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1. Innledning

1.1 Et samfunnsmessig perspektiv
"Storebror ser deg” er et uttrykk George Orwelkgnt for giennom boken 1984.
Boken omhandler samfunnets utstrakte muligheteo¥ervakning. Pa det
tidspunkt da boken ble til var ikke dette et temator aktualitet, men i dag kan
profetien sies & veere oppfylt. Grunnlaget for detten stadig utvikling pa det
teknologiske felt, som igjen farer til gkte overméilgsmuligheter. | dagens
samfunn er disse mulighetene brukt i stor utstregnbDu registreres bade ved
bruk av kortterminaler, bomringpasseringer og valesvakninger. Datatilsynets
arsrapport fra 2008 viser eksempelvis at videoddaringen i Norge stadig gker i
omfang® Denne utviklingen forskyver grensene for var tiéfiersonvern.

Det kan foreligge mange gode grunnlag for & ivettksavervakning.
Spgrsmalet blir om grunnlagene som rettferdiggymredkningen kan
overskygge det faktum at den ogsa utgjer en trissefr rett til personvern. Pa
den ene side dreier dagens samfunnsdebatter seggrad om de gkende
muligheter for overvakning, og dette kan kansK &t vi er bevist pa
utviklingen som skjer. Pa den andre side trengermasjonalt regelverk seg
stadig pa, og det er umulig & forutse alle konse&geav implementering pa
forhand. Det ma imidlertid anses som klart atdag er langt mer bevisst pa
denne utviklingen enn tidligere. Et eksempel pdedet dagens debatt om
datalagringsdirektivet Direktivet har frembrakt stor bekymring i de flest
europeiske land da det farer til en omfattende filii lagre telekommunikasjon.
Det er mulig at dette blir forste gang Norge taruk sin reservasjonsrett.
Debatten om datalagringsdirektivet viser kanskjewagiver na er bevist pa farene
ved den gkende overvakningen, og at de er i ferd drsette i verk tiltak.

Spenningsfeltet mellom overvakning og var retpéitsonvern er altsa av
meget sentral relevans i dagens samfunn. Detteeeav grunnlaget for at det ble
lovregulering pa dette omradet ogsa i arbeidsreBen nye arbeidsmiljgloven av
17.juni 2005 nr. 62 (heretter arbeidsmiljgloven)féster arbeidsgivers rett til &
iverksette kontrolltiltak overfor sine arbeidstaéeKontrolltiltakene iverksettes pa
grunnlag av arbeidsgivers styringsrett og kangéttitover arbeidstakers rett til
personvern. Den videre fremstilling skal omhandiegglvningen rundt
kontrolltiltak i arbeidsretten.

1.2 Historisk perspektiv
Arbeidsretten har veert underlagt rettslig regutgsiden 1800-tallet. Innfgringen
av lovverk pa omradet for kontrolltiltak er imidiier av nyere dato, jfr. punkt 1.1.
Far denne loven tradte i kraft matte kontrolltikék rettmessighet vurderes ut fra
ulovfestede prinsipper. Avgjgrelsen ble da basgempkonkret helhetsvurdering
av arbeidsgivers styringsrett begrenset ut fra igtieesaklighets- og
forholdsmessighetskrav.

Sparsmalet blir dermed hvorfor lovgiver fant belimven lovfesting. Et av de
overordnede malene for revisjonen av arbeidsmiljgrioav 1977 var a forenkle
lovverket. Grunnlaget for dette var at det skulldditere for arbeidslivets aktarer
& vite hvilke rettigheter og plikter som eksisténirksomhetens hverdagPa
generelt grunnlag kan det sies at en lovfestingdiigere ulovfestet rett vil gjgre
rettsomradet mer tilgjengelig og lettere a forBtétte var ogsa malet med denne

! Http://lwww.datatilsynet.no/upload/Datatilsynets%2dmelding_2008.pdf pa side 32.
2 EU-direktiv 2004/26/EF om lagring av trafikkdata.
¥ NOU 2004: 5 pa side 118.



revisjonen. Videre var det et overordnet mal feisienen a innfare et regelverk
som var robust nok til & ta heyde for endringabeaslivet’ Disse motsettende
mal er nok det som har gjort regelverket sa vagt det er i dag. Spgrsmalet blir
hvilke problemer dette kan skape for arbeidsliedtmrer. Dette skal vi ikke ga
neermere inn pa her da det vil tas neermere opp videre fremstilling, jfr. punkt
1.3.

1.3 Problemstilling
Hver dag gjar arbeidsgiver nytte av retten tilf@re kontrolltiltak mot sine
ansatte i stgrre eller mindre grad. | fglge en HM8ersgkelse fra 2007 utfart av
FAFO er det en klar gkning i bruk av kontrolltiltp& arbeidsplassen fra 2001 til
2007° Det er over halvparten av de spurte som sier aadett eller flere
kontrolltiltak pa sin arbeidsplass. Statistikkeseridermed at arbeidsgiver i starre
og starre grad gjgr bruk av retten til & iverksktstrolltiltak. En telefon til
datatilsynet bekrefter disse talle€hBe uttaler at det i dag er summen av
kontrolltiltak pa arbeidsplassen som kan by pa lerkr. De ulike tiltak som
settes i verk er sma i seg selv, men summen a fiftrer til en omfattende
overvakning. Datatilsynet uttaler videre at ogsgngedragningen mot
arbeidstakers fritid er i ferd med & viskes ut.tBeftl i praksis bety at
arbeidstakers rett til personvern blir mer og neisket til fordel for
arbeidsgivers rett til & iverksette kontrolltiltaker arbeidsmiljgloven kapittel 9.

Et av de store problemene pa omradet er lovgivesgazom & opprettholde et
dynamisk lovbilde som igjen farer til vage retniligjer i loven. Det skal videre i
avhandlingen forsgkes & gi et svar pa hvorvidtluegket er sa vagt at det utgjer
en fare for arbeidstakers personvern. Videre kam glaksis virke som
arbeidsgiver sitter med lite juridiske kunnskap&mpbeidsrettens omrade. Disse
manglende kunnskapene kombinert med et vagt retgidhaa lett fare til
overtredelser av lovverket. Dette kan skje til $réer arbeidsgivers gnske om a
falge lov og rett. Det ma derfor anses for & vadtigumed et godt regelverk pa
omradet for & sikre en oppdragende effekt pa bézEdsgiver og arbeidstaker.
Arbeidsgiver vil gnske a forholde seg til regehatrkfrykt for darlig omtale,
tvister med sine ansatte og samfunnet for gvrigeisistaker pa sin side vil
forholde segq til regelverket av frykt for represalsom utestengning fra
arbeidsplassen og til sitt eget rykte som arbekastd=t godt regelverk vil dermed
sikre forutberegnelighet for alle parter.

Videre er det klart at den stadige utviklingenkirntelogien og retten til fri
bevisfaring ogsa gjer sitt for arbeidsgivers gnsiked iverksette kontrolltiltak.
Arbeidsgiver iverksetter tiltak basert pa et vagjaiverk uten & ha de ngdvendige
juridiske kunnskaper om grensedragningene, fores@da& opp i en rettssak mot
arbeidstaker. Dersom det viser seg at arbeidstaaretten pa sin side vil ikke
det ngdvendigvis tilsi at beviset som er fremkomuonreter tiltaket ikke kan fagres
jfr. retten til fri bevisfgring. Dermed vil arbeidsgiver lett kunne fgle en friseel
til & utfgre tiltaket til tross for at han er kiaver de rettslige aspektene ved saken.

De nevnte problemstillinger vil drgftes naermeren ¢idere fremstilling med
spesiell fokus pa konkret mistanke om misligholdur@laget for det spesielle

4 NOU 2004: 5 pa side 103.

® FAFO-rapport 2008:34 pa side 58. Fafo er en uayigestiftelse som forsker pa arbeidsliv,
velferdspolitikk og levekar, nasjonalt og interrmasilt.

® | telefonsamtale av 24.04.2009.

"RG 2007 s. 855.



fokus er at det er seerlig i slike situasjoner regiddet blir satt pa spissen. Tiltak
satt i verk med andre grunnlag vil ofte veere méowarveide da arbeidsgiver har
tid til juridisk radfaring med eksempelvis datatilet.

1.4 Avgrensning av oppgaven
Grunnet det mer komplekse rettskildebilde inneermitfg rett vil avhandlingen
baseres pa privat arbeidsrett. Avhandlingen vigigi detaljert inn i reglene i
personopplysningsloven av 14.april 2000 nr. 31(er@ersonopplysningsloven)
med mindre det anses ngdvendig for avhandlingeplsygging. Seerreglene for a
iverksette kontrolltiltak etter arbeidsmiljgloveB §-3, 9-4 og 9-5 vil ikke drgftes
neermere med mindre det anses for & veere ngdventi&nayn til avhandlingen.

1.5Begrepsavklaring
Lovens definisjon av arbeidstaker og arbeidsgiviarden fglgende avhandling
legges til grunn. Arbeidsmiljgloven § 1-8 farstddeuttaler at en arbeidstaker er
"enhver som utfgrer arbeid i annens tjeneste.”aibeidsgiver er i henhold til
arbeidsmiljgloven § 1-8 andre ledd "enhver somamematt arbeidstaker for &
utfgre arbeid i sin tjeneste.”

Styringsretten er det sentrale grunnlaget for adupvers rett til a iverksette
kontrolltiltak, og en definisjon av denne ansedated veere pa sin plass.
Styringsretten kan defineres som arbeidsgiverensilré lede, fordele og
kontrollere arbeidet, inkludert retten til & innggiavslutte arbeidsavtaler innenfor
lovens rammer. Styringsretten kan dermed sies & eeengdvendig konsekvens
av selve arbeidsavtalen og det lydighets- og undanogsforhold som avtalen
etableref

1.6Videre fremstilling
Den videre fremstilling skal baseres pa rettea tilerksette kontrolltitak med
grunnlag i konkret mistanke om mislighold. Et agspmalene som skal sgkes a
gi svar pa er om det foreligger en stgrre adgdriguifere kontrolltiltak ved
konkret mistanke om mislighold. Videre skal grensellom arbeidsgivers
styringsrett og arbeidstakers personvern drgftesfrEmstillingen del vil det
farst i punkt 2 tas en generell giennomgang awstiee rettskildebildet pa
omradet. Sparsmalet blir der hvilke kilder vi h&béholde oss til nasjonalt og
internasjonalt. Deretter vil det i punkt 3 bli gemgnomgang av den generelle
retten til & iverksette kontrolltiltak. | punkt 4itspgrsmalet hvilken rett
arbeidsgiver har til & sette i verk kontrolltiltb&sert pa konkret mistanke om
mislighold. Videre vil arbeidstakers medvirkning @pp i punkt 5. Grunnlaget for
dette er at arbeidstakers rett til medvirkninglepién viktig rolle i & bevare
personvernet pa arbeidsplassen. Punkt 6 i avhayediivil baseres pa sanksjoner
pa omradet. Som tidligere nevnt i punkt 1.3 eredetie som praktisk sett spiller
inn pa arbeidsgivers gnske om a iverksette kotittak pa arbeidsplassen. Til
slutt vil det i punkt 7 foretas en vurdering ausetglene pa omradet i
grensedragningen mellom styringsretten og persamtiégritet for det foretas en
avslutning i punkt 8.

