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Förkortningar 

 

Dataskyddsdirektivet Europaparlamentets och rådets direktiv 95/46/EG av 

den 24 oktober 1995 om skydd för enskilda personer 

med avseende på behandling av personuppgifter och 

om det fria flödet av sådana uppgifter 

GDPR Europaparlamentets och rådets förordning (EU) 

2016/679 av den 27 april 2016 om skydd för fysiska 

personer med avseende på behandling av 

personuppgifter och om det fria flödet av sådana 

uppgifter och om upphävande av direktiv 95/46/EG 

(allmän dataskyddsförordning) 

DI  Datainspektionen 

DL  SFS 2008:567 Diskrimineringslag 

EU  Europeiska Unionen 

EKMR Europeiska konventionen om skydd för de mänskliga 

rättigheterna och de grundläggande friheterna 

Ny Dataskyddslag SFS 2018:218 Lag med kompletterande bestämmelser 

till EU:s dataskyddsförordning 

Prop. Proposition 

PUL SFS 1998:204 Personuppgiftslag 

SOU  Statens offentliga utredningar  

 



 
 

Sammanfattning 

Det saknas ett specifikt lagskydd för personlig integritet i anställningsförhållande. 

Frågan om speciallagstiftning på området har lyfts flertalet gånger men har aldrig 

resulterat i ny lagstiftning. Därmed har den svenska implementeringen av 

dataskyddsdirektivet, personuppgiftslagen utgjort det övergripande skyddet för 

hur och när arbetstagarnas personuppgifter får behandlats. Den 25 maj 2018 

ersattes personuppgiftslagen av EU:s allmänna dataskyddsförordning. Uppsatsen 

avser besvara huruvida detta innebär någon förbättring för skyddet av den 

enskilde arbetstagarens personliga integritet. Detta görs genom att jämföra 

personuppgiftslagen med dataskyddsförordningen på områden som anses vara 

relevanta i sammanhanget. Slutsatsen visar att det finns flertalet nya regleringar 

som ökar skyddet för de anställdas personliga integritet. De mest slagkraftiga av 

dessa återfinns kollektivavtalens utökade roll, ett ökat krav på förebyggande 

skyddsåtgärder samt den anställdes ökade insyn och kontroll över sina 

personuppgifter. 
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1. Inledning 

I kapitlet ges inledningsvis en bakgrund till uppsatsämnet som sådant för att sedan 

presentera syfte och frågeställning. Därefter behandlas val av metod, material, 

teoretisk ansats och avgränsningar. Vidare ges en överblick av uppsatsens 

disposition. 

1.1 Bakgrund och ämne 

Anställdas personuppgifter hanteras dagligen i stor omfattning, det kan bland 

annat röra sig om namn i e-post, utbetalningar av kompletterande sjuklön enligt 

kollektivavtal eller hälsoundersökningar med lagstöd.1 Behandlingen av dessa 

personuppgifter påverkas av det inneboende maktförhållandet mellan 

arbetsgivaren och den anställde och ställer därmed större krav på bland annat 

transparens och skälighet. Det finns dessutom en stor skillnad mellan hur 

personuppgifterna hanteras i privat- respektive offentlig sektor då 

Regeringsformen ger offentligt anställda ett förstärkt skydd mot betydande 

ingrepp i den personliga integriteten. Dock kan även detta skydd inskränkas 

genom annan lagstiftning.2 

Det har genom åren förekommit flertalet utredningar om en specifik lagstiftning 

för anställdas integritet.3 Samtliga har funnit brister i arbetstagarnas 

integritetsskydd och föreslagit ändringar i regelverket.4 Detta till trots har inget av 

dessa förslag genomförts. Fram tills 25 maj 2018 var därför endast SFS 1998:204 

Personuppgiftslag (PUL) och Europeiska konventionen om de mänskliga 

rättigheterna (EKMR) applicerbar i anställningsförhållande. PUL var Sveriges 

implementering av Direktiv 95/46/EG (Dataskyddsdirektivet) och dessutom 

subsidiär, det vill säga avvikelser i annan lagstiftning gavs företräde.5 

Datainspektionen har i en broschyr från september 2016 påpekat att 

”Personuppgiftslagen tar vid där andra lagar slutar och gäller där det inte finns 

särskilda regler för arbetsgivarens behandling av de anställdas 

                                                           
1 SFS 1994:260. Lag om offentlig anställning. 30 §. 
2 SFS 1974:152. Regeringsformen, 2 kap. 20 § p.2. 
3 SOU 2002:18, SOU 2009:44, SOU 2016:41, SOU 2017:52. 
4 SOU 2017:52 s. 102. 
5 2 § PUL. 



2 
 

personuppgifter.”6 Utan specifik lagstiftning på området togs denna roll därmed 

över av Förordning (EU) nr 2016/679, även kallad Allmän Dataskyddsförordning, 

(GDPR) 25 Maj 2018 samt SFS 2018:218 Lag med kompletterande bestämmelser 

till EU:s dataskyddsförordning (Ny dataskyddslag).7 GDPR innehåller, trots sin 

status som förordning, möjlighet till nationella anpassningar i flertalet artiklar och 

har därför beskrivits som en hybridform mellan förordning och direktiv. 

I uppsatsen behandlas hur GDPR påverkar skyddet av de anställdas 

personuppgifter och därmed deras integritet. 

1.2 Syfte och frågeställning 

Syftet med uppsatsen är att analysera effekterna av GDPR:s införande på 

anställdas integritetsskydd. Uppsatsen behandlar således den problematik som 

uppstår när anställdas integritet ställs mot arbetsgivarens behov av information. 

För att utröna detta kommer jag använda mig av nedanstående frågeställning: 

- Hur har införandet av GDPR förändrat de anställdas integritetsskydd jämfört 

med tidigare lagstiftning? 

1.3 Avgränsning 

Uppsatsen kommer enbart diskutera den numera upphävda PUL samt GDPR och 

den nya dataskyddslagen. Den kommer således inte beröra övriga 

integritetsskyddande lagar och konventioner.8 Endast Sveriges implementering av 

dataskyddsdirektivet i form av PUL kommer beröras. Detta då det skulle bli 

oerhört komplext att i detalj redogöra för och diskutera hur samtliga 

medlemsstater valt att gå tillväga i frågan. 

Uppsatsen behandlar enbart GDPR:s inverkan på anställda inom privat sektor. 

Detta då anställda inom offentlig sektor erhåller ett förstärkt skydd mot 

integritetskränkande behandling genom regeringsformen.9 

                                                           
6 Datainspektionen. Personuppgifter i arbetslivet. 2016, s. 9. 

https://www.datainspektionen.se/globalassets/dokument/gammalt/personuppgifter-i-arbetslivet.pdf, (Hämtad 

2018-12-09). 
7 Europaparlamentets och rådets förordning (EU) 2016/679 av den 27 april 2016 om skydd för fysiska 

personer med avseende på behandling av personuppgifter och om det fria flödet av sådana uppgifter och om 

upphävande av direktiv 95/46/EG (allmän dataskyddsförordning). 
8 Se exempelvis SFS 2018:1200. Kamerabevakningslag och Europeiska konventionen om de mänskliga 

rättigheterna. 
9 SFS 1974:152. Regeringsformen, 2 kap. 6 §.  

https://www.datainspektionen.se/globalassets/dokument/gammalt/personuppgifter-i-arbetslivet.pdf
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De bakomliggande faktorerna till förändringarna mellan PUL och GDPR kommer 

inte att analyseras på djupet. För att uppnå uppsatsens syfte och besvara dess 

frågeställning kommer den begränsas till att hantera information och lagstiftning 

som är aktuellt ur ett arbetsrättsligt perspektiv således kommer inte samtliga 

rättsliga grunder för personuppgiftsbehandling beröras. Trots denna avgränsning 

är det inte möjligt att täcka samtliga relevanta skillnader.  

Begreppet personlig integritet saknar legaldefinition. Det är därmed högst 

subjektivt vad en kränkning av denna innebär för individen. Således kommer 

ingen definition av begreppet framläggas.  

1.4 Metod och material 

För att besvara dessa rättsfrågor kommer jag använda mig av en kombination av 

rättsdogmatisk metod, även kallad traditionell juridisk metod, och komparativ 

metod.  

Den rättsdogmatiska metoden har som mål att fastställa gällande rätt via de 

aktuella rättskällorna på området. Detta innebär att jag kommer tolka och 

systematisera information från såväl EU:s som Sveriges rättskällor såsom 

lagstiftning, förarbeten, rättspraxis samt doktrin. Metoden är att betrakta som 

kvalitativ. Detta innebär att det är tolkningen av rättskällan och dess auktoritet 

som är av avgörande betydelse för analysen. Fundamentalt för den 

rättsdogmatiska metoden är att den ska vara fri från personliga värderingar, med 

detta sagt hindrar det inte metoden från att låta sig influeras av allmänt hållna 

värderingar inom det aktuella rättsområdet.10 

Den komparativa metoden innebär huvudsakligen att rättskällor från olika 

rättssystem ställs mot varandra för att sedan jämföras på de punkter som anses 

vara relevant i det enskilda fallet.11 EU-rätt är dock att betrakta som svensk rätt då 

denna har företräde framför nationell rätt.12 Således är jämförelsen mellan PUL 

och GDPR inte att betrakta som en jämförelse mellan olika rättssystem. Därmed 

kan kritik riktas mot valet av metod. Jag menar dock att denna metod är 

användbar då uppsatsens syfte är att analysera de förändringar som följer av 

                                                           
10 Sandgren, Claes. Rättsvetenskap för rättsförfattare -Ämne, material, metod och argumentation 3:1. Uppl. 

Stockholm. Norstedts Juridik AB, 2015. s. 45. 
11 Bogdan, Michael Komparativ rättskunskap. 2. uppl. Lund: Norstedts juridik, 2013. s. 18. 
12 Hettne, Jörgen, Otken Eriksson, Ida (red.). EU-rättslig metod – Teori och genomslag i svensk 

rättstillämpning 2. Uppl. Stockholm. Norstedts Juridik AB, 2011. s. 173. 
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GDPR:s ikraftträdande. För att konstatera en förändring krävs ett jämförelse 

objekt. Således görs jämförelsen med hur det var tidigare när PUL fortfarande var 

gällande. Vidare menar Bogdan att en utav de huvudsakliga funktionerna med 

komparativ metod är att fastställa likheter och skillnader i lagar som behandlar 

samma problematik. Samtidigt anses metodens användningsområde vara i princip 

gränslöst. 13 Bogdan menar även att den komparativa rätten är av central betydelse 

vid den rättsharmonisering och rättsunifikation som införlivande av EU-direktiv 

respektive de direktverkande EU-förordningarna innebär.14  

För att undvika en felaktig tolkning av rättskällorna är det av extra vikt att som en 

grundläggande princip respektera det system och den rättshierarkin som gäller 

inom både Sverige och EU.  

Bogdan menar att denna metod ger oss en djupare förståelse för lagstiftningen i 

fråga, inte bara vad den innebär utan även hur den kan förbättras. Metoden tjänar 

även ett utbildningssyfte och kan med fördel ses som en intellektuell övning.15  

Jämförelsen av PUL och GDPR kommer utgå från ett antal olika situationer och 

hur lagändringen påverkar hanteringen av personuppgifter i dessa. De lagliga 

grunderna för behandling av personuppgifter hanteras inte i den ordning de 

förekommer i respektive lagstiftning. De presenteras istället utifrån 

personuppgifternas livscykel inom organisationen. Anledningen till detta är att jag 

ser en pedagogisk vinning i att utgå från praktiska situationer som är vanligt 

förekommande i anställningsförhållande. 

De huvudsakliga rättskällorna för uppsatsens fokus kommer vara 

Dataskyddsdirektivet, PUL och GDPR. Vid jämförandet av PUL och GDPR 

kommer även relevanta SOU:s och propositioner beaktas för att utröna korrekt 

tolkning av lagtexten.  

Vägledningar och yttranden från Datainspektionen och Europeiska 

dataskyddsstyrelsens arbetsgrupp Artikel 29-gruppen kommer vara av stor 

betydelse för uppsatsen. 

                                                           
13 Bogdan, 2013, s. 18. 
14 Ibid., s. 30. 
15 Ibid., s. 36. 
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Material och tolkningar kommer inhämtas från organisationer vars huvudsakliga 

affärsområde är juridiskrådgivning. Utöver detta hämtas information från 

föreläsningar och material från kursen HARA24 Dataskyddsjuridik vid Lunds 

universitet. 

