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Inledning
Jag valde att fördjupa mig i förhållandet mellan arbetstagare och arbetsgivare på det personliga planet under en anställning. De flesta på arbetsmarknaden tillhör någon av dessa parter och kan förhålla sig till situationen, inte minst arbetstagarna. Det kan därför vara viktigt att uppmärksamma och att ge en bild över hur verkligheten är.

Jag valde området eftersom det är en högst intressant och aktuell fråga. I media har frågan om den personliga integriteten i arbetslivet blossat upp ordentligt under den senare tiden. Ett fler- tal artiklar och program har handlat om just detta. Detta har jag tänkt utnyttja genom att studera någon artikel. 

Jag ville också se vilka lagrum som täcker ens personliga integritet i arbetslivet. Detta ville jag göra genom att bl a undersöka om en persons ”brister” i privatlivet kan äventyra en anställning och om detta rättfärdigas enligt lagen. Jag tänkte också observera hur hanteringen av personuppgifter beskrivs i lagen.    
Arbetstagarens personliga integritet i arbetslivet är viktigt att uppmärksamma då arbetstagare inte vet hur mycket av deras privatliv som kan vara till förfogande för arbetsgivare och om något i deras privatliv har något samband med en eventuell uppsägning. 
Frågeställning

De frågor jag har kring detta, var på vilket sätt arbetslivet och privatlivet hänger ihop enligt lagen? En förutsättning jag satte upp var att personen i fråga sköter sitt jobb till fullo och att det bara är det privata livet som har påverkat anställningen. Det betyder att jag inte kommer gå vidare in på händelser kring privatlivet på själva arbetsplatsen, bara utanför. Frågor jag kommer att ta upp är: När får en arbetsgivare behandla personuppgifter? Och, kan ”brister” i ens privatliv vara grund till uppsägning? Jag behandlar detta så klart utifrån ett strikt juridisk perspektiv, men jag kommer i analysen diskutera kring det moraliska och lägga in mina egna åsikter i ämnet.  
Allt det här sammanfattade jag och min frågeställning blev. Hur djupt får arbetsgivaren gå i arbetstagarens personliga integritet? 
Metod

Min metod gick ut på att börja med att läsa mig in på ämnet, för att därefter kunna komma med slutsatser. Jag kommer att leta efter lagrum och rättspraxis för att kunna tolka lagen i frågan. För att finna fakta kommer jag använda mig av Internet, litteratur och i den mån tid finns, relevanta rättsfall. Jag har tänkt studera flera rättsfall med tvister gällande uppsägning pga något privat hos arbetstagaren och observera domsluten. Dessutom kommer jag att iaktta om de olika domarna skiljer sig mellan olika rättsfall. 
I avhandlingen kommer jag att utgå från två artiklar och diskutera hur lagen ser på den här situationen. Mer om det senare. 
Efter att ha fastställt avhandlingen kommer jag diskutera kring det resultat jag fått fram samt lägga in min personliga åsikt kring detta.    

Avgränsning

Min avgränsning i arbetet är att jag bl a inte kommer att gå vidare in på om det finns undantag för vissa yrken och arbetsgrupper. Jag kommer istället att betrakta arbetsmarknaden som en helhet. Som sagt tidigare kommer jag dessutom inte gå in på den personliga integriteten vid arbetsplatsen. Det betyder att jag inte kommer gå in på frågor som övervakning på jobbet eller att arbetsgivaren kollar igenom arbetstagarnas e-mail. 

