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Kapitel 28

HR og persondataret

Christian Hojer Schjoler

28.1. Indledning

HR og persondataret er dybt integreret, hvilket bl.a. kommer til udtryk
i databeskyttelsesforordningens (GDPRs) sarskilte bestemmelser om
behandlingen af personoplysninger i en arbejdsretlig kontekst, herun-
der ikke mindst adgangen til at fastsatte specifikke bestemmelser om
det arbejdsretlige omrdde i forordningens artikel 88. Den udmentede
sig i Danmark i den sarlige undtagelse i databeskyttelseslovens § 12,
der udnavner overenskomster som et sarskilt behandlingsgrundlag i
overensstemmelse med den danske arbejdsmarkedsmodel. Persondata-
rettens betydning for ansettelsesforhold illustreres ogsd derved, at
Datatilsynet har udarbejdet en serskilt vejledning herom, der er et
meget anvendeligt veerktgj og adresserer en lang rakke af de problem-
stillinger, der kan opstd pa omradet.' Vejledningens praksisnzre tilgang
kom bl.a. i stand via en hgringsfase, hvor arbejdsmarkedets parter fik
lejlighed til at kommentere pd et hgringsudkast.

Et ansattelsesforhold er i udgangspunktet en tidsubegraenset gen-
sidigt bebyrdende kontrakt, hvor medarbejderen stiller sin personlige
arbejdsindsats til radighed for arbejdsgiverens ledelsesret. I kraft af det
personlige islet af ydelsen indgdr behandling af medarbejderens per-

1. Datatilsynet 2018d.
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KAPITEL 28 | HR OG PERSONDATARET

sonoplysninger som et essentielt element i alle faserne af et ansattelses-
forhold, men samtidig opstiller savel persondataretten som de arbejds-
retlige regler et veern imod arbejdsgiverens misbrug af disse person-
oplysninger. Et eksempel pa det arbejdsretlige vaern er helbredsoplys-
ningsloven,” der i medfer af databeskyttelseslovens § 1, stk. 3, gar forud
for reglerne i databeskyttelsesloven og saledes i udgangspunktet sactter
rammerne for behandlingen af den ansattes helbredsoplysninger, her-
under i hvilke tilfelde arbejdsgiver ma anmode om og gere brug af
disse oplysninger.

Kapitlet vil med afsaet i livscyklussen for et ansattelsesforhold ind-
lede med at beskrive de behandlingsgrundlag, der er serligt relevante
inden for ansattelsesretten. Derefter beskrives de forskellige stadier,
hvor der sker behandling af persondata, og der angives en rekke ned-
slagspunkter, der illustrerer persondatarettens virkning.

Kapitlet tilsigter at give leeseren en oversigt over betydningen af
og samspillet med de forholdsvis mange forskellige materielle regler,
der savel forpligter arbejdsgiver til at behandle den ansatte persondata,
f.eks. ansxttelsesbevisloven, begranser arbejdsgivers brug af person-
data om den ansatte, f.eks. helbredsoplysningsloven. Der tilsigtes der-
med ikke en dybdegaende gennemgang af omrddet, men i stedet en
anvendelig introduktion til samspillet samt en oversigt over det retlige
landskab.

Til illustration af samspillet med de materielle regler inddrages de
domme, hvori persondatareglerne af arbejdstageren er blevet paberdbt
sidelgbende med det arbejdsretlige beskyttelsesgrundlag. Derigennem
opnas en grundleggende forstaelse af hensynene bag de to regelsat.

28.2. Behandlingsgrundlag inden for anszettelsesretten

Arbejds- og ansxttelsesretten er karakteriseret ved en flerhed af rettig-
heder og forpligtelser mellem parterne, der er baseret pa forskellige
retskilder i form af bl.a. lovgivning, overenskomster og individuelle
kontrakter. Det indeberer, at en arbejdsgivers behandlingsgrundlag for
den samme behandling af to ansattes personoplysninger kan vare for-
skelligt, idet arbejdsgiveren eksempelvis kun har tegnet overenskomst

2. Lov nr. 286 af 24. april 1996 om brug af helbredsoplysninger m.v. pa arbejdsmarke-
det med senere &ndringer.
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28.2. BEHANDLINGSGRUNDLAG INDEN FOR ANSATTELSESRETTEN

for den ene ansattes arbejdsomrade og sdledes kun kan paberabe over-
enskomsten over for den ene ansatte.

28.2.1. Ledelsesretten som behandlingsgrundlag
Grundlaget for arbejdsgivers rettigheder bestar i, at arbejdsgiveren har
den sdkaldte ledelsesret. Ledelsesretten er et fundamentalt arbejdsretligt
princip, der gelder bade private og offentlige arbejdsgivere, og som
adskiller ansattelsesforholdet fra andre leengerevarende kontrakttyper
derved at tildele arbejdsgiveren en ikke narmere specificeret raderet
over medarbejderen om en rekke vaesentlige forhold inden for arbejds-
tiden. Arbejdsgiver har derigennem en ret fri adgang til at disponere
over arbejdskraften og give anvisninger for arbejdets udferelse, dvs. en
instruktionsbefojelse.® Arbejdsgiver mé dog ikke misbruge ledelsesretten,
herunder eksempelvis indfgre ungdigt indgribende kontrolforanstalt-
ninger, sdsom overvagning og des lige.*

Foruden at vaere et grundleeggende princip er ledelsesretten tilmed
anerkendt p& hovedaftaleniveau, bl.a. i DA og LO’s hovedaftale,” der
siger fglgende:

§ 4, stk. 1: “Arbejdsgiverne udgver ledelsesretten i overensstemmel-
se med de i de kollektive overenskomster indeholdte bestemmelser
og i samarbejde med arbejdstagerne og deres tillidsrepracsentanter i
henhold til de mellem Landsorganisationen i Danmark og Dansk
Arbejdsgiver forening til enhver tid geldende aftaler.”

Ledelsesretten er en ret, men rent faktisk ogsa en pligt for arbejds-
giveren, hvilket kunne fore til en opfattelse af ledelsesretten som en
egentlig retlig forpligtelse ifslge GDPR artikel 6, stk. 1, litra a, og arti-
kel 9, stk. 2, litra b, under forudsatning af overholdelse af principperne
i artikel 5, herunder at behandlingen er ngdvendig. Synspunktet om

3. Hasselbalch, Afsnit XXIV, pkt. 1.

4. Kristiansen 2014, s. 343-348, hvor forfatteren naeermere gennemgar den arbejdsret-
lige ramme for ledelsesretten.

5. Hovedaftaler indgéds af hovedorganisationerne, eksempelvis Dansk Arbejdsgiver-
forening og Fagbevagelsens Hovedorganisation (tidligere LO). Hovedaftalen sact-
ter rammen for de overenskomster, der indgas af hovedorganisationernes medlem-
sorganisationer og deres medlemmer.
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ledelsesretten som et selvsteendigt behandlingsgrundlag er dog ikke
belyst i retspraksis, og det vil derfor ikke blive udforsket nermere i
dette kapitel.

28.2.2. Overenskomster som behandlingsgrundlag

Derimod var overenskomster, forinden forordningens og databeskyt-
telseslovens vedtagelse, en omdiskuteret stgrrelse som behandlings-
grundlag, idet der herskede en vis tvivl om, hvorvidt en overenskomst
kunne udggre en retlig forpligtelse efter davarende persondatalovs § 6,
stk. 1, nr. 3. Ifglge professor Jens Kristiansen og professor Peter Blume
matte en overenskomst anses for at vare en retsforskrift, der kunne
sidestilles med en lovbaseret forpligtelse ud fra den danske aftale-
model.® Efterfolgende ndede Datatilsynet i en afggrelse fra 2012 dog
frem til, at:

“Bestemmelser i overenskomster kan s&ledes ikke anses for omfattet
af regleni§ 6, stk. 1, nr. 3.7

I stedet henviste Datatilsynet i afggerelsen til afvejningsreglen i person-
datalovens § 6, stk. 1, nr. 7, i form af den dataansvarliges interesse i at
overholde overenskomstens bestemmelser.