Då arbetsgivaren som huvudregel bär det övergripande ansvaret för de 

personuppgifter som behandlas i anställningsförhållande innebär det att 

arbetsgivaren är personuppgiftsansvarig och den anställde är den registrerade.16 

Framöver kommer därmed personuppgiftsansvarig samt den registrerade att 

benämnas som arbetsgivare respektive anställd. 

1.4.1 Metod- och materialproblematisering 

En uppenbar problematik som kan uppstå vid en komparativ studie av nya- kontra 

äldre lagar är att det finns få, eller inga rättsfall att hämta praxis från gällande 

GDPR. Således är det endast möjligt att tolka rättspraxis från 

PUL/Dataskyddsdirektivet. Därför kommer rättsfall från tiden som direktiv att 

tolkas utifrån GDPR för att på så sätt kunna jämföras med ett förväntat utfall i 

framtida liknande tvister. Ytterligare ett sätt att hantera bristen av aktuell 

rättspraxis är att konstruera möjliga situationer och sedan tolka dessa utifrån 

gällande lagrum. Detta är i sig givetvis bristfälligt men syftar att verka som 

substitut för exempel från verkligheten. Bristen på rättspraxis medför även att 

tolkningar av lagrum kan förändras vartefter nya domar fastställts. Även om 

GDPR finns som en officiell översättning till svenska förekommer alltid en risk 

att för felaktiga översättningar och således felaktig tolkning av lagrummet.17 

1.5 Teoretisk ansats 

Tidigare lagstiftning som Dataskyddslagen och PUL vittnar om att lagstiftning 

ändras även om det övergripande målet kvarstår. De rättigheter gällande personlig 

integritet som lyfts i både EU-stadgan och EKMR är inte absoluta i den mening 

att de under vissa förutsättningar går att inskränka. All hantering av 

personuppgifter måste därför ställas i proportionalitet till dess syfte. Detta gäller 

både enligt GDPR samt proportionalitetsprincipen.18 Således måste avvägningar 

                                                           
16 Datainspektionen. Personuppgifter i arbetslivet. 2016, s. 14. 

https://www.datainspektionen.se/globalassets/dokument/gammalt/personuppgifter-i-arbetslivet.pdf, (hämtad 

2019-01-17). 
17 Exempel på detta återfinns i begreppet korrekthet som i den engelska versionen benämns ”fairness”. 
18 Skäl 4 GDPR. 

https://www.datainspektionen.se/globalassets/dokument/gammalt/personuppgifter-i-arbetslivet.pdf
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göras när rättigheter står mot rättigheter samt när rättigheter ställs mot 

skyldigheter.  Till hjälp för denna avvägning har myndigheter givetvis lagtext och 

rättspraxis men det är slutligen de underliggande principerna och rättigheterna 

som avgör då lagreglerna måste läsas i ljuset av dessa för att bli begripliga.19 

1.6 Disposition 

Uppsatsen består av fem kapitel. Inledningsvis presenteras syfte, frågeställning, 

avgränsningar samt metod och material. Huvuddelen av uppsatsen inleds med en 

genomgång av lagstiftningens syfte, tillämpningsområde och principer följt av en 

presentation av personuppgifter i anställningsförhållande vari relevanta delar av 

PUL och GDPR analyseras för att lyfta fram de, för ändamålet, relevanta 

skillnaderna. Därefter följer ett urval av nya rättigheter och skyldigheter som 

bedöms vara relevanta för uppsatsens syfte. Slutligen avslutas uppsatsen med en 

analys av tidigare genomgången information sett till frågeställningen. 

2. Dataskyddets grunder 

I kapitlet ges en introduktion till lagstiftningens syfte och tillämpningsområde 

samt de principer som ska ligga till grund för all behandling av personuppgifter.  

2.1 Syfte och tillämpningsområde 

I GDPR:s inledande artikel finner vi att förordningens mål är att skydda fysiska 

personers grundläggande rättigheter och friheter, särskilt rätten till skydd av deras 

personuppgifter.20 Utöver detta ska förordningen främja rörligheten av 

personuppgifter inom unionen.21 

Detta skiljer sig i viss mån från PUL vars första paragraf vid en första anblick 

endast tycks avse att skydda kränkningen av fysiska personers personliga 

integritet via hantering av personuppgifter. Dock finns det en underliggande 

mening med att harmoniseringen av medlemsstaternas lagstiftning i sig skulle 

bidra till ökad rörlighet av personuppgifter inom unionen.22  

                                                           
19 Frydlinger, David. Edvardsson, Tobias. Olstedt Carlström, Caroline. Beyer, Sandra. GDPR – Juridik, 

Organisation och säkerhet enligt dataskyddsförordningen1:2 uppl. Stockholm, Norstedts Juridik AB, 2018. s. 

31, 42. 
20 Artikel 1.1, 2 GDPR. 
21 Artikel 1.3 GDPR. 
22 Öman, Sören & Lindblom, Hans-Olof. Personuppgiftslagen: en kommentar.4: uppl. Nordstedts juridik, 

2011. s. 73. 
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Det materiella tillämpningsområdet för GDPR innefattar personuppgifter som 

behandlas helt eller delvis automatiskt samt annan behandling som ingår eller är 

tänkt att ingå i ett register.23 Undantag görs för bland annat behandling av 

personuppgifter som utgör ett led i verksamhet som inte omfattas av unionsrätten 

samt den behandling en fysisk person utför av rent privat natur eller i samband 

med dennes hushåll.24 Dess motsvarighet i PUL är snarlik då även denna 

appliceras på personuppgifter som är helt eller delvis automatiserade samt ingår 

eller är avsedda att ingå i en sökbar sammanställning.25 Dock innehåller PUL en 

undantagsregel som ger möjlighet till betydande avvikelser från lagens 

tillämpningsområde.26 

Det territoriella tillämpningsområdet innefattar behandling av personuppgifter där 

arbetsgivare eller dennes personuppgiftsbiträde är etablerad inom unionen, oavsett 

om behandlingen sker inom eller utom unionen. 27 Förordningen ska även 

tillämpas på all behandling av personuppgifter som avser fysiska personer som 

befinner sig inom unionen.28 Detta skiljer sig från PUL, som är en svensk 

införlivning av dataskyddsdirektivet och därmed endast applicerbar på 

arbetsgivare som är etablerade inom Sverige eller i tredje land om utrustningen för 

behandlingen är placerad i Sverige.29  

2.2 Dataskyddsprinciperna 

I ingressen till GDPR finner vi att de mål och principer som ställdes upp för 

direktivet, och därmed PUL, fortfarande ska anses vara giltiga.30  

Laglighetsprincipen innebär i första hand att all behandling av personuppgifter 

måste grunda sig i minst en av de lagliga grunderna som återfinns i såväl PUL 

som GDPR.31 I andra hand inkluderar denna princip att samtliga övriga principer 

och bestämmelser åtföljs.32 

                                                           
23 Artikel 2.1 GDPR. 
24 Artikel 2.2 a, c GDPR. 
25 5 § PUL. 
26 5 a § PUL. 
27 Artikel 3.1 GDPR. 
28 Artikel 3.2 GDPR. 
29 4 § PUL. 
30 Skäl 9 GDPR. 
31 10 § PUL, 6.1 GDPR. 
32 Datainspektionen. Grundläggande principer. 2018. 

https://www.datainspektionen.se/lagar--regler/dataskyddsforordningen/grundlaggande-principer/#Laglighet. 

(Hämtad 2018-11-25). 

https://www.datainspektionen.se/lagar--regler/dataskyddsforordningen/grundlaggande-principer/#Laglighet
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Av korrekthetsprincipen följer att all behandling ska vara rättvis, skälig, rimlig 

och stå i proportion till den anställdes rättigheter.  Detta innebär att arbetsgivaren 

måste väga den nytta som följer av behandlingen mot den risk den innebär för den 

anställde. Hänsyn ska även tas hur den anställde kan förvänta sig att dennes 

personuppgifter hanteras.33 Det är dock viktigt att notera att det finns två olika 

principer om korrekthet och att dessa måste skiljas åt. 

Öppenhetsprincipen handlar först och främst om tydlighet gentemot den anställde, 

om hur och varför dennes personuppgifter behandlas. Detta innebär i praktiken ett 

informationskrav mot den anställde om behandlingen av dennes personuppgifter 

samt vilka rättigheter denne har. Krav ställs på att informationen ska vara 

lättillgänglig och lättförståelig.34 

Bestämmelserna gällande ändamålsbegränsning är likalydande men det finns ett 

tillägg om arkivändamål i GDPR.35 Principen säger att personuppgifter endast får 

samlas in för särskilda, uttryckligt angivna och berättigade ändamål.36 Detta 

innebär att ändamålet med hanteringen måste vara bestämd innan hanteringen 

påbörjas. Ändamålet ska dessutom framgå tydligt och vara preciserade till sådan 

grad att en bedömning om hur länge de behöver sparas för att uppnå ändamålet 

kan göras.37 Principen ska motverka så kallad ändamålsglidning det vill säga att 

uppgifter som insamlats för ett specifikt ändamål senare används för ett andra, 

med det ursprungliga, oförenligt ändamål.38 

Principen om uppgiftsminimering innebär att personuppgifterna måste vara 

relevanta, adekvata och inte överflödiga för personuppgiftsbehandlingens 

ändamål.39 Öman konstaterar i sin lagkommentar att arbetsgivarens bedömning av 

uppgifternas relevans och omfattning endast ifrågasätts om det anses uppenbart att 

de är överflödiga sett till dess ändamål.40 Principen om korrekthet innebär att 

                                                           
33 Artikel 5.1 a GDPR. 
34 Datainspektionen. Grundläggande principer. 2018. 

https://www.datainspektionen.se/lagar--regler/dataskyddsforordningen/grundlaggande-principer/#Laglighet, 

(hämtad 2018-11-25). 
35 9 § c PUL, Artikel 5.1b GDPR. 
36 Grahn, Erik. Kjällström, Susanna. Anställdas integritetsskydd – och dataskyddsförordningen. 1: Uppl. 

Wolters Kluwer. Stockholm, 2017. s. 108. 
37 Grahn, 2017, s. 109. 
38 Ibid., s. 110. 
39 Ibid., s.118. 
40 Öman, 2011, s. 205. 

https://www.datainspektionen.se/lagar--regler/dataskyddsforordningen/grundlaggande-principer/#Laglighet
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uppgifterna måste vara korrekta och uppdaterade. Det finns även ett krav på 

objektivitet i bedömningen av uppgifternas innehåll.41  

Principen om lagringsminimering innebär att uppgifter inte får lagras längre än 

absolut nödvändigt för att uppnå det ändamål som de samlades in för.42 

Huvudregeln är således att personuppgifter ska raderas alternativt avidentifieras 

när de fyllt sitt syfte. Detta gäller såvida det inte finns rättsliga skyldigheter för 

arbetsgivaren att spara personuppgifterna. Principen utgör även grunden för rätten 

till radering.43  

Den anställdes integritet ska skyddas mot obehörig och otillåten behandling såsom 

manipulering av dess innehåll men även mot förlust eller skada genom 

olyckshändelse. 44 Detta fastställs i principen om integritet och konfidentialitet. 

Principen kräver även att personuppgifterna ska skyddas via säkerhetsåtgärder i 

form av såväl tekniska åtgärder som organisatoriska.45 Dessa ska stå i 

proportionalitet till uppgifternas art och känslighet samt vilken risk de utgör för 

kränkning av den anställdes integritet.46    

En nyhet i GDPR är den så kallade ansvarighetsprincipen som kort och gott 

fastställer att ”Den personuppgiftsansvarige ska ansvara för och kunna visa att 

punkt 1 efterlevs”.47 Innebörden av detta skapar en omvänd bevisbörda. Det är 

således upp till arbetsgivaren att visa att dess hantering av personuppgifter inte 

bryter mot GDPR.48 

2.3 Nödvändighetskravet 

All behandling som inte grundas på enbart samtycke måste uppfylla kravet om 

nödvändighet. Ordet nödvändighet kopplas ofta inom EU-rätten till en 

intresseavvägning mellan parterna, i detta fallet arbetsgivaren och den anställde. 

