgrunnlaget er som regel det aktuelle ved innforing av

kontrolltiltak.*°

1.5 Videre fremstilling

I punkt 2 vil det rettslige grunnlaget for kontrolltiltak gjeres rede for. Her vil bide reglene
etter arbeidsmiljeloven aml. § 9-1 og GDPR art. 6 nr. 1 bokstav f generelt bli utpenslet, det
setter rammene for den videre vurderingen av utvalgte kontrolltiltak. Det er et komplekst og

fragmentert regelverk, og samspillet mellom vilkdrene er kommentert i punkt 2.4.

I punkt 3 behandles lovligheten av utvalgte kontrolltiltak, herunder tilgjengelighetsstatus pé
samhandlingsverkteoy, logging av tastatur og palegg om bruk av webkamera.
Saklighetsvilkaret er behandlet samlet i punkt 3.2, begrunnelsen for dette valget er at
saklighetsvilkéret vil ha tilnermet like vurderinger nér arbeidsgiver ensker a kontrollere

arbeidstakers tilstedevarelse.

Avslutningsvis vil jeg 1 punkt 4 gi en oppsummering og vurdering av problemstillingen.

40 Blekastad (2021) s. 261
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2 Rettslig grunnlag for kontrolltiltak

2.1 Arbeidsgivers styringsrett

Arbeidsgivers adgang til & iverksette kontrolltiltak er utviklet som en forlengelse av
arbeidsgivers styringsrett. For & forsta innholdet i styringsretten sd mé det rettslige
utgangspunktet for et arbeidsforhold klarlegges. Utgangspunktet for et arbeidsforhold er den
individuelle arbeidsavtalen mellom arbeidstaker og arbeidsgiver. Arbeidsavtalen skal vere
skriftlig og angi «opplysninger om forhold av vesentlig betydning i arbeidsforholdet» jf. aml.
§§ 14-5 og 14-6. Arbeidstaker og arbeidsgivers gjensidige plikter og rettigheter kan ikke angis
1 detalj, det er en konsekvens av at arbeidsavtalen i utgangspunktet er en tidsubestemt
kontrakt jf. § 14-9 (1). Arbeidstaker skal stille seg til disposisjon for arbeidsgiver i
arbeidstiden,*! og arbeidsgiver plikter blant annet & gi arbeidsoppgaver og utbetale lonn i
henhold til arbeidsavtalen. Arbeidstakers arbeidsoppgaver kan variere over tid etter
virksomhetens behov, og eventuelle endringer ma foreligge innenfor rammen av
arbeidsforholdet.*? Arbeidskontrakten er altsd dynamisk,* og arbeidsgivers styringsrett er av

betydning ved tolkning av arbeidsforholdet.

Styringsretten er en ulovfestet rett som arbeidsgiver har i kraft av arbeidsavtalen med
arbeidstaker. Rekkevidden og innholdet i styringsretten har sterkt juridisk fotfeste, det er blant
annet et forutsatt premiss i arbeidsavtalen, arbeidsmiljeloven og lovgivningen ellers. I Nokk-
dommen uttalte Hoyesterett at styringsretten gir arbeidsgiver rett til & «organisere, lede,
kontrollere og fordele arbeidet». En naturlig konsekvens av styringsretten er at arbeidsgiver
star 1 en maktposisjon overfor arbeidstaker, eksempelvis ved & bestemme arbeidstakers
arbeidstid. Arbeidstaker plikter & etterleve arbeidsgivers endringer og palegg, arbeidstakers

lojalitetsplikt er en nadvendig forutsetning for at arbeidsgiver skal ha reell styringsrett.**

Arbeidsavtalen er en sentral kilde for & tolke innholdet i styringsretten, men

samfunnsutviklingen kan ogsa pavirke hva som er «rimelig» for & fastsette arbeidsgivers

41 Rt. 2001 s. 418 Karste

42 Rt. 2000 s. 1602 Nokk

43 Fougner (2019) s. 90-91
4 Rt. 1990 s. 607 Saga Data
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styringsrett.*> Ettersom innholdet i arbeidsgivers styringsrett varierer blir handlingsrommet
omtalt som en «restkompetanse» jf. Kérsto-dommen.*¢ Et eksempel pa begrensning i
styringsretten finner vi 1 arbeidsmiljelovens kapittel 9 hvor arbeidsgiver ma forholde seg til

lovens rettslige rammer for iverksettelse av kontrolltiltak.

2.2 Vilkar for a iverksette kontrolltiltak

2.2.1 Rettslig utgangspunkt og termen «kontrolltiltak»

Det folger av aml. § 9-1 (1) at «arbeidsgiver» kan iverksette «kontrolltiltak» overfor
«arbeidstaker». Tiltaket ma ha en «saklig grunn i virksomhetens forhold» og det kan ikke
innebare en «uforholdsmessig belastning for arbeidstakeren» jf. § 9-1 (1). Vilkarene for &
iverksette kontrolltiltak er selvstendige, men forarbeidene presiserer at bestemmelsen legger
opp til en «bred skjennsmessig avveining [...]».*’ Innholdet i vilkdrene vil bli utpenslet isolert,

og den brede vurderingen anvendes i lovlighetsvurderingene av kontrolltiltakene i punkt 3.

Innholdet i termen «kontrolltiltak» mé narmere redegjores, lovgivningen gir ingen
legaldefinisjon. Ordlyden «kontrolltiltak» tilsier at tiltak som innebarer en form for innsyn,
tilsyn eller overvakning er omfattet. Ordlyden er vid, og utgangspunktet er at alle typer
kontroll- og overvakningstiltak omfattes av ordlyden. Eksempler pa kontrolltiltak er innsyn i
e-post, tidsregistrering og innhenting av helseopplysninger. Forarbeidene angir at
kontrolltiltak kan ha grunnlag i «teknologiske, ekonomiske, sikkerhets- og helsemessige
omstendigheter, samt andre sosiale og organisatoriske forhold i bedriften».*® Uttalelsen
understreker at ordlyden omfavner et bredt spekter av kontrolltiltak, og det er ikke mulig &

angi en uttemmende liste.

Pa grunn av den vide forstaelsen av «kontrolltiltak», kan det veere nedvendig & trekke en
nedre grense av ordlyden «kontrolltiltak» for & fastsld nir aml. § 9-1 kommer til anvendelse.
Arbeidslivslovutvalget bekrefter at det er nedvendig & trekke en nedre grense da konkrete

saksbehandlingsregler slar inn ved iverksettelse av kontrolltiltak. En nermere avgrensning ma

45 Rt. 2000 s. 1602 Nokk

46 Rt. 2001 s. 418 Karste

47 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 144
4 Tbid. s. 135
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vurderes ut ifra en «utvikling av administrativ praksis og rettspraksis, og hvor tiltakenes
formal og hvor inngripende de virker for arbeidstakerne».*” Bestemmelsen § 9-1 er en rettslig
standard, hvor innholdet i vilkdrene kan endres over tid. Hensikten med bestemmelsen er ikke
a innfore et «unedvendig byrdkrati» i virksomhetens daglige drift. Arbeidsgiver skal i kraft av
sin styringsrett ha mulighet til & treffe beslutninger om arbeidstid og arbeidsoppgaver. Ved
tvil om tiltaket er et «kontrolltiltak» er det sentralt 4 se hen til hvor inngripende tiltaket er
overfor arbeidstaker. Dersom tiltaket ikke er av inngripende karakter vil man sjeldent sté
overfor et «kontrolltiltak» etter § 9-1.5° I slike tilfeller kommer ikke reglene i kap. 9 til

anvendelse, og arbeidsgivers styringsrett vil vaere det rettslige utgangspunktet for kontrollen.

2.2.2 Krav til saklighet

Kontrolltiltaket ma ha en «saklig grunn» i «virksomhetens forhold» jf. § 9-1 (1). Ordlyden
«saklig grunny tilsier at arbeidsgiver ma kunne pévise at det foreligger en konkret arsak som
gjor det nadvendig & iverksette et kontrolltiltak. Tiltaket kan ikke veere grunnlest eller
motivert av utenforliggende hensyn. Forarbeidene viser til at saklighetsvilkéret kan forankres

i «teknologiske, skonomiske, sikkerhets-, arbeidsmiljo- og helsemessige forhold».>!

Saklighetsvilkéaret mé knyttes til «virksomhetens forhold» jf. § 9-1 (1). Ordlyden
«virksomhetens forhold» tilsier at kontrolltiltaket ma knyttes til behov eller forméal i den
spesifikke virksomheten. Begrunnelser som gis i generelle eller alminnelige samfunnsforhold

faller i utgangspunktet utenfor bestemmelsens virkeomrade.>?

Formalet med saklighetsvilkaret er & verne arbeidstakere mot vilkarlige inngrep i deres
personlige integritet. For & verne arbeidstakere er det sentralt at arbeidsgiver har en «saklig
grunny» overfor den enkelte arbeidstaker. Arbeidsgiver vil ikke nedvendigvis ha grunnlag for a
iverksette samme kontrolltiltak overfor alle arbeidstakere i samme virksomhet. Som
forarbeidene understreker kan et flyselskap ha «saklig grunn» for & pélegge tilfeldig
rusmiddeltesting av flyvere og kabinansatte, men kontrolltiltaket er nedvendigvis ikke

«saklig» overfor kontorpersonellet i flyselskapet.>?

49 NOU 2004: 5 5. 435

50 Ibid.

51 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 144
52 Ibid.

53 Ibid. s. 145

16



Vilkaret skal leses som krav om «tilstrekkelig saklig grunn», og det innebzrer at tiltaket skal
vaere «egnet til 4 avdekke og forebygge» den sikkerhetsrisikoen som arbeidsgiver ensker &
eliminere.>* Arbeidsgiver m4 altsd serge for at tiltaket er formélstjenlig. Hvilke tiltak som er
tilstrekkelige innebarer ogsé at arbeidsgiver skal velge det kontrolltiltaket som er minst
inngripende overfor arbeidstaker.>® Det er sentralt at arbeidsgiver velger det minst
inngripende tiltaket for & opprettholde arbeidstakervernet som arbeidsmiljeloven oppstiller,

det inneberer & avstd fra 4 iverksette uegnede og inngripende tiltak overfor arbeidstaker.

Saklighetsvilkaret md vaere oppfylt til enhver tid, forarbeidene betegner det som «vedvarende
saklighet».> Tiltaket m& avvikles nar behovet oppherer eller er betydelig redusert. At det er
krav om vedvarende saklighet, kan ogsd begrunnes i arbeidsmiljelovens mal om & verne
arbeidstaker. Arbeidsgiver ma serge for at tiltaket avvikles nér saklighetsgrunnen har opphert

slik at arbeidstaker ikke blir utsatt for usaklig kontroll som ikke har grunnlag i lov.

Saklighetsvilkaret kan tolkes som en «inngangsport» for & iverksette et kontrolltiltak jf. § 9-1
(1). Der arbeidsgivers formél med kontrolltiltaket er usaklig, er det ikke videre adgang til &
foreta en forholdsmessighetsvurdering. Forarbeidenes presiseringer om tilstrekkelig og varig
saklighet gir viktige tolkningsbidrag for & verne arbeidstakere mot usaklige og grunnlese

kontrolltiltak.

2.2.3 Kravy til forholdsmessighet

Videre mé arbeidsgiver vurdere om kontrolltiltaket medferer en «uforholdsmessig belastning»
overfor arbeidstaker jf. § 9-1 (1). Ordlyden legger opp til en forholdsmessighetsvurdering, en
avveining mellom arbeidsgivers behov for kontrolltiltak og kontrolltiltakets belastning
overfor arbeidstaker. Momenter som er droftet i saklighetsvurderingen er relevant i
forholdsmessighetsvurderingen ettersom den angir arbeidsgiverens behov for

kontrolltiltaket.>’

I forholdsmessighetsvurderingen skal man se hen til den «belastning[en]» arbeidstaker

paferes. Ordlyden «belastning» sikter til den pakjenning eller ulempe arbeidstaker pafores

3 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 145
33 Ibid.

36 Tbid.

57 Se punkt 2.3.2
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som folge av tiltaket. Forarbeidene viser til en rekke momenter som er relevante, «tiltakets
formal (..), kontrollens art (..), hvordan den praktisk skal gjennomferes, hvilke inngrep i
arbeidstakernes personvern det vil vere tale om, om sentrale personvernhensyn er ivaretatt
gjennom forsvarlige metoder som sikrer klare testresultater, i hvilken grad arbeidsgiver har
sikret begrenset tilgang til de data som fremkommer (..)».’® Listen over ikke uttemmende, og

arbeidsgiver ma konkret vurdere om tiltaket overskrider lovens talegrense.

Kontrollens art er et sentralt moment i det praktiske rettsliv, altsa hvorvidt kontrollen er
enkeltstdende eller vedvarende.>® Det kan trekkes et skille mellom overvékning og kontroll.
Overvakning innebaerer at opplysninger om arbeidstaker systematisk blir innhentet og
rapportert, mens kontroll dreier seg om enkeltstdende rapportering i tidsavgrensede perioder.
Hvilken form som benyttes har betydning for hvor belastende tiltaket oppleves for
arbeidstaker. I fremstillingen praktiseres det ikke et skarpt skille mellom overvikning og
kontroll. Enkelte steder er det aktuelt & vise til momentet, men det er begrenset hvor mye
kontrollens art kan vektlegges. Bakgrunnen er at momentet blant annet beror péa en konkret
vurdering av omfanget av opplysninger som registreres og analyseres. P4 grunn av oppgavens

omfang er det ikke mulig & avdekke all informasjon som innhentes gjennom tjenestene.