Justitsministeriet var opmarksomme pa denne usikkerhed om
overenskomsters status i et databeskyttelsesretligt perspektiv og adres-
serede den i beteenkningen til forordningen® og lovforslaget til databe-
skyttelsesloven,” herunder i serdeleshed i lyset af det forhold, at offent-
lige arbejdsgivere efter den 25. maj 2018 ikke langere ville kunne be-
nytte den hyppigt anvendte interesseafvejningsregel i GDPR artikel 6,
stk. 1, litra f, der alene gaclder private, jf. litra f, 2. afsnit.

6. Blume & Kristiansen 2011, s. 189.

7. Datatilsynets afgorelse af 20. april 2012 vedrgrende Videregivelse af oplysninger
om ikke-medlem til fagforening ved opsigelse, j.nr. 2011-313-0474.

8. Betenkning nr. 1565 om Databeskyttelsesforordningen (2016/679) — og de retlige
rammer for dansk lovgivning, s. 128.

9. Lovforslag L68/2017-18 (fremsat den 25. oktober 2017) til lov om supplerende be-
stemmelser til forordning om beskyttelse af fysiske personer i forbindelse med be-
handling af personoplysninger og om fri udveksling af sidanne oplysninger (data-
beskyttelsesloven), s. 138.
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Derfor greb ministeriet muligheden, der bgd sig i forordningens
artikel 88, der giver medlemsstaterne mulighed for at fastsatte mere
specifikke bestemmelser om:

“anszttelse, ansaxttelseskontrakter, herunder opfyldelse af forpligtel-
ser fastsat ved lov eller i kollektive overenskomster, ledelse, planleg-
ning og tilretteleeggelse af arbejdet, ligestilling og mangfoldighed
pa arbejdspladsen, arbejdsmiljs samt beskyttelse af arbejdsgiveres
eller kunders ejendom og med henblik pé individuel eller kollektiv
udgvelse og nydelse af rettigheder og fordele i forbindelse med
ansaxttelse samt med henblik pa ophgr af ansattelsesforhold.”

Baggrunden for artikel 88 er den, at stgrstedelen af medlemsstaterne i
EU fastsatter lgn og arbejdsvilkér via love eller via sektoroverenskom-
ster, der ophaves til lov og derigennem gelder for alle lenmodtagere.
Danmark er en af de fi medlemsstater, der ikke anvender sakaldt
almengyldige overenskomster, hvilket bl.a. skyldes den hgje grad af orga-
nisering i Danmark." Artikel 88 gzlder béde almindelige og folsomme
oplysninger. Den gelder, foruden overenskomster, ogsd lokalaftaler"
iflge GDPR prazambelbetragtning 155. Muligheden for at fastsactte
naermere bestemmelser bekraftes ogsd derved, at forordningens arti-
kel 6, stk. 2-3 (almindelige oplysninger) og artikel 9, stk. 2 (fglsomme
oplysninger) giver mulighed for at faststte nermere nationale bestem-
melser om behandlingen af disse oplysninger. Artikel 88 anses dermed
som et supplerende hjemmelsgrundlag for det arbejds- og ansacttelses-
retlige omréde.”
Det er baggrunden for databeskyttelseslovens § 12, hvorefter:

10. Ifglge European Trade Union Institute 2017, s. 44 var organiseringsgraden i ar 2017
67 %. Den hgje organiseringsgrad er i gvrigt en grundleggende forudsatning for
mekanismerne i den danske model.

11. Lokalaftaler er overenskomstlignende aftaler indgéet mellem en enkeltarbejdsgiver
og en kollektivitet af lanmodtagere pa den konkrete arbejdsplads. Lokalaftaler ma
ikke stride imod en pé arbejdspladsen gxldende overenskomst, og der gaclder mere
lempelige opsigelsesregler for lokalaftaler end for overenskomster.

12. Betaenkning nr. 1565 om Databeskyttelsesforordningen (2016/679) — og de retlige
rammer for dansk lovgivning, s. 971.
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“Behandling af personoplysninger i forbindelse med ansattelsesfor-
hold omfattet af artikel 6, stk.1, og artikel 9, stk.1, i databeskyt-
telsesforordningen kan finde sted, hvis behandlingen er ngdvendig
for at overholde den dataansvarliges eller den registreredes arbejds-
retlige forpligtelser eller rettigheder som fastlagt i anden lovgivning
eller kollektive overenskomster.”

Bestemmelsen omfatter bdde almindelige og fglsomme oplysninger,
mens oplysninger om strafbare forhold omfattet af forordningens arti-
kel 10 i stedet skal behandles efter databeskyttelseslovens § 8. Sidst-
navnte henviser i gvrigt til lovens § 7, der i sit stk. 5 henviser tilbage til
forordningens artikel 9, stk. 2, litra b, om arbejdsretlige forpligtelser og
specifikke rettigheder. Det er med andre ord samme behandlingsgrund-
lag — bortset fra indsnavringen “specifikke”.

Lovforslaget nevner en raekke eksempler pa tilfeelde, hvor over-
enskomsten kan udgere behandlingsgrundlaget.” Den kan anvendes
bade, hvor overenskomsten foreskriver en pligt for arbejdsgiver til
behandling, f.eks. en underretningspligt over for tillidsrepracsentanten
eller fagforeningen i forbindelse med afskedigelser, samt i tilfaclde, hvor
overenskomsten giver mulighed for eller forudsatter behandling af per-
sonoplysninger, f.eks. ved muligheden for at indfgre kontrolforanstalt-
ninger, sdsom overvagning af medarbejderes brug af internettet eller at
afkraeve dem en urinprgve. Sadanne kontrolforanstaltninger skal dog
stadig overholde de arbejdsretlige rammer for ledelsesretten, hvilket i
vid udstrackning er sammenfaldende med den databeskyttelsesretlige
vurdering af, om principperne i forordningens artikel 5 er overholdt.
Det ses ogsa derved, at behandlingen ifglge databeskyttelseslovens § 12
skal vaere ngdvendig for at overholde den dataansvarliges rettigheder,
hvilket ma vaere sammenfaldende med saglighedskravet i forhold til
kontrolforanstaltninger.

Interesseafvejningsreglen forsvandt som naevnt for offentlige ar-
bejdsgivere ved forordningens ikrafttraeden, og derfor fandt lovgiver
det hensigtsmaessigt at indfsre en sddan i databeskyttelseslovens § 12,
stk. 2, der dog bade gxlder offentlige og private arbejdsgivere. Ifglge
stk. 2 kan behandlingen ogsé finde sted:

13. Lovforslaget, s. 138.
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“[...] hvis behandlingen er ngdvendig for, at den dataansvarlige eller
en tredjemand kan forfglge en legitim interesse, som udspringer af
anden lovgivning eller kollektive overenskomster, medmindre den
registreredes interesser eller grundleggende rettigheder og friheds-
rettigheder gar forud herfor.”

Den tilsigter ifslge lovforslaget at opfange de tilfaelde uden for stk. 1,
hvor behandlingen ikke er decideret ngdvendiggjort af en arbejdsretlig
forpligtelse, men som indirekte fglger af eller har sin baggrund i en
overenskomst svarende til interesseafvejningsreglen i forordningens
artikel 6, stk. 1, litra f. Derigennem omgdr man reelt set den eksplicitte
begransning i litra f, stk. 2, vedrgrende det arbejdsretlige omrade.™

Databeskyttelseslovens § 12 kan saledes anvendes, hvor ansat-
telsesforholdet er underlagt en overenskomst, og behandlingen direkte
eller indirekte folger heraf. Men i tilfeelde, hvor der ikke galder en
overenskomst eller i gvrigt, hvor behandlingen ikke kan siges at folge
af overenskomsten, vil behandlingsgrundlaget i stedet udgeres af enten
samtykke, jf. forordningens artikel 6, stk. 1, litra a, og artikel 9, stk. 2,
litra a, eller en opfyldelse af en kontraktretlig forpligtelse i ansattelses-
kontrakten, jf. forordningens artikel 6, stk. 1, litra b.