                                                           
41 Frydlinger, 2018, s. 39. 
42 9 § f PUL, 5.1 GDPR. 
43 Datainspektionen. Grundläggande principer. 2018. 

https://www.datainspektionen.se/lagar--regler/dataskyddsforordningen/grundlaggande-

principer/#Lagringsminimering, (hämtad 2018-11-25). 
44 Artikel 5.1 f GDPR. 
45 Datainspektionen. Grundläggande principer. 2018.   

https://www.datainspektionen.se/lagar--regler/dataskyddsforordningen/grundlaggande-principer/#Integritet, 

(hämtad 2018-11-5).  
46 Frydlinger, 2018, s. 41. 
47 Artikel 5.2 GDPR. 
48 Frydlinger, 2018, s. 42. 

https://www.datainspektionen.se/lagar--regler/dataskyddsforordningen/grundlaggande-principer/#Lagringsminimering
https://www.datainspektionen.se/lagar--regler/dataskyddsforordningen/grundlaggande-principer/#Lagringsminimering
https://www.datainspektionen.se/lagar--regler/dataskyddsforordningen/grundlaggande-principer/#Integritet
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Denna ska bedömas med hjälp av proportionalitetsprincipen.  Detta innebär i 

praktiken att varje behandling måste kunna vägas mot den anställdes rättigheter. 49  

3. Behandling av arbetssökandes och anställdas 

personuppgifter 

GDPR fastställer även att det finns sex olika grunder för laglig behandling och att 

minst en av dem måste vara uppfylld för att behandling ska få ske.50 PUL 

använder sig av en snarlik formulering men utesluter det till synes överflödiga 

förtydligandet att det krävs att minst en av grunderna uppfylls.51 

I följande kapitel behandlas de lagliga grunderna för behandling av 

personuppgifter som är relevanta i anställningsförhållande och exempel på i 

vilken kontext de vanligen förekommer. Då flertalet lagliga grunder ofta 

förekommer för en och samma behandling är följande avsnitt inte uttömmande.   

3.1 Samtycke i anställningsförhållande 

Frågan om samtycke är högst central i både PUL och GDPR.52 Den 

grundläggande principen är att samtycket ska vara en frivillig, särskild och 

otvetydig viljeyttring.53 

Samtycket är en av de sex lagliga grunder som kan användas för att behandla 

personuppgifter. Det utgör den lagliga grund som tillåter flest typer av 

behandlingar och kan på så sätt anses vara mycket mångsidig. Samtidigt utgör det 

även en svag grund då det är den enda grunden som den anställda aktivt kan 

återkalla.54 Om det inte finns andra tillämpliga lagliga grunder kan samtycke 

användas. Motsatt kan en arbetsgivare, under förutsättning att det finns annan 

laglig grund, hantera personuppgifter mot den anställdes uttryckliga vilja.  

Det är dock av yttersta vikt att poängtera att frivillighet utgör ett grundläggande 

krav för användning av denna grund. Frivillighet kan endast finnas vid jämlikhet 

mellan parterna.55 Detta medför att anställda generellt sett inte kan ge sitt 

                                                           
49 Mål C-524/06. 
50 Artikel 6 GDPR. 
51 10 § PUL. 
52 Artikel 4.11, 6.1a, 7, skäl 32,42,43 GDPR. 
53 3 § PUL och 4.11 GDPR. 
54 Frydlinger, 2018, s. 58, 146. 
55 Skäl 43 GDPR. 
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samtycke till sin arbetsgivare. Innebörden av detta är dock inte absolut, det finns 

undantag då en arbetstagare kan anses ha givit sitt samtycke fritt. För att detta ska 

vara möjligt måste det vara omöjligt för arbetstagaren att drabbas av negativa 

konsekvenser oavsett om samtycke ges eller inte.56 Ett liknande resonemang förs i 

förarbeten till PUL.57  

Utöver detta bör arbetsgivaren kunna påvisa att de fått samtycke till behandlingen, 

att den anställde fått information i en begriplig och lätt tillgänglig form samt hur 

långt samtycket sträcker sig.58 Samtyckets räckvidd grundar sig i det ändamål som 

angetts för insamlandet av personuppgifterna. Således krävs det ett nytt samtycke 

om arbetsgivaren önskar använda uppgifterna till något annat ändamål.59 

Gällande bevisningen av samtycke används ordet: bör, istället för ska, av 

lagstiftarna.60 Av detta kan vi konstatera att det endast utgör en rekommendation, 

och inte ett formkrav, för arbetsgivaren att insamla ett skriftligt samtycke. 

Samtidigt som det klargörs att det är arbetsgivaren som har bevisbördan för att ett 

samtycke finns.61 

Samtycket måste vara konstaterat innan behandlingen av personuppgifter kan 

påbörjas och kan inte lämnas i efterhand.62 Detta innebär, om man drar det till sin 

spets, att det kan bli problematiskt att behandla uppgifter från t ex arbetssökande 

för att sedan be om samtycke. Dock bör ett sådant scenario gå att hantera genom 

hänvisning till den intresseavvägning som återfinns i PUL och GDPR.63  

Under PUL var det möjligt att inhämta samtycke med svepande formuleringar 

gällande dess syfte och räckvidd.64 Det nya regelverket i GDPR klargör att det ska 

framgå klart och tydligt vad den anställde samtycker till, om det finns flera syften 

ska samtycke inhämtas var och ett för sig. Ett samtycke där ändamålet med 

behandlingen klumpats ihop med andra ändamål är således ogiltigt. Detsamma 

gäller för de samtycken som anses vara påtvingade genom t ex 

                                                           
56 WP 259, Article 29 Data Protection Working Party, Guidelines on Consent under Regulation 2016/679, 

2018-03-10, s. 7. 
57 SOU 2009:44 s. 111. 
58 Skäl 42 GDPR. 
59 Öman, 2011, s. 281. 
60 Skäl 42 GDPR. 
61 Artikel 7.1 GDPR. 
62 NJA 2005, s. 361. 
63 Öman, 2011, s. 226. 
64Wainkkka, Christina. Brånby, Carolina. Företagen och dataskyddsförordningen – nya regler för hantering 

av personuppgifter. Svenskt Näringsliv, 2017. s. 28. 
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avtalskonstruktioner som kräver samtycke.65 Dessa bryter mot principen om 

korrekthet och blir därmed ogiltiga samt att de kan komma att bryta mot Artikel 6 

i GDPR.66 

Som tidigare nämnts kan samtycket återkallas när som helst.67 Detta innebär dock 

inte att den anställde per automatik kan undslippa behandling av sina 

personuppgifter. Om någon av de andra lagliga grunderna går att tillämpa i 

situationen medför det att arbetsgivaren fortfarande har rätt att behandla 

uppgifterna. Således innebär detta att bestämmelsen endast är praktiskt tillämpbar 

i de fall där samtycke utgör den enda lagliga grunden för hanteringen.68 

Det kan konstateras att samtycket går att applicera på samma problematik, 

nämligen avsaknad av annan laglig grund, i såväl PUL som GDPR. Det har dock 

tillkommit ett förtydligande av vad ett godkänt samtycke innebär. I definitionen 

av samtycke finner vi att det numera även krävs att det är informerat. Detta 

innebär att det utöver tidigare krav även krävs att det klart och tydligt 

framkommer vem som ska använda det och i vilket ändamål.69 Återkallande från 

den anställdes sida återfinns som en möjlighet i båda fallen. Den stora skillnaden 

av betydelse för arbetsgivaren blir därmed att villkoren för samtycke numera är 

avsevärt mer specificerade. Detta medför ett större ansvar för arbetsgivaren att 

framställa all nödvändig information inför den anställdes samtycke och att 

säkerställa att denna förstått innebörden av sitt samtycke.70 

Med utgångspunkt i ovanstående resonemang kan vi konstatera att samtycke som 

laglig grund för hantering av personuppgifter bör undvikas i 

anställningsförhållande. Dels därför att det kan återkallas när helst den anställde 

behagar men även för att det finns en stor risk att det vid en prövning inte skulle 

uppfylla de kriterier om frivillighet som finns. Utöver detta lyfter Öman i sin 

lagkommentar till PUL en intressant poäng: ”En annan sak är att det kan vara 

olämpligt att fråga efter ett samtycke som inte behövs, om man inte är beredd att 

                                                           
65 Artikel 29-gruppen, WP 259, s. 8. 
66 Ibid., s. 13. 
67 Artikel 7.3 GDPR, 12 § PUL. 
68 Öman, 2011, s. 281. 
69 Artikel 7 GDPR. 
70 Grahn, 2017, s. 81. 
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respektera den registrerades önskan att slippa behandlingen.”.71 Ett sådant 

förfarande torde skapa onödiga spänningar mellan arbetsgivare och arbetstagare. 

3.2 Vid rekrytering 

Vid ett rekryteringsförfarande krävs det ofta behandling av en större mängd 

personuppgifter. Arbetsgivaren får tillgång till namn, fullständigt personnummer, 

adress, kompetens, resultat från personlighetstester, utdrag ur belastningsregister 

m.m. Det är även vanligt att uppgifter gällande en tredje person i form av referens 

hanteras. Precis som med all annan hantering krävs det att det finns ett ändamål 

med behandlingen. Rekryteringen i sig är att betrakta som tillräckligt ändamål för 

hantering av de flesta av personuppgifterna, beroende på tjänsten som ska 

tillsättas kan även hanteringen av känsliga personuppgifter motiveras med detta 

ändamål.72  

Då det förekommer en mängd olika personuppgifter under rekryteringen 

föreligger det ofta flertalet acceptabla lagliga grunder. Vissa mer lämpliga än 

andra beroende på kontexten. Vi kan till exempel se att det föreligger ett berättigat 

intresse för arbetsgivaren att hantera personuppgifterna från kandidaterna, således 

är det möjligt att göra en intresseavvägning även om båda parterna har ett stort 

intresse i hanteringen.73 Utöver det är det även möjligt att åberopa fullgörande av 

avtal.74 Detta då förberedande av avtal på den sökandes begäran tillåts enligt 

samma artikel.75 Samma lagrum ger även arbetsgivaren rätt att hantera 

personuppgifter om den sökandes referenser då även uppgifter om tredjeman 

inkluderas. 

Utdrag ur belastningsregistret kräver normalt att arbetsgivaren är en myndighet 

men kan även tillåtas, eller till och med krävas, enligt nationell rätt.76 Ett exempel 

på när det krävs av arbetsgivaren enligt nationell rätt är vid arbete med barn.77 Det 

är dock möjligt att hantera utdraget på ett sådant sätt att GDPR inte blir 

tillämpligt. Även om den tidigare så kallade missbruksregeln har avskaffats med 

införandet av GDPR så är det fortfarande möjligt att hantera personuppgifter 

                                                           
71 Öman, 2011, s. 226. 
72 Frydlinger, 2018, s. 188. 
73 Artikel 6.1 f GDPR. 
74 Artikel 6.1 b GDPR. 
75 Ibid. 
76 Artikel 10 GDPR. 
77 SFS 2010:800 Skollag 2 kap. 31 §. 
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utanför förordningens tillämpningsområde.78 Detta kan göras genom att undvika 

automatiserade datorsystem samt att inte hantera informationen på ett sätt som gör 

att den kan antas ingå i ett register. Ett praktiskt förfarande är att endast spara en 

notering på att utdrag ur belastningsregistret uppvisats och sedan returnera, 

alternativt destruera utdraget.79  

I dagens IT-samhälle är användandet av sociala medier såsom Facebook och 

LinkedIn väldigt vanligt. Inte alltför sällan är dessa profiler öppna, det vill säga att 

vem som helst har möjlighet att gå in och se på bilder, vilka grupper personen är 

medlem i samt läsa kommentarer som den sökande skrivit. Dessa bilder och 

kommentarer kan sträcka sig flera år bakåt i tiden och representera en mycket kort 

period, ibland bara några ögonblick, av den sökandes liv.  I en 

rekryteringssituation kan arbetsgivaren med enkelhet gå in och kontrollera 

potentiella kandidaters profiler med avsikt att göra en bedömning av deras 

personliga lämplighet. Att den sökande har en öppen profil innebär dock inte att 

det rättfärdigar behandlingen av dennes personuppgifter. Ett sådant 

tillvägagångssätt måste uppfylla samma rättsliga grunder som all annan 

behandling.80 Arbetsgivaren kan hänvisa till ett berättigat intresse och därmed, om 

det bedöms vara nödvändigt, göra en intresseavvägning gällande den anställdes 

integritet och arbetsgivarens behov av informationen. Vid en sådan 

intresseavvägning måste arbetsgivaren beakta huruvida profilen återfinns på en 

social medieplattform vars huvudsakliga syfte är privat användning eller om den 

går att koppla till yrkeslivet. Då arbetsgivaren enbart får samla och behandla data 

som kan anses vara relevant i frågan är det av yttersta vikt att se till 

sammanhanget vari denna data producerats. Således är det svårt att motivera 

sökningar på sociala medier av mer privat karaktär som Facebook då dessa även 

innehåller information om andra än den arbetssökande. Sökningar av denna 

karaktär bör därmed som huvudregel betraktas som otillåtna. Motsatsvis kan en 

                                                           
78 Se avsnitt 4.1. 
79 Datainspektionen. Personuppgifter i arbetslivet. 2016, s. 30. 

https://www.datainspektionen.se/globalassets/dokument/gammalt/personuppgifter-i-arbetslivet.pdf, (Hämtad 