® Henning Jakhelln, Oversikt over arbeidsrettengaué 2006, N.W. DAMM & S@N pé side 24.
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2. Rettskildebildet

2.1Innledning
Rettsregler om kontrolltiltak i arbeidsretten fisri@éde pa det nasjonale og det
internasjonale plan. | denne avhandlingen vil diiolusert pa det sentrale
regelverket pa omradet og ikke alle seerbestemmsdsereksisterer.

2.2Internasjonalt regelverk
Pa det internasjonale plan er Norge forpliktet avakke avtaler nar det kommer
til inngrep i den personlige integritet i arbeigshi. De mest sentrale regelverk pa
omradet er EMR, EUs personverndirektiv av 1995 og Europarddskosjoa av
1981 nummer 108 om personvern i forbindelse medreleisk databehandling av
personopplysninger. EMK er inkorporert i norsk lswvgng gjennom
menneskerettsloven av 21.mai 1999 nr. 30 og peesodirektivet gjennom
personopplysningsloven. EMK artikkel 8 verner netti€respekt for privatliv og
familieliv og er av sentral betydning pa omradets@mmelsen uttrykker at det
ikke skal skje inngrep i denne retten med minditeedé samsvar med lov, og er
ngdvendig grunnet sentrale hensyn som eksempahkets sikkerhet eller dets
gkonomiske velferd. | henhold til dom avsagt av EMBm omhandler en
offentlig gjennomsgking av arbeidstakers kontdkllideres ogsa aktiviteter pa
arbeidsplassen i EMK artikkel’8.

Det er imidlertid andre internasjonale regler sagpdokommer i betraktning,
eksempelvis FNs konvensjon om sivile og politiskgtigheter. | denne
avhandlingen vil kun det mest sentrale regelverkaigt til grunn. Det ma ogsa
bemerkes at IL& har et regelverk som Norge ikke er bundet av. &e h
imidlertid innarbeidet en adferdskodeks som kareveglevant som retningslinje
ved utarbeidelse av lovverk og lignenidé.de generelle prinsippene uttales det at
personopplysninger skal behandles "lawfully andyaiog kun for de formal som
er relevante for arbeidsforholdene til arbeidstaferpunkt 5.1 i kodeksen.
Videre blir det uttalt at opplysningene kun skatemdes til de formal de i
utgangspunktet er samlet inn for, jfr. punkt Skddeksen. Hvis de derimot skal
anvendes til andre formal, skal arbeidsgiver fosseg om at de ikke blir brukt
pa en slik mate at de er i strid med de opprinediigmal (punkt 5.3). Videre blir
det uttalt i punkt 5.6 at de opplysninger som sanma ved hjelp av elektronisk
overvakning ikke skal brukes alene som grunnlagfgjarelse mot arbeidstaker.
Videre uttaler ILO’s adferdskodeks ogsa litt ompdesessuelle kravene rundt
kontrolltiltak. Det er et krav om at arbeidsgivegelmessig skal se pa sine
metoder og informere arbeidstakere om kontrolkiltakodeksen er det i tillegg
krav om at de som samler inn personopplysningehbgegelmessig kursing pa
omradet for & sikre at de bruker opplysningenesptdnmate, jfr. punkt 5.9 i
kodeksen. | punkt 5.11 fremhever kodeksen til skl#tvansen av samarbeid pa
omradet. ILO’s adferdskodeks kan til dels bruke®s solkningsfaktor ved
avgjarelser pa omradet for kontrolltiltak. | purtki avhandlingen er deler av
kodeksen drgftet nsermere. Utover dette vil ikkedkseén vurderes mer
inngdende i denne avhandlingen.

° Den europeiske menneskerettskonvensjon av 4. roeh®50.

19 Niemietz mot Tyskland (dom 1992-12-16, EMD-198&:1G)
 International Labour Organisation.

12»protection of workers’ personal data: an ILO cad@ractice” fra 1996.



2.3 Nasjonalt regelverk
Arbeidsgivers styringsrett anses for & veere gruatlfor retten til kontrolltiltak,
jfr. punkt 1.5. Retten er begrenset gjennom bestelseni lov, forskrift,
tariffavtale og gjennom ulovfestede prinsipper.deatrale lover pa omradet pa
nasjonalt plan er arbeidsmiljgloven og personopphgsloven. Hovedavtalen
mellom LO og NHO er ogsa av sentral relevans p&detr Videre vil praksis fra
domstoler, arbeidsretten og personvernnemnda \aeneant. Det er pa det rene at
praksis fgr 2005 ogsa vil vaere av betydning darlewvegulering av kontrolltiltak
kun er en lovfesting av tidligere ulovfestet rett.

| henhold til straffeloven av 22.mai 1902 nr. 189 er det straffbart & krenke
privatlivets fred ved a gi offentlig meddelelse parsonlige eller huslige forhold.
Denne bestemmelsen omfatter ogsa opplysningerdsdieer har fatt i egenskap
av a veere arbeidsgiver.

3. Generelt om adgangen til & iverksette kontrolltiltk

3.1Hva er et kontrolltiltak?

Kontrolltiltak settes i verk for & sikre at arbdialser opptrer innenfor rammene
som arbeidsgiver har satt opp i arbeidsavtalerbeidsreglement Sparsmalet
blir dermed hva som utgjer et kontrolltiltak. Begee er ikke legaldefinert, men
ma anses for & omfatte en lang rekke ulike tildtte kan vaere alt fra
tidsregistrering av ansatte til omfattende rusmitgdéng. Forarbeidene uttaler at
tileggsavtale V til Hovedavtalen mellom LO og NH®illustrerende for hvor
omfattende dette begrepet er. Avtalen nevner tesie, gkonomiske,
sikkerhetsmessige og helsemessige omstendighetiere\hevnes sosiale og
organisatoriske forhold som grunnlag for kontrtifii.'* Det ma likevel
presiseres at dette ikke kan anses for & veere@mmiende oversike

Spgrsmalet blir dermed hvordan ordlyden skal avagenl henhold til
forarbeidene er det ikke ngdvendig a sette en rgrerese for ordlyden.
Grunnlaget for dette er at arbeidsgivers styringsi@nsett er begrenset av
generelle saklighetskrav. Videre uttaler utvaldetde tilfeller der fastsetting er
nagdvendig vil det generelt sett veere sa lite irpegrde for arbeidstaker at
interesseavveiningen uansett vil g til fordelddreidsgiver? Den naermere
avgrensning av begrepet ma skje i den konkretelsagraksis vil spille en stor
rolle for avgjgrelsen. Et viktig moment i vurderarger hvorvidt tiltakets formal
forsvarer et inngrep i arbeidstakers personvérn.

Begrepet kontrolltiitak ma pa denne bakgrunn kusiae a ha en relativt vag
ordlyd, og det kan gjerne pastas at dette er ¢sligestandard. Det ma i alle
tilfelle sies at begrepet legger opp til en tollghirsamsvar med samfunnets
utvikling. Dette samsvarer med utvalgets mal omobtist lovverk som kan
utvikle seg i takt med den teknologiske utviklindétsikkerheten rundt begrepet
gir imidlertid ogsa en pekepinn pa at det kan veareskelig for aktgrene i
arbeidslivet a trekke grensene for tillatte tiletier loven. Med dette apnes det
ogsa opp for en starre mulighet for misbruk. Deprobdlematikken draftes
naermere i punkt 7 i avhandlingen.

'3 Henning Jakhelln, Oversikt over arbeidsrettenghwue 2006, N.W.DAMM & S@N pé side 392.
1 Tilleggsavtale V til Hovedavtalen mellom LO og NHQnkt 1.

> NOU 2004: 5 pé side 435.

® NOU 2004: 5 pé side 435.

1 NOU 2004: 5 pé side 435.

18 Jfr. punkt 1.2 i avhandlingen.



3.2Innledende betraktninger
| henhold til arbeidsmiljgloven kapittel 9 ma grene for kontrolltiltakets
rettmessighet trekkes mellom styringsretten o@netit personvern.

Arbeidsgivers styringsrett har tradisjonelt veegethsom et sveert viktig
fundament i arbeidsretten. For at arbeidsgiver klahe styre sin virksomhet pa
best mulig mate méa han ha en stor frihet, og dgéieler ogsa ved iverksetting av
kontrolltiltak. Styringsretten kan imidlertid ikkg pa bekostning av arbeidstakers
rett til personvern med mindre det lar seg fors\eter en helhetsvurdering av
den konkrete situasjon.

Det foreligger bade materielle og prosessuelle ket kontrolltiltak skal
iverksettes pa generelt grunnlag. | praksis vilkre til tiltaket vurderes under ett
som en helhetsvurdering, men for avhandlingensitidet deles inn. De
materielle kravene er beskrevet i arbeidsmiljglo§énl farste ledd. Disse
kravene vil diskuteres naermere i punkt 3.3 i avhiagdn. Videre fglger de
prosessuelle krav etter arbeidsmiljgloven 8 9-Teatetd og 8§ 9-2. Disse kravene
draftes naermere i punkt 3.4 i avhandlingen. Vidiemnges seerregler for spesielle
typer kontrolltiltak etter arbeidsmiljgloven 889384 og 9-5. Saerreglene vil ikke
drgftes med mindre det anses ngdvendig for avhagetis del, jfr. punkt 1.4.

3.3Materielle krav

3.3.1 Innledning
Det rettslige grunnlaget for a vurdere de matexisitiene ved et kontrolltiltak er
arbeidsmiljgloven § 9-1 fagrste ledd: "Arbeidsgikan bare iverksette
kontrolltiltak overfor arbeidstaker nar tiltaketrrsaklig grunn i virksomhetens
forhold og det ikke innebeerer en uforholdsmessigdbeing for arbeidstakeren”.
Spersmalet blir dermed hva som ligger i disse begriegene som loven setter. |
den generelle vurderingen ma forarbeid, praksiawtaleverk vaere av avgjagrende
betydning for hver enkelt sak. | denne delen awaadhingen skal kun de
generelle retningslinjer vurderes. Det vil fgrs silling til hva som ligger i
kravet om ”"saklig grunn” i punkt 3.3.2. Videre diét vurderes hva som ligger i
vilkaret om forholdsmessighet i punkt 3.3.3.

3.3.2 "Saklig grunn”

I henhold til arbeidsmiljgloven § 9-1 farste ledzhkkke kontrolltiltaket
iverksettes med mindre tiltaket har en "saklig grunirksomhetens forhold”.

En naturlig forstaelse av ordlyden tilsier at det vaere et velbegrunnet tiltak
fra arbeidsgivers side. Tiltaket ma kunne forsvanes hensyn til virksomhetens
drift.

| falge forarbeidene til bestemmelsen er det etspal om tilstrekkelig saklig
grunn’® Hvilke formal som mé& anses for & veere tilstrekkehklige ma vurderes
ut fra en helhetlig vurdering i den konkrete saldéere er det klart at vurderingen
av hvorvidt det foreligger en tilstrekkelig saktigunn er todelt’ For det farste
ma det foreligge et saklig formal i forhold til komheten, og for det andre ma
det foreligge saklig grunn i forhold til den enlketirbeidstaker.