28.2.3. Samtykke som behandlingsgrundlag

Muligheden for at bruge samtykke som behandlingsgrundlag i forbin-
delse med ansacttelsesforhold, herunder bade i og forinden ansattelsen,
er omdiskuteret, hvilket skyldes den indbyggede ulighed i styrkeforhol-
det mellem en arbejdsgiver og den ansatte eller jobsggende kandidat.”
Ansacttelsesretten er opbygget ud fra et beskyttelseshensyn over for den
ansatte, og den ansatte kan derfor i udgangspunktet ikke aftale sig en
ringere retsstilling end den, der fglger af den ansattelsesretlige lovgiv-
ning eller overenskomster. Det kommer f.eks. klart til udtryk i funktio-

14. Lovforslagets s. 182. Om denne omgaelse kan rummes inden for forordningens
rammer, udforskes ikke narmere i naervarende kapitel, men det kunne eksempelvis
indvendes, at artikel 83 alene tillader at fastsactte specifikke bestemmelser, men
ikke en hjemmel til at fravige forordningen.

15. Blume & Kristiansen, s. 65.
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narlovens § 21, hvorefter lovens bestemmelser ikke ved aftale mellem
parterne kan fraviges til ugunst for funktionzren.'

Det persondataretlige vern derimod bestdr i at sikre, at den
ansatte samtykker frivilligt, jf. forordningens artikel 4, nr. 11. Ifglge for-
ordningens praambelbetragtning 43 er det saledes ikke frivilligt, hvis
den registrerede ikke har et reelt eller frit valg eller ikke kan afvise eller
tilbagetrakke sit samtykke, uden at det er til skade for den pagel-
dende. Ifglge praeeambelbetragtning 43 bgr samtykke desuden ikke
anvendes som behandlingsgrundlag, hvis der mellem parterne i det
specifikke tilfalde er en klar skaevhed mellem den registrerede og den
dataansvarlige.

Allerede tilbage i 2003 anfgrte professor Peter Blume, at pa et vig-
tigt omrdde som arbejdsmarkedet er det i mange tilfaelde noget af en
illusion, at ansatte, der star i et afhengighedsforhold til deres arbejds-
giver, kan give et reelt frivilligt samtykke under persondataloven."”

Ogsd Artikel 29-Gruppen har problematiseret brugen af samtykke
i ansattelsesforhold og anfgrte i sin udtalelse 2/2017, at ansatte neer-
mest aldrig er i en position, hvor de frit kan nzgte at afgive eller kan
tilbagekalde deres samtykke pga. afhangigheden af arbejdsgiver, og
derfor kan ansatte ifslge gruppen kun afgive samtykke under ekstraor-
dinzre omstendigheder.”

Betenkningen omtaler problematikken, herunder Artikel 29-
Gruppens opfattelse,” men tillegger det i sidste ende afggrende betyd-
ning, at forordningens praambelbetragtning 155 tillader medlemssta-
terne at fastsette specifikke bestemmelser om betingelserne for be-
handlingen af personoplysninger i ansattelsesforhold pd grundlag af
arbejdstagerens samtykke.*

Denne opfattelse er cementeret i databeskyttelseslovens § 12,
stk. 3, der pd markant vis fastsldr, at behandling pa baggrund af den
ansattes samtykke kan finde sted, nar det sker i overensstemmelse med

16. Lovbekendtggrelse nr. 1002 af 24. august 2017 om retsforholdet mellem arbejdsgi-
vere og funktionarer.

17. Blume 2003, s. 73.

18. Artikel 29-Gruppen WP 249, s. 7.

19. Betankning nr. 1565/2016, s. 175.

20. Ibid.,s. 976.
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betingelserne i forordningens artikel 7. Arbejdsgiver skal saledes kunne
pavise, at den ansatte har givet samtykke til behandlingen. Hvordan
det fortolkes i en ansggningssituation, hvor arbejdsgiver f.eks. mod-
tager uopfordrede ansggninger, behandles senere i kapitlet.

I det fglgende gennemgéds de enkelte stadier i ansattelsesforholdet
for at give et indblik i reglernes anvendelse pa de konkrete behand-
linger.

28.3. Ansegningsfasen

En arbejdsgiver har en naturlig interesse i — og offentlige arbejdsgivere

tilmed en pligt til*

— at ansatte den bedst egnede kandidat til en ledig
stilling, og eftersom kandidaten vurderes pa baggrund af sine egne fag-
lige og personlige egenskaber, er det i arbejdsgivers interesse at ind-
samle flest mulige oplysninger — personoplysninger — til brug for
denne vurdering.”” Samtidig er det i kandidatens interesse at give
arbejdsgiveren flest mulige, favorable, oplysninger om sig selv for at
fremstd i det bedst mulige lys over for en mulig arbejdsgiver. Derfor er
ansggningsfasen interessant i et persondataretligt perspektiv.

Forste led i etableringen af et anszttelsesforhold bestdr oftest i for-
maliseret ansggningsproces, hvor en arbejdsgiver, evt. et rekrutterings-
bureau pa vegne af arbejdsgiveren, annoncerer en eller flere ledige stil-
linger og opfordrer mulige kandidater til at sgge stillingen. En arbejds-
giver kan ogsd modtage uopfordrede ansggninger og mere uformelle
henvendelser fra mulige kandidater, hvori der indgdr almindelige og
felsomme oplysninger. I begge tilfeelde sker det oftest elektronisk, her-
under i seerdeleshed i den offentlige sektor.”® Begge situationer omfattes
af forordningens anvendelsesomrade, selvom arbejdsgiver matte slette
eventuelle uopfordrede ansggninger straks ved modtagelsen.

Folsomme oplysninger kan indga i ansggninger og eksempelvis
bestd i helbredsoplysninger, som den jobsggende anfgrer i ansggningen
til en offentlig arbejdsgiver med henblik pa at beskrive et eventuelt
handicap, der giver ansggeren ret til at blive indkaldt til en jobsamtale i

21. Blume & Kristiansen, 2011, s. 77.
22. Ibid.,s. 75.

23. Eksempelvis skal ledige stillinger i staten opslas elektronisk via statens falles
jobportal job-i-staten.dk.
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henhold til loven om kompensation til handicappede i erhverv.* Der-
udover vil der oftest indga sakaldt fortrolige oplysninger sasom oplys-
ninger om arbejds-, uddannelses- og ansattelsesmassige forhold, hvil-
ket indebarer, at arbejdsgiveren skal anvende kryptering under sin
mailkorrespondance med ansggeren.”

Arbejdsgiver vil under rekrutteringsforlgbet modtage en masse
oplysninger fra kandidaten, herunder i selve ansggningen med tilhg-
rende CV, som ikke er relevante for beslutningen om ansattelse og der-
med ej heller ngdvendige ifolge formdlet med behandlingen, jf. princip-
pet i forordningens artikel 5, stk. 1, litra c.

Eksempelvis anferer jobsggende ofte deres civilstatus, antal bgrn
og eventuelle fritidsinteresser. En rakke af disse oplysninger ma
arbejdsgiver ikke tillegge vegt, da det vil udgere diskrimination i strid
med forbuddene i ligebehandlingsloven® eller forskelsbehandlings-
loven.”

I princippet ville arbejdsgiver vere forpligtet til at slette disse irre-
levante oplysninger ifglge forordningens artikel 17, stk. 1, litra a, dvs.
censurere de modtagne dokumenter, men ifglge Datatilsynet kan der
generelt ikke stilles krav herom under rekrutteringsprocessen.”

Ifplge Datatilsynets vejledning om databeskyttelse i forbindelse
med ansattelsesforhold kan arbejdsgiverens behandling af oplysninger
modtaget i rekrutteringsfasen ske med henvisning til forordningens
interesseafvejningsregel i artikel 6, stk. 1, litra f, for private arbejds-
givere, GDPR artikel 6, stk. 1, litra e, for offentlige arbejdsgivere eller
GDPR artikel 9, stk. 2, litra f, vedrerende fglsomme oplysninger eller
databeskyttelseslovens § 8 i forhold til strafbare forhold.” Det kan

24. Retten til en jobsamtale fremgar af § 6, stk. 2, i bekendtggrelse nr. 817 af 6. juni
2013, der er udstedt i medfer af lovbekendtggrelse nr. 727 af 7. juli 2009.