Anledning till dessa avgränsningar är att jag inte vill göra arbetet för omfattande.  
Källor
Mina källor kommer framför allt komma från Internet. Jag kommer bl a använda Nationalencyklopedin för att definiera ”personlig integritet” men också för att leta fakta. Jag har också tänkt använda Civilrättsboken och annan litteratur jag kan finna kring ämnet. Jag kommer också att söka hjälp från advokaten Thomas Håkansson (min farbror) för guidning. De lagrum jag kommer att fokusera mig på är Lagen om anställningsskydd (LAS), Personuppgiftslagen (PUL) men även Yttrandefrihetsgrundlagen (YGL). Dessutom har jag tänkt att studera någon artikel i samma ämne. Om jag finner tid kommer jag också att observera rättsfall och se hur tvister av liknande slag behandlas i domstolen.  
Avhandling
Det finns många lagrum som tar upp den personliga integriteten. Det handlar bl a om sekretessfrågor, t ex i PUL
.  I svensk lag hittas också den personliga integriteten i en av grundlagarna. Regeringsformen nämner att ”Den offentliga makten skall utövas med respekt för alla människors lika värde och för den enskilda människans frihet och värdighet”
. 
En debatt som varit aktuell ett tag nu handlar om personer som mist sitt jobb pga händelser och åsikter utanför arbetet.   

Vid senare tid har andra stora debatter blossat upp om huruvida man skall tillåta dömda sexbrottslingar att arbeta med barn, eller om man ska skylta med att de faktiskt är dömda för brott innan anställning eller under en anställning. Enligt integritetslagen har varje person rätt till att ens personliga integritet respekteras och skyddas mot intrång. Vid överträdelser mot detta har man begått en kriminell handling och kan därför också dömas för brott.  

Lagen säger att för att få behandla personuppgifter måste dessa uppgifter vara nödvändiga och uppfylla vissa syften. Dessutom måste den person vars personuppgifter skall hanteras godkänna detta. Det är huvudstadgan i PUL. Det finns förutom dessa regler ett antal andra regler om personuppgiftshantering vid en anställning. Dessa regler säger för att få behandla personuppgifter måste det vara nödvändig för att ett avtal mellan arbetstagaren och arbetsgivaren skall kunna uppstå. Men dessa personuppgifter definieras inte mer än så. De uppgifter som benämns som känsliga har strängare hanterings villkor. Dessa förutser godkännande från arbetstagaren samt att de har en väsentlig betydelse för tillkomsten av anställningsavtalet. 
En arbetsgivare har till viss del ”rätt” att samla in vissa personuppgifter om det är nödvändigt för att kunna fullgöra vissa av företagets rättsliga skyldigheter. Arbetsgivaren är skyldig att lämna ut vissa uppgifter om sina anställda till både statliga och kommunala verk. Exempel på sådana uppgifter är redovisning av skatter, pensionsavgifter till försäkringsbolag och register över de civilrättsliga turordningslistorna. 

En arbetstagare kan därför inte neka en arbetsgivare att behandla liknande uppgifter. Andra uppgifter som arbetsgivaren får behandla är om de krävs för att fullgöra andra rättigheter eller skyldigheter inom arbetsrätten. En arbetsgivare har vad som kallas primär förhandlingsskyldighet
. Det menas att arbetsgivaren kan ha rätt att behandla en del känsliga personuppgifter. Ett exempel är att arbetstagaren får behandla personuppgifter gällande de anställdas sjukskrivning, då detta används för att beräkna sjuklönen. 

Dessutom finns regler som säger att en arbetsgivare får behandla vissa personuppgifter om intresset av personuppgifterna är större än intresset från arbetstagaren att de inte behandlas. 

Arbetsgivaren får alltid behandla personuppgifter om han har fått samtycke från arbetstagaren. Men med ett undantag. Brottsuppgifter får inte behandlas även om det finns ett samtycke från arbetstagaren. 

Trots att det är strängt förbjudet förekommer det att arbetsgivare vid anställningsintervjuer ställer frågor om brottslighet. Detta har inte stöd av någon lagstiftning i svensk lag och är därför en kriminell handling. 
En arbetsgivare får också behandla uppgifter som arbetstagaren på något sätt offentliggjort. 
Det kan t ex vara genom att den anställde är aktiv i en fackförening och verksam på arbetsplatsen. 