2018-12-02). 
80 WP 249, Artikel 29-gruppen, Yttrande 2/2017 om behandling av personuppgifter på arbetsplatsen, 2017-

06-08, s. 11. 

https://www.datainspektionen.se/globalassets/dokument/gammalt/personuppgifter-i-arbetslivet.pdf
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anta att en LinkedIn profil har skapats med syftet ge arbetsgivare tillgång till 

information som kan vara relevant för denna typ av situationer.81 

Under en rekrytering hanteras flertalet personuppgifter, inte sällan om en större 

mängd sökande. Vissa av dessa uppgifter fyller endast ett ändamål under själva 

rekryteringen medan andra även är aktuella vid en eventuell anställning. Som 

huvudregel ska all information om de sökande raderas omgående från det att 

tjänsten antingen tillsats eller om de sökande inte anses vara aktuella för tjänsten i 

fråga.82 Skulle det finnas en önskan om att behålla uppgifterna för framtida 

rekryteringar ska samtycke inhämtas.83 Även en del av de uppgifter som inhämtats 

från personen som tilldelats tjänsten kan vara överflödiga sett till det ändamål de 

insamlades för. Dock kan det finnas en risk med att radera dessa då 

diskrimineringslagen ger arbetssökande möjlighet att kräva ut meriter för den som 

tilldelats tjänsten. 84 

3.3 Pågående anställning 

Arbetsgivaren har flertalet skäl att behandla de anställdas personuppgifter då 

anställningsavtalet i sig innehåller en hel del personuppgifter såsom namn, 

personnummer och den anställdes adress. Samma avtal ger även arbetsgivaren rätt 

att hantera stora mängder persondata under anställningstiden. Till dessa hör 

uppgifter om t ex lön och sjuklön vilka representerar vanliga personuppgifter 

respektive känsliga personuppgifter. Utan rätten att behandla dessa uppgifter torde 

det vara svårt för arbetsgivaren att uppfylla sina skyldigheter enligt 

anställningsavtalet gentemot den anställde.85  

I ett anställningsförhållande är den vanligaste förekommande rättsliga grunden för 

behandling av personuppgifter således fullgörande av avtal. Detta utesluter dock 

inte att en rättslig förpliktelse kan föreligga.86 Bestämmelserna om fullgörande av 

avtal kan delas upp i två stycken för att underlätta tolkningen.87  

                                                           
81 WP 249, Artikel 29-gruppen, Yttrande 2/2017 om behandling av personuppgifter på arbetsplatsen, 2017-

06-08, s. 11. 
82 Ibid. 
83 Frydlinger, 2018, s. 290. 
84 2 kap. 4 § Diskrimineringslagen. 
85 Datainspektionen. Personuppgifter i arbetslivet. 2016, s. 20.  

https://www.datainspektionen.se/globalassets/dokument/gammalt/personuppgifter-i-arbetslivet.pdf, (hämtad 

2019-01-17). 
86 Se 3.3.2 känsliga personuppgifter. 
87 10 § a PUL, 6.1 b GDPR. 

https://www.datainspektionen.se/globalassets/dokument/gammalt/personuppgifter-i-arbetslivet.pdf
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Första delen av ovanstående lagrum säger att behandling är laglig för att fullgöra 

ett avtal med den anställde. Arbetsgivaren och den anställde måste således vara 

direkta avtalsparter.88 Detta innebär att ett avtal mellan två juridiska personer inte 

medger behandling av fysiska personer som t ex anställda hos respektive juridisk 

person. De bestämmelser som ingåtts mellan arbetsgivare eller 

arbetsgivarorganisation och arbetstagarorganisation utgör därmed inte giltig grund 

för behandling enligt denna punkt såvida den inte är av sådan karaktär att den kan 

anses ingå i det enskilda anställningsavtalet.89 Detta gäller trots bestämmelserna 

om bindande verkan enligt 26 § Lag (1976:580) om medbestämmande i 

arbetslivet (MBL).90 Detta exemplifieras i AD 2010 nr 87 där förbundet menade 

att parternas kollektivavtal utgjorde sådan grund att det gick att åberopa en 

avtalsförpliktelse för utlämnandet av uppgifterna. AD konstaterade att även om 26 

§ MBL knyter samtliga anställda till avtalet, oavsett om de är med i 

fackföreningen eller ej, så är avtalet inte att betrakta som avtalsförpliktelse i 

frågan. För att använda denna bestämmelse krävs det att personuppgifterna gäller 

avtalsparterna i fråga. Kollektivavtalsbestämmelser faller enbart under denna 

kategori om de kan anses överföras till det individuella anställningsavtalet.91 

Den andra delen medger behandling på den anställdes begäran innan ett avtal likt 

ovanstående ingås. Denna begäran har inget fastställt formkrav och kan således 

göras både muntligt och skriftligt samt genom konkludent handlande. Det finns 

inget krav på att den anställde är part av det eventuella avtalet. Detta medför att 

arbetsgivaren kan hantera personuppgifter om t ex kontaktpersoner för den 

anställde.92 I de fall där behandling av personuppgifter görs på denna grund är det 

viktigt att inte behandla mer uppgifter än vad som krävs för att fullfölja sin del av 

avtalet. All övrig behandling kräver därmed att en ny laglig grund fastställs.93 

Bestämmelserna i PUL och GDPR är snarlika till uppbyggnad och innehåll.94 De 

är dock identiska vid jämförelse mellan dataskyddsdirektivet och GDPR. Således 

                                                           
88 Öman, 2011, s. 230. 
89 Grahn, 2017, s. 85. 
90 SOU 2017:39 s.115. 
91 AD 2010 nr 87. 
92 Öman, 2011, s. 232. 
93 Wainkkka, 2017, s. 29. 
94 PUL § 10 punkt A. Artikel 6.1 b GDPR. 
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finns det ingen anledning till att tolka dess innebörd annorlunda i 

sammanhanget.95 

3.3.1 Kontrollåtgärder 

Det finns en lång rad av kontrollåtgärder som kan komma att användas i 

arbetslivet. Det kan röra sig om kameraövervakning, övervakning av de anställdas 

e-post, drog-och alkoholtester m.m. Dessa kontrollåtgärder har tack vare den 

tekniska utvecklingen blivit både billigare och mer lättillgängliga vilket sannolikt 

leder till att de förekommer i allt större utsträckning.96 Det är inte ovanligt att 

externa aktörer hyrs in för att utföra denna typ av uppgifter. Vid drog- och 

alkoholtester utförda av externa aktörer blir arbetsgivaren personuppgiftsansvarig 

först när de erhållit resultaten från företagshälsovården.97 Den huvudsakliga 

lagliga grunden i sammanhanget bör vara en intresseavvägning då det är ett 

berättigat intresse för arbetsgivaren att hantera uppgifterna samtidigt som 

arbetstagaren eventuellt motsäger sig behandlingen.  

Intresseavvägningen är i det närmaste en uppsamlingsbestämmelse och återfinns i 

både PUL och GDPR.98 Denna möjliggör behandlingen av personuppgifter av 

anställda utan att de lämnat sitt samtycke. Detta kräver dock att arbetsgivaren har 

ett berättigat intresse och att detta anses väga tyngre än den anställdes personliga 

integritet.99  Det är även värt att notera att denna grund även är möjlig att åberopa 

för att uppfylla tredjemans berättigade intresse.100 Vad innebär då ett berättigat 

intresse? Begreppet ska tolkas extensivt och innefattar allt från mindre viktiga till 

oerhört viktiga ändamål. Med detta sagt kan precis vad som helst inkluderas i 

begreppet så länge som arbetsgivaren kan fullfölja ändamålet inom lagens 

gränser. Artikel 29-gruppen menar att ett berättigat intresse måste vara godtagbart 

enligt lagstiftningen, tillräckligt tydligt uttryckt för att möjliggöra en avvägning 

och utgöra ett faktiskt intresse.101 När ett berättigat intresse konstaterats kan en 

                                                           
95 Grahn, 2017, s. 85. 
96 Grahn, 2017, s. 15. 
97 Grahn, 2017, s. 204. 
98 10 § f PUL, Artikel 6.1 f. skäl 47 och 49. 
99 Wainkkka, 2017, s. 30. 
100 Artikel 6.1f GDPR. 10 § f PUL. 
101 WP 217, Article 29 Data Protection Working Party, Opinion 06/2014 on the notion of legitimate interests 

of the data controller under Article 7 of Directive 95/46/EC, 2014-03-09, s. 26. 
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intresseavvägning påbörjas.102 Vid denna avvägning vägs arbetsgivarens intresse 

mot den anställdes, intressen eller grundläggande fri- och rättigheter.103 

Vid en första anblick kan det tyckas som att denna punkt kan användas vid 

samtliga tillfällen där annan grund saknas. Därför görs ett förtydligande om att det 

vid varje åberopande av denna möjlighet kräver en noggrann bedömning om 

huruvida det är rimligt för den anställde att förvänta sig att dennes uppgifter kan 

användas för det specifika ändamålet. Om det skulle visa sig att den anställde inte 

rimligen kan förvänta sig hantering av uppgifterna bör därmed dennes intressen 

och grundläggande rättigheter komma att väga tyngre. 104 

Elektronisk övervakning förekommer i allt större utsträckning inom arbetslivet. 

Allteftersom tekniken blivit bättre har risken för kränkning av de anställdas 

privatliv ökat. Dagens teknik medför t ex möjligheten till fjärrstyrning av 

övervakningskameror i HD kvalité samt med möjlighet till avancerade 

analysverktyg som kan användas vid profilering av arbetstagarna. Detta kan göras 

med hjälp endast av mobiltelefon. Således har arbetsgivaren möjlighet till 

konstant övervakning. Även övervakning i form av in- och utpassering via 

biometriska personuppgifter förekommer. Sådan övervakning anses vara 

oproportionerlig om inte ett ändamål är att säkerställa skyddet för annan känslig 

information. Det kan således vara tillåtet att kontrollera in- och utpassering till ett 

enskilt rum med såväl kameraövervakning som biometriska uppgifter om risken 

för skada minimeras genom övervakningen.105 

Profilering innebär en automatiserad behandling av personuppgifter vars syfte är 

att bedöma personliga egenskaper hos den anställde. Profilering är som 

huvudregel förbjudet om beslutet fattats enbart på automatiserad väg om de får 

rättsliga eller andra betydande följder för den anställde.106 Detta görs genom en 

serie statistiska slutsatser som kan användas för att analysera eller till och med 

                                                           
102 Ibid., s. 4. 
103 Ibid., s. 9. 
104 Skäl 47 GDPR. 
105 Artikel 29-gruppen, Yttrande WP 249, s. 19. 
106 Datainspektionen. Lagar och regler. 2018. 

https://www.datainspektionen.se/lagar--regler/dataskyddsforordningen/de-registrerades-

rattigheter/#automatiserat. (Hämtad 2018-12-11). 

https://www.datainspektionen.se/lagar--regler/dataskyddsforordningen/de-registrerades-rattigheter/#automatiserat
https://www.datainspektionen.se/lagar--regler/dataskyddsforordningen/de-registrerades-rattigheter/#automatiserat
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förutsäga framtida arbetsprestationer.107 På detta sätt skapas nya personuppgifter 

som inte lämnats direkt av den anställde.108 

Det finns dock undantag som tillåter profilering t ex vid avtals ingående eller 

fullgörande, om behandlingen gäller känsliga personuppgifter krävs ett uttryckligt 

samtycke alternativt viktigt allmänt intresse för att göra behandlingen laglig. Den 

tillåtna profileringen kräver en utökad informationsplikt vari arbetsgivaren ska 

informera om logiken bakom behandlingen samt vilka konsekvenser de kan få för 

den anställde.109 

I Barbulescu mot Rumänien konstaterade Europadomstolen att arbetstagaren inte 

hade informerats om att in- och utgående kommunikation kunde komma att 

övervakas samt att han inte blivit informerad om graden av intrång i privatlivet. 