25. Offentlige arbejdsgivere har skullet anvende kryptering siden ar 2000. For private
arbejdsgivere indfgrtes kravet ved Datatilsynets skaerpede praksis med virkning fra
1. januar 2019.

26. Bekendtggrelse nr. 645 af 8. juni 2011 af lov om ligebehandling af mand og kvin-
der med hensyn til beskzftigelse m.v.

27. Bekendtggrelse nr. 1001 af 24. august 2017 af lov om forbud mod forskelsbehand-
ling péa arbejdsmarkedet m.v.

28. Datatilsynet 2018d, s. 20

29. Ibid.
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undre, at Datatilsynet ikke henviser til databeskyttelseslovens § 12 som
muligt behandlingsgrundlag, idet den dackker behandling af person-
oplysninger i forbindelse med ansattelsesforhold, og eftersom forordnin-
gens artikel 88 ifglge betaenkningen ogsa kunne omfatte bestemmelser
om ansogningsfasen, herunder om indhentning af referencer.*

De oplysninger, som ansggeren pa eget initiativ sender til arbejds-
giver, og arbejdsgiver derfor opbevarer, ma dog ifslge Datatilsynet — i
hvert fald under den indledende del af processen — anses for at vare
overladt med ansggerens samtykke, jf. artikel 6, stk. 1, litra a, og data-
beskyttelseslovens § 12, stk. 3, hvilket forekommer at vere en rimelig
betragtning. Arbejdsgiver skal i den forbindelse ikke desto mindre
overholde oplysningspligten i forordningens artikel 13 samt oplyse, at
samtykket kan tilbagekaldes ifglge forordningens artikel 7, stk. 3, og
artikel 13, stk. 2, litra c. Sidstnavnte oplysning kan dog i sagens natur
ikke na at ske inden afgivelsen af den registreredes samtykke, som stk.
3 ellers kraever, eftersom det anses for at vare afgivet ved fremsendelsen
af ansggningen. I stedet skal oplysningerne gives til ansggeren snarest
mulig.¥

28.3.1. Referencer

En arbejdsgiver vil ofte vare interesseret i at indhente referencer fra tid-
ligere arbejdsgivere for bedre at kunne bedgmme ansggeren. Det rejser
spergsmalet, hvilke oplysninger der ma indhentes pa hvilke grundlag.
Hvad angar jobansggninger, star offentlige arbejdsgivere over for
en serlig begraensning i forvaltningslovens § 29, hvorefter der ikke ma
indhentes oplysninger om ansggerens rent private forhold fra andre
dele af forvaltningen, f.eks. fra ansggerens tidligere offentlige arbejds-
givere, medmindre ansggeren har givet samtykke eller szrlige hensyn
til ansggeren eller tredjemand klart overstiger ansggerens interesse i, at
oplysningen ikke indhentes. Ifglge Datatilsynet kan det ikke udeluk-
kes, at den indhentende arbejdsgiver kan behandle referencer pa

30. Betaenkning nr. 1565/2016, s. 976.

31. Datatilsynet 2018d angiver dog ikke et specifikt tidsrum for oplysningens afgivelse.
I stedet bgr man kunne anvende tidsfristen for den generelle oplysningspligt i for-
ordningens artikel 13. Ifglge Datatilsynet 2018e, s. 14, er den snarest mulig, nar den
registrerede henvender sig uopfordret til den dataansvarlige.
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grundlag af artikel 6, stk. 1, litra f, for private arbejdsgivere og litra e,
for offentlige arbejdsgivere, selvom det umiddelbart ville vere langt
mere passende at henfeore det under ledelsesretten og dermed databe-
skyttelseslovens § 12, stk. 1, i stedet for offentlig myndighedsudgvelse
efter litra e for offentlige arbejdsgivere. Datatilsynet henviser dog ogsa
til, at videregivelse af oplysningen om den skete ansggning til den tidli-
gere eller nuvaerende arbejdsgiver i sig selv fordrer et samtykke efter
databeskyttelseslovens § 12, stk. 3, grundet oplysningens karakter, hvil-
ket i praksis vil omfatte langt sterstedelen af sidanne situationer, hvor
en kommende arbejdsgiver henvender sig til den jobsggendes nuvae-
rende eller tidligere arbejdsgiver.*” Arbejdsgiveren kan ogsé valge at
indhente oplysninger om jobansggeren via de sociale medier, sdsom
Facebook og LinkedIn, i medfer af forordningens artikel 9, stk. 2,
litra e, der omhandler folsomme oplysninger, der tydeligvis er offentlig-
gjort af den jobsggende selv.” Det ma — som det mindre i det mere —
tillige geelde almindelige oplysninger, hvor beskyttelsesinteressen er
mindre.** Arbejdsgiver skal dog vare opmarksom pd, om den job-
spgendes internetprofil er dben eller lukket, og i sidstnevnte tilfaelde,
om den jobsggende har et stort antal venner, hvilket er afgerende for,
om det anses for offentliggjort af den registrerede.*

32. Datatilsynet 2018d, s. 20.

33. Inden for ansattelsesretten har det vacret diskuteret, om negative ytringer om ar-
bejdsgiver fra en ansats lukkede profil pa Facebook er i strid med loyalitetsgrund-
saectningen og dermed kan medfere bortvisning/opsigelse, fordi der — desuagtet
profilens begransede tilgaeengelighed for tredjemand — var risiko for udbredelse af
ytringer via antallet og karakteren af den ansattes venner. Se eksempelvis opman-
dens diskussion i afggrelsen i den faglige voldgift FV2013.0022, der er tilgangelig
pa Arbejdsrettens hjemmeside.

34. Blume & Kristiansen 2011, s. 108. Der kan dog indvendes, at der reelt ikke er hjem-
mel til den antagelse i forordningen. I stedet ville arbejdsgiver kunne anvende
interesseafvejningsreglen i artikel 6, stk. 1, litra f, eller — efter min opfattelse — data-
beskyttelseslovens § 12.

35. Se diskussionen pa betenkningens s. 198, hvor der henvises til Folketingets Om-
budsmands udtalelse af 15. januar 2011 vedrgrende Myndigheder mé bruge oplys-
ninger fra &bne Facebook-profiler, j.nr. 2011-2657-2091, om SKAT’s brug af op-
lysninger fra en dben profil indsamlet via en SKAT-medarbejders private profil.
Ombudsmanden henviser i udtalelsen til, at det er en konkret afggrelse, om en luk-
ket profil har et tilstreekkeligt stort antal venner til, at der er tale om en egentlig
offentligggrelse.
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Uanset behandlingsgrundlaget for indsamlingen af referencer, er
arbejdsgiver forpligtet til at oplyse jobansggeren om indsamlingen
ifelge oplysningspligten i forordningens artikel 14, og indsamlingen og
opbevaring af oplysninger skal naturligvis begranses til oplysninger,
der er saglige og proportionale i forhold til formalet med indsam-
lingen, jf. forordningens artikel 5.

Dernaest er det spgrgsmalet, om den nuvarende eller tidligere
arbejdsgivere ma videregive oplysninger til den forespgrgende arbejds-
giver. Det var én af flere temaer i Hgjesterets dom af 27. maj 2011, der
omhandlede videregivelsen af oplysninger fra en tidligere kommunal
arbejdsgiver til en potentiel ny kommunal arbejdsgiver.*

Personen A, der var omdrejningspunkt i sagen, blev som fglge af
hgjt sygefravaer opsagt fra sin stilling i kommunen H i november 2005.
Forinden havde A haft to sygefraveerssamtaler med sin leder, B, hvorun-
der A var blevet konfronteret med en mistanke om, at hun havde et
alkoholproblem. A bestred oplysningen. Efter opsigelsen blev A af
arbejdsformidlingen henvist til en jobsamtale i kommunen S. A gav i
forbindelse med samtalen tilladelse, dvs. et samtykke til, at D kunne
indhente referenceoplysninger hos sin tidligere arbejdsgiver, kommu-
nen H. D kontaktede i marts 2006 kommunen H telefonisk og talte
med B, som bl.a. oplyste, dvs. videregav oplysninger om mistanken
mod A for at have et alkoholproblem og om, at A havde bestridt dette.
D kontaktede derpa telefonisk A og oplyste hende om de modtagne
oplysninger og om, at S ikke fandt, at hun havde de forngdne kvalifika-
tioner til den ledige stilling. A anlagde herefter sag ved domstolene
mod H og S og kraevede en kompensation.

