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Forord

I det moderne informationssamfund er persondatabeskyttelse et centralt retligt
tema. Databeskyttelse er aktuelt pA mange samfundsmassige omrader og ma
1 vidt omfang vurderes under indtryk af den retlige regulering og tradition, der
er udviklet pa det enkelte omrade. Dette er ogsé tilfeldet pa arbejdsmarkedet,
hvis forhold reguleres i arbejdsretten.

Denne bog tager sigte pa at beskrive hvorledes personoplysninger er beskyt-
tet pa arbejdsmarkedet, herunder de rettigheder og pligter, som arbejdstagere
og arbejdsgivere har. Dette sker ved at sammenstille og modstille de regler og
principper, der kan udledes af henholdsvis arbejdsretten og databeskyttelsesret-
ten. Malet har herved vearet at beskrive geldende ret og ligeledes at antyde
nogle af de brudflader, der bestar. Bogen tager i fgrste reekke sigte pa at veere
et redskab for de forskellige aktgrer pa dette omrade, arbejdstagere/arbejdsgi-
vere, organisationerne og myndigheder.

Opgaven er sggt Igst ved at forene den viden vi hver for sig har om de to
reguleringsomrader, hvilket har afdekket flere uklarheder og ubesvarede
spgrgsmal end vi havde regnet med pa forhdnd. Dette skyldes, at det man kan
kalde den specielle arbejdsret eller databeskyttelsesret ikke er opdyrket i dag og
at der dermed pa en reekke punkter savnes sikre retskilder, der kan lede frem til
svaret pd hvad der er geldende ret. Bogen er dermed blevet et bidrag til et
sddant svar.

For os har det varet en inspirerende proces, hvor vi begge har lert meget ved
at skulle sammenstille vores forskellige startviden. Processen har veret kreven-
de og taget lengere tid inden vi oprindeligt troede da vi startede denne under
et studieophold i London i 2000 og som andre nok vil tro, nir bogens begranse-
de omfang tages i betragtning.

Vi takker kontorfuldmegtig Lilli Streymnes for at have holdt orden pa
manuskriptet.

Is@r i en fgrste udgave kan der veere spgrgsmal, som ikke er blevet tilstrak-
keligt belyst, der kan vare fejl, og der kan vaere emner, som er overset. Vi
modtager derfor meget gerne kommentarer til denne bog.

Kgbenhavn, april 2002

Peter.Blume @jur.ku.dk Jens.Kristiansen @jur.ku.dk


mailto:Peter.Blume@jur.ku.dk
mailto:Jens.Kristiansen@jur.ku.dk

Introduktion

Nér man sgger et job, giver man den kommende arbejdsgiver mange oplysnin-
ger om sig selv. Hvad mé arbejdsgiveren ggre med disse oplysninger, og har det
nogen betydning, om man bliver ansat eller ej? Hvilke oplysninger ma opbe-
vares i personaleregistre, og hvad mé oplysningerne bruges til? Ma arbejdsgi-
veren overvége de ansattes brug af internettet, og mé han lese de e-mails, de
sender? Ma arbejdsgiveren bruge tv-overvagning? Har man krav pé, at ar-
bejdsgiveren sletter alle personoplysninger, ndr man fratrzder sit job? Hvilke
personoplysninger mé fagforeninger og arbejdsgiverorganisationer opbevare
om medlemmer og andre?

De stillede spgrgsmal knytter sig alle til et fenomen, som spiller en tiltagende
rolle pd arbejdsmarkedet: Arbejdsgiveres indsamling og brug af personrelatere-
de oplysninger om medarbejdere. Registrering er ikke nogen moderne opfindel-
se, og overvagning og kontrol er heller ikke noget nyt fenomen. I det moderne
informationssamfund har disse fenomener imidlertid fiet en anden karakter og
et helt nyt omfang. Det skyldes ikke blot informationsteknologien, der som en
skyggeside har et betydeligt overvigningspotentiale, men at brug af information
og ikke mindst personrelateret information generelt har faet langt stgrre betyd-
ning, end det var tilfeldet i de miske gode gamle dage.

Udviklingen har aktualiseret s& mange forskellige spgrgsmaél, at der nermest
bliver tale om en ny dagsorden pé arbejdsmarkedet. De mange spgrgsmal giver
ikke blot anledning til juridiske overvejelser, som er denne bogs @rinde, men
f.eks. ogsd gkonomiske og psykologiske. De juridiske svar er centrale, fordi
spgrgsmélet om, hvorledes personoplysninger kan bruges, er knyttet til en af de
grundleggende rettigheder for samfundets borgere: Beskyttelsen af privatlivets
fred.

Retten til et uforstyrret privatliv er en rettighed, som tillegges stor vaerdi i det
moderne samfund, selv om den lgbende udfordres pd en razkke veasentlige
omrader. P4 det arbejdsmarkedsmassige omréde er spgrgsmaélet, om retten til
privatliv overhovedet har nogen relevans, da lgnmodtagere netop ikke er
private, men udfgrer arbejde for og hos en arbejdsgiver. Der synes at vare en
tiltagende tendens blandt arbejdsgivere til at pointere deres interesser i ngjagtig
information om deres medarbejdere og medarbejdernes adferd pa arbejds-
pladsen. Men det er stadig det almindelige udgangspunkt, at jobansggere og
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ansatte ikke giver afkald pa deres ret til privatliv ved at bevaege sig ind pa
arbejdsmarkedet. Det gelder ogsd for den del af privatlivsbeskyttelsen, som
serligt er i centrum i denne bog. Jobansggere og ansatte har ligesom andre
borgere et rimeligt krav pa at fa beskyttet personlige oplysninger, séledes at de
ikke bliver misbrugt af arbejdsgivere eller andre.

Det er dog ogsa klart, at arbejdsmarkedet adskiller sig fra andre dele af
samfundet. Det ligger i selve ans&ttelsesforholdet, at man ikke kan have den
samme frihed og autonomi pa arbejde som i fritiden. Den ansatte szlger sin tid
til arbejdsgiveren, og denne har en berettiget interesse i at vide, om det er den
rette person, han har ansat, og om tiden bliver brugt til det, som den er kgbt til.
Denne berettigede interesse forudsztter adgang til information om bade joban-
spggere og ansatte. Samtidig har den enkelte en berettiget interesse i, at ved-
kommendes personoplysninger ikke bliver brugt pd anden méde, end det er
rimeligt i forhold til de s@rlige hensyn, der er relevante pd arbejdsmarkedet.
Der foreligger sdledes pd dette omrdde den velkendte mods&tning mellem
arbejdsgiver- og lgnmodtagerinteresser.

Retligt set er persondatabeskyttelsen pé arbejdsmarkedet speciel ved at vare
reguleret af to forskellige regelsat. Det ene regelsat er arbejdsretten, det andet
er databeskyttelsesretten.

Forholdet mellem arbejdsgivere og Ilgnmodtagere er i almindelighed reguleret
af et omfattende system af arbejdsretlige regler, der hviler pa en lang tradition.
Arbejdsretten indeholder kun fa regler, der specifikt retter sig mod arbejdsgi-
veres anvendelse af personoplysninger. Det primare arbejdsretlige retsgrundlag
pé dette omrdde er arbejdsgiverens ledelsesret og en reekke generelle principper
for ledelsesrettens udgvelse.

I de senere ar er der gennemfgrt en stadig mere vidtgdende lovgivning om
persondatabeskyttelse 1 samfundet. Denne lovgivning er almen i den forstand,
at den regulerer databeskyttelsen i samfundet som helhed. Den tidligere regi-
sterlovgivning, der var geldende siden 1979, var opdelt i to love for henholds-
vis den private og den offentlige sektor, men i dag er retsgrundlaget samlet i lov
om behandling af personoplysninger, der tradte i kraft i 2000. Dertil kommer
visse speciallove, f.eks. om helbredsoplysninger og om tv-overvigning.

Der er ikke tvivl om, at personoplysningsloven spiller den ledende rolle for
databeskyttelsen pa arbejdsmarkedet. Det kan konstateres, at der med en enkelt
undtagelse ikke i denne lov er fastsat regler, der er skrevet med specifikt sigte
pé arbejdsmarkedet, og at de fleste bestemmelser er meget bredt og alment
udformede, hvilket bl.a. skyldes, at lovens reguleringsomride er meget bredt.
De er sakaldte retlige standarder, der angiver en retningspil for den konkrete
databeskyttelse, som ma praeciseres i praksis. Anvendelsen af retlige standarder
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er i og for sig ikke noget nyt i forhold til de tidligere registerlove, men har
stgrre interesse, fordi personoplysningsloven har en langt bredere og dybere
betydning for arbejdsmarkedet. Retlige standarder er fleksible, men netop
derfor er de ogsa &bne for mange udlazgninger. De giver ikke i sig selv et svar
p4, hvorledes de spgrgsmal, vi indledte med, skal besvares. Den retlige standard
skaber blot et grundlag for disse svar.

Persondatabeskyttelsen mé bygge pa en afvejning af de forskellige involvere-
de interesser, og det preeger bade de fastsatte regler, og den made de bliver
anvendt i praksis. De mange afvejningsregler ggr det til gengald mere kompli-
ceret at indkredse, hvad der egentlig gzlder, og der opstér til stadighed nye pro-
blemstillinger, som giver anledning til nye interesseafvejninger. Denne usikker-
hed ma man imidlertid til en vis grad leve med, for det er neeppe muligt at
fastsette helt preecise regler i hverken love eller kollektive aftaler for et omrade,
hvor reglerne typisk skal anvendes i forhold til en mangfoldighed af forskelli-
gartede situationer.

Det er karakteristisk, at den retlige regulering ikke er stabil i den forstand, at
der hele tiden opstar nye spgrgsmal, som kalder pa nye Igsninger. De Igsninger,
man er ndet frem til i det geeldende retsgrundlag, behgver derfor heller ikke at
vere de endelige. Retsudviklingen pa dette omrade er af sardeles dynamisk
karakter, hvilket primert skyldes to forhold. For det fgrste den fortsatte og ofte
uberegnelige teknologiske udvikling, der bl.a. indebarer, at der udvikles nye
metoder til at behandle personoplysninger. For det andet den stadig sterkere
betoning af de grundl®ggende rettigheders vardi, som preger samfundsideolo-
gien. Der har i en rakke ar varet en gget tendens til at ville legge sddanne
rettigheder til grund, nar den enkeltes retlige position fastlegges. Denne ten-
dens er ogsa ved at sli igennem pé arbejdsmarkedet, og det er sandsynligt, at
udviklingen vil blive forsterket i de kommende ar.

Denne dynamik og de interesser, den omfatter, betyder, at beskrivelsen af den
geldende databeskyttelse ma blive et tidsbillede, der danner udgangspunkt for
overvejelser om, hvorledes fremtidens regulering kan og bgr indrettes. Sddanne
overvejelser er ikke denne bogs egentlige @rinde, fordi den fgrst og fremmest
forsgger at tilgodese et behov for en klarl&gning af, hvad der galder her og nu.
Nar det fremtidsorienterede perspektiv desuagtet fremhaves allerede her,
skyldes det, at mere dybtgdende vurderinger af, hvorledes databeskyttelsen pé
arbejdsmarkedet bgr indrettes, er sjeeldne her i landet, og at disse sandsynligvis
kan inspireres af en stgrre viden om, hvorledes reguleringen faktisk er.

Det er sandsynligt, at spgrgsmélet om behandling af personoplysninger i alle
dets forskellige facetter vil f4 voksende betydning pé fremtidens arbejdsmarked.
Det glder ikke blot i relation til vaernet om de ansattes retssikkerhed, men ogsa
i forhold til virksomhedernes evne til at tiltrekke den gnskede arbejdskraft, der
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ikke alene beror pé lgn- og arbejdstidsforhold. Det retlige grundlags indretning
har pa denne baggrund stor interesse for alle bergrte interesser.

Béde udformningen og anvendelsen af retsgrundlaget er praget af, at databe-
skyttelse ikke udelukkende er et nationalt anliggende. Det er en velkendt sag,
at langt hovedparten af de arbejdsretlige regler er rent nationale produkter uden
direkte international baggrund. Samtidig er der dog tydeligt, at et stigende antal
ans®ttelsesretlige love far international baggrund i navnlig EU-direktiver.

Databeskyttelsesretten adskiller sig pa det punkt markant fra arbejdsretten
ved at have en mere systematisk international baggrund. Personoplysningsloven
samler ikke blot de tidligere to registerlove i ét samlet lovgrundlag, men imple-
menterer fgrst og fremmest direktiv 95/46 EF. Dette direktiv har selv ligeledes
i vidt omfang internationale rgdder, da det er nert forbundet med Den Europai-
ske Menneskeretskonvention, iser dennes artikel 8 om privatlivets fred, og med
Europarédets databeskyttelseskonvention 108/81.

Den fremtidige udvikling vil givet ogsa vare internationalt pavirket, men i
dag er det vigtigst at fremh&ve, at de regler og den praksis, der fglges med
hensyn til persondatabeskyttelse pé arbejdsmarkedet, ma vere i overensstem-
melse med vores EU-retlige forpligtelser. Det betyder fgrst og fremmest, at
selvom man kan opfatte vores traditionelle arbejdsret som et trygt stasted, er
denne juridisk utilstrekkelig til at fastlegge dagens databeskyttelse. Person-
oplysningsloven satter en ny dagsorden — og for s vidt ogsa en ny standard —
for beskyttelsen af personoplysninger.

Pointen er, at retsbeskyttelsen i hgj grad er indrettet efter overordnede inter-
nationalt fastsatte normer og dermed internationale afvejninger og prioriteringer
som kan vere andre end dem, de nationale aktgrer foretraekker. Den konkrete
retsanvendelse vil ligeledes blive pavirket af den EU-retlige baggrund, da de
generelle begreber og retsprincipper hen ad vejen vil blive udviklet i et samspil
mellem de nationale domstole og iser EF-domstolen (prajudicielle sggsmal).

De generelle EU-normer er som nzvnt i Danmark gennemfgrt i €n samlet lov
med tilsvarende generelle normer i stedet for en rekke love for hvert samfunds-
omréde, herunder arbejdsmarkedet. Det kan diskuteres, om denne fremgangs-
méade er den mest hensigtsmassige, men det er indtil videre den ramme, man
arbejder inden for. Problemstillingen genoptages sidst i bogen.

Pa den skitserede baggrund er opgaven at fastlegge, hvorledes det generelt
fastsatte beskyttelsesniveau skal realiseres pa arbejdsmarkedet. De konkrete
resultater skal have mening i virkelighedens verden, og deres praktiske anven-
delse forudsetter langt hen ad vejen, at reglerne accepteres som fornuftige og
rimelige af arbejdsmarkedets aktgrer. Den arbejdsretlige tradition og praksis
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spiller derfor ogsa en vigtig rolle ved udfyldningen af de generelle databeskyt-
telsesretlige regler. Det er for s& vidt en rolle, som ligger indbygget i person-
oplysningslovens egen reguleringsform, der pa en lang reekke punkter er preeget
af abne afvejningsregler. Udfordringen bliver p& denne baggrund at harmoni-
sere databeskyttelsesretten og arbejdsretten pa en fornuftig og tilfredsstillende
made for de involverede parter.

Den omstendighed, at der pa dette omréade foreligger et dobbelt retsgrundlag,
er baggrunden for, at denne bog er udarbejdet som et fzlles projekt mellem to
forfattere. Vihar et ganske forskelligt udgangspunkt i henholdsvis databeskyt-
telsesretten og arbejdsretten og har med disse to par gjne forsggt at finde feelles
svar pa en reekke af de forskellige problemstillinger, som er aktuelle i forbindel-
se med databeskyttelse pa arbejdsmarkedet. Det er vores opfattelse, at en sidan
feelles indfaldsvinkel, der kan tage hensyn til begge retsomréaders traditioner og
tankegange, er ngdvendig for at give en dekkende beskrivelse af den geldende
ordning og for at forsta de modsatrettede interesser, der mé afvejes ved udform-
ningen af en moderne databeskyttelse pa arbejdsmarkedet.

P4 denne baggrund tjener de fglgende kapitler primert to formal. For det
forste at beskrive de regler, der gelder i dag, séledes at arbejdsmarkedets
aktgrer kan bruge denne beskrivelse til at hdndtere konkrete problemstillinger.
For det andet at give et grundlag for en bredere og mere almen forstdelse af,
hvorfor reglerne er udformet, som det er tilfeldet.

Bogen bestéar af 6 kapitler, der kan grupperes i tre hovedgrupper:

Kapitel 1 og 2 behandler en rekke generelle spgrgsmaél vedrgrende databe-
skyttelse pé arbejdsmarkedet. Kapitel 1 foretager en n@rmere prasentation af
bade det arbejdsretlige og databeskyttelsesretlige retsgrundlag. Der er fokus pa
savel de grundleggende regler og retsprincipper som de retsorganer, der anven-
der reglerne. Kapitel 2 konfronterer dernast de to retsgrundlag med hinanden
med fokus pa generelle forskelle og ligheder mellem retsomraderne. Der foreta-
ges ligeledes en n@rmere beskrivelse af nogle af de grundleggende retsprincip-
per i personoplysningsloven og deres samspil med det arbejdsretlige grundlag.

Kapitel 3-5 behandler retsstilingen mellem arbejdsgiveren og lgnmodtageren
i tre forskellige situationer. Kapitel 3 har fokus pa arbejdsgivers adgang til at
indhente og benytte informationer om jobansggere i forbindelse med ansattel-
ser. Kapitel 4 beskaftiger sig med de mange forskellige problemstillinger, som
opstdr under ansattelsen, herunder arbejdsgiverens adgang til at indsamle
informationer gennem testning og overvagning af de ansatte. Kapitel 5 beskri-
ver endelig parternes stilling efter ansattelsesforholdets ophgr med fokus pé



Introduktion

arbejdsgivers adgang til at opbevare og videregive informationer om tidligere
medarbejdere til nye arbejdsgivere.

Kapitel 6 behandler en rekke spgrgsmal, som knytter sig til de faglige orga-
nisationers srlige position inden for det arbejdsretlige system. Hovedemneter,
hvilke oplysninger fagforeninger ma indhente, opbevare og videregive om savel
egne medlemmer som udenforstdende lgnmodtagere og arbejdsgivere. Der
fokuseres szrligt pd organisationernes adgang til at benytte personoplysninger
i forbindelse med handtering af arbejdsretlige sager.

En bog som denne kan leses pa to mader, idet den enten kan lzses fortlgbende
eller ved opslag begrundet i en aktuelt foreliggende problemstilling. Af hensyn
til den sidstn®vnte anvendelsesmade er omtalen af visse af de grundlzggende
retlige figurer medtaget i flere af kapitlerne.



KAPITEL 1

Retskilder og institutioner

Grundlaget for en beskrivelse og vurdering af den retlige regulering af databe-
skyttelsen pa arbejdsmarkedet udggres af to forskellige dele af retssystemet. For
det f@rste af de regler, der som direkte forméal har at regulere arbejdstorholdene
pa arbejdspladserne og pé arbejdsmarkedet i gvrigt. For det andet af de regler,
hvis formal er at regulere anvendelsen af personoplysninger. Som omtalt i
introduktionen til bogen er det en kombination af disse to dele af retssystemet,
undertiden suppleret af regler hentet fra andre dele, som fastlegger databeskyt-
telsen pd arbejdsmarkedet. Formdlet med dette kapitel er at presentere de
grundleggende trek ved henholdsvis arbejdsretten (afsnit 1) og databeskyttel-
sesretten (afsnit 2).

1. Arbejdsretlige regler

Det arbejdsretlige retssystem er kendetegnet ved en speciel retskildestruktur og
specielle konfliktlgsningsorganer. Begge dele har at ggre med den s@rlige rolle,
som de faglige organisationer pa bade arbejdsgiver- og lgnmodtagerside spiller
1 systemet. De kollektive overenskomster indtager en fremtredende position i
dansk arbejdsret, og lovgivning spiller derfor ikke den samme rolle pa det
danske arbejdsmarked som i en rekke andre europ®iske lande. Det er ligeledes
karakteristisk, at der tidligt blev etableret et s@rligt processystem — det sdkaldte
fagretlige system — til handtering af retskonflikter indenfor dette omrade. Med
tiden har lovgivning — iser om lgn- og arbejdsvilkar — fiet en mere synlig rolle.
Ledelsesretten, som er det afggrende udgangspunkt for persondatabehandling
i en arbejdsretlig sammenhang, er imidlertid fortsat nart knyttet til det serlige
kollektive overenskomstsystem. Der vil i forlengelse heraf i det fglgende blive
lagt vaegt pa at presentere en reekke generelle elementer i overenskomstsyste-
met, mens lovgivning kun omtales i det omfang, den har direkte betydning for
bogens problemstillinger.



Kap.1 — Retskilder og institutioner

1.1. Det arbejdsretlige system

De arbejdsretlige regler har det primare sigte at regulere forholdet mellem
arbejdsgivere og lgnmodtagere. Ans&ttelsesforholdet er et kontraktsforhold, og
arbejdsretten udspringer historisk af den almindelige formueret, d.v.s. privatret-
ten. Der er navnlig to karakteristika for arbejdsretten i et formueretligt perspek-
tiv.

Det ene er, at arbejdsretten hviler pa et ganske konsekvent princip om beskyt-
telse af lenmodtageren som den svage part i kontraktsforholdet. De arbejdsretli-
ge regler om Ign- og arbejdsvilkar kan i forlengelse heraf som altovervejende
regel ikke fraviges til skade for den enkelte lgnmodtager (beskyttelsespracepti-
vitet). Det er derimod forskelligt, om de kan fraviges (erstattes) af en kollektiv
overenskomst.

Det andet er, at lgn- og arbejdsvilkar i vidt omfang er fastlagt gennem kollek-
tive overenskomster mellem fagforeninger og arbejdsgiverforeninger (eller
enkeltarbejdsgivere). En kollektiv overenskomst er bade en aftale (mellem de
to overenskomstparter) og en retsforskrift (for de regulerede arbejdsgivere og
lgnmodtagere). De kollektive overenskomster forpligter sdledes ikke blot
parterne selv, men ogsa de arbejdsgivere og lgnmodtagere, der er medlemmer
af de overenskomstbarende organisationer. Udenforstdende arbejdsgivere og
lgnmodtagere er derimod ikke forpligtet af overenskomsternes regler. En
uorganiseret arbejdsgiver kan dog have indgdet overenskomst direkte med en
fagforening (typisk i form af en sdkaldt tiltredelsesoverenskomst, der blot
henviser til fagets eller branchens overenskomst). De individuelle parter kan
ogsd indirekte vaere omfattet af en overenskomst via henvisning hertil i ansat-
telseskontrakten. I sidstnavnte tilfelde etableres imidlertid ikke et overens-
komstforhold som sadant.

Den arbejdsretlige lovgivning gelder enten for samtlige Ignmodtagere eller
for en begrenset gruppe af lgnmodtagere. Dansk arbejdsret har traditionelt
varet preget af en rekke serlove for bestemte lgnmodtagergrupper iser for
tjenestemand og funktionarer. [ de senere ir er der imidlertid gennemfgrt et
stigende antal love, som galder for samtlige lgnmodtagere, bl.a. lovgivning der
forbyder forskelsbehandling pa grund af kgn, race, etnicitet m.v.

Lovgivningen pd det arbejdsretlige omride sondrer ikke mellem private og
offentlige arbejdsgivere, hvis der ses bort fra tjenestemandslovgivningen, som
alene gelder for statsansatte tjenestemand. Den voksende gruppe af overens-
komstansatte i staten og kommunerne fglger i det veesentlige de samme regler
som de privatansatte.

Der bestar derimod den forskel mellem private og offentlige arbejdsgivere,
at bade statslige og kommunale arbejdsgivere tillige optrader som offentlige
myndigheder i forhold til de ansatte. Retsforholdet er derfor ikke blot af ar-
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1. Arbejdsretlige regler

bejdsretlig, men ogsa af forvaltningsretlig karakter. Det betyder, at de offentlige
arbejdsgivere skal overholde en reekke forvaltningsretlige regler ved siden af
de arbejdsretlige regler.

Hverken lovgivningen eller overenskomsterne har traditionelt indeholdt
specifikke regler om arbejdsgiveres adgang til at indsamle, opbevare, anvende
og videregive personoplysninger. Dette omrade har i det vasentlige vaeret
reguleret af ledelsesretten, der gelder for ethvert ansattelsesforhold, men som
iser er udviklet inden for overenskomstsystemets rammer. Lovgivning om
ledelsesmassige anliggender spiller imidlertid en stigende rolle pé dette omra-
de, jf. is@r helbredsoplysningsloven.

De faglige organisationer spiller generelt en meget stor rolle inden for ar-
bejdsretten. Det gaelder sével for udformningen af regler (iseer overenskomster)
som for handh®velsen af dem (retssager). Forholdet mellem foreninger og
medlemmer er fgrst og fremmest reguleret via foreningsretlige regler, men den
kollektive arbejdsret har indirekte betydning ved at bygge pé en ret vidtgéende
adgang for de faglige organisationer til at ride pd medlemmernes vegne inden-
for overenskomstsystemets rammer. De faglige organisationers adgang til at
behandle oplysninger om deres medlemmer og udenforstidende aktualiserer en
reekke serlige spgrgsmal og er udskilt til selvstzendig behandling i kapitel 6.

1.2. Arbejdsgivers ledelsesret

Ledelsesretten er som nazvnt det centrale arbejdsretlige retsgrundlag for ar-
bejdsgiveres behandling af personrelaterede oplysninger. Ledelsesretten er ikke
fastsldet i lovgivningen, men ligger som en forudsatning for ethvert ansattel-
sesforhold. Det er en naturlig fglge af det over-/underordelsesforhold, som er
et grundleggende trek ved retsforholdet mellem arbejdsgiveren og lgnmodta-
geren.

Ledelsesretten har i den forstand karakter af en almindeligt anerkendt rets-
grunds®tning. Den er siledes et selvstendigt hjemmelsgrundlag for offentlige
myndigheders handlinger — herunder indgreb — i forhold til de ansatte, jf. f.eks.
FOB 1993 p 162. I denne sag udtalte ombudsmanden, »at det fglger af den
offentlige arbejdsgivers ledelsesret, at arbejdsgiveren kan fastsztte kontrol-
foranstaltninger i forhold til personalet«.

Af praktisk interesse er det, at ledelsesretten er et af de grundleggende
kollektivarbejdsretlige principper. Den er fastslaet direkte i de kollektive over-
enskomster — de sdkaldte hovedaftaler — mellem organisationerne pa bade det
private og offentlige arbejdsmarked, f.eks. 1§ 4, stk. 1,1 DA's og LO's hovedaf-
tale.

Der er intet til hinder for at begrense ledelsesretten eller dele af denne
gennem regler i de kollektive overenskomster. Det er sdledes gjort for nogle af
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befgjelsernes vedkommende, f.eks. er den frie afskedigelsesret som hovedregel
begrenset af en regel om, at afskedigelser skal vare rimeligt begrundede. Det
er imidlertid ganske sj®ldent, at de kollektive overenskomster indeholder regler
om de spgrgsmal, som er genstand for behandling i denne bog, herunder spgrgs-
malet om indfgrelse af kontrolforanstaltninger.

Ledelsesrettens indhold er fgrst og fremmest udviklet gennem retspraksis pa
baggrund af den generelle bestemmelse i Hovedaftalens § 4. Ifglge retspraksis
giver ledelsesretten arbejdsgiveren en rekke serlige befgjelser med hensyn til
personalemassige dispositioner og arbejdets tilrettelzggelse. Arbejdsgiveren
har saledes bl.a. adgang til frit at antage og afskedige medarbejdere, udstede
direktiver for arbejdets udfgrelse, udstede ordensregler samt indfgre kontrol-
foranstaltninger.

Den fagretlige praksis har tillige opstillet en rekke principper for udgvelsen
af ledelsesretten. Disse principper er ikke entydige, men rummer en rakke
forskellige krav athengig af, hvilke af ledelsesbefgjelserne der er tale om. Der
er navnlig en markant forskel pd kravene til arbejdsgiverne ved henholdsvis
ansxttelse (arbejdssggende) og under anszttelse (ansatte).

Ved ansattelse af medarbejdere er ledelsesretten begrenset af et generelt
princip om, at arbejdsgiveren ikke mé varetage sikaldte »illegitime hensyn«.
Herved sigtes i fgrste rekke til organisationsfjendtlige hensyn, f.eks. at arbejds-
giveren systematisk undlader at beskeftige organiserede eller direkte stiller som
betingelse for ans®ttelse, at vedkommende udmelder sig af en organisation.

Ved fastsattelse af generelle foranstaltninger i forhold til arbejdspladsen —
og dermed allerede ansatte — gelder en rekke forskellige principper. De kon-
centrerer sig om saglighed, proportionalitet og respekt for den ansattes vaerdig-
hed og privatliv.

Den kollektive ledelsesret omfatter kun de arbejdsgivere, der er medlemmer
af en arbejdsgiverorganisation med overenskomst, eller som selv har overens-
komst med en faglig organisation. Andre arbejdsgivere er omfattet af den
almindelige uskrevne ledelsesretlige grunds®tning. Den retspraksis, som har
udviklet sig for udgvelsen af den kollektive ledelsesret, vil formentlig ogsa
langt hen ad vejen gelde uden for overenskomsternes direkte anvendelsesomra-
de. En arbejdsgiver uden overenskomst skal siledes f.eks. ogsd iagttage de
generelle principper om saglighed og proportionalitet ved indfgrelse af kontrol-
forstaltninger pa arbejdspladsen. De to forskellige retsgrundlag har til gengald
stor praktisk betydning for arbejdsgivers samarbejdspligt og for behandlingen
af konkrete sager, jf. n@rmere herom i henholdsvis afsnit 1.3 og 1.4.
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1. Arbejdsretlige regler

1.3. Det kollektive samarbejdssystem

De faglige organisationer er de centrale aktgrer inden for det kollektive overen-
skomstsystem. De satter via deres hovedaftaler og overenskomster en generel
ramme for arbejdsgivere og Ignmodtagere pa de enkelte arbejdspladser.

Det kollektive overenskomstsystem bygger imidlertid i udpraget grad pa et
princip om, at parterne er forpligtet til at samarbejde pa lokalt plan. Det sker i
form af en rekke formaliserede samarbejdsordninger, is@r samarbejdsudvalg
(samarbejdsaftaler) og tillidsrepresentanter. Disse samarbejdssystemer har det
feelles trek, at de bygger pa et samarbejde mellem arbejdsgiveren (ledelsen) og
representanter for medarbejderne. Systemet hviler i det vaesentlige pa de
samme principper inden for det private og offentlige.

[ det felgende redeggres fgrst for ordningen med samarbejdsudvalg, dernast
for ordningen med tillidsrepreesentanter.

1.3.1.  Samarbejdsudvalg

En arbejdsgiver har ifglge de kollektive overenskomster en generel pligt til at
udpve ledelsesretten i samarbejde med de ansatte og disses reprasentanter. Det
fremgar udtrykkeligt af hovedaftalernes regler om ledelsesretten og er n&rmere
konkretiseret i de s@rlige samarbejdsaftaler, som knytter sig til hovedaftalerne,
f.eks. samarbejdsaftalen mellem DA og LO.

Samarbejdsaftaler gelder ligesom andre kollektive overenskomster kun for
de overenskomstforpligtede arbejdsgivere, d.v.s. arbejdsgivere der enten er
medlem af en overenskomstbarende arbejdsgiverorganisation eller selv har
indgdet overenskomst med en fagforening (med en s&dan samarbejdsaftale).
Arbejdsgivere uden overenskomst er derimod ikke forpligtet til at overholde
den kollektive informations- og hgringspligt, som fglger af samarbejdsaftalerne.
Samarbejdsaftalernes principper kan ikke overfgres til arbejdsgivere uden for
overenskomstsystemet pd samme made som de generelle retsprincipper for
ledelsesrettens udgvelse, som er behandlet i det foregdende afsnit. P4 denne del
af arbejdsmarkedet far de informationsrettigheder, der er fastsat i databeskyttel-
sesretten, dermed s&rlig betydning, jf. nermere herom i afsnit 2.

Det centrale element i samarbejdsaftalerne er, at der skal oprettes samar-
bejdsudvalg i virksomheder af en vis stgrrelse. P4 det private omrade gazlder
dette som regel, nar der er mindst 35 ansatte i virksomheden, mens det pa det
offentlige omréde er ved mindst 25 ansatte i myndigheden. Samarbejdsudvalge-
ne er som altovervejende hovedregel sammensat af et lige stort antal reprasen-
tanter valgt af henholdsvis ledelsen (A-siden) og medarbejderne (B-siden).

Samarbejdsudvalgets primare funktion er at sikre medarbejderne indflydelse
pé ledelsesmassige forhold i bred forstand. Denne indflydelse udmgnter sig
genereltien pligt for ledelsen til at informere og radfgre sig med samarbejdsud-
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valget i en rzkke ledelsesmassige anliggender. Samarbejdsudvalget skal
generelt inddrages i tilretteleggelsen af arbejds- og velfardsforholdene og
personalepolitikken pa arbejdspladsen. Det er alene de generelle principper
(modsat konkrete sager), samarbejdsudvalget skal inddrages i.

I forbindelse med de problemstillinger, der behandles i1 denne bog, er der
seerlig grund til at fremhave, at konsekvenserne af indfgrelse af ny teknologi
skal drgftes i samarbejdsudvalget. Af s@rlig interesse er det at fremhave, at
ifglge samarbejdsaftalen pd DA/LO-omradet skal udvalget inddrages ved
»fastleggelse af principper for virksomhedens interne indsamling, opbevaring
og brug af persondata«.

Ledelsen har alene en pligt til at drgfte de forskellige ledelsesmassige anlig-
gender med samarbejdsudvalget. B-siden er ikke udstyret med vetoret i forhold
til patenkte ledelsesmassige foranstaltninger, heller ikke ved mere indgribende
kontrolforanstaltninger o.lign. Ledelsen har ret til selv at disponere, hvis A- og
B-siden ikke kan blive enige om et emne, om end samarbejdsaftalerne anfgrer,
at begge parter er forpligtet til at tilstraebe enighed.

Ledelsen kan ikke l&ngere disponere ensidigt, hvis der rent faktisk er indget
en aftale i samarbejdsudvalget om et bestemt forhold. I sa fald mé ledelsen
fglge samarbejdsaftalens eller den konkrete SU-aftales retningslinier for opsi-
gelse af den konkrete ordning. Det synes imidlertid ikke at vare almindeligt at
indga egentlige aftaler i samarbejdsudvalg om virksomhedens eller myndighe-
dens handtering af personoplysninger. I de fleste tilfzlde bliver der hgjst tale
om, at ledelsen selv udsteder nogle retningslinier efter drgftelse i samarbejdsud-
valget.

1.3.2. Tillidsrepreesentanter

Ved siden af samarbejdsudvalget vil der typisk tillige veere adgang for medar-
bejderne til at vaelge tillidsrepraesentanter. Reglerne om tillidsrepraesentanter
knytter sig pa det private overenskomstomrade til den enkelte overenskomst,
f.eks. industriens overenskomst mellem Dansk Industri og CO-Industri. Det
skyldes, at tillidsrepraesentantens hovedopgaver er knyttet til lokale forhandlin-
ger i tilknytning til den specifikke overenskomst, ligesom kontrol med dens
overholdelse spiller en central rolle. P& det offentlige omréde er der i hgjere
grad gennemfgrt felles tillidsrepresentantregler pa tveers af de enkelte over-
enskomstomréder.

Der kan vare variationer mellem de enkelte overenskomstomréder, men det
typiske er, at en personalegruppe (svarende til et overenskomstomrade) har ret
til at veelge tillidsrepreesentant, nar der er 5 ansatte pa arbejdspladsen inden for
personalegruppen. Kravene til at vaelge tillidsrepreesentanter er saledes vaesent-
ligt mere beskedne end kravene til at oprette samarbejdsudvalg. Tillidsrepree-
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sentanter spiller derfor ogsa en sarlig vigtig rolle pa arbejdspladser, der ikke er
store nok til, at medarbejdersiden har krav pa oprettelse af samarbejdsudvalg.

Tillidsreprasentanten velges typisk af bide organiserede og uorganiserede
inden for den pag®ldende personalegruppe. Tillidsrepra@sentanten er generelt
sine kollegers talsmand over for ledelsen. Men det er samtidig klart, at tillidsre-
presentanten i s@rlig grad er sine organiserede kollegers talsmand. Tillidsre-
presentanten skal godkendes af den faglige organisation og skal dermed 1
praksis ogsa vere medlem af organisationen.

Den faglige organisations godkendelse af tillidsrepresentanten hanger
sammen med, at denne er organisationens lokale reprasentant pd arbejds-
pladsen. Tillidsreprasentanten skal som n&vnt varetage opgaver i tilknytning
til overenskomsternes almindelige regler om lgn- og arbejdsvilkar. I forlengel-
se heraf er tillidsrepresentanten som regel bemyndiget til at indgd bindende
lokalaftaler pa organisationens (og de bergrte Ignmodtageres) vegne. Tillidsre-
praseéntanten spiller ligeledes en central rolle i hdndheavelsen af overenskom-
stens regler, da vedkommende er organisationens stedlige kontrollgr i forhold
til ledelsen.

Tillidsreprasentanterne har i praksis ogsé vigtige funktioner i forbindelse
med de generelle ledelsesmessige funktioner pa arbejdspladsen. Det er imidler-
tid typisk set ikke i sin egenskab af tillidsrepr@sentant, men i egenskab af
medlem af medarbejdersiden i samarbejdsudvalget (hvis et sddant er oprettet).
Tillidsrepresentanterne er ifglge samarbejdsaftalerne fgdte medlemmer af
samarbejdsudvalgene. Det giver i praksis en n@&r sammenhang mellem de to
lokale samarbejdsordninger pa arbejdspladserne.

Pi iser det offentlige overenskomstomrade har tillidsrepreesentanterne
gennem de senere ar fiet en bemarkelsesveerdig rolle i den lokale lgndannelse.
Det ligger som en forudsetning i bade de statslige og (amts)kommunale over-
enskomster, at lokale lgntilleg skal forhandles og aftales mellem ledelsen og
tillidsrepraesentanten for den pdgeldende personalegruppe. Det galder ogsa for
Igntilleg til specifikke medarbejdere, og uanset om disse er medlemmer af
organisationen eller ej. Det rummer en n&rliggende risiko for forskelsbehand-
ling af medlemmer og udenforstaende, da tillidsreprasentanten som navnt i
forste rekke er de organiseredes (organisationens) talsmand, men ordningen er
fundet i overensstemmelse med den forvaltningsretlige lighedsgrundstning i
U 1997/1508 H, dog kun med dommerstemmerne 4-3.