Ved iverksettelse av kontrolltiltak pd hjemmekontor er det s&rlig aktuelt & vurdere hvorvidt
tiltaket griper inn 1 arbeidstakers personlig integritet og privatlivets fred. Vilkarene vil bare
unntaksvis vere oppfylt dersom tiltaket medferer et «ikke ubetydelig inngrep» i rettsgoder
som personlig integritet og privatlivets fred.®' P& grunn av det brede spekteret av ulike
kontrolltiltak som kan iverksettes, er det sentralt at aml. § 9-1 (1) inneholder et vilkar om

forholdsmessighet for & verne arbeidstakers fysiske og psykiske integritet.

38 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 145
%9 Storeng (2020) s. 414

 FAFO (2023) . 9

61T NOU 2004: 5 s. 433
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2.3 Rettslig grunnlag for a4 behandle personopplysninger

2.3.1 Grunnleggende prinsipper ved behandling av personopplysninger

Enkeltmennesket har en rett til & kontrollere egne personopplysninger, og utgangspunktet er at
all behandling av personopplysninger er forbudt, med mindre vilkérene i GDPR er oppfylt.
Gjennom kontrolltiltak kan arbeidsgiver fi innsikt i arbeidstakers personopplysninger, og

arbeidsgiver er pliktig til & overholde personvernlovgivningen jf. aml. § 9-1 (2).

Personopplysningsloven § 2 angir at loven og GDPR gjelder ved «helt eller delvis
automatisert» «behandling» av «personopplysninger» jf. § 2.9 Det mé vurderes konkret om
opplysningene som fremkommer av kontrolltiltaket er «personopplysninger». Opplysninger
som innhentes gjennom digitale kontrolltiltak skjer «automatisk» fordi opplysningene
innhentes og registreres uten noen form for direkte inngrep fra arbeidsgiver, funksjonene kan
imidlertid variere fra kontrolltiltak til kontrolltiltak. P4 et generelt grunnlag, kan det fastslas at
digitale kontrolltiltak innhenter opplysninger «automatisk», typisk gjennom en datamaskin

eller programvare jf. § 2.

Der arbeidsgiver fér innsikt i personopplysninger, ma arbeidsgiver kontrollere om det
foreligger en lovlig adgang til 4 behandle personopplysningene. GDPR art. 5 oppstiller de
overordnede prinsippene for behandling av personopplysninger, opplysningene skal blant
annet behandles pa en «lovlig, rettferdig og apen» mate jf. art. 5 nr. 1 bokstav a. Kravet om
lovlighet er en henvisning til at arbeidsgiver m4 ha et behandlingsgrunnlag. Behandlingen er
lovlig hvis et av alternativene i art. 6 nr. 1 er oppfylt, som nevnt er bokstav f det aktuelle

behandlingsgrunnlaget i oppgaven.

2.3.2 Arbeidsgivers «berettigede interesse[r]» jf. art. 6 nr. 1 bokstav f

Det folger av art. 6 nr. 1 bokstav f at det mé foreligge «berettigede interesse[r]» som
begrunner behandlingen av personopplysningene. Videre ma behandlingen vaere «ngdvendigy

for & ivareta de berettigede interessene. Til slutt ma det foretas en interesseavveining hvor de

62 Se definisjon av «behandling» av «personopplysninger» i punkt 1.3.4
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berettigede interessene ma veie tyngre enn de «registrertes interesser eller grunnleggende

rettigheter og friheter» jf. bokstav f.

Arbeidsgiver mé for det forste ha «berettigede interesse[r]» som begrunner behandlingen av
personopplysningene jf. art. 6 nr. 1 bokstav f. Ordlyden «berettigede interesse[r]» tilsier at
arbeidsgiver ma ha en legitim begrunnelse for behandlingen. Interessen ma vare rimelig og
fornuftig for & gi grunnlag til & behandle personopplysningene. Artikkel 29-gruppen
poengterer at en av de vanligste situasjonene der det oppstir spersmél om berettiget interesse

er ved overvikning av ansatte med sikkerhets- eller ledelsesformal.®

Fortalepunkt 47 angir presiseringer om hvordan vilkéret skal forstas, eksempler pd berettigede
interesser kan vaere & drive markedsfering og beskytte seg mot svindel. Og i fortalepunkt 48
understrekes det at personopplysninger «internt i konsernet med henblikk pa interne
administrative formal, herunder behandling av kunders eller arbeidstakeres
personopplysninger» er berettiget. Det skal tas hensyn til «de registrertes rimelige
forventinger pa grunnlag av forholdet mellom dem og den behandlingsansvarlige». Der den
registrerte er i behandlingsansvarliges tjeneste kan det tas utgangspunkt i hva som er relevant
og passende etter partenes forhold. En slik vurdering vil i stor grad bero pa partenes
subjektive oppfatninger og forventninger. Arbeidstaker er underordnet arbeidsgiver, og av
hensyn til arbeidstaker ma vedkommendes oppfatninger tillegges vekt ved behandling av

personopplysningene.

Béde ordlyden og fortalepunktene legger til grunn en vid forstaelse av «berettigede
interesse[r]». Hoyesterett har sluttet seg til tilsvarende forstielse av ordlyden, i Legeliste-
dommen ble det enstemmig konkludert at Legelisten.no hadde behandlingsgrunnlag for &
registrere og publisere subjektive pasientvurderinger av helsepersonell jf. GDPR art. 6 nr. 1
bokstav .5 Saken gjaldt ikke personvern ved kontrolltiltak, men Hoyesteretts generelle
redegjorelse av GDPR art. 6 nr. 1 bokstav f kan klarlegge innholdet i artikkelen. Ved
fastsettelse av de rettslige utgangspunktene viser forstvoterende til tingrettens vurdering, de
berettigede interessene var flere, herunder «pasienters ytringsfrihet, forbrukerinteresser,

konkurransehensyn, andre allmennyttige hensyn som mulighet for bedre helsetilbud og

0 WP217s. 25
4 HR-2021-2403-A Legeliste
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Legelistens gkonomiske formal».®> Dommen bekrefter at det foreligger et bredt spekter av

berettigede interesser som ikke kan angis uttemmende jf. art. 6 nr. 1 bokstav f.

Art. 6 nr. 1 bokstav f viser ogsa til at «formal[et]» skal «knytte[s]» opp til de «berettigede
interessenex». Ordlyden «formaly tilsier at det siktes til at behandlingsansvarlig ma oppna et
konkret mal eller hensikt med behandling av opplysningene. Det kan vare utfordrende a skille
vilkérene «formél» og «berettiget interesse|..]» fordi ordlyden i begrepene langt pé vei er
sammenfallende. Artikkel 29-gruppen har forsekt a klarlegge sondringen, formalet skal
forstas som den spesifikke arsaken til at personopplysningene skal behandles. Den berettigede
interessen sikter til hvilken fordel arbeidsgiver fir som folge av 4 behandle
personopplysningene.®® I trdd med Artikkel 29-gruppens redegjorelse av «formal» vil vilkéret
vare sammenfallende med saklighetsvilkéret i aml. § 9-1, formélet vil derfor ikke behandles
nermere.®’ Dette stottes av Legeliste-dommens behandling av art. 6 nr. 1 bokstav f, hvor

vilkaret «formél» ikke ble tillagt noe vekt i vurderingen av behandlingsgrunnlag.®

For det andre mé behandlingen vare «nedvendigy for «formal knyttet til de berettigede
interessene» jf. art. 6 nr. 1 bokstav f. Ordlyden «nedvendigy tilsier at den aktuelle
behandlingen er pakrevd for & oppné formalet med behandlingen av personopplysningene. Et
nedvendighetskrav gir uttrykk for at det foreligger et strengt og absolutt krav. Behandlingen
er ikke «nedvendig» der behandlingsansvarlig kan oppna de berettigede interessene med
mindre inngripende og alternative fremgangsmaéter. Det innebarer ogsé at
behandlingsansvarlig skal innhente et minimum av opplysninger, altsd kun de opplysningene
som er «ngdvendig» for oppna formalet. Det skal innhentes en begrenset mengde med
opplysninger, overfladige opplysninger skal ikke samles inn og behandles. Ordlyden gir
uttrykk for prinsippet om dataminimering, prinsippet utgjor en sentral del av personvernretten
og kommer blant annet til uttrykk i GDPR art. 5 nr. 1 bokstav c. Med utgangspunkt i ordlyden
og minimumsprinsippet skal nedvendighetsvilkéret forstds strengt, hvor behandlingsansvarlig
bade ma serge for at fremgangsméten og omfanget av opplysninger som innhentes ikke

overskrider hva som er «nedvendigy.

5 HR-2021-2403-A Legeliste avsn. 51
6 WP217 s. 24
67 Se punkt 3.2
8 HR-2021-2403-A Legeliste avsn. 50

21



I Legeliste-dommen angir forstvoterende at nedvendighetskravet er «uttrykt (..) noe
forskjellig (..) 1 ulike kilder», det legges videre til grunn at «ordet «nedvendigy [ikke er] et
krav om [at] alle sider ved behandlingen ma veere absolutt pakrevet» .%° Hoyesteretts tolkning
stotter seg til EU-domstolens avgjerelse Asociatia de Proprietari.’® Saken gjaldt bruk av
videoovervakningsutstyr i et boligsameie som hadde tilfeller av innbrudd og harverk, andre
sikkerhetstiltak var forsekt uten resultat. EU-domstolen overlot den nasjonale domstolen til &
avgjore installasjonens lovlighet, men ved tolkningen av nedvendighet la domstolen til grunn
at man skal velge det tiltaket som med rimelighet kan realisere de berettigede interessene.”!
Tolkningsuttalelsen fra EU-domstolen gir holdepunkter for vilkéret ikke skal forstds som krav
absolutt nedvendighet, og tilsvarende slutter Hoyesterett seg til.”> Hoyesterett legger til grunn
at vurderingstemaet ma forstas som «hvilke tiltak som skal til for & realisere formal knyttet til
de berettigede interessene».” En slik forstéelse avviker fra ordlydstolkningen, men et krav om
absolutt nedvendighet vil medfere urealistisk hoye krav ved behandling av
personopplysninger. Hayesterett og EU-domstolen er samstemte i forstielsen av

«nedvendigy», og det ma derfor legges til grunn at forstelsen av ordlyden er gjeldende rett.

For det tredje ma de «berettigede interessene» veie tyngre enn «de registrertes interesser eller
grunnleggende rettigheter og friheter» jf. art. 6 nr. 1 bokstav f. Ordlyden «grunnleggende
rettigheter og friheter» omfatter mer enn bare personvernet, andre rettigheter som
ytringsfrihet, privatliv og religionsfrihet ma vektlegges i vurderingen.”* Bestemmelsen legger
opp til en interesseavveining av de grunnleggende rettighetene og arbeidsgivers «berettigede
interesse[r]». Hoyesterett presenterer vurderingen som en balansetest mellom «motstridende
fundamentale rettigheter og friheter som beskyttes av europaretten».”> EU-domstolen har
uttrykt at en generell avveining ikke er tilstrekkelig, det mé foretas en konkret vurdering i
hver sak.”® Den konkrete vurderingen skal verne den registrertes personopplysninger og
rettigheter, den brede vurdering serger for at behandlingsansvarlig ma ta stilling til

behandlingens konsekvenser og hvordan den registrertes interesser ivaretas.

9 HR-2021-2403-A Legeliste avsn. 54
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Behandlingsansvarlig ma kartlegge hvilke konsekvenser behandlingen kan fé for den
registrerte interesser, rettigheter og friheter jf. art. 6 nr. 1 bokstav f. I Legeliste-dommen var
de grunnleggende rettighetene legenes rett til respekt for privatliv og familieliv, samt rett til
beskyttelse av personopplysninger.”’ Videre poengterer Hoyesterett, med henvisning til
Asociatia de Proprietari-avgjerelsen, at det er vesentlig & se hen til «grovheten av krenkelsen
av de registrertes rettigheter og friheter», samt «hvor felsomme personopplysningene er,
antallet personer som har fatt tilgang til dem, og hvordan man kan f3 tilgang til dem».”® P&
den andre siden m& man se hen til om behandlingsansvarliges berettigede interesser ma
tillegges nevneverdig vekt, dette vil pavirkes av hvor «aktverdig» interessen er».”” Samlet sett
omfatter interesseavveiningen et bredt spekter av ulike momenter, og det vurderes konkret

hvilke interesser som er aktuelle og hvordan disse skal balanseres.

2.4 Forholdet mellom vilkirene i aml. § 9-1 (1) og GDPR
art. 6 nr. 1 bokstav f

Vilkarene i arbeidsmiljeloven § 9-1 og GDPR art. 6 nr. 1 bokstav f har visse fellestrekk.
Begge bestemmelsene legger opp til en samlet avveining, hvor flere av momentene i
dreftelsene langt pa vei kan vaere sammenfallende. Samspillet mellom vilkarene mé avklares

for den konkrete vurderingen av kontrolltiltakene i punkt 3.