Nar det kommer til kravet om saklig formal i fortdil virksomheten kan det
vaere mange grunnlag som forsvarer et tiltak. Eké&mspm forarbeidene trekker
frem er teknologiske, gkonomiske, sikkerhetsmessideeidsmiljgmessige og

9 NOU 2004: 5 pé side 546.
2ONOU 2004: 5 pa side 546.



helsemessige forhold. Videre trekker forarbeideamfsamfunnshensyn som
virksomheten har et medansvar for & ivareta, sosiglorganisatoriske forhofd.
Et eksempel som nevnes er en virksomhet som iKkeeti sine ansatte a rgyke
kun av den grunn at de gnsker seqg friske arbeieistabette er ikke tilstrekkelig
saklig grunnlag i seg selv. Dersom arsaken til efgtbudet var andre
helsemessige forhold pa arbeidsplassen som sagttigjarde rayking direkte
helseskadelig, ville nok resultatet blitt et anit er ogsa mulig at det hadde
blitt akseptert som grunnlag dersom virksomhetébéb alene opp mot det mal a
redusere tobakksrgyking i Norge.

Videre ma det i henhold til forarbeidene forelidigrekkelig saklig grunn i
forhold til den enkelte arbeidstaker eller arbeilstgruppe som omfattes av
tiltaket. Det klassiske eksempelet som trekkes fr@ararbeidene er
rusmiddelkontroll av ansatte i flyselsk&Dersom det foreligger tilstrekkelig
saklig grunn for a teste piloter for rusmiddelilke det dermed si at
bakkepersonale ogsa kan testes. Her ma det skidlem ansatte grunnet
formalet bak kontrolltiltaket. | denne saken vit deere tilstrekkelig saklig grunn i
forhold til pilotene med grunnlag i de katastroffdtger det kan fa med en beruset
pilot. Konsekvensen av beruset bakkepersonalespipa kunne fa like alvorlige
falger, og dermed foreligger heller ikke grunnlagifusmiddeltesting. Alkolaser i
busser belyser ogsa dette vurderingsmomentet. @tide kan ogsa forsvares ut
fra hensynet til sikkerheten for passasjerer ogisanet for gvrig.

I henhold til forarbeidene vil vurderingene ettdsedsmiljgloven § 9-1 fgrste
ledd og personopplysningsloven § 8 bokstav f ladgtei vaere sammenfallende.
23 Det kan derfor veere hensiktsmessig & se p& face til
personopplysningsloven for a kartlegge innholdedralyden i
arbeidsmiljgloven. Dersom det etter personopplygsioven 8§ 8 bokstav f
foreligger en berettiget interesse i opplysningegelette ikke overskrider
arbeidstakerens personvern, vil vilkarene for 2abdle personopplysninger etter
personopplysningsloven veere tilstede. | falge fogmiene til bestemmelsen ma
det foretas en avveining der privatlivets frecetijes betydelig vekf.Her spiller
det ogsa inn hvorvidt den registrerte samtykkerekke. | vurderingen etter
arbeidsmiljgloven § 9-1 fgrste ledd kan dermed Veetstil privatlivets fred og
hvorvidt det har veert gitt samtykke veere vurdenngshenter i forhold til
avgjarelsen.

Sparsmalet blir dermed hva praksis har vektlagt giddige momenter i
vurderingen av ordlyden "saklig grunnlag” ettereidsmiljgloven § 9-1 farste
ledd. En sak om rusmiddeltesting av ansatte i edddtapet Securitas kan her
anses & vaere veiledendeSecuritas mener & ha grunnlag for & teste sirgtans
for rusmidler ved konkret mistanke grunnet kundekkerhet. Datatilsynet uttaler
at det i vurderingen av hva som kan anses sonmgsgikinn ma legges vekt pa at
det i lov om vaktvirksomhet er hjemmel for innhagtiav vandelsattest. Det
foreligger derimot ikke hjemmel for rusmiddeltesgtiTilsynet uttrykker dermed
at det ville veert naturlig & lovfeste ogsa rusmikioletroll dersom det var
meningen at dette skulle veere tillatt. Personvermua kom i denne saken til at
rusmiddeltesting matte begrenses til de som utf@ieertjenester for sikring av

2L NOU 2004: 5 pa side 433.

22NOU 2004: 5 pa side 433.

2 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) side 146.
24 Ot.prp. nr. 92 (1998-1999) side 109.
%5 PVN-2005-6



personer der det kunne veere fare for liv ellerénetser arbeidsmiljgloven § 9-4
farste ledd bokstav c. Vedtaket legger med andtevekt pa hva som star i
gjeldende lovverk pa omradet og trekker opp streyrgaser i forhold til
manglende regulering.Videre drar praksis inn momenter fra forarbeidiesiae
avgjarelser etter arbeidsmiljgloven § 9-1 fagrstklle

Tilleggsavtale V til Hovedavtalen mellom LO og NH@kker stort sett opp de
samme momenter som lovverket. Avtalen fremhevedleniid i punkt to
viktigheten av likhetsprinsippet. Videre ma ogddeatsavtaler og
arbeidsreglement i den konkrete sak spille infhdtsvurderingen. Det ma
imidlertid presiseres at det umulig kan settes @ppittgmmende liste over hvilke
momenter som er relevante i avgjgrelsen etter dsheljgloven § 9-1. Som nevnt
tidligere vil lov, forarbeid, praksis og avtalevesgille inn i vurderingen.

3.3.3 Kravet om forholdsmessighet
| henhold til arbeidsmiljgloven 8§ 9-1 fgrste ledzhkikke tiltaket innebaere en
"uforholdsmessig belastning” for arbeidstakereprefirbeidstakergruppen.

En naturlig forstaelse av ordlyden tilsier at kitasom utfares ma vaere i
samsvar med det formalet som arbeidsgiver gnskppaa, og at det ikke skal
veere mer belastende enn det som er ngdvendig fatrfindlets art. Ordlyden
legger opp til en interesseavveining mellom arlghdss og arbeidstakers
interesser.

| falge NOU 2004: 5 pa side 546 er det her et spar®m a vurdere summen
av kontrolltiltak. Dette blir i falge utredningeh spgrsmal om den forsvarlige
talegrense er overskredet totalt sett. Datatilsiaeuttalt at det er nettopp den
samlede vurdering som er viktig i dagens arbeidg|En vurdering av hvert
enkelt tiltak er selvsagt ogsa av relevans. Probteamimidlertid at det i dagens
arbeidsliv ofte blir iverksatt mange sma ufarligik som samlet sett overskrider
den forsvarlige talegrend&Vurderingen vil bero pa hvor tungtveiende bednifte
behov er, kontrollens art, hvordan det praktiskhg@nfares, hvilke inngrep det
medfarer i arbeidstakers personvern, og om klatee®ultater og
oppbevaringsmater er sikretEt ytterligere moment i vurderingen er hvorvidt de
aktuelle tiltaket er egnet til & ivareta forma&f®Dersom resultatene ikke er egnet
til & ivareta formalet ma andre midler velges. Dergiltakene gar utover
arbeidstakers personlige integritet, verdighetaitivets fred, legemets
ukrenkelighet eller lignende sa skal det langt titder tiltaket er forholdsmessig
enn ved bruk av tradisjonelle kontrolltiltak sonsekpelvis tidsregistrering.
Videre har det relevans hvilken stilling arbeidstaktar i. Dersom arbeidstaker er
ansatt i en seerlig betrodd stilling ma det stilrengere krav til ham enn ved en
underordnet stilling.

Spgrsmalet blir dermed hva praksis legger i ordiytéorholdsmessig
belastning” etter arbeidsmiljgloven § 9-1 fgrsidel en sak for Frostating
lagmannsrett har det blitt oppstilt en del retniimgsr for hva som kan legges i
ordlyden® Saken gjaldt hemmelig spaning utenfor den anshtikg i
forbindelse med mistanke om underslag av vareartvaidsplassen. | denne

26 PVYN-2005-6.

27| telefonsamtale av 24.04.2009.

28 Jfr. ogsé& punkt 1.3 i fremstillingen.
2 NOU 2004: 5 side 433.

39 NOU 2004: 5 pa side 433.

*1RG 2007 s. 855.
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forbindelse uttaler lagmannsretten at spgrsmaledetner en "uforholdsmessig
belastning” blir en avveining etter allmenne prop@r om vern av den personlige
integritet og den forsvarlige talegrense for arbeiker. | denne saken ble det
ansett for & veere forholdsmessig overfor arbeiéstakoreta spaning og
fotografering grunnet konkret mistanke om mislighgbrunnlaget for
avgjgrelsen var at de allerede eksisterende tildalrbeidsplassen ikke var
tilstrekkelige for & avdekke misligholdet. Vidermdla det et konkret tips som
kunne fare til umiddelbar avskjed og eventuellf&farfglging dersom det var
korrekt. Dommen la altsa vekt pa hvorvidt andrakihadde vaert vurdert, hvor
sterk mistanken var og hvilke konsekvenser det kfarfor arbeidstaker dersom
mistanken var korrekt. Det ma imidlertid presiseaesesultatet av dommen kan
diskuteres, se punkt 4.3.2.5 i avhandlingen.

| folge tilleggsavtale V til Hovedavtalen mellom L&@ NHO er spgrsmalet om
forholdsmessighet et spgrsmal om hvor langt depdwendig a strekke seg i den
enkelte sak? Videre er det p& det rene at det ogsd her méetasyh til
arbeidsavtaler og arbeidsreglement i den konketeBet kan ikke stilles opp
noen uttgmmende liste over momenter til vurderingtuer enkelt sak ma
vurderes opp mot de konkrete forhold ut fra en sansatt vurdering av
arbeidsmiljgloven § 9-1 fgrste ledd.

3.4Prosessuelle krav

3.4.1 Innledning
Det rettslige grunnlaget for a vurdere de prosdisseilene ved kontrolltiltak er
arbeidsmiljgloven 88 9-1 andre ledd og 9-2. Arbedigloven 8§ 9-1 andre ledd
knytter vurderingen opp mot personopplysningslovebeidsmiljgloven 8§ 9-2 er
imidlertid ment som en ordensregel i arbeidsforhblthvhengig av om
personopplysningsloven kommer inn i bildet ellenadere i avhandlingen skal
det foretas en oppsummering av de krav som foretigger bestemmelsene i
henholdsvis punkt 3.4.2 og 3.4.3.

3.4.2 Kravene etter arbeidsmiljgloven § 9-1 andre ledd
| henhold til arbeidsmiljgloven § 9-1 andre leddldger personopplysningsloven
for "arbeidsgivers behandling av opplysninger olreadstakere i forbindelse med
kontrolltiltak med mindre annet er fastsatt”. Besteelsen kommer kun til
anvendelse ved behandling av personopplysninger.

Sparsmalet blir dermed hva som ligger i begrepetq®pplysning. | henhold
til personopplysningsloven § 2 fgrste ledd er ets@®opplysning "opplysninger
og vurderinger som kan knyttes til en enkeltpersétvilke krav setter sa
personopplysningsloven til arbeidsgivers behanddimgpplysninger som
kommer frem under iverksettelsen av kontrolltilt&k&rsonopplysningsloven
skiller her mellom alminnelige og sensitive pergguigsninger. Aiminnelige
personopplysninger kan bare behandles safremoosigger samtykke fra
arbeidstaker, dersom det er fastsatt i lov elledetrer ngdvendig av ulike
arsaker fastsatt i lov, jfr. personopplysningslogetbokstav a til f. Sensitive
personopplysninger er opplysninger om rase, eaétjgblitiske, filosofiske eller
religigse oppfatninger, at en person er misterikietseller tiltalt for en straffbar
handling, helseforhold, seksuelle forhold eller feetskap i fagforeninger, jfr.
personopplysningsloven § 2 attende ledd. Slikeyspihger kan behandles

% Tilleggsavtale V til Hovedavtalen mellom LO og NH@nkt 1.
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dersom de oppfyller vilkarene etter personopplygsiioven § 8 og
tilleggsvilkarene etter personopplysningsloven ¥igélere stilles diverse andre
krav om behandlingen av opplysningene etter kdpdtepersonopplysningsloven
Disse skal ikke drgftes naermere i denne omgang\frandlingens punkt 1.4.