Har en juridisk person (t ex ett företag) fått tillåtelse att behandla vissa personuppgifter för en viss person, betyder inte det att anställda personer på företaget har rätt att ta del av uppgifterna.  
Förutom allt detta regleras också inhämtandet av personuppgifter, förvaringen av personuppgifter och att rätta till ofullständiga eller felaktiga personuppgifter. Det införs också en tystnadsplikt för den fysiska personen som behandlar personuppgifterna. 
Ett annat exempel på den personliga integriteten i arbetslivet är de skydd som finns mot diskriminering. Lagen förbjuder diskriminering i arbetslivet. Det nämns i lagen om förbud mot diskriminering och är tillämpad på hela samhällslivet och innehåller de grundläggande principerna om diskrimineringsskydd. I arbetsrättslagstiftningen finns fyra diskrimineringsskydd: 
· Jämställdhetslagen, skydd mot könsdiskriminering.
· Lagen om åtgärder mot diskriminering i arbetslivet på grund av etnisk tillhörighet, skyddar mot etnisk- och trosuppfattnings diskriminering. 

· Lagen om förbud mot diskriminering på grund av sexuell läggning.  
· Lagen om förbud mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och arbetstagare med tidsbegränsad anställning. 
En uppsägning som har diskriminering som grund kan ogiltighetsförklaras
. Arbetstagaren kan också understryka att brottsbalken kriminaliserar hets mot folkgrupp, vilket också omfattar hets på grund av sexuell läggning och olaga diskriminering
.     
Förutom de stadgar som finns om den personliga integriteten i arbetslivet finns också ett förslag till en ny lag. Efter en integritets utredning fastställdes betänkandet (SOU 2002:18). Lagen om skydd för personlig integritet i arbetslivet (LIA). Lagförslaget har främst inriktat sig på att begränsa arbetsgivarens rätt att behandla personuppgifter.  
Avhandlings exempel 

Bilaga 1 och 2 är artiklar tagna från Metros respektive Aftonbladets hemsida. De är två artiklar som handlar om Henrik Mellström, en sjuksköterska som inte fick förlängt vikariat pga hans åsikter i en blogg på nätet. Eftersom Henrik inte hade en anställning utan en vikarieplats gäller inte det anställningsskydd som finns i LAS
. Henrik blev alltså inte uppsagd. I LAS görs en viktig skillnad mellan tillsvidare anställning och en tidsbegränsad anställning, ex vikariat. Det finns ett mycket större anställningsskydd för en med tillsvidare anställning. Vid en tidsbegränsad anställning upphör anställningen utan uppsägningstid vid en på förhand bestämd datum. Det behövs därför ingen saklig grund för att den anställde inte får fortsätta arbeta. 
Men skulle vi istället utgå från att Henrik hade en fast anställning och att han blivit uppsagd hade Henriks uppsägning stridit mot LAS. Enligt LAS måste det finnas en saklig grund till uppsägning
. De sakliga grunderna för uppsägning är: arbetsbrist, personliga skäl eller grov misskötsel. 
Att ett företag har arbetsbrist innebär att det saknas arbetsuppgifter eller att företaget inte har pengar eller annan verksamhet för att kunna behålla all personal. Men om en anställd sägs upp pga arbetsbrist måste uppsägningen ske enligt en viss turordning
. Enligt lagens principer gäller ”Sist in Först ut”. Det finns dock undantag från den regeln. Företag med färre än tio anställda får undanta två från turordningsreglerna. En anställd som har en nyckelroll på företaget, vars arbetsuppgifter inte kan genomföras av någon annan, är också undantagen från turordningsregeln. 

De personliga skälen som tillhör de sakliga grunderna för uppsägning är när man misskött arbetet på olika slag. Här omhändertas bl a upprepad försening och illojalitet. Enligt lagen skall man vara lojal mot sin arbetsgivare. Det betyder att en anställd inte får motarbeta sin arbetsgivare genom att t ex bedriva konkurrerande verksamhet på fritiden eller att avslöja yrkeshemligheter. Illojalitet kan också betyda att den anställde på något sätt skadar sin arbetsgivare eller smutskastar hans verksamhet.

Om en anställd missköt sig grovt innebär det att den anställde grovt har åsidosatt sina åliggande mot arbetsgivaren. Detta kan vara att göra något som direkt strider mot anställningsavtalet eller genom ordervägran utan anledning. Vid grov misskötsel kan den anställde bli avskedad. Det innebär att uppsägningen sker utan uppsägningstid
. 