Relasjonen mellom vilkérene er kommentert i arbeidsmiljelovens forarbeider. I forarbeidene
angis det at «mye [...] taler for at de arbeidsrettslige regler og personopplysningslovens vilkér
vil kunne fortolkes og praktiseres i lys av hverandre». Videre presiserer departementet at
«dette ikke minst [er] fordi arbeidsrettslige prinsipper, som foreslas kodifisert, langt pa vei ma
sies & inneholde de samme personvernnormer som personopplysningsloven bygger pa. Dette
gjelder saerlig bestemmelsen i personopplysningsloven § 8 bokstav f[...]».3° Uttalelsen er gitt
til den opphevede personopplysningsloven, men forarbeidsuttalelsen er likevel aktuell for
dagens rettstilstand fordi bestemmelsen har nermest sammentfallende ordlyd som GDPR art. 6

nr. 1 bokstav f. 8! Det er ogsa uttalt i forarbeidene til dagens personopplysningslov at det er et

77 HR-2021-2403-A Legeliste avsn. 64
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«generelt synspunkt om at vilkarene for & behandle personopplysninger etter
personopplysningsloven § 8 bokstav f normalt vil vaere oppfylt dersom vilkérene for a

gjennomfore kontrolltiltaket etter arbeidsmiljglovens regler er til stedex».®?

Forarbeidsuttalelsene angir et utgangpunkt om at vilkérene er sammenfallende. Der vilkarene
for kontrolltiltak er oppfylt, kan arbeidsgiver i utgangspunktet lovlig behandle
personopplysningene som fremkommer av tiltaket. Imidlertid kritiserer Datatilsynet i sitt
heringssvar om hvordan samspillet mellom vilkarene blir presentert. De poengterer at det er
«stor forskjell pa en vurdering av om et tiltak kan begrunnes saklig og spersmalet om
arbeidsgiver har behandlingsgrunnlag med hensyn til personopplysningene».®*> Departementet
stotter Datatilsynets syn, men departementets oppfatning er at vilkaret om «saklig grunn vil
normalt fore til at personopplysingslovens vilkar om berettiget interesse vil vere oppfylt» og
«kravet om forholdsmessighet vil «i alminnelighet [...] innebere at [...] hensynet til
arbeidstakernes personvern ikke ma overstige arbeidsgivers berettigede interesse [...]».%*
Langt pa vei gir forarbeidene sterkt uttrykk for at vilkarene i aml. § 9-1 (1) og GDPR art. 6 nr.
1 bokstav f er ssmmenfallende. Som Datatilsynet poengterer, gir bestemmelsene uttrykk for
ulike hensyn, og det er ikke alltid en automatikk i at vilkarene far sammenfallende

vurderinger. Rekkevidden av samspillet mellom vilkarene mé derfor nermere klarlegges.

Samspillet mellom vilkédrene er ikke avklart av Hoyesterett. For & belyse rekkevidden vises til
det lagmannsrettsdommer. Dommene har begrenset rettskildemessig vekt, men slutningene
kan likevel gi veiledning for forstdelsen av samspillet mellom regelverkene. Hélogaland
lagmannsrett behandlet en sak om en GPS-logg kunne fremlegges som bevis i en tvist om
oppsigelse av et arbeidsforhold.®> Heyesterett forkastet anken om lovtolkning og
saksbehandling, det ble enstemmig avgjort at anken «klart» ikke kunne fore frem.%¢
Lagmannsretten konkluderte med at beviset var fremskaffet pa en utilberlig mate, men beviset
kunne likevel fremlegges av hensyn til sakens opplysning. Formalet med GPS-loggen var &
sikre effektiv administrasjon og drift, samt utarbeide arbeidsplaner og normere tidsforbruk
ved temming av seppeldunkene. Lagmannsretten konkluderte med at det opprinnelige

formalet ikke var i strid med personopplysningsloven § 8 bokstav f. Bruken av GPS-loggen,

82 Prop. 56 LS (2017-2018) s. 171
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herunder arbeidsgivers oppsigelse av arbeidstakeren, hadde dermed et annet forméal enn det
opprinnelige. Retten ansd denne bruken som et selvstendig kontrolltiltak, men denne bruken
hadde ikke arbeidsgiver dreftet etter arbeidsmiljeloven. Lagmannsretten mente at
arbeidsgivers manglende behandling av arbeidsmiljeloven talte for at personopplysningene
var rettmessig behandlet etter personopplysningsloven § 8 bokstav f. Lagmannsrettens

forstaelse av bestemmelsene illustrerer en nar kobling mellom lovverkene.

Videre behandlet Borgarting lagmannsrett en sak som gjaldt et krav mot arbeidsgiver om
erstatning og oppreisning for psykisk skade.’” Saken ble anket til Hoyesterett, men ble avvist
av ankeutvalget.®® Arbeidstaker krevde erstatning fordi hun hevdet at hun var utsatt for
trakassering av arbeidsgiver i forbindelse med en tvist i arbeidsforholdet, herunder
arbeidsgivers bruk av kontrolltiltak for & avdekke til hvilke tider arbeidstaker hadde veert
palogget PC-en. Arbeidsgiver hadde en konkret mistanke om at det var utbetalt lonn for
urettmessig fravaer, og iverksatte derfor kontrolltiltak for & avdekke arbeidstid. I
forholdsmessighetsvurdering la lagmannsretten avgjerende vekt pé at informasjonen som var
innhentet var avgrenset til & kun gjelde tidsregistreringer i filsystemet, og det foreld ingen
alternative mater & kontrollere tilstedeverelsen. Tiltaket avdekket ikke sensitive
personopplysninger, og belastningen overfor arbeidstaker var «relativt begrenset». P&
bakgrunn av disse momentene konkluderte lagmannsretten i Billakkeringsdommen at
arbeidsgivers kontrollbehov var mer tungtveiende enn arbeidstakers personvern. Tiltaket

medforte ikke en «uforholdsmessig belastning» overfor arbeidstaker jf. aml. § 9-1 (1).

Deretter vurderte lagmannsretten om behandlingen av personopplysningene var lovlig etter
dagjeldende personopplysningsloven § 8 bokstav f. Det var problematisk at arbeidsgiver
konkludere kun ut ifra tidsregistreringene fordi arbeidstaker hadde arbeidsoppgaver som ikke
var knyttet til bruk av PC. Metoden hadde «betydelige svakheter» som arbeidsgiver ikke tok
heyde for. Behandlingen av personopplysningene var ikke i trdd med personopplysningsloven

fordi opplysningene ikke kunne anvendes for & konkludere om uberettiget fraveer.

Til tross for at vilkdrene i GPS-dommen ble behandlet samlet, understreker
Billakkeringsdommen at det i enkelte tilfeller ma foretas isolerte vurderinger av vilkarene.

Det er en naturlig konsekvens at de ulike bestemmelsene er selvstendige vilkér som skal
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ivareta ulike hensyn. Arbeidsmiljeloven en vernelov som skal sikre og hensynta
arbeidstakeres rettigheter i et ansettelsesforhold jf. aml. §§ 1-1 og 1-9, og
personopplysningsloven og GDPR skal verne den enkeltes personopplysninger jf. art. 1. Som
GPS-dommen poengterer, regulerer arbeidsmiljeloven om kontrolltiltak kan iverksettes og
personopplysningsloven regulerer om opplysningene kan behandles. Hvorvidt
Billakkeringsdommen er et unntak eller ikke fra forarbeidenes utgangspunkt er vanskelig a
fastsla. Likevel illustrerer den foregdende dreftelsen at det nedvendigvis ikke er en
automatikk i at vilkarene er helt sammenfallende, og vilkérene vil behandles separat i de

konkrete droftelsene av kontrolltiltak.

Avslutningsvis ma det avklares hvilken rolle personvernet skal fa i
forholdsmessighetsvurderingen i § 9-1 (1). Arbeidsmiljelovens forarbeider angir at
arbeidstakers personvern skal vare et relevant moment i forholdsmessighetsvurderingen.
Blant annet skal arbeidsgiver se hen til hvilket inngrep det er i arbeidstakers personvern, om
sentrale personvernhensyn er ivaretatt og om man har sikret begrenset tilgang til
opplysningene.®® Forarbeidene kan gi uttrykk for at arbeidsgiver ikke kan konkludere pé
forholdsmessighetsvurderingen for personvernet er droftet utforlig. Regelverkene skal
praktiseres i lys av hverandre, og det er en naturlig konsekvens av at arbeidsgiver mé ivareta

arbeidstakers personvern for & sikre et forsvarlig arbeidsmiljo etter aml. § 1-1.

Likevel oppstiller regelverkene selvstendige vilkar, og som illustrert har domstolen tidvis
droftet regelverkene separat.”® At personvernet skal droftes i forholdsmessighetsvurderingen i
aml. § 9-1 betyr nedvendigvis ikke at behandlingen av personopplysningene skal dreftes som
sadan. Termen «personverny» dreier seg om a ivareta personlig integritet, altsé arbeidstakers
mulighet for privatliv, selvbestemmelse og selvutfoldelse.! Derfor er det relevant & vurdere
graden av inngrep i arbeidstakers personvern i forholdsmessighetsvurderingen, og deretter
drefte behandlingen av personopplysningene i trdd med personvernreglementet. Folgelig er
det grunnlag & foreta selvstendige vurderinger av personvernet i aml. § 9-1 (1) og deretter

drefte behandlingen av personopplysningene etter GDPR art. 6 nr. 1 bokstav f.

8 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) pé s. 145
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3 Tiltak for a kontrollere arbeidstakers

tilstedevaerelse pa hjemmekontor

3.1 Bakgrunnen for kontroll av tilstedevaerelse

Arbeidsavtalen skal angi arbeidstakers arbeidssted, og arbeidstaker plikter & utfore arbeidet pa
avtalt arbeidssted jf. aml. § 14-6 (1) bokstav b. Arbeidsgiver og arbeidstaker kan avtale at
arbeidet skal utfores fra virksomhetens adresse eller helt eller delvis hjemmekontorlgsning.
Nér den faste arbeidsplassen er virksomhetens adresse kan arbeidsgiver folge opp
arbeidstakeres tilstedevarelse pa kontoret, eksempelvis f4 oversikt om arbeidstaker er
disponibel til avtalt tid, arbeidstid og pauser. Det vil vere relativt enkelt for arbeidsgiver &
kontrollere arbeidstakers tilstedevarelse der alle parter befinner seg fysisk pa arbeidsplassen,
og dermed et mindre behov for & kontrollere tilstedevarelse gjennom andre verktoy. Det
stiller seg imidlertid annerledes ved bruk av hjemmekontor, den manglende fysiske
tilstedevaerelsen kan i enkelte tilfeller gjore det utfordrende for arbeidsgiver & ha oversikt og

kontroll over arbeidstakers tilstedevarelse 1 arbeidstiden.

Ettersom fokuset i oppgaven er arbeidsgivers kontroll av arbeidstakers tilstedeverelse, vil de
«saklig[e] grunn[ene]» langt pa vei vere sammenfallende for de ulike digitale
kontrolltiltakene jf. aml. § 9-1 (1). For 4 unnga gjentagelse vil saklighetsvilkaret droftes
samlet i punkt 3.2. Forholdsmessighets- og personvernspersmalene vil dreftes separat. Som
forarbeidene har presisert beror lovlighetsvurderingen av kontrolltiltak pé en bred
skjennsmessig vurdering.”? Saklighetsvilkaret er dermed av betydning for den helhetlige
vurderingen av kontrolltiltakets gyldighet, og vilkaret kan derfor fé ulikt utslag i dreftelsen av
de enkelte kontrolltiltak. Enkelte momenter i saklighetsvurderingen vil imidlertid kun gjelde
det konkrete tiltak, for eksempel mé det vurderes konkret om tiltakets forméal kan ivaretas pa

en annen mindre inngripende mate.”

92 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 145
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3.2 Arbeidsgivers «saklig[e] grunn» jf. aml. § 9-1 (1)

3.2.1 Saklighetsvilkirets utgangspunkt

For a kunne kontrollere tilstedevarelsen pa hjemmekontor, ma arbeidsgiver ha en «saklig
grunny jf. § 9-1 (1). Arbeidsgiver plikter & ivareta arbeidstakers rettigheter etter
arbeidsmiljeloven og tilherende forskrifter jf. § 2-1. I tillegg til at arbeidsgiver skal overholde
reglene om arbeidsmiljo og HMS pa hjemmekontoret, skal arbeidsgiver ogsa sikre omsetning
og drifte virksomheten gkonomisk forsvarlig.®* Kontroll av arbeidstakers tilstedeveerelse kan
begrunnes béade i hensyn av arbeidstakers selv og driften av virksomheten. Det er viktig &
poengtere at vilkaret ma vurderes konkret overfor den enkelte arbeidstaker. Kontrolltiltaket
m4é opphere dersom saklighetsgrunnen er opphert eller redusert, og behovet for digital
kontroll vil opphere dersom arbeidstaker befinner seg fysisk pé arbeidsplassen.®” I det
folgende dreftes ulike «saklig[e] grunn[er]» som kan legitimere arbeidsgivers behov for

kontroll av arbeidstakers tilstedevaerelse pd hjemmekontor jf. § 9-1.