1.4. Det fagretlige processystem

Det principielle udgangspunkt er, at arbejdsretlige sager — som alle andre
retssager — indbringes for de almindelige domstole. En fravigelse af dette
udgangspunkt krever et serligt hjemmelsgrundlag, og det findes for Arbejds-
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rettens vedkommende i arbejdsretsloven. Det fglger af § 9, stk. 1, at Arbejdsret-
ten er kompetent til at behandle sager om fortolkning og brud pa hovedaftaler,
brud pé almindelige overenskomster om lgn- og arbejdsvilkar, eksistensen af
en kollektiv overenskomst, lovligheden af varslede kollektive kampskridt samt
Forligsinstitutionens kompetence.

Arbejdsretten har en eksklusiv kompetence inden for det fastlagte kompeten-
ceomrade, jf. arbejdsretslovens § 11, stk. 1. De almindelige domstole er saledes
inkompetente i alle tilfzlde, hvor Arbejdsretten er kompetent i medfgr af § 9,
jf. f.eks. U 1987/943 SH og U 1983/1030 H. Der er derimod intet til hinder for,
at overenskomstparterne aftaler at henlegge alle eller nogle af de opregnede
sagskategorier til faglig voldgift eller specielle voldgiftslignende navn, jf. § 9,
stk. 3.

De to sagskategorier, som har praktisk interesse inden for denne bogs emne-
kreds, er sager vedrgrende hovedaftaler og om brud pé overenskomsters regler
om lgn- og arbejdsvilkér. Alle sager, der udspringer af hovedaftaler og samar-
bejdsaftaler, herunder sager om ledelsesrettens udgvelse, hgrer principielt under
Arbejdsrettens kompetence. I nogle samarbejdsaftaler er konfliktlgsningen
imidlertid henlagt til szrlige voldgiftslignende organer, f.eks. Samarbe;jds-
nzvnet i DA's og LO's samarbejdsaftale.

For s vidt angér sager om almindelige overenskomster er Arbejdsretten kun
kompetent til at behandle brudssagerne. Fortolkning af overenskomster hgrer
derimod under faglig voldgift, jf. arbejdsretslovens § 22, der henviser til den
sakaldte Norm mellem DA og LO for det tilfz1de, at overenskomstparterne ikke
selv har aftalt betryggende regler herom. Faglig voldgiftsbehandling er saledes
— modsat almindelig privat voldgift — af obligatorisk karakter. De almindelige
domstole er inkompetente til at behandle sager, der efter § 22 henhgrer under
faglig voldgift.

Arbejdsretten og faglig voldgift er principielt kun kompetente til at afggre
sager om fortolkning af eller brud p& hovedaftaler og overenskomster. De er
ikke kompetente til at afggre sager om den individuelle anszattelseskontrakt
eller prazceptiv lovgivning. Sager om f.eks. helbredsoplysningsloven eller
personoplysningsloven henhgrer séledes ikke under det fagretlige processy-
stems kompetence, uanset at parterne er bundet af en kollektiv overenskomst.

De fagretlige organer har imidlertid anlagt en ganske pragmatisk holdning til
kompetencespgrgsmalet. Hverken Arbejdsretten eller faglig voldgift vil generelt
se sig afskaret fra at fortolke en lovregel, som har betydning for overenskom-
stens anvendelse eller sagens afggrelse, medmindre en af parterne direkte mod-
s&tter sig det. Der er til gengeld ikke tvivl om, at en part kan krave fortolkning
af ufravigelige lovregler forelagt de almindelige domstole, ogsé selv om over-
enskomsten matte indeholder en identisk bestemmelse, jf. U 1987/337 Hog AT
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1990/15 (90.324). I sidstnzvnte sag udtaler Arbejdsretten, »at sager, hvis
afggrelse i fgrste reekke beror pa fortolkningen af ufravigelige lovbestemmelser,
hgrer under de almindelige domstole, medmindre parterne er enige om at lade
sagen afggre pa anden made«.

Det fremgar udtrykkeligt af arbejdsretslovens § 1, at Arbejdsretten er en
domstol (specialdomstol). Arbejdsretten er imidlertid fuldstendig adskilt fra det
almindelige domstolssystem og hgrer administrativt under Arbejdsministeriet.
Arbejdsretten er ikke direkte underlagt retsplejelovens bestemmelser om civile
sager, men fglger som udgangspunkt de almindelige retsplejeregler, jf. arbejds-
retslovens §§ 14-21.

Et af de serlige traek vedrgrer pétale- og sggsmalsretten. En sag ved Arbejds-
retten anlegges som hovedregel af og mod den mest omfattende organisation,
jf. § 13. Heraf fglger dels, at processen er et organisationsanliggende, dels at det
er et anliggende for hovedorganisationerne, hvis der er sdédanne pa omrédet. I
praksis fgrer DA og LO hovedparten af sagerne ved Arbejdsretten.

P4 arbejdsgiverside kan en overenskomst vere indgdet med enten en organi-
sation eller en enkeltarbejdsgiver som overenskomstpart. En arbejdsgiverorga-
nisation optrader altid som procespart pé vegne af sine medlemsvirksomheder,
men kan af gode grunde ikke optrede pd vegne af en uorganiseret arbejdsgiver.
For denne gruppe gelder derfor, at de kan optrede som selvstendig procespart
i Arbejdsretten.

Pé lgnmodtagerside representerer fagforeningen ligeledes altid sine medlem-
mer i Arbejdsretten. En organiseret lgnmodtager kan selv sagsgge sin arbejdsgi-
ver ved de almindelige domstole for lgnkrav m.v., hvis organisationen ikke vil
forfglge sagen, jf. § 11, stk. 2. Den organiserede Ignmodtager er imidlertid
forpligtet til at lade fagforeningen optrzede pé sine vegne (med hensyn til
overenskomstbaserede krav), hvis fagforeningen gnsker det. Uorganiserede
Ignmodtagere kan derimod altid indbringe sager for de almindelige domstole,
selv om de baserer sig péa et overenskomstmassigt grundlag, f.eks. ved at
ansettelseskontrakten henviser til overenskomsten pa omradet.

De faglige organisationers radighed over medlemmernes sager er et af de
mest markante og specielle trek ved det fagretlige system. Der har varet stillet
spgrgsmal ved systemets overensstemmelse med menneskeretskonventionens
art. 6 om »retferdig rettergang«. Menneskeretsdomstolen har imidlertid i en
afggrelse af 6.7.2000 (Application no. 32955/96) ikke fundet anledning til at
kritisere den danske retstilstand i en sag, hvor en faglig organisation havde
indgdet bindende forlig pé et medlems vegne i en sag om uberettiget bortvis-
ning.

Arbejdsrettens sammensztning er ligeledes speciel, idet retten i den enkelte
sag bestar af én dommer fra retsformandskabet (typisk hgjesteretsdommere) og
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derudover af 6 faglige dommere med 3 fra henholdsvis arbejdsgiver- og lgn-
modtagerside, jf. lovens § 7. Retsformandskabet kan udvides fra én til 3 dom-
mere, jf. § 8, stk. 1. Rettens juridiske dommere (formandskabet) beskikkes af
arbejdsministeren efter indstilling fra de faglige dommere. De skal opfylde de
almindelige dommerkrav, og der er tale om varig beskikkelse indtil det 70. ar,
jf. lovens § 4. De faglige dommere beskikkes af arbejdsministeren efter indstil-
ling fra hovedorganisationerne, og iser DA og LO, jf. arbejdsretslovens § 3.
Organisationer uden for hovedorganisationerne har ingen indflydelse pa dom-
merudpegningen, og tilsvarende gelder for uorganiserede arbejdsgivere, der
kan optrede som selvstendige parter i Arbejdsretten, jf. lovens § 13. I konse-
kvens heraf biev der ved en lovandring i 19971 § 8, stk. 2, givet Arbejdsretten
adgang til — efter anmodning fra en part, der ikke selv er med til at udpege
faglige dommere — at lade sager behandle uden medvirken af faglige dommere.

Den mest radikale fravigelse af retsplejelovens almindelige regler er dog nok,
at Arbejdsrettens domme ikke kan ankes. Spgrgsmélet om ankeadgang har
veret til principiel diskussion lige siden gennemfgreisen af den oprindelige
lovgivning fra 1910. DA og LO var imidlertid enige om at give afkald pa appel
med henblik p4 at sikre en hurtig retspleje.

Arbejdsretten benytter sig af et serligt sanktionssystem, idet den kan idgmme
sdvel organisationerne som deres medlemmer bod for overenskomstbrud, jf.
lovens § 12. Arbejdsretsloven giver alene adgang til at palegge overenskomst-
parter og deres medlemmer bodsansvar ved overenskomstbrud. Den kan ikke
pélegge hverken straf- eller erstatningsansvar.

Et misbrug af ledelsesretten i hovedaftalens § 4, stk. [, vil sdledes kunne
padrage arbejdsgiveren ansvar for overenskomstbrud. Tilsvarende geldende
manglende overholdelse af samarbejdsaftaler, herunder pligten til at informere
og drgfte en reekke anliggender med medarbejderne i samarbejdsudvalget.

Ifglge § 12, stk. 5, fastszttes boden under hensyntagen til samtlige sagens
omstazndigheder, herunder i hvilken grad overtradelsen har vaeret undskyldelig
fra overtrederens side. Ved idgmmelse af bod for arbejdsgiveres overenskomst-
brud vil der vare tale om en skgnsmassigt fastsat bod, der bl.a. tager hensyn
til alvoren af det begdede overenskomstbrud.

En faglig organisation er generelt berettiget til at f& efterprgvet, om en kon-
kret ledeisesmessig foranstaltning holder sig inden for ledelsesrettens granser.
I princippet hgrer sagen som navnt under Arbejdsrettens kompetence i medfgr
af arbejdsretslovens § 9, men i praksis aftaler organisationerne normalt at lade
sagen afggre ved en faglig voldgift. Den retlige efterprgvelse af ledelsesrettens
grenser forudsatter ikke, at konkrete lgnmodtagere vil sta frem, idet organisa-
tionen har selvstendig pétale- og sggsmélsret.
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Hvisarbejdsgiveren ikke er omfattet af en kollektiv overenskomst, er det ikke
muligt at f efterprgvet en ledelsesmassig disposition ved Arbejdsretten eller
faglig voldgift. Det gzlder, selv om de ansattes ansettelseskontrakt eller anszt-
telsesbevis eventuelt henviser til, at parterne fglger en kollektiv overenskomst.
I disse tilfelde etableres ikke noget overenskomstmassigt mellemvarende, men
alene en forpligtelse til at fglge overenskomstens regler i det individuelle
mellemverende.

Uden for overenskomstsystemets direkte anvendelsesomrade vil lgnmodta-
gere derfor std i en langt vanskeligere position med hensyn til efterprgvelse af
ledelsesmassige dispositioner. Den enkelte medarbejder vil i praksis vare ngdt
til at veegre sig over for den ledelsesmassige foranstaltning med risiko for
afskedigelse eller bortvisning. Berettigelsen af sddanne foranstaltninger vil
kunne indbringes for de almindelige domstole.

1.5. Ans=ttelsesretlig lovgivning

Der er som nzvnt ikke nogen generel lov om retsforholdet mellem arbejdsgi-
vere og lgnmodtagere i Danmark, men derimod en rekke szrlove for bestemte
grupper. Blandt disse love er der is@r grund til at fremhave funktionerloven,
der navnlig spiller en vigtig rolle for de mange privatansatte funktion&rer uden
kollektiv overenskomst. Funktion®rloven indeholder ikke specifikke regler af
betydning for denne bogs problemstillinger.

I de senere ar er der vedtaget en rekke love for alle lgnmodtagere om speci-
fikke arbejdsvilkar. Der er i forste rekke gennemfart lovgivning, som forbyder
forskelsbehandling af en r&ekke forskellige grunde, herunder kgn, race og etnisk
oprindelse. Fagforeningsforhold hgrer ikke blandt de forbudte kriterier, men der
er til gengzeld en vis beskyttelse af retten til medlemskab og en delvis beskyttel-
se af retten til ikke-medlemskab i loven om beskyttelse mod afskedigelse pa
grund af foreningsforhold.

Den centrale lov i denne sammenhang er uden tvivl lov nr. 286 af 26.4.1996
om brug af helbredsoplysninger m.v. pé arbejdsmarkedet. Den er et resultat af
en folketingsbeslutning fra 1991, der pdlagde regeringen at fremszette et lovfor-
slag om forbud mod genetiske tests i forbindelse med bl.a. ansttelse med det
sigte at modvirke sortering af arbejdssggende efter genetiske forhold.

Det viste sig imidlertid vanskeligt at afgreense genetiske forhold fra helbreds-
forhold i almindelighed, og et sagkyndigt udvalg fremsatte i stedet et forslag om
en generel lov om helbredsoplysninger pa arbejdsmarkedet, jf. betenkning
1269/1994 om helbredsoplysninger pa arbejdsmarkedet. Forslaget danner i det
vasentligste baggrund for helbredsoplysningsloven.

Helbredsoplysningsloven bygger grundleggende péd det princip, at en ar-
bejdsgiver ikke ma indhente mere generelle oplysninger om arbejdssggendes

19



Kap.1 — Retskilder og institutioner

eller ansattes helbred, herunder risiko for at udvikle eller padrage sig sygdom-
me. Der kan alene indhentes oplysninger om specifikke (aktuelle) helbredsfor-
hold og alene, ndr oplysningerne har vesentlig betydning for lgnmodtagerens
arbejdsdygtighed ved det pageldende arbejde. Uden for serlige omrader (ar-
bejdsmilj@, smittefare) ma der kun indhentes oplysninger pa grundlag af et
skriftligt informeret samtykke. 1 almindelighed begranser loven de ulemper, der
kan blive patvunget lgnmodtageren som fglge af, at denne har adgang til sine
helbredsoplysninger.

Der er tillige n@rmere regler om egentlige helbredsundersggelser, herunder
om lzgens informering af den person, der skal undersgges, om en rekke for-
hold. Loven fastslér tillige, at undersggelsens resultater alene ma udleveres til
den undersggte og ikke (direkte) til arbejdsgiveren.

Helbredsoplysningsloven er en indskra@nkning i arbejdsgiverens ledelsesret,
der som navnt is@r har et ganske vidtraekkende indhold for sa vidt angar ansat-
telser. De uskrevne begrensninger i ledelsesretten indskranker sig i realiteten
til et forbud mod organisationsfjendtlig adferd. Helbredsoplysningsloven har
derfor is@r praktisk betydning ved at begrense arbejdsgiveres adgang til at
indhente helbredsoplysninger i forbindelse med anszttelse af jobansggere.

Helbredsoplysningsloven er det nermeste man kommer pa en arbejdsretlig
lovgivning om databeskyttelse. Den dzkker imidlertid et meget begranset
omrade inden for databeskyttelsen, idet kun helbredsoplysninger er omfattet,
d.v.s. én af de fglsomme oplysningstyper, som er omfattet af personoplysnings-
lovens § 7.

1.6. Arbejdsmiljgloven

Ved siden af den egentlige arbejdsretlige lovgivning eksisterer tillige en mere
omfattende lovgivning om sikkerhed og sundhed pa arbejdspladsen. Arbejds-
miljgloven fastlegger en lang reekke krav til indretningen af arbejdspladsen.
Denne regulering er karakteriseret ved at veere af en offentligretlig karakter og
statslige myndigheder, is®r Arbejdstilsynet og Arbejdsmiljgklagen®vnet,
indtager en central rolle 1 administrationen. Dens regler er tillige strafsanktio-
nerede.

Arbejdsmiljglovgivningen kan principielt ses som en systematisk undtagelse
fra ledelsesretten, idet den fastlegger en lang r@kke krav til arbejdsgiveres
indretning af arbejdspladsen. Det grundlaggende princip er, at arbejdsgiveren
skal sikre de ansatte et sikkerheds- og sundhedsmessigt fuldt forsvarligt ar-
bejdsmiljg, jf. lovens § 15.

Det grundlzggende krav om et fuldt forsvarligt arbejdsmiljg har — pa linie
med ledelsesretten — karakter af en retlig standard. Dens n@rmere indhold er
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imidlertid ikke udviklet gennem retspraksis, men gennem et meget stort antal
bekendtggrelser, cirkulerer, vejledninger m.v.

I denne sammenhang er det navnlig bekendtggrelse nr. 867 af 13.10.1994 om
arbejdets udfgrelse, der spiller en praktisk rolle. Bekendtggrelsen pilegger
arbejdsgiveren at planlegge og tilrettelegge arbejdet, si det i alle led kan
udfgres fuldt forsvarligt ud fra bade en enkeltvis og samlet vurdering af de
forhold i arbejdsmiljget, som pa kort eller langt sigt kan have indvirkning pa
den fysiske eller psykiske sundhed.

Bekendtggrelsen bygger séledes pa det princip, at det psykiske arbejdsmiljg
er omfattet. Ledelsesmassige dispositioner, som virker skadeligt i forhold til de
ansattes psykiske tilstand, hvilket f.eks. kunne vare en kontrollerende eller
overvigende foranstaltning, er siledes omfattet af arbejdsmiljgreglerne. Ar-
bejdstilsynet kan principielt give arbejdsgiveren pabud om afvaergende foran-
staltninger.

I praksis er Arbejdstilsynet imidlertid yderst tilbageholdende pd omrader, der
er direkte reguleret af ledelsesretten og samarbejdsudvalgssystemet inden for
det kollektive overenskomstsystem. Ifglge en cirkulareskrivelse fra 1995 er det
alene psykosociale risikofaktorer, der er direkte knyttet til den enkeltes arbejds-
situation, og som primert har sit udspring i arbejdsprocessen eller i arbejdsme-
toder m.v., der umiddelbart hgrer under Arbejdstilsynets kompetence. Psykoso-
ciale forhold, som relaterer sig til bl.a. forholdet mellem ledelsen og de ansatte,
hgrer som udgangspunkt under samarbejdsudvalgssystemet m.v.

I de seneste ar har Arbejdstilsynet imidlertid udvist lidt stgrre tilbgjelighed
til at beskeftige sig med sager om det psykiske arbejdsmiljg. Men det er fortsat
nzrliggende, at Arbejdstilsynet kun i helt ekstreme tilfeelde vil give pabud over
for arbejdsgiveres kontrollerende og overvigende foranstaltninger, ogsa selv
om f.eks. en videoovervigning ma antages at have negativ indflydelse pé de
ansattes trivsel.

Der vil som altovervejende regel alene blive givet pdbud om etablering af
videoovervagning. Det skyldes, at sAidanne padbud kan vere udtryk for en positiv
velferdsforanstaltning, da det kan vare begrundet i et sikkerhedsmassigt
hensyn til de ansatte, f.eks. for at modvirke rgverier i s@rligt udsatte butikker.

1.7. Arbejdsretlig litteratur
Der er en ganske omfattende arbejdsretlig litteratur, dog ikke megen om de
specifikke problemstillinger som behandles i denne bog.

Der foreligger en rekke generelle fremstillinger af det arbejdsretlige system,
herunder Ruth Nielsen, La&rebog i arbejdsret, 8. udg. Jurist- og @konomforbun-
dets Forlag 2001, og Jens Kristiansen, Arbejdsretlig lerebog, Thomson 1999.
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De generelle fremstillinger suppleres i fgrste rekke af en rekke fremstillin-
ger af henholdsvis den kollektive arbejdsret og ansettelsesretten, is&r Per
Jacobsen, Kollektiv arbejdsret, 5. udg. 1994, samt Ole Hasselbalch, Anszttel-
sesretten 2. udg. 1997, og Kollektivarbejdsretten, 2. udg. 1999 (alle Jurist- og
@konomforbundets Forlag).

Blandt fremstillingerne af szrlovgivningen for de enkelte lgnmodtagergrup-
perer der i fgrste reekke grund til at henvise til den funktionarretlige litteratur,
herunder Lars Svenning Andersen, Funktionarret, 2. udg. 1998, og Henrik Karl
Nielsen, Funktionarloven, 2. udg. Thomson 2001.

Blandt fremstillingerne af lovgivningen om enkeltstdende emner er der iser
grund til at henvise til Merete Preisler, Helbredsoplysningsloven med kommen-
tarer, 1999, og Agnete Andersen, Ruth Nielsen og Kirsten Precht, Ligestillings-
lovene med kommentarer, 4. udg. 2001. Der kan ogsé vare grund til at nevne
Ole Hasselbalch, Tillidsmandsret, 2. udg. 1999. Alle de nevnte bgger er ud-
kommet pa Jurist- og @konomforbundets Forlag.

For sé& vidt angar den foreningsretlige litteratur kan der navnlig henvises til
Ole Hasselbalch, Foreningsret, 3. udg. Jurist- og @konomforbundets Forlag
2001, og Bo Kristiansen, Fagforeningsret, Thomson 1994.

2. Databeskyttelsesretlige regler

Privatlivets fred er en grundleggende rettighed, der bl.a. kan blive udmgntet i
regler, som virker som en begrensning af ledelsesretten. I lovgivning og
retspraksis er hensynet til privatliv og personlig integritet blevet tillagt stadig
stgrre betydning. Det er anerkendt, at dette hensyn ogsa er relevant i forhold til
jobansggere og ansatte. Disse har et beskyttelsesvaerdigt privatliv. De retlige
regler og institutioner, der har betydning for beskyttelsen af personoplysninger
med henblik pa at veerne privatlivets fred og den personlige integritet, er sidvel
nationale som internationale. Da de nationale regler i betydeligt omfang er
afledt og inspireret af* de internationale, er det her naturligt at starte med de
sidstnzvnte.

2.1. Menneskeret

Privatlivets fred er i almindelighed anerkendt som en menneskeret, hvilket er
fastslaet i artikel 8 i Den Europeiske Menneskerettighedskonvention (EMRK).
Denne konvention er ratificeret af Danmark og er en del af dansk ret jf. lovbe-
kendtggrelse nr. 750 af 19.10.1998. Finder en dansk borger, at vedkommendes
menneskerettigheder er kraenket, og vedkommende ikke fir medhold heri ved
de danske domstole, herunder Arbejdsretten, kan sagen indbringes for Den
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Europziske Menneskeretsdomstol, hvis afggrelse i den konkrete sag anses for
bindende for Danmark. I det hele taget er denne domstols fortolkning af kon-
ventionen som altovervejende hovedregel styrende for, hvorledes bestemmelsen
anvendes her i landet.

Inden for denne bogs omrdde spiller artikel 8 indtil videre ikke i praksis
nogen direkte rolle, men dens verdimzssige budskab har stor betydning for den
nermere indkredsning af retstilstanden. Det er ikke alene artikel 8, der har
betydning for integritetsbeskyttelsen. I artikel 10 fastslas, at informations- og
kommunikationsfrihed er en menneskeret. Der kan i visse situationer vare en
mods&tning mellem disse to rettigheder, men i forhold til denne bogs emne-
kreds har artikel 10 iser interesse i forbindelse med en vurdering af lgnmodta-
geres adgang til at kommunikere fra arbejdspladsen, jf. herom i kapitel 4.
Medens de to rettigheder ofte skal afbalanceres over for hinanden, samvirker
de i denne situation.

Som udgangspunkt tager menneskerettighederne sigte pa at regulere forhol-
det mellem stat og individ, hvilket indeberer, at de n@vnte rettigheder alene er
relevante pa det offentlige arbejdsmarked. I moderne tid er det dog anerkendt,
at disse rettigheder har et videre sigte og dermed, at de ogsa har betydning i den
private sektor. Man har talt om, at de har horisontal virkning. Denne kan have
to former, idet der enten kan vere tale om, at staten skal sikre, at private respek-
terer andre privates rettigheder eller at disse rettigheder gzlder direkte mellem
private. Det er is@r den fgrstnazvnte variant, der har en vis tilslutning i dansk
ret.

2.2. Konvention 108
Det er Europaradet, der er ansvarlig for menneskerettighedskonventionen, og
i ridets regi er der udstedt en s@rlig konvention vedrgrende databeskyttelse.
Dette er konvention 108/81 om beskyttelse af det enkelte menneske i forbindel-
se med elektronisk databehandling. Danmark ratificerede konventionen i 1989
og den er dermed folkeretligt bindende. I dag er konventionen tiltradt bl.a. af
alle EU-lande samt i 2000 af EU som sddan. Det antages i almindelighed, at
dansk ret er i overensstemmelse med konventionen. I medfgr af denne er der af
Europarddets ministerkomite udstedt en reekke rekommandationer vedrgrende
serlige omrider. Disse rekommandationer er ikke juridisk bindende, men
derimod hvad der betegnes soft law. Den omstendighed, at et land tilsluttter sig
en rekommandations udstedelse, antages dog at indebare en tilkendegivelse
om, at dennes regler vil blive overholdt.

Blandt rekommandationerne pakalder R(89)2 om arbejdsmarkedsdata sig
serlig interesse 1 forhold til denne bogs emner. 1 denne rekommandation, der
vedrgrer elektronisk behandlede oplysninger, fastslas, at ansatte og jobansggere
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har ret til privatlivsbeskyttelse i henseende til indsamling, opbevaring og brug
af personoplysninger. Eksempelvis fastsattes, at oplysninger sd vidt muligt skal
indsamles direkte fra Ignmodtageren, idet der herved opnés en gnskelig dben-
hed, og at personlighedstests alene bgr gennemfgres med samtykke. Disse og
andre af rekommandationens principper antages at vare overholdt i dansk ret.

2.3. EU-rettighed

De grundlzggende rettigheder tillegges stadig stgrre betydning i EU. Deter en
almindelig opfattelse, at de regler, der fastszttes af EU, og ligeledes de regler,
der geelder i medlemsstaterne, skal vere i overensstemmelse med menneskeret-
tighederne. Dette har betydning for anvendelsen af de s®rlige EU-regler, der
nzvnes nedenfor, men har mest markant fundet udtryk i det EU Charter om
grundizggende rettigheder, der blev vedtaget december 2000. I dette charter
findes i artikel 7 en almindelig bestemmelse om privatlivets fred og som noget
bemearkelsesvardigt i artikel 8 en bestemmelse om beskyttelse af personoplys-
ninger. Selvom charterets retlige status ikke er klar, er det fgrste gang, at man
pa et sddant hgjt niveau fastslar databeskyttelse som en grundleggende rettig-
hed. Selvom bestemmelser af denne karakter er udformet generelt, har de
vaesentlig betydning, nar det skal fastlegges, hvad der konkret gelder pé ar-
bejdsmarkedet. Ved udfyldningen af lovgivningens retlige standarder har de
grundlzggende rettigheder betydning.

2.4. Direktiv 95/46 EF

I dag er den vigtigste internationale retskilde direktiv 95/46 EF om beskyttelse
af fysiske personer i forbindelse med behandling af personoplysninger og om
fri udveksling af sddanne oplysninger (forkortet: direktivet). Direktivet, der
viderefgrer og preciserer konvention 108, blev udstedt i 1995 og er blevet
implementeret i dansk ret i 2000, jf. under 2.7. I overensstemmelse med de
almindelige EU-retlige principper er direktivet bindende og skal lzgges til
grund ved anvendelsen af de nationale regler, der er omfattet af direktivet.
Europa-Kommissionen pdser, at direktivet bliver implementeret korrekt, og i
sidste instans er det EF-Domstolen, der kan afggre, hvorledes direktivets be-
stemmelser skal fortolkes og anvendes. Det bgr i denne forbindelse fremhaves,
at Domstolens afggrelser er bindende for Danmark, selvom de vedrgrer sager
om andre medlemsstater. Det er derfor vigtigt at veere opmeerksom pd, hvorvidt
sddanne sager er anlagt, idet Danmark har mulighed for at optrede som interve-
nient og ggre sine synspunkter om direktivets fortolkning geldende. Det er
forventeligt, at Domstolen fremover vil fa en vigtig rolle pa dette omrade, da
direktivets bestemmelser giver anledning til mange fortolkningsproblemer.
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[ medfegr af direktivets artikel 29 er der etableret en arbejdsgruppe bestdende
af representanter for medlemsstaternes tilsynsmyndigheder samt Kommissio-
nen. Denne gruppe har allerede udstedt et stort antal anbefalinger og arbejdspa-
pirer, der — vanset at de ikke er juridisk bindende — vil preege den nationale
databeskyttelsesret. Enkelte af disse vedrgrer direkte forholdene pd arbejdsmar-
kedet. Iszer ma fremhzves opinion 8/2001 af 13. september 2001 om behand-
ling af personoplysninger i anszttelsesforhold. Artikel 29-gruppens anbefalin-
ger og synspunkter er ikke juridisk bindende, men ma antages at fi en vis
betydning ved fastleggelsen af den danske retstilstand. Dette skyldes, at de
nationale tilsynsmyndigheder er medlemmer af gruppen.

Direktivets bestemmelser vil kun 1 mindre omfang blive direkte omtalt i
denne bog hvilket skyldes, at de er blevet gennemfgrt i dansk ret. Dette er sket
i personoplysningsloven, der omtales nedenfor under 2.7. og ligeledes i de
fglgende kapitler. Direktivets betydning er derfor fgrst og fremmest, at det giver
de regler i loven, der stammer herfra, en serlig sterk status, hvilket har betyd-
ning, ndr loven sammenholdes med den arbejdsretlige tradition og retsdannelse.

2.5. Grundloven

Herefter kan blikket vendes mod den nationale ret. Det kan fgrst konstateres,
at der ikke i Grundloven er en egentlig beskyttelse af privatlivets fred. [ § 72
om boligens ukrenkelighed er der givetet vist vern af kommunikationshemme-
ligheden, der indeberer, at denne alene kan brydes pa grundlag af en retsken-
delse eller med hjemmel i lov. P4 arbejdsmarkedet har reglen i det veesentlige
alene ideologisk betydning. Dette gelder tilsvarende for § 77 om ytringsfrihed.
Arsagen til, at Grundloven ikke indeholder flere regler, er dels, at den er gam-
mel og svar at &ndre, dels at det i praksis er de grundl®ggende rettigheder, som
de fremgér af menneskerettighedskonventionen, der bliver anvendt, nar konkre-
te spgrgsmél skal afggres. Dette geelder ogsd i forhold til arbejdsmarkedet.

2.6. Straffeloven

Straffelovens kapitel 27 indeholder de almindelige regler om privatlivets fred.
En rekke af disse regler har betydning for arbejdsmarkedets forhold. I § 263
findes deren beskyttelse af kommunikationshemmeligheden, og denne bestem-
melse danner udgangspunktet for en vurdering af, i hvilken udstrekning ar-
bejdsgivere mé overvage de ansattes kommunikation, f.eks. deres brug af e-
mail. § 264a indeholder et forbud mod at overvige ikke frit tilgengelige omra-
der. Denne regel har en vis betydning for, i hvilken udstrakning arbejdspladser
kan overvages. Herudover ma fremhaves § 264d, der ggr det strafbart at videre-
give oplysninger om private forhold. Disse og andre af straffelovens regler
gelder pd arbejdspladser, men de har dog ofte mere verdimassig end egentlig
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praktisk betydning, jf. dog i kapitel 4. Dette skyldes, at det strafbare er det, som
er uberettiget, hvilket bl.a. bestemmes af, om de ansatte har givet et samtykke
til, at arbejdsgiveren f.eks. overvéger. Straffeloven viser fgrst og fremmest, at
et integritetsvarn betragtes som en vaesentlig og fundamental verdi i dansk ret.

2.7. Personoplysningsloven

I centrum star lov nr. 429 af 31.5.2000 om behandling af personoplysninger, der
tradte i kraft 1.7.2000. Loven implementerer direktivet, men indeholder herud-
over en rekke bestemmelser, der ikke kan udledes af dette. Loven har aflgst de
to registerlove og gelder som udgangspunkt for alle dele af den offentlige og
private sektor. Alene Folketinget og dets institutioner er ikke omfattet af loven,
men for disse gelder direktivet direkte. Selvom registerlovene er ophavet, vil
afggrelser truffet i medfgr af disse fortsat have betydning for fastleggelsen af
geldende ret. Disse ®ldre afggrelser truffet af Registertilsynet inddrages derfor
i de kommende kapitler.

Personoplysningsloven (undertiden kaldt persondataloven) er ikke nogen nem
lov at lese. Dette skyldes flere forhold, men nok fgrst og fremmest at dens
regler er meget generelle, fordi de gelder for alle dele af samfundet. Med en
enkelt undtagelse, der omtales i kapitel 2, er der ingen regler, der er skrevet
specifikt med henblik pa arbejdspladser. I praksis mé& det derfor hele tiden
overvejes, hvorledes de almene regler skal bruges pa dette omrade. Det er
ligeledes et problem, at lovens struktur, der i og for sig er ganske klar, for de
fleste fremtraeder svart overskuelig. I det fglgende skitseres derfor fgrst lovens
opbygning, hvorefter en rekke hovedspgrgsmail belyses.

2.7.1.  Struktur

Efter at lovens omrade er afgraenset (§§ 1-2), dens grundleggende begreber er
defineret (§ 3), og dens internationale anvendelse er fastlagt (§ 4), begynder
loven for alvori§ 5. Her fastlegges en r&ekke principper, der altid skal overhol-
des, nér personoplysninger behandles. I alle de tilfzelde, hvor man i forhold til
andre af lovens regler skal afggre, om en oplysning f.eks. kan registreres,
forudsatter dette, at principperne er overholdt, jf. under 2.7.4. Dernast fastszt-
tes primart 1 §§ 6-8 de betingelser, der skal vare opfyldt for at behandle per-
sonoplysninger. Hvor strenge disse betingelser er, athenger af, hvor fglsomme
oplysningerne er, jf. under 2.7.5. Herefter angiver §§ 28-35 og 37-39 de rettig-
heder, som de registrerede, i denne bog jobansggere, nuvarende og tidligere
ansatte, har, jf. under 2.7.6. Det er f.eks. ret til information eller indsigt. Herud-
over er der en rekke specialregler. Til sikring af at reglerne overholdes, er der
fastsat bestemmelser om anmeldelse og tilladelse samt oprettet et myndigheds-
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apparat, jf. nedenfor. Endelig indeholder loven en r&kke strafferegler. Lovens
bestemmelser inddrages og uddybes i de kommende kapitler samt nedenfor.

2.7.2.  Lovens omradde

Loven gzlder for behandling af personoplysninger. Dette indebarer, at den som
udgangspunkt har et meget bredt omréde, idet den omfatter sdvel den offentlige
som den private sektor. Lovens to hovedbegreber er defineret i § 3.

Ved behandling forstds alle aktiviteter, der kan foretages med henblik pé
personoplysninger. Dette betyder, at loven bl.a. gelder for indsamling, brug,
registrering og videregivelse. Et langt bredere omrdde end det, der var geeldende
under de tidligere registerlove. Stort set alle lovens regler finder anvendelse pa
alle former for behandling og har dermed allerede af denne grund betydning for
mange aktiviteter pd arbejdsmarkedet. Det brede behandlingsbegreb har den
fordel, at det omfatter nye metoder til at handtere personoplysninger, selvom
disse ikke var kendt, da personoplysningsloven blev gennemfgrt. Bredden har
dog det minus, at det i konkrete tilfzlde kan vare usikkert, hvad der preacist
gelder. Det m4 i denne forbindelse fremhzves, at selvom lovens enkelte regler
generelt nevner behandling, tages der ved deres anvendelse hensyn til, hvor
integritetstruende den konkrete behandlingsform er. Vurderingen kan saledes
veare forskellig i forhold til f.eks. indsamling og samkgring.

En personoplysning er enhver oplysning, der kan henfgres til en identificeret
eller identificerbar fysisk person. Det vil normalt ikke pé arbejdsmarkedet give
anledning til tvivl, at der foreligger personoplysninger. Det er ikke blot objekti-
ve oplysninger, men tillige vurderinger, der er omfattet, idet de sidst nevnte
personoplysninger ofte betragtes med s&rlig skepsis, fordi deres korrekthed er
sveer at fastsld, jf. herved artikel 29-gruppens anbefaling 1/2001 om vurderende
data om ansatte. Oplysninger om enkeltpersondrevne virksomheder er omfattet,
fordi det personlige og erhvervsmassige ikke kan skilles, men i gvrigt er juridi-
ske personer og andre virksomheder ikke omfattet af loven.

Loven galder, ndr personoplysninger behandles pa forskellig mide. For det
farste er enhver form for elektronisk behandling omfattet. Dette gelder siledes
ogsa for tekstbehandling. For det andet gzlder loven for manuelle registre,
hvorved forstds »enhver struktureret samling af personoplysninger, der er
tilgengelige efter bestemte kriterier« (§ 3, nr. 3). Efter Datatilsynets praksis
forudsettes herudover, at formalet med samlingen af oplysninger er at kunne
finde frem til oplysninger om bestemte personer. For disse to former for be-
handling gelder loven efter § 1, stk. 1, for hele arbejdsmarkedet. Afgreensnin-
gen af registerbegrebet er ikke klar, men ma nok forventes at blive skarpere i
takt med, at der opstdr mere praksis. Artikel 29 gruppen opererer med et videre
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registerbegreb, men 1 sidste instans er det EF-Domstolen, der kan fastlegge
begrebet.

Herudover gzlder loven efter § 1, stk. 2, i forhold til det private arbejdsmar-
ked for »anden ikke-elektronisk behandling«, medmindre der alene er tale om
meget banale oplysninger som navn og adresse. Omfattet vil veere en samling
mapper med personoplysninger hvilket betyder, at personalemapper vil falde
ind under bestemmelsen.

Denne regel fglger ikke af direktiv 95/46, hvilket medfgrer, at dens nermere
fortolkning ikke kan forelegges for EF-Domstolen. Bestemmelsens begrundel-
se er til dels historisk. I lov om private registre (§ 1, stk. 1) var denne form for
registrering omfattet, og da direktivets gennemfgrelse ikke métte medfgre en
forringelse af den hidtidige beskyttelse, jf. preamblens betragtning 10, blev
reglen fastholdt. Det blev dog taget i betragtning, at den medfgrer en ressource-
belastning for de dataansvarlige, herunder arbejdsgiverne, hvorfor retten til
information og til indsigt ikke gelder i dette tilfelde.