Den ansåg även att arbetsgivarens tillgång till det privata e-postkontot utgjorde en 

problematik. Domstolen ifrågasatte om det prövats huruvida det fanns ett legitimt 

syfte med kontrollåtgärderna samt om detta i så fall hade kunnat uppnås utan ett 

så pass stort intrång i arbetstagarens privatliv. Således hade inte intrånget ställts i 

proportionalitet till dess syfte och en rättvis intresseavvägning kunde inte påvisas. 

Domstolen fann därmed att arbetsgivarens agerande utgjorde en överträdelse av 

Artikel 8 EKMR. 

För övervakning av arbetstagares privata e-post eller internetanvändning genom 

företagets datorer (likt i Barbulescu mot Rumänien) krävs det enligt artikel 29-

gruppen att det föreligger en konkret misstanke om att arbetstagaren ägnat sig åt 

kriminell aktivitet som arbetsgivaren kan hållas ansvarig för eller att den kan 

tänkas skada arbetsgivarens rykte. Då individers kommunikation har bedömts ha 

ett stort skyddsvärde av artikel 29-gruppen är slentrianmässiga stickprov att 

betrakta som otillåtna. Således får övervakningsformen endast användas i 

exceptionella fall där ändamålet med behandlingen är att insamla bevis för en 

eventuell rättslig tvist.110 

I AD 1998 nr 97 gör domstolen en distinktion gällande drog- och alkoholtester. 

Domstolen konstaterar att även om båda kategorierna kan påverka säkerheten på 

                                                           
107 WP 251, Artikel 29-gruppen, Riktlinjer om automatiserat individuellt beslutsfattande och profilering enligt 

förordning (EU) 2016/679,2018-02-06, s. 17. 
108 Ibid., s. 10. 
109 Ibid., s. 17. 
110 Grahn, 2017, s. 215. 
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arbetsplatsen så måste frågorna behandlas separat. ”Först vill arbetsdomstolen 

framhäva den grundläggande skillnad som ligger i det förhållandet att det är 

straffbart att ta befattning med narkotika, medan bruket av alkohol är tillåtet och 

socialt accepterat.”. Domstolen konstaterar att ett positivt resultat från proven 

skulle resultera i rehabiliteringsskyldighet för arbetsgivaren. Det framgår dock 

från sakkunnig att stora andelar av de positiva resultaten från alkoholtester går att 

härleda till annat än alkoholmissbruk. Domstolen påpekar att detta bör väcka 

betänkligheter varpå den fastställer att arbetstagaren är skyldig att underkasta sig 

drogtesterna men inte alkoholtesterna. Jag tolkar detta som att risken för att 

kränka arbetstagarens integritet genom att påvisa annat sjukdomstillstånd samt 

påtvinga rehabiliteringsåtgärder på felaktiga grunder var för stor för att motivera 

testerna genom en intresseavvägning. 

3.3.2 Känsliga personuppgifter 

Det finns två olika typer av personuppgifter, de som klassas som vanliga samt 

särskilda kategorier av personuppgifter. De sistnämnda kommer framöver 

benämnas som känsliga personuppgifter. Utgångspunkten är att det är förbjudet 

att hantera personuppgifter om ras eller etniskt ursprung, politiska åsikter, religiös 

eller filosofisk övertygelse eller medlemskap i fackförening, hälsa och 

sexualliv.111 De nyheter som tillkommit med GDPR är att behandlingen av 

genetiska och biometriska uppgifter i identifieringssyfte numera inkluderas i 

begreppet, samt ett förtydligande om att sexuell läggning ska inkluderas i termen 

sexualliv.112 Då ordalydelsen, bortsett från de tillagda kategorierna, är identisk i 

PUL och GDPR bör definitionerna överensstämma.113 

Kategoriseringen motiveras med att ”Personuppgifter som till sin natur är särskilt 

känsliga med hänsyn till grundläggande rättigheterna och friheter bör åtnjuta 

särskilt skydd, eftersom behandling av sådana uppgifter kan innebära betydande 

risker för de grundläggande rättigheterna och friheterna.”.114 

Dessa får därför enbart behandlas i undantagsfall.115 Utgångspunkten för 

behandling av denna typen av personuppgifter är att den anställde ska ha lämnat 

                                                           
111 13 § PUL. 
112 Artikel 9.1 GDPR. 
113 Grahn, 2017, s. 127. 
114 Skäl 51 GDPR. 
115 Artikel 9.2 GDPR. 
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sitt uttryckliga samtycke för hanteringen.116 Sett till de förstärkta kraven gällande 

samtycke måste det således framgå att samtycket lämnats för behandling som 

avser ett specifikt ändamål. Det går därmed inte att ge samtycke till all behandling 

och för alla ändamål med en enda handling.117 Utöver dessa krav kvarstår 

problematiken med maktobalansen i anställningsförhållandet. Det även tillåtet att 

behandla personuppgifter som den anställde klart och tydligt offentliggjort, t ex att 

den fackliga förtroendemannen är medlem i fackföreningen.118 Uppgifter om 

fackligt medlemskap kan även hanteras i specifika situationer genom både lag- 

och kollektivavtalsstöd.119  

Det finns även undantag som direkt åsyftar arbetsrätten. Bland dessa återfinns de 

rättsliga grunderna rättslig förpliktelse samt allmänt intresse genom 

kollektivavtal.120 All behandling som utgår från rättslig förpliktelse bör dock 

grundas i antingen unionsrätten eller nationell rätt. För att undvika ett behov av 

detaljreglering i samtliga frågor har även kollektivavtal inkluderats i den nya 

dataskyddslagens kompletterande bestämmelser.121 Således ska begreppet 

gällande rätt inte tolkas som att det nödvändigtvis måste vara författning eller 

lag.122 Detta motiverades med kollektivavtalets särställning i Sverige och tidigare 

praxis från EU-domstolen som behandlat lagstiftning gällande fri- och 

rättigheter.123 Således kan en avtalsbunden arbetstagarorganisation hänvisa till 

bestämmelser i kollektivavtal med denna rättsliga grund. Undantagets primära mål 

är att möjliggöra den omfattande hantering av känsliga personuppgifter om 

anställda som dagligen måste hanteras av arbetsgivare.124 Vad gäller andra typer 

av avtal kan vi konstatera att dessa inte kan skapa en rättslig förpliktelse i den 

mening som 6.1c GDPR avser.125 

Detta undantag utökas ytterligare genom att vidga begreppet arbetsrätt samt en 

hänvisning till såväl personuppgiftsansvarig (arbetsgivare) som registrerad 

(anställd). Begreppet arbetsrätt innefattar de skyldigheter och rättigheter som 

                                                           
116 15 § PUL, GDPR 9.2a.  14,15 – 19 §§ PUL. 
117 Frydlinger, 2018, s. 152. 
118 Artikel 9.2 e GDPR. 
119 Artikel 9.2 b GDPR. 
120 Artikel 6.2 GDPR. 
121 SFS 2018:218. Lag med kompletterande bestämmelser till EU:s dataskyddsförordning, 2 kap. 1 §. 
122 Ibid. 
123 SOU 2017:39 s. 113. 
124 Frydlinger, s. 152. 
125 SOU 2017:39 s. 359 ff. 
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uppstår mellan arbetsgivare och anställd genom anställningsavtalet. Utöver detta 

inkluderas även de skyldigheter och rättigheter mellan arbetstagarorganisationer 

och arbetsgivare samt deras organisationer.126 Detta innebär att personuppgifter, 

även av känslig karaktär, kan behandlas av såväl arbetsgivare och arbetstagare 

som fackliga organisationer och arbetsgivarorganisationer om det är nödvändigt 

för att fullgöra de rättsliga förpliktelser som finns mellan parterna. Utöver de 

förpliktelser som fastställs via anställningsavtal och kollektivavtal återfinns även 

skyldigheter i lagstiftning såsom SFS 2008:567 Diskrimineringslag (DL).127 Ett 

vanligt exempel på sådan hantering kan vara arbetsgivarens ansvar för 

rehabilitering. Ansvaret för rehabilitering och arbetsanpassning åligger 

huvudsakligen arbetsgivaren och är mycket långtgående.128 Denna rättsliga 

förpliktelse tillåter, om nödvändigt, behandling av känsliga personuppgifter.129  

Inför all behandling av känsliga personuppgifter krävs det att en 

konsekvensbedömning av dataskyddet görs för att säkerställa den enskildes 

rättigheter.130 Se avsnitt 4.4 inbyggt dataskydd. 

Begreppet hälsa är antagligen det bredaste av de personuppgifter som klassas som 

känsliga. Begreppet är så oerhört brett att det kan vara vanskligt. Detta återspeglas 

i mål C-101/01 Lindqvist vari en konfirmandlärare stod åtalad för brott mot PUL 

då hon, på församlingens hemsida, lagt upp information om att hennes kollega 

skadat foten och därmed blivit deltidssjukskriven.  Domstolen fastställer: För att 

uppfylla det syfte som bestämmelsen har måste begreppet ”ges en vid tolkning 

och anses omfatta uppgifter som rör alla aspekter av en persons hälsa, såväl 

fysiska som psykiska sådana.”.131 

Under anställningen finns det en rad olika rättsliga förpliktelser som kräver att 

arbetsgivaren behåller personuppgifter. Detta gäller även känsliga personuppgifter 

ett exempel på detta kan vara läkarintyg som ska bevaras så länge som 

arbetsgivaren har rehabiliteringsansvar. Uppgifter om rehabilitering ska sparas så 

länge som någon av parterna i anställningsförhållandet kan anses ha en skyldighet 

eller rättighet antingen genom anställningsavtalet eller en rättslig förpliktelse. Det 

                                                           
126 Prop. 2017/18:105 s. 78. 
127 Ibid., s. 79. 
128 Glavå, 2011, s. 621. 
129 10 § b PUL samt Artikel 6.1c. 
130 Artikel 35.3b GDPR. 
131 Mål C-101/01 punkt 50. 
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är dock viktigt att poängtera att även rehabiliteringsärende är av olika känslig art. 

Således kan man anta att det är möjligt att gallra uppgifter om fysiska skador av 

enklare form som t ex benbrott förhållandevis omgående medan uppgifter om t ex 

återkommande psykiska besvär bör sparas längre för att kunna påvisa att 

rehabiliteringsskyldigheten fullgjorts.132 

3.3.3 Arbetstagarorganisationer 

Arbetstagarorganisationer kan ha ett intresse av att föra statistik över bland annat 

medlemmars löner och befattningar. Detta har återspeglats i bland annat AD 2010 

nr 87. Utöver det finns det även ett stort intresse av att upprätta och kontrollera 

efterlevnad av mångfaldspolicy i kollektivavtal hos såväl 

arbetstagarorganisationer som arbetsgivare. Detta då en bra sammansättning av 

personer med olika erfarenheter kan öka såväl effektivitet som kvalitet och 

därmed organisationens ekonomi.133 Denna typ av behandling kan grundas på ett 

allmänt intresse.134  

I GDPR kan vi utläsa att hantering med denna grund främst avser 

myndighetsutövning.135 Dock fastställs i SOU 2017:39 ”att privaträttsliga organ 

numera utför en inte obetydlig del av de uppgifter som måste anses vara av 

allmänt intresse”.136 Skola, barnomsorg och LSS-verksamhet lyfts som exempel 

på sådan verksamhet vars behandling av uppgifter kan falla under allmänt 

intresse. Vidare fastställs att det saknar betydelse om det är en offentlig eller 

privat aktör så länge som uppgiften kan betraktas vara av allmänt intresse, 

fastställd i rätt och nödvändig.137 Det har därmed fått en bredare betydelse än 

under dess motsvarighet i 10 § d och e PUL.138 I motsats till bestämmelserna i 

6.1c krävs det, enligt PUL, inte att arbetsgivaren är skyldig att utföra uppgiften för 

att hanteringen ska vara laglig. Behandlingen behöver dock vara nödvändig i 

enlighet med nödvändighetskravet.139 

I AD 2010 nr 87 hänvisade förbundet till att behandlingen av samtliga 

arbetstagares anställningsavtal med ändamål att kontrollera avtalsenliga löner och 

                                                           
132 Svenskt Näringsliv, 2018. s. 28. 
133 Glavå, Mats och Hansson, Mikael, Arbetsrätt. 3:1. uppl. Lund: Studentlitteratur, 2016. s. 348. 
134 Artikel 6.1 GDPR. 
135 Artikel 6.1 GDPR. 
136 SOU 2017:39 s. 125 
137 Prop. 2017/18:105 s. 58. 
138 SOU 2017: 39 s. 123. 
139 SOU 2017:39 s. 124. 
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förmåner kunde berättigas med att den utgjorde ett allmänt intresse. AD 

konstaterar att det vore möjligt att göra en sådan bedömning men att det inte vore 

nödvändigt att hantera personuppgifter där bland annat namn framkommer för 

ändamålet. AD menar att detta ändamål kunde uppnås med avidentifierade 

uppgifter. Således var inte nödvändighetskravet uppfyllt och därmed var inte 

behandlingen korrekt. Att behandla personuppgifterna kompletta kan i 

sammanhanget inte rättfärdigas med att de fyller ett allmänt intresse då det främst 

är medlemmarnas intresse som främjas.  