3.2.2 Saklighetsvilkiret begrunnet i arbeidstakers helse

Pa hjemmekontor kan arbeidstakere i enda sterre grad regulere egen arbeidstid. Til tross for at
hjemmekontor gir okt fleksibilitet, viser forskning at arbeidstakere pd hjemmekontor jobber
oftere utenfor normal arbeidstid, har lengre dager og kortere hvile.”® Forskningsfunnene
begrunnes i at arbeidstaker far kontrollere egen arbeidstid og skillet mellom jobb og privatliv
blir flytende. Tendensene som fremgar av forskningen er problematiske fordi uregulert

arbeidstid pa sikt kan pavirke arbeidstakeres fysiske og psykiske helse.

Det er den individuelle arbeidsavtalen som fastsetter arbeidstakers arbeidstid jf. § 14-6 (1)
bokstav j flg. Arbeidsmiljeloven kapittel 10 oppstiller de ytre rammene for regulering av
arbeidstid og pauser. Reguleringen av arbeidstid skal beskytte arbeidstaker mot fysiske og
psykiske belastninger, for eksempel mot lang og ubekvem arbeidstid jf. § 10-2. Hensynet bak
arbeidsmiljelovens regulering av arbeidstid er & verne den enkelte arbeidstakers helse og

velferd da arbeidsgivers plikter & sikre et forsvarlig arbeidsmiljo jf. § 1-1 og 4-1. Det har blitt

4 Hjemmekontorforskriften jf. §§ 3 og 4 jf. internkontrollforskriften
%5 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 145
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et gjennomgaende problem i arbeidslivet at arbeidstakere- og arbeidsgivere sliter med a skille
mellom jobb og privatliv. EU anser dette som et omfattende problem, og de vurderer & innfore
regler om rett til 4 logge av utenom arbeidstiden.®” Det er sentralt at arbeidsgiver serger for at
arbeidsmiljelovens begrensninger i arbeidstid blir overholdt for & ivareta arbeidstakers behov

for fritid og avkobling.

Det er arbeidsgivers plikt & folge opp de ubeleilige konsekvensene arbeidstaker paferes som
folge av uregulert arbeidstid. Arbeidstid og forsvarlig arbeidsmiljo utgjer felgelig «saklig[e]
grunn[er]» i «virksomhetens forhold» som kan begrunne arbeidsgivers behov for a kontrollere

arbeidstakers tilstedevarelse pa hjemmekontor jf. § 9-1 (1).

3.2.3 Saklighetsvilkiret begrunnet i virksomhetens drift og ekonomi

Pé den andre siden kan kontroll av tilstedeverelse begrunnes i virksomhetens interesser, som
arbeidsgiver ogsa plikter & ivareta. Som pépekt blir grensene mellom arbeid og privatliv
flytende pa hjemmekontor, og det kan pavirke arbeidstakers tilgjengelighet pd
hjemmekontoret. Forskningen viser at arbeidstakeres privatliv pavirker arbeidstiden,
forstyrrelser som hundelufting, barn, huslige forpliktelser og oppgaver kan medfere at
arbeidsdagen forkortes.”® Og i enkelte tilfeller kan arbeidsgivere bekymre seg for at
arbeidstakere utnytter hjemmekontor til «gjemmekontor», det kan derfor oppsta et legitimt

behov for & kontrollere arbeidstakers tilstedevarelse.

Arbeidsmiljeloven forutsetter en grunnleggende plikt at arbeidstaker skal vere til stede i
avtalt arbeidstid. Plikten kommer blant annet til uttrykk i § 10-1, hvor det angis at
arbeidstaker skal vaere «til disposisjon for arbeidsgiver» i avtalt «arbeidstid». Ordlyden «til
disposisjony tilsier at arbeidstaker skal vere til radighet overfor arbeidsgiver. Forstielsen
stottes av forarbeidene hvor det fastslas at vilkdret forutsetter at arbeidstaker er tilgjengelig for
4 «utfere arbeidsoppgaver i henhold til arbeidsavtalen».”® For & drifte en virksomhet effektivt
og lennsomt kan arbeidsgiver ha et behov for disponible arbeidstakere i arbeidstiden. Dette
behovet kan veare like stort ved bruk av hjemmekontor, eksempelvis at arbeidstaker er

disponibel til & pata seg nye arbeidsoppgaver eller vare tilgjengelig for kunder. Manglende

7 Schau (2023)
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fysisk tilstedevarelse kan gjore det nedvendig for arbeidsgiver a fa oversikt over
arbeidstakers tilstedevarelse. Arbeidstakers plikt om & veaere til arbeidsgivers radighet utgjor

en «saklig grunny i «virksomhetens forhold» jf. aml. § 9-1 (1) jf. § 10-1.

Huslige og familizre forstyrrelser som kan pavirke arbeidstiden, alternativt kan arbeidstiden
innhentes med kvelds- eller helgearbeid.!® Det kan imidlertid ogsé innebere at arbeidstaker
ikke far anledning til & jobbe resterende arbeidstid pa kveldstid. Konsekvensen er at
arbeidstaker far ulegitimert fraver. Det er arbeidsavtalen som er utgangspunktet for & vurdere
om arbeidstaker har ulegitimert fraveer. Minstekravene til pause fremkommer av § 10-9,
arbeidstaker har krav pa pauser pa «til sammen [...] minst en halv time» der daglig arbeidstid
er minst atte timer. Arbeidstaker har ikke krav pa lennet pause ut over hva som folger av
arbeidsavtalen eller § 10-9. Det er ikke kostnadseffektivt for arbeidsgiver & lenne
arbeidstakere 1 pauser de i utgangspunktet ikke har krav pd. Arbeidstakers ulegitimerte fraver
kan ogsé videre péavirke virksomhetens drift, ved at arbeidsgiver eksempelvis ikke oppnér
onsket effektiv drift. Med ineffektive arbeidstakere taper arbeidsgiver omsetning, og pa sikt
kan arbeidsgiver risikere & matte legge ned driften av virksomheten. For & sikre omsetning og
drift er det derfor sentralt for arbeidsgiver & kontrollere at pauser blir overholdt, og det utgjer

en «saklig grunny i «virksomhetens forhold» jf. § 9-1 (1).

Ulegitimert fravaer over tid kan innebare mislighold av arbeidsavtalen, og arbeidsgiver ma
eventuelt vurdere oppsigelse eller avskjed etter aml. kap. 15. Manglende fysisk
tilstedevaerelse kan medfore at arbeidstaker misligholder arbeidsavtalen ved & ikke arbeide
eller vere til stede pd hjemmekontoret. Avfallsservice-dommen gjaldt en sjéfer som ble sagt
opp som folge av avvik mellom timelister og bilens elektroniske logg.!°! Tvisten dreide seg
om arbeidsgivers gjenbruk av personopplysninger for & avdekke om arbeidstaker hadde tatt
urettmessige pauser, opplysningene var opprinnelig innsamlet til virksomhetens
administrasjon. Dommen kan derfor ikke anvendes direkte for dreftelsen av
saklighetsvilkéret, men den illustrerer at det kan vare grunnlag for & kontrollere arbeidstakers
tilstedevarelse der det er mistanke om mislighold av arbeidsavtalen. Tilsvarende problem kan
oppsta pa hjemmekontor, arbeidsgiver kan for eksempel mistenke at arbeidstaker starter

arbeidsdagen sin for sent eller er borte fra arbeidet uten tillatelse. Mistanke om mislighold av
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tilstedevarelse pa hjemmekontor utgjer en «saklig grunn» for arbeidsgiver til & iverksette

kontrolltiltak p4 hjemmekontor jf. § 9-1 (1).

3.3 Tilgjengelighetsstatus pa samhandlingsverktoy

3.3.1 Tiltakets innhold og rettslig grunnlag

Det finnes en rekke digitale arbeidsverkteoy som tas i bruk pd arbeidsplasser for a effektivt
samarbeide og kommunisere med kollegaer, det er s@rlig praktisk der arbeidstakere befinner
seg pa tvers av arbeidsplassen og hjemmekontor. Enkelte av programvarene kan angi hvorvidt
arbeidstaker er tilstedevaerende pa hjemmekontoret, for 4 illustrere problemstillingen tas det

utgangspunkt i Microsoft Teams som leveres av skytjenesten Microsoft 365.

Gjennom Teams kan det arrangeres digitale moter, ringe og chatte med kollegaer og kunder,
dele filer og oppgaver. Teams registrerer og rapporterer arbeidstakers individuelle
arbeidsatferd i tjenesten, disse opplysningene er tilgjengelig for arbeidsgiver gjennom et
administrasjonssenter.!%? Arbeidsgiver far innsyn i store mengder opplysninger om den
enkelte arbeidstaker, opplysninger som metedeltagelse, samtalehistorikk og skjermdelingstid.
I tillegg far arbeidsgiver innsyn i nér arbeidstaker sist var aktiv i tjenesten.
Tilgjengelighetsstatusen blir oppdatert til et gront symbol med statusen «tilgjengelig» nér
arbeidstaker bruker Teams. Aktivitet som endrer statusen, kan vere & svare pd en chat-tjeneste
eller deltagelse i en Teams-samtale. Tilsvarende endres statusen automatisk nar datamaskinen
lases eller gér i inaktiv- eller hvilemodus. Arbeidstakers inaktivitet vises som status «borte»
eller «frakoblet».!% Tilgjengelighetsstatusen i Teams kan dermed vere en kilde for &

kontrollere om arbeidstaker er tilstedevarende pad hjemmekontoret.

Det ma vurderes om tilgjengelighetsstatusen i Teams er et «kontrolltiltak» jf. § 9-1 (1). Til
tross for at teknologien legger til rette for kontroll og overvakning, har arbeidsgiver
nedvendigvis ikke tenkt at Teams potensielt kan benyttes for kontroll av arbeidstaker.!%4
Teams har en innebygd kontrollfunksjon, og det kan variere hvorvidt arbeidsgiver bruker

funksjonen til kontroll av tilstedeverelse. Der arbeidsgiver jevnlig eller hyppig kontrollerer

102 FAFQ (2023) 5. 27
103 Microsoft (u.4.) (b)
104 Blekastad (2021) s. 238
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tilgjengelighetsstatusen, kan kontrollen oppleves som belastende for arbeidstaker. Hvis
arbeidsgivers formal er & kontrollere arbeidstakers tilstedeverelse gjennom

tilgjengelighetsstatusen, utgjor det et «kontrolltiltak» jf. aml. § 9-1 (1).

Videre ma det avklares hva som er kontrolltiltakets rettslige grunnlag. I aml. § 9-5 henvises
det til forskrift om arbeidsgivers innsyn i e-postkasse og annet elektronisk lagret materiale (e-
postforskriften). Forskriften regulerer arbeidsgivers «innsyn» i opplysninger lagret i
arbeidstakers «elektronisk utstyr» som er stilt til arbeidstakers disposisjon i arbeidet jf.
forskriftens § 1 (1) bokstav b. Ordlyden «elektronisk utstyr» tilsier at teknologiske produkter,
apparater og verktey er omfattet. Datatilsynet slér fast at elektroniske kommunikasjonsmedier
og utstyr er omfattet, eksempelvis en chat-tjeneste.!% Ut i fra ordlyden er utgangspunktet at
Teams er omfattet av forskriften siden Teams blant annet leverer en chat-tjeneste. Imidlertid
er forméalet med forskriften & verne arbeidstakere mot arbeidsgivers innsyn i elektronisk
innhold som i utgangspunktet kun er til arbeidstakers radighet, slik som e-post, chat,
mobiltelefon og filer. Tilgjengelighetsstatusen er imidlertid synlig for arbeidsgiver uten at
arbeidsgiver ma kreve sarskilt «innsyn» 1 arbeidstakers Teams, det tilsier at e-postforskriften
ikke kommer til anvendelse. Dette stottes ogsé av at innholdet i statusen ikke kan
sammenlignes med den private korrespondansen som fremkommer av e-post, tekstmeldinger
og lignende elektronisk materiale. Tilgjengelighetsstatus er ikke omfattet av ordlyden
«elektronisk utstyr», og folgelig kommer arbeidsmiljelovens alminnelige regler om

kontrolltiltak til anvendelse jf. kap. 9.

Arbeidsgiver mé kunne pavise en «saklig grunn» som gjer det nedvendig a kontrollere
tilgjengelighetsstatusen jf. aml. § 9-1. Saklighetsgrunnene som dreftet i punkt 3.2 kan
legitimere arbeidsgivers behov for kontroll. Kontroll av tilgjengelighetsstatusen er egnet til &
oppna arbeidsgivers formél, herunder avdekke av arbeidstakers tilstedeverelse pa
hjemmekontoret. Saklighetsgrunnene som illustrert i punkt 3.2 er dermed aktuelle ved for &
begrunne behov for kontroll av tilgjengelighetsstatus. Vilkdret om «saklig grunn» er oppfylt

if. aml. § 9-1 (1).