Spgrsmalet blir dermed hvilke unntak som eksistetter arbeidsmiljgloven §
9-1 andre ledd. Arbeidsmiljgloven § 9-4 er ett @&sd unntakene. | henhold til
forarbeidene er bestemmelsen lex specialigbeidsgiver kan bare kreve
medisinske undersgkelser etter neermere fastsgtes r& 9-4 farste ledd bokstav
a til c. Tiltak iverksatt etter arbeidsmiljglover®8 er meget inngripende i
arbeidstakers personlige integritet og sfeere, v@ideok med dette grunnlag at
arbeidsmiljgloven § 9-4 er et unntak fra hovedbwestelsen i arbeidsmiljgloven §
9-1 andre ledd.

3.4.3 Kravene etter arbeidsmiljgloven § 9-2
Arbeidsmiljgloven § 9-2 setter ogsa krav til dengassuelle gjennomfgringen av
et kontrolltiltak. | henhold til bestemmelsen pékiarbeidsgiver "sa tidlig som
mulig & drafte behov, utforming, gijennomfgring agentlig endring av
kontrolltiltak i virksomheten med arbeidstakernégdvalgte.” En tolkning av
bestemmelsen i praksis vil stort sett ga pa hvaeoamsett for a vaere "sa tidlig
som mulig”. Videre vil det veere av relevans om atbgiver i det hele tatt har gitt
informasjon og drgftet tiltaket med sine ansatte.
Det skal fgrst vurderes hva som er ansett for & Vegrtidlig som mulig”. En
naturlig forstaelse av ordlyden tilsier at det raére foretatt drafting sa fort
arbeidsgiver har sett behovet for tiltak. | praksiglette si at det i det minste bar
gjares far tiltaket settes i verk.

| fglge utredningen er det et krav om drgfting wigimasjon knyttet til de
systemer som virksomheten anvender og ikke hveglekéntroll i seg selV? "S&
tidlig som mulig” ma derfor vaere pa det tidspundnssystemet vurderes satt i
verk. Videre uttales det i utredningen at drgftelgenformasjon bgr finne sted pa
et sa tidlig stadium i prosessen at tillitsvalgieaobeidstakere har en reell
mulighet til & uttale seg om tiltakenes karakterde iverksetted® Dette har igjen
sammenheng med arbeidstakers medbestemmelsesrietbmheten.

Sparsmalet blir dermed hvorvidt det er av relevansarbeidsgiver har
forhandsinformert og draftet tiltaket med sine desadet hele tatt. En dom fra
Frostating lagmannsrett viser til at det ikke dltillegges stor vekt om varsling
og drafting er foretaft® Dommen viser likevel til at det er klart at ordesgelen |
arbeidsmiljgloven § 9-2 er av betydning for avgigea i sin helhet. Tiltaket i
saken var ikke avtalt og de ansatte var ikke fodksérformert da det ble
giennomfart. Det ble likevel ansett for a vaereimvGrunnlaget for avgjgrelsen
var at de tiltak som allerede var drgftet og avtbh#driften i dette tilfellet ikke var
tilstrekkelig, og at det derfor matte utfares ek gidtrekkende kontroll for &
avdekke misligholdet. Lagmannsretten kom derfoattibruddet pa
arbeidsmiljgloven § 9-2 ikke kunne tillegges avgate betydning i saken.

I henhold til tilleggsavtale V i Hovedavtalen mefid-O og NHO er
medbestemmelsesretten fremhevet. En medbestemmeéisas ikke finne sted
med mindre det er informert om tiltak i virksomhesa tidlig som mulig slik at

% Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) pa side 314.

3 NOU 2004: 5 pa side 546.

% NOU 2004: 5 pa side 435.

% RG 2007 s. 855, jfr. punkt 3.3.3 for sakens faktum
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de ansatte har en reell innvirkning pa tiltakelle§igsavtalen stgtter dermed opp
om at ordensregelen i arbeidsmiljgloven § 9-2 &Kales. Til slutt ma det tilfayes
at arbeidsavtale og arbeidsreglement i den konlkakesr av betydning. Det ma
alltid foretas en konkret helhetsvurdering ut fvath enkelt saksforhold.

4. Arbeidsgivers rett til & iverksette kontrolltitak basert pa

konkret mistanke om mislighold

4.1 Innledning

| dette kapittelet av avhandlingen skal det gj@tef®rsgk pa a gi et mer
utfarlig bilde av retten til a iverksette kontrdttik, med saerlig fokus pa et
konkret grunnlag. Grunnlaget som er valgt for ahiagen er arbeidsgivers rett
til & iverksette kontrolltiltak ut fra konkret mastke om mislighold. Dette er som
tidligere nevnt et seerlig interessant spenningsieliiet er her hasteavgjgrelsene
ofte blir tatt fra arbeidsgivers sidéArbeidsgiver har gjerne en ekstra stor
interesse i & finne ut av slikt mislighold og aiesad til dette kan vaere mange. For
det farste kan arbeidsgiver ha et gnske om a kséigemed illojal arbeidskraft.
Videre kan det veere med grunnlag i gnsket om aetihymide et forsvarlig
arbeidsmiljg etter arbeidsmiljgloven § 4-4. Arbeigisrs gnske om a iverksette
kontrolltiltak ved konkret mistanke om misligholdrkmed andre ord begrunnes
ut fra ulike grunnlag. Det vil rettes seerlig fokust spgrsmalet om det foreligger
gkt adgang til & iverksette kontrolltiltak ved koekmistanke om mislighold. |
forarbeidene til arbeidsmiljgloven kapittel 9 et d#alt at konkret mistanke om
mislighold i en arbeidssituasjon muligens farepkt adgang til  iverksette
kontrolltiltak.® Arbeidslivslovutvalget viser likevel til at det politiets oppgave
a drive etterforskning i Norge, og at dette erratade som ikke er fullt ut avklart
i norsk ret®® Den videre fremstilling skal forsgke & gi et sparhvorvidt en slik
gkt adgang foreligger og hvor grensene gar forséteaet kontrolltiltak pa
mistanke om mislighold.

Farste vurderingsmoment i punkt 4.2 er hva soneliggrdlyden konkret
mistanke om mislighold. Videre vil spgrsmalet blohvidt denne mistanken kan
kvalifisere til "saklig grunn” etter arbeidsmiljalen § 9-1 farste ledd. Deretter
blir det en drgftelse i punkt 4.3 omkring interesseiningen mellom
arbeidstaker og arbeidsgiver. Videre vil de prosels kravene til kontrolltiltak
vurderes i punkt 4.4. Til slutt vil det i punkt 40b foretatt avsluttende
vurderinger rundt emnet.

4.2 Hva er konkret mistanke om mislighold og oppfyer dette kravet til

"saklig grunn” etter arbeidsmiljgloven § 9-1 farsteledd?
Konkret mistanke om mislighold er nok et vagt Wk overvakningens verden.
Spgrsmalet blir hva som ligger i denne ordlyderit f8& arbeidsgivers side vil
enhver mistanke veere konkret sa lenge det foraligigtanke om mislighold.
Men en arbeidsgiver kan ikke alene trekke grensamnieva som er en konkret
mistanke. Grunnlaget for dette er at det lettgiikftil misbruk av arbeidsgivers
styringsrett.

En naturlig forstaelse av ordlyden tilsier at dét vaere snakk om mer enn en
vag mistanke om at det foregar noe ureglementétere er det pa det rene at det

37 Jfr. punkt 1.3 i avhandlingen.
3 NOU 2004: 5 pa side 430.
39 NOU 2004: 5 pa side 430.
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ikke kan stilles krav om at arbeidsgiver er sikksin sak. Da hadde ikke
kontrolltiltak veert ngdvendig & sette i verk. Emhimnet mistanke eksempelvis
om at det forsvinner penger eller varer ut av brier grunnlag godt nok.

Verken forarbeid eller rettspraksis til arbeidsmidjven 8§ 9-1 har noe
ordlydsdefinisjon av hva som ligger i konkret migta om mislighold.
Spgrsmalet blir dermed om det finnes andre kilder kan bidra til & tolke
ordlyden.

Personopplysningsloven kom med nye forskrifter ansyn i e-post med
virkning fra 1. mars 2009. | disse forskriftenengistanke om mislighold et av
grunnlagene for innsyn i e-post, jfr. § 9-2 litr&’tHer er det formulert som et
krav om begrunnet mistanke. | merknadene til fafskr vises det til at det ma
foreligge noe mer enn en lgs antagélsérbeidsgiver ma ha fatt konkret
informasjon som kan gi grunn for a tro at det figgér ureglementere forhold.
Tips fra arbeidskollegaer er nevnt som et mulighgtag. Dette stgtter dermed
opp om den naturlige forstaelse av ordlyden.

| forarbeidene til arbeidsmiljgloven § 9-4 er dt stilling til hvorvidt de
skulle innfgre en ekstra adgang til medisinske tsmleelser ved skjellig grunn til
mistanke. Dette ble imidlertid ansett for allerédiggge i bestemmelsens bokstav
c.*? Hjemmelen ble imidlertid formulert som skjelligugn til mistanke, noe som
leder oss inn i straffeprosessens formul&téstraffeprosessloven av 22. mai
1981 nr. 25 (heretter straffeprosessloven) 8 1@tds det "skjellig grunn” til
mistanke for varetektsfengsling. Det er pa det mrdette tilsvarer et krav om
sannsynlighetsovervekt i straffeprosessens teffr@parsmalet blir dermed om
det kan trekkes paralleller til straffeprosessethwarderingen av ordlyden
konkret mistanke. | falge NOU 2001: 4 pa side 14&es klart at det kan trekkes
paralleller mellom tolkningen av arbeidsmiljglov@®-4 og straffeprosessens
formularer. | henhold til arbeidsmiljgloven 8§ 9erdligger dermed et krav om
sannsynlighetsovervekt for at tiltaket skal kuneges i verk. Spgrsmalet blir
dermed om det kan stilles paralleller mellom arbeidjgloven § 9-1 og § 9-4.
Arbeidsmiljgloven § 9-4 er en saerregel i forholatbeidsmiljgloven § 9-1.
Bestemmelsen regulerer et av de mest inngripetidie §iom kan iverksettes pa en
arbeidsplass. Det kan dermed argumenteres foit attée § 9-4 ogsa ma stilles
strengere krav til mistanken for at tiltaket skahke iverksettes. Men pa den
andre side sa vil tiltak satt i verk etter en katkmistanke om mislighold i det
fleste tilfeller fare til veldig strenge reaksjoriea arbeidsgivers side ved
bekreftelse av mistanken. I tillegg til dette et dgsa klart at det gjerne settes i
verk tiltak uten forutgdende informasjon og draféel slike tilfeller’® Disse to
momenter ma sammenlagt kunne fgre til at det kesslike strenge krav til
sannsynlighet etter arbeidsmiljgloven § 9-1 somr&t9-4. Det ma derfor
konkluderes med at det ma foreligge sannsynlighetsekt for at mislighold
foreligger. Dersom slik sannsynlighetsovervektrfoslighold foreligger vil det
foreligge en konkret mistanke om mislighold ogaklket kan settes i verk etter
arbeidsmiljgloven § 9-1.