A mente under sagen, at H’s og S’ behandling af oplysningen om
mistanken mod A bdde var i strid med forvaltningsloven, helbreds-
oplysningsloven og persondataloven.

Hgjesteret ndede frem til, at oplysningerne om det pastaede alko-
holmisbrug ikke var omfattet af helbredsoplysningsloven,” og indhent-
ningen af disse oplysninger var derfor ikke i strid med loven.

36. Dommen er optrykt i UfR 2011.2343 H (Kommunen og alkoholmisbruget).

37. Helbredsoplysningsloven rummer ingen definition af helbredsoplysninger, og Hg-
jesteret fortolkede derfor begrebet ud fra lovens formal.
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Derimod fandt Hgjesteret, at notaterne over sygefravacrssamta-
lerne med A, hvori oplysningen om en mistanke om alkoholmisbrug
fandtes, var skrevet pa et almindeligt tekstbehandlingssystem, og at de
fortsat blev behandlet elektronisk. Selvom H’s videregivelse af oplys-
ningen om mistanken alene var sket ud fra B’s hukommelse, var videre-
givelsen derfor omfattet af persondataloven, ogsad selv om oplysningen
tillige fandtes pa papir i A’s personalesag.

En oplysning om alkoholmisbrug eller mistanke herom var ifglge
Hgjesteret omfattet af begrebet “helbredsmassige forhold” i personda-
talovens § 7. Hgjesteret udtalte, at et ikke narmere specificeret sam-
tykke til at indhente referenceoplysninger hos en tidligere arbejdsgiver
som udgangspunkt ikke kan antages at omfatte fslsomme personop-
lysninger omfattet af persondatalovens § 7, stk. 1, hvilket antageligvis
ogsa gxlder for folsomme oplysninger efter forordningen.

H matte vide, at oplysningen kunne vare steerkt skadelig for A,
ligesom A gentagne gange havde bestridt oplysningen, og A havde
direkte anmodet H om at hindre spredningen af rygter herom. Videre-
givelsen var derfor i strid med persondatalovens § 7, stk.1, pga. det
utilstrekkelige samtykke.

Begrebet helbredsoplysninger i persondataretlig forstand var der-
med bredere end det samme begreb i helbredsoplysningsloven.
Hgjesteret palagde H at betale en godtgarelse pa 25.000 kr. i medfer af
erstatningsansvarslovens § 26 for tort til A, idet der ikke var baggrund
for et decideret erstatningskrav, der forudsatter et gkonomisk tab.

Sagen illustrerer, at der ikke altid er sammenfald mellem den per-
sondataretlige beskyttelse og den ansattelsesretlige, selvom de anven-
der de samme begreber.

28.3.2. Opbevaring af ans@gninger

Nar ansggningsprocessen er overstdet, meddeles de ikke-valgte ansg-
gere ofte et afslag, og for offentlige arbejdsgivere er der tilmed en pligt
til at begrunde afslaget ifglge forvaltningslovens § 22.%° Der er ikke en
arbejdsretlig pligt til at opbevare ansggninger, men arbejdsgiver kan
valge at gore det ud fra flere formal. Forst og fremmest for at sikre

38. Bekendtggrelse nr. 433 af 22. april 2014 af forvaltningsloven med senere ndrin-
ger.
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dokumentation for det tilfaclde, at en ansgger pastar, at jobafslaget var
baseret pa et ulovligt kriterium efter ligebehandlingsloven eller for-
skelsbehandlingsloven® henholdsvis kgn eller f.eks. race eller alder,
hvilket kan udlgse en godtggrelse til jobansggeren. Arbejdsgiver kan i
sa fald opbevare ansggninger med henvisning til at kunne fastlegge
eller forsvare et retskrav, jf. forordningens artikel 9, stk. 2, litra f, i for-
hold til falsomme oplysninger. Arbejdsgiver ma dog ikke opbevare
ansggningsmaterialet i lengere tid, end der er ngdvendigt til behand-
lingsformalet, og det er nerliggende at tage udgangspunkt i den 5-
arige foraldelsesfrist for ansattelsesretlige krav, jf. foreldelseslovens
§ 4, hvilket ifplge Datatilsynet kan indga i vurderingen af, hvor leenge
det er sagligt og proportionalt at opbevare materialet.” Det er dog vig-
tigt at understrege, at sidfremt den jobsggende fgrst rejser et krav
eksempelvis 2% ar efter ansggningen, vil ansggerens krav oftest kunne
afvises pa grund af retsfortabende passivitet, og kravet er dermed bort-
faldet.”” Det er dog en konkret vurdering, hvornar der foreligger passi-
vitet, hvorfor det er vanskeligt at fastsaette nogen konkret slettefrist i
modsatning til den mere konkrete foraldelsesfrist.

Derudover kan arbejdsgiver begrunde en fortsat opbevaring af
ansggninger i formalet om at kunne kontakte ansggere pa et senere
tidspunkt med et andet jobtilbud. En sddan opbevaring kan ifslge
Datatilsynet kun ske med ansggerens samtykke.* Som ovenfor navnt
ma ansggerens fremsendelse af en uopfordret ansggning anses for et

39. Bekendtggrelse nr. 1001 af 24. august 2017 af lov om forbud mod forskelsbehand-
ling pa arbejdsmarkedet m.v.

40. Bekendtggrelse nr. 1238 af 9. november 2015 af lov om foraldelse af visse fordrin-
ger med senere andringer.

41. Datatilsynet 2018d, s. 26. Eksempelvis henviser interesseorganisationen Dansk
Erhverv til den 5-drige foracldelsesfrist i sin Vejledning og eksempel pa politik om
personoplysninger i ansattelsesforholdet mv. af 22. maj 2018 til sine medlemmer.

42. Se f.eks. Ligebehandlingsnavnets kendelse nr. 9326 af 27. marts 2019, hvori neav-
net afviste en klagers krav med henvisning til retsfortabende passivitet. Klager var
blevet afskediget i august 2015 og klagede forst til naevnet i januar 2018. Eftersom
klager i den mellemliggende periode ikke havde gjort noget krav galdende, vur-
derede naevnet, at manden havde fortabt et eventuelt krav mod arbejdsgiveren.

43. Datatilsynet 2018d, s. 23, og Blume & Kristiansen 2011, s. 103-104, for en diskus-
sion heraf, hvor kravet om ajourfgringen af oplysninger mhp. sikringen af datakva-
liteten spiller en rolle.
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samtykke til den indledende behandling af oplysningerne, men om det
ogsa kan udstraeekkes til en efterfalgende opbevaring i eksempelvis 6
madneder, er uklart, og der opereres i praksis med forskellige anbefa-
linger — dog fortrinsvis med udgangspunkt i 6 méneders opbevaring.*

28.4. Ansaettelsesfasen

Ved ansettelsen opnar jobansggeren status som ansat hos arbejdsgiver
og dermed lgnmodtager. Derved omfattes den pagzldende af de gal-
dende ansettelsesretlige love sdsom ferieloven®, sygedagpengeloven*
og evt. funktionazrloven.” Arbejdsgivere har derfor behov for en rakke
oplysninger om den ansatte for at kunne administrere ansattelsesfor-
hold, dvs. overholde arbejdsgiverens rettigheder og forpligtelser ifglge
disse love samt evt. geldende overenskomster, jf. databeskyttelses-
lovens § 12. Derudover er arbejdsgiver retligt forpligtet, jf. forordnin-
gens artikel 6, stk. 1, litra c, til at foretage manedlige indretninger af
ansattes lgnindkomst og indeholdt A-skat mv. til indkomstregisteret
ifslge skatteindberetningsloven.*

Pa den anden side har arbejdsgiveren under ansettelsen ikke
samme behov for at indhente yderligere oplysninger om den ansatte,
som tilfeeldet var i ansggningsfasen, da sidanne forhold forudsattes
undersggt ved ansattelsen. Derudover har den ansatte krav pa en
beskyttelse af sit privatliv under ansattelsen, f.eks. angaende sine gko-
nomiske forhold, der i udgangspunktet er arbejdsgiver uvedkom-
mende.*

44. Se eksempelvis Dansk Erhvervs vejledning til behandling af jobansggninger af maj
2019, hvor det anbefales, at oplysninger slettes hurtigst muligt og som udgangs-
punkt senest 6 maneder efter afslaget.

