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1. Lönerna i euro 1.1.2002

Euron tas i bruk den 1 januari 2002. Räknat från samma datum skall församlingarna
betala lönerna i euro. Löneräkningsprogrammen är planerade för övergången.

De i euro omräknade lönetabellerna tas i bruk samma datum som euron. Lönetabel-
lerna samt tilläggen (t.ex. kyrkoherdetilläggen) utgör bilaga 23 till Kyrkans allmänna
tjänste- och arbetskollektivavtal 2001-2002. De lönefaktorer som inte har tagits med
i bilaga 23 (t.ex. i mark bestämda personliga tillägg samt beskattningsvärden för na-
turaförmåner) måste församlingen själv räkna om i euro. Som divisor används talet
5,94573. Eurolönerna skall betalas med en cents noggrannhet, vilket innebär att
kvoten avrundas vid den tredje decimalen. Ett tillägg på t.ex. 100 mk blir genom di-
vision 16,81879... euro, som i detta fall avrundas uppåt till 16,82 euro.

Enligt underteckningsprotokollet till KyrkTAK skall lönerna räknat från 1.3.2002
justeras med en allmän förhöjning. I lönejusteringen ingår en separat förhandlingsbar
förbundspott på 0,3 %. Förhandlingarna om användningen av förbundspotten har
inte ännu slutförts. Eftersom det är möjligt att också lönetabellerna får sin beskärda
del av potten, har de nya lönetabeller som skall träda i kraft 1.3.2002 inte ännu
kunnat publiceras. Det är emellertid meningen att de nya lönetabeller som träder i
kraft 1.3.2002 skall kunna sändas till församlingarna i god tid före den 1 mars. Med
tanke på budgeteringen är det skäl att observera att den allmänna förhöjning som
träder i kraft 1.3.2002 och förbundspotten sammanlagt kommer att ha en ca 2,6 %:s
genomsnittlig förhöjande effekt på den kyrkliga sektorns löner. Kostnadseffekten
fördelas på tio månader år 2002.

Som bilaga till detta cirkulär publiceras rekommendationsavtalet om förrättnings-
arvoden i en ny version, med taxorna omräknade i euro.
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2. Undersökningar och utredningar

Rekryteringsförfrågan

Kyrkans huvudavtalsparter har tillsatt Kirpas-arbetsgruppen, som i november med
hjälp av ett frågeformulär kommer att utreda hur stort arbetskraftsbehovet är på den
kyrkliga sektorns arbetsplatser. Avsikten med förfrågan är att klarlägga den kyrkliga
vilka synpunkter den kyrkliga arbetsgivaren har på de närmaste årens rekryterings-
behov. Förfrågan sänds till samtliga församlingsekonomier, adresserad till löneom-
budet som skall se till att den besvaras.

Den kyrkliga sektorns arbetsmiljöbarometer

Kyrkostyrelsen, Arbetarskyddscentralen och Statistikcentralen gör gemensamt en
undersökning av arbetsmiljön inom den kyrkliga sektorn. Syftet med undersökning-
en är att klarlägga vilka uppfattningar de som är anställda i församlingarna och i de
kyrkliga samfälligheterna samt inom kyrkoförvaltningen har om arbetet och arbets-
miljön. Undersökningen genomförs för första gången i denna form. Motsvarande
undersökningar har gjorts bl.a. beträffande de anställda inom den kommunala sek-
torn. Undersökningen skall producera kvalitativ information om arbetslivet inom
den kyrkliga sektorn. Vi kommer förhoppningsvis att kunna upprepa undersökning-
en minst vartannat år.

De 550 intervjuobjekten har valts ut slumpmässigt i Kyrkans avtalsdelegations
tjänste- och anställningsregister. Statistikcentralen svarar för intervjuerna och ana-
lyserar materialet. Detta sammanställs till en rapport som överlämnas till Kyrkosty-
relsen och Arbetarskyddscentralen våren 2002.

Intervjuerna görs per telefon 19.11-5.12.2001. De som skall intervjuas blir i första
hand kontaktade på arbetsplatsen. Om arbetet är av en sådan karaktär att intervjun
inte kan göras på arbetsplatsen, blir intervjuobjektet uppringd på sitt hemnummer.

För att undersökningen skall ge en korrekt bild av nuläget på den kyrkliga sektorns
arbetsplatser och om framtidsutsikterna, är det av största vikt att alla de som valts
till intervjuobjekt faktiskt svarar på frågorna. Vi hoppas att arbetsplatserna genom
sin välvilliga inställning stöder intervjudeltagandet.

3. Lagen om integritetsskydd i arbetslivet

Lagen om integritetsskydd i arbetslivet (477/2001) trädde i kraft 1.10.2001. Syftet
med lagen är att i enlighet med 10 § grundlagen trygga skyddet för privatlivet. Ett
viktigt element i skyddet för privatlivet är den enskildes rätt att få veta och bestäm-
ma hur personuppgifter om honom eller henne kommer att användas. Lagtexten bi-
fogas detta cirkulär.

Utöver lagen om integritetsskydd i arbetslivet innehåller också personuppgiftslagen
(523/1999) allmänna bestämmelser om datasekretess. På behandling och utlämnande
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av personuppgifter tillämpas dessutom lagen om offentlighet i myndigheternas
verksamhet (offentlighetslagen, 621/1999) samt matrikellagen (1010/1989). De
sistnämnda lagarna behandlas utförligt i kyrkostyrelsens cirkulär 24/1999 och i kyr-
kans därtill fogade matrikelanvisning. I kyrkans avtalsdelegations cirkulär A 4/99
behandlas frågan om kyrkans anställdas löner är offentliga.