“0 Forskrift om endring i forskrift 15.desember 20801265 om behandling av
personopplysninger.
41

http://www.regjeringen.no/upload/FAD/Vedlegg/Persem/epostforskriften_merknader_rev.pdf.
*2NOU 2001:4.

**NOU 2001:4 side 142.

*Rt. 1993 s. 1302.

5 Jfr. punkt 4.4.2 i avhandlingen.
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Dersom det foreligger en slik konkret mistanke oislighold blir sparsmalet
videre om grunnlaget i det hele tatt kvalifiseiktdaklig grunn” etter
arbeidsmiljgloven § 9-1. Sparsmalet blir med ammtceom det foreligger
tilstrekkelig saklig formal i forhold til virksomhen og den enkelte ansatte, jfr.
punkt 3.3.2 i avhandlingen. Nar det foreligger katkmistanke om mislighold vil
dette ga rett pa den lojalitet som en arbeidsdiaarforvente av sine
arbeidstakere. Lojalitet er et grunnleggende furel@mdagens arbeidsliv og et
lojalitetsbrudd vil dermed rettferdiggjare tiltaksm saklig begrunnet i henhold
til lovens krav.

Praksis har ikke gatt nsermere inn hva som liggedliyden konkret mistanke
om mislighold, men konkluderer stort sett med atfaieeligger "saklig grunn” for
tiltaket basert pa lojalitetsbrudd. Avgjerelser blie fleste dommer avsagt ut fra
forholdsmessighetsprinsippet og ut fra dette fathall gjennomgang av praksis
pa omradet skje i delkapittel 4.3. Spgrsmaletdgimed nar et tiltak som er satt i
verk basert pa en konkret mistanke om misligholu &ases for a veere
forholdsmessig.

4.3Kravet om forholdsmessighet
4.3.1 Innledende betraktninger

I henhold til arbeidsmiljgloven § 9-1 fagrste ledzhkikke tiltaket gjennomfares
dersom det anses for a veere en "uforholdsmessigtbalg” for arbeidstaker jfr.
punkt 3.3.3. Dersom arbeidsgiver setter i verk kalltiitak basert pa en konkret
mistanke vil spgrsmalet bli hvor langt han kan@éadet anses for & veere en
"uforholdsmessig belastning”. Her har det har Vsextdet at arbeidsgiver kan ga
lengre nar det er snakk om en konkret mistankeediars, jfr. punkt 4.1. |
hovedsak vil det matte gjgres en konkret helhetlnimg i den enkelte sak der
spgrsmalet blir om talegrensen er overtradt saseket Utredningen gar langt i &
antyde at kontrolltiltak ved konkret mistanke onshigihold kan anses for & veere
et tradisjonelt kontrolltiltak. Ved tradisjonell®fhtrolltiltak er listen for tiltak
lavere enn ved utradisjonelle kontrolltiltdk*’ Med grunnlag i dette kan det sies
at forarbeidene gar langt i retning av & hentyddeaforeligger en starre adgang
til & anvende kontrolltiltak ved konkret mistanka aislighold. Sparsmalet blir
hvordan domstolene ser pa saken.

4.3.2 Praksis
4.3.2.1Innledning

Det ma innledningsvis presiseres at dommer fraflaeidsmiljgloven kapittel 9
tradte i kraft ogsa vil ha betydning for avgjerelstter arbeidsmiljgloven § 9-1
farste ledd, jfr. punkt 2.4.2. | det fglgende vihksis gjennomgas for a kartlegge
hva domstolene mener er relevante betraktningdraBaingene er i visse
tilfeller et spgrsmal om beviset er lovlig, mens idendre saker er vurdert direkte
etter arbeidsmiljgloven § 9-1 for & se hva somtkkates etter bestemmelsen.
Avhandlingen vil likevel bruke arbeidsmiljglovenrs@runnlag nar dommene
giennomgas. Om beviset er lovlig ervervet elleraener lovlig etter
arbeidsmiljgloven 8§ 9-1 blir to sider av samme sakdet vil ikke sondres
mellom disse nar en ser pa giennomgangen av domrdansett utfall av
vurderingen av om beviset er lovlig ervervet etlar arbeidsgiver har hatt rett til

4 NOU 2004:5 pé side 433-444.
47 Jfr. punkt 3.3.3 i avhandlingen.
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a innfare kontrolltiltaket etter arbeidsmiljglovérd-1 farste ledd, vil sparsmalet
senere bli hvorvidt beviset kan fgres for rettém her punkt 6.4.

4.3.2.2Hgyesterettsavgjarelser
Rt. 2002 s. 1500 omhandler arbeidsgivers rettdé dnn i arbeidstakers e-post.
Grunnlaget for kontrollen var at arbeidsgiver halldiekret mistanke om at
arbeidstaker var i kontakt med annen arbeidsgireoppbygging av
konkurrerende virksomhet i Norge. Mistanken vareiasa et tips. Retten kom til
at det forela "saklig grunn” for tiltaket da begnaisen for gnsket om kontroll var
mulig illojalitet. Videre var spgrsmalet om tiltakeunne anses for & veere
uforholdsmessig belastende for arbeidstaker. Adbekers illojalitet holdt opp
mot arbeidsgivers behov for innsyn i e-post veildetk retning av at tiltaket
matte vaere forholdsmessig. Arbeidsgiver fikk medhaaken.

Rt. 2001 s. 1589 gjaldt nedlastning av musikkfiier arbeidsgivers
internettlinjer. Arbeidsgiver hadde konkret mistardm at arbeidstaker hadde
lastet ned musikkfiler pa arbeidsplassens datameskRetten konkluderte med at
det foreld saklig grunnlag ut fra mistanken om igisbld. Spgrsmalet ble dermed
om det var forholdsmessig & kontrollere utskrifterarbeidstakers harddisk basert
pa den konkrete mistanke. Retten fant at det fdilitdbrudd og brudd pa
arbeidsreglementet, og at arbeidsgiver dermed heidégitimt behov for &
kontrollere linjen for a sikre best mulig utnytelfketten konkluderte dermed
med at tiltaket var forholdsmessig i forhold tilndeonkrete mistanke som forela.

Videre var det i Rt. 2001 s. 668 spgrsmal om skjdeoovervakning og dets
lovlighet. Det foreld konkret mistanke om underslag tippekasse og
arbeidsgiver hadde derfor satt opp et skjult kanfmra overvake sine ansatte.
Retten fant at saklig grunnlag for overvakningerl® da det var konkret
mistanke om underslag. Spgrsmalet ble dermed hitdiltaket kunne anses
forholdsmessig overfor arbeidstaker. De ansattaNarede kjent med at det
foreld overvakning av kundene i lokalet, men ovknidgen av de ansatte var
ikke kjent. Retten fant at det ikke var forholdssigsa sette opp skjult
overvakning i det dette matte anses for & veerévenlig integritetskrenkelse for
de ansatte.

4.3.2.3Lagmannsrettsavgjarelser
LB-2007-121782 gjaldt avskjedigelse grunnet tiliitsdd. | denne saken hadde
arbeidsgiver iverksatt kontroll av arbeidstakelstg¢deveaerelse ved bruk av
datalogger fra arbeidstakers pc. Spgrsmalet i sakeferst og fremst om det
foreld "saklig grunn” for tiltaket etter arbeidsiailloven § 9-1 fagrste ledd.
Arbeidsgiver hadde konkret mistanke om fraveer getinmanglende
tidsregistreringer over lengre tid. Retten konatitlet meste av arbeidstakers
arbeid foregikk pa pc og at det dermed ville vaanasiktsmessig & kontrollere
hennes av- og palogginger for & konstantere etteghriraveer. Spgrsmalet som
retten brukte mer tid pa a besvare var hvorvittedainne anses for a vaere en
uforholdsmessig belastning for arbeidstaker. Arbgiker hadde i saken leid inn
et firma for a kontrollere hennes tidsregistreriniggindows. Det ma her
bemerkes at dette systemet ikke er laget med fadlstike undersgkelser. Retten
kom til at tiltaket i seg selv ikke kunne ansesdareere av en sa inngripende
karakter at var uforholdsmessig sett opp mot asgders behov for klarlegging
av forholdene. Normalt vil ikke en slik kontroll dekke sensitive
personopplysninger da det ikke var snakk om innsigkumenter. Arbeidsgiver
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hadde imidlertid senere gatt til det steg a fosparreundersgkelser blant de andre
ansatte om hennes fraveer. Alt i alt kom retteattdette ikke kunne anses for a
veere en "uforholdsmessig belastning” for arbeidstatter arbeidsmiljgloven §
9-1 farste ledd. Arbeidsgivers gnske om & belyseatisattes fraveer matte veie
tyngre enn arbeidstakers vern ved sa sma inngresonvernet. Retten kom
likevel til at det var brudd pa personopplysningsio ved behandlingen av de
opplysningene som kom frem under tiltaket. Gruneldgr denne avgjgrelsen var
at arbeidsgiver hadde gatt for langt da han hadd besultatene fra
undersgkelsen av den ansattes pc til & sa foretpameundersgkelse ut fra dette
grunnlag. Det kan her se ut til at retten brukbeeatsmiljgloven § 9-1 andre ledd
som en sikkerhetsventil for & vurdere kontrollkltier tiltaket ikke kan avskjeeres
etter en interesseavveining.

| en sak fra Borgarting lagmannsrett var saksfloldidflyttet inn i arbeids
takers bosted og belyser dermed litt det datat@symener med utviskingen
mellom jobb og fritid jfr. punkt 1.3% Innledningsvis m& det bemerkes at forholdet
ble vurdert etter arbeidsmiljgloven § 9-1 til tréssat loven ikke hadde tradt i
kraft p& dette tidspunkt. | denne saken ble arlakas utsatt for kontroll i sitt eget
hjem under en sykmeldingsperiode. Arbeidsgiver bdduhkret mistanke om at
arbeidstaker i virkeligheten var arbeidsfgr ogaat htfgrte svart arbeid i
sykmeldingsperioden. Retten fant at det forela igagrunn” etter
arbeidsmiljgloven § 9-1. Sparsmalet som derimotvar omdiskutert var
hvorvidt dette kunne anses for a vaere en "uforlmdsig belastning” for
arbeidstaker. Kontrollen foregikk pa den matenaattfollgrene fremprovoserte
reparasjoner pa en bil etter utallige telefonsagntad) besgk i den ansattes hjem.
Arbeidstaker hadde til slutt utfart arbeidet og ot kontant oppgjar uten
kvittering. Retten legger her vekt pa provokasjoagpt som tiltaket hadde, det
forhold at det ble utfgrt i den ansattes hjem uratesykmeldingsperiode og til
dels i det som ville veert arbeidstakers fritid. &fid trekker retten frem at tiltaket
ikke var varslet pa forhand som et tilleggsmomanbeidsgiver kunne farst
forsgkt & prate med arbeidstaker om sine mistaokedette hadde ikke blitt gjort.
Retten kom dermed etter en samlet vurdering tiltaket var en
"uforholdsmessig belastning” for arbeidstaker odettdermed foreld brudd pa
arbeidsmiljgloven § 9-1.

| en sak fra Gulating lagmannsrett var det enlskjdeoovervakning som var
oppe til vurdering? Saken gjaldt skjulte videoopptak utfgrt av arbgidsr
grunnet konkret mistanke om straffbare forhold. ®igdenne saken kom retten til
at en konkret mistanke om underslag var nok tibdskantere "saklig grunn” etter
arbeidsmiljgloven § 9-1 uten videre draftelser.daringen var ogsa i denne
saken konsentrert rundt spgrsmalet om forholdsigiessimellom arbeidstaker og
arbeidsgiver. Det forela allerede en omfattenden@kaing av butikklokalene
som de ansatte hadde godkjent etter varsel ork. thtdoeidsgiver hadde en
mistanke om at nettopp disse kameraene ble manipw@rbeidstaker og dette
var arsaken til iverksettelse av skjulte opptakbeéMsgiver forsgkte farst andre
tiltak som ekstra vareopptellinger og samarbeid ®ecuritas, men disse
tiltakene var ikke egnet til a avdekke forholdegt Bkjulte videoopptaket var
avgrenset i tid og rom, og var et potensielt effekiltak for & avdekke den
straffbare handlingen. Retten la her vekt pa atiddtaker hadde opptradt pa en
seerlig utspekulert og illojal mate og at arbeidsgivadde forsgkt andre tiltak far

“®RG 2007 s. 56
*®RG 2002 s. 162
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han satte i verk den ulovlige overvakningen. Domgitatet endte til fordel for
arbeidsgiver; tiltaket ble ikke ansett for & vaarautorholdsmessig belastning for
arbeidstaker.