45. Bekendtggrelse nr. 1025 af 4. oktober 2019 af lov om ferie med senere &ndringer.

46. Bekendtggrelse nr. 68 af 25. januar 2019 af lov om sygedagpenge med senere an-
dringer.

47. Bekendtggrelse nr. 1002 af 24. august 2017 af lov om retsforholdet mellem arbejds-
givere og funktionarer med senere andringer.

48. Lov nr. 1536 af 19. december 2017 med senere a@ndringer.

49. Blume og Kristiansen 2011, s. 107. For ansatte i sacrligt betroede stillinger eller i
den finansielle sektor kan det efter omstaendighederne vaere sagligt og ngdvendigt
for arbejdsgiver lgbende under anszttelse at kreeve oplysninger om den ansattes
private gkonomi. Et eksempel herpa er Finanstilsynets interne retningslinjer for an-
satte i tilsynet, der bl.a. kraever forudgiende godkendelse af arbejdsgiver, hvis den
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I narverende sammenhang rettes et serligt fokus pa arbejds-
givers mulighed for at behandle personoplysninger i et kontrollerende
gjemed serligt med henblik pa overvigning.

28.4.1. Arbejdsgivers kontrolforanstaltninger

Det er et grundleeggende element i ledelsesretten, at arbejdsgiver kan
iveerksatte kontrolforanstaltninger over for de ansatte med henblik pa
at sikre overholdelse af ansattelseskontrakten. Den ansatte har i kraft
af ansattelsen underlagt sig arbejdsgivers instruksbefgjelse og opgiver
dermed en del af sin personlige frihed inden for arbejdstiden, hvor den
ansatte i stedet skal varetage arbejdsgivers interesser. Arbejdsgiver er
berettiget til at kontrollere, om den ansatte rent faktisk leverer den
aftalte arbejdsydelse og i gvrigt agerer inden for ansattelsesforholdets
rammer, men adgangen hertil er ikke fri. Ved de fleste typer af kontrol-
foranstaltninger, sdsom overvagning eller tests, vil arbejdsgiver uund-
gaeligt komme til at behandle den ansattes personoplysninger, hvilket
gor dem omfattet af de persondataretlige regler sidelgbende med de
arbejdsretlige.

Der galder en rakke almene arbejdsretlige begraensninger i arten
og omfanget af de kontrolforanstaltninger, som arbejdsgiver kan iverk-
sette, herunder et saglighedskrav.”® Der er séledes et arbejdsretligt be-
skyttelsesvaern over for bl.a. krenkende kontrolforanstaltninger, der
delvist er ssmmenfaldende med den persondataretlige beskyttelse.

Kravene til kontrolforanstaltninger kommer ud af den arbejdsret-
lige retspraksis afsagt af Arbejdsretten og de faglige voldgifter gennem
arene. Kravene er sidenhen blevet indfgrt mere formelt i form af kollek-
tive aftaler mellem hovedorganisationerne bade pa det offentlige og
private omrade. Et eksempel herpa er Aftalen om kontrolforanstaltnin-
ger mellem DA og LO af 27. oktober 2007,” ifglge hvilken kontrolfor-
anstaltninger:

ansatte optager lan og kreditter eller patager sig at stille sikkerhed for mere end
50.000 kr. overfor finansielle virksomheder, som Finanstilsynet fgrer tilsyn med.

50. Blume & Kristiansen 2011, s. 133.

51. Pa det offentlige omréde kan der bl.a. henvises til KLs aftale om kontrolforanstalt-
ninger med Forhandlingsfallesskabet nr. 05.65 af 2015.
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— Skal vaere sagligt begrundet i driftsmaessige forhold

— Skal have et fornuftigt formal

— Ikke ma vere krenkende over for lgnmodtagerne

— Tkke ma forvolde lenmodtagerne tab eller naeevnevardig ulempe

— Skal indrettes sdledes, at der er et rimeligt forhold mellem formal
og midler

Som det ses, er der sammenfald med en rackke af de persondataretlige
krav, men ifslge aftalens pkt. 3 kan den enkelte lgnmodtager ikke
meddele samtykke til iveerksazttelsen — hverken i forbindelse med
ansacttelsen eller pa et senere tidspunkt. Det skyldes, at arbejdsgiver
ikke skal kunne tilsidesactte integritetsveernet bestaende i aftalens krav
ved at presse eller overtale den ansatte til at samtykke, hvilket i gvrigt
stemmer overens med de betragtninger, som Artikel-29 gruppen frem-
satte i sin tilkendegivelse 2/2017 omtalt ovenfor.

Derudover kreaever aftalens pkt. 2, at lsnmodtageren underrettes af
arbejdsgiver om iveerksattelsen af nye kontrolforanstaltninger mini-
mum 6 uger inden ivarksattelsen, medmindre formalet forspildes der-
ved, eller tvingende driftsmessige grunde er til hinder for iagttagelse af
varslingskravet. Endelig fastslar aftalens pkt. 4, at der ikke ma indfgres
kontrolforanstaltninger pa hjemmearbejdspladser, der kranker privat-
livets fred.

Det er dog vigtigt at veere opmarksom pa, at kontrolaftalen alene
finder anvendelse pa forbyggende kontrolforanstaltninger — ikke pa en
konkret begrundet kontrol af enkeltpersoner. Ved konkrete kontrolfor-
anstaltninger, f.eks. alkometertests begrundet i en konkret mistanke,
skal arbejdsgiver dog stadig overholde de omtalte generelle krav til
iveerksattelser, herunder forbuddet mod krenkende foranstaltninger,
mens forbuddet med gennemfgrelse pa baggrund af samtykke derimod
ikke finder anvendelse.”” Den ansatte kan nagte at medvirke til kontrol-
len, hvorefter arbejdsgiver ikke kan gennemfgre den med tvang. Der-

52. Blume & Kristiansen 2011, s. 134, og Arbejdsrettens dom af 10. februar 2010 i sag
AR2010.0051, hvor en arbejdsgiver gennemfgrte en konkret begrundet urintest af
en murerelev for narkotika. Arbejdsgiver havde ifglge Arbejdsretten misbrugt le-
delsesretten og gennemfgrt den konkrete kontrol pa en uprofessionel made ved at
lade murereleven tisse i en ikke-rengjort spand og anvendt en fejlbehaftet testme-
tode.
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imod kan arbejdsgiver tillegge nagtelsen betydning som arbejdsvacg-
ring og pa den baggrund bortvise eller opsige den ansatte afhangig af
omstandighederne.

Aftalens krav til kontrolforanstaltninger minder saledes i vid ud-
strekning om den persondataretlige beskyttelse, og begge regelsat
gores da ogsa ofte gaeldende samtidig i sager, der omhandler lovlighe-
den af kontrolforanstaltninger.

28.4.1.1. Videoovervagning af ansat

Et illustrativt eksempel herpa er en sag omhandlende en arbejdsgivers
uberettigede tv-overviagning af en kvindelig butiksansat i en halv time
til tre kvarter med henblik pa at kontrollere hendes adferd. Overvag-
ningen var ikke arbejdsmaessigt eller sikkerhedsmaessigt begrundet.

Sagen fortes forst af den ansattes organisation i Arbejdsretten®
med pastand om bod til organisationen for overtreedelse af de arbejds-
retlige regler. Bagefter indbragte organisationen sagen for Sg- og Han-
delsretten™ med péstand om erstatning til den ansatte.

Den butiksansatte blev i butikken telefonisk kontaktet af sin
arbejdsgiver, der fra sin private bopzl havde direkte adgang til de op-
tagelser, som blev optaget via tv-overvagning i butikslokalet. Arbejds-
giveren meddelte hende, at han i laengere tid havde iagttaget hende og
herefter patalte, at hun sminkede sig i butikslokalet. Forinden den
ansxttelsesretlige pdtale havde arbejdsgiver overvdget hende i mini-
mum en halv time.