Arsagen til, at noget tilsvarende ikke gelder for den offentlige sektor, er, at
denne form for behandling er underlagt den forvaltningsretlige lovgivning. Det
kan overvejes, om dette er en tilstreekkelig begrundelse for at ggre forskel pa
private og offentlige arbejdsgivere. For si vidt angér oplysninger om kunder og
borgere kan s@rreglen vere velbegrundet, men for oplysninger om arbejdsta-
gere forekommer dette mere tvivisomt. Private arbejdsgivere synes at vare
palagt ganske store byrder.

2.7.3. Hovedaktprer

I personoplysningsloven er der to hovedpersoner. For det fgrste den registrere-
de, der er den person, om hvem der behandles oplysninger. Dette vil typisk
vare lgnmodtageren. For det andet den dataansvarlige, der er den person, som
bestemmer hvilke oplysninger der behandles. Dette er s&dvanligvis arbejdsgi-
veren. Det er arbejdsgiveren, der skal opfylde de krav, som loven opstiller, for
at personoplysninger ma behandles.

Selvom det umiddelbart kan forekomme enkelt at fastsld, hvem den dataan-
svarlige er, kan dette dog undertiden give anledning til en vis usikkerhed, der
er begrundet i brudflader mellem det arbejdsretlige og det databeskyttelsesretli-
ge udgangspunkt. Dette er sarligt tydeligt i forbindelse med forholdet mellem
den faglige organisation og tillidsreprasentanten, jf. ovenfor under 1.3.2. Her
opstér spgrgsmaélet, om organisation og tillidsrepresentant kan have adgang til
de samme personoplysninger, idet der herom henvises til kapitel 6.
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2.7.4. Felles principper

I § 5 fasts®ttes en rekke principper, der gzlder for enhver form for behandling
af personoplysninger. I alle tilfelde, hvor det vurderes, om en behandling kan
finde sted, er det ikke alene de specielle regler, der kan begrunde dette, som
skal vare opfyldt, men ligeledes de generelle principper i § 5. Dette er derfor
p& mange mader en ngglebestemmelse i loven. I § 5 fastsettes

— atoplysninger skal behandles i overensstemmelse med god databehandlings-
skik. Dette er en retlig standard, der g@r det muligt at betragte en behandling
som ulovlig, selvom den i og for sig opfylder lovens gvrige regler, nar de
almindelige beskyttelseshensyn taler for dette. En art ngdbremse,

— at behandlingen skal vare saglig, jf. nermere herom i kapitel 2,

— at behandlingen skal vere formélsbestemt. Indsamlede oplysninger ma ikke
pa et senere tidspunkt anvendes til formal, der er uforenelige med det saglige
formal, der begrundede indsamling. Der skal veere en vis gennemskuelighed
eller transparens,

— at der kun ma behandles oplysninger, der er relevante i forhold til formalet.
Der ma ikke ske dataophobning ved, at andre oplysninger bliver opbevaret,

— at de oplysninger, der behandles, er korrekte og ikke vildledende. Det skal
sikres, at der er en god datakvalitet,

— at oplysninger ikke mé opbevares i l&ngere tid end formélet kan begrunde.

Det er den dataansvarlige arbejdsgiver, der skal sikre, at disse forskellige
principper er opfyldt. Deres n&rmere betydning pé arbejdsmarkedet beskrives
i de kommende kapitler.

2.7.5.  Oplysningstyper

Ved en fastleggelse af beskyttelsesniveauet er udgangspunktet, at ikke alle
oplysningstyper er lige beskyttelsesvardige. Loven omfatter alle personoplys-
ninger, herunder de offentligt tilgengelige, men legger til grund, at risikoen
for, at misbrug fgrer til integritetskrenkelser, ikke altid er den samme. Det kan
tenkes, at en oplysning i en bestemt sammenhang kan vare mere beskyttelses-
vardig end normalt, men udgangspunktet tages i den enkelte oplysnings karak-
ter. P4 denne baggrund skelnes der hovedsageligt mellem tre typer af oplysnin-
ger.

De mest restriktive behandlingsbetingelser gelder for de fglsomme oplysnin-
ger, der er nzvnt i § 7, der implementerer direktivets artikel 8. Dette er f.eks.
oplysninger om helbredsforhold og fagforeningsmassig tilhgrsforhold. Lovens
udgangspunkt er, at disse oplysninger ikke ma behandles, men der er en reekke
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undtagelser hertil. En af disse har stor betydning pé arbejdsmarkedet, hvilket
uddybes senere i bogen.

I § 8 beskyttes de semi-fglsomme oplysninger, f.eks. om strafbare forhold.
Bestemmelsen er knap s restriktiv som § 7, men satter dog ganske sn@vre
rammer for, hvornér disse oplysninger behandles. Bestemmelsens baggrund er,
at direktivets artikel 8 er udtgmmende, men at de semi-fglsomme oplysninger
efter dansk tradition reelt er lige sa fglsomme som de oplysninger, der er omfat-
tet af lovens § 7. En s@rlig regel er derfor anset ngdvendig, selvom denne
formelt implementerer direktivets artikel 7 om almindelige oplysninger, hvilket
ogsé geelder for lovens § 6.

Alle andre oplysninger er omfattet af § 6, der angiver en rekke alternative
muligheder for, at behandling kan finde sted. Disse oplysninger vil ofte kunne
behandles pa arbejdsmarkedet.

Endelig bgr nevnes, at der i § 11 er fastsat en serlig regulering af, hvornér
personnummeret mé behandles. Bestemmelsen giver normalt ikke anledning til
vanskeligheder pd arbejdsmarkedet.

Et fzlles trek ved de nevnte bestemmelser er, at den registreredes samtykke
kan begrunde en behandling. Samtykke er derfor en gennemgéende figur i
denne bog, hvor det belyses ud fra forskellige synsvinkler.

2.7.6. Rettigheder

De registrerede, d.v.s. lgnmodtagerne, har en rekke rettigheder, der her blot
navnes i oversigtsform, idet de inddrages i de kommende kapitler. Samlet tager
disse rettigheder sigte pé, at lgpnmodtageren skal vare orienteret om, hvilke
oplysninger der behandles, og have visse muligheder for at kontrollere, at dette
sker pa en korrekt made.

Pa denne baggrund har lgnmodtageren ret til information, nér oplysninger
bliver indsamlet (§§ 28 og 29), og ret til at fa indsigt i de oplysninger, der
behandles (§ 31). Herudover er der ret til at fi ukorrekte oplysninger enten
rettet eller slettet (§ 37). Endelig er der en ret til at ggre indsigelse over for
behandling, nar szrlige forhold ggr denne uberettiget (§ 35).

Bortset fra retten til information, der er udformet som en pligt for arbejdsgi-
veren, forudsztter de gvrige rettigheder, at lgnmodtageren tager et initiativ. Det
er derfor velkendt, at disse rettigheder kun bliver brugt i et forholdsvis begren-
set omnfang.

2.7.7. Anmeldelsesordning

Lovens overholdelse kontrolleres af Datatilsynet, der omtales n@rmere i n®ste
afsnit. For at ggre denne kontrol mulig og ligeledes for at skabe en vis &benhed
er der fastsat en anmeldelsesordning, der er forskelligt udformet for offentlige
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og private arbejdsgivere. Forinden ordningen omtales, er der grund til at under-
strege, at den tager sigte p behandlingstyper. Skal en arbejdsgiver anmelde, at
der registreres fglsomme oplysninger i et personaleregister, skal der ikke
herefter ske ny anmeldelse, hver gang en ny ansat registreres. Anmeldelsens
indhold fremgér af de nedenfor naevnte regler.

For offentlige arbejdsgivere er udgangspunktet efter § 43, at enhver behand-
ling skal anmeldes, fgr den ivaerksazttes. Af § 44 fremgar dog, at dette ikke
galder, safremt behandlingen alene omfatter ikke-fortrolige oplysninger samt
personnummeret. Det bemarkes herved, at oplysninger om ansattelsesmassige
og arbejdsmassige forhold kan vere fortrolige. Herudover er der fastsat undta-
gelser 1 bekendtggrelse nr. 529 af 15.6.2000, der i § 10 undtager en rekke af de
oplysninger, der indgar i personaleadministrative systemer, herunder f.eks.
oplysninger om sygefravar og sygdomsperioder. I de tilfelde, hvor der anmel-
delsespligtigt behandles oplysninger omfattet af §§ 7 og 8, skal der efter lovens
§ 45 indhentes en forhandsudtalelse fra Datatilsynet. Foretages der @ndringer
af behandlingen pa et senere tidspunkt, skal der ske ny anmeldelse, jf. § 46.

For private arbejdsgivere er udgangspunktet ligeledes efter § 48, at enhver
behandling skal anmeldes fgr dens iverksattelse. I § 49, stk. 1, nr 1-3, er dog
fastsat en rekke vigtige undtagelser. Behandling af oplysninger om ansatte skal
kun anmeldes, nar der er tale om fglsomme eller semi-fplsomme data, idet dette
dog ikke gelder for helbredsoplysninger, nér deres behandling fglger af lov.
Herudover kan anmeldelse undlades, safremt behandlingen er ngdvendig som
fglge af en kollektiv overenskomst. Yderligere undtagelser er fastsat i bekendt-
ggrelse nr. 534 af 15.6.2000, hvoraf det fremgér, at overenskomster ogsé kan
begrunde, at behandling af oplysninger om ikke-ansatte ikke skal anmeldes.
Dette gelder endvidere for ansatte for oplysning om fagforeningsmassigt
tilhgrsforhold, nar der er truffet aftale om kontingentindeholdelse.

I den private sektor kan visse behandlinger efter § 50 kun iverksattes med
tilladelse fra Datatilsynet, medmindre de er undtaget efter § 49. Dette glder,
nér felsomme og semi-fglsomme oplysninger behandles. Anvendelse af advar-
selsregistre forudsetter tilladelse, jf. om disse i kapitel 5. Stillingsbesattende
virksomheder skal ligeledes have tilladelse, jf. hertil i kapitel 3. Foretages
efterfglgende @ndringer, skal der foretages ny anmeldelse eller opnds ny tilla-
delse.

I almindelighed bgr det fremhaves, at reglerne om anmeldelse ikke har
nogen konsekvenser for anvendelse af lovens gvrige bestemmelser. Selvom en
behandling ikke skal anmeldes, skal arbejdsgiveren fortsat overholde lovens
regler.

Det tilfgjes, at det er Datatilsynets opfattelse, at der sker anmeldelse i langt
mindre omfang, end det burde vare tilfzldet. Dette kan skyldes, at lovens
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anmeldelsesordning, der er strafsanktioneret, ikke er serlig kendt pa arbejds-
markedet.

2.7.8. Datatilsynet

Personoplysningslovens omrade er som n@vnt bredt. Al elektronisk persondata-
behandling, manuelle registre og i den private sektor systematisk manuel
behandling er omfattet. Dette brede omrade ggr det hensigtsmassigt, at der er
en sarlig tilsynsmyndighed, der dels kan sikre, at loven bliver overholdt, dels
kan formidle lovens regler og principper til bdde de registrerede og de dataan-
svarlige. Det er en fzlles europzisk opfattelse, at en sddan myndighed er
ngdvendig, og dette er saledes fastsat i direktivet.

I Danmark varetages denne funktion af Datatilsynet. I det fglgende beskrives
tilsynets funktioner og rolle. Datatilsynet er en myndighed under Justitsmini-
steriet, hvorfra dets bevillinger og personale kommer. Tilsynet er uathengigt
(§ 56), og dets afggrelser kan ikke péklages til nogen administrativ myndighed,
herunder Justitsministeriet (§ 61). Der foreligger sdledes det, der betegnes
funktionel uafh@ngighed. En afggrelse vil altid kunne indbringes for de almin-
delige domstole, men dette sker i praksis kun yderst sjaldent. Det er ligeledes
muligt at klage over tilsynets sagsbehandling til Folketingets Ombudsmand,
hvilket ogsé kun sker sjzldent. Det er alt i alt tilsynets praksis, der er bestem-
mende for gzldende ret.

Datatilsynet bestér af et sekretariat med en direktgr i spidsen og et rad, idet
der formelt er tale om én myndighed (§ 55). Sekretariatets personale, der bl.a.
omfatter jurister og edb-kyndige, anszttes af Justitsministeriet. Datarddet bestér
af 7 medlemmer, heraf en dommer som formand. Radets medlemmer udpeges
af justitsministeren for 4 &r med mulighed for genudpegning. Det er i lovens
forarbejder forudsat, at medlemmerne udpeges ud fra deres sagkundskab og
ikke som interesserepresentanter. Kendskab til arbejdsmarkedsforhold er nevnt
i forarbejderne, men sédan sagkundskab er aktuelt ikke reprasenteret, hvilket
erbeklageligt i betragtning af den betydning, arbejdsretten kan have for bedgm-
melsen af mange konkrete situationer. Det ma ligeledes fremhaves, at der ikke
er organisationsreprasentanter. De fleste sager afggres af sekretariatet, idet
radet tager stilling til store og principielle sager. Radets mgder er ikke offentli-
ge, og sagsbehandlingen sker pa grundlag af oplag fra sekretariatet, der €j
heller er offentligt tilgengelige. De interesserede parter har ikke adgang til
mundtligt at fremlegge deres synspunkter.

Datatilsynet trzffer afggrelser vedrgrende anvendelse af de forskellige
bestemmelser i personoplysningsloven. I forhold til private tages der som nzvnt
bl.a. stilling til, om visse former for persondatabehandling kan tillades (§ 50),
og der er mulighed for at udstede pabud og forbud for at fa loven overholdt (§

32



2. Databeskyttelsesretlige regler

59). I forhold til offentlige dataansvarlige treeffes der ogsé i nogle tilfzlde
afggrelser (§ 60), og der gives forhandsudtalelser om de serligt integritetsrisi-
kable behandlinger (§ 45).

Grundlaget for Datatilsynets udgvelse af sine kompetencer er varierende.
Enhver kan klage til Datatilsynet. En Ignmodtager kan siledes uden at inddrage
sin organisation klage over arbejdsgiverens persondatabehandling. Tilsynet kan
dog ogsé tage sager op af egen drift (§ 58, stk. 1). Dette indeberer, at f.eks.
ogsa organisationer kan henlede tilsynets opmarksomhed pa bestemte forhold
og opné en udtalelse herom. Denne mulighed bruges kun forholdsvist sjaldent,
hvilket i og for sig er overraskende. Ved behandling af sagerne har tilsynet krav
pé at fa enhver oplysning, der er relevant for at treeffe afggrelse (§ 62, stk. 1).
Foreligger der uenighed om de faktiske omstendigheder i en konkret sag, vil
tilsynet ikke foretage en egentlig selvstendig undersggelse. Dybtgéende efter-
forskning gennemfgres ikke, jf. dog nedenfor, men tilsynet har i en rekke
tilfelde mulighed for at gennemfgre inspektioner (§ 62, stk. 2 og 3) og vurdere
pé stedet, om loven overholdes.

Der kan vere forbundet forskellige konsekvenser med at overtrede loven.
Har den enkelte lidt et tab, er det muligt at opnd erstatning (§ 69), idet det er
den dataansvarlige, der har bevisbyrden for, at reglerne er overholdt. Det er
Ignmodtageren selv, der ma anlegge sag imod den dataansvarlige ved de
almindelige domstole. P4 dette omrade har Datatilsynet ikke nogen kompeten-
ce.

En del af lovens regler er strafsanktionerede (§ 70). Dette gelder ikke for de
brede retlige standarder, f.eks. § 5, stk. 1, om god databehandlingsskik, men
overtredelse af pabud/forbud i forhold til sddanne regler kan straffes. I praksis
anmoder Datatilsynet politiet om at foretage efterforskning, og i sidste instans
treffes afggrelsen ved de almindelige domstole. Der vil typisk vere tale om en
bgde, idet det kan tilfgjes, at bgdeniveauet ikke er serlig hgjt.

Tidligere hed tilsynet Registertilsynet, og dets afggrelser, der kan ses i1
Arsberetningen, udgivet siden 1979, har som navnt fortsat en vis betydning.
Datatilsynets vigtigste afggrelser offentligg@res ud over i arsberetningen pa
hjemmesiden www.datatilsynet.dk.

2.8. Andre love

Andre love har ogsé betydning. Det fglger af personoplysningslovens § 2, stk.1,
at regler i love, der giver borgerne en bedre retsbeskyttelse, har forrang. Af
forarbejderne fremgar, at dette ogsa er tilfeldet, nir retsbeskyttelsen er ringere,
sifremt dette har veret intentionen. Forrangen forudsatter, at reglerne er i
overensstemmelse med direktivet, hvilket i fgrste omgang vurderes af Datatilsy-
net. I denne forbindelse er der ud over helbredsoplysningsloven, som er nevnt
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ovenfor, serligt grund til at nevne lovbekendtggrelse nr. 76 af 1.2.2000 om
forbud mod tv-overvagning, der regulerer indsamling af oplysninger ved hjzlp
af filmisk optagelse. Denne lov palagger offentlige og private arbejdsgivere
ved skiltning eller p& anden made at informere om, at arbejdspladsen tv-overva-
ges. Denne lov indebarer dermed en regulering af ledelsesrettens udgvelse pé
dette omrade. Loven behandles nzrmere i kapitel 4.

De forskellige love finder anvendelse i forhold til de typer af persondatabe-
handling, som de regulerer. Eksempelvis vedrgrer tv-overvégningsloven i det
vasentligste kun indsamling af oplysninger, hvilket betyder, at andre former for
behandling, f.eks. opbevaring af optagelser, skal bedgmmes efter reglerne i
personoplysningsloven. Denne lov benyttes dermed altid til at udfylde de
omrader, der ikke er blevet reguleret i serlovene.

2.9. Litteratur m.m.

Der findes kun en sparsom litteratur om databeskyttelse. Der findes to kommen-
tarer til personoplysningsloven. Disse er Peter Blume: Personoplysningsloven
(Greens Jura 2000) og Kristian Korfits Nielsen, Henrik Waaben: Lov om
behandling af personoplysninger (Jurist- og @konomforbundets Forlag 2001).

Mere generelle fremstillinger om persondatabeskyttelse findes i Peter Blume:
Databeskyttelsesret (Jurist- og @konomforbundets Forlag 2000) og Oluf Jgr-
gensen: Persondataret (Forlaget Systime 2000).

Ved siden af disse bgger er den primare kilde til dansk ret Datatilsynets
hjemmeside, www.datatilsynet.dk, hvor der ud over tilsynets eget materiale er
links til bl.a. artikel 29-gruppens dokumenter samt til andre datatilsyns hjemme-
sider, hvilke kan have interesse grundet omradets internationale og EU-retlige
baggrund.
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KAPITEL 2

Grundfigurer belyst arbejdsretligt
og databeskyttelsesretligt

I det foregdende kapitel er der givet en oversigtspraget beskrivelse af bade
arbejdsrettens og databeskyttelsesrettens grundstrukturer, hovedprincipper og
anvendelsesomrader. Som det fremgér heraf, vil begge regelsat i vidt omfang
finde anvendelse pa de problemstillinger, som behandles i bogen. En specifik
problemstilling vil dermed kunne anskues ud fra savel en arbejdsretlig som en
databeskyttelsesretlig synsvinkel.

I forlengelse heraf bliver det centralt for hindteringen af retlige problemer
pé dette omrade at have en forstdelse af samspillet mellem de to forskellige
former for retlig regulering. Hovedformalet med dette kapitel er dobbelt: For
det forste at konfrontere de to retsomrader direkte med hinanden med henblik
pé at fremhave en rekke ligheder og forskelle mellem omraderne. For det
andet at foretage en uddybende behandling af en rakke af de fundamentale
retlige begreber og figurer, der lgbende indgar i bogens fglgende kapitler.

Kapitlet indledes med en kort oversigt over det generelle samspil mellem det
arbejdsretlige og databeskyttelsesretlige system. Herefter behandles en rakke
specifikke begreber og retsfigurer: Saglighed, samtykke, informationspligt og
sikkerhedskrav. Kapitlet tager sit udgangspunkt i databeskyttelsesretten, da de
grundleggende figurer her er fastlagt ved lov, og det er denne lovmassige
regulering, der s at sige treenger ind i arbejdsretten.

1. Generelt om samspillet mellem de to retsomrader

Det indbyrdes forhold mellem de to retsomréder kan belyses pa savel et materi-
elt som et processuelt plan. I det fglgende behandles spgrgsmalet pé tre forskel-
lige niveaver: For det fgrste ses p& det generelle forhold mellem de to
regelgrundlag(afsnit 1.1). Dernzst behandles de arbejdsretlige normers betyd-
ning for anvendelsen af personoplysningslovens generelle normer (afsnit 1.2).
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Til sidst ses pa is@r Datatilsynets praktiske muligheder for at inddrage arbejds-
retlige regler og retspraksis ved afggrelsen af sager efter personoplysningsloven
(afsnit 1.3).

1.1. Det generelle forhold mellem arbejdsretten og
databeskyttelsesretten

Der er markant forskel i de to retsomréders historiske baggrund og oprindelse:

Arbejdsretten udspringer af den almindelige formueret (den private ret) og er

enretsdisciplin med mange &r pd bagen. Databeskyttelsesretten er derimod fgrst

etableret i de senere &r og i sit udgangspunkt som en selvstendig retsdisciplin,

om end den formentlig opfattes som nart forbundet med den offentlige ret.

I modsatning til den klassiske offentlige ret tager databeskyttelsesretten
imidlertid ikke alene sigte pé at regulere offentlige myndigheders virksomhed.
Som udgangspunkt fastsztter loven de samme regler for private og offentlige
dataansvarlige og er dermed en god illustration af det forhold, at de grundlaeg-
gende rettigheder har betydning i begge sektorer, jf. i kapitel 1. Samtidig har
loven endog et videre anvendelsesomréde i forhold til private virksomheder,
hvilket skyldes, at offentlige myndigheder er underlagt forvaltningslovgivnin-
gen og uskrevne forvaltningsretlige principper.

Det er ligeledes igjnefaldende, at databeskyttelsesretten har et markant afsat
i internationale retsregler, iszr efter gennemfgrelsen af EU-direktiv 96/46 EF.
Arbejdsretten er derimod stadig praeget af sit meget nationale udgangspunkt, om
end en voksende mangde regler ogsé pd dette retsomrdde har baggrund i
navnlig EU-direktiver.

Databeskyttelsesretten er generel i den forstand, at dens regler finder anven-
delse pa alle samfundsmessige omrader. Arbejdsmarkedet er blot et blandt flere
omrader, som er reguleret af de generelle databeskyttelsesretlige regler. Databe-
skyttelsesretten er til geng®ld specifik i en arbejdsmarkedsmassig sammen-
heng ved alene at fokusere pé et enkelt forhold i arbejdslivet: behandling af
personoplysninger.

Arbejdsretten er karakteriseret ved at vaere specifik i den forstand, at den
udelukkende tager sigte pa forholdene mellem arbejdsgivere og lgnmodtagere
og mellem arbejdsgiver- og lanmodtagerorganisationerne. Arbejdsretten udggr
dermed den generelle retlige ramme for forholdene pa arbejdspladsen. I den
foreliggende sammenhzng ma arbejdsretten imidlertid siges at have karakter
af en mere begranset sektorregulering inden for databeskyttelsens, herunder
personoplysningslovens generelle rammer.

En arbejdsgiver skal overholde bade det arbejdsretlige og databeskyttelsesret-
lige regelsat i forbindelse med behandling af personoplysninger. Der er en
indbygget modsatning af principiel karakter i samspillet mellem de to retssyste-
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mer. Ledelsesretten udggr det principielle grundlag inden for arbejdsretten,
mens privatlivsbeskyttelsen er det principielle udgangspunkt inden for databe-
skyttelsesretten. Det vil dermed i en rekke konkrete sager fa afggrende betyd-
ning, om en specifik databehandling vurderes efter det ene eller det andet
retsgrundlag.

Der er ikke tvivl om, at databeskyttelsesretten i dag indtager rollen som det
centrale retsgrundlag for hdndtering af sager om behandling af personoplysnin-
ger pa abejdsmarkedet. Det fglger for sa vidt allerede af, at databeskyttelsesret-
ten er forankret i lovgivning (som karakteristisk for den offentlige ret), mens
arbejdsretten stadig i vidt omfang er forankret i aftaler og uskrevne retsprincip-
per (som karakteristisk for privatretten). Det fglger imidlertid ogsa af databe-
skyttelsesrettens markante EU-retlige baggrund, der sztter en generel ramme
for den nationale handlefrihed.

I personoplysningslovens § 2, stk.1, er der i et vist omfang taget stilling til
forholdet til anden regulering. Det fglger af denne bestemmelse, at regler i
andre love, der giver en bedre retsbeskyttelse, gar forud for loven. P& det
arbejdsmarkedsmessige omrade kan peges p4, at helbredsoplysningsloven gér
forud for personoplysningsloven, da den generelt stiller Ignmodtagerne bedre
end personoplysningsloven. I princippet kan kollektive overenskomster, der til
dels fungerer som retsforskrifter, og formentlig ligeledes uskrevne regler ogsa
ga forud for personoplysningsloven, forudsat de giver en bedre retsstilling, der
ikke er direktivstridig. Det er dog neppe muligt at pege pa praktiske eksempler
i den henseende.

Af lovens forarbejder fremgér, at ogsa regler, der giver en ringere beskyttel-
se, kan ga forud, idet dette forudsatter, at dette tydeligt har varet intenderet, og
at disse regler ikke er modstrid med EU-direktivet. Det er tvivlsomt, om dette
princip vil komme til at spille nogen praktisk rolle for det arbejdsretlige omré-
de, selvom det ikke kan udelukkes, at kollektive overenskomster kunne fastsat-
te sddanne regler.

1.2. De arbejdsretlige normers betydning for anvendelsen af
personoplysningslovens generelle normer

I praksis er hovedspgrgsmalet, hvilken betydning arbejdsretlige normer kan
tillegges — som sektororienteret regulering — ved den konkrete anvendelse af
de generelle databeskyttelsesretlige regler. Med andre ord om den arbejdsretlige
regulering og praksis har betydning for, hvorledes de databeskyttelsesretlige
regler skal fortolkes og anvendes i den enkelte sag.

En vaesentlig del af personoplysningslovens regler er af formel og processuel
karakter i den forstand, at den narmere udfyldning af beskyttelsesniveauet
beror pé de regler, der fremgér af anden regulering. P4 denne baggrund kan det
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konstateres, at databeskyttelsesretten som udgangspunkt er pragmatisk i den
forstand, at der ikke er nogen intention om at bryde med arbejdsrettens regler
i stgrre udstrekning end pakrevet. Denne opfattelse fremgér ikke direkte af
personoplysningsloven eller dennes forarbejder, men den nevnte hensyntagen
til arbejdsretten var velkendt ved lovens tilblivelse, hvor det tillige blev frem-
havet, at hidtidig praksis s& vidt det er muligt skulle opretholdes. Det underlig-
gende EU-direktiv 95/46 EF satter dog selvstendige granser for riderummet,
og arbejdsrettens indflydelse pa den praktiske anvendelse af personoplysnings-
loven afhenger derfor ogsa af udviklingen pd EU-plan, herunder EF-domsto-
lens fortolkninger af databeskyttelsesdirektivet. Det tilfgjes, at sédanne domme
ikke findes endnu.

I hvilket omfang de arbejdsretlige regler har betydning, afh&nger i alle
tilfeelde af, hvor precise personoplysningslovens regler er, herunder om der er
tale om en retlig standard. Det er ligeledes vasentligt, om der er tale om en
regel i databeskyttelsens kerneomrade.

I de tilfzlde, hvor der i personoplysningsloven er fastslaet klare rettigheder
for de registrerede, d.v.s. her arbejdstagerne, vil disse blive handhavet og skal
respekteres, selvom der er tale om rettigheder, som er videregdende end dem,
der fglger af arbejdsretten. Ret til f.eks. information, jf. §§ 28 og 29, og til
indsigt, jf. § 31, gelder uden modifikationer.

I de tilfeelde, hvor der er tale om en retlig standard, som is@r behandlingsbe-
tingelserne 1 §§ 6-8 i vidt omfang bygger p4, er der uden tvivl et spillerum for
arbejdsretlige tilpasninger. Dette galder bl.a., nir et af lovens kodeord »ngd-
vendigt« skal fortolkes. Er en fremgangsméde arbejdsretligt accepteret, kan det
i konkrete situationer vare udslagsgivende for anvendelsen af den retlige
standard i personoplysningsloven. Der kan dog ogsa pé dette omrade vare
situationer, hvor modsatningen mellem hensynet til privatlivsbeskyttelse og
ledelsesretten er for udtalt, og de arbejdsretlige synspunkter derfor mé vige til
fordel for de databeskyttelsesretlige. Personoplysningsloven indebarer en
lovmassig begrensning af ledelsesretten, der i en reekke situationer vil vaere s
markant, at det ikke er muligt at tilpasse den til eksisterende arbejdsretlige
normer.

1.3. Procesorganernes praktiske muligheder for at handtere begge
regelsat i konkrete sager

Som det fremgar af det foregéende, er der et ganske neart samspil mellem de

arbejdsretlige og databeskyttelsesretlige normer. I forlengelse heraf opstar det

spgrgsmal, hvorledes de konfliktlgsende organer pa henholdsvis arbejdsrettens

og databeskyttelsesrettens omrade rent praktisk skal hdndtere de konkrete sager,

der involverer begge regelszts normer.

38



1. Generelt om samspillet mellem de to retsomrdder

Der er i og for sig intet til hinder for, at en specifik problemstilling processu-
elt kan behandles samlet med inddragelse af sédvel det databeskyttelses- som
arbejdsretlige grundlag. De almindelige domstole har generel kompetence til
at behandle sager inden for begge retsomrader. En konkret sag kan dermed ved
domstolene afggres ud fra det fulde retsgrundlag, hvad der givetvis vil vare en
fordel i mange tilfzlde.

I praksis vil situationen imidlertid normalt vare den, at sagen ikke bliver
afgjort ved domstolene. Bade inden for arbejdsretten og databeskyttelsesretten
er der etableret serlige konfliktlgsningsorganer tilpasset de seregne forhold pa
de to omrader. Inden for det arbejdsretlige omréde er der i fgrste rekke Ar-
bejdsretten og faglig voldgift (sager af fagretlig karakter inden for overens-
komstsystemets rammer). Databeskyttelsesretten har Datatilsynet som det
generelle statslige tilsynsorgan for samtlige forhold under personoplysningslo-
vens omrade.

Arbejdsrettens og den faglige voldgiftrets kompetence udelukker de alminde-
lige domstoles kompetence i medfgr af arbejdsretslovens § 11, stk. 1. Det har
praktisk betydning pé& dette omrdde, hvor den grundleggende arbejdsretlige
norm er ledelsesretten, som er direkte fastsidet i de kollektive hovedaftaler.
Sager mellem overenskomstbundne arbejdsgivere og lgnmodtagere — og det er
hovedparten af alle sager pa dette omrade — vil dermed meget ofte hgre under
de fagretlige organers eksklusive kompetence. Som en konsekvens heraf kan
den arbejdsretlige del af sagen ikke efterprgves som sddan ved de almindelige
domstole.

Datatilsynet er ikke en domstol, men et administrativt organ, omend med en
serlig sammensatning og specielle kontrol- og tilsynsfunktioner. Dets kompe-
tence udelukker imidlertid ikke de almindelige domstoles kompetence, jf.
Grundlovens § 63. Bade en arbejdsgiver og en lgnmodtager kan vazlge at
indbringe et spgrgsmal direkte for domstolene (uden om Datatilsynet), ligesom
en afggrelse truffet af Datatilsynet kan indbringes for domstolene. Den fgrst-
nevnte er ikke forekommet. I praksis spiller Datatilsynet — pd grund af sin
szrlige fagkundskab og de lave omkostninger — uden tvivl en central rolle for
retsdannelsen pa databeskyttelsens omrade. Det var ligeledes tilfzldet med det
tidligere Registertilsyn, hvis afggrelser og udtalelser stort set aldrig blev anfag-
tet ved domstolene.

Bade Arbejdsretten og Datatilsynet er kendetegnet ved en fagspecifik kompe-
tence. Det rejser det naturlige spgrgsmal, om disse organer kan og vil inddrage
retsnormer fra andre retsomrader, nér de afggr sager inden for eget kompetence-
omrade.

Det ligger fast, at Arbejdsretten ikke som sddan kan afggre sager inden for
personoplysningslovens omrade, ligesom Datatilsynet ikke kan afggre sager af
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arbejdsretlig — herunder fagretlig — karakter. Spgrgsmalet er derfor alene, om
de to organer i forbindelse med afggrelse af en sag inden for deres eget kompe-
tenceomrade kan og vil inddrage retsnormer fra det andet retsomrade.

For Arbejdsrettens og faglig voldgifts vedkommende er der tradition for en
betydelig pragmatisme. Disse organer vil som udgangspunkt inddrage person-
oplysningsloven, medmindre den ene part direkte kreever at fa denne del af
sagen forelagt Datatilsynet eller de almindelige domstole. Det ligger imidlertid
fast, at Arbejdsrettens behandling af databeskyttelsesmassige aspekter ikke kan
afskere f.eks. en bergrt Iznmodtager fra selv at indbringe den databeskyttelses-
retlige del af sagen for Datatilsynet.

I praksis samler interessen sig uden tvivl i fgrste rekke om Datatilsynet, da
personoplysningsloven som naevnt udggr det centrale regelkompleks for be-
handling af sager om personoplysninger. [ Datatilsynets praksis tages der
sedvanligvis hensyn til andre retstraditioner ved afggrelse af sager efter per-
sonoplysningsloven. Det spiller i almindelighed en rolle for Datatilsynets
vurdering af en konkret sag, om en bestemt form for persondatabehandling er
acceptabel inden for den anden tradition.

Praksis viser imidlertid ogsé, at det ofte ikke er nogen enkel opgave for
Datatilsynet at inddrage de arbejdsretlige normer. Det er i sig selv et problem
at kortlegge de arbejdsretlige normer, da de som navnt i udpraeget grad er
dannet gennem kollektive aftaler og retspraksis. Denne s&rlige reguleringsform
ggr det 1 en rakke situationer vanskeligt for tilsynet at vurdere indholdet og
rekkevidden af de geldende arbejdsretlige regler. Derved adskiller problemstil-
lingen sig dog ikke principielt fra andre »fremmede« retsomrader i forhold til
personoplysningsloven.

Der er ikke tvivl om, at Datatilsynet — iszer med det nye lovgrundlag ~ er ngdt
til at forholde sig direkte og selvsteendigt til indholdet af de arbejdsretlige
normer. Is@r i personoplysningslovens § 7 er der séiledes en direkte kobling
mellem de databeskyttelsesretlige og de arbejdsretlige regler. Ifglge denne
bestemmelse er »fagforeningsmassige tilhgrsforhold« som noget nyt i forhold
til &ldre ret medtaget pé listen over fglsomme oplysninger. Det indebzrer som
udgangspunkt, at arbejdsgivere som udgangspunkt ikke mé registrere, videregi-
ve eller pd anden made behandle sddanne oplysninger.

Uden modifikationer vil reglen kunne have indgribende betydning i forhold
til det arbejdsretlige omrade, herunder den arbejdsretlige konfliktlgsning.
Reglen er et markant udtryk for den rolle, som personoplysningslovens fzlles-
europ®iske baggrund spiller for dens indhold. Den er siledes en direkte fglge
af databeskyttelsesdirektivets artikel 8. Pa linie med direktivet indeholder
personoplysningslovens bl.a. den modifikation til behandlindlingsforbuddet, at
oplysninger om »fagforeningsmeassige tilhgrsforhold« kan behandles, nér det
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er ngdvendigt »for overholdelsen af den dataansvarliges arbejdsretlige forplig-
telser eller specifikke rettigheder«, jf. lovens § 7, stk. 3.

Konsekvensen af denne regel er, at Datatilsynet er forpligtet til at inddrage
det arbejdsretlige grundlag, nér det skal treffe konkrete afggrelser om behand-
ling af oplysninger om »fagforeningsmassige tilhgrsforhold«. Dette er mest
tydeligt her, men er ligeledes tilfzldet i forbindelse med en rekke andre af-
gorelser. Datatilsynet er imidlertid ikke 1 besiddelse af egentlig arbejdsretlig
kompetence og viden. Det er derfor ogsi neerliggende, at Datatilsynet stadig vil
udvise tilbageholdenhed med hensyn til at foretage selvstendige fortolkninger
og vurderinger af de arbejdsretlige normer. I praksis synes der at vare en
tendens til, at Datatilsynet ikke foretager en selvstendig prgvelse af de arbejds-
retlige synspunkter, der bliver anfgrt i en konkret sag. Denne indfaldsvinkel kan
forsvares med, at det ikke er tilsynets rolle at udlegge arbejdsretten, men
indeberer til gengzeld en risiko for en forkert anvendelse af arbejdsretten og
dermed af personoplysningsloven. Under dette perspektiv bgr tilsynets praksis
vurderes kritisk.

2. Saglighed

Saglighed er en kendt figur inden for savel databeskyttelsesretten som arbejds-
retten. Der er dog den vasentlige forskel, at saglighedskravet er lovfastet i
personoplysningslovens § 5, stk. 2, og udtryk for et alment princip inden for
databeskyttelsesretten, mens det inden for arbejdsretten er uskrevent og har
karakter af et modificerende princip til ledelsesretten.

Det databeskyttelsesretlige saglighedskrav gaelder for sivel offentlige myn-
digheder som private virksomheder. Det er ogsa uafhaengigt af, om arbejdsgi-
veren er overenskomstforpligtet eller ikke. Der knytter sig pi denne baggrund
umiddelbart stgrst interesse til det databeskyttelsesretlige saglighedsprincip.

Saglighed er en retlig standard, der angiver en retningslinie, som nermere ma
udfyldes i praksis. Det er ikke muligt i f4 ord at precisere, hvad princippet
indeberer, men det drejer sig grundleggende om varetagelse af anerkendelses-
vaerdige formal. Der findes iser pa det arbejdsretlige omréide en reekke (fagretli-
ge) afggrelser, der tager stilling til om en bestemt adfard er saglig, medens der
endnu kun foreligger & afggrelser herom i databeskyttelsesretten. Mere interes-
sant er det at konstatere, at der ikke findes nogen afggrelse, der direkte
sammenholder saglighedsprincippet indenfor de to retsomrader.