En avgjagrelse fra Frostating lagmannsrett, sondgja@mmelig spaning
utenfor arbeidstakers hjem, er en omdiskutert dérampradet® Tiltaket ble
utfart med grunnlag i konkret mistanke om underglagrbeidsplassen. | denne
saken er retten delt i sin avgjgrelse, og detgjeaks rede for begge synspunkt i
avhandlingen. Farste spgrsmal i saken var hvodétikunne anses a foreligge
"saklig grunn” etter arbeidsmiljgloven § 9-1 fertdd. Arbeidsgiver hadde fatt
et telefontips basert pa observasjoner av at sstadidr hadde tatt varer fra sin
distribusjonsbil og inn i egen bolig. En samlet kaim til at det ut fra konkret
mistanke om mislighold matte foreligge "saklig gnitil & foreta tiltaket. Retten
uttaler i denne forbindelse at det ma foreliggstemre kontrolladgang ved
konkret mistanke, men at det ogsa her ma veereg\akitiareta personvernet til
arbeidstaker. Retten er imidlertid delt i spgrsinaie tiltaket er forholdsmessig.
Flertallet legger vekt pa at det foreligger andvdlgente kontrollrutiner i
bedriften som i denne saken ikke ville veere fortjgielige. Videre legger de
vekt pa metoden som ble anvendt i saken. Spanirigtografering av den ansatte
utenfor hans eget hjem matte vaere et egnet tiltdkavdekke underslaget av
varer. De legger ogsa vekt pa konsekvensene aighosdlet. Her ville et
eventuelt utfall bli avskjedigelse og straffefoffelse. Flertallet hevder at det ville
blitt langt mer belastende for arbeidstaker derpoiitiet hadde utfart kontrollen.
Videre uttaler de at det er viktig & bevare arktakksrs integritet ogsa i saker med
konkret mistanke, men at det i denne konkrete sidkenkunne veie opp mot
arbeidsgivers behov for tiltak. Det ser ut til lartfallet ser inkonsekvensen i
forhold til andre dommer pa omradet. De uttalesakten ma skille seg fra
tidligere avgjarelser om skjult videoovervakningdioat spaning og fotografering
er et helt annet forhold. Mindretallet i saken koemnrderimot til at avveiningen
ma skije til fordel for arbeidstaker. De uttaledatikke kan se at denne saken er
vesensforskjellig fra sakene om skjult videooveniag. | andre forhold
vedrgrende videoovervakning har opptakene i désflaggjarelsene blitt ansett
for & veere et sa stort inngrep i den personligesséaede ikke kunne tillates.
Videre legger de vekt pa allmennpreventive hensigt de uttaler at en tillatelse
av a fare slike bevis vil fgre til en uthuling abeidstakervernet og gi grobunn
for misbruk. Mindretallet uttaler dessuten at détlegges vekt pa at det er
politiet som har etterforskningsmyndighet i Norgg,at vi ikke kan &pne for
rettshandhevelse i starre grad enn det som alledesisterer.

4.3.2.4Andre avgjgrelser
Personvernnemndas sak mot Securitas er allereddtomtnkt 3.3.2 i
avhandlingen. Saken gjaldt rusmiddeltesting ognaselet ved konkret mistanke
om rusmiddelbruk er starre adgang for arbeidsdil/ériverksette tiltak. Dette
gjelder dog kun ansatte som er satt til & vernellar helse. Det ma likevel
foretas en konkret vurdering i den enkelte sakropp
forholdsmessighetsvurderingen.

0 RG 2007 s. 855.
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4.3.2.5Sammenfatning av praksis pa omradet

Denne gjennomgangen viser en klar tendens tilgelegkt pa mye av de samme
momentene. Ved avgjgrelsen av om det foreliggeditsgrunn” for tiltaket er
det i alle saker vist til den konkrete mistanke spomnlag. RG 2002 s. 162
utdyper dette ved a si at det foreligger starreaadged konkret mistanke, men at
det likevel ma bero pa forholdsmessighetsvurderingjemaet ma dermed
avgjares ut fra en forholdsmessighetsvurderinguieteelte sak med grunnlag i at
det i utgangspunktet er stgrre adgang ved konkistarke om mislighold?

Avveiningen ma tas etter hvor stort inngrep sonets i den personlige
integritet i forhold til hvilken interesse arbeidsgr har i & innfare kontrolltiltaket.
Her ma det legges vekt pa hvilke tiltak som erksatt. Securitas-saken viser at
det ved konkret mistanke om mislighold foreliggeesge grenser for tiltak etter
arbeidsmiljgloven § 9-4. Dersom det er snakk omtradirav eksempelvis
datalogger vil listen legges langt lavere for nifaket kan anses for & veere tillatt
fordi det er mindre inngripende. Nar domstolenedever om det foreligger en
uforholdsmessig belastning for arbeidstaker errdetlertid mange momenter
som ma vektlegges i vurderingen. Blant momentertwenvidt det har veert
prevd mindre inngripende tiltak farst og om deigtaltiltaket er egnet til &
avdekke mistanken. Videre blir spgrsmalet hvilkmahnpreventive hensyn som
spiller inn og om det er provokasjon inne i bildévem som har autoritet til &
vurdere saken er ogsa av betydning for avgjarelsdeite ligger ogsa et
spgrsmal om tiltaket har etterforskningspreg. Darsa er tilfellet vil det tilsi at
det burde veere politiet og ikke arbeidsgiver sofarat kontrollen. Videre har det
blitt vektlagt hvilke konsekvenser et eventueltipasresultat av tiltaket vil fa for
arbeidstaker og om de prosessuelle kravene elierdamiljgloven har blitt fulgt.
Grensedragningen mellom tiltak iverksatt pa arh@atsen og i arbeidstakers
fritid er ogsa av sentral relevans. Hvorvidt arlseidjgloven i det hele tatt
kommer til anvendelse ved tiltak i hjiemmet garkkie neermere inn pa i denne
avhandlingen. Det har ogsa betydning om tiltakigres over et lengre eller
kortere tidsrom. | saker der illojaliteten til arti&giver har veert stor vil kravene til
forholdsmessighet senkes. Til slutt ma alle faktesges mot hverandre for a
avgjare hvilke hensyn som veier tyngst i vektskalen

Et viktig moment & trekke frem i sammenfatningerpesksis er de sprikende
avgjarelsene pa omradet. RG 2007 s 855, om spagifigtografering, har et
avvikende resultat fra annen prak¥i$.andre saker der hemmelig
videoovervakning har vaert anvendt kommer retteat tilet ikke kan tillates av
hensyn til personvernet jfr. eksempelvis Rt 20668 Det m& anses som
relativt klart at spaning og fotografering har kldikhetstrekk med videoopptak.
Et unntak pa omradet er RG 2001 s. 162. | dennemdanble hemmelig
videoovervakning tillatt, men her var det alleremefattende videoovervakning i
lokalene av de ansatte i tillegg til at det vartang&e om sterk illojal opptreden
ved forsgk pa & manipulere allerede eksisterengakpl RG 2007 s. 855 er det
som nevnt ikke tale om videoopptak, men det kagslikes. Et skjerpende
moment i saken er at det i dette tilfellet gjeldeervakning i arbeidstakers hjem
og fritid. | RG 2007 s. 56 ble nettopp dette titlagor vekt. Videre ble det vektlagt
at arbeidstaker ble utsatt for provokasjon. RG 20055 er en lagmannsrettdom
og med de usikkerhetsmomenter den har kan dertilldgges stor

>1 Jfr. PVN-2005-6 og RG 2002 s. 162. Se ogsé& hekipuB.2.3 og 4.3.2.4 i avhandlingen.
2 Se punkt 4.3.2.3 for dommens faktum.
%3 Se punkt 4.3.2.2 for sakens faktum
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rettskildemessig vekt. Hvis denne dommen far st vil vi &pne for en
rettstilstand der privat rettshandhevelse er tillatort omfang. Det ma legges stor
vekt pa at det er politiets jobb a foreta slikskéindhevelse. Vi gnsker ikke & apne
for en rettstilstand i Norge der arbeidsgiver Rastor frihet innen styringsretten.
Reelle hensyn tilsier derfor at mindretallets syiveere det korrekte
utgangspunkt etter RG 2007 s. 855.

Gjennomgang av praksis og materielle krav pa ontinéider at de prosessuelle
krav ogs& spiller inn i vurderingen av kontroliktets rettmessigh&t.P& dette
grunnlag skal de prosessuelle krav gjennomgas.

4.4Prosessuelle krav

4.4.1 Kravene etter arbeidsmiljgloven § 9-1 andre ledd
| henhold til arbeidsmiljgloven § 9-1 andre leddlgkersonopplysningsloven
gjelde for arbeidsgivers behandling av opplysninderbindelse med
kontrolltiltak jfr. punkt 3.4.2 i avhandlingen. Besamelsen kommer inn i bildet
bade ved lovlig og ulovlig iverksatte tiltak etferste ledd. Dersom tiltaket har
veert ulovlig vil 8 9-1 andre ledd veere et suppldeemoment i
helhetsvurderingen. Huvis tiltaket derimot var Igwitter farste ledd vil andre ledd
fremsta som en sikkerhetsventil der behandlingetiitakets fremkomne
opplysninger vurderes. | henhold til en dom frad@oting lagmannsrett ser det ut
til at retten bruker andre ledd som en sikkerhetSh& Retten kommer under tvil
til at arbeidsmiljgloven § 9-1 farste ledd ikkebeutt. De finner imidlertid at det
ma anses for a foreligge brudd pa personopplystuivgs.