I detta cirkulär redogörs för de viktigaste bestämmelserna i lagen om integritets-
skydd i arbetslivet, särskilt från församlingsarbetsgivarens synpunkt. I fråga om de
övriga lagarna hänvisas till de ovan nämnda informationskällorna. Mera information
om lagstiftningen finns i de handböcker som har publicerats i ämnet samt t.ex. i
kommunala arbetsmarknadsverkets cirkulär 25/2001, som innehåller en utförlig
promemoria om lagens innehåll och tillämpning.

3.1. Lagens syfte och tillämpningsområde (1-2 §)

Den nya lagen tillämpas på alla tjänste- och anställningsförhållanden samt också på
arbetssökande, om inte något annat bestäms särskilt. Begreppet ”person” avser så-
ledes inte bara församlingens anställda utan också arbetssökande. Vad som nedan
föreskrivs om arbetstagare gäller även tjänsteinnehavare.

Syftet med den nya lagen är att skydda privatlivet. Skyddet anses sträcka sig också
till behandling av personuppgifter om enskilda på arbetsplatsen. Utgångspunkten är
personuppgifter får samlas in endast om de har direkt relevans för anställningsför-
hållandet. Vid behov måste det kunna motiveras varför personuppgifter är relevanta.
Dessutom måste uppgifterna i regel lämnas av vederbörande själv.

I lagen om integritetsskydd i arbetslivet avses med personuppgifter samma sak som i
personuppgiftslagen. Personuppgifter är alla sådana anteckningar om en person som
gör det möjligt att identifiera personen i fråga. En personuppgift kan vara skriftlig
eller också kan den bestå av maskinellt, elektroniskt, optiskt eller magnetiskt regi-
strerad information. Endast behandling av muntlig information faller utanför lagens
tillämpningsområde, utom i det fall att den muntliga informationen är baserad på ett
personregister.

Den nya lagen gäller således insamling och behandling t.ex. av uppgifter om en per-
sons hälsotillstånd och andra känsliga uppgifter på arbetsplatser, videoövervakning
på arbetsplatser samt alkohol- eller narkotikatest, lämplighetstest eller gentest av
enskilda arbetstagare eller hela personalen. Lagen tillämpas också på personregis-
teruppgifter och på behandling av sådana. Det är emellertid skäl att observera att
syftet med lagen om integritetsskydd närmast är att reglera vilken typ av personupp-
gifter som får samlas in på arbetsplatser, hur insamlingen skall ske samt hur uppgif-
terna skall hanteras. Av någon annan lagstiftning, t.ex. offentlighetslagstiftningen,
kan emellertid följa att vissa uppgifter är offentliga. Med stöd av 7 § matrikellagen
har således t.ex. löneuppgifter om församlingsanställda varit offentliga sedan de-
cember 1999. På motsvarande sätt är utgångspunkten för offentlighetslagen (OffL1
§) den att en handling som har inkommit till och uppgjorts hos en myndighet är of-
fentlig, om den inte med stöd av offentlighetslagen eller någon annan lag är sekre-
tessbelagd. Från huvudregeln gör offentlighetslagen ett flertal undantag (OffL 24 §).
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Sekretessbelagda är t.ex. uppgifter om en persons hälsotillstånd, resultaten av psy-
kologiska test och lämplighetsprov samt uppgifter om en persons politiska åsikter
och familjeliv.
3.2. Relevanskravet (3 §)

Arbetsgivaren får behandla endast personuppgifter som har direkt relevans för an-
ställningsförhållanden. Behovet att samla in uppgifter varierar beroende på arbets-
platsens beskaffenhet och arbetsuppgifternas innehåll. T.ex. när det gäller anställda
som arbetar med att tillreda och servera mat kan det behövas sådana uppgifter om
hälsotillståndet som inte får insamlas om andra arbetstagare.

Arbetsgivaren måste ha ett verkligt behov av att samla in personuppgifterna, efter-
som behovet alltid skall kunna motiveras. Arbetsgivaren måste kunna visa att insam-
lingen av uppgifterna har direkt samband med ett anställningsförhållande. Eftersom
behovet kan variera från en person till en annan, har i lagen inte tagits in någon för-
teckning över uppgifter som det är tillåtet att samla in. I lagens 3 § sammankopplas
kravet att personuppgifterna skall vara relevanta med de rättigheter och skyldigheter
som parterna i anställningsförhållandet har, med de förmåner som arbetsgivaren er-
bjuder arbetstagarna eller med de uppgifter vilkas insamling och behandling är be-
roende av arbetsuppgifternas speciella karaktär. Uppgifter som enligt lagen inte får
behandlas får inte samlas in ens med arbetstagarens samtycke. Arbetsgivaren svarar
för att personuppgifternas relevans har direkt samband med anställningsförhållandet.

Relevanskravet sträcker sig också till anställningssituationer. Arbetsgivaren kan
skaffa sådana uppgifter om en arbetssökande som behövs för att denne skall kunna
anställas, t.ex. utredning om sökandens hälsotillstånd eller uppgifter om sökandens
kompetens och lämplighet för en viss uppgift. Däremot kan det inte ännu  i ansök-
ningssituationen motiveras att sökanden frågas t.ex. om bankkonto och skattepro-
cent.