Det generelle saglighedskrav i personoplysningslovens § 5, stk. 2, skal ses i
n@r'sammenha&ng med de specifikke behandlingsregler for henholdsvis almin-
delige, fglsomme og semi-felsomme oplysningstyper i lovens §§ 6-8. En be-
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handling af personoplysninger skal altid vere saglig efter § 5, stk. 2, men dette
er ikke i selv et tilstrekkeligt behandlingsgrundlag. Saglighedsprincippet i
personoplysningslovens § 5, stk. 2, fungerer i den forstand som en reservation,
der gor det muligt at underkende en fremgangsmaéde, der i gvrigt er lovlig efter
loven. I praksis kan det bl.a. have betydning i de (mange) tilfzlde, hvor behand-
lingsgrundlaget efter §§ 6-8 er et individuelt samtykke, jf. i gvrigt n&ermere
herom i afsnit 3.

Inden for det arbejdsretlige system er saglighedskravet formuleret som et
krav om driftsmassig begrundelse og fungerer som en mere upracis begrens-
ning i arbejdsgiverens ret til at foretage ledelsesmessige dispositioner. Saglig-
hedskravet har ikke samme indhold ved alle typer ledelsesdispositioner, f.eks.
er der betydelig forskel pd de krav, der stilles til arbejdsgiveren ved henholdsvis
ansttelse af jobansggere og ved dispositioner over for ansatte pd arbejds-
pladsen. Saglighedskravet er ofte den eneste begrensning i ledelsesretten, men
der kan dog i nogle tilfelde tillige vaere specifikke begrensninger i overens-
komster eller lokalaftaler.

Som udgangspunkt forekommer det narliggende at antage, at den databeskyt-
telsesretlige saglighedsvurdering vil falde sammen med den arbejdsretlige, nar
der er tale om en negativ vurdering af en behandlingssituation. Safremt en
behandling ikke er saglig arbejdsretligt set, vil den ej heller vare saglig databe-
skyttelsesretligt set. Dette resultat forekommer ret sikkert.

Det ma betragtes som noget mere usikkert, om der er et tilsvarende sammen-
fald ved en positiv vurdering af en behandlingssituation. Det forekommer langt
fra givet, at den arbejdsretligt saglige behandling i alle tilfelde vil vere
databeskyttelsesretligt saglig. Det skyldes, at det er forskellige hensyn, der
begrunder de to saglighedsprincipper, og databeskyttelsesrettens mere konse-
kvente fokus pa at sikre saglig databehandling pé ethvert omréde. Der er ikke
tvivl om, at det databeskyttelsesretlige saglighedskrav vil s®tte sig igennem i
disse tilfzelde, da der er greenser for de hensyn, der kan tages til et sektoromra-
des egen saglighedsstandard.

Sammenfattende kan man formentlig i praksis ga ud fra, at den arbejdsretlige
saglighed langt hen ad vejen vil vare retningsgivende for den databeskyttelses-
retlige saglighedsvurdering efter § 5, stk. 2. Men den vil ikke ngdvendigvis
vare udslagsgivende ved bedgmmelsen af enhver konkret persondatabehand-
ling. Det er f.eks. n@rliggende, at den databeskyttelsesretlige saglighedsvur-
dering kan vere strengere ved behandling af personoplysninger i forbindelse
med ansattelser, da det arbejdsretlige saglighedskrav har en noget usikker
rekkevidde i disse tilfelde.
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3. Samtykke

Samtykke fra den registrerede indtager en fremskudt position inden for databe-
skyttelsesretten, mens det samme ikke er tilfzldet inden for arbejdsretten. Det
er ganske tydeligt, at de to retsomréder er funderet pa forskellige vardigrund-
lag: Databeskyttelsesretten med hovedvagt pé individets selvbestemmelsesret
og arbejdsretten med vagt pa beskyttelse af individet mod egne dispositioner.

3.1. Samtykkets generelle betydning

Samtykke indgér som en central figur i databeskyttelsesretten. Med ganske f&
undtagelser kan enhver behandling af personoplysninger foretages med samtyk-
ke fra den padg®ldende, forudsat behandlingen er saglig efter personoplysnings-
lovens § 5, stk. 2. Samtykkeprincippet gelder séledes for almindelige, semi-
fglsomme og fglsomme oplysninger, jf. lovens §§ 6-8. I praksis betyder det, at
de specifikke behandlingsregler er deklaratoriske i den forstand, at arbejdsgi-
veren ikke behgver at leve op til de forskellige behandlingskrav, hvis der
foreligger samtykke fra lgnmodtageren til behandlingen. Afggrende bliver i
disse tilfzlde blot, at behandlingen er saglig efter lovens § 5, stk. 2.

Set ud fra en arbejdsretlig synsvinkel hviler databeskyttelsesretten pa en
bemearkelsesverdig tillid til den registreredes (her lgnmodtagerens) forvaltning
af sin egen selvbestemmelse — eller i praksis maske snarere en bemarkelses-
veerdig tillid til den dataansvarliges (her arbejdsgiverens) vilje til at tage de
forngdne hensyn til den registrerede. Den grundlzggende betragtning i arbejds-
retten er, at ansattelsesforholdet mellem arbejdsgiveren og den enkelte lgnmod-
tager hviler pd et ulige styrkeforhold, og at de to parter derfor forhandler pa
ganske ulige baggrund. Savel den arbejdsretlige lovgivning som de kollektive
overenskomster er i forlengelse heraf baseret pd det klare udgangspunkt, at
reglerne ikke kan fraviges ved individuel aftale (samtykke) til skade for den
enkelte Ignmodtager.

[ de tidligere registerlove indtog samtykket ikke samme centrale position som
i personoplysningsloven. Samtykkets markante betydning i det ny lovgrundlag
er kun delvis en (ngdvendig) fglge af det underliggende EU-direktiv. Ifglge art.
7 og 8 i direktivet er det sdledes kun et krav, at de nationale ordninger skal
acceptere samtykke som gyldigt behandlingsgrundlag ved almindelige oplys-
ninger. Ved fglsomme oplysninger star landene principielt frit, men spgrgsmélet
blev ikke overvejet under lovforberedelsen.

Det er vaerd at bemarke, at det eneste arbejdsretlige regels®t — hel-
bredsoplysningsloven — som tilnermelsesvis kan sidestilles med personoplys-
ningsloven, bygger pa den klassiske beskyttelsesmodel. En lgnmodtager skal
ganske vist samtykke til indhentelse af helbredsoplysninger, men arbejdsgi-
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veren ma i alle tilfeelde kun indhente de oplysninger, som har vesentlig betyd-
ning for lgnmodtagerens arbejdsdygtighed ved udfgrelsen af det specifikke
arbejde, jf. lovens § 2, stk. 1. Der er ikke tvivl om, at dette vasentlighedskri-
terium er skaerpet i forhold til det almindelige saglighedskrav efter personoplys-
ningslovens § 5, stk. 2.

Mens individets samtykke séledes spiller en meget tilbagetrukken rolle inden
for arbejdsretten, forholder det sig omvendt med hensyn til det kollektive
samtykke. Inden for overenskomstsystemets rammer har de kollektive aktgrer
— og is@r organisationerne (overenskomstparterne) — en vidtgéende adgang til
at rade pa det enkelte individs vegne. Det gelder ikke blot med hensyn til
kollektiv aftaleindgaelse, men ogs4 i forhold til hdndhavelse af rettighederne
ifglge en kollektiv overenskomst. En lgnmodtager kan hverken pa forhand eller
efterfglgende give afkald pé sine rettigheder (samtykke) med bindende virkning
for organisationen, som er part i overenskomsten.

En fagforening (som er part i overenskomsten) kan f.eks. give sit samtykke
til, at ledelsen pé en virksomhed indgér en aftale med medarbejderne om at
udfgre overarbejde i strid med overenskomstens overarbejdsregler. Fagforenin-
gen kan ligeledes acceptere, at arbejdsgiveren ivarksatter en specifik kontrol-
foranstaltning pé arbejdspladsen. I begge tilfeelde kan fagforeningen principielt
disponere uafthzngigt af det enkelte medlems synspunkter.

Der er ikke udtrykkeligt taget stilling til kollektivt samtykke af denne karak-
ter i personoplysningsloven. Der synes dog ikke at vere tvivl om, at person-
oplysningsloven er baseret pi den foruds®tning, at det er den registrerede
(bergrte), som afgiver samtykket. En fagforenings arbejdsretlige samtykke til
en specifik kontrolforanstaltning &ndrer saledes ikke ved, at de bergrte lgnmod-
tagere skal samtykke, hvis kontrolforanstaltningen medfgrer behandling af
personoplysninger, og der ikke foreligger et andet behandlingsgrundlag end
samtykke efter §§ 6-8. Et kollektiv samtykke er dermed ikke gyldigt i denne
sammenha&ng.

Det er ikke udelukket, at den enkelte lgnmodtager kan give fuldmagt til sin
organisation eller andre, men der ma vere tale om individuelt afgivne fuldmag-
ter. Det mé af fuldmagten fremga, hvad der kan samtykkes til. En fagforening
kan ikke antages at have en stdende fuldmagt alene begrundet i medlemskabet.
Den enkelte Ignmodtager vil tillige lgbende kunne tilbagekalde samtykket.

3.2. Betingelser for gyldigt samtykke

Som det fremgér af det forudgéende, udggr et samtykke fra den enkelte 1gn-
modtager altid et gyldigt behandlingsgrundlag efter personoplysningslovens §§
6-8. Spgrgsmalet er imidlertid, hvilke krav der i praksis stilles til det databe-
skyttelsesretlige samtykke. I personoplysningsloven, og is®ri § 3, or. 8, er der
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angivet en rzkke almene betingelser, som skal vaere opfyldt for at acceptere et
samtykke som behandlingsgrundlag. Samtykket skal vare frivilligt, specifikt,
informeret og udtrykkeligt. Disse betingelser, der alle skal vare opfyldt, omta-
les nermere 1 det fglgende.

Kravet om, at samtykket skal vare frivilligt, betyder, at det ikke ma veare
afgivet under tvang eller som fglge af utilbgrligt pres. For en umiddelbar be-
tragtning kunne frivillighedskravet synes at give problemer i arbejdsmassige
sammenha&nge, eftersom arbejdsrettens grundleggende synspunkt netop er, at
jobansggeren eller den ansatte typisk vil befinde sig i et ath@ngighedsforhold
til arbejdsgiveren og dermed opleve et pres og derfor ikke handle helt frivilligt.
Sgger man et job og bliver spurgt om personlige oplysninger, ved man jo godt,
at siger man nej, far man ikke det pagaeldende job. Hvis frivillighed blev opfat-
tet meget ideelt, ville konsekvensen vare, at samtykke nasten aldrig kunne
bruges som grundlag for persondatabehandling i arbejdsma&ssige sammenha&n-
ge. Det er da ej heller denne opfattelse, der er blevet lagt til grund i geldende
ret. Det er tvaertimod antaget, at den omstendighed, at en person giver et
samtykke for at opnd en eller anden modydelse, f.eks. et job eller ikke at blive
afskediget, ikke betyder, at samtykket er ufrivilligt. Det er séledes kun de klare
tilfzlde af tvang eller pres, som har denne konsekvens, omend der er en tendens
til en stgrre skepsis i forhold til at acceptere samtykket som frivilligt, jf. hertil
i senere kapitler. En sidan skepsis kan stgttes pa synspunkter tilkendegivet i
Artikel 29-gruppens opinion 8/2001. Frivillighed er ikke i dag nogen streng
betingelse, men ntan skal dog i denne sammenhang erindre, at behandlingen
under alle omstzndigheder skal vare saglig og derfor kan vare uretmassig,
selvom samtykket er gyldigt. Det almindelige saglighedsprincip, der er fastslagt
i personoplysningslovens § 5, stk. 2, skal vare overholdt, uanset at persondata-
behandlingen baserer sig pa samtykke fra den bergrte lgnmodtager.

Samtykket skal for det andet vere specifikt. Dette betyder, at det skal fremga,
hvem der far samtykket, og hvilken form for behandling af hvilke oplysninger
samtykket vedrgrer. Skal oplysninger f.eks. videregives, mi dette fremga af
samtykket. Samtykket kan godt vere bredt dekkende, men det skal fremga,
hvad det vedrgrer. Dette krav er medtaget, fordi et samtykke er udtryk for den
enkeltes selvbestemmelsesret, og det ma derfor vere sikkert, at det er klart,
hvad det er, den pagaldende accepterer.

For det tredje skal samtykket vere informeret. Igen legges der vagt pa, at
den pagaldende ved, hvad han samtykker til. Kravet indeberer, at den, der
modtager samtykket, skal give information om, hvem der vil behandle oplysnin-
gerne, til hvilke formal, og om de kan tenkes at ville blive videregivet til andre.
Der pahviler saledes arbejdsgiveren en informationsforpligtelse, der i og for sig
ogsa fglger af personoplysningslovens § 28, jf. herom under 4, men som her
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udggr en gyldighedsbetingelse i forhold til samtykket. Der stilles ikke nogen
formkrav til denne information, men det er arbejdsgiveren, som skal sandsyn-
ligggre, at den er givet, inden samtykket blev afgivet.

For det fjerde skal samtykket vare udtrykkeligt. Hermed menes, at det skal
vere tydeligt, at samtykket faktisk er givet, hvilket betyder, at dette ikke kan
vere stiltiende eller indirekte. Det ma altsé ikke baseres pé, at arbejdstageren
ved sin adferd mé formodes at have givet et samtykke. Det er kun sjeldent,
f.eks. ved at melde sig ind i en forening, at en faktisk handling kun indebzare et
samtykke. Modsat databeskyttelsesdirektivet gelder dette krav om udtrykkelig-
hed for samtykke til enhver behandling af personoplysninger.

Der gelder derimod ikke nogen formkrav. Et samtykke kan vare mundtligt,
digitalt eller skriftligt. De nzvnte betingelser til det gyldige samtykke er anset
for tilstrekkelige til at sikre, at dette er i orden. I denne forbindelse bgr fremhae-
ves, at det er arbejdsgiveren, som har bevisbyrden for, at et samtykke er afgivet,
og det er derfor klogt at undgé det mundtlige samtykke, der er svert at bevise.

Det er ikke udelukket at give et forhdndssamtykke, d.v.s. et samtykke, der
afgives, inden persondatabehandlingen bliver aktuel, selvom dette vil vare
atypisk. Der er séledes intet til hinder for, at lgnmodtageren giver et forhands-
samtykke, idet dette f.eks. kan indgd i en ansa®ttelseskontrakt. Det er dog ikke
seedvanlig praksis p& arbejdsmarkedet, at en lgnmodtager afgiver et sddant
forhadndssamtykke i anszttelseskontrakten. Selve etableringen af et ans®ttelses-
forhold giver derimod arbejdsgiveren adgang til at registrere en reekke alminde-
lige oplysninger (uden samtykke) i medfgr af personoplysningslovens § 6, stk.
1, nr. 2.

Et forhandssamtykke skal honorere de generelle betingelser, herunder at det
skal vaere af specifik og informeret karakter. Hvis det er muligt at overskue den
pageldende situation, og det er sagligt begrundet at opn4 et forhandssamtykke,
vil arbejdsgiveren kunne indhente et sddant fra Ipnmodtageren. Det ma tilfgjes,
at det er arbejdsgiveren, som skal sandsynligggre, at et forhandssamtykke er
ngdvendigt, og at der nok er graenser for, hvor lang tid der kan g, inden be-
handlingen ivaerksattes.

Etsamtykke kan til enhver tid tilbagekaldes, jf. personoplysningslovens § 38.
Dette skal selvsagt ske over for den, hvor samtykket er givet til. Tilbagekaldel-
sen har virkninger efter det tidspunkt, hvor den er afgivet. Allerede foretaget
behandling ophaves ikke, hvorimod oplysningerne ikke fremover ma behand-
les. Dette lyder enkelt og mere kan man ikke f ud af loven eller dennes forar-
bejder. Det er dog ikke altid lige enkelt at bedgmme, hvad tilbagekaldelse konk-
ret betyder og hvilken status, den afbrudte behandling har. Det er f.eks. nogen-
lunde klart, at oplysningerne ikke md anvendes, men ikke klart, om de fortsat
mé opbevares i et personaleregister. En tilbagekaldelses konsekvenser kan vere
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sveere at overskue. Det ma forventes, at der fremover vil opstd en uddybende
praksis vedrgrende dette spgrgsmal.

4. Informationspligt

Det hgrer til bade arbejdsretten og databeskyttelsesretten, at arbejdsgivere skal
informere lgnmodtagerne om behandling af personoplysninger. Informations-
pligten er dog udformet ganske forskelligt i de to retssystemer og har dermed
ogsé et forskelligt sigte. De to systemer supplerer i nogen grad hinanden pa
dette punkt.

Det centrale retsgrundlag inden for arbejdsretten er de kollektive samarbejds-
aftaler, der knytter sig til ledelsesretten i hovedaftalerne. Den centrale forplig-
telse ifglge samarbejdsaftalerne er pligten til at oprette samarbejdsudvalg i
stgrre virksomheder (mindst 35 ansatte) og i offentlige myndigheder (mindst 25
ansatte). Ifglge de enkelte samarbejdsaftaler er arbejdsgiveren forpligtet til at
drgfte en reekke ledelsesmeassige anliggender med medarbejdernes representan-
ter i samarbejdsudvalget. Blandt disse emner vil typisk vere spgrgsmal om
arbejdsgiverens indsamling og anvendelse af persondata.

Arbejdsgiverens informationspligt er af en kollektiv karakter i dette tilfzlde,
idet den retter sig mod informationer til og drgftelser med de valgte medarbe;j-
derrepraesentanter i samarbejdsudvalget. Informationspligten bestar ikke i
forhold til den enkelte medarbejder. Hovedsigtet er at give de valgte medarbe;j-
dereprasentanter mulighed for at drgfte patankte foranstaltninger og derigen-
nem opnd indflydelse pd den endelige udformning af foranstaltningen, f.eks. en
virksomhedspolitik om indhentelse af straffeattester i forbindelse med ansattel-
se af personale.

Arbejdsgiveren skal tillige drgfte patenkte kontrolforanstaltninger (som ofte
vil give adgang til persondata) i samarbejdsudvalget. I et protokollat til DA's og
LO's hovedaftale af 24. april 2001 har parterne pd dette omrade ydermere
knyttet en mere almen informationsforpligtelse til ivaerksattelse af kontrol-
foranstaltninger. Det ma ses i sammenha&ng med, at netop kontrolforanstaltnin-
ger kan have vidtrekkende integritetsmassig betydning for lgnmodtagerne.
Medarbejderne skal ifglge protokollatet sa vidt muligt informeres om kontrol-
foranstaltningen senest 14 dage inden dens ivaerksattelse. Det ligger i aftalen,
at arbejdsgiveren kan undlade at informere de bergrte, hvis det vil modvirke
kontrolforanstaltningens formal (f.eks. at afslgre uregelmassigheder pa arbejds-
pladsen).

Personoplysningslovens regler om oplysningspligt er af individuel karakter,
idet oplysningspligten gelder i forhold til den registrerede, d.v.s. den bergrte
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lgnmodtager. Der pahviler den dataansvarlige, d.v.s. arbejdsgiveren, en pligt til
af egen drift at informere lgnmodtagere i forbindelse med indsamling af oplys-
ninger hos sdvel de bergrte selv som hos andre, jf. §§ 28-29. Retten til informa-
tion er automatisk og forudsaztter ikke en anmodning fra lgnmodtageren. I
begge tilfelde fremgar det udtrykkeligt af lovteksten, hvilke oplysninger ar-
bejdsgiveren skal give de bergrte lgnmodtagere, herunder informationer om
formélene med indsamlingen. Informationspligten kan under snavre betingelser
fraviges i konkrete situationer, jf. § 30.

Den databeskyttelsesretlige informationspligt indebarer, at arbejdsgivere i
princippet skal informere i forbindelse med n&sten alle former for indsamling
af personrettede oplysninger. Den individuelle oplysningspligt supplerer der-
med den kollektive oplysningspligt inden for overenskomsystemet pa vaesentlig
made.

Personoplysningslovens regler i §§ 28-29 har imidlertid i praksis et mere
snzvert anvendelsesomrade end de fleste af lovens gvrige regler. Det h&nger
sammen med, at informationspligten kun gelder pa de omrader som er dekket
af direktiv 95/46 EF, d.v.s. for indsamling med henblik pa elektronisk databe-
handling og manuelle registre, jf. lovens § 1, stk. 1. Lovens informationsrettig-
heder gzlder derimod ikke for anden ikke-elektronisk systematisk behandling,
jf. § 1, stk. 2, der undtager kap. 8 og 9 (§§ 28-34) om henholdsvis oplysnings-
pligt og indsigtsret. Denne undtagelse er begrundet i et hensyn til at undga at
pélegge private virksomheder urimelige administrative og gkonomiske byrder.

Lovens undtagelse af anden ikke elektronisk behandling har stor praktisk
betydning. Databeskyttelsesrettens informationspligt vil i fgrste reekke fa
betydning for indhentelse af oplysninger elektronisk eller med henblik pa
elektronisk databehandling. Datatilsynet har f.eks. i sin praksis fastsldet, at
arbejdsgivere skal informere de ansatte i forbindelse med overvagning af e-
mails og hjemmesidebesgg. DA's og LO's protokollat af 24. april 2001 til
hovedaftalen har i forlengelse heraf is@r selvstendig betydning for alle de
kontrolforanstaltninger, der — modsat overvagning af e-mails og hjemmesidebe-
sgg — ikke har elektronisk karakter. Det gelder f.eks. kontrolforanstaltninger,
der tager sigte pa at teste de ansatte for indtagelse af narkotika eller alkohol.

5. Sikkerhed

Forsvarlig persondatabehandling forudsatter, at personoplysninger handteres
péd en tilstrekkelig sikker mide. Sikkerhedskravet er et af de centrale principper
i databeskyttelsesretten, jf. personoplysningslovens § 41. For den offentlige
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5. Sikkerhed
forvaltning er sikkerhedskravene uddybet i bekendtggrelse nr. 528 af 15.6.2000,
idet disse regler i vidt omfang ogsé kan anvendes i den private sektor.

Der eksisterer ikke et tilsvarende retsprincip inden for arbejdsretten. Der
gzlder et almindeligt princip om loyal informationsudveksling og formentlig
tillige informationsopbevaring, men rammerne er ganske vide. Egentlige sikker-
hedskrav stilles ikke i forbindelse med behandling af personrelaterede oplysnin-
ger, hvilket dog ikke udelukker, at der vil blive taget hensyn til sidanne sikker-
hedsaspekter i forbindelse med f.eks. den retlige efterprgvelse af en kontrol-
foranstaltnings saglighed.

Det er imidlertid indlysende, at personoplysningsloven pa dette punkt setter
den altafggrende standard for handteringen af personrettede oplysninger.
Udgangspunktet efter personoplysningsloven er det enkle, at det kun er autori-
serede personer, der ma behandle oplysninger til autoriserede formal. Hvis en
arbejdsgiver har adgang til oplysninger om medarbejdere, mé de ikke vare
tilgengelige for alle mulige andre. Denne malsatning skal i praksis opfyldes
ved, at den dataansvarlige har gennemfgrt tre former for sikkerhed.

For det fgrste skal oplysningerne sikres fysisk. Dette betyder f.eks., at de skal
befinde sig i et afldst sted, og at der skal traeffes foranstaltninger imod brand
o.lign. Dette er den banale form for sikkerhed, der har samme vagt i henseende
til bdde manuelle og digitale oplysninger.

For det andet skal oplysningerne vare sikret systemmassigt, hvilket iszr har
betydning for oplysninger i digital form. Det skal vare sikret, at det ikke er
muligt at treenge ind udefra, hacking, og edbsystemet skal vare indrettet séle-
des, at anden uautoriseret benyttelse hindres. Der kan f.eks. vaere tale om
passwords, logning og call back i tilflde, hvor der ringes op til systemet.
Anvendes netvark, er det i almindelighed forudsat, at sikkerhedsforanstaltnin-
gerne, f.eks. firewalls, er s@rlig gennemtenkte. I en rekke tilfelde er det
yderligere forudsat, at oplysningerne beskyttes ved hjalp af kryptering.

Foranstaltninger af denne karakter kan vare ressourcekravende, og det har
derfor veret overvejet, om der i alle tilfalde skal stilles de samme krav. Det er
her antaget, at der kan ske en differentiering med udgangspunkt i hvor fglsom-
me de behandlede oplysninger er. Dette betyder, at for oplysningstyper, der er
omfattet af lovens §§ 7 og 8, stilles der sarlig store sikkerhedskrav, jf. for den
offentlige sektor bekendtggrelse nr. 528, kapitel 3, med krav til anmeldelses-
pligtige behandlinger. Det mé& dog nok i den private sektor antages, at er der
alene tale om oplysninger om fagforeningsmeassigt tilhgrsforhold og altsd ingen
andre fglsomme oplysninger, medfgrer dette ikke, at de store krav skal opfyl-
des, jf. herved lovens § 49, stk. 1, nr. 3.

Der sker derimod ikke nogen differentiering ud fra de konkrete edbsystemer,
som den enkelte arbejdsgiver anvender. Gelder der f.eks. etkrav om, at der skal

49



Kap. 2 - Grundfiguren belvst arbejdsretligt og databeskyttelsesretligt

ske logning, gelder dette ogsa over for den lille arbejdsgiver, hvis aktuelle
system ikke kan klare dette. /D\rsagen hertil er, at de registreredes databeskyttel-
se ikke bgr vere afhengig af de systemer, som den dataansvarlige har valgt at
anvende. Sikkerheden ma pa dette punkt vaere den samme.

For det trejde skal oplysningerne sikres organisatorisk. Dette betyder, at der
skal vaere fastsat regler og procedurer for, hvilke personer pa arbejdspladsen der
har adgang til hvilke typer oplysninger. Denne sikkerhed angér siledes den
menneskelige faktor, og ikke overraskende er det ofte pé dette punkt, at der sker
sikkerhedsbrud. Det er derfor i almindelighed vigtigt, at arbejdsgivere far
opbygget en god sikkerhedsorganisation og sikrer den ngdvendige instruktion
og uddannelse for de medarbejdere, der autoriseres til persondataanvendelse.
I denne forbindelse kan det observeres, at jo tlere der fir dataadgang, desto
stgrre risici er der.

I forhold til denne bogs emne aktualiserer sikkerhedsreglerne s@rligt spargs-
malet om en personaleafdelings position. Kan alle, der er ansat i en sédan
afdeling, fi adgang til personoplysninger om medarbejderne eller ma denne
adgang vere begrenset til nogle enkelte. En stillingtagen til denne problemstil-
ling afthenger i et vist omfang af, hvor stor personaleafdelingen er, idet sik-
kerhedskravet tager sigte pé at undga dataspredning. I en stor afdeling vil det
seedvanligvis vere gnskeligt, at der er foretaget en graduering, siledes at det
kun er fA medarbejdere, der har adgang til fglsomme persondata. I alle tilfxlde
er det arbejdsgiverens ansvar og opgave at sikre mod, at oplysninger uberettiget
videregives fra en personaleafdeling, og det er forholdene pad den enkelte
arbejdsplads, der er bestemmende for, hvorledes dette sker. I denne forbindelse
ma szrlig fremheeves, at bliver der anvendt hjemmearbejdspladser, mé arbejds-
giveren med klare instrukser sikre, at der ikke herved opstér risiko for oplys-
ningsspredning.

50



KAPITEL 3

Ansattelse af medarbejdere

Det er af afggrende betydning for bade private og offentlige arbejdsgivere, at
de medarbejdere, der ansettes, er de bedst egnede til at lgse de opgaver,
virksomheden eller myndigheden har. Dette gelder, uanset pé hvilket niveau
de pagzldende personer ansettes. Arbejdsgiveren har derfor en naturlig interes-
se i at have et sd optimalt beslutningsgrundlag som muligt, nér der skal veelges
mellem flere jobansggere. I dette grundlag indgar fgrst og fremmest oplysninger
om den enkelte jobansgger. I dette kapitel beskrives, 1 hvilken udstrzkning
arbejdsgiveren kan erhverve og anvende sadanne oplysninger. Problemstillin-
genbehandles forst generelt, og derefter fokuseres pé bestemte oplysningstyper
(strafbare forhold, helbredsforhold og kreditvaerdighed). Herefter behandles
nogle serlige problemer i forbindelse med brug af ekstern bistand typisk ved
anszttelse af ledende medarbejdere. Kapitlet rundes af med at behandle spgrgs-
malet om, hvorvidt arbejdsgiveren kan beholde oplysninger om personer, der
ikke er blevet ansat.

1. Generelt om anszttelse af personale

Selve spgrgsmaélet om ansettelse af personale — og kriterierne for ansattelse af
specifikke jobansggere — er reguleret af arbejdsretlige regler. Pa dette punkt er
ledelsesretten meget igjnefaldende, om end der er restriktioner, is@r via den
fremvoksende ligestillingslovgivning.

1.1. Den frie antagelsesret

En af arbejdsgiverens centrale ledelsesmassige befdjelser er den frie antagel-
sesret. Heri ligger farst og fremmest en ret for arbejdsgiveren til at velge den
rette person blandt flere jobansggere efter et frit skgn. Arbejdsgiveren kan som
altovervejende udgangspunkt ans@tte den person, som efter et samlet skgn
foretraekkes til stillingen.
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Arbejdsgiveren er ikke underlagt noget egentligt saglighedsprincip i forbin-
delse med ans&ttelsen. Efter de almindelige uskrevne principper for ledelsesret-
tens udgvelse inden for det fagretlige system galder der kun et forbud mod at
legge vaegt pa organisations- og overenskomstfjendtlige motiver ved ansattel-
sen. I AT 1988/35 (86.219) formulerer Arbejdsretten det saledes, at »en virk-
somhedsledelse star principielt ret frit med hensyn til hvem man vil ansatte,
men man kan ikke undlade at ansztte en arbejder pd grund af hans faglige
aktivitet«.

Den grundleggende begrensning i den frie antagelsesret er sdledes fortsat,
at arbejdsgiveren ikke ma forbigé fagligt aktive. Det vil navnlig vere et mis-
brug af ledelsesretten at undlade at ansa&tte en jobansgger med direkte henvis-
ning til, at vedkommende er faglig aktiv. Det vil ligeledes vere et misbrug at
betinge ans®ttelsen af, at den pdgeldende f.eks. undlader at melde sig ind i en
bestemt organisation eller ophgrer med en bestemt faglig aktivitet.

Det kan efter omstendighederne ogsé vere et misbrug af den frie antagelses-
retudelukkende at beskeftige uorganiserede lgnmodtagere. Det vil vere tilfel-
det, hvis det er udtryk for en systematisk forbigdelse af den overenskomst-
barende organisations medlemmer. Der fglger imidlertid ikke en mere almen
pligt af en kollektiv overenskomst til at vere s@rskilt imgdekommende over for
ans®ttelse af organisationens medlemmer.

I nogle overenskomster er der en udtrykkelig eksklusiv- eller fortrinsaftale.
I den rene form pélegger eksklusivaftalen arbejdsgiveren udelukkende at
beskaftige medlemmer af den faglige organisation, der er part i overenskom-
sten. I mere moderate former er der typisk tale om en pligt til fortrinsvis at
beskzftige medlemmer af den overenskomstbarende faglige organisation.

Eksklusiv- og fortrinsaftaler krever i almindelighed et sikkert aftalemassigt
grundlag. Arbejdsretten anlegger i dag en ganske restriktiv linie med hensyn
til at anse klausuler af denne karakter for egentlige eksklusiv- eller fortinsafta-
ler, jf. AT 1999/42 (98.396), hvor retten alene antog, at der var tale om en
hensigtserklering.

Eksklusivaftaler er ikke i strid med foreningsfrihedsloven (lovbkg. nr. 443
af 13.6.1999 om beskyttelse mod afskedigelse pa grund af foreningsforhold).
Loven forbyder i § 2 kun delvist afskedigelse pa grund af manglende medlem-
skab, idet en arbejdsgiver navnlig kan afskedige lovligt, hvis den ansatte inden
ansettelsen er gjort bekendt med kravet om medlemskab af en bestemt for-
ening.

Der har gennem flere ar verseret et beslutningsforslag i Folketinget om
sikring af organisationsfriheden med det hovedsigte at forbyde brugen af
eksklusiv- og fortrinsaftaler. Det ser ud til, at der efter valget i 2001 er flertal
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for beslutningsforslaget, og det er derfor muligt, at der i n®r fremtid vil blive
gennemfgrt enten et forbud eller yderligere restriktioner.

For offentlige arbejdsgivere gelder et mere restriktivt udgangspunkt end for
private arbejdsgivere i forbindelse med ansattelser. Det beror imidlertid ikke
pé arbejdsretlige, men derimod pé forvaltningsretlige pligter. Offentlige myn-
digheder skal overholde det almindelige forvaltningsretlige saglighedsprincip
ved siden af de arbejdsretlige krav ved ansa&ttelser. Det betyder, at offentlige
myndigheder er forpligtet til at vaelge den person, der ma anses for bedst egnet
til at bestride jobbet. Offentlige arbejdsgivere ma endvidere ikke forskelsbe-
handle jobansggere pad grund af foreningsmassige forhold, si en offentlig
arbejdsgiverpart kan derfor ikke gyldigt patage sig en eksklusiv- eller fortrinsaf-
tale med en fagforening.

1.2. Diskriminationsforbud

Arbejdsgivere har ikke en — fagretligt funderet — pligt til at ligebehandle joban-
spgere i forbindelse med ansattelser. De offentlige arbejdsgivere er derimod
som allerede nevnt underlagt et alment lighedsprincip i medfgr af den forvalt-
ningsretlige lighedsgrundsatning.

Ligestillingsprincippet er dog ved at vinde indpas i det kollektive overens-
komstsystem. DA og LO indgik i 1991 en ligebehandlingsaftale, der er en
tillegsaftale til samarbejdsaftalen, og som dermed ogsa knytter sig til hovedaf-
talen. Ifglge ligebehandlingsaftalen er parterne enige om »at arbejde aktivt for
fremme af ligebehandling mellem kvinder og mand 1 arbejdslivet« med sigte
pa, at alle arbejdstagere nanset kgn bl.a. fir lige adgang til ansattelse.

Ligebehandlingsaftalen er blevet revideret i 1998, si den tillige omfatter
ligebehandling af danske arbejdstagere og arbejdstagere med anden etnisk
baggrund. Tillegsaftalens principper for ligebehandling af kvinder og mand
gelder »med ngdvendige og/eller naturlige tilpasninger« tillige for ligebehand-
ling af danske arbejdstagere og arbejdstagere med anden etnisk baggrund.

Den primere pligt til at behandle jobansggere lige fglger dog utvivlsomt af
den voksende diskriminationslovgivning. Denne lovgivning bygger ikke pa et
generelt lighedsprincip, men forbyder forskelsbehandling af en rekke nermere
anfgrte grunde.

Ifplge ligebehandlingsloven er det forbudt at forskelsbehandle mandlige og
kvindelige lgnmodtagere i enhver ansattelsesrelation, sdvel ved besattelse af
stillinger som fastsettelse af lgn- og arbejdsvilkar for ansatte, jf. lovens §§ 2 og
4. Ifglge diskriminationsloven er det forbudt at forskelsbehandle ignmodtagere
pé grund af race, hudfarve, religion, politisk anskuelse, seksuel orientering eller
national, social eller etnisk oprindelse.
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Der er tale om ansattelsesretslove i den forstand, at de direkte regulerer
forholdet mellem arbejdsgivere og lgnmodtagere, herunder jobansggere. En
diskrimineret jobansgger kan tilkendes en godtggrelse, men det forekommer
forholdsvis sjeldent i praksis, da det er vanskeligt at godtggre forskelsbehand-
ling i forbindelse med ansattelser.

2. Indsamling af oplysninger

I den frie antagelsesret ligger i fgrste rekke en ret til at ans@tte medarbejdere
efter et frit skgn. Antagelsesretten giver imidlertid ogsa arbejdsgiveren adgang
til at skaffe sig informationer om jobansggere, f.eks. ved at stille spgrgsmal til
jobansggerne selv, indhente erkl@ringer og oplysninger fra andre og foretage
testning af ansggerne. P4 det punkt gelder imidlertid flere restriktioner end ved
selve afggrelsen af, hvem der skal ansattes. Her spiller personoplysningslovens
regler tillige en vasentlig rolle.

2.1. Generelt om indsamlingsadgangen

Arbejdsgivere har i kraft af ledelsesretten en generel adgang til at kreve og
gare brug af oplysninger om arbejdssggendes forhold. Arbejdsgiveren stir
imidlertid neppe lige sd frit med hensyn til indsamling -af oplysninger om
jobansggere som ved selve beslutningen om, hvem der skal ansattes. Det fglger
formentlig af de generelle principper for ledelsesrettens udgvelse, at arbejdsgi-
veren kun mé indhente og benytte de oplysninger, der har en saglig forbindelse
med det fremtidige ansattelsesforhold.

Der er ikke megen arbejdsretlig praksis om arbejdsgiverens adgang til at
indsamle oplysninger om jobansggere. I AT 1974/133 (7346) udtalte Arbejds-
retten, at en arbejdsgiver kan anmode jobansggere om oplysninger om navn og
lignende samt »sidanne oplysninger om helbredsforhold, som maétte vaere af
betydning for arbejdsgiverens forpligtelser efter dagpengeloven eller for be-
dgmmelsen af, om arbejderen er egnet til arbejdet«. Om andre oplysninger
kunne kreves, matte derimod bero pad omst@ndighederne.

Arbejdsrettens dom synes at bygge pa det synspunkt, at arbejdsgiveren kan
indsamle relevante oplysninger i forbindelse med ansattelsen. Der er med andre
ord ikke en ganske fri — men i praksis dog ganske vid — adgang til at indsamle
oplysninger.

Den forholdsvis vide adgang til at indsamle oplysninger om jobansggere skal
ses i sammenhang med arbejdsgiverens behov for at kunne vurdere den ar-
bejdssggendes kvalifikationer og forudsatninger for at arbejde i virksomheden
eller myndigheden. Ledelsesrettens grense gir i fgrste rekke ved de tilfelde,
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hvor ansggningssituationen benyttes til at fa kendskab til oplysninger, der af-
slgrer viden om ansggerens privatliv, uden at denne information har nogen
relevans for bedgmmelsen af ansggerens egnethed til at bestride arbejdet. Den
frie antagelsesret md — som ledelsesretten i gvrigt — udgves med respekt for
lgnmodtagernes privatliv. En manglende iagttagelse af dette grundleggende
privatlivshensyn vil som regel indebzre et misbrug af ledelsesretten.