For arbeidsmiljgloven § 9-1 om kontrolltiltak blenfart ble tvister angaende
overvakning og kontrolltiltak pa arbeidsplassendeut etter
personopplysningsloven og de ulovfestede reglerapadet. Etter at
arbeidsmiljgloven kapittel 9 tradte i kraft ser detil at flere dommer blir Igst
etter arbeidsmiljgloven § 9-1 farste ledd fremfaoa &vgjerelsen etter
personopplysningsloven

4.4.2 Kravene etter arbeidsmiljgloven § 9-2

Det fglger en drgftelses- og informasjonsplikt reétdeidsmiljgloven § 9-2, jfr.
punkt 3.4.3. Denne drgftelses- og informasjonsgifildjelder ikke alle konkrete
kontroller som utfgres. Regelen skal sgrge fortdlg# og informasjon far ulike
system for kontrolltiltak settes i verk. Ved tilthlkegrunnet ut fra konkret mistanke
om mislighold vil det ikke alltid vaere tid elleraktisk mulighet for & informere
og drgfte tiltak med arbeidstaker. Dersom tiltadeikke faller under allerede
eksisterende system for kontroll s blir det ersm@l om nar arbeidsgiver bar
informere om allerede utfarte tiltak. Hovedregedemansett at det ma varsles "sa
tidlig som mulig”. Det kan ikke oppsettes konkreséningslinjer for informasjon i
dette tilfellet, men informasjon far iverksettelesanksjoner basert pa tiltaket
ma anses for a veere pa sin plass. Spgrsmaleebtived] hva praksis sier om
bestemmelsen.

| falge RG 2007 s. 56 er et av momentene dommeugggel vekt pa nettopp at
det ikke er et varslet tiltak etter arbeidsmilj@avg 9-22° Retten legger likevel
liten vekt pa forholdet i den konkrete helhetsvuirtigen. | RG 2007 s. 855 legges
det vekt pa at bedriften i utgangspunktet har &keadontrolltiitak som er satt i

> Jfr. eksempelvis RG 2007 s. 56
5 LB-2007-121782.
%6 Jfr.. Punkt 4.3.2.3 for sakens faktum.
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verk etter en saksbehandling i samsvar med arbdjdtoaen § 9-2. | det
konkrete tilfelle strakk imidlertid ikke tiltakertd, og for at det skulle veere
effektivt kunne ikke dette varsles etter arbeidpatoven § 9-2. Nar bruddet var et
faktum ble det vektlagt hvorvidt det var et engditigfie eller om det fremsto
som en lgpende overvakning. Flertallet |a til grabselv om ordensregelen i
arbeidsmiljgloven § 9-2 var brutt sa burde ikketidetgges avgjgrende betydning
i saken da det var snakk om et engangstilfellekd?saa omradet viser derfor at
dersom arbeidsgiver har saklig grunnlag for koftthalket, sa veier ikke
arbeidsmiljgloven § 9-2 i seg selv tungt nok tieabrudd pa bestemmelsen skal
tilsi at tiltaket er ulovlig. Rettspraksis har desthkonkludert med at
bestemmelsen ma anses for a veere en ordensregyehdDmidlertid anfgres ut
fra reelle hensyn at ikke enhver begrunnelse Ketetibrudd pa
arbeidsmiljgloven § 9-2.

4.5 Avsluttende vurderinger
Etter en gjennomgang av lovverk, forarbeid og psagé omradet er det klart at
konkret mistanke om mislighold kvalifiserer til sigkgrunn etter
arbeidsmiljgloven § 9-1 fagrste ledd. Videre erldatt at det foreligger en stagrre
adgang til & iverksette tiltak etter dette grunnlagn at det fortsatt ma avgjares ut
fra en forholdsmessighetsvurdering. Arbeidsmilj@og88 9-1 og 9-2 spiller inn
som momenter i helhetsvurderingen. Paragraf 9s€Ppgsa ut til & fungere som
en sikkerhetsventil ved anvendelsen av § 9-1. @trgeggende problem ved
anvendelsen av § 9-1 er likevel lovens vage utfognVidere forsterkes dette ved
at praksis er inkonsekvent. Arbeidsgiver ma derfoegta mange valg ut fra en
usikker rettstilstand. En usikker rettstilstand konert med det faktum at mange
arbeidsgivere har lite juridisk kunnskap utgjgrggeen fare for arbeidstakers
personvern. Ved iverksettelsen av tiltak er arkiakkr likevel forpliktet til a
medvirke til en viss grad ved iverksettelsen aakitt. Spgrsmalet blir dermed til
hvilken grad arbeidstaker er forpliktet til & mettei og dette skal vurderes i
delkapittel 5.

5. Ansattes medvirkningsplikt
Arbeidstakers medvirkningsplikt fglger av lojal@atsom styringsretten utlgser.
Det er pa det rene at dersom kontrolltiltaket sarmsvar med reglene i
arbeidsmiljgloven kapittel 9, sa vil det veere etdat pa arbeidsavtalen dersom de
ansatte nekter & medvirke til gjennomfaring. Dendis mange grunnlag i
arbeidsmiljgloven som lovfester arbeidstakers nridingsplikt pa
arbeidsplassen. Arbeidsmiljgloven § 2-3 lovfestbemistakers plikt til &
medvirke ved utforming, gjennomfgring og oppfalgagvirksomhetens helse-
miljg- og sikkerhetsarbeid. Denne oppramsingenikkiudere iverksettelsen av
kontrolltiltak i visse tilfeller. Videre er det kvail medvirkning fra arbeidstakere
ved utforming av systemer i arbeidslivet jfr. adseniljgloven 8§ 4-3. Det er med
andre ord klart at det er mange bestemmelser idmtdjsloven som gir
grunnlag for arbeidstakers plikt og rett til & miekle pa arbeidsplassen.

Pa omradet for kontrolltiltak henger medvirkningemmen med retten til &
fare beviser for domstolene, jfr. punkt 6.4. Dersanmeidstaker ikke har rett til &
nekte a medvirke til kontrolltiitak som er apenhadvlige, sa farer det igjen til
en gkt bruk av ulovlige bevis i retten. Dette viaeretten til & nekte & medvirke er
av sentral betydning for arbeidstaker.
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Sparsmalet blir dermed om det foreligger en slikag i hvilket omfang. Ved
klart rettmessige tiltak vil ikke arbeidstaker kenmekte & medvirke. Spgrsmalet
om rekkevidden av arbeidstakers medvirkningspliktdatt pa spissen der det er
usikkert om bedriften har adgang til de kontratid som settes i verk.
Avgjgrelsen ma basere seg pa en konkret helhetssmgdder alminnelige
arbeidsrettslige regler og retningslinjer utgjeurgrlaget. | henhold til
forarbeidene kan ikke arbeidstaker nekte medvidknired mindre tiltaket er
apenbart ulovlig eller szerlig inngripentd.denne vurderingen ma det legges
vekt pa hvorvidt det er mulig for arbeidsgiver &ewte tiltak til dom foreligger.
Avgjgrelsen av om et tiltak er klart ulovlig byr fi problemer. Spgrsmalet blir
hvor grensene gar for de saerlig inngripende tilkddlenhold til hva som ellers er
gjeldende rett pa omradet for kontrolltiitak matdétunne likestilles med tiltak
som gar sterkt inn pa arbeidstakers personliggiiiiés. Eksempel pa dette kan
veere rusmiddeltesting og helsekontroller av ulikg.sVidere har rettspraksis
slatt fast at hemmelig videoovervakning ma anseei@ et saerlig inngripende
tiltak.>® Sparsmalet blir dermed om arbeidsgiver i alleestikeller m& avvente
tiltak til dom foreligger. | utgangspunktet har artistaker medvirkningsplikt
grunnet arbeidsgivers styringsrett og dermed kank#e sies at alle saerlige
inngripende tiltak méa avventes til dom foreliggeette vil ga for sterkt utover
arbeidsgivers styringsrett. | mangel pa praksisiet&konkluderes med at retten til
& nekte medvirkning er en sikkerhetsventil i arbfsicholdet.

| det praktiske liv har det vist seg at dersoneatstaker unnlater & medvirke
til gjennomfaring vil dette fare til flere tiltakd arbeidsgivers side. Et eksempel
pa dette er en dom fra Borgarting lagmannsrettideble iverksatt mer
omfattende uvarslede tiltak da arbeidstaker haddéatt a registrere egen
arbeidstid over en lengre periodeDette peker igjen i retning av at arbeidstakers
rett til & nekte ikke har stor betydning i det gisike liv.

Sparsmalet blir om det virkelig er rett at det figger en sa vidtrekkende
resignasjonsplikt for arbeidstaker i kraft av stgsretten. En utbredt adgang til
kontrolltiltak uten at arbeidstaker skal kunne eektmedvirke kan ha uante
konsekvenser. Et eksempel er dersom en arbeidsslrkersmiddeltestet i kraft
av arbeidsmiljgloven 8§ 9-4. Denne testen brukedlieniid arbeidsgiver til
samtidig & kontrollere om arbeidssgker er graviddMette grunnlag ansetter
arbeidsgiver en som ikke er gravid og slipper psjonissgknader i starten av
arbeidsforholdet. Arbeidsgiver har dermed brutkuisineringsforbudene i
arbeidsretten. Dersom forholdet sa gar til domslél det konstanteres at
arbeidsgiver enten har utfgrt et ulovlig tiltakeetarbeidsmiljgloven eller at det
foreligger uforsvarlig behandling av opplysningetier personopplysningsloven.
Selv om domstolene i utgangspunktet dgmmer tildofar arbeidstaker vil ikke
dette fare til at arbeidstaker likevel far jobb&mnarbeidsmiljgloven § 13-9.
Videre er det et moment at arbeidsgiver ofte vitipflere tiltak rettet direkte mot
arbeidstaker dersom han er bevisst pa ulovlighederalerede utfart tiltak. Pa
denne maten kan en se at arbeidstaker ofte uithdingt som resultat av et
ulovlig tiltak. Sparsmalet blir dermed om reellsbgn veier i retning av en
utvidet rett til & nekte medvirkning for arbeidstak del. | denne vurderingen er
det viktig & huske at arbeidsgivers rett til & ksatte tiltak vil bli hemmet dersom
arbeidstaker far utvidet rett til & nekte & medwiRette gjelder seerlig pa omradet

" Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) side 144
%8 Jfr. Rt. 2001 s. 668.
%9 LB-2007-121782 jfr. punkt 4.4.3 for sakens faktum.
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for konkret mistanke. Arsaken til det er at ddtkiestilfeller ofte ma iverksettes
tiltak sa fort som overhodet mulig for i det hedét 8 kunne avdekke misligholdet.
Sparsmalet blir sa hvilke bevis ervervet ved kdtiitak arbeidsgiver i det hele
tatt kan fare for retten, jfr punkt 6.

6. Sanksjoner

6.1Innledning
Etter at det er iverksatt kontrolltiitak som entakrefter eller avkrefter den
konkrete mistanken om mislighold blir spagrsmaletkdevsanksjoner arbeidsgiver
kan mgte og hvilke tiltak han kan iverksette péangtag av funnene. Videre blir
sparsmalet hvilke bevis som eventuelt vil bli til@rt i en rettssak.
Avhandlingen vil forsgke & gi en generell fremstidlav hva som gjelder pa
omradet.

6.2 Sanksjoner overfor arbeidstaker
Hvilke sanksjoner som kan iverksettes beror paagrkiet vurdering av hvilke
momenter som har blitt avdekket i den aktuelle kadhtMulige sanksjoner vil
imidlertid veere advarsler, trekk i lgnn, oppsigedier avskjed. | vurderingen av
hvilke sanksjoner som tillates ma det ses hermildet foreligger klare forbud i
arbeidssituasjonen som forbyr den ansatte & hatiklean har gjort?