De insamlade personuppgifterna får inte förvaras i onödan. Behovet att förvara och
förstöra uppgifterna måste granskas utgående från arbetslivets behov. Föråldrade
uppgifter och uppgifter som har blivit överflödiga skall förstöras. Enligt 12 § 2
mom. personuppgiftslagen skall arbetsgivaren utplåna känsliga uppgifter ur registret
så snart det inte längre finns någon i lagen angiven grund för behandlingen. Det finns
å andra sidan uppgifter som skall förvaras t.o.m. långa tider efter att anställnings-
förhållandet upphört, t.ex. löneuppgifter och arbetstidsbokföring.

3.3. Insamling av personuppgifter samt arbetsgivares upplysningsplikt (4 §)

Personuppgifter skall i första hand insamlas hos arbetstagaren själv. Om arbetsgiva-
ren t.ex. samlar in och registrerar personuppgifter genom officiella datanät skall ar-
betstagarens samtycke inhämtas. I vissa fall som i praktiken är viktiga behövs emel-
lertid enligt lagen inget tillstånd, dvs. när insamlingen av uppgifter är baserad på en
myndighets lagstadgade åliggande eller när arbetsgivaren skaffar kreditupplysningar
eller straffregisteruppgifter för utredning av en arbetstagares tillförlitlighet. Dess-
utom kan i detta sammanhang nämnas ett från församlingarnas synpunkt betydelse-
fullt lagförslag som är under beredning vid arbetsministeriet. Enligt lagförslaget kan
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arbetsgivaren redan i det skede då en person söker arbete där han eller hon kommer
i kontakt med barn och ungdomar utreda sökandens bakgrund, för att försäkra sig
om att sökanden inte har blivit dömd för sexualbrott som riktar sig mot barn.

Om arbetsgivaren inhämtar uppgifter för utredning av en arbetstagares tillförlitlig-
het, är arbetsgivaren skyldig att på förhand underrätta arbetstagaren om saken. Ar-
betsgivaren skall underrätta arbetstagaren varje gång uppgifter inhämtas, även om
arbetstagaren på förhand har givit sitt samtycke till insamlingen av uppgifter. Dess-
utom skall arbetsgivaren på eget initiativ alltid informera arbetstagaren också om
insamling av andra uppgifter än sådana som har inhämtats för utredning av arbets-
tagarens tillförlitlighet, innan uppgifterna används för beslutsfattande som gäller ar-
betstagaren.

3.4.  Lämplighetstest, uppgifter om arbetstagares hälsotillstånd, hälsokontrol-
ler och genetisk undersökning (5-8 §)

I lagens 5 § föreskrivs om lämplighetsbedömningstest. Arbetsgivaren kan med en
arbetstagares samtycke testa denne för utredning av hans eller hennes förutsättning-
ar att sköta arbetsuppgifterna eller behov av utbildning och övrig utveckling inom
yrket. De som utför testningen behöver inte vara auktoriserade, men arbetsgivaren
svarar för att de är sakkunniga och att testresultaten är korrekta. Arbetstagaren skall
på begäran avgiftsfritt ges det skriftliga testutlåtandet samt utredning om innehållet i
ett eventuellt muntligt utlåtande.

Arbetsgivaren får inte kräva att arbetstagaren skall delta i genetisk undersökning (7
§).
I princip får alkohol- och narkotikatest utföras (6 §) men det förutsätts då att test-
ningen är motiverad med tanke på anställningsförhållandet. Behovet måste avgöras
från fall till fall. Arbetsgivaren svarar för att narkotikatest är tillförlitliga och utförs
av personer som är yrkesutbildade inom hälso- och sjukvården. På motsvarande sätt
skall alkoholtest genom blodprov och urinprov skall utföras av yrkesutbildade per-
soner inom hälso- och sjukvården. Också för andra hälsokontroller och provtag-
ningar, t.ex. i samband med screeningundersökning av åldersklasser, skall yrkesut-
bildade personer anlitas.

Alkometertest kan däremot utföras på arbetsplatsen. Arbetsgivaren får inte tvinga
någon att undergå alkohol- eller narkotikatest och vägran att låta sig testas får inte i
sig leda till påföljder för arbetstagaren. Vid vägran kan arbetsgivaren emellertid ha
rätt att vidta åtgärder för att avsluta anställningsförhållandet, om arbetsgivaren en-
ligt en objektiv bedömning har anledning att misstänka att arbetstagaren är påverkad
av alkohol eller narkotika.

I lagens 8 § föreskrivs om behandling av uppgifter om arbetstagares hälsotillstånd.
Arbetsgivaren får behandla sådana uppgifter endast om de har samlats in hos arbets-
tagaren själv eller, med arbetstagarens skriftliga samtycke, hos någon annan (t.ex. en
företagsläkare). Det är skäl att observera att arbetstagarens skriftliga samtycke alltid
behövs för behandling av sådana uppgifter om arbetstagarens hälsotillstånd som har
lämnats av någon annan. Arbetstagaren anses ha givit sitt samtycke genom att över-
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lämna ett läkarintyg till arbetsgivaren.

Uppgifter om en arbetstagares hälsotillstånd får behandlas endast av personer som
på basis av de ifrågavarande uppgifterna bereder eller fattar beslut om anställnings-
förhållandet. Arbetsgivaren skall också uppge namnet på de personer som skall skö-
ta uppgifterna. Uppgifter om hälsotillståndet skall alltid förvaras separat från övriga
personuppgifter som arbetsgivaren har samlat in. De som behandlar uppgifter om
hälsotillstånd får inte röja uppgifterna för utomstående under anställningsförhållan-
det eller efter att det har upphört.

