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Høyesterett tog inte upp 
tvisten om de långa arbets-
tiderna vid Fossumkol-

lektivet. Därmed står den dom fast 
där lagmannsretten fann att den 
arbetstidsordning som kollektivets 
ledning ville införa var förenlig 
med både den s.k. medleverforskrif-
ten och arbeidsmiljøloven (se EU & 
arbetsrätt nr 1/2016 s. 3).

Relevant, i hög grad efterlevt, 
rätt okontroversiellt samt 
kostnadseffektivt i skapan-

det av ökad genomsynlighet och 
effektivare arbetsrätt – det omdö-
met får direktivet om arbetsgivares 
skyldighet att upplysa arbetstagarna 
om de regler som är tillämpliga på 
anställningsförhållandet (1991/533) 
i en utvärdering som gjorts på upp-
drag av Europeiska kommissionen.

Kommissionen har beställt 
utvärderingen av konsultfirman 
Ramböll Management inom ramen 
för sitt s.k. Refit-program som sägs 
syfta till att skapa en mer ändamåls-
enlig och förutsebar lagstiftning 
som är enklare och billigare att 
följa, och att rensa bort obehövliga 
regler för att skapa tillväxt.

Anställningsvillkorsdirektivet 
antogs 1991 och innebär att arbets-
givaren, senast två månader efter 
anställningens början, måste lämna 
arbetstagaren skriftlig information 
om ett flertal aspekter av anställ-
ningsförhållandet, bl.a. parternas 
identitet, arbetsplatsen, befatt-
ningen, semester, arbetstid, lön och 
tillämpligt kollektivavtal.

I den aktuella analysen fram-
kommer alltså nu att dessa regler 
faktiskt fungerar väl, och därför 
torde kommissionen få svårt att ar-
gumentera att Refit-agendan kräver 
att de ska avskaffas.

Utredningen föreslår att direk-
tivet i stället skärps i form av färre 
möjligheter att undanta kortare 
anställningar från informations-
skyldigheten, kortare frister för att 
lämna informationen samt skarpare 
och effektivare sanktioner.

Trots att undersökningen visat 
att saken inte efterfrågas av en 
majoritet av intressenterna, anser 
konsulterna att en EU-gemensam 
definition av  begreppen ”arbetsta-
gare” och ”anställningsförhållande” 
bör tas fram. Kommissionens 
tidigare försök att väcka denna 
fråga har mött motstånd (se EU 
& arbetsrätt nr 1/2016 s. 5), men 
nu tar alltså konsultrapporten upp 
saken igen. Den presenterar dock 
inga argument – vare sig nya eller 
gamla.

Rapporten föreslår också att 
direktivet revideras så att det blir 
tillämpligt för nya framväxande 
atypiska former av arbete och an-
ställning på den europeiska arbets-
marknaden, bl.a. s.k. zero-hours 
contracts, arbetsdelning, intermit-
tent arbete och så långt möjligt 
arbete i den s.k. gig-ekonomin.

EU:s så kallade dataskydds-
förordning antogs i somras. 
Den börjar tillämpas den 25 

maj 2018 och ersätter då medlems-
staternas lagstiftning om behand-
ling av personuppgifter. De allra 
flesta reglerna i det nuvarande så 
kallade dataskyddsdirektivet åter-
finns i sak i den nya förordningen, 
men de uttrycks i den senare ofta 
mera ordrikt. Detta och en hel del 
nyheter har gjort att förordningen 
blivit omfångsrik med 99 artiklar 
och 173 förklaringspunkter. Vi har 
på drygt trettio år gått från 9 sidor 
med generella dataskyddsprinciper 
i Europarådets dataskyddskonven-
tion 1981 (nr 108) till 88 sidor med  
direkt tillämpliga detaljregler.

En nyhet är att kollektivavtal 
nämns uttryckligen i förordningen. 
Ett kollektivavtal ska således kunna 
grunda en rätt att behandla känsliga 
personuppgifter om till exempel 
hälsa som behövs för att någon ska 
kunna fullgöra sina skyldigheter 
och utöva sina särskilda rättigheter 
inom arbetsrätten. Det verkar som 
om kollektivavtalet i så fall måste 
reglera själva behandlingen av 
personuppgifterna, vilket nog inte 
är så vanligt i dag. 

En annan nyhet är att genetiska 
uppgifter och biometriska uppgif-
ter, som fingeravtryck, kommer 
att ingå i definitionen av känsliga 
personuppgifter. Biometriska upp-
gifter definieras dock som känsliga 
bara när de används för identifie-
ring. I praktiken innebär det att det 
måste erbjudas något alternativ till 
inloggning eller inpassering med 
biometriska uppgifter, om det inte 
finns stöd i lag eller kollektivavtal.

I förordningen finns också en 
särskild bestämmelse som inne-
bär att ”mer specifika regler” om 
behandlingen av personuppgifter 
i anställningsförhållanden, inklu-
sive vid rekrytering och avslutande 
av anställningar, kan fastställas i 
kollektivavtal eller nationell lag. 
Reglerna måste innehålla be-
stämmelser om åtgärder för att 
skydda den registrerades mänskliga 
värdighet, berättigade intressen 
och grundläggande rättigheter. 
Medlemsstaterna måste anmäla sina 
regler till kommissionen, men det 
slipper kollektivavtalsparterna. Det 
återstår att se om det är möjligt att 
genom dessa ”mer specifika regler” 
i praktiken avvika från bestämmel-
serna i förordningen.

Sören Öman
Ordförande i Arbetsdomstolen 

Europaparlamentets och rådets förord-
ning (EU) 2016/679 av den 27 april 
2016 om skydd för fysiska personer 
med avseende på behandling av per-
sonuppgifter och om det fria flödet av 
sådana uppgifter och om upphävande 
av direktiv 95/46/EG (allmän data-
skyddsförordning)

Utvärderingen stärker anställ-
ningsvillkorsdirektivets ställning 
och lämnar förslag om hur det kan 
uppdateras till att passa nya former 
för arbete. Tanken om ett framtida 
EU-gemensamt arbetstagarbe-
grepp får emellertid inte något nytt 
bränsle i utvärderingen.

Niklas Selberg 
Doktorand, Lunds universitet

REFIT study to support evaluation 
of the Written Statement Directive 
(91/533/EC), 25 november 2016

Förslag efter Refit-utvärdering: 
Skärp arbetsgivares upplysningsplikt

EU-förordning om dataskydd ersätter 
nationella personuppgiftslagar

Fossumdom står fast
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