6.3 Sanksjoner overfor arbeidsgiver
Arbeidsmiljgloven er i utgangspunktet underlagtesabtilsynets
paleggskompetanse etter arbeidsmiljgloven § 18didfdedd. Det falger
imidlertid av bestemmelsen at kapittel 9 om kottiitalk er et unntak fra denne
regelen. | praksis vil dette innebaere at bestermenelsm kontrolltiltak ligger
utenfor arbeidstilsynets kompetanse til a ileggmgsmulkt etter
arbeidsmiljgloven § 18-7 og stansing etter arbeiljisioven § 18-8.
Arbeidstilsynet har dermed liten eller ingen pawirlg pa arbeidsgiver nar det
kommer til utfgring av kontrolltiltak. Nar det konantil behandling av
personopplysninger vil derimot datatilsynet ha pgkompetanse pa omradet,
jfr. personopplysningsloven 8§ 42. Resultatet avedet dermed at opplysninger
som blir nedskrevet vil komme innunder tilsynetsnpetanse. Datatilsynet har
uttalt at arbeidsgiver ofte unndrar seg denne kdietr ved ikke a skrive ned
personopplysninger ndr tiltak utfar@Et eksempel pa dette er alle de
privatetterforskningsbyraer som opererer pa omrdoliee vil det her foretas
hemmelige kundeoppdrag med sikte pa a fa fremeattaelt mislighold, men
ingenting vil bli skrevet ned pa papiret i forbitgEemed oppdraget. P4 denne
maten unndrar arbeidsgiver seg datatilsynets pskeggpetanse.

| prinsippet kan arbeidsgiver bli idemt straff ageatuelt matte utbetale
erstatning, jfr her eksempelvis arbeidsmiljglovel©sl. Det foreligger imidlertid
lite praksis pa omradet. | en sak fra Borgartirggriannsrett ble det gitt
oppreisning etter personopplysningslo¥dbenne saken gjaldt en
regnskapsansvarlig som ble avskjediget i forbirelaied tillitsbrudf? Retten
fant her at det ikke var brudd pa arbeidsmiljglo§e1, men at
personopplysningsloven var brutt. | falge et refetaov og Data er dette

®0Rt. 2001 s. 1589.

®1| telefonsamtale av 24.04.2009

62| B-2007-121782.

%3 Se punkt 4.3.2.3 for sakens faktum.
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muligens den fgrste avgjarelse der retten har betradigangen til a gi
oppreisning etter personopplysningsloYésiraffemessig kan arbeidsgiver
anmeldes til politiet. Videre kan arbeidstakeriféettssak mot arbeidsgiver. Det
ma imidlertid veere ganske apenlyst at maktbalaseaneksisterer mellom
arbeidstaker og arbeidsgiver vil legge en dempeaansket om a bringe saken inn
for domstolene. En ressurssvak arbeidstaker \élikike vage a ta opp kampen
mot en ressurssterk arbeidsgiver. Dersom arbeigistak opp denne kampen blir
det et spgrsmal om faring av beviser. Dette skaftels nsermere opp i punkt 6.4 i
avhandlingen.

Det fremstar som ganske klart at kontrolltiltakgoBeidsplassen lett kan falle
mellom to stoler nar det gjelder sanksjoner rettet arbeidsgiver. Det er
imidlertid betenkelig at handheving av arbeidsnidlj@n og handheving av
personopplysningsloven pa det samme omradet skabaare sa vidt forskjellige
konsekvenser. Dette er imidlertid noe lovgiver aé $ett problemene med, og de
foreslar i Ot.prp. nr. 54 (2008-2009) at arbeidytiet ogsa skal fa
paleggskompetanse i saker vedrgrende arbeidsmiiglapittel 9. | praksis vil
nok dette fare til en stgrre kontrollmulighet abeidsgiver, noe som igjen vil fare
til mindre ulovlig utfarte tiltak fra arbeidsgivessde.

6.4 Bevisfaring i retten
Dersom arbeidstaker fagrst tar steget mot rettssatksin arbeidsgiver blir
spgrsmalet i hvilken utstrekning bevis ervervet keditrolltiltak kan anvendes.
Det er klart at bevis ervervet ved lovlig utfgiteak kan brukes i retten.
Sparsmalet blir hvorvidt ulovlig ervervede tiltarkanvendes som bevis i saken.

Utgangspunktet i norsk rett er fri bevisfaring tfeeer na et prinsipp som er

lovfestet i tvisteloven av 17. juni 2005 nr. 90r@teer tvisteloven) § 22-7.
Bestemmelsen apner for at bevis som er fremskadfen utilbgrlig mate i
"seerlige tilfeller” kan avskjeeres. Spgrsmalet Bérmed nar slike tilfeller
foreligger. | henhold til forarbeidene til tvistelen § 22-7 ma det foreligge en
krenkelse av tungtveiende rettssikkerhetshensysermsgelvis personvernhensyn,
for at bevisene skal anses & veere fremskaffet pdilbarlig mate®® Videre star
det i forarbeidene at dersom bevisene er fremskpff@n ulovlig mate og i den
hensikt s& bar ikke bevisene tillates fart. Detdlertid klart ut fra forarbeidene
at dette er en snever unntaksbestemnf&iBet er pa det rene at det i hvert enkelt
tilfelle ma vurderes konkret ut fra de foreliggemestendigheter hvilke bevis
som skal tillates fart. | denne vurderingen vil dagre avgjgrende om det har
skjedd en materiell krenkelse av arbeidstakersopeesn. Arbeidstakers forhold
ma tas i betraktning ved avgjgrelsen. Relevante emben i vurderingen er hvor
alvorlig krenkelsen er og hvor tungtveiende behdemsgiver har i saken.
Videre er det klart at EMK artikkel 6 med kravéih rettferdig rettergang ma
spille inn i vurderingen.

Praksis ser imidlertid ut til & vurdere kontrothikets forholdsmessighet til sin
fordel slik at de slipper a ta stilling til fri besfaring pa bakgrunn av et
uforholdsmessig og dermed ulovlig iverksatt tiltAk.

®*1 0D-2008-95-6.

% Ot.prp. nr. 51 (2004-2005) pé side 459.

% NOU 2001: 32 pa side 961.

%7 Se gjennomgang av praksis i punkt 4.3.2 i avhagéh.
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7. Egne betraktninger
Avhandlingen har sa langt vist at det foreliggererpyoblematikk rundt
iverksettelse av kontrolltiltak pa arbeidsplass&meidsmiljgloven § 9-1 kan
anses for a vaere en rettslig standard, og delnreemhkunnskap at slike
bestemmelser skaper tolkningsproblemer i prakgiseifisretten er imidlertid et
omrade der rettsreglene bgr veere lett tilgjengejfgeavhandlingens punkt 1.3.
Det er imidlertid klart at overvakning generelttstet omrade i samfunnslivet
der teknologien farer til stadig endringer i maéekontrollere pa. Dette i seg selv
tilsier at et detaljert regelverk kan veere vangkélfa i stand. Forarbeidene statter
til dels opp om dette synspunkt jfr. punkt 1.2 hardlingen.

Sparsmalet blir dermed hva de lovtekniske lgsniaderer til av praktiske
problemer. Det som skaper stagrst vanskelighetdeteoverordnede problemet
med vage bestemmelser. Her kan det henvises hldedsom "saklig grunn”
"uforholdsmessig belastning” og i denne avhandimgedlyden konkret
mistanke. Slike vage formuleringer har gjort detskelig for arbeidsgiver & vite
hvor grensene for kontrolltiltak gar. Dette kombinaed stadig gkende teknologi
har nok fart til en gkning i antall kontrolltiltadom blir iverksatt. Den gkende
mengden tiltak som settes i verk fagrer igjen tiladw trussel for arbeidstakers
personvern bade i forhold til arbeidsgiver og fai@mspredning av informasjon.
Videre er det klart at sanksjonsmulighetene oggiesmn. Arbeidstilsynet har
manglende paleggskompetanse pa omradet og datatisyaleggskompetanse
sniker arbeidsgiver seg unna. Videre vil arbeidsgi\en rettssak til en viss grad
kunne fare ulovlig ervervede bevis. Alt dette samiagt farer til at gevinsten for
arbeidsgiver i a iverksette tiltak til tross foreexuelle ulovligheter blir for stor til
a unnlate a gjgre det. Dette gjelder nok seerligkeadkret mistanke om
mislighold. Til slutt ma nevnes at arbeidstakersigi@nde mulighet til
medvirkning pa omradet for kontrolltiltak ogsa sgille inn. Sa lenge
arbeidstakers medvirkning pa tiltaket er begrewselet igjen fare til at ulovlige
tiltak kan fgres som bevis i en rettssak. Samlgtusgjar alle disse faktorene en
trussel for arbeidstakers rett til personvern.

Sparsmalet blir dermed hva som kunne veert gjord fminimere trusselen for
arbeidstakers personvern. Lovens vage formulerikgene veert avhjulpet ved a
iverksette et mer detaljert regelverk. Det er imititl klart at loven fortsatt ma
veere robust nok til & tale den videre samfunnslimgkn grunnet teknologiens
stadig gkende fremskritt. Dette tilsier at det iggeskulle veert gjort
detaljreguleringer i forskrift form eller eventuel tariffplan. Et annet alternativ
som kunne veert et tilleggsmoment til detaljert hegydx er obligatorisk kursing av
arbeidsgivere og tillitsvalgte om adgangen til éksette kontrolltiltak. ILO’s
adferdskodeks punkt 5.9 er et forbilde pa dettekpthEn starre adgang til
sanksjonering av arbeidsgiver hadde ogsa veert kg tiltak for a statte opp om
arbeidstakers rett til personvern. Videre kunnefaletigget starre adgang for
arbeidstaker til & protestere mot tiltak ved hggtillitsvalgte.

Utviklingen den siste tiden har vist at lovgiver peoblemene pa omradet. Det
er utferdiget forskrift for innsyn i e-post og fobb@ider som viser til viktigheten
av et strengere regelverk bade paleggsmessig afjrdessig’® Det er klart at et
mer detaljert lovverk sammenholdt med strengerkgsaville fare til mindre
iverksettelse av tiltak som gar utover arbeidstsk@rsonvern. En ma her legge

® Jfr. punkt 2.2 i avhandlingen.
%9 Ot.prp. nr. 54 (2008-2009) og NOU 2009:1.
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til at det er viktig at arbeidslivet og samfunnengrelt far opp gynene for hva den
gkende overvakningen gjgr med Vvar rett til persamve

8. Avslutning
Avhandlingen har vist at gkende iverksettelse awiaditiltak i arbeidsretten er et
problem for arbeidstakers personvern. Den gkendevékningen viser seg ved
gkning i antall iverksatte tiltak og ved at arbéadter blir kontrollert mer og mer i
sin fritid. Grunnlaget for gkningen viser avhandim kan veere faktorer som vagt
regelverk, gkende teknologi, manglende sanksjongheier og manglende
kunnskap. Ved konkret mistanke gker viktigheternvarksettelse og problemene
rundt tiltakene er derfor seerlig interessant péedettet. Lovgiver har endelig
begynt & se farene for personvernet i den gkendevékningen og har fremmet
forslag om utvidede sanksjonsmuligheter. Videreltnagiver foreslatt en mer
detaljert lovregulering pa omradet. Dette har dilscblitt gjennomfart pa feltet for
innsyn i e-post. Konklusjonen pa avhandlingen méodéli at kontrolltiltak
utgjar en trussel for arbeidstakers personvermlaosgerlig pa omradet for
konkrete tiltak ved mislighold.
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