Uppgifter om hälsotillstånd får samlas in och behandlas endast i de syften som anges
i lagen. I lagen nämns utredning av grunderna för utbetalning av sjuklön eller där-
med jämförbara förmåner eller utredning av om det finns grundad anledning till
frånvaro från arbetet. Också utredning av en arbetstagares arbetsförmåga på basis av
uppgifter om hälsotillståndet, på arbetstagarens uttryckliga begäran, berättigar till
behandling av uppgifterna om arbetstagarens hälsotillstånd. Dessutom kan arbetsgi-
varen med stöd av andra lagar (t.ex. lagstiftningen om arbetarskydd och företags-
hälsovård) berättigas att behandla uppgifter om hälsotillstånd på det sätt som särskilt
föreskrivs i de ifrågavarande lagarna.

3.5.  Tillvägagångssätt vid ordnande av teknisk övervakning och användning
av datanät (9 §)

Syftet med bestämmelserna om teknisk övervakning och användning av datanät är
att man på arbetsplatserna skall skapa klara spelregler om dessa förfaranden. T.ex.
enligt 6 § personuppgiftslagen skall behandlingen av personuppgifter vara sakligt
motiverad med hänsyn till arbetsgivarens verksamhet, och ändamålet med behand-
lingen skall preciseras så att av det framgår för vilka av den registeransvariges funk-
tioner personuppgifter behandlas.

Med teknisk övervakning avses t.ex. kameraövervakning och passagekontroll. Om
arbetsgivaren använder sådan teknisk övervakning skall arbetstagarna informeras om
tidpunkten då övervakningen inleds.

Övervakningen kan avse också användning av datorer, telefoner, elektronisk post
och datanät. Rätten till sådan övervakning kan härledas från arbetsgivarens arbets-
ledningsrätt. Enligt 6 kap. 3 § i kyrkoordningen skall en tjänsteinnehavare iaktta be-
stämmelserna om arbetsledning och arbetsövervakning. Enligt lagen om arbetsavtal
skall arbetstagaren utföra arbete under arbetsgivarens ledning och övervakning. Ar-
betsgivaren har med stöd av sin arbetsledningsrätt också rätt att besluta om över-
vakningsmetoderna, förutsatt att de är i lag tillåtna. Med tanke på arbetstagarens
integritet är det viktigt att arbetsgivaren uppger varför övervakningen behövs och
vilka övervakningsmetoder som används.
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Enligt 10 § 2 mom. grundlagen är brev- och telefonhemligheten samt hemligheten i
fråga om andra förtroliga meddelanden okränkbar. Denna sekretessbestämmelse an-
ses innefatta också sådana nya kommunikationsformer som den tekniska utveck-
lingen för med sig, t.ex. e-post. I lagen om integritetsskydd vid telekommunikation
och dataskydd inom televerksamhet finns preciserande bestämmelser om kommuni-
kationssekretess. Det faktum att arbetstagarens telefonsamtal och e-post betalas av
arbetsgivaren anses vara en godtagbar anledning för att arbetsgivaren till en viss
gräns skall få tillgång till de identifikationsuppgifter som faktureringen baseras på
(t.ex. uppringda telefonnummer utan de tre sista siffrorna). Om arbetsgivaren enligt
överenskommelse får läsa arbetstagarens arbetsrelaterade e-postmeddelanden, måste
skyddet för arbetstagarens e-post-meddelanden av privat natur emellertid tryggas.
En arbetsgivare som med arbetstagarens samtycke läser dennes e-postmeddelanden
måste hemlighålla konfidentiella, icke-arbetsrelaterade uppgifter och får inte heller
utnyttja dem. Arbetsgivaren får inte röja en arbetstagares konfidentiella
e-postmeddelanden och inte heller dennes över datanät sända meddelanden av privat
natur. Brott mot tystnadsplikt är straffbart enligt 38 kap. 1-2 § och 40 kap. 5 §
strafflagen.

Vid behandlingen av ärenden som gäller teknisk övervakning skall iakttas det förfa-
rande som anges i avtalet om samarbete inom församlingen. Ärenden som gäller
teknisk övervakning skall behandlas av arbetsmiljökommissionen eller (på arbets-
platser med färre än 20 arbetstagare) av arbetsplatsmötet. Arbetsgivaren skall först
uppge syftet med den tekniska övervakningen av arbetstagarna, vilka metoder som
skall användas och när övervakningen skall inledas samt huruvida övervakningen
omfattar e-post och datanät. Därefter skall dessa omständigheter behandlas i samar-
betsförfarande. Också väsentliga förändringar i övervakningsmetoderna skall be-
handlas i samarbetsförfarande.

Efter samarbetsförfarandet beslutar arbetsgivaren om ibruktagandet av den tekniska
övervakningen, om övervakningsmetoderna och om tidpunkten för inledande av
övervakningen samt om principerna för användning av e-post och datanät. Arbets-
givaren skall också dra försorg om att arbetstagarna informeras om beslutets inne-
håll.

3.6. Lagens övriga bestämmelser (10-12 §)

Arbetarskyddsmyndigheterna övervakar att lagen iakttas. Arbetarskyddsmyndighe-
terna har rätt att för övervakningen få tillgång till de handlingar och förteckningar
som arbetsgivaren enligt arbetarskyddsbestämmelserna och -föreskrifterna skall
upprätta och förvara. Dessutom har arbetarskyddsfullmäktigen rätt att få tillgång till
de uppgifter som behövs för övervakningen av att personuppgifter behandlas lagen-
ligt samt rätt att granska personregister.