En uppsägning av personliga skäl utan saklig grund kommer att förklaras ogiltig enligt LAS. Vid en ogiltig uppsägning måste arbetsgivaren också betala ett skadestånd till den anställde. Skadeståndet kan vara allt från 6 till 48 månadslöner.
För att kravet på saklig grund ska vara giltigt krävs att arbetsgivaren försökt omplacera den anställde. Arbetsgivaren måste också i första hand förklara för den anställde att hans beteende är oacceptabelt.
Om vi nu går tillbaka till att säga att Henrik haft en fast anställning är det delen med illojalitet som är aktuell. Eftersom Henrik sägs ha skött sitt arbete blir de andra grunderna inte aktuella. Artiklarna menar att Henrik bara skrivit om sin arbetssituation. Efter att ha undersökt Henriks blogg. www.mllstrm.wordpress.com, hittar jag inget som smutskastar arbetsgivaren eller på annat sätt skadar arbetsgivarens verksamhet. Enligt två av de svenska grundlagarna har varje individ rätt att uttrycka sin åsikt. 

Huvudstadgan i Yttrandefrihetsgrundlagen (YGL) och Tryckfrihetsförordningen (TF) säger att alla svenska medborgare har rätt att uttrycka sina åsikter. Kapitel 1, § 1, stycke 1 i tryckfrihetsförordningen definierar tryckfrihet så här: 

Tryckfrihetsförordning (1949:105)
1 kap. Om tryckfrihet

1 § Med tryckfrihet förstås varje svensk medborgares rätt att, utan några av myndighet eller annat allmänt organ i förväg lagda hinder, utgiva skrifter, att sedermera endast inför laglig domstol kunna tilltalas för deras innehåll, och att icke i annat fall kunna straffas därför, än om detta innehåll strider mot tydlig lag, given att bevara allmänt lugn, utan att återhålla allmän upplysning.

Henrik har alltså rätt att uttrycka sin åsikt och blogga om sin arbetssituation enligt tryckfrihetsförordningen. 

Henrik har alltså blivit ”uppsagd” utan en giltig grund. Hans åsikter i bloggen är grunden till hans uppsägning. Det finns ingen lagtext som rättfärdigar en uppsägning pga en persons åsikter. Därför skulle uppsägningen ogiltighetsförklaras. Arbetsgivaren hävdar att det fanns en saklig grund till ”uppsägning”. Sjukhuset menade att anledningen var arbetsbrist och eftersom Henrik var ny var han ”sist in” och ”först ut”. 

”Ingen ut av de andra semestervikarierna fick förlängt kontrakt. Vi hade helt enkelt inte utrymme för dem.”
 
Diskussion 

Efter att ha undersökt många olika lagrum från många aspekter finner jag att den personliga integriteten är högt värderat i svensk lag. Förutom i arbetslivet. Det finns ingen riktigt respekt för den enskildes integritet och åsikter i arbetslivet.
Som sagt tidigare finns det fyra diskrimineringslagar gällande arbetslivet. Men det finns inte någon lag gällande åsiktsdiskriminering eller politisk diskriminering. En åsiktsdiskrimineringslag skulle bli ett lika bra skydd mot diskriminering som en etnisk diskriminering. I den etniska diskrimineringslagen skyddar man mot rasistisk diskriminering, en typ av åsikt. I en allmän åsiktsdiskrimineringslag skulle man skydda all rasistisk diskriminering. 
Annars innebär luckan i lagen att en arbetsgivare med en konservativ politisk ideologi kan välja att inte anställa eller säga upp en anställd med en mer liberal ideologi. Förvisso inom gränserna för saklig grund för uppsägning men en lag mot detta skulle kunna skydda lika väl som en könsdiskrimineringslag, eftersom det skulle vara lika lätt att bevisa att uppsägningen är pga av åsiktsdiskriminering som könsdiskriminering.
Regeringsformen säger ju att den offentliga makten skall utövas med respekt för den enskilda människans frihet. Detta bör ju också gälla i arbetslivet. Har du ingen rätt att uttrycka din åsikt i arbetslivet, eller är arbetsmarknaden är demokratifri zon där varken åsiktsfrihet eller yttrandefrihet gäller? 
Lagen kanske bara gäller i den offentliga sektorn, eftersom det står ”den offentliga makten”. Arbetsmarknaden är ju ingen del av den offentliga makten, om man inte är anställd i det offentliga. Så gäller bara det lag stycket vid arbeten inom den offentliga sektorn? Eller gäller den inte alls inom arbetslivet? 
Illojalitet är ett diffust begrep som används i lagen. Illojalitet beskrivs inte vad det är exakt. Vad som menas med illojalitet och vad som åsiktsfrihet står varandra därför väldigt nära. Detta bör man därför definiera bättre. 
De lagrum som hanterar personuppgifter är också rätt diffusa. Vilka uppgifter är egentligen ”nödvändiga”? Det är ju självklart att de uppgifter som behövs för att klara jobbet och att meritförteckning behövs vid en anställningsintervju. Men är det nödvändigt att veta mer om arbetstagarens personlighet och privatliv? Det enda som bör vara relevant för arbetsgivaren är om hans anställda sköter sitt arbete eller inte.  