Likt den rättsliga förpliktelsen kan numera även allmänt intresse fastställas genom 

kollektivavtal.140 Det kan därmed vara möjligt att träffa kollektivavtal som ger 

arbetsgivaren eller arbetstagarorganisationen rätt att behandla personuppgifter 

med hänvisning till allmänt intresse. Således skulle ovannämnda scenario kunnat 

klassas som allmänt intresse om det varit fastställt genom kollektivavtal mellan 

parterna i fråga. På grund av kollektivavtalets bindande verkan är det möjligt att 

applicera dessa bestämmelser på såväl organiserade- som oorganiserade 

arbetstagare.141  

Dock skulle resonemanget gällande nödvändighetskravet fortfarande vara aktuellt 

under GDPR. Detta medför att det är tveksamt om en sådan bestämmelse skulle 

vara möjlig under samma förhållande som i AD 2010 nr 87. 

Den svenska tolkningen av bestämmelsen medger även mer kontroversiell 

behandling av känsliga personuppgifter om t ex etnicitet för att kartlägga sitt 

mångfaldsarbete.142 För att detta ska vara tillåtet krävs det dock att behandlingen 

anses vara av viktigt allmänt intresse samt att den har laglig grund, något som 

redan konstaterats kan fås via kollektivavtal.143  

3.4 Efter anställningens upphörande 

När föreligger egentligen möjligheten att gallra bort personuppgifter om 

anställda? Svaret på frågan är inte helt enkelt då arbetsgivaren bör spara 

uppgifterna så länge som det anses nödvändigt i det specifika fallet. Samtidigt 

                                                           
140 SFS 2018:218. Lag med kompletterande bestämmelser till EU:s dataskyddsförordning, 2 kap. 2 §. 
141 Se resonemang från AD 2010 nr 87. 
142 Lag och avtal. Så påverkas du som arbetsgivare av gdpr. 2018  

https://www.lag-avtal.se/nyhetsarkiv/sa-paverkas-du-som-arbetsgivare-av-gdpr-6894196. (Hämtad 2018-12-

03). 
143 Artikel 9.2 g GDPR. 

https://www.lag-avtal.se/nyhetsarkiv/sa-paverkas-du-som-arbetsgivare-av-gdpr-6894196
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finns det ett flertal olika lagar och eventuellt även avtal att ta hänsyn till.144 

Följande stycken är därför på intet sätt uttömmande. 

Efter anställningens upphörande ska enligt principen om lagringsminimering 

uppgifter raderas om de inte längre behövs. Därmed kan delar av de behandlade 

personuppgifterna raderas direkt efter anställningens upphörande. Det finns dock 

flertalet rättsliga förpliktelser att ta i beaktande.145 En tidigare anställd har rätt att 

be om arbetsgivarintyg för t ex arbetslöshetsförsäkring. Det finns ingen reglering 

för hur länge uppgifterna bör sparas i ett sådant fall men cirka 2 år är en vanlig 

rekommendation.146 Det finns även skyldigheter enligt t ex bokföringslagen som 

kräver att uppgifter sparas i minst 7 år. I extremfall kan krav finnas på att bevara 

känsliga personuppgifter i över 40 år.147 Skulle en tvist om anställningens 

upphörande uppkomma bör uppgifterna sparas till dess att ett slutligt avgörande 

från domstol finns. Faktauppgifter om uppsägning, eller avsked samt betyg och 

tjänstgöringsintyg får sparas så länge som arbetsgivaren anser lämpligt.148 

4. Nyheter 

I följande kapitel presenteras ett urval av de nyheter som återfinns i GDPR. 

Urvalet görs utifrån de förändringar som bedöms som vara av störst betydelse för 

den enskilde arbetstagarens personliga integritet. 

4.1 Missbruksregeln avskaffas 

Genom 5 a § PUL skapades år 2007 ett undantag för hantering av så kallat 

ostrukturerat material.149 Därmed undantogs de mest centrala delarna av PUL för 

behandling av personuppgifter i löpande text och enklare listor under förutsättning 

att de inte, i enlighet med andra stycket i samma paragraf, kränkte den anställdes 

personliga integritet. Med dessa undantag skapades därmed två kategorier av 

material, strukturerat och ostrukturerat.150 Syftet med undantaget var att anpassa 

PUL för bland annat material i löpande text för att på sätt göra bestämmelserna 

                                                           
144 Svenskt Näringsliv. Frågor och svar angående dataskyddsförordningen och arbetsrätt. 2018. s. 27. 
145 Frydlinger, 2018, s. 291. 
146 Svenskt Näringsliv, 2018, s. 28. 
147 SFS 1977:1166 Arbetsmiljöförordning. 
148 Svenskt Näringsliv, 2018, s. 27. 
149 9, 10, 13–19, 21–26, 28, 33, 34 och 42 §§ PUL. 
150 Öman, 2011, s. 130. 
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mer praktiskt applicerbara och därmed ge ett bättre skydd mot missbruk av 

personuppgifter.151   

Behandlingen av ostrukturerat material omfattade personuppgifter som varken 

ingick eller var tänkta att ingå i sådant format att det påtagligt underlättade 

sökning efter uppgifterna. Därmed blev det snarare den struktur materialet 

återfanns i och inte materialet i sig som avgjorde om undantaget var tillämpligt 

eller inte. Det var inte heller av betydelse om hanteringen skedde automatiskt eller 

manuellt så länge som det var sökbart.152 Materialet kunde således vara i princip 

vilken form som helst men vanligt förekommande i t ex e-post, anteckningar i 

Word-filer och på papper.  Motsatsvis var samtliga personuppgifter som ingick i 

register eller sökbart material att anse som strukturerat. 

Då GDPR saknar möjligheten till ett liknande undantag är denna bestämmelse att 

betrakta som upphävd. Strukturerat- och ostrukturerat material ska således 

framöver behandlas lika.153 Trots att undantagsregeln är upphävd är det 

fortfarande möjligt att hantera uppgifter på sådant sätt att de inte omfattas av 

GDPR. Detta kan göras genom att hantera uppgifterna helt manuellt och därefter 

inte spara dem i ett sådant format att det kan klassas som ett register. Således är 

det fortfarande möjligt att föra anteckningar på papper vid t ex en 

anställningsintervju utan att det räknas som en behandling av personuppgifter.154 

Om samma anteckningar istället förs på en dator kommer de klassas som en 

automatiserad behandling och på så sätt blir GDPR applicerbart i sammanhanget. 

I frågan bör arbetsgivaren även ta hänsyn till vad som klassas som ett register. 

Svenskt Näringsliv lyfter i sin Q & A om GDPR att anteckningsblock med 

förteckning eller sökflikar kan komma att omfattas av GDPR likaså kan 

pappershögar med t ex ansökningar från arbetssökande klassas som ett register om 

de sorteras i bokstavsordning och blir liggandes på skrivbordet.155 Ytterligare en 

aspekt att ta hänsyn till i frågan är att rätten till tillgång av dessa uppgifter 

begränsas i 5 kap. 2 § Ny dataskyddslag. Således finns det inget krav på 

arbetsgivaren att producera sådana uppgifter vid en förfrågan från den anställde. 

                                                           
151 SOU 2004:6 s. 102 ff. 
152 Öman, 2011, s. 131. 
153 Grahn, 2017, s. 75. 
154 Svenskt Näringsliv, 2018, s. 5. 
155 Svenskt Näringsliv, 2018, s. 5. 
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Frågan om personuppgifter i ostrukturerat material lyfts i AD 2013 nr 19. Ärendet 

rör ett fraktbolag som kräver att deras anställda, som levererar till ett utav 

företagets största kunder, underkastar sig deras rutiner för alkoholtestning i 

tjänsten. Förbundet menar att arbetsgivaren med stöd av arbetsledningsrätten krävt 

att arbetstagaren ska lämna personuppgifter till tredjeman är att likställa med att 

bolaget lämnat dessa till tredjeman. Testningen innefattar att chaufförerna lämnar 

ett utandningsprov under uppsikt av vakter som sedan noterar utfallet, klockslag, 

datum och registreringsnummer. Utöver detta sker filmövervakning vid in- och 

utpassering. Enligt förbundet skulle ett positivt resultat kunna utgöra en indikation 

för alkoholmissbruk, vilket i sig är en känslig personuppgift. 

Gällande frågan om brott mot PUL konstaterar AD att vakten endast noterar 

klockslag, datum och resultat samt att det antecknas på papper som sedan förs in i 

en pärm i kronologisk ordning. Med detta som utgångspunkt konstaterar AD att 

behandlingen inte är automatiserad och att uppgifterna inte ingår i, eller är tänkta 

att ingå i en strukturerad samling som är sökbar. PUL var därmed inte tillämplig 

på frågan. Utifrån detta valde AD att inte besvara frågan huruvida de lämnade 

uppgifterna var att betrakta som personuppgifter.  

Skulle vi kunna se ett annat utfall under GDPR? I domen hänvisade AD till den så 

kallade missbruksregeln. Denna är som visats tidigare upphävd sedan GDPR:s 

ikraftträdande. Behandlingen skulle utifrån vaktens anteckningar möjligen räknas 

som registerföring då flertalet uppgifter samlas och sorteras i kronologisk ordning. 

Denna sortering skulle kunna medföra en manuell sökning om datum för testet är 

känt. Således skulle GDPR kunna vara applicerbar. Om så inte skulle vara fallet 

så borde filmen, som rimligtvis räknas som både automatiserad och register (en 

kan anta att övervakningsfilmer sparas under en period), medföra att de undantag 

som idag kvarstår inte är applicerbara. 

Huruvida den insamlade informationen är att betrakta som personuppgifter tolkas 

genom de definitioner som anges i artikel 4.1 GDPR.  Definitionen anger att varje 

upplysning som avser en identifierad eller identifierbar fysisk person som direkt 

eller indirekt kan identifieras är att betrakta som personuppgift. Även om 

arbetstagarna inte direkt identifieras så lagras uppgifterna om testresultatet 

tillsammans med fordonets registreringsnummer samt aktuellt datum. Med dessa 
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uppgifter samt övervakningsfilmen skulle det således vara möjligt att identifiera 

chauffören. Uppgifterna skulle därmed kunna antas vara personuppgifter enligt 

GDPR. 

4.2 Rätt till information och tillgång 

Rätten till tillgång och information fanns även i PUL men har vidgats och 

preciserats i GDPR. Dess huvudsakliga syfte är att ge den anställde möjligheten 

att kontrollera huruvida behandlingen är laglig eller inte.156 Behovet av att 

behandla personuppgifter förändras under dess livscykel inom organisationen. 

Därmed förändras även informationsskyldigheten. Initialt bör det påpekas att 

information om just rätten till tillgång, information, radering, begränsad 

behandling, dataportabilitet, återkallande av samtycke och möjlighet att klaga till 

Datainspektionen ska ges inför en ny behandling.157 Vid upprättandet av 

anställningsavtalet ska information ges om vilka uppgifter som behandlas för 

själva upprättandet av avtalet samt vilka uppgifter som kommer behandlas under 

anställningen. Informationen ska tillhandahållas i en begriplig och lättillgänglig 

form.158 Utöver detta ska information även ges om vilket ändamål och vilken 

laglig grund behandlingen stödjs av.159 Detta kan göras genom information på 

arbetsgivarens intranät men ett sådant förfarande gör det svårare för arbetsgivaren 

att bevisa efterlevnad då det inte går att säkerställa att den anställde mottagit 

informationen. Således bör informationen överlämnas i en integritetspolicy eller 

dylikt som signeras av mottagaren.160 Vidare ska information ges om redan 

insamlade personuppgifter ska behandlas för ett nytt ändamål. Detta för att 

motverka ändamålsglidning.161 Rätten till tillgång gäller oavsett vilken rättslig 

grund behandlingen vilar på.162 

Större delen av den information som behandlas gällande den anställde kan antas 

vara insamlade direkt från den anställde själv.163 Om arbetsgivaren däremot 

inhämtar information från annat håll ska den anställdes informeras i samband med 

att uppgifterna registreras. Det finns dock ett par undantag för denna rätt: om den 

                                                           
156 Skäl 63 GDPR. 
157 Grahn, 2017, s. 168. 
158 Artikel 12.1 GDPR. 
159 Artikel 15.1 - 2 GDPR. 
160 Svenskt Näringsliv, 2018, s. 35. 
161  Grahn, 2017, s. 170. 
162 Artikel 15.1 GDPR. 
163 Grahn, 2017, s. 162. 
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anställde redan har informationen, om det är omöjligt eller om det utgör en 

oproportionerlig arbetsbörda. Dock bör inget av dessa alternativ vara möjliga att 

hänvisa till i anställningsförhållande. Arbetsgivare behöver inte lämna ut 

information om erhållen eller utlämnade uppgifter om det krävs av nationell rätt. 