De generelle ledelsesretlige principper suppleres i dag af personoplysningslo-
vens generelle normer. Disse finder fuldt ud anvendelse, nér de indsamlede
oplysninger behandles elektronisk eller opbevares i et manuelt register. Dette
sker dog langt fra i alle tilflde, hvorfor lovens anvendelse er mest udpreget
i den private sektor, hvor den efter § 1, stk. 2, ogsd gelder »for anden ikke-
elektronisk systematisk behandling«. Denne form for behandling vil ofte vare
aktuel i ans@ttelsessituationen. Det har herved betydning, at loven i modsatning
til de tidligere registerlove galder for indsamling af oplysninger. Denne form
for behandling er dog kun omfattet, sfremt der er tale om »oplysninger om
personers private eller gkonomiske forhold eller i gvrigt oplysninger om per-
sonlige forhold, som med rimelighed kan forlanges unddraget offentligheden.
Identifikationsoplysninger o.lign. vil siledes ikke vere omfattet, nir denne
form for behandling anvendes.

Forarbejderne til loven indeholder i gvrigt ikke mange fortolkningsbidrag pa
dette punkt, herunder med hvilken intensitet loven finder anvendelse pé arbejds-
giveres indsamling af oplysninger om jobansggere i forbindelse med anszttelse.
Det er imidlertid ganske nerliggende, at loven som minimum omfatter de
tilfelde, hvor arbejdsgiveren generelt krever oplysninger af den ovenfor nevn-
te karakter af jobansggere, f.eks. i serlige oplysningsskemaer, i form af s@rlige
tests, ved fremleggelse af erkl@ringer o.lign.

Ifplge lovens § 5 skal indsamling af oplysninger ske til udtrykkeligt angivne
og saglige formédl, og senere behandling mi ikke vere uforenelig med disse
formdl. Saglighedsprincippet i § 5 forudsatter, at oplysninger indsamles til
specifikke og saglige formél og i gvrigt er relevante i forhold til disse formal.
I dette krav ligger, at alle former for persondataanvendelse skal vare relevante
for den funktion, som udfgres.

Det er uafklaret, hvilket forhold der er mellem personoplysningslovens og
ledelsesrettens saglighedskrav. Der er som nzvnt ikke megen arbejdsretlig
praksis om saglighedskravet ved indsamling af oplysninger om jobansggere, og
Datatilsynet har indtil videre vist nok heller ikke udtalt sig om spgrgsmaélet. Det
er imidlertid muligt, at personoplysningsloven introducerer et strengere saglig-
hedskrav end det relevanskrav, der formentlig opstilles i det arbejdsretlige
system.
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Personoplysningsloven har under alle omstendigheder selvstendig betydning
i forhold til det arbejdsretlige system ved at stille mere specifikke og skerpede
krav til indhentelse af oplysninger om jobansggere. I §§ 6-8 er det séledes
angivet, under hvilke betingelser de forskellige former for personoplysninger
kan behandles. Af disse bestemmelser fremgér dog, at der kan foretages ind-
samling og anden behandling af alle oplysningstyper, nér der er givet et udtryk-
keligt samtykke fra den bergrte, jf. generelt om samtykke foran p. 43-47.

Ved ansettelse af personale vil det generelt veere meget nemt for arbejdsgi-
vere at skaffe sig forudgéende samtykke. Jobansggere vil typisk give deres
samtykke, hvis det (reelt) er en betingelse for at fa jobbet. Det vil samtidig ikke
vere forbundet med de store vanskeligheder for arbejdsgivere at fremskaffe
samtykket fra de relevante jobansggere, inden indsamlingen foretages. Dette
forudsztter, at samtykket betragtes som frivilligt. I disse tilfzlde ligger beskyt-
telsen i personoplysningsloven alene i det generelle saglighedsprincip i lovens
§ 5.

De ansettelsesretlige love stiller pa en rekke punkter strengere krav til
indsamling af oplysninger end personoplysningsloven. De mé antages at gé
forud for personoplysningslovens generelle regler, jf. i gvrigt n&ermere om dette
samspil nedenfor p. 85-86.

Ligestillingslovgivningen sztter som en refleksvirkning af forbuddet mod at
legge vegt pd bestemte forhold grenser for de spgrgsmal der kan stilles til
ansggere. Det fplger saledes direkte af diskriminationslovens § 4, at arbejdsgi-
vere ikke mé indhente eller p4 anden méade ggre brug af oplysninger om joban-
s@geres race, hudfarve, religion, politiske anskuelse, seksuelle orientering eller
nationale, sociale eller etniske oprindelse« (lov nr. 459 af 12.6.1996 om forbud
mod forskelsbehandling pé arbejdsmarkedet). Det fglger ydermere forudsat-
ningsvis af ligebehandlingslovens generelle forbud mod at legge vegt pa kgn,
at arbejdsgiveren ikke mé stille jobansggere kgnsrelaterede spgrgsmal, f.eks.
om graviditet (lovbkg. nr. 895 af 10.10.2001 af lov om ligebehandling af mand
og kvinder med hensyn til beskaftigelse og barselsorlov).

Helbredsoplysningsloven setter en reekke specifikke grenser for arbejdsgi-
verens indhentelse af helbredsoplysninger i forbindelse med ans®ttelser. Loven
forbyder ikke arbejdsgivere at indsamle oplysninger om helbredsforhold, men
arbejdsgiveren skal have samtykke fra den bergrte. I modstning til person-
oplysningslovens § 7, stk. 2, nr. 1, er samtykke imidlertid ikke et selvstendigt
indsamlingsgrundlag, men oplysningerne skal tillige have vasentlig betydning
for jobansggerens arbejdsdygtighed ved det pag®ldende arbejde, jf. lovens § 2,
stk. 1. Loven behandles n@rmere i afsnit 4.
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2.2. Indsamling af oplysninger uden samtykke

Som anfgrt i det foregdende afsnit vil det normale uden tvivl vere, at arbejdsgi-
vere indhenter samtykke fra de bergrte jobansggere, inden oplysninger indsam-
les. Det fplger for sd vidt ogsa af, at langt hovedparten af oplysningerne ind-
samles fra de pdgzldende jobansggere selv.

I nogle tilfelde kan arbejdsgivere imidlertid have interesse i p& egen hand at
kunne skaffe sig informationer om bestemte jobansggere. Det kan f.eks. skyl-
des, at arbejdsgiveren gerne vil have en fortrolig samtale med jobansggerens
tidligere arbejdsgiver eller med andre, som jobansggeren tidligere har arbejdet
sammen med.

Personoplysningsloven udelukker ikke, at arbejdsgiveren kan indsamle
oplysninger under ansettelsesprocessen uden samtykke fra den jobsggende. Det
forudsetter dels, at det almindelige saglighedsprincipi § 5, stk. 2, er overholdt,
dels at der foreligger et selvstendigt indsamlingsgrundlag efter §§ 6-8. [ disse
regler fastsettes som navnt i kapitel 1 forskelligartede betingelser for at be-
handle oplysninger uden samtykke, idet opdelingen beror pé, hvor stor integri-
tetsrisiko der er forbundet med de enkelte oplysninger. Det md antages, at alle
tre former for oplysninger kan vare relevante i ansettelsessituationen athengig
af det pdgzldende arbejdes karakter.

For sa vidt angar almindelige oplysninger, vil disse kunne behandles i medfgr
af § 6, stk.1 nr. 7, der giver mulighed for behandling, nar denne er ngdvendig
for at »forfplge en berettiget interesse og hensynet til den registrerede ikke
overstiger denne interesse«. Denne retlige standard, der geelder for bade offent-
lige og private arbejdsgivere, angiver en sékaldt verdispringsregel, hvor der
skal foretages en afvejning mellem modsatrettede interesser. Efter lovens
forarbejder er der ikke tale om nogen restriktiv bestemmelse, og der synes ikke
at veere tvivl om, at arbejdsgiveren pa dette grundlag vil kunne indhente rele-
vante oplysninger. Der er ikke nogen praksis, men det er dog muligvis ikke
tilfeldet i den situation, hvor arbejdsgiveren pé forhénd har tilkendegivet over
for jobansggeren, at der ikke vil blive indhentet oplysninger uden samtykke.
Dette vil stride mod princippet om god databehandlingsskik i § 5, stk. 1.

For sa vidt angar de fglsomme oplysninger, har arbejdsgiveren ikke en
tilsvarende mulighed, jf. s@rligt om helbredsoplysningsloven nedenfor. § 7 er
struktureret sdledes, at der opstilles et forbud mod behandling af disse oplysnin-
ger, hvorefter der angives en rekke undtagelser herfra. Ingen af disse undtagel-
ser er anvendelige pd ansettelsessituationen. Dog mi det tilfgjes, at efter stk.
3 kan oplysninger om fagforeningsmassigt tilhgrsforhold behandles, hvis dette
er arbejdsretligt ngdvendigt. Er arbejdsgiveren ifglge en kollektiv overenskomst
forpligtet til kun at beskaftige organiseret arbejdskraft, vil denne oplysning
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dermed kunne indhentes uden samtykke. For gvrige fglsomme oplysninger vil
dette ikke kunne ske.

I henseende til de semi-fglsomme oplysninger synes bestemmelserne i § 8
ikke at udelukke behandling, men det mé dog veere serlig klart, at de pégelden-
de oplysninger er relevante. For den offentlige arbejdsgiver gzlder efter stk.1,
at behandling kan ske, safremt dette er ngdvendigt, medens den private arbejds-
giver kan behandle, nar det er ngdvendigt for at varetage en berettiget interesse,
der er mere tungtvejende end jobansggerens. Der findes endnu ikke praksis, der
kan belyse disse reglers anvendelsesomrade i forhold til ansattelsessituationen,
men det er som n@vnt nerliggende at antage, at er oplysningen klart relevant,
hindrer reglerne ikke arbejdsgiveren i at indhente denne, jf. nedenfor om
straffeattester m.v. Det kan i denne forbindelse bemerkes, at det manglende
samtykke ikke altid i sig selv er et tilstrekkeligt tungtvejende argument imod
denne form for indsamling, eftersom jobansggeren kan hindre persondatabe-
handlingen ved at trekke sin ansggning tilbage. Denne mulighed kan sikkert
iszr tillegges betydning i den private sektor.

2.3. Arbejdsgiverens forpligtelser over for jobansggere
Ansattelsessituationen udlgser en rekke rettigheder for den jobsggende. Stgrst
interesse er knyttet til arbejdsgiverens oplysningspligt.

Ifglge personoplysningslovens §§ 28 og 29 har den jobsggende i forbindelse
med indsamling af oplysninger krav pd at modtage forskellige former for
information, jf. dog nedenfor. Denne ret gelder, bdde nar oplysninger ind-
samles direkte hos den jobsggende (§ 28), og nér de indhentes fra andre kilder
(8§ 29).

Det vil i en vis udstrakning vare muligt at standardisere denne information,
sdledes at den kan udleveres eller sendes til samtlige jobansggere, men under
alle omstzndigheder har personoplysningsloven medfgrt et nyt proceduremas-
sigtelement i ansxttelsesforlgbet. Informationspligten omfatter oplysninger om
arbejdsgiverens identitet og formalet med behandlingen samt herudover alle
oplysninger, der mé anses for relevante, hvilket f.eks. kan angé retten til indsigt,
jf. nedenfor, samt om der foreligger en pligt til at afgive oplysninger. Ved
vurderingen af informationsforpligtelsens omfang skal der i det konkrete tilfal-
de legges vaegt pd, at dens formal er at tilvejebringe dbenhed.

Det er vesentligt at veere opmarksom pa, at §§ 28-29 har et mere snavert
anvendelsesomride end andre af lovens regler. Arbejdsgiverens informations-
pligt geelder kun for persondatabehandling i elektronisk form og for manuelle
registre, men ikke for anden systematisk behandling, jf. lovens § 1, stk. 1 og 2.

I praksis indebarer det begrensede anvendelsesomride, at megen informa-
tionsindsamling falder uden for informationspligten. Det har iser praktisk
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betydning for de situationer, hvor der indsamles informationer uden samtykke
fra jobansggeren. [ praksis kan en arbejdsgiver séledes fortsat kontakte tidligere
arbejdsgivere for at fi en mundtlig vurdering af den pagaldende jobansgger,
hvis der i gvrigt foreligger det forngdne behandlingsgrundlag, jf. herom i afsnit
2.2 samt yderligere i kapitel 5.

En del informationsindsamling vil dog vaere omfattet af informationspligterne
i §8 28 og 29. Det geelder bl.a. spergsskemaer og tests, som héndteres ad
elektronisk vej. Sddanne spiller ikke nogen markant rolle i dag, men vil for-
mentlig blive stadig mere almindelige i en rekke brancher, da det kan vaere en
nem og hurtig made for begge parter at udveksle informationer pa.

Bestemmelserne i §§ 28 og 29 gelder kun for indsamling af oplysninger, og
der kan vere grund til at overveje, hvad der overhovedet skal forstids ved
indsamling. For en umiddelbar betragtning kunne begrebet synes at dekke over
den situation, at der pd arbejdsgiverens initiativ indhentes oplysninger. Ind-
samlingsbegrebet er dog i forhold til personoplysningsloven bredere, idet der
ogsé er tale om en indsamling i de tilfzlde, hvor jobansggeren pa eget initiativ
afgiver oplysninger, f.eks. ved at fremsende erkleringer og andet via mail til
arbejdsgiveren, forudsat at oplysninger bliver opbevaret. Dette skyldes, at
oplysningspligtens formal er at tilvejebringe dbenhed omkring behandlingen af
oplysninger, og at behovet herfor er til stede, uanset pa hvilken made arbejdsgi-
veren har féet adgang til oplysningerne. Informationsforpligtelsen er dog ofte
begranset i disse tilfelde, fordi jobansggeren i forvejen vil vere bekendt med
de oplysninger, der skal gives, jf. nedenfor.

Konsekvensen af det brede behandlingsbegreb er bl.a., at der ogsa i forhold
til uopfordrede jobansggere opstar en informationsforpligtelse. Dette mé dog
som nzvnt nok forudsztte, at de indgivne oplysninger bevares og ikke umiddel-
bart returneres til den pagzldende.

En jobansgger har ligeledes ret til indsigt, jf. § 31. Dette glder dog ligesom
informationspligten efter §§ 28 og 29 kun, nér oplysningerne behandles elektro-
nisk eller indgér i et manuelt register. Indsigtsretten kan i forbindelse med
ansattelser vare generende for arbejdsgiveren, idet indsigt uden begrensninger
ville give den padgzldende en viden om virksomhedens interne overvejelser. I
§ 32, stk. 1, er der fastsat den begrensning, at der ikke er indsigt, sifremt dette
vil stride mod vasentlige private eller offentlige interesser. Denne bestemmelse
indebarer bl.a., at der ikke skal gives indsigt, nar det vil medfgre udlevering af
erhvervshemmeligheder. Der skal vare tale om tungtvejende erhvervsmassige
interesser for at afsla indsigt med baggrund i § 32. I praksis spiller indsigtsret-
ten dog nzppe den helt store rolle, da de fleste fortrolige oplysninger formentlig
befinder sig i personalemapper, der som sidan ikke er omfattet af indsigtsretten,
da den som nzvnt kun omfatter elektronisk behandling og manuelle registre.
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Blandt personoplysningslovens rettighedsregler bgr endvidere nzvnes § 39,
der vedrgrer anvendelse af automatiserede beslutningssystemer. I denne relation
kan der vare tale om et system, der behandler udfyldte ansggningsskemaer,
sdledes at den enkelte far en score, der er afggrende for, om vedkommende
ansettes eller indkaldes til ans®ttelsessamtale. Automatiseret behandling af
resultater fra psykotekniske tests er ligeledes omfattet af bestemmelsen, der er
baseret p& den opfattelse, at brug af sddanne systemer kan vare integritetskran-
kende, nér der anvendes oplysninger om personlige forhold. Uden for de tilfal-
de, hvor denne systemanvendelse er reguleret af lov eller finder sted inden for
et kontraktforhold, gives den enkelte en indsigelses- og indsigtsret. Dette
indeberer, at treffes der pd grundlag af systemet en negativ afggrelse, i dette
tilfzelde ikke ansettelse, har jobansggeren ret til at fa vurderet denne afggrelse
pé et manuelt grundlag. Tilsvarende har jobansggeren ret til at fa kendskab til
de beslutningsregler, der finder anvendelse i systemet. Sidstnzvnte forudsatter
dog, at der ikke herved afslgres erhvervshemmeligheder eller sker krenkelse
af ophavsrettigheder m.v. Det ma nok antages, at denne noget fremtidsorien-
terede regel kun sjeldent i dag vil have betydning, men det er dog vigtigt at
vere opmarksom pé den, sdfremt man i stgrre virksomheder automatiserer sine
ansattelsesrutiner.

Det er endelig vigtigt at veere opmarksom pd, at personoplysningsloven i
modsatning til registerlovene ogsa omfatter den sakaldte interne anvendelse af
oplysninger. Derer i §§ 41 og 42 fastsat udtrykkelige sikkerhedskrav til hdnd-
teringen af personoplysninger. Disse vigtige regler geelder for alle former for
behandling af personoplysninger, herunder sdledes ogsa for privates systemati-
ske behandling.

[ ansattelsessituationen indebzrer det, at kun arbejdsgiveren og de personer,
som denne har udpeget til at varetage ans®ttelsesprocessen, har adkomst til at
blive bekendt med de indsamlede oplysninger, og at disse oplysninger kun ma
anvendes 1 tilknytning til ansattelsen. Sadanne oplysninger md altsd ikke
spredes til andre pé virksomheden.

Det er klart, at det er vanskeligt at kontrollere og hindhave denne regel, men
dette er i denne forbindelse en anden historie. Det er i almindelighed ikke pé
nuvarende tidspunkt fuldt afklaret, hvilke konsekvenser der er forbundet med,
at de databeskyttelsesretlige regler gzelder for den interne anvendelse. Da der
er en almindelig tilbgjelighed til en forsigtig anvendelse af disse regler i forhold
til det arbejdsretlige omréde, er det sandsynligt, at dette forhold vil spille en
mindre rolle, dog forudsat at der ikke opstér sager om &benbare integritetskraen-
kelser.

Det er derfor iszr i forhold til de fglsomme og semi-fglsomme oplysninger,
at det md forudsettes, at arbejdsgiveren er opmarksom pa sin fortrolighedsfor-
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pligtelse internt i virksomheden. Jo mere fglsomme oplysninger, desto stgrre
krav kan stilles til arbejdsgiverens diskretion.

Hermed er de almindelige regler af betydning for ansattelsesproceduren
omtalt, hvorefter det er muligt at koncentrere opmarksomheden om en rekke
oplysningstyper, der giver anledning ti] specielle overvejelser, og som i et vist
omfang er undergivet en s&rlig regulering. Der er samtidig tale om oplysnings-
typer, hvis anvendelse ofte har givet anledning til retspolitisk diskussion.

3. Oplysninger om strafbare forhold

Der kan i almindelighed observeres en tendens til, at arbejdsgivere gnsker
oplyst, hvorvidt en jobansgger tidligere har begéet stratbare forhold. Dette
betragtes i stigende omfang som en relevant oplysning ved bedgmmelsen af, om
etansazttelsesforhold skal indledes. Samtidig er det oplagt, atden type oplysnin-
ger hgrer blandt dem, jobansggere meget gerne vil holde for sig selv.

Spergsmalet om arbejdsgiveres adgang til oplysninger om stratbare forhold
— 1 praksis straffeattester — kan anskues ud fra to forskellige synsvinkler. Der
er for det fgrste spgrgsmalet om, hvem der kan rekvirere straffeattester fra
Kriminalregisteret og om hvilke forhold (afsnit 3.1). For det andet er der
spgrgsmalet om arbejdsgiverens adgang til overhovedet at behandle oplysninger
om strafbare forhold i forbindelse med ansettelser (afsnit 3.2).

3.1. Kriminalregisterets videregivelse af oplysninger om
strafbare forhold

Oplysninger om strafbare forhold er s@regne i den forstand, at der foretages en
central, statslig registrering af sddanne oplysninger i Det Centrale Kriminalregi-
ster, is&r til brug for politiets og domstolenes arbejde. Dette register er reguleret
ved bekendtggrelse nr. 218 af 27. marts 2001 om behandling af personoplysnin-
ger i Det Centrale Kriminalregister (Kriminalregisteret). Bekendtggrelsen er
udstedt med hjemmel 1 personoplysningslovens § 32, stk. 5, og § 72.

Pa baggrund af bekendtggrelsens regler er der i denne sammenhang grund
til at sondre mellem to oplysningsformer, dels straffeattester, dels enkeltstdende
oplysninger om strafbare forhold. Der er betydelig forskel pa adgangen til de
to oplysningstyper.

Bekendtggrelsen giver ikke private arbejdsgivere ret til at rekvirere straffeat-
tester om jobansggere, medmindre den pagaldende har givet samtykke, jf. §§
15 og 16. Et samtykke skal vare skriftligt og indeholde oplysning om, hvilke
typer oplysninger der ma videregives, hvem oplysningerne ma videregives til,
og hvorledes oplysningerne ma anvendes, jf. § 16, stk. 2. Et samtykke bortfal-
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der senest efter ét ar, jf. § 16, stk. 3. Den straffeattest, der kan udstedes efter
denne bestemmelse, indeholder kun en begrenset kreds af straffeafggrelser for
en begraenset tidsmassig periode for vedkommende, jf. § 11.

Offentlige arbejdsgivere skal som udgangspunkt ligeledes have samtykke fra
jobansggere for at fa udleveret straffeattest fra Kriminalregisteret, jf. bekendt-
gorelsens § 20. Samtykket skal opfylde de fgrn®vnte krav i medfgr af § 16, stk.
2. En rekke offentlige arbejdsgivere har imidlertid ret til at f4 udstedt straffeat-
test uden samtykke til en reekke specifikt opregnede formal. Blandt disse formal
er ansattelse af personale ved en sterkt begraenset kreds af offentlige embeder,
f.eks. for ansggere til stillinger ved domstolene, jf. §§ 21 og 22.

Den registrerede (straffede) har altid ret til selv at fa udstedt en straffeattest
efter begeering, jf. § 11; en sékaldt privat straffeattest. For personer under 18 &r
kreves dog forzldremyndighedsindehaverens eller vaergens godkendelse.

Der er ikke fastsat s®rlige begransninger i denne ret til indsigt, og det er ikke
noget krav at en anmodning begrundes. Det kan dermed i almindelighed konsta-
teres, at det ikke er muligt for politiet at vurdere, om en fremsat begering er
frivillig, eller om den skyldes pres fra en potentiel arbejdsgiver.

Som illustration af den aktuelle retstilstands faktiske virkninger kan nzvnes,
at der 1 1999 blev udstedt 125.250 straffeattester, hvilket i1 forhold til 1995
udgjorde en stigning pa 40%. Tendensen er fortsat, idet der i 2001 blev udstedt
131.175 attester. Selvom ikke alle straffeattester udstedes i forbindelse med
ansattelser, har mange dette formal. Regelgrundlaget og den faktiske udnyttelse
af dette viser, at der er tale om en meget anvendt oplysningstype. Dette inde-
berer, at der i dag sker en meget betydelig spredning af disse fglsomme oplys-
ninger, hvilket i sig selv kan give anledning til betenkeligheder. Det ma herved
fremhaves, at dansk kriminalpolitik er baseret p4, at der sker en resocialisering
af personer, der er idgmit straf. Dette sker ved, at de pigeldende gives mulighed
for at genindtage almindelige funktioner i samfundet, hvilket forudsatter, at
deres gamle synder ikke forfglger dem. Den udbredte brug af straffeattester er
i modstrid med denne malstning.

Retten til indsigt i personoplysninger er en fundamental del af databeskyttel-
sesretten. Med denne ret anerkendes det, at den enkelte person har en vis selv-
bestemmelsesret til egne oplysninger. En vigtig facet ved denne ret er, at
indsigtsanmodningen ikke skal begrundes. Indsigtsretten er sarlig vigtig i
relation til fgplsomme oplysninger, hvorrisikoen for krenkelse af den personlige
integritet er sarlig stor. Disse antagelser indebarer, at en eventuel regulering
afbrugen af disse oplysninger i forbindelse med ansattelsesafggrelser ma opnés
pé anden méde end ved en begransning af indsigtsretten.

Mens straffeattester som altovervejende hovedregel alene kan rekvireres fra
kriminalregisteret af arbejdsgivere med samtykke fra den enkelte jobansgger,
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forholdet det sig lige omvendt med oplysninger om enkeltstdende oplysninger
fra Kriminalregisteret. Ifglge bekendtggrelsens § 17 kan enkeltstiende oplys-
ninger videregives til private personer eller virksomheder, hvis det sker for at
varetage private eller offentlige interesser, der klart overstiger hensynet til de
interesser, der begrunder hemmeligholdelse, herunder hensynet til den, oplys-
ningerne angér (den straffede), eller det er ngdvendigt for udfgrelsen af en
opgave for det offentlige. P4 tilsvarende vilkar kan der efter bekendtggrelsens
§ 30 videregives enkeltstdende oplysninger til offentlige myndigheder.

Disse bestemmelser giver i princippet arbejdsgivere adgang til pd egen hind
at indhente oplysninger om strafbare forhold fra Kriminalregisteret. Der er som
nevnt tale om en videregdende adgang end ved straffeattester, da det ikke
forudsa®tter samtykke fra jobansggeren. De kriterier, der skal vare opfyldt,
svarer i realiteten til kriterierne ifglge personoplysningslovens § 8, stk. 2 (of-
fentlige myndigheder) og stk. 4 (private virksomheder). Kriminalregisteret skal
foretage en selvstendig vurdering af, om arbejdsgiveren har det forngdne
grundlag for at anmode om enkeltstiende oplysninger. Det vil nok kun yderst
sjeeldent kunne tznkes ved anszttelser, medmindre arbejdsgiveren har fiet
jobansggerens samtykke.

I bekendtggrelsens § 36 er der en s&rlig regel om personer, der er dgmt for
krenkelser over for bgrn.

3.2. Arbejdsgiveres anmodning om straffeattester

Som det fremgér af det foregdende afsnit, skal private arbejdsgivere altid enten
have et skriftligt samtykke fra jobansggeren for selv at fa udstedt straffeattest
eller fa denne til selv at fremskaffe straffeattesten i Kriminalregisteret. En
rekke offentlige arbejdsgivere har derimod en begr®nset ret til at begzre
straffeattest udstedt uden samtykke. Bade private og offentlige arbejdsgivere
kan principielt fa oplysninger om enkeltstdende forhold uden samtykke, men
der vil formentlig ofte ikke foreligge det forngdne grundlag for udlevering.

Bekendtggrelsen om Det Centrale Kriminalregister regulerer principielt kun
Registerets adgang til at udstede straffeattester og videregive enkeltstdende
oplysninger. Arbejdsgiveresret til overhovedet at forlange (behandle) oplysnin-
ger om strafbare forhold er ikke som sidan reguleret af bekendtggrelsen. Om
en arbejdsgiver er berettiget til at kreeve sddanne oplysninger (i praksis straffe-
attest) ma afggres efter reglerne i personoplysningslovens §§ 5 og 8.

For bade private og offentlige arbejdsgivere er det et tilstrekkeligt behand-
lingsgrundlag, at jobansggeren giver samtykke, f.eks. ved selv at indhente og
udlevere straffeattesten, jf. lovens § 8, stk. 1 og 4. Der vil i praksis altid vere
tale om et samtykke (undtagen en begranset kreds af offentlige anszttelser), s&
§ 8 kommer ikke til at spille en selvstendig rolle i disse sager. Afggrende bliver
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derfor det almindelige saglighedskrav efter lovens § 5, stk. 2, idet det ved
vurderingen kan tages i betragtning, at det kan vare tvivlsomt, om et samtykke
reelt er frivilligt. De uskrevne principper for ledelsesrettens udgvelse bygger
muligvis pd samme saglighedskrav i dette tilfzlde, men gar i hvert fald ikke
videre end denne bestemmelse.

I almindelighed kan en oplysning om et tidligere strafbart forhold anses for
relevant, sdfremt arbejdsforholdet er af en sddan karakter, at der kan vere risiko
for, at dette medfgrer, at en forbrydelse af samme karakter vil blive begéet. Skal
der ansazttes en ny bogholder, er det relevant, om en ansgger er dgmt for
berigelseskriminalitet, medens det ikke er relevant, om vedkommende er straf-
fet for vold eller spirituskgrsel. Det kan i mange tilfelde vaere vanskeligt at
afgrense de kriminalitetsformer, der er relevante, men pointen er her, at ikke
enhver form for kriminalitet uden videre er relevant, og at udlevering af oplys-
ninger om ethvert strafbart forhold til arbejdsgiveren kan indebazre en integri-
tetskrenkelse og dermed ikke kan anses for saglig. I denne forbindelse er der
grund til p& ny at betone, at selvom jobansggeren giver sit samtykke, skal
saglighedskravet fortsat vaere opfyldt. Disse antagelser har szrlig betydning i
de tilfzlde, hvor arbejdsgiveren gnsker at se en straffeattest, medens de mere
sjeldent er af interesse ved indhentning af enkeltstdende strafoplysninger, hvor
der typisk vil vere foretaget en forudgdende relevansvurdering.

Det bedste — og formentlig ogsa mest rigtige efter lovens principper — vil i
mange tilfzlde vare, at arbejdsgiveren far den jobsggendes samtykke til at
indhente specifikke oplysningstyper fra Kriminalregisteret, f.eks. berigelsesfor-
brydelser. I praksis er der imidlertid ikke tvivl om, at arbejdsgivere meget ofte
gnsker en fuldstendig straffeattest forelagt. Det er nok ogsd i en del tilfzlde
vanskeligt — is@r for arbejdsgivere uden de store administrative og juridiske
ressourcer til ridighed — at foretage en mere pracis afgrensning af, hvilke
forbrydelsestyper der vil vere de relevante. Dertil kommer, at bide offentlige
og private arbejdsgivere i stigende grad leegger vegt pa deres image og hermed
de ansattes generelle fremtoning. Det ggr en videre kreds af strafbare forhold
relevante, og det er nok i praksis vanskeligt for mange arbejdsgivere selv at
s®ette grenserne, sd lznge jobansggeren selv vil udlevere sin straffeattest.

Samtidig mé det imidlertid erkendes, at der ggr sig en rekke modstiende
hensyn geldende til bade det enkelte individs privatlivsbeskyttelse og samfun-
dets generelle bestrebelser for resocialisering. Dette interessesammenstgd kan
nazppe handteres fuldt tilfredsstillende inden for personoplysningslovens noget
brede og ubestemte rammer. Det er ikke nemt for Datatilsynet at sztte grenser
med baggrund i det generelle saglighedskrav i § 5, stk. 2, og der har heller ikke
veeret megen praksis om dette spgrgsmal. Det er nerliggende at overveje —som
sket pa helbredsomradet — at gennemfgre en specifik lovgivning om, hvornar
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arbejdsgivere md krave oplysninger om strafbare forhold, herunder om det
alene kan ske i form af enkeltstdende oplysninger eller ved adgang til straffeat-
tester. En sddan lov kunne fastsette sdvel kriterierne for indhentelse strafoplys-
ninger som en procedure, der sikrer, at jobansggeren altid ved, hvilke oplysnin-
ger der bliver indhentet. Det ma imidlertid nok konstateres, at der ikke for tiden
er nogen synderlig opbakning til en lovgivning af denne karakter, men den kan
desuagtet vise sig ngdvendig for at sikre en tilstrekkelig beskyttelse af den
personlige integritet. Under alle omstendigheder er brug af oplysninger om
strafbare forhold et problemomrade, der mé forventes at vere centralt placeret
i de kommende &rs diskussion om databeskyttelse pad arbejdsmarkedet.

4. Helbredsoplysninger

Blandt de fglsomme oplysninger, der kan have interesse i ans®ttelsesmassig
sammenheng, er helbredsoplysninger. Det almindelige udgangspunkt er pany,
at sddanne oplysninger kan indgd som en del af arbejdsgiverens beslutnings-
grundlag, forudsat at oplysningerne er relevante for arbejdsforholdet. Selvom
ikke alle helbredsoplysninger reelt er lige fglsomme, er der ikke tvivl om, at de
ofte med rette opleves som meget private, og at mange dermed ikke er inter-
esseret 1, at de bliver spredt til hvem som helst. Der kan séledes pany let fore-
ligge tilfaelde, hvor en jobansgger fgler sig presset til at udlevere oplysninger,
som vedkommende helst ikke ville have gjort kendt. Oplysninger om sygdom-
me opleves i almindelighed som mere private end de ovenfor omtalte stra-
foplysninger. Vi er her ved en kerne i privatlivsomradet.

Dette er baggrunden for, at oplysninger om helbredsmassige forhold i almin-
delighed er klassificeret som fglsomme oplysninger i personoplysningslovens
§ 7, og at der er gennemfgrt en specifik regulering i lov nr. 286 af 26.4.1996 om
brug af helbredsoplysninger pa arbejdsmarkedet. Ifglge personoplysningslovens
§ 7, stk. 2, kan der i almindelighed behandles helbredsoplysninger med den
registreredes udtrykkelige samtykke. Det vil der i almindelighed vere tale om,
og afggrende efter personoplysningsloven bliver derfor pad ny det generelle
saglighedskrav 1 medfgr af § 5, stk. 2. Efter § 2, stk. I, er der dog ikke tvivl om,
at helbredsoplysningslovens regler skal anvendes frem for personoplysningslo-
vens. En arbejdsgiver kan derfor ikke med henvisning til personoplysningsloven
indhente helbredsoplysninger, men ma overholde helbredsoplysningslovens
skarpede krav. Til gengzld gelder de almindelige databeskyttelsesretlige regler
i forhold til registrering og anden form for behandling af indhentede helbreds-
oplysninger.
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Efter helbredsoplysningslovens § 2, stk.1, ma en arbejdsgiver alene anmode
om helbredsoplysninger med det formal at f& belyst, om lgnmodtageren lider
eller har lidt af en sygdom, nar sygdommen vil have vesentlig betydning for
lgnmodtagerens arbejdsdygtighed ved det pagaldende arbejde. Ved anmodning
om helbredsoplysninger skal arbejdsgiveren angive, hvilke sygdomme eller
symptomer pa sygdomme der gnskes oplysninger om, jf. § 2, stk. 3. Der er
saledes ved helbredsoplysninger tale om et skaerpet relevanskriterium i forhold
til den generelle saglighedsregel i personoplysningslovens § 5, stk. 2.

Jobansggeres helbredsforhold er i almindelighed ikke et forhold, som ar-
bejdsgivere mad spgrge til i forbindelse med ansazttelser. Det gzlder sivel
sygdomme som sygefraver. En arbejdsgiver méi f.eks. ikke spgrge, om ansg-
geren lider af epilepsi, medmindre det har vasentlig betydning for udfgrelsen
af det specifikke arbejde, f.eks. fordi der er tale om chauffgrarbejde. Arbejdsgi-
veren ma heller ikke spgrge til ansggerens tidligere sygefravaer, medmindre der
spgrges til sygefraver som fglge af en bestemt sygdom, der har vaesentlig
betydning for arbejdets udfgrelse.

Det kan diskuteres, hvor specifikt arbejdsgivere skal angive de sygdomme,
som der spgrges til. Det er utvivlsomt en tilstrekkelig specifikation, at en
arbejdsgiver beder en jobansgger oplyse, om vedkommende har »darlig hgrel-
se«eller »dérlig ryg«. Det er mere tvivisomt, om det er i overensstemmelse med
specifikationskravet i § 2, stk. 3, hvis arbejdsgiveren generelt spgrger til, om
den ansatte lider af sygdomme, der vil have vasentlig betydning for arbejdets
udfgrelse.

1U1999/1927 @ har landsretten imidlertid accepteret fglgende formulering
af et spprgsmal i en anszttelsesblanket: »Safremt De lider eller har lidt af en
sygdom, som har vasentlig betydning for at passe dit fremtidige arbejde, bedes
dette oplyst«. Ifglge en udtalelse, som Arbejdsministeriet afgav til brug for
sagen, var spgrgsmalet i overensstemmelse med lovens krav, dog ikke for s&
vidt angik den del, der vedrgrte sygdomme, som jobansggeren havde lidt af.
Efter landsrettens vurdering levede det fulde spgrgsmal op til lovens krav, da
spgrgsmalet alene relaterede sig til sygdomme, der var af vesentlig betydning
for jobansggerens arbejdsdygtighed ved det pdgeldende arbejde. En arbejdsgi-
ver kan séledes generelt spgrge om helbredsforhold, forudsat at spgrgsmélet
kun vedrgrer oplysninger om forhold af vesentlig betydning for jobbets ud-
fgrelse. Dette skal ses i sammenhang med, at en ansgger efter lovens § 6 har
pligt til af egen drift at oplyse om s&danne forhold.

Det skerpede relevanskrav i § 2, stk. 1, omfatter ikke blot arbejdsgiverens
egne spgrgsmal til lgnmodtageren, men ogsd anmodning om, at Ignmodtageren
far foretaget bestemte helbredsundersggelser. Det fremgar udtrykkeligt af
definitionen af begrebet »anmodning om helbredsoplysninger« i § 1, stk. 3.
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En arbejdsgiver ma saledes ikke krave, at jobansggere skal gennemga en
almen legeundersggelse med henblik pa generelt at fA vurderet ansggerens
helbredssituation. En legeundersggelse ma — som arbejdsgiverens egne spgrgs-
madl til Ignmodtageren — alene tage sigte pa sygdomme, der vil have vasentlig
betydning for ansggerens arbejdsdygtighed ved det specifikke arbejde. En
arbejdsgiver ma af denne grund ikke bede jobansggere om at fremskaffe ud-
skrift af leegejournaler, da de typisk (tillige) rummer oplysninger om mere
almene helbredsforhold.