Men borde inte arbetsgivaren, chefen för företaget få anställa och sparka hur som helst när han vill? Det är ju ändå hans företag. Borde lagen egentligen gå in så pass mycket och kontrollera hur företag anställer och säger upp människor när företaget inte är offentligt och drivs av en (eller flera) privatpersoner. En säkerhet för företaget skulle uppstå där en säkerhet för individen avtar, men handlar inte arbetslivet om företag och deras framgång? Däremot skulle det bildas en kaotisk känsla över hela arbetsmarknaden. Minsta lilla misstag skulle kunna resultera i en uppsägning. 
All bedömning av människor på annat än intellektuella grunder är fel, t ex rasism och liknande bedömer människor efter ras och kön, inte efter vilka idéer eller vad för slags intellekt de har. Turordningsregeln gör precis detta. Den tar inte hänsyn till en individs prestationer och kompetens. 
Turordningsregeln gynnar bara en part. De som har varit anställda länge på företaget. Hade arbetsgivare istället fått säga upp den han, i den rådande situationen, bedömer måste få gå gynnas två parter. De senare anställda och företaget, som får chans att behålla de mest kompetenta av de anställda. 

Om ett företag behöver säga upp någon beror det troligtvis på att företaget har en negativ utveckling. ”Först in Sist ut” principen hindrar företaget från att behålla de mest komptenta anställda som presterar bäst. Vare sig det är de senare eller tidigare anställda. Får de tidigare anställda köra på som vanligt med turordningsskyddet i åtanke blir resultatet lätt att företaget inte får stopp på den negativa utvecklingen. Till slut kan det gå så illa för företaget att det tvingas i konkurs. Då mister alla anställda jobbet. Får arbetsgivaren istället behålla de mest kompetenta kan den negativa utvecklingen stoppas. De senare anställda kan bidra till detta genom att t ex ha nya idéer för företages utveckling.

Jag tycker en arbetsgivare skall ha rätt att vid arbetsbrist säga upp vem han vill. Detta blir det bästa för företaget och ger en säkerhet för de senare och en morot för de tidigare anställda. 

Diskussion av avhandlingsexemplet 

Det visar sig i Henriks fall att personliga åsikter är en grund för uppsägning. Men ingen saklig grund. Det kan alltid diskuteras om Henriks ”uppsägning” skulle ogiltighetsförklaras eller inte. Han hävdar att det var hans åsikter om hans arbetssituation i hans blogg som fick honom uppsagd samtidigt som arbetsgivaren menade på att det var arbetsbrist. Skulle jag ta arbetsdomstolens beslut i en tvist gällande uppsägningen skulle jag ha ogiltighetsförklarat uppsägningen. Om jag kunnat. Det finns ingen lagtext som säger att en uppsägning med den anställdes åsikter som grund är saklig. Men det finns ingen lagtext som motbevisar det heller. Den sakliga grunden som finns är illojalitet och eftersom det är ett så diffust begrepp kan det användas på de flesta fall.   