Tv-overvagningen i butikslokalet blev anvendt med det oplyste
formal at forebygge tyveri og rgveri mv., og sagen omhandlede derfor,
om arbejdsgiveren under de givne omstandigheder var berettiget til at
iagttage den ansatte som sket.

I Arbejdsretten drejede sagen sig om, hvorvidt det arbejdsretlige
vern, i form af den kollektive aftale om kontrolforanstaltninger, var
overtradt, og arbejdsgiver derfor skulle idgmmes en bod for bruddet,
der tilfaldt den ansattes organisation. Arbejdsretten fandt, at risikoen

53. Arbejdsrettens dom af 29. marts 2007, Landsorganisation i Danmark mod Dansk Ar-
bejdsgiverforening.

54. UfR 2008.727/2 SH (Uberettiget overvagning af butikansat berettiget til godtge-
relse).
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for tyverier gjorde, at selve tv-overvdgningen af butikslokalet, hvorom
den ansatte i gvrigt var orienteret, utvivlsomt var driftsmaessigt begrun-
det og havde et fornuftigt formal. At de ansatte uundgaeligt blev
omfattet af tv-overvidgningen, kunne ikke anses som en krenkelse i sig
selv. P4 den anden side fandt Arbejdsretten, at tv-overvagningen ikke
havde og heller ikke kunne have til formadl at kontrollere de ansattes
almindelige adferd i butikken, da det ville stride imod formalet. Efter-
som den ansattes adfaerd ikke var af en sddan karakter, f.eks. mistanke
om svindel eller lignende, der konkret berettigede arbejdsgiver til at
overvage den ansatte som sket, havde arbejdsgiver dermed forbrudt sig
imod kontrolaftalen ved den krenkende overvagning. Arbejdsretten
idgmte arbejdsgiver en bod pd kr. 50.000, der tilfaldt den ansattes
organisation som aftalepart i kontrolaftalen.

I Sg- og Handelsretten var omdrejningspunktet i stedet det per-
sondataretlige veern, idet overvdgningen medferte, at der blev indsam-
let personoplysninger (billeder) af den ansatte til et andet formal, end
hvad der ma antages at have veret hende bekendt. Indsamlingen stred
saledes mod persondatalovens § 5, stk.1 og 2, om god databehand-
lingsskik og om, at indsamling af oplysninger skal ske til udtrykkeligt
angivne og saglige formal. Der forela sdledes en retsstridig handling,
der ifplge Sg- og Handelsretten berettigede den ansatte til erstatning
for tort efter erstatningsansvarslovens § 26.%

Det forhold, at Arbejdsretten forinden havde pélagt arbejdsgi-
veren bod for overtradelse af kontrolaftalen, kunne ikke fgre til frifin-
delse af arbejdsgiveren. Efter overvagningens karakter og udstrekning
blev erstatning for tort fastsat til 25.000 kr., der tilfaldt den ansatte.

Arbejdsgivere skal dermed vare opmarksomme pa det dobbelte
beskyttelsesgrundlag, der hver isar kan udlgse en sanktion uathengigt
af hinanden.

28.4.1.2. Brug af GPS til overvagning af den ansatte
Et andet eksempel omhandler en anden type personoplysninger, lokali-
seringsdata, dvs. oplysninger om den ansattes tilstedevarelse, der var

55. Bekendtggrelse nr. 1070 af 24. august 2018 af lov om erstatningsansvar med senere
andringer.
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genstanden for en sag i Arbejdsretten®® om brugen af GPS-maleudstyr i
firmabiler.

I sagen havde en arbejdsgiver i foraret 2010 indfert et GPS-system
i virksomhedens arbejdsbiler ud fra en rackke oplyste formal, og medar-
bejderne blev orienteret om disse formadl via nye retningslinjer i perso-
nalepolitikken. Ifglge retningslinjerne var formalet bl.a. nemmere at
kunne lokalisere bilen i tilfeelde af tyveri, billigere bilforsikringer, for-
bedre planlegningen af opgaverne og forbedre lagerstyringen i bilerne.
Overvagning af medarbejderens arbejdsindsats var ikke oplyst som ét
af disse formal i retningslinjerne.

Ikke desto mindre gjorde virksomhedens HR-afdeling, i en intern
mail, lederne i virksomheden opmarksomme pa, at GPS-data kunne
bruges som ledelsesverktgj til at kontrollere medarbejdernes effektive
arbejdstid i tilfaelde af vaesentlige udsving mellem medarbejdernes tids-
registrering og bilernes GPS-data. Det fgrte til en tjenstlig samtale med
en medarbejder, der blev foreholdt GPS-rapporten for vedkommendes
arbejdsbil og afkravet en redeggrelse for vedkommendes tidsforbrug
pa de pagaldende lokaliteter. Samtalen afsluttedes med en advarsel til
medarbejderen, der dog efterfolgende blev trukket tilbage efter for-
handlinger mellem arbejdsgivere og medarbejderens faglige organisa-
tion. Forlgbet gav medarbejderens organisation anledning til at rejse en
sag i Arbejdsretten, i lighed med sagen om den butiksansatte, om brud
pa kontrolaftalen, da formalet om kontrol af den effektive arbejdstid
ikke var blevet varslet behgrigt med 6 ugers varsel ifslge varslingskra-
vet i aftalen.

Arbejdsretten naede frem til, at arbejdsgiverens brug af GPS-
oplysningerne havde karakter af en kontrolforanstaltning omfattet af
kontrolaftalen. At arbejdsgiveren havde en konkret mistanke til den
konkrete medarbejder, a@ndrede ikke ved vurderingen heraf. Eftersom
arbejdsgiveren ikke havde varslet brugen af GPS-data til det sidst-
navnte specifikke formal med 6 uger, havde arbejdsgiveren overtradt
punkt 2 i kontrolaftalen og pddraget sig et bodsansvar, der ifglge
Arbejdsretten dog kun var af ringe grovhed og derfor udlgste en bod
pa kr. 10.000.

56. Arbejdsrettens dom af 5. juli 2013 i sag nr. 2012.0177, der kan tilgas via Arbejds-
rettens hjemmeside.
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Sagen blev ikke procederet pa det persondataretlige vaern i
Arbejdsretten eller sidenhen. Spgrgsmalet er, om sagen set med databe-
skyttelsesretlige briller ville f& det samme udfald som sagen med over-
vagningen af den butiksansatte. I begge sager anvendte arbejdsgiver en
eksisterende dataindsamling til et nyt ikke-oplyst formal. Arbejdsgi-
verne overholdt dermed ikke deres oplysningspligt i forordningens arti-
kel 13, hvorefter den dataansvarlige skal meddele selve formalet med
indsamlingen sa pracist som muligt til den registrerede, nir oplysnin-
gerne indsamles — se ogsa kapitel 13. Forordningen stiller ikke krav om
en forudgdende varsling i modsatning til kontrolaftalens varslingskrav.
Indsamlingen skal ifglge forordningens artikel 5, stk. 1, litra b, ske til
udtrykkeligt angivne og legitime formal, og arbejdsgiveren havde ikke
angivet kontrollen af den effektive arbejdstid som formal over for med-
arbejdere. Der synes dog at vacre den forskel, at Sg- og Handelsretten i
sagen om den butiksansatte lagde vagt pa, at den ansatte var:

“[...] udsat for en leengerevarende overvigning der var uden saglig
begrundelse. Overvagningen var efter sin art i hgj grad kraenkende
for hende.”

Hvor overvagningen af den butiksansatte efter sin art, i form af ngje
overvagning af den ansattes adferd, var krenkende og dermed erstat-
ningspadragende, var der i sagen om GPS-data ikke tale om overvag-
ning af selve medarbejderen, men derimod dennes bil. Dernzst fastslog
Arbejdsretten i sin dom, at brugen af oplysningerne ikke stred mod de
materielle krav i kontrolaftalen, dvs. kravene omtalt ovenfor om saglig
begrundelse osv., men alene, at varslingskravet ikke var overholdt. Det
ma formodes, at formalet om at kontrollere den ansattes effektive
arbejdstid, hvor arbejdet foregar uden for virksomhedens lokaliteter, er
en berettiget og legitim interesse for arbejdsgiver, der i medfgr af for-
ordningens artikel 6, stk. 1, litra f, overgdr den ansattes interesser. Kon-
trollen af den effektive arbejdstid kan ogsd siges at veaere en del af
ledelsesretten og dermed arbejdsgiverens arbejdsretlige rettigheder, jf.
databeskyttelseslovens § 12.” I modsatning til sagen om den butiksan-

57. For en diskussion af bevagelseskontrol, herunder GPS, se Blume & Kristiansen
2011, s. 147, hvor det anferes, at en skjult kontrol af den ansattes faerden via eksiste-
rende GPS-data kraever en konkret mistanke om brud pa interne regler mv.