Arbetsgivaren skall hålla lagen tillgänglig för arbetstagarna på arbetsplatserna. La-
gen kan hållas tillgänglig också i elektronisk form, om arbetstagarna har faktiska
möjligheter att ta del av informationen i den formen.
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Arbetsgivaren eller dennes representant kan i enlighet med 12 § dömas till böter för
uppsåtligt eller grovt oaktsamt brott mot lagen, om inte strängare straff för gär-
ningen föreskrivs någon annanstans i lag.

4. Ändrade tidpunkter för förtroendemannakurser

Anordnare Kurs Den gamla tiden Den nya tiden

FTBF grundkurs för 12.2.-16.2.2001 12.11-16.11.2001
förtroendemän

Avtalsdirektör Risto Voipio

Jurist Timo von Boehm

Bilagor: -  Rekommendationsavtal om förrättningsarvoden 2000
-  Lag om integritetsskydd i arbetslivet
-  Lag om ändring av 38 kap. 9 § strafflagen.
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	Enligt underteckningsprotokollet till KyrkTAK skall lönerna räknat från 1.3.2002 justeras med en allmän förhöjning. I lönejusteringen ingår en separat förhandlingsbar förbundspott på 0,3 %. Förhandlingarna om användningen av förbundspotten har inte ännu slutförts. Eftersom det är möjligt att också lönetabellerna får sin beskärda del av potten, har de nya lönetabeller som skall träda i kraft 1.3.2002 inte ännu kunnat publiceras. Det är emellertid meningen att de nya lönetabeller som träder i kraft 1.3.2002 skall kunna sändas till församlingarna i god tid före den 1 mars. Med tanke på budgeteringen är det skäl att observera att den allmänna förhöjning som träder i kraft 1.3.2002 och förbundspotten sammanlagt kommer att ha en ca 2,6 %:s genomsnittlig förhöjande effekt på den kyrkliga sektorns löner. Kostnadseffekten fördelas på tio månader år 2002.
	Som bilaga till detta cirkulär publiceras rekommendationsavtalet om förrättningsarvoden i en ny version, med taxorna omräknade i euro.
	Rekryteringsförfrågan
	Kyrkans huvudavtalsparter har tillsatt Kirpas-arbetsgruppen, som i november med hjälp av ett frågeformulär kommer att utreda hur stort arbetskraftsbehovet är på den kyrkliga sektorns arbetsplatser. Avsikten med förfrågan är att klarlägga den kyrkliga vilka synpunkter den kyrkliga arbetsgivaren har på de närmaste årens rekryteringsbehov. Förfrågan sänds till samtliga församlingsekonomier, adresserad till löneombudet som skall se till att den besvaras.
	Den kyrkliga sektorns arbetsmiljöbarometer
	Kyrkostyrelsen, Arbetarskyddscentralen och Statistikcentralen gör gemensamt en undersökning av arbetsmiljön inom den kyrkliga sektorn. Syftet med undersökningen är att klarlägga vilka uppfattningar de som är anställda i församlingarna och i de kyrkliga samfälligheterna samt inom kyrkoförvaltningen har om arbetet och arbetsmiljön. Undersökningen genomförs för första gången i denna form. Motsvarande undersökningar har gjorts bl.a. beträffande de anställda inom den kommunala sektorn. Undersökningen skall producera kvalitativ information om arbetslivet inom den kyrkliga sektorn. Vi kommer förhoppningsvis att kunna upprepa undersökningen minst vartannat år.
	De 550 intervjuobjekten har valts ut slumpmässigt i Kyrkans avtalsdelegations tjänste- och anställningsregister. Statistikcentralen svarar för intervjuerna och analyserar materialet. Detta sammanställs till en rapport som överlämnas till Kyrkostyrelsen och Arbetarskyddscentralen våren 2002.
	Intervjuerna görs per telefon 19.11-5.12.2001. De som skall intervjuas blir i första hand kontaktade på arbetsplatsen. Om arbetet är av en sådan karaktär att intervjun inte kan göras på arbetsplatsen, blir intervjuobjektet uppringd på sitt hemnummer.
	För att undersökningen skall ge en korrekt bild av nuläget på den kyrkliga sektorns arbetsplatser och om framtidsutsikterna, är det av största vikt att alla de som valts till intervjuobjekt faktiskt svarar på frågorna. Vi hoppas att arbetsplatserna genom sin välvilliga inställning stöder intervjudeltagandet.
	Lagen om integritetsskydd i arbetslivet (477/2001) trädde i kraft 1.10.2001. Syftet med lagen är att i enlighet med 10 § grundlagen trygga skyddet för privatlivet. Ett viktigt element i skyddet för privatlivet är den enskildes rätt att få veta och bestämma hur personuppgifter om honom eller henne kommer att användas. Lagtexten bifogas detta cirkulär.
	Utöver lagen om integritetsskydd i arbetslivet innehåller också personuppgiftslagen (523/1999) allmänna bestämmelser om datasekretess. På behandling och utlämnande av personuppgifter tillämpas dessutom lagen om offentlighet i myndigheternas verksamhet (offentlighetslagen, 621/1999) samt matrikellagen (1010/1989). De sistnämnda lagarna behandlas utförligt i kyrkostyrelsens cirkulär 24/1999 och i kyrkans därtill fogade matrikelanvisning. I kyrkans avtalsdelegations cirkulär A 4/99 behandlas frågan om kyrkans anställdas löner är offentliga.