105 Datatilsynet (2022a)
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3.3.2 Forholdsmessighetsvurdering av arbeidsgivers kontroll

Kontroll av tilgjengelighetsstatusen i Teams ma ikke medfere en «uforholdsmessig
belastning» overfor arbeidstaker jf. aml. § 9-1 (1). Innholdet i forholdsmessighetsvurderingen
er redegjort for i punkt 2.2.3, og det beror det pa en konkret vurdering om kontroll av
arbeidstakers tilgjengelighetsstatus i Teams oppfyller forholdsmessighetsvilkéret.

Kontroll av tilgjengelighetsstatus er et verktoy som gjor det mulig & kontrollere arbeidstakers
tilstedevarelse. Det kan effektivt gi en pekepinn om arbeidstaker er til stede pa
hjemmekontoret. Statusen oppdateres automatisk, og gjennomferingen av kontrollen er
praktisk og enkel for & bade arbeidsgiver og arbeidstaker. Ettersom tilgjengelighetsstatusen er
egnet til & avdekke arbeidstakers tilstedeverelse taler det for at tiltaket er forholdsmessig jf. §

9-1.

Tradisjonelle kontrolltiltak som tidsregistrering vil normalt anses som forholdsmessig,
eksempelvis gjennom stemplingsur eller registrering i datasystem.!%® Informasjonen som
fremkommer gjennom tilgjengelighetsstatusen kan sammenlignes med informasjonen fra
tradisjonell tidsregistrering, siden det kun gir innsikt i arbeidstakers tilstedevarelse.
Tilgjengelighetsstatusen kan séledes betegnes som en moderne form for tidsregistrering.
Likevel er det ulike utgangspunkter for tiltakene ettersom tradisjonell tidsregistrering baserer
seg pd egenrapportering. Tilgjengelighetsstatusen blir derimot automatisk oppdatert, og
arbeidsgiver kan aktivt kontrollere tilstedevarelsen gjennom arbeidsdagen. Kontroll av
tilgjengelighetsstatus har dermed et storre kontrollpotensiale enn tradisjonell tidsregistrering.
Tiltaket vil medfore et storre inngrep 1 arbeidstakers arbeidshverdag, og kan oppleves som

mer «belastende» for arbeidstaker enn den tradisjonelle tidsregistreringen jf. § 9-1.

Arbeidsgiver kan ogsé bli varslet nir noen status endres i Teams, og det gker tiltakets
hyppighet og intensitet.!%” Tjenesten innebeerer at arbeidsgiver kan fa et skrivebordsvarsel nir
statusen til arbeidstaker endres. Aktivering av skrivebordsvarsel kan gke folelsen av

overvakning, og dermed oppleves som en storre «belastning» for arbeidstaker jf. § 9-1.

Pa den andre siden er tilgjengelighetsstatusen synlig for alle kontakter og kollegaer i Teams.

Opplysningene som kommer frem, og muligheten for skrivebordsvarsel, er ikke seregent som

196 Ot prp. nr. 49 (2004-2005) 5. 145
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kun er forbeholdt arbeidsgiver. Arbeidstaker kan tilsvarende overvéke tilgjengelighetsstatusen
til sin egen arbeidsgiver og kollegaer. At informasjonen er allment kjent for en sterre gruppe

mennesker taler klart for at tiltaket er forholdsmessig jf. § 9-1 (1).

Tiltaket er begrenset til & kun gi arbeidsgiver innsikt i tilgjengelighetsstatusen, det gis ikke
innsikt i andre opplysninger om arbeidstakeren pa hjemmekontor. Tilgjengelighetsstatusen
avdekker ikke opplysninger av personlig eller privat karakter. Forarbeidene angir at tiltak som
ikke medforer et inngrep i rettsgoder som personlig integritet blir sjelden ansett som
uforholdsmessig.!%® Ettersom tilgjengelighetsstatusen ikke medferer et inngrep i arbeidstakers

personlige integritet taler det klart for at tiltaket er forholdsmessig.

Samlet sett er tiltaket egnet til avdekke om arbeidstaker tilstedevarelse pa hjemmekontoret.
Pa grunn av den manglende fysiske tilstedevarelsen vil arbeidsgiver ha et mer tungtveiende
behov for 4 kontrollere om arbeidstaker overholder arbeidstid for 4 verne arbeidstakeres helse,
samt sikre administrativ og ekonomisk drift. At tiltaket er forholdsmessig stottes serlig av at
statusen er tilgjengelig for alle kontakter i Teams, og gir ikke innsikt i opplysninger av privat
eller personlig karakter. Kontroll av tilgjengelighetsstatus vil dermed ikke medfere en

«uforholdsmessig belastning» overfor arbeidstaker jf. aml. § 9-1 (1).

3.3.3 Personvernets rolle ved kontroll av tilgjengelighetsstatus

Kontroll av tilgjengelighetsstatusen er «behandling» av «personopplysninger» ettersom det
blir registrert informasjon om en konkret arbeidstaker jf. GDPR art. 4 jf. aml. § 9-1 (2).!%
Arbeidsgivers kontroll av tilgjengelighetsstatus krever et lovlig behandlingsgrunnlag,
lovligheten skal vurderes etter art. 6 nr. 1 bokstav f. Spersmalet er om behandling av
tilgjengelighetsstatus er «nedvendigy» for & ivareta de «berettigede interessene», de berettigede
interessene ma overstige «de registrertes interesser eller grunnleggende rettigheter og

interesser» jf. GDPR art. 6 nr. 1 bokstav f.

Det kan foreligge flere «berettigede interesse[r]» som kan begrunne arbeidsgiver interesse i
tilgjengelighetsstatusen. Kontroll kan begrunnes i virksomhetens administrative og

okonomiske hensyn, herunder ivareta arbeidstakers helse og sikre effektiv og ekonomisk

198 Ot prp. nr. 49 (2004-2005) s. 145
109 Se definisjoner i punkt 1.3.4
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drift.!1% Artikkel 29-gruppen har uttalt av overvdkning av medarbeidere i sikkerhet- eller
ledelsesoyemed er et eksempel pa en berettiget interesse.!!! I et arbeidsforhold foreligger det
forventninger om at arbeidskontrakten og arbeidsmiljelovens forpliktelser blir overholdt.
Arbeidstaker plikter eksempelvis & vere disponibel overfor arbeidsgiver i arbeidstiden, og det
foreligger dermed en rimelig forventing at arbeidsgiver til en viss grad kontrollerer
arbeidstakers tilstedevarelse pa hjemmekontor jf. fortalepunkt 47 og 48. Den manglende
fysiske tilstedeverelsen pa hjemmekontor gjor det serlig aktuelt for arbeidsgiver a kontrollere
overholdelse av arbeidstid og pauser slik at virksomheten kan driftes effektivt og lennsomt.
Fordelene arbeidsgiver oppnar gjennom kontroll av tilgjengelighetsstatusen oppfyller vilkaret

om «berettiget interesse» jf. art. 6 nr. 1 bokstav f.

Den aktuelle behandlingen mé videre vere «negdvendigy for & ivareta de «berettigede
interessene» jf. GDPR art. 6 nr. 1 bokstav f. Som papekt av Hayesterett er det ikke krav om
absolutt nedvendighet, det er tilstrekkelig at tiltaket realiserer formalet knyttet til de
berettigede interessene.!!? Det kreves en forbindelse mellom behandlingen av opplysningene
som fremkommer gjennom tilgjengelighetsstatusen og behovet for tilstedevarelseskontroll.
Kontroll av tilgjengelighetsstatusen er et lite inngripende tiltak, det har minimalt med
personvernutfordringer ettersom tiltaket ikke griper inn i arbeidstakers personlige integritet.
Andre metoder for & avdekke arbeidstakers palogging pad PC-en vil vaere mer tidkrevende og
omfattende, fordi arbeidsgiver mé innhente data- og programvarerapport fra et eksternt
selskap. Ettersom tilgjengelighetsstatusen gir avgrensede opplysninger om arbeidstakers
aktivitet sd vil trolig eksterne rapporter innhente storre mengder med opplysninger om
arbeidstaker. Kontroll av tilgjengelighetsstatusen er «nedvendig» for & ivareta arbeidsgivers

«berettigede interesse[r]» jf. GDPR art. 6 nr. 1 bokstav f.

Videre mé de «berettigede interessene» veie tyngre enn «de registrertes interesser eller
grunnleggende rettigheter og friheter» jf. GDPR art. 6 nr. 1 bokstav f. Utgangspunktet er at
pkonomiske interesser har begrenset vekt sett opp mot arbeidstakers personverninteresser.'!?
Likevel kan ikke dette tillegges vekt fordi kontroll av tilgjengelighetsstatusen ikke medforer

et serlig inngrep i arbeidstakers personvern eller andre grunnleggende rettigheter. Det

110 Se punkt 3.1, ssmmenfallende vurdering med saklighetsvilkédret i aml. § 9-1 (1)
I'WPp217s. 25
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forsterkes av at EU-domstolen vektla i Asociatia de Proprietari at opplysningene allerede var
offentlig kjent, tilgjengelighetsstatusen er kjent for alle Teams-kontaktene og det ma tillegges

betydelig vekt i interesseavveiningen.''*

Det er relevant 4 se hen til hvordan arbeidsgiver skal bruke personopplysningene i
interesseavveiningen. I den nevnte Billakkeringsdommen vurderte lagmannsretten om
arbeidsgiver lovlig hadde behandlet opplysninger om arbeidstakers av- og palogging pad PC
etter den opphevede personopplysningsloven § 8 bokstav f. Lagmannsretten la avgjerende
vekt pa at arbeidsgiver ikke hadde tatt heyde for rapportens begrensninger, og konkluderte
med at behandlingen av opplysningene ikke var lovlig. Begrunnelsen var at
tidsregistreringene pa PC-en ikke alene var egnet til & trekke konklusjoner om arbeidstakers
arbeidstid. To forhold begrunnet konklusjonen, det tekniske systemet klarte ikke & registrere
all aktivitet fra arbeidstaker og alle arbeidsoppgavene til arbeidstakeren var ikke tilknyttet
PC.!15 Arbeidsgiver hadde ikke tatt heyde for rapportens begrensninger, og det var
unedvendig belastende for arbeidstaker & matte forsvare seg mot overdrevne pastander om
uberettiget fravaer nar rapporten hadde betydelige svakheter. De tekniske svakhetene som
lagmannsretten henviste til var blant annet at filsystemet i Windows ikke registrerte alle
endringer som var foretatt i et dokument. Rapportens svakheter som lagmannsretten vektla,
far nedvendigvis ikke samme betydning ved kontroll av tilgjengelighetsstatus i dag. Det har
skjedd en stor teknologisk utvikling siden lagmannsrettens avgjerelse i 2007. Tjenesten i
Teams oppdateres i takt med arbeidstakers aktivitet og inaktivitet, og med dagens teknologi
kan man i sterre grad stole pd informasjonen som samles inn. Likevel ma det alltid tas hoyde
for teknologiske svakheter ved iverksettelse av kontrolltiltak, og dommen illustrerer at det er
nedvendig 4 ta heyde for om tilgjengelighetsstatusen gir korrekt bilde av arbeidstakers

tilstedeverelse.

Billakkeringsdommen gir ogsa holdepunkter for at arbeidstakers konkrete arbeidsbeskrivelse
er et moment for 4 fastsld om opplysningene er egnet til & avdekke tilstedevarelsen pa
hjemmekontoret. Det vil for eksempel vare lite hensiktsmessig & kontrollere
tilgjengelighetsstatusen i Teams dersom arbeidstaker ikke bruker tjenesten hyppig i lapet av
arbeidsdagen. Der arbeidstaker bruker Teams, vil tilgjengelighetsstatusen i sterre grad gi en

realistisk fremstilling av arbeidsdagen. Dersom arbeidstaker kun tidvis bruker Teams kan

114 Sag C-708/18 TK mod Asociatia de Proprietari avsn. 54
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tiltaket alternativ kombineres med andre tiltak, eksempelvis kan jevnlige oppfelgingssamtaler
eller krav om rapportering av gjennomfert arbeid serge for samlet & gi en bedre fremstilling
av arbeidstakers tilstedeverelse. Men, der arbeidsgiver kombinerer flere kontrolltiltak ma

arbeidsgiver vurdere den totale belastningen arbeidstaker paferes.!!®

Dersom arbeidstaker opplever personvernulemper gjennom kontrolltiltaket, kan arbeidstakers
benytte seg av en reservasjonsadgang som begrenser ulempene.!'!” I Legeliste-dommen
konkluderte Hoyesterett med at reservasjonsadgangen var av begrenset praktisk betydning,
men tiltaket tilfredsstilte likevel hva man med rimelighet kunne forvente.''® Arbeidstaker kan
selv overstyre Teams ved 4 tilpasse egen tilgjengelighetsstatus, samt angi dens varighet.'"
Arbeidstaker kan velge at statusen kontinuerlig vises som «frakoblet», denne funksjonen
begrenser arbeidsgivers kontrolladgang. Arbeidstakers reservasjonsrett er praktisk

gjiennomforbar, og det taler tungtveiende for at arbeidstaker «interesser eller [...] rettigheter»

er ivaretatt jf. GDPR art. 6 nr. 1 bokstav f.