Det finns däremot en lag som säger att arbetsbrist är saklig grund för uppsägning. Arbetsgivaren har därför tyngre argument och rätt enligt lagen. Hade det däremot funnits en åsiktsdiskrimineringslag hade jag kunnat härleda till den och döma uppsägningen som ogiltig.    
Det finns dock ändå anledning att tro att Henriks ”uppsägning” skulle kunna ogiltighetsförklaras ändå, om han haft en tillsvidare anställning. Men eftersom han inte hade det har han inte ett lika stort anställningsskydd. Detta är ändå något bra då en tidsbegränsad uppsägning istället blir ett skydd för företaget som inte måste ha en saklig grund för att säga upp en anställd.   

I Svensk lag står det att varje människa har rätt att uttrycka sina åsikter. Arbetslivet bör inte vara ett undantag från detta! 
Diskussion av källor
Precis som jag hade tänkt mig har större delen av mina källor kommit från Internet. Jag har använt mig av allmänt kända och etablerade faktakällor som Nationalencyklopedin och Notisums hemsidor. Förutom det har jag använt mig av en del Internetartiklar skrivna av advokater och statliga utredare. Jag hann också med att låna en bok på Sundsgymnasiets bibliotek om arbetsrätt. Jag har dock inte hunnit med att observera några rättsfall eftersom tekniken med pointlex krånglat. 
En eventuell felkälla i mitt arbete kan vara att jag missat något i Henriks blogg som kan klassas som illojalitet. Men eftersom jag sökte igenom den noga och två artiklar inte har uppmärksammat något sånt, känner jag mig ändå säker på mitt resultat. 

Källor:

Webbsidor:  

www.ne.se 

Sökord: Arbetsrätt, LAS, integritet, PUL, YGL.  

http://www.notisum.se 

www.datainspektionen.se 

www.metro.se
www.aftonbladet.se
http://www.regeringen.se/sb/d/108/a/2166  

www.delphi.se
www.nutek.se
http://www.regeringen.se/sb/d/108/a/2166
http://mllstrm.wordpress.com
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Andra delen i serien "Bevakad på jobbet"

För många anställda har friheten på jobbet ökat, men det finns en annan bild av arbetslivet som går i stick i stäv mot den utvecklingen. 
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Bloggade – fick inte stanna kvar på jobbet

 

Den 30 augusti 2007, på tryckfrihetens dag, fick 26–årige Henrik Mellström reda på att han inte fick förlängt vikariat på akutmottagningen i Umeå. Anledningen? Arbetsgivaren gillade inte vad han skrev i sin blogg.
– Hon sa att det jag skrivit skulle ligga mig i fatet, säger Henrik Mellström.

På sin blogg berättade Henrik hur han upplevde vardagen på sitt jobb på akuten; den stressiga arbetssituationen och de låga lönerna. 

Henrik är fackligt aktiv och oroad över att sökmotorer som google används av arbetsgivare för en ny form av svartlistning av fackligt engagerade.
– De osäkra anställningsformer som finns i dag undergräver yttrandefriheten, det är lätt att göra sig av med folk som har obekväma åsikter. Det gör arbetslivet till demokratins undantag, säger Henrik Mellström. 

I dag jobbar Henrik som sjuksköterska på Sahlgrenska i Göteborg och numer bloggar han ytterst sporadiskt.
– Att blogga om min specifika arbetssituation är nog ingenting jag tänker göra igen, säger Henrik Mellström. 

Metro har pratat med Henrik Mellströms före detta chef, Marjo  Forsberg. Hon säger att hon minns Henrik men vill inte kommentera fallet. 
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Arbetsgivaren kollar din bakgrund på nätet

Så här kontrolleras jobbsökande

Google-sökning på namn för att se i vilka sammanhang du förekommit

Bloggar: Koll av åsikter och fritid

Forum: Obekväma åsikter

Belastningsregistret: Är du tidigare straffad?

Kreditupplysning: Visar betalningsanmärkningar

Hälsoundersökning: Hur mår du?

Drogtest: Kan också avslöja mediciner du använder

Sjukskrivningsutdrag: Visar sjukskrivning de senaste sex åren

Inkomstuppgifter: Visar din inkomst samt eventuell förmögenhet

Familjebild: Hur ser familjesituationen ut?