Det fglger af § 2, stk. 2, at relevanskravet skal vere s@rligt klart opfyldt, hvis
lgnmodtageren ikke selv er bekendt med helbredsoplysningerne. I praksis
betyder det, at en lzgeundersggelse af jobansggere for ukendte sygdomme skal
vere ngje afgraenset til sygdomme, som utvivlsomt har betydning for udfgrelsen
af det s@rlige arbejde. I forarbejderne nevnes som eksempel, at det kan vare
relevant at undersgge jobansggere for hjertelidelser, hvis de skal udfgre fysisk
meget krevende arbejde.

En arbejdsgiver kan have interesse i at vide, ikke blot om ansggeren vil
kunne varetage arbejdsforpligtelsen pa ansattelsestidspunktet, men om dette
ligeledes er tilfzldet fremover. Genetisk information vil kunne tilvejebringe en
viden herom, men pa dette punkt indeholder lovens § 2, stk.4, et forbud, idet
arbejdsgiveren ikke ma anmode om, indhente eller modtage og ggre brug af
helbredsoplysninger med det formal at fa belyst jobansggeres risiko for senere
at udvikle eller padrage sig sygdomme. Denne bestemmelse er dog ikke
undtagelsesfri, idet arbejdsmiljghensyn og sarlige risici for smittefare kan
begrunde, at oplysningerne fremskaffes, jf. §§ 3-5.

Bestemmelserne i § 2, stk. 1 og 2, vedrgrer alene arbejdsgiverens ret til selv
at anmode om helbredsoplysninger, herunder l@geundersggelser. De afskarer
derimod ikke arbejdsgiveren fra at ggre brug af sddanne informationer, hvis
arbejdsgiveren tilfeldigt kommer i besiddelse heraf. Bestemmelsen i § 2, stk.
4, omfatter derimod enhver brug af oplysninger om sygdomsrisici, herunder
tilfeldigt erhvervede informationer. Lovens hovedsigte er netop at afskere
arbejdsgivere fra at sortere arbejdskraft efter genetiske forhold.

De indtil videre omtalte bestemmelser indebarer en materiel begrensning af
arbejdsgiverens oplysningsgrundlag om helbredsforhold. Et andet vaesentligt
element angér, hvilken procedure der skal fglges i de tilfzlde, hvor det er
tilladeligt, at der indhentes oplysninger. Pa dette punkt bygger loven pa det
grundleggende princip, at jobansggere selv skal rade over helbredsinformatio-
nerne. En arbejdsgiver kan derfor aldrig selv bede om at fa udleveret resultater
fra legeundersggelser m.v., jf. § 11.

Derudover fglger det af § 9, at [geundersggelse af jobansggere skal foreta-
ges pé grundlag af et skriftligt informeret samtykke. Den eller de personer, der
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foretager undersggelsen, skal pa forhdnd sikre sig, at jobansggeren er skriftligt
og mundtligt informeret om undersggelsens formél og art, dens metode, eventu-
elle risici, der er forbundet med undersggelsen, samt de eventuelle konsekven-
ser, som undersggelsen kan fa for vedkommende. P4 baggrund af denne infor-
mation kan jobansggeren selv afggre, om undersggelsen overhovedet skal
foretages. Som nzvnt afggr jobansggeren selv tillige, om undersggelsesresulta-
tet skal videregives til arbejdsgiveren.

Som udgangspunkt har ansggeren dermed kontrol med denne del af ansattel-
sesprocessen. Set fra arbejdsgiverens synsvinkel kan denne regulering indebare
en risiko for, at relevante helbredsoplysninger ikke indgér i ansa&ttelsesproces-
sen. Det fastslas derfor i § 6, at en jobansgger har pligt til at give meddelelse
om helbredsoplysninger af vasentlig betydning for Ignmodtagerens arbejdsdyg-
tighed ved det pageldende arbejde.

Den kreds af helbredsoplysninger, som jobansggere skal give af egen drift,
svarer til de oplysninger, som arbejdsgiveren selv kan spgrge til i medfgr af §
2, stk. 1. En manglende iagttagelse af oplysningspligten kan have ans&ttelses-
retlige konsekvenser for jobansggeren i en eventuel efterfglgende anszttelse.
Der vil som udgangspunkt vare tale om misligholdelse af ans@ttelsesforholdet,
der efter omstendighederne kan berettige arbejdsgiveren til at friggre sig fra
Ignforpligtelsen under sygefravear, som er betinget af det (skjulte) forhold, og
til at bortvise lgnmodtageren.

5. Kreditoplysninger

I praksis har det yderligere varet diskuteret, i hvilket omfang det er acceptabelt,
at der indhentes kreditoplysninger om jobansggere. Der findes ikke specifikke
regler herom, og de szrlige bestemmelser om kreditoplysningsbureauer i
personoplysningslovens kapitel 6 giver ikke i sig selv noget klart svar.

I &ldre ret blev det pa grundlag af forarbejderne til den private registerlov
lagt til grund, at det var tilladeligt at indhente disse oplysninger. Der var tale om
en forholdsvis fri adgang til at indhente oplysninger af denne type.

Personoplysningsloven indfgrer en strengere standard for arbejdsgiveres
indhentelse af oplysninger om jgbsggendes kreditvardighed. Det fglger af
personoplysningslovens § 5, stk. 2, at der kun mé indsamles oplysninger til
specifikke og saglige formal. Der skal siledes vere tale om relevante oplysnin-
ger, og det skal vaere sagligt at benytte dem. I ans®ttelsesmassig sammenhang
betyder dette, at det skal veere af betydning for den fremtidige arbejdsforpligtel-
ses korrekte udfgrsel, at arbejdstageren er kreditverdig.
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Oplysninger om kreditvaerdighed indhentes typisk fra et af de sarlige kre-
ditoplysningsbureauer, hvoraf RKI er det mest anvendte i forhold til privatper-
soner. Oprettelse af et kreditoplysningsbureau kra ver en tilladelse fra Datatilsy-
net, der kan betinge tilladelsen af, at bestemte vilkar opfyldes. Datatilsynet har
i medfr af personoplysningslovens § 50, stk. 5, udformet et st standardvilkar,
der skal fglges af godkendte kreditoplysningsbureauer.

Et af standardvilkarene er, at det skal sikres, »at bureauets abonnenter ikke
indhenter kreditoplysninger om en person til brug for ansettelse af den pigel-
dende, medmindre der er tale om ansettelse i en serligt betroet stilling, hvor det
af hensyn til stillingsbes®ttelsen er ngdvendigt at indhente oplysninger om den
pageldendes soliditet og kreditveerdighed«. Dette vilkar indebarer, at bureauet
skal sikre, at dets abonnenter respekterer dette krav. Den juridiske konstruktion
er dermed, at arbejdsgiveren kontraktsretligt over for kreditoplysningsbureauet
forpligter sig til kun at indhente oplysninger inden for den angivne ramme.
Misligholder arbejdsgiveren denne forpligtelse, kan bureauet vere berettiget til
at negte denne at vere kunde hos sig.

Det anvendte kriterium for indhentelse af kreditoplysninger »sarligt betroet
stilling« svarer til det kriterium der anvendes i funktion®rlovens § 18 om
indgdelse af konkurrenceklausuler. Den ganske righoldige retspraksis om,
hvilke stillinger der kan anses for s@rligt betroede efter funktionzrlovens § 18,
vil derfor kunne give en vis rettesnor for adgangen til at indhente kreditoplys-
ninger.

Det grundl®ggende synspunkt for anvendelsen af begrebet i funktionarlo-
vens § 18 er, at man befinder sig i en srlig betroet stilling, hvis man i kraft af
stillingen har adgang til oplysninger, der kan udnyttes til skadelig konkurreren-
de virksomhed. Ved kreditoplysninger bliver anvendelsesomridet dog bredere,
fordi det ikke kun er skadelig konkurrerende virksomhed, men ogsi anden
gkonomisk skadelig virksomhed arbejdsgiveren med rette kan sgge at sikre sig
mod.

[ retspraksis om funktionzrlovens § 18 anses ansatte i ledende eller meget
selvstendige stillinger (med vide dispositionsmuligheder) normalt for sarligt
betroede medarbejdere. Omvendt forholder det sig med aimindelige ekspedien-
ter og kontoransatte og andre medarbejdergrupper uden vesentlige dispositions-
muligheder.

Branchespecifikke forhold kan imidlertid ogsa have betydning for vurderin-
gen. Det er f.eks. klart, at der g¢r sig szrlige hensyn geldende i navnlig finans-
sektoren, hvor bankens almene renommeé 1 hgj grad athanger af den generelle
tillid til de ansattes gkonomisk ansvarlige optraden.

Det md antages, at arbejdsgiveren ikke er berettiget til i videre omfang end
tilladt efter standardbetingelserne at inddrage kreditoplysninger, f.eks. ved at
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lade jobansggeren fremskaffe disse ved hjelp af en indsigtsanmodning. En
sddan behandling vil ikke vere saglig, og der er dermed pé ny tale om en
variant af det almindelige hovedsynspunkt om, at det er arbejdsforholdets
karakter, der betinger, hvilke oplysninger som har relevans.

6. Stillingsbeszttende virksomheder

I nogle tilfelde benytter arbejdsgiveren ekstern bistand i forbindelse med
stillingsbeszttelser. Dette vil typisk vere tilfzldet i relation til ledende stillin-
ger, men kan dog ogsa forekomme i andre situationer. Der findes en reekke
virksomheder, der besk®ftiger sig med at yde bistand til stillingsbesattelser.
Som udgangspunkt handler en sddan virksomhed i den konkrete ansettelsessag
pa vegne af arbejdsgiveren. I forhold til oplysninger om ansggeren kan disse
enten vare indsamlet direkte af ans®ttelsesbureauet eller mindre typisk vare
overladt fra arbejdsgiveren. Uanset hvilken konstruktion der er valgt, opstar
spgrgsmalet om i hvilken udstreekning, bureauet er berettiget til at behandle
disse oplysninger.

I medfgr af lov om private registre var der i bekendtggrelse nr. 523 af 11.8.
1986 fastsat s@rlige regler herom. Bekendtggrelsen er bortfaldet og er erstattet
af standardvilkar fastsat af Datatilsynet i medfgr af personoplysningslovens §
50, stk. 5. Disse vilkdr palegges det enkelte bureau, nar dette far tilladelse til
at drive sin virksomhed, jf. § 50, stk. 1. I vilkarene fastslds i almindelighed, at
der kun ma behandles oplysninger, der »efter deres art er ngdvendige for vur-
deringen af stillingsbesattelsen«. En reekke oplysningstyper mé ikke behandles.
Dette er oplysninger om racemassig eller etnisk baggrund, politisk, religigs
eller filosofisk overbevisning, seksuelle og stratbare forhold samt misbrug af
nydelsesmidler. I disse tilfelde kan ej heller et samtykke fra jobansggeren
berettige bureauet til at behandle oplysningerne. Herudover kan oplysninger om
helbred, vesentlige sociale problemer, foreningsmassige forhold samt resulta-
ter af personlighedsanalyser og psykologiske tests alene behandles, safremt
jobansggeren giver et udtrykkeligt samtykke hertil. Bureauet mé kun videregive
oplysninger til arbejdsgiveren, hvis deri hvert enkelt tilfelde er givet samtykke.

Disse regler indebzrer, at et ans@ttelsesbureau er berettiget til at behandle
feerre oplysninger end den enkeltstdende arbejdsgiver, hvilket beror pa, at denne
behandling ofte sker med henblik pd mulig anszttelse i mange forskellige
virksomheder. Bestemmelserne er udformet pa grundlag af den observation, at
en jobansgger ofte vil vare tilbgjelig til at afgive flere oplysninger, end ved-
kommende ellers ville vere, og at der dermed er behov for en videregaende

70



7. Oplysninger om ikke-ansatte

beskyttelse for at sikre, at ans®ttelsesbureauerne ikke misbruger disse oplysnin-
ger. "

7. Oplysninger om ikke-ansatte

Et af en ansattelsesprocedures resultater kan vare, at en rekke ansggere ikke
bliver ansat. For en umiddelbar betragtning kunne oplysninger om sidanne
ansggere synes at have mistet deres vardi, men i en del virksomheder, hvor der
lgbende foretages anszttelser, er dette dog ikke tilfzldet, idet det kan vere
praktisk at vere i besiddelse af disse oplysninger. Det bliver herved aktuelt at
overveje, om det er tilladt for arbejdsgiveren at opbevare disse oplysninger og
eventuelt at undergive dem andre former for behandling. Dette er en ganske
vanskelig problemstilling.

Det synes i fgrste omgang narliggende at skelne mellem oplysninger om
ansggere, der er anset for kvalificerede eller muligvis kvalificerede, over for
oplysninger om ansggere, der anses ukvalificerede. Der er neppe tvivl om, at
de sidstnevnte oplysninger skal slettes, idet der ellers vil opstd en ubegrundet
dataophobning. Dette resultat er uproblematisk, eftersom arbejdsgiveren ikke
har nogen saglig interesse i at bevare oplysninger om ukvalificerede ansggere.

Den fgrstnavnte type oplysninger er vanskeligere at bedgmme. Det er ikke
gnskeligt, at der hos arbejdsgivere opbygges stgrre registre med oplysninger om
tidligere ansggere, der i sagens natur ikke har nogen relation til virksomheden.
Dette er givet i strid med de almindelige databeskyttelsesretlige regler. Her-
overfor stdr dog, at der som navnt kan vere en saglig interesse i at vaere i
besiddelse af oplysninger om personer, der kan ansattes, sifremt der opstar
behov for yderligere arbejdskraft. Der bestdr saledes en konflikt imellem de
databeskyttelsesretligt og de arbejdsretligt orienterede hensyn. I dette tilfzlde
tillegges de fgrstnzvnte stgrst vagt, idet det er af afggrende betydning for
integritetsbeskyttelsen at undga, at der pa en uoverskuelig made opbygges
personregistre over ikke-ansatte hos arbejdsgivere.

Ved udfyldningen af dette udgangspunkt mé der skelnes mellem to situa-
tioner. Det kan for det fgrste tenkes, at den afviste jobansgger har givet sit
samtykke til, at oplysningerne bliver registreret. Det foruds®ttes herved, at der
er tale om et gyldigt samtykke, og det erindres, at dette til enhver tid kan tilba-
gekaldes. For en umiddelbar betragtning indebarer et samtykke, at der kan ske
behandling i medfgr af personoplysningslovens §§ 6-8, og dermed skulle
spgrgsmalet for s vidt vere besvaret. Det kan dog overvejes, hvorvidt de
almindelige principper i lovens § 5 desuagtet stiller sig hindrende i vejen for en
sddan registrering. Fgrst kan det diskuteres, om en sadan registrering er i strid
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med princippet om, at der udvises god databehandlingsskik. Denne general-
klausul, der kan benyttes til at censurere en i gvrigt lovlig behandling, er ny, og
der findes endnu ikke udfyldende praksis, som kan belyse dens rekkevidde. Det
md dog formodes, at den kun i meget sjxldne tilfelde vil finde anvendelse i til-
feelde, hvor der er givet et gyldigt samtykke. Det er derfor snarere spgrgsmélet
om, hvorvidt princippet i stk. 3 om, at der ikke mé opbevares oplysninger, der
er uforenelige med indsamlingsformélet, hindrer en sddan registrering, som
indebarer den nevnte dataophobning. Dette kan ikke antages at veere tilfeeldet,
dels fordi registreringen neppe er uforenelig med indsamlingsformalet (anszt-
telsesvurdering), dels fordi et nyt formél kan legitimeres af et samtykke. For-
udszttes det, at oplysningerne opbevares med henblik pd en mulig senere
ansettelsesvurdering, er der tale om et sagligt og tilstreekkeligt specifikt formal.
Det kan derfor konkluderes, at foreligger der et samtykke, vil oplysningerne
kunne opbevares. Herved pdtager arbejdsgiveren sig visse forpligtelser, jf.
herom nedenfor.

En anden situation foreligger, ndr der ikke er givet et samtykke. Vurderes
situationen i forhold til de almindelige principper i personoplysningsloven, vil
registrering kunne vere i strid med indsamlingsformélet, men dette behgver dog
ikke altid at veere tilfeeldet, idet formdlet som navnt ovenfor kan omfatte senere
ansattelsesrunder, uden at det herved bliver usagligt.

Det er snarere behandlingsbetingelserne, der skaber vanskeligheder. Det
forekommer dbenbart, at der ikke er hjemmel i §§ 7 og 8 til at behandle fglsom-
me eller semi-fglsomme oplysninger. Denne konstatering er bl.a. vigtig i for-
hold til resultater fremkommet som fglge af psykotekniske tests, som ansggeren
har gennemgéet. Disse resultater vil typisk omfatte data af denne type, og de
kan saledes ikke opbevares, uanset om arbejdsgiveren har haft udgifter i forbin-
delse med afholdelse af sddanne tests.

Medens det er forholdsvis enkelt at anvende §§ 7 og 8 i denne relation, er det
noget vanskeligere at vurdere, hvorvidt det er muligt at opbevare ordinare data.
Béde for private og offentlige arbejdsgivere skulle hjemlen hertil i givet fald
vere verdiafvejningsbestemmelsen i § 6, stk. | nr. 7. Ifglge forarbejderne skal
denne regel anvendes i overensstemmelse med de tilsvarende bestemmelser i
de oph&vede registerlove. Dette indebarer, at oplysninger kan behandles, nér
det er relevant, eller nar det er et naturligt led i den normale drift af virksomhe-
den. Disse formuleringer lader virksomhedss@dvaner have betydning, og under
dette perspektiv kunne der argumenteres for, at registrering undertiden vil vare
berettiget. Heroverfor star dog, at der kan vere tale om en ugnskelig dataophob-
ning, og at det kan vere i strid med jobansggerens interesse, at oplysningerne
bevares. I praksis i medfgr af registerlovgivningen blev det lagt til grund, at der
i denne situation ikke kunne ske registrering af nogen form for personoplysnin-
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ger, jf. Registertilsynets Arsberetning 1993 p 85-88. Nér den oprindelige ind-
samlingssituation tages i betragtning, er det alt i alt mest narliggende i overens-
stemmelse med hidtidig praksis at antage, at disse oplysninger skal slettes s
snart ans&ttelsesprocessen er afsluttet.

Konklusionen er dermed, at oplysninger om afviste jobansggere kun kan
registreres og anvendes, safremt der foreligger et samtykke, som specifikt om-
fatter denne situation. Er denne betingelse opfyldt, og oplysningerne bliver
opbevaret, patager arbejdsgiveren sig de forpligtelser, der fglger af at vere
dataansvarlig. Der er forst og fremmest grund til at pege p4, at arbejdsgiveren
har pligt til at sgrge for, at datakvaliteten er korrekt, jf. personoplysningslovens
§ 5, stk. 4. Dette betyder, at oplysningerne i forngdent omfang skal ajourfgres,
og at der ikke ma opbevares oplysninger, der ikke lengere er korrekte. Der
foreligger pad denne baggrund en vis tidsgrense for, hvor leenge oplysningerne
kan bevares. Arbejdsgiveren har yderligere pligt til at tilvejebringe den forngd-
ne sikkerhed, jf. § 41, hvilket is@r indeberer, at kun autoriserede personer pa
virksomheden har adgang til oplysningerne.

Yderligere er det vigtigt at fremhave, at oplysningerne kun kan behandles i
det omfang, der er autoriseret i samtykket. Dette skyldes, at samtykket er
enegrundlaget for behandlingen. Konsekvensen heraf er normalt isaer, at
arbejdsgiveren ikke er berettiget til at videregive oplysningerne til andre ar-
bejdsgivere. @nskes en sidan mulighed, ma der sikres et specifikt samtykke
hertil.

De her behandlede spgrgsmal er i et vist omfang parallelle til de problemstil-
linger, der er aktuelle i forhold til tidligere ansatte, jf. hertil i kapitel 5. Den
ovenfor skitserede retstilstand hviler dog pa et selvstendigt grundlag, eftersom
en person, der ikke er blevet ansat, har en ringere tilknytning til arbejdsgiveren
end en person, der har veret ansat hos denne. Det er dette, der udggr grundlaget
for den retstilstand, der er beskrevet ovenfor.
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KAPITEL 4

Forhold under ans&ttelsen

1. Forholdet mellem ledelse og medarbejdere

Dette kapitel beskeftiger sig med de retlige rammer for de ansattes privatliv og
integritetsbeskyttelse. Der er to hovedtemaer. Det fgrste vedrgrer, i hvilket
omfang arbejdsgiveren kan behandle oplysninger om de ansatte, mens det andet
angdr arbejdsgiverens adgang til at kontrollere og overvige de ansatte.

Ansattelsesforholdet er karakteriseret ved, at den ansatte stiller sin arbejds-
kraft til rddighed for arbejdsgiveren. Der er tale om et kontraktsforhold, hvor
den ene part accepterer at udfgre arbejde efter den anden parts anvisninger. Den
ansatte ma opgive en del af sin personlige rddighed.

Ledelsesretten udggr en forudsztning for ethvert anszttelsesforhold og har
dermed karakter af en uskreven retsgrunds@tning. Den er ikke fastsldet i den
arbejdsretlige lovgivning, men udggr derimod et af de grundleggende princip-
per i de szrlige hovedaftaler pa arbejdsmarkedet, jf. neermere herom i kap. 1,
afsnit 1.

Der er ikke megen fagretlig praksis om ledelsesrettens betydning for arbejds-
giverens indsamling og videregivelse af informationer om de ansatte. Der er
imidlertid ingen tvivl om, at det fglger af ledelsesretten, at arbejdsgivere har en
ganske vidtgdende adgang til at benytte oplysninger om de ansatte, herunder
oprette personaleregistre m.v.

Der er fgrst og fremmest en del fagretlig praksis om arbejdsgiverens adgang
til at kontrollere de ansatte. Arbejdsrettens forlgber — Den faste Voldgiftsret —
fastslog allerede i en grundleggende kendelse fra 1913 (sag 106), at arbejdsgi-
verens krav om, at medarbejderne skulle udfylde arbejdssedler med henblik pé
kontrol af arbejdets omfang, var berettiget, da kontrollen »ikke har andet For-
maal end at sikre, at Arbejdet gaar sin normale Gang« og »ikke har nogen for
Arbejderne krenkende Formx.

Der har i de senere ar veret megen fokus pa adgangen til at gennemfgre
kontrolforanstaltninger, hvilket har medfert, at der 1 april 2001 er blevet vedta-
get et protokollat til hovedaftalen mellem LO og DA. Protokollatet kodificerer
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i forste rekke de krav, som er opstillet i fagretlig praksis, hvorefter en kontrol-
foranstaltning skal have et fornuftigt formal og ikke ma vere krenkende for de
ansatte eller medfgre ulempe eller tab for disse. Som en ny selvstzndig regel
fastslds det imidlertid yderligere, at en kontrolforanstaltning som hovedregel
skal varsles senest 2 uger, inden den bliver ivarksat.

Ledelsesretten skal ifglge hovedaftalerne udgves »i samarbejde« med medar-
bejderne og deres valgte representanter. Den n&rmere konkretisering af samar-
bejdspligten fastlegges typisk i en selvstendig samarbejdsaftale, der bl.a.
forpligter arbejdsgiveren til at oprette samarbejdsudvalg 1 virksomheder af en
vis stgrrelse (typisk mindst 35 ansatte). Der er ikke tvivl om, at hovedparten af
de emner, som er genstand for behandling i dette kapitel, hgrer til blandt den
gruppe af emner, som arbejdsgiveren er forpligtet til at drgfte med medarbejder-
ne i samarbejdsudvalget.

Personoplysningsloven setter i dag en generel ramme for arbejdsgiverens
behandling af oplysninger om de ansatte. Lovens praktiske betydning vil mulig-
vis ikke vere helt den samme for ansatte som for jobansggere (kap. 3), da de
arbejdsretlige indskreenkninger i ledelsesretten er mere fremtraedende, nar der
er tale om ansatte end om jobansggere.

Lovensregler vil imidlertid have praktisk betydning for den konkrete stilling-
tagen til arbejdsgiverens adgang til at behandle oplysninger om de ansatte. De
arbejdsretlige princippers rekkevidde er uklare pa dette punkt, og lovens regler
vil derfor udggre det centrale retsgrundlag.

De databeskyttelsesretlige regler vil imidlertid ogs& have betydning for
spgrgsmalet om arbejdsgiverens testning og kontrol af medarbejderne pa ar-
bejdspladsen. De arbejdsretlige regler indeholder ganske vist en ra&kke ind-
skrenkninger 1 arbejdsgiverens adgang til at teste og kontrollere de ansatte.
Men det er navnlig tvivlsomt, hvilke arbejdsretlige forpligtelser der galder med
hensyn til arbejdsgiverens adgang til at behandle de personrelaterede informa-
tioner som kan fremskaffes via testresultater og kontrolforanstaltninger.

I det fglgende behandles fgrst arbejdsgiverens adgang til at behandle oplys-
ninger om de ansatte (afsnit 2). Dernast behandles arbejdsgiverens adgang til
at teste de ansatte med fokus pa helbredstestning og alkohol- og narkotikatest-
ning (afsnit 3). Herefter behandles arbejdsgiverens adgang til at iverksatte
kontrol og overvéagning af de ansatte med fokus pa personlig visitation, tv-
overvagning, telefonovervagning samt internetovervagning (afsnit 4-8).
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2. Oplysninger om ansatte

I det fglgende beskrives reguleringen af oplysninger om ansatte, der opbevares
hos arbejdsgiveren. Disse oplysninger kan vere indsamlet pa forskellig made.
De kan stamme fra den ansatte selv eller f.eks. vare indhentet fra et kredit-
oplysningsbureau. De kan vere fremkommet i forbindelse med anseattelsen
eller vaere indsamlet, medens den pageldende er ansat. Det sidstn@vnte kan
f.eks. vere sket i forbindelse med testning og overvigning, der behandles
nazrmere senere i kapitlet. I alle tilfelde ma der tages stilling til, hvilken adgang
arbejdsgiveren har til henholdsvis at indhente denne information, registrere og
ggre brug af den til egne formal samt videregive den til andre.

Som det fremgér af kapitel 3, har arbejdsgiveren i kraft af ledelsesretten en
ganske vidtgdende adgang til at kreeve og ggre brug af oplysninger om arbejds-
sggendes personlige forhold. Den vide adgang skal ses i sammenh@ng med
arbejdsgiverens behov for at kunne vurdere den arbejdssggendes kvalifikationer
og forudsa®tninger for at arbejde hos arbejdsgiveren. P4 en raekke punkter er
denne informationssggning og -brug dog som navnt efterhanden begraenset af
en rekke forskellige lovregler, der hviler pa privatlivsbetragtninger.

Arbejdsgiveren har ikke samme behov for at indhente oplysninger om sine
ansatte som i forhold til arbejdssggende, og ansatte har ogsa generelt et stgrre
krav pé respekt for deres privatlivssfere, da de allerede er blevet — eller i hvert
fald har kunnet vere — undersggt nermere ved anszttelsen. Arbejdsgiveren har
pa linie hermed heller ikke haft samme vide adgang i medfer af ledelsesretten
til at indhente og ggre brug af oplysninger om ansatte. Hensynet til de ansattes
privatliv har traditionelt vejet tungere i disse tilfelde end i ans®ttelsessituatio-
nen. Retstilstanden varierer dog efter, hvilke forhold arbejdsgiverens dokumen-
tationskrav retter sig mod.

I dag er det personoplysningsloven, som saztter den formelle ramme for
behandlingen af personrelaterede oplysninger. Der er imidlertid n®ppe den
store praktiske forskel pa retstilstanden efter personoplysningsloven og efter
almindelige ledelsesretlige principper for sd vidt angdr saglighedskravets
nzrmere indhold pa dette omrade. Personoplysningslovens betydning er fgrst
og fremmest, at dens bestemmelser mere pracist end de arbejdsretlige angiver,
hvornér oplysninger mé behandles, hvilken sikkerhed der skal vere, og hvilke
rettigheder ansatte har. Alle disse regler finder dog anvendelse under indtryk
af de serlige forhold pa arbejdsmarkedet.

2.1. Almindelige personoplysninger

Arbejdsgivere har som udgangspunkt behov for en rekke informationer om de
ansattes forhold. Dette kan skyldes driftsmassige forhold, overenskomstmassi-
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ge forpligtelser eller lovgivningsmessige krav. Oplysninger om ansatte ma
séledes indsamles og anvendes i et vist omfang. Hovedparten af disse oplysnin-
ger er almindelige personoplysninger. I dette afsnit sattes fokus pa disse oplys-
ninger med drgftelse af en rekke forskelligartede spgrgsmél. Siden inddrages
de fglsomme og semi-fglsomme oplysninger under 2.2 og 2.3.

2.1.1. Indsamling og registrering

I personoplysningslovens § 6, stk. 1, reguleres, i hvilket omfang almindelige
personoplysninger ma behandles. Grundlaget for behandlingen kan vare den
ansattes samtykke (nr. 1), eller det kan fglge af ansattelseskontrakten (nr. 2).
Det er vist nok en udbredt opfattelse, at det iser er kontrakten, der i praksis vil
vere behandlingsgrundlaget. Dette forudsatter, at »behandlingen er ngdvendig
af hensyn til opfyldelsen« af kontrakten. I betragtning af de betenkeligheder,
der er forbundet med samtykke pa dette omrade, er det fristende at tillegge
ans&ttelseskontrakten denne betydning, men dette er dog ikke problemfrit. For
det fgrste er den ansattes tilslutning til kontrakten i og for sig ikke mere frivil-
lig, end tilfeldet er ved et samtykke. For det andet vil det ikke altid vare klart
for den ansatte, hvilke former for persondatabehandling, kontrakten giver
grundlag for. Samtykkesituationen kan vere mere gennemskuelig for den
ansatte. Hertil kommer, at medens samtykket frit kan tilbagekaldes (§ 38),
gelder dette ikke ngdvendigvis for kontrakten. Selvom det l&gges til grund, at
anszttelseskontrakten ogsa af praktiske grunde er det primere behandlings-
grundlag, er dette dermed ikke ensbetydende med, at dette altid er databeskyt-
telsesmassigt betryggende. Samtykke og kontrakt suppleres af bestemmelsen
i nr. 3 om retlige forpligtelser og nr. 7, hvorefter arbejdsgiveren kan indhente
og registrere oplysninger om ansatte, i det omfang det er ngdvendigt for at
forfglge en berettiget interesse, og hensynet til den registrerede ikke overstiger
denne interesse.

Saglighedskravet (§ 5) indeberer, at arbejdsgiveren alene kan registrere og
pé anden made behandle de oplysninger, som er relevante for virksomhedens
drift. Der vil i fgrste rekke vare tale om oplysninger til brug for personalead-
ministrationen, herunder lgnudbetaling m.v. Oplysninger om navn, privatadres-
se og personnummer er typiske eksempler pa relevante oplysninger.

Arbejdsgiveren har pligt til at honorere de almindelige sikkerhedskrav fastsat
i personoplysningsloven, herunder at kun autoriserede personer har adgang til
oplysningerne, jf. foran i kapitel 2. Det er almindeligt, at personalefunktionen
er udskilt til et selvsteendigt personalekontor, og i sé fald er det som udgangs-
punkt alene personer i personalekontoret, der kan have adgang til oplysninger-
ne, jf. dog yderligere nedenfor.
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2.1.2. Offentliggprelse

En arbejdsgiver kan tillige vare interesseret i at informere omverdenen om sine
ansatte, f.eks. pd en hjemmeside. Arbejdsgiveren har en vis adgang til at infor-
mere andre om de ansattes forhold.

Registertilsynet indtog oprindeligt den holdning, at offentligggrelse af oplys-
ninger om de ansatte p& virksomhedens hjemmeside krevede samtykke fra den
enkelte ansatte. En arbejdsgiver havde ikke nogen selvstendig adgang til at
informere andre om de ansattes forhold, herunder deres direkte arbejdstelefon-
nummer, jf. RA 1995 s. 65.

Denne meget restriktive praksis var pa alvorlig kollisionskurs med de prakti-
serede ordninger for en rekke virksomheder og myndigheder. Der har l&nge
varet en vis praksis for at informere om ansattes navn, stilling og direkte
telefonnummer i trykte beretninger, f.eks. Ministeriernes telefonbog. Denne
praksis er taget ganske betragteligt til med den markante udbredelse af hjemme-
sider i de senere Aar.

Datatilsynet har i Arsberetning 2000 s. 33 senere modereret sin holdning
siledes, at arbejdsgiveren kan videregive oplysninger — f.eks. via en hjemmesi-
de—om ansattes navn, stilling, arbejdstelefonnummer og e-post-adresse. Sadan-
ne oplysninger ma siges at vere relevant information for virksomhedens eller
myndighedens kunder og kan ikke vere til vaesentlig gene for de ansatte, da de
er nert arbejdsrelateret. Ogsé ledelsesretten stgtter den betragtning, at arbejds-
giveren méi veere berettiget til at vurdere, hvorledes virksomhedens image bedst
varetages udadtil.

Det fremgar il gengeld udtrykkeligt af Datatilsynets praksis, at arbejdsgi-
veren ikke md informere andre — herunder via hjemmesider — om den ansattes
privatadresse og private telefonnummer. Billeder ma ej heller medtages. Sadan-
ne oplysninger af en rent privat karakter har den ansatte en berettiget interesse
i ikke spredes til en bredere kreds, hvilket navnlig offentligggrelse pa hjemme-
sider indebarer. Information herom vil derfor kreve udtrykkeligt samtykke i
hvert enkelt tilfaelde.

2.1.3.  Personnummer

Det fremgéar udtrykkeligt af personoplysningslovens § 11, at den ansatte skal
give sit samtykke til, at arbejdsgiveren ggr brug af den ansattes personnummer,
medmindre brugen af personnummer fglger af lovgivning. Arbejdsgiveren skal
ifglge skattelovgivningen bruge den ansattes personnummer til skatteindberet-
ning og er derfor berettiget til at kreve den ansattes personnummer udleveret
og videregive det til skattemyndighederne i forbindelse med skatteindbetaling
m.v. Anden arbejdsgiverbrug af personnummer, der ikke métte fglge af serlig
lov, krever derimod som altovervejende hovedregel den ansattes udtrykkelige

79



Kap. 4 — Forhold under anscettelsen

samtykke. Kravet om samtykke skyldes bl.a., at personnummeret opfattes
meget forskelligt. For nogen er der tale om en triviel oplysning, medens andre
opfatter nummeret som meget fglsomt. Sidstnzvnte skyldes, at personnum-
meret tit fungerer som en nggle, der ggr det muligt at sammenstille oplysninger
om den enkelte fra mange forskellige registre, hvorved der kan dannes egentlige
personprofiler. Dette indeberer, at det mé betragtes som sarligt vasentligt, at
arbejdsgiveren behandler nummeret sikkert. Under alle omstandigheder mé det
ikke offentligggres uden samtykke, jf. § 11, stk. 3.

2.14. Koncerner

En reekke virksomheder er sammensluttede med andre virksomheder, idet de i
feellesskab indgér i en koncern. Inden for en reekke omréder, f.eks. den finan-
sielle sektor, er koncernen en meget udbredt selskabsform. Spgrgsmalet, om der
i koncerner er videregdende muligheder for de enkelte selskaber til at behandle,
herunder iszr videregive, oplysninger, har ofte pdkaldt sig opmarksomhed og
der er derfor grund til at behandle problemstillingen. Koncerner etableres med
henblik pé at opné en reekke driftsmassige fordele, herunder i personaleadmini-
strativ henseende. En synergieffekt bliver tilstrebt. Det kan derfor forekomme
naturligt, at alle de opbevarede personaleoplysninger kan benyttes i hele kon-
cernen, men dette er dog ikke opfattelsen i dansk ret.

I dansk ret er det almindelige udgangspunkt, at de selskaber, som indgér i en
koncern, betragtes som selvstendige virksomheder. Et tilsvarende udgangs-
punkt gelder inden for det arbejdsretlige omréade. Arbejdsretten har saledes
flere gange statueret, at ét selskabs overenskomstindgdelse ikke forpligter andre
selskaber inden for samme koncern. Det gelder ogsé i det tilfelde, hvor det er
moderselskabet, der indgér overenskomsten, jf. f.eks. AT 1992/106 (91.300).

I nogle tilfzelde er tilhgrsforholdet til samme koncern tillagt betydning, som
det skete i en kendelse fra 1987 fra DA's og LO's afskedigelsesn@vn (sag
261/1987). I denne sag blev en Ignmodtager anset for bortvist med rette for et
tyveri, som hun havde begdet i et sgsterselskab til det stormagasin, hun selv var
ansat i. Opmanden fremhavede, at det ikke spillede nogen rolle, da hun gennem
sine ans®ttelse var bekendt med, at de to stormagasiner (selskaber) tilhgrte
samme koncern. Kendelsen accepterer siledes, at der kan ggre sig anerkendel-
sesvaerdige interesser galdende pé tvaers af koncernforbundne selskaber.

En koncernvirksomhed har den samme mulighed for at behandle oplysninger
om ansatte som andre virksomheder. Det ma herved sarligt fremhaves, at
overdragelse af oplysninger fra en koncernvirksomhed til en anden anses for en
videregivelse, der skal opfylde personoplysningslovens almindelige regler.
Dette er bl.a. ogs4 antaget af Datatilsynet i Arsberetning 2000 s. 47 i en sag om
FDB-koncernes oprettelse af et bortvisningsregister. Afggrelsen, der omtales
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nermere i kapitel 5, kan dog lzses séledes, at der i praksis anlegges en lempe-
lig bedgmmelse af adgangen til at videregive oplysninger inden for en koncern,
idet det blev tillagt vesentlig betydning, at registeret ikke skulle anvendes uden
for koncernen. I princippet er koncerner dog stillet p4 samme méde som angivet
i det foregéende afsnit, og de enkelte selskaber er selvstendige dataansvarlige.

Koncerner kan som nzvnt have en driftsmassig og dermed saglig interesse
ien felles personaleadministration. Det vil bl.a. kunne etableres ved at samkgre
de enkelte selskabers personaleregistre. Er dette sket, vil der i den praktiske
dagligdag let kunne ske en umiddelbar videregivelse af oplysninger om ansatte.
Selvom det fzlles register er opdelt f.eks. via passwords, er videregivelse
nerliggende, og der er grund til i praksis at veere opmarksom pa, at dette ikke
sker i1 videre omfang end muligt efter loven.