Arbeidsgivers kontroll av tilgjengelighetsstatus har et lovlig behandlingsgrunnlag etter GDPR
art. 6 nr. 1 bokstav f. Det er serlig sentralt at tiltaket ikke er et betydelig inngrep i
arbeidstakers rett til personvern og andre grunnleggende rettigheter, samt foreligger det en
praktisk gjennomferbar reservasjonsadgang for arbeidstaker. Det er imidlertid viktig & papeke
at kontroll av tilgjengelighetsstatus ma vurderes konkret for & fastsla om det foreligger et
lovlig behandlingsgrunnlag. I enkelte situasjoner kan det foreligge forhold som tilsier at
tiltaket ikke er egnet til & trekke konklusjoner om arbeidstakers tilstedevearelse.!?® Samlet sett
kan man likevel generelt konkludere med at arbeidsgivers «berettigede interesse[r]»

overstiger arbeidstakers interesser jf. GDPR art. 6 nr. 1 bokstav f.
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3.4 Logging av tastatur

3.4.1 Tiltakets innhold og rettslig grunnlag

Logging av tastatur er et verktoy som registrerer arbeidstakers tastetrykk pa PC-en, ogsa
omtalt som «keyloggers». Tastetrykkene registrerer om en bestemt PC er i bruk, og
tastetrykkenes aktivitet og inaktivitet gir en pekepinn om arbeidstakers tilstedevaerelse pa
hjemmekontor.!?! Tastaturloggingens omfang og innhold kan variere etter hvilken type
tastaturlogging som installeres pd arbeidstakers PC. For eksempel kan loggingen registrere
tastatur- og musebevegelser, andre loggeverktoy kan ogsa lagre tastetrykkene i den
rekkefolgen de har blitt tastet inn for & si noe om innholdet i teksten.!?? T oppgaven vil kun
tastaturlogging som registrerer museklikk og tastetrykk bli dreftet, det avgrenses mot tiltak
som sier noe om innholdet i teksten til arbeidstaker. Hensikten med tastaturloggingen er &

kontrollere arbeidstakers tilstedevarelse og tiltaket er derfor et «kontrolltiltak» jf. aml. § 9-1.

Det rettslige grunnlaget for logging av tastatur mé avklares. E-postforskriften regulerer innsyn
i arbeidstakers e-postkasse og annet elektronisk lagret materiale jf. aml. § 9-5.12% Forskriften
regulerer «innsyn» i1 opplysninger lagret i arbeidstakers «elektronisk utstyr» som er stilt til
arbeidstakers disposisjon 1 arbeidet jf. forskriftens § 1 (1) bokstav b. Som pépekt i punkt

3.3.1, tilsier ordlyden «elektronisk utstyr» at teknologiske produkter, apparater og verktoy er
omfattet. Utgangspunktet er at tastatur klart er omfattet av ordlyden. Imidlertid gir logging av
tastatur kun innsyn i arbeidstakers tastaturbevegelse, innholdet i tastaturloggingen skiller seg
markant fra e-postforskriftens evrige virkeomrade. Forarbeidene har ikke nermere redegjort
innholdet i ordlyden «annet elektronisk utstyr», og rettspraksis avklarer ikke spersmaélet.
Folgelig ma det vurderes om det er grunnlag for & avvike ordlyden «annet elektronisk utstyr»,

og heller vurdere tiltaket etter arbeidsmiljelovens alminnelige bestemmelser om kontrolltiltak.

E-postforskriftens virkeomride er arbeidstakers «e-postkasse», «personlige omrader i
virksomhetens datanettverk» og «annet elektronisk utstyr» som er stilt til arbeidstakers
disposisjon til bruk i arbeidet jf. § 1 (1). Fellestrekket for de ulike alternativene er at

verktoyene i utgangspunktet kun er til arbeidstakers radighet, og det kreves derfor serskilt

121 Datatilsynet (2022b)
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«innsyn» 1 opplysningene. Eksempelvis mé en arbeidstaker benytte sin personlige palogging
for 4 ta 1 bruk sin e-post, en e-postkasse som er tilgjengelig for alle arbeidstakere er ikke
omfattet av forskriften.!?* Logging av tastatur er en ekstern programvare installert pa
arbeidstakers PC, og loggingen rapporteres automatisk til arbeidsgiver. For & {4 innsyn i
loggingen kreves det derfor ingen «innsyn» i arbeidstakers gvrige elektroniske materiale som
kun er til arbeidstakers radighet. I lys av forskriftens evrige virkeomrade tilsier det at
forskriften gjelder for elektronisk materiale hvor det kreves at arbeidsgiver far sarskilt

«innsyn» i opplysningene jf. §§ 1 og 2.

Forskriften skal beskytte arbeidstakers rett pd privat korrespondanse, som er i kjernen av
retten til privatliv.!?> Den inneholder spesialregler for nér innsyn i elektronisk materiale er
tillatt. Arbeidsgiver har kun rett til innsyn der det for eksempel er «nedvendig for & ivareta
den daglige driften» eller er det er mistanke om uredelige forhold i arbeidsforholdet som kan
gi grunnlag for oppsigelse eller avskjed jf. § 2 bokstav a og b. Spesialreglene i e-
postforskriften gir et tydelig signal overfor arbeidsgiver at innsyn kun er lov i enkeltstaende
tilfeller, og det forutsetter at de strenge vilkarene i § 2 er oppfylt. Hensikten med e-
postforskriften er & verne arbeidstakere mot inngripende kontrolltiltak. Opplysningene som
kan fremga gjennom innsyn i e-postkasse, private filer eller lignende mé serlig beskyttes mot
innsyn pa grunn av opplysningens karakter. Pa grunn av opplysningens karakter har ogsa
arbeidstakere en heoy forventing om 4 ha innhold i e-post og lignende elektronisk materiale
privat.!?¢ Logging av tastatur gir kun innsikt i hvorvidt PC-en er i aktiv bruk eller ikke, slik
tastaturlogging skiller seg klart fra hva som er hensikten med forskriften. Med utgangspunkt i
forskriftens evrige anvendelsesomride og formal synes det lite treffende & anvende forskriften

pa tastaturlogging.

I et heringsnotat fra Fornyings- og administrasjonsdepartementet i 2006 redegjorde
departementet for forslag til regler om arbeidsgivers tilgang til arbeidstakeres e-post og andre
elektronisk virkemidler.'?” Uttalelsen er gitt for e-postforskriften ble innfert, og dagens
bestemmelser skiller seg fra det opprinnelige heringsutkastet. Det er derfor noe uklart hvilken

rettslig status merknaden har.!?® I redegjorelsen nevnes imidlertid tastaturlogging som et

124 Claude (u.8.) Kommentar til § 9-5
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mulig tiltak. Departementet viser til at en arbeidsgiver kan «[..] registrere alle tastetrykk pa
den ansattes tastatur», og eksemplifiseres tiltaket med at «Et amerikansk selskap reklamerer
med at verkteoyet kan brukes for 4 underseke om ansatte sloser bort arbeidstiden med & surfe
pa Internetty.'? Ved kontrolltiltaket som departementet beskriver, vil arbeidsgiver fa innsikt i
arbeidstakers konkrete handlinger pa PC-en i arbeidstiden, herunder «om ansatte sloser bort
arbeidstiden med & surfe pa Internett». Et slikt tiltak er langt mer inngripende fordi det sier
noe om de konkrete handlingene til arbeidstaker pd PC-en. Tastaturloggingen som droftes
rapporterer kun om PC-en er i aktiv bruk eller ikke. Det klare faktiske skiller mellom hva
slags opplysninger som de forespeilede tiltakene innhenter, og taler for departementet ikke
mente & omfatte tastaturlogging som kun registrerer aktivitet. Horingsutkastet kan ikke

tillegges vekt ettersom det er endringer 1 rettstilstanden, og tiltakene har klare forskjeller i
innhold.

Samlet sett er det grunnlag for & avvike ordlyden «annet elektronisk utstyr» jf. e-
postforskriften § 1 (1). Det innebzrer at tastaturlogging ikke omfattes av e-postforskriftens
virkeomrade. Forskriftens formél og kontekst taler for at tastaturlogging, som kun registrerer
arbeidstakers tastaturbevegelser, ikke skal vare skal vaere omfattet av ordlyden. E-
postforskriften skal verne arbeidstakere mot arbeidsgivers innsyn i kommunikasjonsmedier og
andre elektroniske opplysninger for & ivareta retten til privatliv. Tastaturlogging gir ikke
innsikt i arbeidstakers private opplysninger eller korrespondanse. Forskriften skal verne
arbeidstakere mot innsyn i tekst, beskjeder eller opplysninger som i utgangspunktet kun er til
arbeidstakers radighet. Tastaturlogging registrerer kun om arbeidstakers PC er i aktiv bruk

eller ikke, og tiltaket mé derfor vurderes etter arbeidsmiljelovens alminnelige bestemmelser

if. aml. § 9-1.

3.4.2 Kontrolltiltakets vilkér i arbeidsmiljeloven

Tastaturlogging ma ha en «saklig grunn» og ikke medfere en «uforholdsmessig belastning
for arbeidstaker jf. aml. § 9-1 (1). De presenterte saklighetsgrunnene i punkt 3.2 kan
legitimere arbeidsgivers behov for kontroll av tastaturlogging. Loggingen registrerer hvorvidt
arbeidstakers PC er i aktiv bruk eller ikke gjennom arbeidsdagen, og tiltaket er derfor egnet til

a kontrollere tilstedevaerelse. Dette stottes av Billakkeringsdommen hvor lagmannsretten slo

129 Fornyings-, administrasjonsdepartementet (2006) s. 12
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fast av saklighetsvilkaret var oppfylt da arbeidsgiver ensket & kontrollere arbeidstakers
datalogger for & avdekke om arbeidstiden ble overholdt. Dataloggene gir innsikt arbeidstakers
bruk av PC-en i arbeidstiden, og tilsvarende skjer gjennom kontroll av tastaturlogg.'*°
Saklighetsgrunnene som illustrert i punkt 3.2 kommer derfor til anvendelse for arbeidsgivers

kontroll av tastaturlogg, og det ma vurderes om tiltaket er forholdsmessig jf. § 9-1 (1).

Tastaturlogging kan langt pa vei sammenlignes med kontroll av tilgjengelighetsstatus i
Teams. Begge tiltakene registrerer arbeidstakernes aktivitet og bruk av PC, og gir en oversikt
over arbeidstakers tilstedeveerelse pd hjemmekontoret.!3! Derfor vil det enkelte steder i

forholdsmessighetsdreftelsen vises til dreftelsen av tilgjengelighetsstatus 1 Teams.

Loggingen samler inn et stort omfang av opplysninger gjennom arbeidsdagen. I motsetning til
tilgjengelighetsstatusen i Teams, er ikke loggingen avgrenset til en spesifikk tjeneste pa PC-
en. Registreringen skjer pa tvers av applikasjoner og programmer som blir brukt gjennom
arbeidsdagen, logging av tastatur skjer uavhengig av hvilken programvare arbeidstaker
benytter pa PC-en. Kontrollpotensialet og intensiteten er derfor langt sterre enn kontroll av
tilgjengelighetsstatus i Teams. Kontinuerlig rapportering av arbeidstakers bruk av PC-en i
arbeidstiden kan derfor oppleves som et inngripende tiltak. Tastaturloggingens omfang og

intensitet taler for at det kan medfere en «uforholdsmessig belastning» for arbeidstaker jf. § 9-

1(1).

I likhet med kontroll av tilgjengelighetsstatus i Teams sa er tastaturlogging et effektiv verktoy
for arbeidsgiver a kontrollere tilstedevarelse. Loggingen skjer automatisk, og gir grundig
oversikt over arbeidstakers tilstedevarelse. Opplysningene er kun tilgjengelige for
arbeidsgiver, og opplysningene om arbeidstaker er skjermet for resten av arbeidsplassen.
Loggen gir heller ikke arbeidsgiver innsyn i private eller personlige opplysninger om
arbeidstaker. Som illustrert i punkt 3.3.2 presiserer forarbeidene at tiltak som ikke griper inn i
arbeidstakers personlige integritet sjeldent blir ansett som uforholdsmessig.!3? Tastaturloggen
gir utelukkende opplysninger knyttet til arbeidstakers PC, og arbeidsgiver far sdledes ikke vite

hva arbeidstaker gjor pad PC-en i arbeidstiden. Eksempelvis kan arbeidstaker gjore private

130 .B-2007-121782 Billakkering
131 Se punkt 3.3
132 Ot prp.nr. 49 (2004-2005) s. 145
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gjoremal pa PC-en i arbeidstiden, men likevel bli registrert som tilstedeverende av

arbeidsgiver. Kontrollens begrensede art taler for at tiltaket er forholdsmessig jf. § 9-1 (1).

Samlet sett er det avgjerende at tastaturloggingen ikke gir arbeidsgiver innsikt i private
forhold, og tiltaket er egnet til 4 avdekke arbeidstakers tilstedevarelse. Opplysningene er av
en begrenset art, og griper ikke inn i den personlige integritet. Det kan oppleves som
belastende for arbeidstaker & bli logget gjennom arbeidsdagen. Likevel kan arbeidstaker gjore
private aktiviteter pad PC-en i arbeidstiden og bli registrert som tilstedevaerende. Logging av

tastatur medferer ikke en «uforholdsmessig belastning» overfor arbeidstaker jf. § 9-1 (1).