	I detta cirkulär redogörs för de viktigaste bestämmelserna i lagen om integritetsskydd i arbetslivet, särskilt från församlingsarbetsgivarens synpunkt. I fråga om de övriga lagarna hänvisas till de ovan nämnda informationskällorna. Mera information om lagstiftningen finns i de handböcker som har publicerats i ämnet samt t.ex. i kommunala arbetsmarknadsverkets cirkulär 25/2001, som innehåller en utförlig promemoria om lagens innehåll och tillämpning.
	3.1. Lagens syfte och tillämpningsområde (1-2 §)
	Den nya lagen tillämpas på alla tjänste- och anställningsförhållanden samt också på arbetssökande, om inte något annat bestäms särskilt. Begreppet ”person” avser således inte bara församlingens anställda utan också arbetssökande. Vad som nedan föreskrivs om arbetstagare gäller även tjänsteinnehavare.
	Syftet med den nya lagen är att skydda privatlivet. Skyddet anses sträcka sig också till behandling av personuppgifter om enskilda på arbetsplatsen. Utgångspunkten är personuppgifter får samlas in endast om de har direkt relevans för anställningsförhållandet. Vid behov måste det kunna motiveras varför personuppgifter är relevanta. Dessutom måste uppgifterna i regel lämnas av vederbörande själv.
	I lagen om integritetsskydd i arbetslivet avses med personuppgifter samma sak som i
	personuppgiftslagen. Personuppgifter är alla sådana anteckningar om en person som gör det möjligt att identifiera personen i fråga. En personuppgift kan vara skriftlig eller också kan den bestå av maskinellt, elektroniskt, optiskt eller magnetiskt registrerad information. Endast behandling av muntlig information faller utanför lagens tillämpningsområde, utom i det fall att den muntliga informationen är baserad på ett personregister.
	Den nya lagen gäller således insamling och behandling t.ex. av uppgifter om en persons hälsotillstånd och andra känsliga uppgifter på arbetsplatser, videoövervakning på arbetsplatser samt alkohol- eller narkotikatest, lämplighetstest eller gentest av enskilda arbetstagare eller hela personalen. Lagen tillämpas också på personregisteruppgifter och på behandling av sådana. Det är emellertid skäl att observera att syftet med lagen om integritetsskydd närmast är att reglera vilken typ av personuppgifter som får samlas in på arbetsplatser, hur insamlingen skall ske samt hur uppgifterna skall hanteras. Av någon annan lagstiftning, t.ex. offentlighetslagstiftningen, kan emellertid följa att vissa uppgifter är offentliga. Med stöd av 7 § matrikellagen har således t.ex. löneuppgifter om församlingsanställda varit offentliga sedan december 1999. På motsvarande sätt är utgångspunkten för offentlighetslagen (OffL1 §) den att en handling som har inkommit till och uppgjorts hos en myndighet är offentlig, om den inte med stöd av offentlighetslagen eller någon annan lag är sekretessbelagd. Från huvudregeln gör offentlighetslagen ett flertal undantag (OffL 24 §). Sekretessbelagda är t.ex. uppgifter om en persons hälsotillstånd, resultaten av psykologiska test och lämplighetsprov samt uppgifter om en persons politiska åsikter och familjeliv.
	3.2. Relevanskravet (3 §)
	Arbetsgivaren får behandla endast personuppgifter som har direkt relevans för anställningsförhållanden. Behovet att samla in uppgifter varierar beroende på arbetsplatsens beskaffenhet och arbetsuppgifternas innehåll. T.ex. när det gäller anställda som arbetar med att tillreda och servera mat kan det behövas sådana uppgifter om hälsotillståndet som inte får insamlas om andra arbetstagare.
	Arbetsgivaren måste ha ett verkligt behov av att samla in personuppgifterna, eftersom behovet alltid skall kunna motiveras. Arbetsgivaren måste kunna visa att insamlingen av uppgifterna har direkt samband med ett anställningsförhållande. Eftersom behovet kan variera från en person till en annan, har i lagen inte tagits in någon förteckning över uppgifter som det är tillåtet att samla in. I lagens 3 § sammankopplas kravet att personuppgifterna skall vara relevanta med de rättigheter och skyldigheter som parterna i anställningsförhållandet har, med de förmåner som arbetsgivaren erbjuder arbetstagarna eller med de uppgifter vilkas insamling och behandling är beroende av arbetsuppgifternas speciella karaktär. Uppgifter som enligt lagen inte får behandlas får inte samlas in ens med arbetstagarens samtycke. Arbetsgivaren svarar för att personuppgifternas relevans har direkt samband med anställningsförhållandet.
	Relevanskravet sträcker sig också till anställningssituationer. Arbetsgivaren kan skaffa sådana uppgifter om en arbetssökande som behövs för att denne skall kunna anställas, t.ex. utredning om sökandens hälsotillstånd eller uppgifter om sökandens kompetens och lämplighet för en viss uppgift. Däremot kan det inte ännu  i ansökningssituationen motiveras att sökanden frågas t.ex. om bankkonto och skatteprocent.
	De insamlade personuppgifterna får inte förvaras i onödan. Behovet att förvara och förstöra uppgifterna måste granskas utgående från arbetslivets behov. Föråldrade uppgifter och uppgifter som har blivit överflödiga skall förstöras. Enligt 12 § 2 mom. personuppgiftslagen skall arbetsgivaren utplåna känsliga uppgifter ur registret så snart det inte längre finns någon i lagen angiven grund för behandlingen. Det finns å andra sidan uppgifter som skall förvaras t.o.m. långa tider efter att anställningsförhållandet upphört, t.ex. löneuppgifter och arbetstidsbokföring.