Ett exempel på sådant undantag är arbetsgivarens skyldighet att lämna uppgifter 

om den anställde till skatteverket.164 

Rätten till information ställer krav på att arbetsgivaren aktivt informerar medan 

rätten till tillgång kräver att den anställde begär informationen.165 Den anställde 

har rätt att begära ut ett registerutdrag över vilka uppgifter som arbetsgivaren 

hanterar.166 Denna rätt har vidgats genom att bland annat att ge den anställde 

obegränsat antal förfrågningar jämfört med tidigare då det endast var möjligt att 

kräva ett registerutdrag per år.167 Detta innebär inte att den anställde har rätt att få 

tillgång till kopior på de dokument som behandlar dennes personuppgifter. 

Däremot en rätt att få veta vilka uppgifter som behandlas.168 Detta ska vara 

kostnadsfritt och ska ske utan onödigt dröjsmål, dock senast en månad från att 

begäran inkom såvida inte särskilda skäl föreligger, då kan tidsfristen förlängas 

med ytterligare två månader.169 Vid upprepade förfrågningar finns dock en 

möjlighet för arbetsgivaren att ta ut en skälig avgift som täcker de administrativa 

kostnaderna. Det finns även en möjlighet för arbetsgivaren att neka en sådan 

begäran om den anses vara uppenbart ogrundad eller orimlig. Det bör dock 

påpekas att det är arbetsgivaren som bär bevisbördan således bör ett sådant beslut 

vara såväl välgrundat som väldokumenterat.170 Rätten kan även begränsas om den 

anställdes tillgång till sådan information riskerar att försvåra för företaget i en 

facklig- eller rättslig process. Således är det inte möjligt att kräva information som 

inhämtats inför en facklig förhandling eller domstolsprocess.171 Den anställde har 

inte heller möjlighet att begära tillgång till uppgifter i löpande text som inte nått 

slutgiltig utformning eller minnesanteckningar. 172 

                                                           
164 Wendleby, Monika. Wetterberg, Dag. Dataskyddsförordningen GDPR – Förstå och tillämpa i praktiken. 1: 

uppl. Sanoma utbildning, 2018, s. 94. 
165 Wendleby, 2018, s. 225. 
166 Artikel 15 GDPR. 
167 Prop. 2017/18:105 s. 20. 
168 Wendleby, 2018, s. 226. 
169 Artikel 12.3, Skäl 59 GDPR. 
170 Artikel 12.5 GDPR. 
171 Svenskt Näringsliv, 2018. s. 35. 
172 SFS 2018:218. Lag med kompletterande bestämmelser till EU:s dataskyddsförordning, 5 kap. 2 §. 
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Av mål C-553/07 Rijkeboer kan vi utläsa att det inte är förenligt med GDPR att 

gallra personuppgifter om den anställde efter det att ansökan om registerutdrag 

inkommit för att sedan lämna registerutdrag utan informationen som gallrats. 

Omvänt finns det dock inget krav på att kunna producera de uppgifter som redan 

gallrats. 

4.3 Rätt till radering 

Rätten till radering, även kallad rätten att bli bortglömd, är en kodifiering av 

utfallet i mål C-131/12 (Google Spain-målet) och därmed inte helt nytt i 

sammanhanget.173 Rätten grundar sig i principen om lagringsminimering men är 

huvudsakligen ett sätt för den anställde att kontrollera sina egna uppgifter. Den 

anställde har rätt att få sina uppgifter raderade utan onödigt dröjsmål. Detta gäller 

med förbehållet att de inte längre är nödvändiga för det ursprungliga ändamålet 

med behandlingen, om det inte finns någon annan laglig grund än samtycke, det 

saknas berättigade skäl för behandlingen, uppgifterna har tillskansats eller 

behandlats på olagligt vis.174 

Det kan således finnas laglig grund i form av t ex avtal eller allmänt intresse som 

gör att arbetsgivaren både har intresse av och är skyldig att behålla uppgifterna. 

För arbetsgivaren kan det t ex anses vara nödvändigt att hantera uppgifter om 

anställningstid för att möta rättsliga anspråk om återanställning, eller turordning 

fram tills uppnådd pensionsålder. Men även därefter kan rättsliga anspråk göras 

utifrån den tioåriga preskriptionstiden som gäller för pensionsfordringar.175 

Genom skäl 156 framgår det även att medlemsstaterna har möjlighet att göra egna 

undantag gällande rätten till radering. Rätten är således endast absolut när det 

gäller personuppgifter som lämnats genom samtycke enligt artiklarna 6.1a eller 

9.2 GDPR och då annan laglig grund saknas. Det ska dock tilläggas att 

avidentifiering av uppgifterna alltid är ett möjligt alternativ för arbetsgivaren som 

då inte behöver radera uppgifterna fysiskt. 

4.4 Inbyggt dataskydd 

De grundläggande principerna av inbyggt dataskydd utgår från att skyddet för 

personuppgifter ska vara proaktivt det vill säga att tekniska och organisatoriska 

                                                           
173 Frydlinger, 2018, s. 285. 
174 Artikel 17.1 a - f GDPR. 
175 Svenskt Näringsliv, 2018, s. 32. 
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säkerhetslösningar måste beaktas redan innan en behandling för att på så sätt 

förutse och förhindra kränkningar av den personliga integriteten. Det förutsätts 

även att användare inte ska behöva ändra några inställningar i system för att 

uppnå maximal säkerhet. Integritetsskyddet ska således vara 

standardinställningen, vara inbyggt från början och ha full funktionalitet det vill 

säga skyddet ska inte medföra övriga begränsningar i systemet. Säkerhet ska 

kunna garanteras genom personuppgiftens hela livscykel inom organisationen. 

Systemet ska vara transparent för de som behandlas och värna deras intressen.176 

Det handlar således om att värna om de grundläggande principerna och att 

integrera dessa i IT-systemen. Skyddet ska anpassas, både tekniskt och 

organisatoriskt, efter den risk som behandlingen utgör för den anställde. Därmed 

ställs det högre säkerhetskrav på information om känsliga personuppgifter såsom 

läkarintyg vid sjukskrivningar eller rehabiliteringsärende än vid löneutbetalningar 

till de anställda. 

4.5 Konsekvensbedömning och förhandssamråd 

En konsekvensbedömning (DPIA) ska utföras inför varje behandling som kan 

utgöra en stor risk för den anställdes fri-och rättigheter.177 Således ska alltid 

utföras vid hantering av känsliga personuppgifter.178 I de fall där tveksamhet 

föreligger bör en DPIA utföras.179 Motsatt behöver en DPIA inte utföras om det 

inte utgör en risk för den anställdes rättigheter eller om en DPIA redan gjorts i en 

liknande process.180 Syftet är att den ska användas som ett verktyg för att efterleva 

ansvarighetsprincipen.181 

En DPIA ska beskriva processen av den tilltänkta behandlingen, bedöma dess 

nödvändighet och ställa den i proportion till den anställdes fri- och rättigheter för 

att förhindra att dessa kränks. Om det fastställs att det föreligger stor risk för den 

anställde ska Dataskyddsinspektionen kontaktas för ett förhandssamråd innan 
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177 Artikel 35.1 GDPR. 
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181 Ibid., s. 4. 



32 
 

fortsatt behandling.182 Samma procedur ska även utföras om riskerna inte kan 

minskas till en acceptabel nivå genom säkerhetsåtgärder.183 

4.6 Personuppgiftsincident 

Nytt för GDPR är att arbetsgivaren och dess personuppgiftsbiträden är skyldiga 

att rapportera personuppgiftsincidenter.184 Någon liknande 

rapporteringsskyldighet har inte varit aktuell på området tidigare.185 Definitionen 

av en personuppgiftsincident lyder: ”en säkerhetsincident som leder till oavsiktlig 

eller olaglig förstöring, förlust eller ändring eller till obehörigt röjande av eller 

obehörig åtkomst till de personuppgifter som överförts, lagrats eller på annat sätt 

behandlats.”.186  

Innebörden av förstöring torde vara självklar, men det är inte så lätt som att säga 

att uppgifterna inte längre existerar. Uppgifterna kan givetvis vara förstörda och 

därmed borta för alltid men de kan även finnas kvar i ett skadat format och 

således vara otillgängliga för arbetsgivaren.187 Begreppet förlust innebär att 

uppgifterna fortfarande existerar men att arbetsgivaren inte längre har åtkomst 

eller kontroll över dem. Det kan även innebära att man, rent fysiskt, inte längre 

har dem i sin besittning. Detta skulle kunna exemplifieras med en borttappad 

dator eller mobiltelefon som innehåller personuppgifter. En ändring innebär att 

uppgifternas ursprungliga innehåll har förändrats. Som synes är begreppet otroligt 

omfångsrikt och innefattar allt från regelrätta hackerattacker där 

personuppgifterna stjäls till incidenter av mer normal karaktär t ex tillfälliga 

strömavbrott.188 Detta innebär dock inte att de både incidenterna faller under den 

anmälningsplikt som finns. Omständigheterna måste i varje fall bedömas för att 

kunna avgöra huruvida det är nödvändigt att anmäla incidenten till 

tillsynsmyndigheten. Om arbetsgivaren vid en bedömning av incidenten finner det 

osannolikt att de anställdas rättigheter och friheter utsatts för risk är det inte 

nödvändigt att anmäla incidenten.189 Skulle det däremot visa sig att incidenten är 

av allvarligare karaktär ska arbetsgivaren anmäla incidenten inom 72 timmar från 

                                                           
182 Artikel 36.1 GDPR. 
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det att den uppdagats.190 För personuppgiftsbiträden gäller att de ska informera 

arbetsgivaren utan onödigt dröjsmål.191 I ett sådant scenario att incidenten är av 

allvarligare karaktär och att den leder, eller riskerar att leda, till att den anställdes 

rättigheter och friheter kränks ska den anställde, utan onödigt dröjsmål, 

informeras om incidentens art och vilka åtgärder som ska sättas in.192 Ett utav 

målen med bestämmelsen är att skapa transparens gentemot arbetstagaren och 

därmed uppfylla principen om öppenhet. 

4.7 Efterlevnad och sanktioner 

En av de stora nyheterna är ansvarsskyldigheten och dess krav på att kunna bevisa 

efterlevnad. Ett sätt att bevisa efterlevnad är genom så kallad 

registerförteckning.193 I denna ska det framkomma vem som är 

personuppgiftsansvarig.194 Ändamålet med behandlingen ska redovisas för att 

påvisa principen om ändamålsbegränsning.195 Det ska även framkomma vilka 

kategorier av registrerade och personuppgifter som behandlas för att säkerställa 

principen om uppgiftsminimering.196 Slutligen ska det redovisas för kategorier av 

mottagare och eventuell överföring till tredje land.197 Sammantaget kan sägas att 

detta görs för att uppfylla principen om korrekthet och laglighet.198  

Utöver dessa krav bör det även framkomma vilka tidsfrister för radering samt en 

allmän beskrivning av de aktuella säkerhetsåtgärderna.199 Detta då dessa går att 

härleda ut principerna lagringsminimering samt integritet och konfidentialitet.200  

Personuppgiftsansvarig är även skyldig att samarbeta med tillsynsmyndigheten.201 

Om det vid en inspektion från tillsynsmyndigheten skulle framkomma att 

efterlevnad av GDPR inte föreligger, och att tillräckliga insatser för att rätta detta 

inte sätts in, kan administrativa sanktionsavgifter på upp till 20 000 000 Euro, 

                                                           
190 Artikel 33.1 GDPR. 
191 Artikel 33.2 GDPR. 
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eller 4% av föregående års totala globala omsättning utdelas. Den slutgiltiga 

summan beror på vilket av ovanstående belopp som är högst.202 

5. Avslutande analys 

I detta avslutande kapitel analyseras och besvaras uppsatsens frågeställning 

utifrån de sakliga förändringar som framkommit. 