3.4.3 Personvernet mé ivaretas gjennom tastaturlogging

Videre ma arbeidsgivers logging av tastatur ivareta arbeidstakers rett pa personvern jf. aml. §
9-1 (2). Tastaturlogging er «behandling» av «personopplysninger» fordi tiltaket lagrer
opplysninger om en konkret arbeidstaker jf. GDPR art. 1 og 4. Spersmaélet er om arbeidsgiver
lovlig kan behandle personopplysningene etter GDPR art. 6 nr. 1 bokstav f. Vurderingen vil
ogsé her vare langt pa vei sammenfallende med personvernvurderingen av

tilgjengelighetsstatusen i Teams.!3?

For det forste ma arbeidsgivers behov for & kontrollere arbeidstakers tilstedevarelse pa
hjemmekontor utgjere en «berettige[t] interesse[...]». Som péapekt i punkt 3.3.3 kan de ulike
berettigede interessene begrunnes i arbeidsgivers administrative og ekonomiske interesser.
Arbeidsgiver oppnar flere fordeler gjennom tastaturloggingen. Det foreligger en forventning
at arbeidsgiver overholder forpliktelsene etter arbeidskontrakten og arbeidsmiljeloven. Det
gagner arbeidsmiljeet og virksomheten at arbeidsgiver lettere kan ivareta arbeidstakers helse
og sikre ekonomisk drift av virksomheten. Fordelene arbeidsgiver oppnér gjennom

tastaturloggingen oppfyller vilkdret om «berettige[t] interesse[...]» jf. art. 6 nr. 1 bokstav f.

Nedvendighetskravet innebzaerer at arbeidsgiver skal velge tiltaket som kan «realisere
formél[et] knyttet til de berettigede interessene».!3* Tastaturlogging er begrenset til & kun
innhente informasjon om arbeidstakers tastaturaktivitet. Tiltaket vil vere s&rlig treffende der

arbeidstakere ikke benytter Teams hyppig, slik at tilgjengelighetsstatusen ikke kan gi et

133 Se punkt 3.3.3
134 HR-2021-2403-A Legeliste avsn. 61
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korrekt bilde av arbeidstakers arbeidsdag. Innhenting av tilsvarende opplysninger vil ikke
realiseres like effektivt med andre tiltak. For eksempel kan tiltak som inkluderer lyd og bilde
gi en korrekt og effektivt oversikt over arbeidstakers tilstedevarelse, men vil i langt storre
grad gripe inn arbeidstakers personlige sfeere. Logging av tastatur er «nedvendig» for &

avdekke tilstedevarelsen og realisere arbeidsgivers berettigede interesser jf. GDPR art. 6 nr.1
bokstav f.

Til slutt méa det foretas en interesseavveining av arbeidsgivers «berettigede interesse[r]» og
arbeidstakers «interesser eller grunnleggende rettigheter og friheter» jf. art. 6 nr. 1 bokstav f.
Verken arbeidstakers personvern eller andre grunnleggende rettigheter er serlig tungtveiende
1 vurderingen, tastaturloggingen gir ikke arbeidsgiver innsikt i private forhold om arbeidstaker
pa hjemmekontor.!3*> Arbeidsgiver kan ha et sterkt behov for informasjon om arbeidstakers
tilstedevaerelse, for eksempel der det er vanskelig & folge opp arbeidstaker pa hjemmekontor.
Det kan derfor vaere viktig at arbeidsgiver fér innsikt 1 arbeidstakers tilstedevarelse for a
ivareta HMS, arbeidsmilje og virksomhetens interesser nér arbeidstaker benytter seg av

hjemmekontor.

Det kan oppleves som belastende for arbeidstakere at arbeidsgiver forer kontinuerlig kontroll
av tilstedevaerelse pd hjemmekontoret. Arbeidstakere kan oppleve gkt press om & vere
«tilstede» 1 arbeidstiden, men pd den andre siden vil tiltaket serge for at arbeidstakeres helse
og arbeidstid i sterre grad blir fulgt opp. I relasjonen mellom arbeidstaker og arbeidsgiver
foreligger det en forventing om at arbeidsgiver skal ha kunnskap om arbeidstakers
tilstedevarelse 1 arbeidstiden jf. fortalepunkt 47. Arbeidsgiver ville fitt omtrent tilsvarende
opplysninger dersom arbeidstaker hadde vert fysisk pd arbeidsplassen, herunder om
arbeidstaker jobbet ved sin arbeidspult i arbeidstiden. Det taler for at arbeidsgivers behov for
informasjon om arbeidstakers tilstedeverelse veier tyngre enn hensynet til arbeidstakers

grunnleggende rettigheter jf. GDPR art. 6 nr. 1 bokstav f.

I motsetning til tilgjengelighetsstatus pd Teams kan ikke arbeidstakeren reservere seg mot
tiltaket. Imidlertid vil opplysningene kun vere tilgjengelige overfor arbeidsgiver,'*¢ og
behovet for en reservasjonsadgang er begrenset. Dette stottes ogsa av at arbeidstakere kan

gjore private aktiviteter pd PC-en i arbeidstiden, men likevel bli registrert som

135 HR-2021-2403-A Legeliste avsn. 65
136 Ibid.
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tilstedevaerende. I Legeliste-dommen la ikke Hoyesterett nevneverdig vekt pd det foreld en
snever reservasjonsadgang.'3” At arbeidstakerne er avskaret fra & reservere seg mot tiltaket

kan ikke tillegges nevneverdig vekt jf. art. 6 nr. 1 bokstav f.

Logging av tastatur vil ogsa gi et mer korrekt bilde av arbeidstakers tilstedevarelse pa
hjemmekontoret ettersom loggingen skjer uavhengig av hvilke programmer arbeidstaker
bruker pa PC-en.!38 Det skiller seg fra kontroll av tilgjengelighetsstatus i Teams som er lite
egnet der arbeidstaker ikke bruker tjenesten i lopet av arbeidsdagen. Tiltaket gir en god
fremstilling av arbeidstakers tilstedevaerelse, og taler for at interesseavveiningen mé gé i

arbeidsgivers faver jf. GDPR art. 6 nr. 1 bokstav f.

Det er grunnlag for & konkludere med at arbeidsgiver har et lovlig behandlingsgrunnlag ved
logging av tastatur etter GDPR art. 6 nr. 1 bokstav f. Det er serlig sentralt at tiltaket ikke
griper inn 1 arbeidstakers rett til personvern eller andre grunnleggende rettigheter. Tiltaket vil
gi en realistisk fremstilling av arbeidshverdagen der arbeidstaker bruker PC pa
hjemmekontoret. Dermed foreligger det behandlingsgrunnlag fordi arbeidsgivers «berettigede

interesse[r]» overstiger arbeidstakers interesser jf. GDPR art. 6 nr. 1 bokstav f.

3.5 Pélegg om bruk av webkamera under arbeidsdagen

pa hjemmekontor

3.5.1 Tiltakets innhold og rettslig grunnlag

En naturlig konsekvens av videometer- og samtaler er at arbeidstakere mé benytte webkamera
pa hjemmekontor. Webkamera fanger opp lyd og bilde, og det danner et bedre utgangspunkt
for kontakt og dialog. Den gkte bruken av webkamera og hjemmekontor under
koronapandemien medforte at Datatilsynet fikk henvendelser fra arbeidstakere som ble palagt
& kontinuerlig ha pa webkamera gjennom arbeidsdagen for & avdekke tilstedeveerelse.!** T den
videre dreftelsen tas det utgangspunkt i Datatilsynets henvendelse, altsa tiltak hvor

arbeidstaker selv skrur pa webkamera etter palegg fra arbeidsgiver. Tiltak hvor arbeidsgiver

137 HR-2021-2403-A Legeliste avsn. 88
138 LB-2007-121782 Billakkering
139 Datatilsynet (2022b)
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overstyrer arbeidstakers webkamera blir ikke droftet. Palegg om kontinuerlig bruk av
webkamera er et «kontrolltiltak» fordi hensikten er & kontrollere arbeidstakere pa

hjemmekontor jf. aml. § 9-1.

Det ma forst vurderes hva som er det rettslige utgangspunktet for kontrolltiltaket. Forskrift om
kameraovervékning i virksomhet er en s@rregulering som gjelder ved iverksettelse av
kameraovervékning av arbeidstakere jf. § 9-6, dens formal er 4 beskytte arbeidstaker mot
vilkarlig filming. Forskriftens gjelder ved «kameraovervakning i virksomhet» jf. § 1 (1).
Kameraovervdkning defineres som «vedvarende eller regelmessig gjentatt personovervékning
ved hjelp av fjernbetjent eller automatisk virkende overvékningskamera eller annet lignende
utstyr som er fastmontert» jf. § 1 (2). Utstyret ma vare «fastmontert», og overvakningen ma
skje «automatisk» eller «fjernbetjent» jf. § 1 (2). P4 hjemmekontoret mé arbeidstaker selv
godta videosamtalen og skru webkameraet pa, webkameraet er saledes ikke «fjernbetjent eller
automatisk». Pdlegg om bruk av webkamera pa hjemmekontor faller utenfor forskriftens
virkeomrade jf. § 1 (2), og kontrolltiltaket ma vurderes ut fra de alminnelige reglene i

arbeidsmiljeloven jf. § 9-1 (1).

3.5.2 Saklighet- og forholdsmessighet som skranke for tiltaket

Arbeidsgiver mé ha en «saklig grunny» for & iverksette pilegg om bruk av webkamera pa
hjemmekontor jf. aml. § 9-1 (1). Som saklighetsgrunnene illustrerer i punkt 3.1 kan
arbeidsgiver ha et behov for & kontrollere arbeidstakers tilstedevarelse pad hjemmekontor, og
webkameraet vil klart gi arbeidsgiver innsikt i arbeidstakers faktiske tilstedeverelse.
Imidlertid er kontinuerlig filming i arbeidstakers hjem et serdeles inngripende virkemiddel.
Selv om kameraforskriften ikke kommer til anvendelse, illustrerer forskriftens vilkar at det
foreligger en hoy terskel for & benytte kamera som kontrolltiltak. Kameraovervékning skal
kun benyttes der virksomheten har behov for & «forebygge at farlige situasjoner oppstér og
ivareta hensynet til ansattes eller andres sikkerhet [...] et s@rskilt behov for overvikningen» jf.
§ 3. Hoyesterett har lagt seg pa en restriktiv holdning for & motvirke kameraovervékning pa
arbeidsplasser.!*? Kameraovervikning skal begrenses til 4 kun anvendes der det er nodvendig

for sikkerhet og kriminalitet. I lys av forskriften og Hoyesterett, tilsier det at pdlegg om bruk

140 Rt. 1991 s. 616 Gatekjokken og Rt. 2001 s. 668 Tippekasse
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av webkamera for & avdekke tilstedevarelse ikke utgjor en tilstrekkelig «saklig grunn» jf.

aml. § 9-1.

Dette stottes av at arbeidsgivers formal om & avdekke arbeidstakers tilstedeverelse kan
oppnds ved mindre inngripende virkemidler, eksempelvis kontroll av tidsregistrering,
tilgjengelighetsstatus, logging av tastatur eller krav om arbeidsrapporter.!#! Pélegg om
webkamera er et uegnet virkemiddel for & avdekke arbeidstakers tilstedeverelse pd

hjemmekontor, og kontrolltiltaket er derfor usaklig jf. § 9-1 (1).

Arbeidsgivers behov for & kontrollere tilstedeverelse er ikke tilstrekkelig som «saklig grunny
for 4 iverksette palegg om bruk av webkamera pa hjemmekontor jf. § 9-1 (1). Dette
standpunktet stottes av kameraforskriftens snevre anvendelsesomrade og Hoyesteretts
restriktive holdning til bruk av kamera. Kontroll av tilstedeverelse gjor det ikke nedvendig
for arbeidsgiver a ta i bruk et inngripende kontrolltiltak. Det er imidlertid ikke rettslig avklart,
og det kan ikke utelukkes at arbeidsgiver kan finne en tilstrekkelig «saklig grunn» for tiltaket.
Folgelig ma det vurderes om tiltaket medferer en «uforholdsmessig belastning» overfor

arbeidstaker jf. § 9-1 (1).

Arbeidstaker skal ikke paferes en «uforholdsmessig belastning» gjennom palegget om
kontinuerlig bruk av webkamera pd hjemmekontor jf. § 9-1 (1). Kontinuerlig bruk av
webkamera pd hjemmekontor innebarer at arbeidsgiver kan fa stor innsikt i arbeidstakerens
privatliv, bade gjennom lyd og bilde. Det kan fanges opp et stort omfang av private
opplysninger gjennom kameraet, eksempelvis detaljer om arbeidstakers hjem og familie,
hvordan arbeidstaker ser ut og oppferer seg. Sensitive opplysninger vil fanges opp gjennom
kameraet, og GDPR art. 9 oppstiller skjerpede krav til behandling av slike opplysninger.
Tiltaket medferer et alvorlig inngrep i arbeidstakerens personlige integritet, og det taler for at
kontinuerlig bruk av webkamera under arbeidsdagen er en «uforholdsmessig belastning» for

arbeidstaker jf. § 9-1 (1).