	3.3. Insamling av personuppgifter samt arbetsgivares upplysningsplikt (4 §)
	Personuppgifter skall i första hand insamlas hos arbetstagaren själv. Om arbetsgivaren t.ex. samlar in och registrerar personuppgifter genom officiella datanät skall arbetstagarens samtycke inhämtas. I vissa fall som i praktiken är viktiga behövs emellertid enligt lagen inget tillstånd, dvs. när insamlingen av uppgifter är baserad på en myndighets lagstadgade åliggande eller när arbetsgivaren skaffar kreditupplysningar eller straffregisteruppgifter för utredning av en arbetstagares tillförlitlighet. Dessutom kan i detta sammanhang nämnas ett från församlingarnas synpunkt betydelsefullt lagförslag som är under beredning vid arbetsministeriet. Enligt lagförslaget kan arbetsgivaren redan i det skede då en person söker arbete där han eller hon kommer i kontakt med barn och ungdomar utreda sökandens bakgrund, för att försäkra sig om att sökanden inte har blivit dömd för sexualbrott som riktar sig mot barn.
	Om arbetsgivaren inhämtar uppgifter för utredning av en arbetstagares tillförlitlighet, är arbetsgivaren skyldig att på förhand underrätta arbetstagaren om saken. Arbetsgivaren skall underrätta arbetstagaren varje gång uppgifter inhämtas, även om arbetstagaren på förhand har givit sitt samtycke till insamlingen av uppgifter. Dessutom skall arbetsgivaren på eget initiativ alltid informera arbetstagaren också om insamling av andra uppgifter än sådana som har inhämtats för utredning av arbetstagarens tillförlitlighet, innan uppgifterna används för beslutsfattande som gäller arbetstagaren.
	3.4. Lämplighetstest, uppgifter om arbetstagares hälsotillstånd, hälsokontroller och genetisk undersökning (5-8 §)
	I lagens 5 § föreskrivs om lämplighetsbedömningstest. Arbetsgivaren kan med en arbetstagares samtycke testa denne för utredning av hans eller hennes förutsättningar att sköta arbetsuppgifterna eller behov av utbildning och övrig utveckling inom yrket. De som utför testningen behöver inte vara auktoriserade, men arbetsgivaren svarar för att de är sakkunniga och att testresultaten är korrekta. Arbetstagaren skall på begäran avgiftsfritt ges det skriftliga testutlåtandet samt utredning om innehållet i ett eventuellt muntligt utlåtande.
	Arbetsgivaren får inte kräva att arbetstagaren skall delta i genetisk undersökning (7 §).
	I princip får alkohol- och narkotikatest utföras (6 §) men det förutsätts då att testningen är motiverad med tanke på anställningsförhållandet. Behovet måste avgöras från fall till fall. Arbetsgivaren svarar för att narkotikatest är tillförlitliga och utförs av personer som är yrkesutbildade inom hälso- och sjukvården. På motsvarande sätt skall alkoholtest genom blodprov och urinprov skall utföras av yrkesutbildade personer inom hälso- och sjukvården. Också för andra hälsokontroller och provtagningar, t.ex. i samband med screeningundersökning av åldersklasser, skall yrkesutbildade personer anlitas.
	Alkometertest kan däremot utföras på arbetsplatsen. Arbetsgivaren får inte tvinga någon att undergå alkohol- eller narkotikatest och vägran att låta sig testas får inte i sig leda till påföljder för arbetstagaren. Vid vägran kan arbetsgivaren emellertid ha rätt att vidta åtgärder för att avsluta anställningsförhållandet, om arbetsgivaren enligt en objektiv bedömning har anledning att misstänka att arbetstagaren är påverkad av alkohol eller narkotika.
	I lagens 8 § föreskrivs om behandling av uppgifter om arbetstagares hälsotillstånd. Arbetsgivaren får behandla sådana uppgifter endast om de har samlats in hos arbetstagaren själv eller, med arbetstagarens skriftliga samtycke, hos någon annan (t.ex. en företagsläkare). Det är skäl att observera att arbetstagarens skriftliga samtycke alltid behövs för behandling av sådana uppgifter om arbetstagarens hälsotillstånd som har lämnats av någon annan. Arbetstagaren anses ha givit sitt samtycke genom att överlämna ett läkarintyg till arbetsgivaren.
	Uppgifter om en arbetstagares hälsotillstånd får behandlas endast av personer som på basis av de ifrågavarande uppgifterna bereder eller fattar beslut om anställningsförhållandet. Arbetsgivaren skall också uppge namnet på de personer som skall sköta uppgifterna. Uppgifter om hälsotillståndet skall alltid förvaras separat från övriga personuppgifter som arbetsgivaren har samlat in. De som behandlar uppgifter om hälsotillstånd får inte röja uppgifterna för utomstående under anställningsförhållandet eller efter att det har upphört.
	Uppgifter om hälsotillstånd får samlas in och behandlas endast i de syften som anges i lagen. I lagen nämns utredning av grunderna för utbetalning av sjuklön eller därmed jämförbara förmåner eller utredning av om det finns grundad anledning till frånvaro från arbetet. Också utredning av en arbetstagares arbetsförmåga på basis av uppgifter om hälsotillståndet, på arbetstagarens uttryckliga begäran, berättigar till behandling av uppgifterna om arbetstagarens hälsotillstånd. Dessutom kan arbetsgivaren med stöd av andra lagar (t.ex. lagstiftningen om arbetarskydd och företagshälsovård) berättigas att behandla uppgifter om hälsotillstånd på det sätt som särskilt föreskrivs i de ifrågavarande lagarna.