Företagsengagemang: Var har du jobbat tidigare, vilka styrelser har du suttit i? 

 

[image: image7.png]



Elisabeth Nilsson

(http://www.metro.se/se/article/2008/03/25/19/4136-45/index.xml) 

Bloggade om sitt jobb – fick inte vara kvar

Yttrandefriheten är hotad, säger sjuksköterskan Henrik Mellström
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"Som dåligt betald sköterska, ständigt arbetande, röda som svarta dagar, kvällar som nätter" skriver Henrik i bloggen. 
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Henrik Mellström, 26 år, fick inte sitt vikariat förlängt på akutmottagningen i Umeå. Inte för att han inte kunde sköta sitt jobb – utan för att han bloggade om det, säger han. 

– Chefen sa det rakt ut att det jag skrivit i min blogg låg mig i fatet och det gjorde att jag inte fick förlängt, berättar han för aftonbladet.se. 

Henrik Mellström jobbade på akutmottagningen i Umeå fram till för någon vecka sedan. 

Ett förlängt vikariat var aktuellt men när chefen fick höra talas om hans blogg kallade hon in honom till ett möte. Det var då han fick reda på att han inte längre var aktuell för ett arbete. 

– Jag fick aldrig veta vad var det hon inte gillade i min blogg. Jag blev diskvalificerad från mitt jobb på grund av det jag skrev på min fritid inte på grund av min kompetens, berättar han. 

Skriver om subjektiva upplevelser 

Henrik skriver i sin blogg om sina egna upplevelser och relationen till sitt arbete och berättar att han aldrig skriver om exakta faktiska personer eller patienter. Han namnger dem inte utan plockar de generella saker som rör hans vardag på jobbet. 

– Jag skriver för att ge min egen version på hur det är att jobba inom den svenska sjukvården. Visst kan vi läsa om massa siffror och statistik som berör vården men vi får inte läsa så mycket om de riktiga upplevelserna. Om hur det egentligen är att jobba i en sådan stressig miljö samtidigt som man ska ta hand om sitt liv också. 

"Under all kritik" 

I sin blogg skriver han om de låga lönerna, labila anställningar och underbemannade avdelningar på sjukhuset. Något han inte tänker finna sig i och vill upplysa samhället om situationen de tusentals anställda inom den svenska sjukvården befinner sig i. Arbetssituationen är under all kritik skriver han. 

” Det finns ingen anledning att älska en dålig arbetssituation. Vi gör det bästa av situationen och försöker göra ett så bra jobb som möjligt. Men det betyder inte att vi accepterar en låg lön, osäkra anställningar och en undermålig bemanning. Och det betyder framför allt inte att vi älskar vår situation. En självklarhet kanske? Tydligen inte. 

Peka på det sjuka i vården, och artikulera idiotin och förnedringen över att arbeta under dessa omständigheter, och de förebrår ens antisociala natur. No future for you. Som Sex Pistols sjunger.” 
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 HYPERLINK "" Arna Sunje


"Ingen fick förlängt vikariat" 

Aftonbladet.se ringer upp Henriks chef, Marjo Forsberg, för att bekräfta uppgifterna men hon vill inte kommentera ärendet utan hänvisar till länschefen för akutsjukvård i Västerbotten, Kalle Enquist: 

– Ingen ut av de andra semestervikarierna fick förlängt kontrakt. Vi hade helt enkelt inte utrymme för dem, säger han. 

(http://www.aftonbladet.se/nyheter/article825748.ab) 

Bilaga 1


Från Metros hemsida





Bilaga 2


Från Aftonbladets hemsida








� Personuppgiftslagen (1998:204) 


� Regeringsformen § 2 (1974:152)


� 11 § MBL


� LAS § 7 & § 18.


� Brottsbalken kapitlet 16 § 8- § 9 


� Lagen om anställningsskydd (1982:80) 


� § 7 LAS. 


� LAS § 22. Turordningsregeln


� LAS § 18. 


� Henriks före detta chef, Marjo Forsberg
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