Hoyesterett har ikke avklart spersmalet om bruk av webkamera for a kontrollere
tilstedevarelse. For & belyse problemstillingen vises det til lagmannsrettsdommer hvor
kontrolltiltak ved arbeidstakers hjem var tema. Dommene har som nevnt begrenset

rettskildemessig vekt, men kan gi holdepunkter for lovlighetsvurderingen av webkamera pa

141 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) 5.145
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hjemmekontor. Frostating lagmannsrett behandlet en sak hvor arbeidsgiver iverksatte
hemmelig spaning med fotografering utenfor arbeidstakers hjem.!#? Saken ble anket til
Hoyesterett, men avvist da kjeremalsutvalget fant det «enstemmig klart at kjeremalet, som
gjelder lagmannsretten [...] lovtolkning, ikke kan fore frem».!#* Saken gjaldt avskjaring av
bevis i en avskjedssak, hvor det ble vurdert om arbeidsgivers kontrolltiltak var lovlig.
Arbeidsgivers iverksette hemmelig spaning utenfor arbeidstakers hjem basert pa konkrete tips
om underslag av varer. Andre mindre inngripende tiltak var ikke egnet for a avdekke
misligholdet, og spaningen var derfor et adekvat og forholdsmessig tiltak. Til tross for at
kontrolltiltaket var inngripende, illustrerer saken at det i enkelte tilfeller kan vaere
forholdsmessig & spane utenfor arbeidstaker hjem. Dette skiller seg imidlertid fra webkamera
som fanger opp forhold pa innsiden av arbeidstakers hjem, og lagmannsrettsdommen gir

begrenset veiledning for om arbeidsgiver kan pélegge bruk av webkamera som kontrolltiltak.

Videre har Borgarting lagmannsrett behandlet en tilsvarende sak, hvor kontrollen delvis
foregikk i arbeidstakerens hjem.!#* Saken gjaldt ogsd bevisavskjaring i en oppsigelsessak,
hvor lagmannsretten matte vurdere kontrolltiltakets lovlighet. Arbeidsgiver iverksatte kontroll
fordi det foreld forhold som ga saklig grunn til & underseke om arbeidstakeren arbeidet i
sykemeldingsperioden. En kontroller henvendte seg til arbeidstakeren for & undersoke om
vedkommende reparerte biler i eget verksted, som var tilknyttet hjemmet. I
forholdsmessighetsvurderingen la lagmannsretten avgjerende vekt pa at kontrolleren fikk
tilgang til arbeidstakerens hjem, og overherte private samtaler. Lagmannsretten fastslo at det
var et vesentlig inngrep i personvernet som ikke kunne aksepteres, og pd generelt grunnlag
skal man motvirke at slike inngripende tiltak tas i bruk i arbeidslivet. Dommen viser at
kontrolltiltak som skjer pé innsiden av arbeidstakers hjem skal unngés. Lagmannsrettens
vurdering av kontrolltiltak i arbeidstakers hjem taler for at kontinuerlig bruk av webkamera pa

hjemmekontor er en «uforholdsmessig belastning» overfor arbeidstaker jf. § 9-1 (1).

En vurdering av Datatilsynet gar ogsé i samme retning, hvor Telenor métte endre sin praksis
med bruk av skjermbildeopptak fordi overvakningen av arbeidstakernes PC-er var ulovlig.!+

Skjermopptakene var iverksatt for at Telenor kunne trene og utvikle medarbeidere for & yte

142 LF-2006-145694
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god og riktig service. Tiltaket var imidlertid ulovlig, det var en risiko for at personlige
forhold, for eksempel e-post, kunne komme med pa opptaket. Datatilsynets vurdering har
begrenset rettskildemessig vekt, men illustrerer at det er problematisk at arbeidsgiver fanger
opp personlige forhold gjennom kontrolltiltak. Det foreligger en tilsvarende risiko for at
private forhold fanges opp gjennom palegg om kontinuerlig bruk av webkamera pa
hjemmekontor. Arbeidsgivers innsikt i de personlige forhold gjennom webkameraet kan
oppleves som svart belastende for arbeidstaker, og tilsier at tiltaket er «uforholdsmessig» jf. §

9-1 (1).

Det mi legges avgjorende vekt pa at krav om kontinuerlig bruk av webkamera pa
hjemmekontor utgjer en alvorlig integritetskrenkelse overfor arbeidstaker. Kontinuerlig
filming gir arbeidsgiver en stor innsikt i arbeidstakerens privatliv nér filmingen skjer pa
innsiden av arbeidstakers hjem, og praksis viser at man langt pd vei skal unngé slike
inngripende kontrolltiltak. Palegg om kontinuerlig bruk av webkamera kan oppleves
«uforholdsmessig belastning» overfor arbeidstaker jf. § 9-1 (1). Som allerede papekt er ikke
spersmalet rettslig avklart av Hoyesterett, og det ma derfor knyttes noen kommentarer til

personvernspersmalet.

3.5.3 Kort kommentar til personvernspersmalet

Personvernforordningen kommer til anvendelse fordi webkameraet «behandl[er]»
«personopplysninger» om en konkret arbeidstaker jf. GDPR art. 1 og 4. Imidlertid kan
arbeidstakers personlige eller familiemessige forhold bli registrert gjennom webkameraet.
GDPR art. 2 oppstiller unntak for forordningens virkeomrade, unntaksbestemmelsen gjelder
for opplysninger som utferes som ledd i «rent personlige eller familiemessige aktiviteter» jf.
GDPR art. 2 (2) bokstav c. I Rynes-dommen konkluderte EU-domstolen med at unntaket skal
tolkes restriktivt og unntaket kommer kun til anvendelse der det er «rent» personlige eller
familiemessige aktiviteter.!*¢ Personlige og familiemessige aktiviteter blir fanget opp av
kameraet i arbeidstiden, og GDPR kommer derfor til anvendelse uavhengig av

personopplysningens karakter.

Arbeidsgivers kontroll av tilstedevarelse gjennom webkamera krever et lovlig

behandlingsgrunnlag, lovligheten skal vurderes etter art. 6 nr. 1 bokstav f. Kravet om

146 Sag C-212/13 Rynes mod Utad avsn. 33
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«berettiget interesse» sikter til de fordelene arbeidsgiver oppnar gjennom behandling av
personopplysningene jf. GDPR art. 6 nr. 1 bokstav f. Som illustrert i dreftelsen av
tilgjengelighetsstatus vil arbeidsgivers behov for personopplysningene som fremkommer
gjennom kontrolltiltaket oppfylle vilkéret om «berettigede interesse[r]». Bakgrunnen for dette
er at informasjon som fremkommer kan vere til fordel for virksomhetens administrasjon, drift
og ekonomi.'*” Imidlertid vil ikke pélegg om bruk av webkamera vare «nodvendig» for &
realisere formalet knyttet til arbeidsgivers berettigede interesser, som illustrert i punkt 3.4.2
kan arbeidsgiver avdekke arbeidstakers tilstedevaerelse uten a pafere arbeidstaker en alvorlig

integritetskrenkelse.

I interesseavveiningen er arbeidstakers rett pa privatliv det tungtveiende momentet, og
belastningen som arbeidstaker paferes som folge av filmingen kan vanskelig rettferdiggjores
med arbeidsgivers interesser.!*® Det er ogsa serlig sentralt at art. 6 nr. 1 bokstav f ogsé
oppstiller skjerpede krav til behandlingen av personopplysninger der den «registrerte er et
barny». Det foreligger en forheyet risiko for at arbeidstakers barn blir fanget opp pa
webkameraet gjennom lyd eller bilde. Nar barn er involvert skal det mer til for at vilkarene 1
art. 6 nr. 1 bokstav f blir oppfylt.!*® Uavhengig av om arbeidstakers barn fanges opp pé
kameraet, pafores arbeidstaker en alvorlig integritetskrenkelse som ikke kan rettferdiggjore

arbeidsgivers behov for kontrolltiltaket.

Tiltaket er problematisk bade ut i fra et arbeidsrettslig- og personvernrettslig perspektiv. Det
er flere forhold som tilsier at kontinuerlig bruk av webkamera i arbeidstakeres hjem er
ulovlig. Eksempelvis kan mindre inngripende metoder avdekke tilneermet samme
informasjon. Tiltaket medferer en alvorlig integritetskrenkelse, retten til privatliv skal ikke gé
pa bekostning av arbeidsgivers behov for kontroll av tilstedevarelse. Mye tyder derfor pa at
arbeidsgiverne som har palagt arbeidstakerne om & kontinuerlig bruke webkameraet pé

hjemmekontor har overtradt arbeidsmiljeloven og personvernlovgivningen.'>°

147 Se punkt 3.2

148 HR-2021-2403-A avsn. 65

149 Skullerud (2022) Kommentar til art. 6
159 Datatilsynet (2022b)
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4 Avsluttende bemerkninger

Fremstillingen viser at arbeidsgivers adgang til & iverksette kontrolltiltak pd hjemmekontor
avhenger av en rekke forhold, og det kan derfor ikke formuleres én konklusjon pa hvor
grensen for kontrolladgangen pd hjemmekontor gar. Forskningen viser at det er utfordrende
for arbeidsgivere a folge opp arbeidstakere pa hjemmekontor, og i min fremstilling har jeg

illustrert hvordan man ber og ikke ber kontrollere arbeidstakers tilstedeveerelse. !>!

Det finnes en rekke kontrolltiltak som kan avdekke tilstedevarelse, og kun tre tiltak har blitt
droftet. Fremstillingen har imidlertid vist at arbeidsgiver mé vere bevisst pd arbeidstakers
arbeidsbeskrivelse ved valg av kontrolltiltak. Som illustrert er det lite hensiktsmessig &
kontrollere tilgjengelighetsstatusen i Teams der arbeidstakere ikke bruker plattformen
gjennom arbeidsdagen. Logging av tastatur registrerer derimot aktivitet uavhengig av hvilke
programmer eller applikasjoner arbeidstaker bruker pa PC-en i lopet av arbeidsdagen. Begge
tiltakene er effektive for arbeidsgiver, og griper ikke inn i arbeidstakers rett pé privatliv pa

hjemmekontoret.

Det er bekymringsfullt at arbeidstakere har blitt palagt a kontinuerlig bruke webkamera
gjennom arbeidsdagen pa hjemmekontor.!>? Som illustrert i punkt 3.4 fanger webkameraet
opp et stort omfang av opplysninger, og tiltaket gjennomfores pa bekostning av arbeidstakers
rett pa privatliv. Henvendelsene Datatilsynet har fatt om tiltaket har ikke blitt videre klaget
inn. En arsak til dette kan vare det ujevne styrkeforholdet mellom arbeidstaker og
arbeidsgiver. At arbeidsgivere likevel palegger slike tiltak kan tyde pa kunnskapsmangel og
manglende oversikt over adgangen til a iverksette inngripende kontrolltiltak overfor

arbeidstakere.

Regelverket arbeidsgiver ma forholde seg til ved iverksettelse av kontrolltiltak er fragmentert
og komplekst. Arbeidsmiljeloven og personopplysningsloven har mange lignende vilkar som
kan behandles sammenfallende, men regelverkene er begrunnet i ulike hensyn som mé
ivaretas. Datatilsynet anslér at arbeidsgivere i storre grad fremover vil bruke digitale verktoy
for & folge opp arbeidstakere pd hjemmekontor. Med stadig nye teknologiske verktoy pa

markedet innebarer det at arbeidsgiver kommer til & samle inn enda flere personopplysninger

51 AFT (2022) s. 4
152 Datatilsynet (2022b)
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om arbeidstakere. Allerede 55 prosent av arbeidstakere har manglende oversikt over hvilke

153 P4 grunn av den digitale arbeidshverdagen tilsier det

opplysninger arbeidsgiver samler inn.
at det er et okende behov for & forenkle regelverket — bdde av hensyn til arbeidstaker og

arbeidsgiver.

Til tross for ekende segkelys pé personvern de siste arene, sd endrer digitaliseringen seg
raskere og regelverket som regulerer arbeidslivet henger etter. Badde arbeidsmiljeloven og
personvernreglementet er teknologineytrale, men mange av de digitale kontrolltiltakene kan
ikke sammenlignes med tradisjonelle kontrolltiltak. Datatilsynet har selv gitt uttrykk for at det
er behov for en oppdatering av lovverket, blant annet behov for a tydeliggjore rekkevidden av
e-postforskriften.!>* Den okte bruken av hjemmekontor, kombinert med digitaliseringen,
medforer at kontrolltiltak kan tas inn 1 arbeidstakers hjem. Arbeidstakere sliter med & skille
mellom arbeidstid og fritid pd hjemmekontor, og de glidende overgangene utfordrer
arbeidstakers rett pa privatliv. Digitaliseringen apner opp for nye former for kontroll og

overvakning, og vi star overfor en rekke digitale kontrolltiltak som ber fa rettslig avklaring.

153 Datatilsynet (2022b)
154 Datatilsynet (2023)
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