	3.5. Tillvägagångssätt vid ordnande av teknisk övervakning och användning av datanät (9 §)
	Syftet med bestämmelserna om teknisk övervakning och användning av datanät är att man på arbetsplatserna skall skapa klara spelregler om dessa förfaranden. T.ex. enligt 6 § personuppgiftslagen skall behandlingen av personuppgifter vara sakligt motiverad med hänsyn till arbetsgivarens verksamhet, och ändamålet med behandlingen skall preciseras så att av det framgår för vilka av den registeransvariges funktioner personuppgifter behandlas.
	Med teknisk övervakning avses t.ex. kameraövervakning och passagekontroll. Om arbetsgivaren använder sådan teknisk övervakning skall arbetstagarna informeras om tidpunkten då övervakningen inleds.
	Övervakningen kan avse också användning av datorer, telefoner, elektronisk post och datanät. Rätten till sådan övervakning kan härledas från arbetsgivarens arbetsledningsrätt. Enligt 6 kap. 3 § i kyrkoordningen skall en tjänsteinnehavare iaktta bestämmelserna om arbetsledning och arbetsövervakning. Enligt lagen om arbetsavtal skall arbetstagaren utföra arbete under arbetsgivarens ledning och övervakning. Arbetsgivaren har med stöd av sin arbetsledningsrätt också rätt att besluta om övervakningsmetoderna, förutsatt att de är i lag tillåtna. Med tanke på arbetstagarens integritet är det viktigt att arbetsgivaren uppger varför övervakningen behövs och vilka övervakningsmetoder som används.
	Enligt 10 § 2 mom. grundlagen är brev- och telefonhemligheten samt hemligheten i fråga om andra förtroliga meddelanden okränkbar. Denna sekretessbestämmelse anses innefatta också sådana nya kommunikationsformer som den tekniska utvecklingen för med sig, t.ex. e-post. I lagen om integritetsskydd vid telekommunikation och dataskydd inom televerksamhet finns preciserande bestämmelser om kommunikationssekretess. Det faktum att arbetstagarens telefonsamtal och e-post betalas av arbetsgivaren anses vara en godtagbar anledning för att arbetsgivaren till en viss gräns skall få tillgång till de identifikationsuppgifter som faktureringen baseras på (t.ex. uppringda telefonnummer utan de tre sista siffrorna). Om arbetsgivaren enligt överenskommelse får läsa arbetstagarens arbetsrelaterade e-postmeddelanden, måste skyddet för arbetstagarens e-post-meddelanden av privat natur emellertid tryggas. En arbetsgivare som med arbetstagarens samtycke läser dennes e-postmeddelanden måste hemlighålla konfidentiella, icke-arbetsrelaterade uppgifter och får inte heller utnyttja dem. Arbetsgivaren får inte röja en arbetstagares konfidentiella e-postmeddelanden och inte heller dennes över datanät sända meddelanden av privat natur. Brott mot tystnadsplikt är straffbart enligt 38 kap. 1-2 § och 40 kap. 5 § strafflagen.
	Vid behandlingen av ärenden som gäller teknisk övervakning skall iakttas det förfarande som anges i avtalet om samarbete inom församlingen. Ärenden som gäller teknisk övervakning skall behandlas av arbetsmiljökommissionen eller (på arbetsplatser med färre än 20 arbetstagare) av arbetsplatsmötet. Arbetsgivaren skall först uppge syftet med den tekniska övervakningen av arbetstagarna, vilka metoder som skall användas och när övervakningen skall inledas samt huruvida övervakningen omfattar e-post och datanät. Därefter skall dessa omständigheter behandlas i samarbetsförfarande. Också väsentliga förändringar i övervakningsmetoderna skall behandlas i samarbetsförfarande.
	Efter samarbetsförfarandet beslutar arbetsgivaren om ibruktagandet av den tekniska övervakningen, om övervakningsmetoderna och om tidpunkten för inledande av övervakningen samt om principerna för användning av e-post och datanät. Arbetsgivaren skall också dra försorg om att arbetstagarna informeras om beslutets innehåll.
	3.6. Lagens övriga bestämmelser (10-12 §)
	Arbetarskyddsmyndigheterna övervakar att lagen iakttas. Arbetarskyddsmyndigheterna har rätt att för övervakningen få tillgång till de handlingar och förteckningar som arbetsgivaren enligt arbetarskyddsbestämmelserna och -föreskrifterna skall upprätta och förvara. Dessutom har arbetarskyddsfullmäktigen rätt att få tillgång till de uppgifter som behövs för övervakningen av att personuppgifter behandlas lagenligt samt rätt att granska personregister.
	Arbetsgivaren skall hålla lagen tillgänglig för arbetstagarna på arbetsplatserna. Lagen kan hållas tillgänglig också i elektronisk form, om arbetstagarna har faktiska möjligheter att ta del av informationen i den formen.
	Arbetsgivaren eller dennes representant kan i enlighet med 12 § dömas till böter för uppsåtligt eller grovt oaktsamt brott mot lagen, om inte strängare straff för gärningen föreskrivs någon annanstans i lag.
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