Som udgangspunkt vil samkgring alene kunne ske, hvis behandlingsbetingel-
serne i §§ 6-8 er opfyldt og dette ikke er i strid med formalsbestemthedsprincip-
pet i § 5, stk. 2. Det er forudsat i forbindelse med personoplysningslovens
gennemfgrelse, at samkgringer kun sjeldent vil vaere acceptable. Udgangspunk-
tet synes derfor at vare, at en sddan samkgring i hvert fald i forhold til §§ 7 og
8-oplysninger ikke vil kunne finde sted i koncerner i videre omfang end ellers.
Det kan dog som navnt ikke udelukkes, at de szrlige hensyn, som ggr sig
galdende inden for koncerner, vil pavirke bedgmmelsen af, hvorvidt videregi-
velsesbetingelserne er opfyldt og dermed i praksis indebare en udvidet adgang
til videregivelse af oplysninger end den, arbejdsgivere i almindelighed har.

I praksis er problemet primart, om det er muligt at se ind bag de mure, der
omgiver en koncern. Der vil foreligge s@rlige kontrolproblemer, men bortses
fra disse, mé det fastslés, at der som ndgangspunkt ikke i videre omfang kan ske
videregivelse af oplysninger om ansatte. I denne forbindelse bgr yderligere
fremhaves, at det i Europarddets rekommandation R(89)2 punkt 8.2 serligt
fastslas, at videregivelse i koncerner skal vere i overensstemmelse med for-
maélsbestemthedsprincippet (lovens § 5, stk. 2). Dette understreges, fordi det
som nzvnt er velkendt, at koncerner skaber szrlige fristelser og er vanskelige
at kontrollere. Det er derfor vigtigt at vere specielt opmarksomme pé denne
form for videregivelse i praksis.

2.1.5. Kreditveerdighed
Indhentelse af gkonomiske oplysninger er forholdsvis almindelig i forbindelse
med anszttelse af personer og er navnlig ved at vare en udbredt praksis pa det
private arbejdsmarked, jf. kapitel 3. En arbejdsgiver kan imidlertid ogsa have
interesse i at undersgge en konkret medarbejders gkonomiske forhold.

Den tidligere lov om private registre udelukkede ikke, at en arbejdsgiver
kunne indsamle oplysninger om ansatte hos kreditoplysningsbureauer. Efter
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personoplysningsloven skal en sddan indsamling dels vere saglig, dels skal
arbejdsgiveren konkret have en tungtvejende interesse heri, jf. § 6, stk. 1, nr. 7.
Selvom der er tale om almindelige oplysninger, mé det vere sarlig klart, at
saglighedskravet er opfyldt.

P4 samme made som ved anszttelse foreligger der i Igbende ansattelsesfor-
hold kun et sagligt formal for personer i saérligt betroede stillinger. De fleste
ansatte falder antagelig uden for det omréde, hvor der vil foreligge det forngdne
saglige formal med at fremskaffe sddanne oplysninger, herunder ved henven-
delse til kreditoplysningsbureauer.

Kravene til indhentelse af gkonomiske oplysninger er endog formentlig
strengere under end ved ans@ttelsen. Den ansatte har i hgjere grad end jobansg-
gere krav p4, at arbejdsgiveren viser respekt for privatlivet. En Igbende kontrol
af den ansattes gkonomiske forhold vil som hovedregel ikke vare forenelig med
saglighedskravet. En sdan kontrol mé forudsztte, at der er tale om personer i
ganske s&rlige stillinger. Det kan dog formentlig spille en rolle, om den ansatte
udtrykkeligt har accepteret en vis igbende kontrol med sine privatgkonomiske
forhold. Forudsetningen for, at et sddant samtykke vil kunne danne grundlag
for indhentelse af disse oplysninger, er dog fortsat, at dette tjener et sagligt
formal. Samtykke fra alle ansatte pa en virksomhed vil ikke leve op til denne
forudsatning.

En arbejdsgiver ma formentlig som hovedregel gerne undersgge den ansattes
kreditforhold, hvis der er en begrundet konkret mistanke om, at den ansatte ikke
lever op til aftalte — eller fastsatte — krav til de privatgkonomiske forhold.
Arbejdsgiveren kan indhente kreditoplysningerne enten fra et kreditoplysnings-
bureau, forudsat at de almindelige kriterier i personoplysningslovens kapitel 6
er opfyldt, eller i praksis mere sjeldent andetsteds. Den ansatte skal i givet fald
orienteres om denne indsamling, jf. lovens § 28, medmindre vasentlige interes-
ser kan begrunde, at denne information ikke gives, jf. § 30. Det er gnskeligt, at
der gives information, idet tillidsforholdet til arbejdsgiveren vil blive undermi-
neret, safremt forholdet bliver kendt p& anden méde.

2.2. Oplysninger om rent private forhold

For en r&kke szrlige oplysningstyper, der vedrgrer strafbare forhold, vaesentli-
ge sociale problemer og andre rent private forhold, gelder der skerpede krav
i medfgr af personoplysningslovens § 8. Denne bestemmelse omfatter de
oplysninger, som efter de tidligere registerlove blev anset for fglsomme, men
som ikke er omfattet af det bagvedliggende direktivs (udtgmmende) opregning
af fglsomme forhold og som i forlengelse heraf derfor ikke er medtaget i
personoplysningslovens § 7, der omtales under 2.3.
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2.2.1.  Generelt om denne oplysningstype

Det er ikke ethvert forhold af privat karakter, som er omfattet af bestemmelsens
begreb »rent private forhold«. I forarbejderne peges pd foreningsmassige
tilhgrsforhold, familiestridigheder, separations- og skilsmissbegaringer samt
adoptionsforhold. Foreningsmassige forhold, der er medtaget som fglge af
Grundlovens beskyttelse af foreningsfriheden, anses dog ifglge forarbejderne
ikke for et »rent privat forhold« i den private sektor, hvor denne oplysningstype
dermed er omfattet af § 6, jf. dog § 7 om fagforeningsmassigt tilhgrsforhold.

Offentlige arbejdsgivere ma uden samtykke behandle oplysninger om denne
type forhold, hvis det er ngdvendigt for varetagelsen af myndighedens opgaver,
jf. § 8, stk. 1. Videregivelse af disse oplysninger forudsatter som hovedregel
lgnmodtagerens samtykke, men kan ogsa vaere begrundet i de serlige hensyn,
der er anf@rt 1 § 8, stk. 2.

Private arbejdsgivere md som udgangspunkt kun behandle oplysninger om
rent private forhold, hvis den ansatte har givet sit samtykke. Behandling kan
dog ogsé ske, hvis det er ngdvendigt for at varetage en berettiget interesse, der
klart overstiger hensynet til den ansatte, jf. § 8, stk. 4. For private arbejdsgivere
er der sdledes tale om en skarpet afvejningsregel i forhold til det almindelige
udgangspunkt i § 6, stk. 1, nr. 7. Det vil veere sjzldent, at denne behandling vil
kunne finde sted.

2.2.2. Serligt om strafbare forhold

Indhentelse af oplysninger om personers strafbare forhold spiller i fgrste raekke
en praktisk rolle i forbindelse med ansattelse af personale, jf. hertil i kapitel 3.
Arbejdsgiveren kan imidlertid ogsd under ansattelsen have interesse i at fa
nermere oplysninger om en bestemt medarbejders eventuelle strafbare forhold,
f.eks. som fglge af en konkret episode.

Spgrgsmalet i denne sammenhang vil typiske dreje sig om arbejdsgiverens
adgang til at rekvirere en straffeattest og eventuelt (tillige) en konkret straffe-
dom. Vurderingsgrundlaget er formelt forskelligt for offentlige og private
arbejdsgivere, men i praksis vil der formentlig blive stillet de samme ska®rpede
krav til indhentelse og brug af denne type personoplysninger.

De narmere regler om adgangen til at f straffeattester er fastsat i bekendt-
gerelse nr. 218 af 27.3.2001. En privat arbejdsgiver kan som hovedregel ikke
selv rekvirere straffeattester fra Kriminalregistret. Fremskaffelse af straffeattest
kan ske enten pa grundlag af den ansattes samtykke eller fordi arbejdsgiveren
har en klar interesse heri (vardispring), jf. § 16. En anden mulighed er at
oplysningerne fremkommer ved at den ansatte benytter sin indsigtsret, jf. § 11.
Resultatet er under alle omstendigheder en sakaldt privat straffeattest, der
indeholder straffelovsovertredelser og overtredelser af lovgivningen om
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euforiserende stoffer samt i praksis szerlovsovertredelser, sifremt der har vaeret
felles sanktionsfastsattelse. I § 36 er der en serlig regel om personer, der har
varet dgmt for krenkelser over for bgrn.

En rzkke offentlige arbejdsgivere kan efter bekendtggrelsens §§ 21 og 22
samt §§ 28 og 29, dog kun i forbindelse med ansattelser, rekvirere straffeatte-
ster fra Kriminalregistret. En offentlig arbejdsgiver vil derfor efter ansettelsen
veere henvist til at fi den enkelte ansatte til selv at rekvirere en straffeattest.

Arbejdsgivernes saglige interesse 1 at modtage oplysninger om ansatte er
knyttet til strafbare forhold, der har en relation til det konkrete arbejdes udfgrel-
se. Det er f.eks. normalt ikke relevant, at en butiksekspedient er blevet dgmt for
spirituskgrsel, medens en dom for tyveri selvsagt har stor interesse. Det er langt
fra altid sagligt at rekvirere hele straffeattesten. Efter §§ 17 og 30 kan der
indhentes enkeltstdende oplysninger, der bide kan omfatte straffelovs- og
serlovsovertredelser. Dette kan bl.a. ske pé basis af en vardispringsregel.
Under en databeskyttelsesmassig synsvinkel er det denne fremgangsmade, der
normalt bgr benyttes, fordi der herved ikke sker spredning af flere fglsomme
oplysninger end ngdvendigt.

Betingelserne for, at arbejdsgivere kan kreve straffeattest samt enkeltstdende
oplysninger fremlagt af medarbejdere efter personoplysningslovens § &, er i
praksis mere restriktiv i forhold til ansatte end for jobansggere. I praksis vil der
formentlig sjeldent foreligge et samtykke i disse tilflde, da den ansatte ikke
er i samme udsatte position som en jobansgger. Arbejdsgivere har ydermere
ikke samme berettigede interesse i at kreve straffeattest for ansatte, og disse har
allerede passeret arbejdsgiverens kontrol ved ansettelsen og har derfor et
naturligt krav pa en stgrre respekt for deres private forhold.

Som hovedregel kan en arbejdsgiver ikke krave straffeattest for de ansatte
generelt eller for en hel personalegruppe. Arbejdsgiverens anmodning m4 rette
sig til konkrete ansatte og ma forudsatte, at der foreligger en begrundet mistan-
ke om strafbare forhold. De strafbare forhold skal tillige vedrgre forhold, som
er af vasentlig betydning for den fortsatte jobudfgrelse.

En arbejdsgiver vil kun i helt ekstraordinzre situationer kunne krave, at de
ansatte generelt — eller en bestemt personalegruppe — skal fremlaegge straffeat-
test. Dette skal vare begrundet i vasentlige driftsmassige hensyn, herunder
hensyn til eksterne brugeres fortsatte tillid til den konkrete gruppe. Et generelt
krav kan f.eks. vare begrundet i konkrete sager pa en offentlig institution, som
har givet anledning til megen uro blandt brugerne. Her kan en generel undersg-
gelse af de ansattes straffeattester i seregne tilfelde vaere eneste mulighed for
at fastholde eller genoprette brugernes tillid til de ansatte som gruppe betragtet.

En arbejdsgiver kan i visse tilfzlde tillige vaere interesseret i at modtage en
udskrift af en konkret straffedom for en medarbejder. Interessen kan f.eks. bero
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pé en gennemla@sning af straffeattesten eller konkret mistanke eller viden om,
at den ansatte har en dom.

Det er grundleggende en betingelse for at f& udleveret en udskrift af en
straffedom fra retten, at man har en retlig interesse i sagen. En arbejdsgiver har
en retlig interesse i en straffedom, hvis forbrydelsen retter sig mod arbejdsgi-
veren, f.eks. fordi der er tale om arbejdspladstyveri. I dette tilfeelde vil det ogsa
vere berettiget at indhente og ggre brug af dommen i henhold til personoplys-
ningslovens § 8.

Arbejdsgiveren har som altovervejende hovedregel ikke nogen retlig interes-
se 1 en straffedom om andre forhold begéet af ansatte. Det vil derfor ikke vare
muligt for arbejdsgiveren selv at rekvirere domsudskrifter fra domstolene i
disse tilfelde. Arbejdsgiveren vil som altovervejende hovedregel heller ikke
kunne kraeve, at den ansatte selv fremskaffer en straffedom. Den vil typisk ikke
vere ngdvendig for sa vidt angar offentlige arbejdsgivere, og en privat arbejds-
giver vil normalt ikke have en berettiget interesse, der klart overstiger hensynet
til den ansattes privatlivsinteresse, jf. § 8, stk. | og 4.

For bade private og offentlige arbejdsgivere ma det under alle omstandighe-
der vare et mindstekrav, at der er en serlig begrundet mistanke om, at den
ansatte har begdet en forbrydelse som har vesentlig betydning for arbejdets
fortsatte udfgrelse. Det kan f.eks. vaere en begrundet mistanke om, at en ansat
chauffgr er blevet dgmt for spirituskgrsel og i den forbindelse faet frakendt
fgrerretten. Arbejdsgiveren ma ligeledes kunne krave en straffedom fremlagt,
hvis der er begrundet mistanke om, at der er tale om et forhold, som har betyd-
ning for den fortsatte tillid til Isnmodtageren og dennes almene anseelse (de-
corum).

2.3. Fglsomme oplysninger

Personoplysningslovens § 7 udskiller som nzvnt i kapitel 1 en rekke oplys-
ningstyper som s&rligt fglsomme. Det drejer sig om oplysninger om racemas-
sig eller etnisk oprindelse, politisk, filosofisk eller religigs overbevisning,
fagforeningsmassige tilhgrsforhold samt helbredsmassige og seksuelle forhold.
Oplistningen svarer til EU-direktivets art. 8, stk. 1, og mé anses for udtgmmen-
de.

Bestemmelsen bygger principielt pa et forbud mod, at sidanne oplysninger
behandles af sdvel private som offentlige, jf. § 7, stk. 1. En arbejdsgiver ma
f.eks. ikke notere pd sin personalesag, at den ansatte er medlem af et bestemt
politisk parti.

Det restriktive udgangspunkt skal ses i sammenhang med, at der er tale om
forhold af en ganske personlig karakter. Risikoen for integritetskraenkelse er
derfor szrligt narliggende i disse tilfzlde.
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Det generelle forbud mod at behandle oplysninger om fglsomme forhold
brydes dog af visse undtagelser, der i @¢vrigt ogsid galder for de under 2.2.
naevnte oplysninger, jf. § 8, stk. 6. Behandling kan i fgrste reekke ske, hvis den
ansatte (frivilligt) giver sit samtykke til behandlingen, hvis den ansatte selv har
offentliggjort oplysningerne eller dette er i dennes vitale interesse, jf. § 7, stk.
2, nr. 1-3. Der kan derudover kun ggres undtagelse, hvis behandlingen er
ngdvendig for, at et retskrav kan fastlegges, ggres geldende eller forsvares, jf.
§ 7, stk. 2, nr. 4. Sadanne retskrav kan bero pa lovgivningen, men de kan ogsé
vaere begrundet i arbejdsgiverens arbejdsretlige forpligtelser. En kollektiv
overenskomst kan séledes have en refleksvirkning af denne karakter. En reekke
oplysninger vil derfor kunne behandles efter denne regel. Hertil kommer ende-
lig yderligere s@rregler i stk. 2 samt i stk. 3-6, hvor isar reglen i stk. 3 om
fagforeningsmessigt tilhgrsforhold har praktisk interesse.

Der er et vist sammenfald i kredsen af forhold, som er gjort fglsomme efter
personoplysningslovens § 7, og er forbudte kriterier efter diskriminationslovens
§ 1. Enarbejdsgiver ma ikke direkte eller indirekte forskelsbehandle ansatte (og
jobansggere) pa grundlag af race, hudfarve, religion, politiske anskuelse, seksu-
el orientering eller national, social eller etnisk oprindelse, jf. lov nr. 459 af
12.6.1996 om forbud mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet m.v. Det
centrale ifglge denne lov er forbuddet mod ansattelsesmassig diskrimination
af de anfgrte grunde (§§ 2 og 3), men loven har ogsa betydning for, hvilke
oplysninger om ansatte arbejdsgiveren kan behandle.

Lovens § 4 fastsetter saledes, at arbejdsgiveren ikke hos lgnmodtageren ma
»anmode om, indhente eller modtage og ggre brug af oplysninger om dennes
race, hudfarve, religion, politiske anskuelse, seksuelle orientering eller nationa-
le, sociale eller etniske oprindelse«. Visse undtagelser til denne regel er fastsat
i § 6, men uden for denne regels omréde er der tale om et behandlingsforbud.

Efter diskriminationslovens § 9, stk. 1, kan behandlingsforbuddet i § 4
fraviges ved anden lov. Bestemmelsen i § 4 omfatter som nzvnt en rekke af de
oplysningstyper, der er omfattet af personoplysningslovens § 7, og det kan
overvejes, om denne regel vil kunne benyttes som behandlingsgrundlag. Efter
§ 2, stk. 1, gar love, der giver de registrerede en bedre retstilling, forud for
personoplysningslovens generelle regler, og da det ikke har veeret lovens formal
at begrense den beskyttelse, der fglger af § 4, mé det legges til grund, at en
arbejdsgiver ikke lovligt kan behandle de oplysninger, der er nevnt i denne
bestemmelse, medmindre denne4ovs undtagelsesregler finder anvendelse.

Der er navnlig to forhold, der er omfattet af personoplysningsloven, men ikke
af diskriminationsloven, som har stor praktisk betydning. Det drejer sig om
oplysninger om de ansattes helbredsforhold og fagforeningsmaessige tilhgrsfor-
hold. De to forhold behandles nermere i det f@lgende.
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2.3.1. Helbredsforhold

Lgnmodtagerens helbredsforhold hgrer til kredsen af fglsomme oplysninger i
personoplysningslovens § 7. Arbejdsgiverens brug af sidanne oplysninger er
tillige undergivet et szrskilt lovgrundlag.

Det hgrer til dagligdagen pa arbejdspladser, at medarbejdere sygemeldes i
kortere eller lengere perioder. For arbejdsgiveren kan der v&re mange gener
forbundet med sygefraver.

En arbejdsgiver mé gerne fgre statistik med den enkelte lgnmodtagers syge-
fraver. Det gelder sdvel det samlede antal sygedage i en bestemt periode, f.eks.
hver méned, som varigheden af de enkelte sygemeldinger. Denne registrering
af sygefravear er bl.a. vaesentlig for, at arbejdsgiveren Igbende kan vurdere, om
den ansatte lever op til de relevante forudsatninger for ansattelsen, eller om der
er grund til at skille sig af med den ansatte. Der er en forholdsvis vid adgang til
at afskedige medarbejdere med henvisning til helbredsforhold. Oplysninger om
sygefraver, herunder dettes omfang, er ikke helbredsoplysninger og kan derfor
behandles efter personoplysningslovens § 6, stk. [, forudsat at sygdommens art
ikke er nzvnt.

En arbejdsgiver har ikke krav pa at f4 oplyst, hvilken sygdom der er arsag til
lgnmodtagerens fraver, jf. nermere under pkt. 3.1. Efter helbredsoplysnings-
loven kan arbejdsgiveren modtage oplysninger om sygdommens art og karakter
fra lgnmodtageren selv eller dennes lege. Spgrgsmailet er herefter, om arbejds-
giveren mé opbevare sddanne oplysninger i medarbejderens personalesag.

Det strider ikke mod helbredsoplysningslovens § 2, stk. [, at opbevare oplys-
ninger om sygdomsart m.v. Bestemmelsen regulerer alene arbejdsgiverens
adgang til at f4 indhentet sddanne oplysninger, ikke brugen af sddanne oplys-
ninger, nar de (tilfeldigt) er kommet i arbejdsgiverens besiddelse.

Det strider derimod som udgangspunkt mod personoplysningslovens § 7, stk.
I, at opbevare oplysninger om helbredsmassige forhold, medmindre [gnmodta-
geren frivilligt giver sit samtykke til opbevaringen, jf. stk. 2, nr. 1. En opbe-
varing af oplysninger om sygdomsart kan dog formentlig i nogle tilfelde vere
omfattet af § 7, stk. 2, nr. 4, om fastlzggelse af eventuelle retskrav, da arbejds-
giveren i hvert fald for en vis periode kan have interesse i oplysningerne, der
kan have betydning for bl.a. en eventuel afskedigelse af lgnmodtageren og
arbejdsgiverens eventuelle refusionskrav i forhold til det offentlige.

2.3.2. Fagforeningsforhold

Under de tidligere registerlove var oplysninger om fagforeningsmassigt tilhgrs-
forhold en almindelig oplysning. Den er imidlertid klassificeret som en fglsom
oplysning i1 medfgr af personoplysningslovens § 7, stk.1. Denne nye klassifi-
cering bryder 1 hgj grad med danske arbejdsmarkedstraditioner, men er en fglge
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af det underliggende direktiv. Direktivet medtager fagforeningsmeaessigt tilhgrs-
forhold som en konsekvens af de problemer, som knytter sig til de steerkt
konkurrerende fagforeninger i en rekke af EU-landene.

Bestemmelsen tager efter ordlyden alene sigte pa medlemskab af fagforenin-
ger. Det er sdledes kun medlemskab af lgnmodtagerorganisationer — og ikke
tillige arbejdsgiverorganisationer — der er af fglsom karakter. Det hanger
sammen med, at den nevnte konkurrence mellem foreninger i en rekke af EU-
landene i det vaesentlige kun ggr sig geldende pd lgnmodtagerside. Medlem-
skab af en arbejdsgiverorganisation er derfor blot en almindelig oplysning.

Ifplge Datatilsynets praksis er selve oplysningen om fagforeningsmedlem-
skab en fglsom oplysning. Bestemmelsen omfatter sdledes bade det tilfzlde,
hvor oplysningen vedrgrer medlemskab af en specifik fagforening, og det
tilfzelde, hvor oplysningen blot gir p4, at den pigaldende er organiseret.

Udgangspunktet efter § 7, stk. 1, sammenholdt med stk. 2, nr. 1, er, at en
fglsom oplysning ikke ma behandles, medmindre den enkelte har givet sit
samtykke hertil. I § 7, stk. 3, er det dog bestemt, at oplysningen om fagfor-
eningsmassigt tilhgrsforhold kan behandles, hvis det er ngdvendigt for at
opfylde arbejdsretlige forpligtelser eller af hensyn til specifikke rettigheder. Der
kan saledes registreres og videregives oplysninger om fagforeningsmedlem-
skab, hvis det er ngdvendigt for arbejdsgiverens overholdelse af de forpligtel-
ser, der fglger af indgdede overenskomster, jt. generelt om denne bestemmelse
i kapitel 6 om organisationernes forhold.

Det fglger f.eks. af § 7, stk. 3, at en arbejdsgiver kan notere i personalemap-
pen, om en ansat er medlem af den relevante fagforening, hvis der foreligger en
(gyldig) eksklusivaftale. I s& fald er denne oplysning ngdvendig for den lgbende
overholdelse af eksklusivaftalen i forhold til den faglige organisation. Det
afhzenger af den enkelte eksklusivaftale, hvilke forpligtelser der pahviler ar-
bejdsgiveren, f.eks. om det er en pligt til kun at ansztte medlemmer af en
specifik organisation eller mere bredt »organiseret« arbejdskraft.

Ifglge ordlyden af § 7, stk. 1, er det kun »fagforeningsmassige tilhgrsfor-
hold«, der er en fglsom oplysning. En lgnmodtagers manglende medlemskab
af en (bestemt) fagforening viser umiddelbart ikke noget om foreningsmassigt
tilhgrsforhold. Det kan derfor n&ppe vere en fglsom oplysning, der falder ind
under opregningen i § 7, stk. 1, selv om det pd det danske arbejdsmarked kan
vere mere problematisk for den enkelte at std uden for end at vaere medlem af
en bestemt fagforening. En sadan oplysning kan formentlig vare en oplysning
om rent private forhold efter § 8, hvis det efter de konkrete omst@ndigheder er
klart, at vedkommende har betydelig interesse i at undgé offentlighed om sit
manglende medlemskab.
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Som hovedregel mé oplysninger om, at en lgnmodtager ikke er medlem af en
fagforening, dog antages at vere en almindelig oplysning. I praksis vil arbejds-
giverens adgang til at behandle oplysninger herom derfor athenge af den
generelle vaerdispringsregel i § 6, stk. 1, nr. 7, hvorefter arbejdsgiverens interes-
se i registrering eller videregivelse skal overstige den pagaldendes interesse i
at undgé en sddan behandling. En sddan interesse kan formentlig navnlig veere
begrundet i de tilfeelde, hvor den hviler pa et arbejdsretligt grundlag —d.v.s. en
situation svarende til situationen 1 § 7, stk. 3.

3. Testning af ansatte

Databeskyttelse tager fgrst og fremmest sigte pa at beskytte personers psykiske
integritet, men i en rekke situationer er der en sn&ver forbindelse med den
fysiske integritet. Begge former for integritet kan blive krenket samtidigt. Dette
er baggrunden for, at testning af ansatte behandles i dette afsnit. Testning
indebarer i mange tilfelde en kontrol, der retter sig mod enten den ansattes
krop eller den ansattes ferdigheder.

Testning, der retter sig mod kroppen, sker med sigte pa at undersgge bestem-
te fysiske eller psykiske tilstande hos den ansatte. Det kan f.eks. vare at under-
s@ge den ansattes syn eller konstatere, om den ansatte har indtaget alkohol.

Denne kropsligt orienterede testning kan have mange forskellige formal, men
kerneomréadet vil vare at sikre den stgrste mulige sikkerhed for ansatte og
brugere. Piloter gennemgar sledes regelmessigt forskellige helbredstests med
det formal at sikre en optimal luftsikkerhed. Et andet formal kan veere at beskyt-
te produktionsapparatet imod skader forarsaget af de ansatte.

Helbredsoplysningsloven fra 1996 stter den formelle ramme om helbreds-
testning af ansatte. Den omfatter dog ikke enhver form for testning af lgnmodta-
gere. Udenfor falder bl.a. blod- og urinprever med det sigte at konstatere even-
tuelle rester fra alkohol og narkotika. Disse forhold reguleres fortsat af de
generelle principper for ledelsesrettens udgvelse og formentlig tillige af per-
sonoplysningsloven.

Testningen kan imidlertid ogsa rette sig mod ansattes faglige og personlige
feerdigheder. En arbejdsgiver ma Igbende vurdere de ansattes feerdigheder, og
iden forbindelse kan tests forekomme i nogle tilfzlde. Det kan bl.a. veere i form
af et konsulentfirmas undersggelse af de ansattes faglige feerdigheder pa et
beskedent omréde, f.eks. IT-faerdighederne i en bestemt afdeling.

Der er ikke nogen specifik lovmassig ramme om ferdighedstestning pa
samme made som med helbredstestning. Den reguleres efter de almindelige
ledelsesretlige principper.
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For begge former for testning foreligger dels spgrgsmélet om, hvornar og
under hvilke betingelser en test ma udfgres, dels spgrgsmalet om, hvilken brug
en arbejdsgiver ma ggre af testresultaterne. Det er iser i sidstna@vnte henseende
at hensynet til databeskyttelse bliver aktualiseret.

Testning af ansattes personlige og fysiske forhold spiller ikke samme rolle
som testning af jobansggeres forhold. Der er i praksis et vaesentligt stgrre behov
for at teste potentielle medarbejdere end allerede ansatte medarbejdere. Ledel-
sesretten giver som nzvnt heller ikke samme juridiske adgang til at teste under
anszttelsen som ved ansattelsen.

3.1. Helbredstestning

3.1.1.  Generelt om helbredstesining

Helbredsoplysningsloven giver som udgangspunkt kun arbejdsgiveren adgang
til at indhente informationer om aktuelle sygdomme og sygdomssymptomer,
d.v.s. forhold som lgnmodtageren selv er bekendt med. Der er ydermere den
begrensning, at arbejdsgiveren alene ma spgrge til sygdomme og symptomer
pé sygdomme, der har vesentlig betydning for Ignmodtagerens udfgrelse af det
konkrete arbejde, jf. lovens § 2, stk. 1.

Er der tale om oplysninger, som lgnmodtageren ikke selv er bekendt med,
skal forholdene ved det pagaldende arbejde serlig tale for at indhente dem, jf.
§ 2, stk. 2. Det betyder i praksis, at der skal foreligge et kvalificeret behov for
at f4 foretaget helbredsundersggelser af ansatte. Sidanne undersggelser mé
endvidere ikke have til formal at fa belyst lgnmodtagerens risiko for at udvikle
eller padrage sig sygdomme, jf. § 2, stk. 4.

Loven giver arbejdsgiveren adgang til at tilbyde de ansatte helbredsundersg-
gelser m.v. ietarbejdsmiljpmessigt sigte. Undersggelser kan tage sigte pa bade
aktuelle sygdomme og sygdomsrisici, jf. § 3, stk. 1. Bestemmelsen supplerer de
serlige regler i arbejdsmiljglovens §§ 63-65 med tilhgrende administrative
forskrifter om ansattes ret og pligt til helbredsundersggelser.

Derer i alle tilfeelde alene tale om et (gratis) tilbud til de ansatte, og sddanne
tilbud skal vere velegnede til at forebygge arbejdsbetingede lidelser eller
medfgre forbedring af arbejdsmiljget, jf. § 3, stk. 2. Arbejdsgiveren skal forud
orientere den stedlige arbejdstilsynskreds og skal derudover overholde arbejds-
miljglovgivningens almindelige regler for helbredsundersggelser.

Beskazftigelsesministeren kan ydermere tillade — efter indhentet udtalelse fra
Helbredsoplysningsradet — at arbejdsgivere foranlediger indhentet oplysninger
om ansattes sygdomme eller smittefare, nar det er ngdvendigt for at tilgodese
vasentlige hensyn til forbrugeres eller andres sikkerhed og sundhed, det ydre
miljg eller andre vasentlige samfundsinteresser, jf. § 4, stk. 1. Bestemmelsen
giver ogsa arbejdsgiveren adgang til at foranledige foretaget helbredsundersg-
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gelser af ansatte med det nevnte sigte. Det er i alle tilfzlde en betingelse, at
samfundshensynet klart overstiger hensynet til lgnmodtageren, og det ikke er
muligt at tilgodese hensynet pa anden méde, jf. § 4, stk. 2.

Der er forelgbig kun anmodet om tilladelser i ganske f4 tilfalde. Der er bl.a.
givet tilladelse til at fa foretaget helbredsundersggelser af ansatte pa olie-
boreplatforme, som er karakteriseret ved at vere afsidesliggende uden adgang
til akut legehjelp. Der er ligeledes givet tilladelse til at foretage screening af
sundhedspersonale med patientkontakt efter ophold i udlandet med det sigte at
undga spredning af resistente bakterier pa hospitalerne, dog blev tilladelse kun
givet for en 3-arig periode, da det var usikkert, om den anvendte screening var
den bedst egnede metode til at undga spredning af resistente bakterier.

Arbejdsgiveren kan endelig indhente oplysninger om ansattes aktuelle syg-
domme eller smittefare, nar det er ngdvendigt for at tilgodese vasentlige drifts-
massige hensyn, forudsat at der er indgéet kollektiv overenskomst herom, jf.
§ 5, stk. . Bestemmelsen tager ifglge forarbejderne sigte pa at tage hensyn til
virksomheder, der mg@der specifikke sundhedskrav fra kunder, som ikke umid-
delbart opfylder betingelserne for helbredsundersggelser m.v. efter hovedreglen
i§2.

Det er et krav, at overenskomst er indgdet med den modstédende
lgnmodtagerorganisation, jf. § 5, stk. 2. En husaftale mellem arbejdsgiveren og
de ansattes representanter er siledes ikke tilstrekkelig. Overenskomsten skal
ligeledes indgés med denrelevante lgnmodtagerorganisation, d.v.s. den organi-
sation som i forvejen har overenskomst om det pagaldende arbejde. En kollek-
tiv aftale indgaet efter denne bestemmelse er en traditionel kollektiv overens-
komst, og eventuelle tvivlsspgrgsmal og konflikter om aftalen skal derfor
behandles efter de s®dvanlig fagretlige procesregler.

I tilflde, hvor arbejdsgiveren ikke er underlagt en kollektiv overenskomst
for det pdgzldende arbejde, kan beskaftigelsesministeren — efter indhentet
udtalelse fra Helbredsoplysningsradet - give tilladelsen, jf. § 5, stk. 3. Bestem-
melsen har betydning for bide de arbejdsgivere som slet ikke har overenskomst,
og de arbejdsgivere, som har overenskomst, men ikke for den relevante perso-
nalegruppe.

Der gzlder i gvrigt i alle tilfzlde de samme krav om informeret samtykke,
kvalitetssikring og tavshedspligt som ved ansattelser, jf. n@rmere herom kap.
3.

3.1.2.  Scerligt om dokumentation for sygefraveer

P4 ét omréde spiller helbredstestning en vigtig praktisk rolle i forbindelse med
ansattes forhold. Det drejer sig om de mange tilfeelde, hvor lgnmodtagere er
varbejdsdygtige pa grund af sygdom. En arbejdsgiver har i forbindelse med
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sygemeldinger interesse i at modtage sé pracise informationer som muligt om
den ansattes helbredstilstand, mens den ansatte typisk er interesseret i at holde
helbredsmassige forhold for sig selv i stgrst muligt omfang.

Reglerne om dokumentation for sygefraver findes i en rekke spredte lov-
grundlag, is®r funktion®rlovens § 5 og dagpengelovens §§ 6 og 7. Disse regler
har karakter af serregler i forhold til helbredsoplysningslovens generelle regler
og anvendes dermed forud for denne lovs regler, jf. helbredsoplysningslovens
§ 1, stk. 2. Ifglge forarbejderne finder ingen af bestemmelserne i helbredsoplys-
ningsloven anvendelse pa indhentelse af helbredsoplysninger efter anden
serlovgivning, herunder funktionzr- og dagpengelovgivningen, jf. Betenkning
1269/1994 s. 219.

Lgnmodtageren har ifglge bade funktionerlovens § 5 og sygedagpengelovens
§ 6 pligt til straks at underrette sin arbejdsgiver om uarbejdsdygtighed pa grund
af sygdom. Arbejdsgiveren skal blot underrettes om uarbejdsdygtigheden, ikke
om sygdommens art.

En sygemeldt lgnmodtager har imidlertid tillige pligt til at dokumentere
sygefravaeret pa arbejdsgiverens anmodning, jf. funktion®rlovens § 5 og dag-
pengelovens § 7. Det er pa ny uarbejdsdygtigheden — og ikke sygdommens art
—der er i centrum.

Ved korterevarende sygefravaer anvendes en standardblanket, hvor Ignmodta-
gerens lege afkrydser en rubrik med oplysning om, at lgnmodtageren er uar-
bejdsdygtig pa grund af sygdom med en angivelse af, om den skgnnes at vere
af kortere eller l&ngere varighed. Arbejdsgiveren har ikke krav pa at fa oplyst
sygdommens art i forbindelse hermed.

Ved sygdom af liengere varighed (mere end 14 dage) har arbejdsgiveren krav
pa at modtage mere udfgrlig dokumentation for varigheden af sygefraveret.
Dette videregdende dokumentationskrav skal ses i sammenhang med arbejdsgi-
verens berettigede interesse i at kunne foretage personalemassige dispositioner,
f.eks. omflytninger blandt personalet, sygevikaransattelse m.v. Arbejdsgiveren
har principielt stadig ikke krav pd at fa oplyst sygdommens art, men i forbindel-
se med prognoserne for sygdommens helbredelse vil det ofte vare ngdvendigt
at give visse informationer om typen af sygdom. En sddan oplysning kan ogsa
indirekte fremga af lgnmodtagerens valg af specialist (forudsat at arbejdsgi-
veren stiller krav om specialisterklering).

Det er bade ved korterevarende og lengerevarende sygefravaer lgnmodta-
geren, som velger lege, herunder eventuel speciallege, men arbejdsgiveren
kan pege parelevante muligheder. Undersggelsens resultater — leegeerklaeringen
— udleveres principielt ligeledes fra legen til Ignmodtageren, men vil i praksis
ofte blive sendt efter aftale med lgnmodtageren direkte til arbejdsgiveren.
Arbejdsgiveren skal betale for l&2geundersggelsen.
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Lgnmodtagerens dokumentationspligt ved sygefravar giver alene arbejdsgi-
veren adgang til at kreeve oplysning om uarbejdsdygtigheden og prognosen for
sygdommens behandling. Arbejdsgiveren kan ikke efter disse bestemmelser
eller efter almindelige ledelsesretlige principper kreve en lzgelig vurdering af
medarbejderens risiko for sygdomstilbagefald, jf. faglig voldgiftskendelse af
22.11.1988 (AT-B 1986-90, s. 96). Resultatet er pa linie med helbredsoplys-
ningslovens § 2, stk. 4, der afskerer arbejdsgiveren fra at indhente oplysninger
om sygdomsrisici for lgnmodtagere.

Arbejdsgiveren er ikke dermed afskaret fra at fgre sikaldte sygdomsforebyg-
gende samtaler med ansatte med et vist sygefraver, men samtalen ma alene
vedrgre en aktuel sygdom, der er relevant for medarbejderens jobudfgrelse.
Arbejdsgiveren er afskdret fra at spgrge til medarbejderens risiko for at udvikle
sygdommen pa ny eller andre nert relaterede sygdomme for dens sags skyld.
Derimod kan arbejdsgiveren godt spgrge til prognosen for en eventuel bestéen-
de sygdom hos den ansatte, hvis den er relevant for arbejdets udfgrelse. Ar-
bejdsgiveren kan ogsd i dette tilfaelde bede den ansatte om at fa foretaget en
nzrmere legelig vurdering af sygdomsprognosen, hvis de szrlige forhold ved
lgnmodtagerens arbejdsforhold taler for det.

3.2. Blod- og urintestning

Blod- og urintestning spiller formentlig en begrenset rolle pd danske arbejds-
pladser, men anvendes dog mere systematisk inden for visse serlige brancher,
iser transportbranchen. De anvendes som altovervejende hovedregel som
kontrolforanstaltning med henblik pa at konstatere eventuelle overtredelser af
f.eks. et alkoholforbud.