5.1 Frågeställning 

Frågeställningen som ställdes i inledningen till denna uppsats var:  

- Hur har införandet av GDPR förändrat de anställdas integritetsskydd jämfört 

med tidigare lagstiftning? 

För att besvara detta kommer följande avsnitt analysera de förändringar som 

framkommit.  

5.1.1 Dataskyddsprinciperna 

Med utgångspunkt i de principer som ligger till grund för både den äldre och den 

nya lagstiftningen kan vi konstatera att principerna inte förändrats nämnvärt. 

Principerna i sig är desamma och bör således tolkas på samma sätt. Åtminstone 

till dess att ny praxis fastställts. Dock skapar den nya ansvarsskyldigheten en 

bättre förutsättning för att de anställdas integritet ska upprätthållas. Detta då 

ansvarighetsprincipen fastställer att det är upp till företaget att bevisa dess 

efterlevnad av GDPR:s regelverk. Under PUL var det möjligt att hålla sig inom 

lagstiftningens ramar utan att kunna bevisa hur detta uppnåtts. Genom den 

omvända bevisbördan som skapas i GDPR ställs krav på att arbetsgivaren aktivt 

redogör för hur denna upprätthåller dataskyddets principer. Således ställs ett större 

krav på proaktiva åtgärder i behandlingen av personuppgifter. Se 5.1.6 

5.1.2 Harmoniseringen  

Enligt mig är en av de mest uppenbara förändringarna som kan vara till fördel för 

arbetstagare harmoniseringen av lagstiftningen i sig som numera är densamma, 

med undantag för den kompletterande reglering som tillåts, inom hela unionen. 

Möjligheten för medlemsstaterna att fastställa mer specifika regler i vissa 

sammanhang gör att förordningen har liknats vid en hybridform av förordning och 
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direktiv. En av dessa återfinns i artikel 88 GDPR som medger specifik reglering 

för situationer i arbetsrätten. Sådana specifika regler kan säkerligen medföra 

positiva effekter då varje medlemsstat kan antas fungera något olika på området. 

Men jag ser även en risk med detta då det riskerar att skapa en oklarhet i vad som 

gäller för anställda som stationeras i annan medlemsstat. Utöver detta säkerställer 

dock harmoniseringen att arbetstagare som är verksamma inom flera av unionens 

medlemsstater numera skyddas av samma principer oavsett vilken medlemsstat de 

arbetar i.  

5.1.3 Kollektivavtalens utökade roll 

Det har tillkommit en stor förändring för specifikt arbetstagare som återfinns i 

bestämmelserna om kollektivavtalets inflytande när det gäller att fastställa laglig 

grund för behandling. Dessa bestämmelser medför inga förändringar för hur 

personuppgifterna får behandlas. Istället reglerar de möjligheten att fastställa de 

lagliga grunderna rättslig förpliktelse samt allmänt intresse genom kollektivavtal. 

Detta medför således en förändring om när personuppgifterna får behandlas. 

Kollektivavtalet har därmed fått en avsevärt större betydelse för behandling av 

personuppgifter genom GDPR. 

Den svenska tolkningen av dessa bestämmelser skulle även möjliggöra 

behandling av känsliga personuppgifter genom kollektivavtal. Dessa 

bestämmelser skulle då, tack vare kollektivavtalens bindningsmekanism, gälla för 

såväl organiserade- som oorganiserade arbetstagare. En kollektivavtalsreglering 

kan förtydliga vad som gäller för samtliga parter. Det kan även vara till fördel för 

parterna att reglera detta sinsemellan. För arbetstagarna innebär detta även 

möjlighet att påverka sina rättigheter då fackföreningarnas möjligheter till 

inflytande på den svenska arbetsmarknaden får anses vara stort.  

5.1.4 Begreppet personuppgifter vidgas 

I uppsatsen har det konstaterats att tolkningen av vad som räknas som 

personuppgifter har vidgats och därmed även vidgat det materiella 

tillämpningsområdet. Detta gäller även för de särskilda kategorier av 

personuppgifter, tidigare benämnda som känsliga personuppgifter, som numera 

inkluderar både genetiska och biometriska uppgifter i identifieringssyfte. Det är 

ännu oklart exakt vad som klassas som genetiska uppgifter. Det står dock klart, 
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med tanke på definitionen, att fingeravtryck och irisigenkänning kommer 

inkluderas i kategorin biometriska uppgifter. Detta borde innebära att användning 

av någon av ovanstående identifieringsmetod vid in- och utpassering eller 

inloggning i datorer alternativt mobiltelefoner som ägs utav företaget skulle kräva 

hantering av sådana personuppgifter. Dessa skulle då behöva grunda sig i antingen 

samtycke eller en intresseavvägning. Dock vore det svårt att, i enlighet med 

förordningens bestämmelser, använda samtycke i anställningsförhållande. Med 

det sagt är det inte en omöjlighet. Då kvarstår möjligheten för företaget att påvisa 

att alternativa lösningar finns samt att den anställde som väljer dessa inte påverkas 

negativt av valet. Om inloggning med hjälp av biometriska uppgifter är påtvingat, 

kan det eventuellt anses utgöra en kränkning av den enskildes rättigheter och 

således bryta mot GDPR. 

5.1.5 Samtycke, missbruksregeln och ändamålsglidning 

Samtycket är fortfarande en laglig grund utan stöd från andra lagliga grunder men 

utformningen för samtycke har förtydligats och specificerats. Det följer av den 

nya regleringen att samtycke alltid måste vara frivilligt, specifikt, informerat och 

visas genom en otvetydig viljeyttring. Frivilligheten innebär att ett giltigt 

samtycke i princip aldrig kan ges vid den maktobalans som anses finnas mellan 

arbetstagare och arbetsgivare. Behandling av personuppgifter grundat på 

samtycke i anställningsförhållande bör därför ses som olämpligt.  Även om detta i 

sig inte är nytt så är det av avgörande betydelse för den enskilde arbetstagaren då 

de förstärkta kraven skapar en förbättring av skyddet på ett mer övergripande plan 

och därmed även den anställdes skydd. Att det ska var specifikt och informerat 

bär innebörden av att det ges till ett specifikt ändamål samt att den anställde 

informeras om vem som behandlar uppgifterna och till vad samt att samtycket är 

möjligt att återkalla. Sammantaget ger dessa krav den anställde en bättre inblick i 

behandlingen av personuppgifterna vilket i min mening stärker den enskildes 

rättigheter i de fall där annan laglig grund inte är åberopbar. 

Det svenska undantaget, missbruksregeln, är numera avskaffad. Missbruksregeln 

gjorde det möjligt för arbetsgivare att hantera personuppgifter i bland annat 

löpande text utanför PUL:s tillämpningsområde så länge som det inte kränkte den 

anställdes personliga integritet. Då integritet är högst subjektivt för individen kan 

det bli svårt att avgöra exakt vart den gränsen går. Detta möjliggjorde att regeln 
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gick att använda i ett flertal typer av behandlingar och på så sätt agera utanför 

lagstiftningen. Med avskaffandet följer därmed att långt många fler behandlingar 

måste följa de principer och lagliga grunder som fastställs i GDPR. Utöver detta 

så breddar avskaffandet även tillämpningsområdet av GDPR markant då all 

datoriserad eller registerförd behandling numera faller inom GDPR:s materiella 

tillämpningsområde. Således får lagstiftningen ett avsevärt bredare 

användningsområde och alltfler omfattas av dess skydd. Därmed ges fler individer 

ett större skydd för sin integritet i alltfler situationer. Jag anser därmed att 

avskaffandet av denna regel stärker den enskildes rättigheter. Det är dock viktigt 

att poängtera att det fortfarande ges möjligheter att behandla personuppgifter på 

ett sådant sätt att GDPR inte blir tillämpningsbar. 

Ändamålsglidning ska, sett till de skyddsåtgärder som införts, vara avsevärt 

svårare att genomföra. Detta innebär givetvis inte att arbetsgivaren omöjligen kan 

använda sig av personuppgifterna för ett annat ändamål. Viss ändamålsglidning 

är, som tidigare diskuterats, möjligt inom GDPR:s bestämmelser men det medför 

en informationsplikt från arbetsgivarens sida samt möjligheter för den anställde att 

motsätta sig behandlingen. 

5.1.6 Utökade rättigheter och skyldigheter 

Det har skett stora förändringar gällande möjligheterna till tillgång och 

information. Rätten till tillgång via registerutdrag har vidgats genom att tillåta 

obegränsat antal registerutdrag som dessutom ska vara kostnadsfria såvida 

arbetsgivaren inte anser att rätten missbrukas, varpå de har möjlighet att ta ut en 

skälig kostnad för hanteringen. Detta ger den anställde möjlighet att kontrollera 

vilka uppgifter som hanteras och i vilket syfte. Även om det finns undantag till 

rätten, t ex information gällande fackliga förhandlingar, så anser jag att den 

anställdes möjlighet till insyn rent praktiskt vidgats. Möjligheten för anställda att 

be om registerutdrag flera gånger per år medför även ett högre krav på att 

arbetsgivaren har uppdaterad information samt att denna inte behandlar mer 

information än nödvändigt. 

Arbetsgivarens informationsskyldighet har vidgats vilket medför att arbetstagaren 

ska informeras om ändamålet för behandlingen av dennes personuppgifter 

förändras. På så vis förebyggs riskerna för ändamålsglidning, det vill säga att 
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redan insamlade uppgifter används till något annat än dess ursprungliga ändamål. 

Rätten till information ger således den anställda en avsevärt smidigare, i den 

bemärkelsen att arbetsgivaren ska informera istället för att arbetstagaren ska be 

om informationen, och bättre inblick i vilka personuppgifter som behandlas samt 

varför.  Genom strängare krav på lagringsminimering och rätt till radering har ett 

såväl direkt som indirekt skydd mot övervakning skapats då möjligheterna att 

spara uppgifter över längre perioder för bearbetning minskat avsevärt.  

Det inbygga dataskyddet ska som tidigare nämnts vara proaktivt och på så sätt 

minska risken för eventuella personuppgiftsincidenter. Arbetsgivaren har numera 

även en anmälningsskyldighet vid personuppgiftsincidenter, vilket även medför 

en informationsplikt gentemot den anställde. Detta i kombination med kravet på 

konsekvensbedömning och ett eventuellt förhandsbesked vid hantering av 

känsliga personuppgifter är givetvis ingen garanti för att en kränkning inte sker 

men det bör minska risken avsevärt.  

Kravet på att kunna bevisa efterlevnad och de stora sanktionsavgifterna bör leda 

till att alltfler företag tar sitt ansvar för de anställdas integritet på större allvar. 

Sanktionsavgiften har, enligt mig, fyllt en oerhört viktig roll i sammanhanget då 

dess enorma belopp har bidragit till att sätta ett faktiskt värde på efterlevnaden av 

GDPR. Detta skapar även ett större incitament till efterlevnad och utveckling av 

nya system samt implementering av säkerhetsåtgärder. Det är enligt min mening 

även denna som skapat den stora uppståndelsen som uppstått kring GDPR.  

5.1.7 Slutsats 

De största förbättringarna för anställdas integritetsskydd återfinns inte i de 

grundläggande dataskyddsprinciperna, inte heller i hur anställdas personuppgifter 

får behandlas då de lagliga grunderna för behandling inte förändrats nämnvärt. De 

återfinns istället i utökningen av kollektivavtalsreglering om när 

personuppgifterna får behandlas. Detta har i kombination med de nya rättigheter 

och skyldigheter som skapats gett de anställda en större insyn och kontroll över 

behandlingen av sina personuppgifter. Avslutningsvis kan således konstateras att 

GDPR medför flertalet förbättringar för anställdas integritetsskydd.  
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Abstract 

There is no specific protective legislation for personal privacy in the employment 

relationship. The issue of special legislation in the area has been raised several 

times but has never resulted in any new legislation. Thus, the Swedish 

implementation of the Data Protection Directive, the Personal Records Act 

(1998:204) (PUL), has provided the overall protection for how and when 

employees' personal data may be processed. On May 25, 2018, PUL was replaced 

by the EU's general data protection regulation (GDPR). This essay aims to answer 

whether this means any improvement for the protection of the individual 

employee's personal integrity. This is done by comparing PUL with GDPR in 

areas that are considered relevant in the context. The conclusion shows that there 

are several new regulations that increase the protection of the employees' personal 

data. The most powerful of these are the extended role of the collective 

agreements, an increased requirement for preventive safeguards, and the 

employee's increased transparency and control over their personal data. 
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