474



28.4. ANSATTELSESFASEN

satte synes der i sagen om GPS-data ikke umiddelbart at vere bag-
grund for tortgodtggrelse til den ansatte efter erstatningsansvarslovens
§ 26, eftersom brugen af GPS-data til det omtalte formal ikke ma siges
at have kraenket den ansattes person.”

28.5. Efter anseettelsen

Nar den ansatte fratreeder, hvad enten den ansatte selv opsiger sin stil-
ling eller bliver opsagt, ophgrer ansattelsesforholdet og parternes gen-
sidige forpligtelser i form af arbejdsforpligtelsen og betalingsforplig-
telsen. De arbejdsretlige regler finder derfor som udgangspunkt ikke
laengere anvendelse pa forholdet mellem parterne.”

Personalemappen er arbejdsgivers ejendom, og der er ingen pligt
til at udlevere mappen til medarbejderen, hvilket stemmer overens med
indsigtsretten efter GDPR artikel 15, hvorefter den registrerede kan
anmode om at fa udleveret en kopi af personoplysningerne, der er regi-
streret om den registrerede i personalemappen. Derimod er arbejds-
giver forpligtet til at slette personoplysningerne om den fratradte, nar
opbevaringen ikke leengere er ngdvendig, jf. princippet i forordningens
artikel 5, stk. 1, litra c.

Ved muligheden for genansattelse, f.eks. ved sasonbetonet
arbejde, kan arbejdsgiver anmode om den fratrddtes samtykke til at
gemme personalemappen til brug for senere ansattelse. Arbejdsgiver
skal vare opmarksom pa betingelserne for et gyldigt samtykke efter
artikel 7 i lyset af det ulige magtforhold mellem parterne, herunder vur-
deringen af det bagvedliggende hensyn, at den fratradte ikke tilbydes
fornyet ansattelse ved at naegte et samtykke.

Derudover padhviler der arbejdsgiveren en rackke retlige forpligtel-
ser, der ngdvendigger fortsat opbevaring af oplysningerne om den fra-
tradtes ansattelse, jf. artikel 6, stk. 1, litra c, eller databeskyttelseslovens
§ 12. En af disse forpligtelser er pligten til at meddele bergrte A-kasser
en raxkke informationer, jf. arbejdslgshedsforsikringslovens § 91 til
brug for deres udbetaling af dagpenge til medlemmer, herunder i for-

58. Se i gvrigt Datatilsynet 2018d, s. 35, for en narmere omtale af GPS-overvagning af
koretgjer.
59. Blume & Kristiansen 2011, s. 185.
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hold til den fratradtes overholdelse af beskaftigelseskravene i dagpen-
gelovgivningen.®”

Det kan ogsd vare ngdvendigt for arbejdsgiver at opbevare den
fratradtes personalesag, hvis den fratrddte er underlagt en aftalt kunde-
og/eller konkurrenceklausul, der ifslge lov om ansattelsesklausuler
kan forpligte lgnmodtageren i op til 12 maneder efter fratreeden.”
Under klausulens lgbetid og i en passende periode efter udlgb vil det
vaere ngdvendigt for arbejdsgiver at kunne dokumentere klausulen og
administrere hdndhavelsen heraf.

I sardeleshed, hvis ophgret af ansattelsesforholdet skyldes
arbejdsgivers opsigelse eller endda bortvisning, vil det ofte forekomme,
at den fratrddte anfaegter opsigelsen/bortvisningen som varende ube-
rettiget og rejser en sag om usaglig afskedigelse eller brud pa ligebe-
handlings- eller forskelsbehandlingsloven, f.eks. ved en afskedigelse
under graviditet eller pga. alder. Da vil arbejdsgiver have et behov for
at opbevare personalesagen, sa lange tvisten verserer, da det er ngdven-
digt for at fastlaegge og forsvare berettigelsen af den skete opsigelse/
bortvisning. Behandlingsgrundlaget vil da vare henholdsvis databe-
skyttelseslovens § 12, interesseafvejningsreglen i artikel 6, stk. 1, litra f,
og serligt i forhold til fglsomme oplysninger artikel 9, stk. 2, litra f.

Ydermere kraever bogfaringslovens § 10, at arbejdsgiver, som bog-
foringspligtig, skal opbevare regnskabsmateriale pa betryggende vis i 5
ar fra udgangen af det regnskabsar, materialet vedrgrer.” Det m& dog
antages, at store dele af personalemappen ikke har relevans som bogfa-
ringsmateriale i den henseende. Endvidere skal offentlige arbejdsgivere
vere opmerksomme pa notat- og journaliseringspligten ifglge offent-
lighedsloven, der dog primert har relevans under ansattelsen. Persona-
lesager vil oftest vaere tilladt at kassere efter vedkommendes fratracden,
dvs. de skal ikke arkiveres, medmindre den offentlige myndighed ikke
leengere er retligt forpligtet til at opbevare sagen efter et andet retligt

60. Bekendtggrelse af lov nr. 1213 af 11. oktober 2018 om arbejdslgshedsforsikring m.v.
med senere andringer.
61. Lov nr. 1565 af 15. december 2015 om ansattelsesklausuler med senere @ndringer.

62. Bekendtggrelse af lov nr. 648 af 15. juni 2006 om bogfgring med senere andringer.
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grundlag eller i gvrigt har et sagligt og ngdvendigt administrativt
behov for sagen.*”

De omtalte opbevaringspligter indebaerer i gvrigt en begransning
i den registreredes sletteret efter GDPR artikel 17, stk. 3. De personda-
taretlige regler sztter ingen opbevaringsfrister, hvorfor der i stedet skal
finde en konkret vurdering sted i overensstemmelse med principperne i
artikel 5.%

28.6. Opsamling

Ansattelsesretten er taet forbundet med persondataretten, og beskyt-
telseshensynene er i mange sammenhange sammenfaldende mellem de
to regelset, men der er — som det ses — ogsa forskelle. Under den tidli-
gere geldende persondatalov var der saledes tvivl om den retlige status
af overenskomster inden for persondataretten, men databeskyttelses-
lovens § 12 ggr op med denne tvivl og udvider formentlig tilmed und-
tagelsen naermest ud over, hvad der er plads til ifglge forordningens
ordlyd.

Der er mange flere tilfaelde i et ansattelsesforhold, hvor der sker
behandling af den ansattes personoplysninger, end de tilfeelde, som
kapitlet har redegjort for, herunder eksempelvis videregivelse af oplys-
ninger om den ansatte til arbejdspladsens tillidsrepraesentant(er). I de
valgte tilfelde eksemplificeres lighederne og forskellene mellem det
persondataretlige og det arbejdsretlige varn og hensynene bag.

63. Se f.cks. for sa vidt angar regioner bekendtggrelse nr. 266 af 23. marts 2015 om be-
varing og kassation af arkivalier i regionerne, hvorefter eksempelvis stillingsansgg-
ninger, der ikke har fort til ansattelse, kan kasseres, jf. bekendtggrelsens § 3, nr. 2.
Ifolge bekendtgorelsen er personalesagsjournaler undtaget opbevaringspligten.

64. Eksempelvis anfgrer Folketingets Ombudsmand i sin orientering om, hvorledes in-
stitutionen behandler persondata, at: “Sager vedrgrende overenskomstansatte slet-
tes 10 ar efter fratraedelsesdret. Det skyldes sarlige retlige hensyn. Hvis der i sagen
er oplysninger om en arbejdsskade, gemmes den i mindst 30 ar efter arbejdsskade-
tidspunktet.”
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