Som kontrolforanstaltning falder blod- og urintestning af ansatte ifglge
forarbejderne uden for helbredsoplysningslovens rammer. Et flertal af gentest-
udvalgets medlemmer fremhaver imidlertid sarskilt om disse tests, »at det i
anden sammenhzng bgr overvejes om sidanne undersggelser i gvrigt foregar
pé acceptable vilkér, eller om der kan vzre behov for at overfgre visse af de i
betenkningens lovforslag indeholdte sikkerhedsbestemmelser, f.eks. § 10 og
§ 11 til anden szrlovgivning«, jf. betenkning 1269 s. 84.

Der er ikke gennemfgrt sddan s@rlovgivning om blod- og urintestning i
kontrolgjemed, men Arbejdsministeriet overvejede spgrgsmélet i fordret 2000
i forlengelse af en offentlig debat om en kendelse fra faglig voldgift om urin-
testning af ansatte ombord i skibe. Arbejdsministeriet ndede imidlertid frem til,
at emnet er et anliggende for arbejdsmarkedets parter og ville derfor ikke tage
politisk initiativ p& dette omrade. Den konkrete sag er efterfglgende indbragt
for Den Europaiske Menneskerettighedsdomstol med pastand om, at den
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danske stat har kreenket konventionens art. § om privatlivet ved ikke at yde de
involverede lgnmodtagere tilstreekkelig retsbeskyttelse mod urintestning.

Den nevnte kendelse, som omtales nermere nedenfor, behandler spgrgsmélet
om urintestning ud fra ledelsesretlige principper. Ved siden af det arbejdsretlige
grundlag vil personoplysningsloven formentlig finde anvendelse i en lang
rzkke tilfelde. Det kan overvejes, hvorvidt loven finder anvendelse i forhold
til hele testen, jf. under 3.3.

Personoplysningsloven har siledes muligvis betydning for si vidt angér de
krav, der ma stilles til selve grundlaget for at foretage blod- eller urintestning.
Til gengald vil loven utvivlisomt have betydning for de krav som ma stilles med
hensyn til hdndteringen af foretagne tests. I den henseende imgdekommer loven
formentlig ogsd det mulige behov for sikkerhedsbestemmelser, som gentestud-
valgets flertal fremhaver i betenkningen.

3.2.1. Arbejdsretlig praksis

En arbejdsgiver har en forholdsvis vid adgang til at indfgre alkohol- og
narkotikaforbud pa arbejdspladsen. Narkotikaforbud har direkte stgtte i lovgiv-
ningen og kraever for s& vidt ingen narmere begrundelse. Adgangen til at
udstede alkoholforbud er imidlertid ogsa forholdsvis vid, idet forbuddet for-
mentlig blot skal vare begrundet i driftsmassige hensyn i bred forstand, herun-
der hensynet til virksomhedens image blandt kunder m.v.

Det forhold, at alkohol og narkotika er forbudt pé arbejdspladsen, giver ikke
uden videre arbejdsgiveren adgang til at indfgre en generel kontrol med forbud-
dets overholdelse. En kontrolordnings berettigelse mé afggres selvstendigt, da
den kan — og typisk vil — indebere et yderligere indgreb i forhold til de ansatte.

Ved vurderingen af kontrolordningen ma der siledes i endnu hgjere grad end
ved udstedelsen af et generelt forbud foretages en afvejning af de modsatrettede
hensyn. Det spiller i forbindelse hermed béade en rolle, hvor sterkt motiveret
arbejdsgiverens gnske om kontrol er, og hvor tet pa de ansatte det gér. Propor-
tionalitetshensyn er i forlengelse heraf vaesentlige.

En arbejdsgiver er formentlig kun berettiget til at indfgre en generel ordning
med blodprgve- eller urintestning med henblik pa at konstatere eventuelle rester
af alkohol eller narkotika, hvis det er begrundet i vasentlige hensyn af en
sikkerhedsmassig karakter. Sadanne hensyn vil langt hyppigere ggre sig gzl-
dende inden for nogle brancher end andre. Transportsektoren, og ikke mindst
skibs- og flytraffikken, er et oplagt eksempel p& en branche, hvor testing hyp-
pigt kan vare begrundet i sikkerhedsmassige hensyn.

Ved kendelse af 23.2.2000 i en sag mellem Dansk Sg-Restaurations Forening
og Restaurationsbranchens Forbund mod DFDS A/S blev der taget stilling til
en urintestning af ansatte. Spgrgsmalet var, om et rederi uvarslet kunne palegge
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de ansatte ombord p& skibe at aflevere en urinprgve til brug for testning af
alkohol, narkotika eller andre rusmidler. Ordningen blev indfgrt af sikkerheds-
massige grunde og betingede ikke urintestning af en konkret mistanke, men
indfgrte den som en generel mulighed i forhold til samtlige ansatte. Der eksi-
sterede inden en tilsvarende ordning med blodprgver med henblik pé alkohol.

Under sagen blev det dokumenteret, at der havde varet konkrete problemer
ombord med indtagelse af narkotiske stoffer. Det var yderligere oplyst, at
urinprgven afgives i lukket enrum og derefter straks afleveres til kontrollanten,
der er uvafthengig af arbejdsgiveren. De lzgelige oplysninger under sagen
indikerede, at der var en betydelig usikkerhed knyttet til prgverne, idet urinen
kan vise rester af narkotiske stoffer l&nge efter indtagelsen. Det var ikke nar-
mere oplyst, hvor lenge og hvorledes prgverne blev opbevaret.

Opmanden accepterede urintestningen som retmassig i forhold til ledelsesret-
ten med hovedvaegt pa, at samtlige medarbejdere indgér i sikkerhedsbesatnin-
gen, og de senere ars skibskatastrofer i nordiske farvande. Opmanden understre-
gede samtidig, at accepten alene gelder i forhold til testning for alkohol og
narkotika. En udvidet brug af testresultaterne ma séledes alene ske efter aftale
mellem overenskomstparterne eller ved en fornyet fagretlig behandling af
sagen.

Testningen blev foretaget af sundhedsuddannet personale fra et firma, der var
uafhengig af arbejdsgiveren. Det fremgar ikke af kendelsens premisser, om
dette er en retlig forudsetning for en legitim anvendelse af urintestning.

Kendelsen tager ikke stilling til, om og i givet fald hvilke krav, der galder for
handteringen af urinprgverne eller testresultaterne. Det fglger imidlertid af
personoplysningslovens generelle bestemmelser, at kun relevante personer i
virksomheden ma have adgang til testresultaterne, og at oplysningerne kun mé
opbevares, si leenge det er ngdvendigt, jf. yderligere under 3.2.2.

Arbejdsgivere er som nzvntialmindelighed ikke berettigede til at indfgre en
generel ordning med urin- og blodtestning som led i kontrollen med, at de
ansatte overholder et generelt forbud mod alkohol og narkotiske stoffer pé
arbejdspladsen. De ansattes overholdelse af et sédant forbud ma som udgangs-
punkt kontrolleres p& anden vis.

[ disse tilfzlde mé arbejdsgiverens urin- eller blodprgvetestning forudsette
en konkret mistanke hos ledelsen. Der skal tillige vere tale om, at mistanken
er begrundet i faktiske omstendigheder ved eller oplysninger om den ansattes
optreden.

De faktiske omstendigheder kan i fgrste rekke vere, at den ansatte udviser
en beruset (pavirket) optreeden. En sddan optreeden eri strid med de almindelige
tjenestepligter, der galder i ans&ttelsesforholdet.
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Der kan ligeledes vare tale om, at de faktiske omstendigheder tyder p4, at
den ansatte har indtaget alkohol eller narkotika i strid med virksomhedsinterne
regler, selv om der ikke er tale om beruset optreeden. En virksomhed har som
nzvnt adgang til at forbyde alkohol — helt eller delvis — pa arbejdspladsen i
medfgr af ledelsesretten, og overtraedelse af et sddant forbud er et brud pé de
pligter, der gelder i ansttelsesforholdet.

En testning i disse tilfelde — hvor den ansatte ikke optrader beruset —~ for-
udszatter ikke, at testmuligheden udtrykkeligt fremgér af de interne regler. De
interne regler om alkoholindtagelse ma dog pa den anden side indeholde sa
tilpas tydelige krav til de ansattes adfard pa dette omréde, at en testning af den
ansattes eventuelle alkohol- og narkotikaindtagelse p& meningsfuld made kan
vurderes i forhold til de interne regler. Et krav om, at de ansatte f.eks. ikke
»bgr« drikke pa arbejdspladsen eller kun mé drikke én gl til frokost, bgr séledes
ikke kunne danne grundlag for en blodprgve- eller urintestning.

Der mé gelde de samme krav som ved de generelle ordninger med hensyn
til fremgangsmaden i forbindelse med testning, herunder om uathengig sagkyn-
dig bistand. Som altovervejende regel skal blod- eller urintestningen foretages
af kompetent sundhedspersonale. Der gzlder ligeledes de samme krav med
hensyn til opbevaring og senere brug af prgverne og testresultaterne som ved
de generelle ordninger.

3.2.2.  Databeskyttelsesretlig vurdering

De foran omtalte typer af tests kan opfattes som en form for indsamling af
oplysninger, der i og for sig er omfattet af personoplysningsloven. Spgrgsmalet
ses ikke afklaret i praksis, hvor der ikke synes at blive taget hensyn til lovens
regler. Det er dog mest n&rliggende, at loven finder anvendelse, da denne
omfatter alle former for personoplysninger, herunder f.eks. blod og genetisk
materiale. Testresultatet vil ofte blive behandlet pa de méder, der er nevnt i §
1, stk. 1 og 2. Det forekommer ligeledes klart, at hensynet til privatlivets fred
er relevant i forhold til disse tests. I det fglgende skitseres, hvad lovens anven-
delse indebarer.

Pa denne baggrund forudsatter gennemfgrsel af en test, at denne er sagligt
begrundet, og da der typisk er tale om fglsomme oplysninger, at en af behand-
lingsbetingelserne i § 7, stk. 2, er opfyldt. Ud over samtykke vil grundlaget
kunne vere reglen i § 7, stk. 2, nr. 4, om retskrav, jf. ogsa nedenfor.

Indsamling af oplysninger ved hjelp af tests ma ske under respekt af de
rettigheder, der er fastsat i loven, hvilket is@r betyder, at de ansatte skal infor-
meres, jf. § 28, og at de har ret til indsigt, jf. § 31, medmindre der undtagelses-
vist er grund til at ggre undtagelse herfra, jf. § 30 og 32. Dette gzlder heller
ikke, hvis oplysningerne ikke behandles elektronisk eller i et register. Den
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omstendighed, at der sker behandling af fglsomme oplysninger, jf. yderligere
nedenfor, indeberer, at sddanne tests af offentlige arbejdsgivere skal for-
héndsanmeldes til Datatilsynet, jf. § 45, og i den private sektor forudsatter
tilladelse fra tilsynet, jf. § 50, medmindre der ikke er anmeldelsespligt, jf. is@r
§ 49, stk. 1, nr. 2. Dette indebzrer, at tilsynet har mulighed for at anbefale eller
fastsaette serlige vilkar med henblik pé at mindske risikoen for integritetskren-
kelser. Denne procedure fglges som nazvnt neppe i dag.

Den foretagne test resulterer i helbredsoplysninger, hvorved bemarkes, at
denne oplysningstype omfatter misbrug af nydelsesmidler. Oplysninger om
sygefravar, der blot angiver perioden, men ikke sygdommens art, er derimod
ikke omfattet og er almindelige oplysninger. Helbredsoplysninger er fglsomme,
og udgangspunktet efter § 7, stk. 1, er, at de ikke ma behandles, herunder
registreres. Spgrgsmaélet er herefter, om en af undtagelserne fra behandlingsfor-
budet eller et andet retsgrundlag kan begrunde, at oplysningerne opbevares og
anvendes.

Behandlingen kan vere begrundet i, at denne er ngdvendig i forhold til et
retskrav, jf. § 7, stk. 2, nr. 4. Dette vil typisk vere tilfzldet i de situationer, hvor
arbejdsgiveren er underlagt forpligtelser til at sikre sikkerhed, der er fastsat ved
lov. Et eksempel kan vare regler om sikkerhed pa skibe. Den under 3.2. re-
fererede kendelse er dermed formentlig pa linie med personoplysningslovens
regler, idet den manglende varsling kan stgttes pa § 30. Bestemmelsens anven-
delse forudsatter dermed en vurdering af begrundelsen for den konkrete test.
Behandling vil ligeledes kunne ske, sifremt der er hjemmel hertil i anden
lovgivning, jf. § 2, stk. 1, og forarbejderne hertil. Det mé forudsettes, at der i
denne lov er tilvejebragt tilstreekkelige garantier for privatlivsbeskyttelsen. I
tilknytning hertil ma det antages, at arbejdsretlig regulering kan indebzre rets-
krav, der kan begrunde, at testresultater opbevares og anvendes af arbejdsgi-
veren. Det ma dog forudsztte et serligt sikkert og klart retsgrundlag, sifremt
disse oplysninger skal videregives. § 7, stk. 2, nr. 4, vil kunne anvendes, men
det ma veere abenbart, at videregivelse, der kan veere serlig privatlivskranken-
de, er ngdvendig af hensyn til retskravet.

Den omstendighed, at testresultaterne, si lenge de er i personidentificerbar
form, er undergivet lovens regler, indebarer isar, at arbejdsgiveren skal sikre
en tilstrekkelig sikkerhed, jf. § 41. Resultaterne ma kun anvendes af autorisere-
de personer til autoriserede formal. Der ma vere oparbejdet rutiner, der udeluk-
ker, at udefrakommende kan fa adgang til disse ofte meget falsomme oplysnin-
ger. De generelle principper 1 § 5 vedrgrende bl.a. sikring af datakvalitet og
begranset opbevaringstid skal ligeledes overholdes.
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3.3. Ferdighedstestning

En arbejdsgiver har en grundlzggende interesse i lgbende at sikre sig, at de
ansatte kan udfgre arbejdet pa tilfredsstillende made. Arbejdsgivere har i
forlengelse heraf en legitim interesse i at kunne teste ansattes feerdigheder.

Arbejdsgiveren har f.eks. en saglig grund til at teste ansattes forudsztninger
for at udfgre arbejdet, herunder nye arbejdsopgaver. Forudsztningerne kan
vedrgre savel de faglige som personlige forudsztninger. Indsamling af oplys-
ninger vil pa denne baggrund vare saglig og normalt begrundet i personoplys-
ningslovens § 6, stk. 1, nr. 7.

De personlige foruds&tninger kan i nogle tilfelde ligge tet op ad helbreds-
massige forhold, f.eks. hvis testen retter sig mod den ansattes farvesynssans.
Sédanne personligt relaterede foruds@tninger —~ som er genetisk bestemte —
falder imidlertid ikke ind under begrebet helbredsforhold i helbredsoplysnings-
loven. Helbredsoplysningsradet har pd linie hermed udtalt, at kontrol af medar-
bejderes evne til at stille skarpt (med henblik pé visuel kontrol) falder uden for
lovens omrade og derfor ikke kraver dispensation. Det kan tilfgjes, at efter
personoplysningsloven er der formentlig tale om helbredsoplysninger, idet der
er tale om en problemstilling, der en dag kunne blive forelagt EF-Domstolen.

Der kan ligeledes vare saglig grund til at teste ansattes — eller grupper af
ansattes — kvalifikationer pa et bestemt omrade med henblik pad at vurdere
virksomhedens efteruddannelsesstrategi. Det kan f.eks. vere vigtigt for arbejds-
giveren at fa kortlagt, hvilke omréder der is@r bgr prioriteres efteruddannelses-
massige ressourcer til.

Det er formentlig almindeligt, at sddanne tests foretages af et kompetent
konsulentfirma p& omrédet, men det er nzppe et retligt krav. Der kan ikke
stilles de samme strenge krav om uafh@ngighed som ved helbreds- og narko-
testning. Ferdighedstestning gar typisk ikke lige sa tet pa den enkelte ansattes
integritet som f.eks. urintestning med henblik pi konstatering af eventuelle
alkohol- eller narkotikarester.

Heraf fglger ligeledes, at testresultatet som hovedregel kan udleveres direkte
fra konsulentfirmaet til arbejdsgiveren. Konsulentfirmaet kan formentlig lige-
stilles med andre, der udfgrer opgaver for arbejdsgiveren, f.eks. en advokat eller
revisor. Dette betyder, at firmaet i denne relation betragtes som en del af virk-
somheden, og at der databeskyttelsesretligt er tale om intern anvendelse. Der
sker ikke videregivelse, men derimod overladelse, som principielt skal opfylde
personoplysningslovens regler, men som i praksis bedgmmes forholdsvis mildt.

De ansatte har ikke krav pa uden videre at f& udleveret testresultaterne, men
arbejdsgiveren vil ofte vare forpligtet til at drgfte testresultatet i samarbejdsud-
valget. De ansatte har dog efter personoplysningsloven § 31 ret til indsigt og
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kan derfor individuelt anmode om at f& deres resultat udleveret. Lovens regler
om sikkerhed m.v. skal ligeledes overholdes af arbejdsgiveren.

4. Overvagning

Overvagning indeberer iagttagelse af adfeerd. Overvigning kan ske med hen-
blik pé forskellige formal fra de uskyldige som menneskelig nysgerrighed til de
mere problematiske. Overvigning kan benytte forskellige midler fra de enkle
til de teknologisk avancerede, den kan forega forskellige steder og den kan
udfgres af forskellige personer. Temaet i det fglgende er den overvigning, der
iverksattes af arbejdsgiveren med henblik pd kontrol af den ansattes adfaerd pé
arbejdspladsen.

Formélet med denne kontrol kan vere ganske forskelligt. Typisk er formélet
at sikre, at de ansatte overholder bestemte adferdskodekser, men det kan ogsa
relatere sig til andre forhold, herunder at sikre en effektiv arbejdsproces i bred
forstand.

Kontrollens form kan ligeledes vare meget forskellig. Tidligere var der ofte
tale om en eller anden form for kontrol, der tydeligt involverede den ansatte
selv, f.eks. udfyldelse af arbejdssedler, som tilfzldet vari den klassiske kendel-
se fra 1913 fra Den faste Voldgiftsret i sag nr. 106. Arbejdsgivere har, s lenge
det har veret muligt, gjort brug af elektroniske kontrolordninger i stgrst muligt
omfang, f.eks. elektroniske visitationssystemer i forbindelse med ansattes
ankomst til og afgang fra arbejdspladsen.

I dag spiller den digitale teknologi imidlertid en helt anderledes central rolle
1 kontrollen som fglge af den voldsomme teknologiske udvikling p& dette
omrade. Kontrollen kan i forlengelse heraf gi langt tettere pd den enkelte
ansattes privatsfare, uden det er synligt for den enkelte. Navnlig disse moderne
kontrolordninger har givet anledning til megen debat i de senere ar.

Ledelsesretten og de generelle saglighedskrav m.v. til dens udgvelse er stadig
den dominerende ramme for behandlingen af kontrolforanstaltninger af en
overvagende karakter. Dette omréde er imidlertid yderligere preget af databe-
skyttelsesretligt orienteret lovgivning, primart personoplysningsloven og tv-
overvagningsloven. Straffelovens generelle bestemmer om privatlivets fred
spiller ligeledes en rolle pa dette omrade. Der er séledes i dag tale om en ganske
kompleks regulering af flere af disse kontrolordninger.

I de fglgende afsnit (5-8) omtales en rakke af de overvagningsforanstaltnin-
ger, deriverksattes pd arbejdspladser. Det er nok i szrlig grad pa dette omrade,
at spgrgsmalet om databeskyttelse pé arbejdspladser har pékaldt sig stor op-
marksomhed i de senere Ar.
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5. Visitation o.lign.

Visitation bestar i en undersggelse af den ansattes person eller rum bl.a. med
henblik pa at konstatere, om vedkommende har tilegnet sig varer, arbejdsred-
skaber el.lign. fra arbejdspladsen. En rekke ordninger har veret anvendt gen-
nem lang tid og er som udgangspunkt reguleret af de almindelige ledelsesretlige
principper.

Den faste Voldgiftsret (forlgberen for Arbejdsretten) har taget stilling til en
rekke forskellige spgrgsmal i forbindelse med indfgrelse af visitationsordnin-
ger. Retten anerkendte tidligt, at arbejdsgiveren er berettiget til at indfgre en
generel vistationsordning, men kun under narmere betingelser. En sidan
ordning skal vare pakraevet efter virksomhedens serlige art og arbejdstagernes
beskzftigelsesforhold. Dertil kommer, at den skal foregé efter et system og
under former som ikke er kreenkende for de ansatte, jf. f.eks. AT 1929/38
(1238).

Disse retningslinier er stadig geldende og indebarer i fgrste rekke, at der
skal foreligge et kvalificeret grundlag for at indfgre en visitationsordning.
Arbejdsgiveren skal szdvanligvis have et behov for at forebygge arbejds-
pladstyverier o.lign. som fglge af den serlige produktion m.v., der foregér. 1
tidligere afggrelser har der typisk veret tale om virksomheder, der har produ-
ceret s@rligt eftertragtede varer som f.eks. tgj- og fgdevareprodukter.

Visitationsordningen skal dernest iveerksettes pa en méde, sa vilkarlig eller
forskellig behandling af de ansatte undgés. Typisk vil der vare tale om et
elektronisk stikprgvesystem, der udtager et antal medarbejdere til personlig
visitation. Det kan f.eks. ske ved, at alle ansatte skal passere en elektronisk post,
hvor en ringetone eller et lyssignal angiver, at man er udtaget.

Den personlige visitation skal ydermere udfgres med den forngdne respekt
for den ansattes integritet. Heraf fglger bl.a., at den personlige visitation skal
udfgres af en af samme kgn. Visitationen skal derimod ikke ngdvendigvis
udfgres af uafh&ngige personer, men det vil ofte vare tilfzldet, f.eks. personale
fra et vagtselskab.

En generel visitationsordning har det forebyggende formal at undga uregel-
massigheder pa arbejdspladsen. En arbejdsgiver kan ligeledes have behov for
at foretage visitation af medarbejdere med henblik pa at undersgge en konkret
mistanke om uregelmassigheder. Visitationen har i dette tilfelde ikke generel
karakter, men er rettet mod konkrete medarbejdere.

En sidan visitation er i sig selv mere kreenkende for de udvalgte end den
generelle visitation for alle medarbejdere. Den kraver derfor ogsa et sarligt
kvalificeret grundlag, jf. AT 1955/30 (4865).
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Det er siledes en forudsetning for at kunne foretage denne personrettede
visitation, at der foreligger en begrundet mistanke om, at bestemte personer har
gjort sig skyldige i uregelmassigheder. Det er ikke enhver uregelmassighed,
som vil veere nok, men bestyrket mistanke om ulovlig tilegnelse af virksomhe-
dens produkter eller redskaber vil utvivlsomt vare tilstraekkeligt. Der skal vere
serlige omstendigheder til at mistznke de konkrete personer, som f.eks. kan
veere en mistenkelig pakledning eller en afvigende adferd i forhold til den
normale adferd. Visitationen skal i gvrigt udfgres efter samme retningslinier
som den generelle visitation.

Ved siden af den traditionelle form for visitation er der opstéet mere avan-
cerede former for adgangs- og adferdskontrol. Disse moderne former indebzrer
ofte, at arbejdsgiveren kan skaffe sig en mere omfattende viden om de ansatte.
Personoplysningsloven spiller derfor en stgrre rolle for disse kontrolformer.

Et eksempel er, at den ansattes feerden pd de forskellige dele af arbejds-
pladsen kontrolleres ved, at der skal benyttes et adgangskort i form af et sékaldt
smartcard for at opnd adgang. Dette indebarer, at den ansatte efterlader et
elektronisk spor, der giver grundlag for kontrol af ferden og tidsforbrug. En
sddan adgangskontrol skal opfylde de almindelige ledelsesretlige principper,
men derudover mé indhentede oplysninger kun anvendes og opbevares, hvis der
er sagligt grundlag for dette, jf. herved personoplysningslovens § 5, stk. 2.

Der kan yderligere veere s@rlig grund til at fremhave den kontrol, der udgves
ved hjzlp af de sékaldte biometriske metoder, hvor adgangskoden er en del af
den ansattes krop. [ gamle dage kunne en vagtmand genkende den ansattes
ansigt, og en anden traditionel metode er fingeraftrykket. I dag kan der vaere
tale om den ansattes iris eller kropsvarme. Fordelen ved denne metode er, at det
ikke er muligt at snyde, og den giver derfor stor sikkerhed, men ulempen kan
vere, at arbejdsgiveren kan opnd en uberettiget stor viden om den ansattes
person. De oplysninger, der er resultatet af overvigningen, kun mé anvendes og
opbevares, safremt dette er i overensstemmelse med de almindelige bestemmel-
ser 1 personoplysningsloven.

6. Tv-overvagning

Ved tv-overvagning forstds enhver systematisk filmisk overvigning. For det
fglgende har det som udgangspunkt ikke betydning, hvilken konkret form for
filmisk teknologi der bliver anvendt. Fremstillingen tager ikke sigte p& den
overvagning, der sker tilfeeldigt og dermed ikke er systematisk.
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Arbejdsretligt set kan arbejdsgiverens tv-overvigning af ansatte anskues ud
fra to forskellige synsvinkler, henholdsvis som en velfzrdsforanstaltning og en
kontrolforanstaltning.

En velferdsforanstaltning foreligger, nir videoovervigning etableres med
henblik pa at modvirke rgverier af butikker o.lign. Arbejdstilsynet har adgang
til i medfgr af arbejdsmiljglovgivningen til at give arbejdsgivere pdleg om at
etablere sddanne foranstaltninger af hensyn til de ansattes sikkerhed, f.eks. for
at beskytte yngre medarbejdere pa tankstationer mod rgverier.

Der er tale om en kontrolforanstaltning, ndr overvigningen retter sig mod
medarbejderne, d.v.s. arbejdsprocessen, adferden pa arbejdspladsen m.v.
Arbejdsgiveren har en generel adgang i medfgr af ledelsesretten til at indfgre
kontrolforanstaltninger, herunder tv-overvagning, dog under nermere betingel-
ser.

6.1. Lovgivning

Tv-overvagning reguleres i dag af en rekke forskellige regelszt ud over det
arbejdsretlige. Straffeloven og personoplysningsloven indeholder generelle
regler, mens tv-overvagningsloven indeholder specifikke bestemmelser om tv-
overvagning af bl.a. arbejdspladser.

Straffeloven indeholderi § 264a en beskyttelse mod uberettiget fotografering
af personer, der opholder sig pa et ikke-frit tilgengeligt sted. Ifglge den straf-
feretlige teori giver bestemmelsen kun en begraenset beskyttelse mod tv-over-
vagning af ansatte, idet den antages alene at beskytte mod overvdgning af
enkeltpersonskontorer. Arbejdsgiveren kan frit tv-overvige den gvrige del af
arbejdspladsen (fzllesarealer). Dette skyldes den i og for sig noget spidsfindige
tankegang, at arbejdsgiveren pad de ansattes vegne kan samtykke til denne
overvagning, medens det kun er den ansatte selv, der kan samtykke til overvig-
ning af enkeltpersonsomrader. I forhold til den betydning, som straffeloven er
blevet tillagt i forbindelse med udformningen af de specielle regler, der omtales
i det fglgende, synes det ikke at vaere klart, hvilken vaegt samtykke kan tilleg-
ges. Dette skyldes ikke mindst, at det i mange tilfelde kan vare usikkert, om
et samtykke afgivet af en ansat til arbejdsgiveren reelt er frivilligt. Maske er det
eksisterende beskedne strafferetlige retsvaern endnu mindre, end det umiddel-
bart fremtraeder.

Den sa&rlige lov om tv-overvigning (lovbekendtggrelse nr. 76 af 1.2.2000)
indeholder en specifik regulering af tv-overvagning med hovedvagt pé et krav
om skiltning. Lovens skiltningskrav tog oprindeligt alene sigte pd steder og
lokaler, hvortil der er almindelig adgang. De fleste lokaler m.v. pd en arbejds-
plads faldt dermed uden for lovens regler. Ved lovendringer i henholdsvis 1998
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og 1999 blev imidlertid fgrst private arbejdspladser og senere offentlige ar-
bejdspladser inddraget under loven.

Tv-overvagningsloven indskrenker sig i det vasentlige til et informations-
krav i forbindelse med tv-overvigning af arbejdspladser. Loven er dermed
vaesentligt mindre restriktiv end personoplysningsloven. Det er uafklaret,
hvorledes forholdet er mellem de to love, men personoplysningsloven ma — med
stgtte i dens forarbejder — antages at gelde i alle tilfzlde, hvor der ikke er
konkret grundlag for noget andet. Ved overvagning af arbejdspladser vil de, der
overvdges, vaere personidentificerede, eftersom arbejdsgiveren kender sine
ansatte. Der sker derfor behandling af personoplysninger. Personoplysningslo-
vens anvendelighed er serlig nzriiggende, fordi tv-overvagningsloven kun i
meget begranset omfang honorerer de rettigheder, der fremgér af det bagved-
liggende direktiv 95/46 EF.

Datatilsynet harien afggrelse af 7.5.2002 fastsléet, at personoplysningsloven
finder anvendelse, nar tv-overvagningen er digital. Nar den er manuel (analog)
blev det antaget, at der er tale om en systematisk behandling, der sdledes i den
private sektor vil vaere omfattet. For sa vidt angar optagelser blev det lagt til
grund, at disse ikke udggr et manuelt register. Konsekvensen heraf er, at lovens
regler om information og indsigt ikke skal iagttages. Det er klart, at tv-overvag-
ningsloven kun gelder for indsamling af oplysninger, og Datatilsynets afggrelse
angiver sdledes, i hvilken udstreekning personoplysningsloven herudover finder
anvendelse. Det md dog hertil fgjes, at retstilstanden fortsat prages af, at
forholdet mellem de to love ikke er ganske klart, jf. herved ogsa nedenfor.

6.2. Aflytning

Det fglger af straffelovens § 263, stk. 1, nr. 3, at der ikke uberettiget ved hjelp
af apparater ma foretages hemmelig aflytning eller optagelse af udtalelser
fremsat i enrum, telefonsamtaler eller anden samtale mellem andre, som man
ikke selv deltager i. Bestemmelsen omfatter ogsa optagelse af lyd i forbindelse
med tv-overvagning. En arbejdsgiver kan sdledes ikke lovligt optage de ansattes
samtaler i forbindelse med eventuel (lovlig) tv-overvagning, medmindre den
ansatte har samtykket hertil. Dette geelder ogsa pa omrider, hvor mange ansatte
befinder sig. Hverken tv-overvagningsloven eller andet retsgrundlag endrer
herved. Se i gvrigt neermere om aflytning nedenfor under 7.1.

6.3. Information
Information af medarbejderne spiller en central rolle i forbindelse med indfgrel-
se af tv-overvagning som kontrolforanstaltning.

Arbejdsretligt set kan arbejdsgiveren ensidigt beslutte at indfgre tv-overvag-
ning i medfgr af ledelsesretten, men det skal i stgrst muligt omfang ske i samar-
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bejde med de ansatte og deres reprasentanter og under iagttagelse af visse
generelle principper, jf. herom i1 afsnit 6.4. Kontrolforanstaltninger som tv-
overvagning hgrer utvivlsomt blandt de foranstaltninger, som arbejdsgiveren
i medfgr af de kollektive samarbejdsaftaler har pligt til at drgfte i samarbejdsud-
valget. Det indeberer, at arbejdsgiveren mé drgfte den patenkte tv-overvigning
1 samarbejdsudvalget og inddrage medarbejdernes synspunkter i den endelige
beslutning. I mindre virksomheder, hvor der ikke er etableret samarbejdsudvalg,
mad tv-overvigningen drgftes med eventuelle tillidsreprasentanter.

Inden for LO/DA-omradet er arbejdsgiveren underlagt en informations- og
varslingsforpligtelse, jf. protokollatet (april 2001) til Hovedaftalen, medens det
nok er tvivlsomt, om arbejdsgiveren i almindelighed i medfgr af arbejdsretlige
regler er forpligtet til at informere mere generelt om en iverksat tv-overvag-
ning. En sddan pligt fglger imidlertid udtrykkeligt af tv-overvégningsloven.

Ifglge tv-overvigningslovens §§ 3 og 3a har arbejdsgiveren pligt til at infor-
mere de ansatte, hvis der sker tv-overvigning af arbejdspladsen. Denne infor-
mation skal ske ved skiltning eller pd anden tydelig méade. Overtreedelse sank-
tioneres med bgdestraf.

Arbejdsgiverens pligt til tydelig skiltning blev som n@vnt indsat i tv-overvag-
ningsloven ved en lovaendring i december 1998. Den var begrundet i den
teknologiske udvikling, som har fundet sted siden den oprindelige tv-overvig-
ningslovs vedtagelse i 1982, Justitsministeriet overvejede et forbudsprincip,
men fandt skiltningskravet bedre egnet til at afveje de modstdende arbejdsgiver-
og lgnmodtagerinteresser. Skiltningskravet ville ifglge lovforslaget impdega
den »fornemmelse af utryghed samt det kreenkende ved at vare genstand for
skjult overvagning«.

Vedlovaendringen i 1998 var det alene private arbejdsgivere, der blev inddra-
getunder tv-overvagningslovens regler, da Justitsministeriet umiddelbart havde
vanskeligt ved at overskue konsekvenserne ved tillige at inddrage offentlige
myndigheder (arbejdsgivere). De offentlige arbejdsgivere blev imidlertid
allerede inddraget ved en lovendring i 1999, og de kan pé linie med private
arbejdsgivere straffes med bgde ved overtredelse af skiltningspligten. Private
arbejdsgivere er omfattet af § 3 og offentlige arbejdsgivere af § 3a.

For bade private og offentlige arbejdsgivere gelder skiltningskravet i forhold
til »arbejdspladsen«. Det afggrende er alene, at det overvigede omrade kan
karakteriseres som (en del af) en arbejdsplads, ikke om de pageldende er
ansatte i forhold til den konkrete arbejdsgiver, der gnsker at foretage overvig-
ning. Skiltningskravet gelder siledes ogsa i relation til overvagning af perso-
ner, der udfgrer arbejde pd en anden arbejdsgivers vegne pa den overvigede
arbejdsplads, f.eks. renggringspersonale. Tilsvarende galder i forhold til perso-
ner, der befinder sig pé arbejdspladsen som gaster.
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Arbejdspladsen er et organisatorisk snarere end et fysisk begreb. Dette
betyder, at lovens regler principielt gzlder ogsé uden for traditionelt fysisk
afgrensede arbejdspladser. En bus ma siledes anses for en buschauffgrs ar-
bejdsplads.

Overvagning i et privat hjem vil ifglge forarbejderne vere omfattet af begre-
bet arbejdsplads, hvis overvigningen foretages af arbejdsgiveren. Det omvendte
er derimod udgangspunktet, hvis overvigningen foretages af den private ejer,
f.eks. dender far udfgrt hjemmehjeelp af kommunen. Privat overvagning vil dog
i dette tilfelde vare omfattet, hvis hjemmehjalperen regelmassigt udfgrer
hjemmehjelp af en vis tidsmaessig udstrekning i det pagaeldende hjem. I sd fald
sidestilles den private person med arbejdsgiveren og vil vere bgdeansvarlig for
en eventuel skjult tv-overvagning af hjemmehjelperen.

Bade private og offentlige arbejdsgivere har pligt til at skilte med eller pa
anden tydelig mide orientere om tv-overvigningen. TV-overvagningsloven —
og dens forarbejder — bygger pé det klare principielle standpunkt, at arbejdsgi-
vere ikke ma foretage skjult overvigning af medarbejdere. Den skjulte overvig-
ning som blev accepteret i en faglig voldgiftskendelse i 1992, jf. mere om denne
iafsnit 6.4, ville sdledes ikke veere lovlig efter den ny regel i tv-overvagningslo-
ven, selv om den grundede sig pa en konkret mistanke om tyverier m.v. En
arbejdsgiver ma i et sadant tilfzelde i stedet rette henvendelse til politiet med
henblik pa sedvanlig politimassig efterforskning af forholdet.

Skiltningskravet kan i fgrste rekke opfyldes ved at sette et egentligt skilt op
pa arbejdspladsen, hvoraf fremgar at der finder tv-overvigning sted. En sddan
metode er navnlig naturlig i de tilfzlde, hvor der ferdes mange personer pa
arbejdspladsen.

Arbejdsgiveren har dernzst den mulighed at sette tv-apparaterne op pa en s
tydelig made, at det er klart for enhver, at der finder tv-overvagning sted. Denne
metode er kun anvendelig i tilfzlde, hvor apparatet ved sin placering og udseen-
de med sikkerhed giver tydelig besked om den iverkseatte overvagning. Frem-
gangsmaden kan iser anvendes, nar det er nemt at overskue forholdene pa
arbejdspladsen.

Endelig er der den mulighed at orientere de ansatte direkte om tv-overvagnin-
gen. En sikker metode i den sammenha&ng er at give den enkelte ansatte skrift-
lig information herom, men det vil efter omstendighederne muligvis ogsa
kunne ggres pé en mere generel facon, f.eks. via szrligt benyttede hjemmesider
for de ansatte. Det vil ikke vere tilstrekkeligt, at arbejdsgiveren med jevne
mellemrum informerer om tv-overvagningen i samarbejdsudvalget eller medde-
ler det i form af et opslag pa en personaletavle eller lignende. Ved mere speciel-
le former for overvagning — f.eks. overvagning i private hjem — er det forment-
lig altid pakravet med en specifik individuel information.
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Tv-overvagningsloven indeholder ikke mere precise retningslinier for ind-
holdet af den information, de ansatte skal modtage fra arbejdsgiveren. Det
fremgar séledes ikke direkte af lovteksten, om de ansatte blot skal informeres
om, at der foretages overvagning pd arbejdspladsen, eller om de skal informeres
pa mere pracis made om, hvilke steder der er opsat kameraer.

I forarbejderne til lovaendringen i 1999 om offentlige arbejdsgiveres tv-
overvagning anfgres det, at »det forudszttes, at der er en aktuel og relevant
sammenh®ng mellem skiltningen/informationen og tv-overvagningen, siledes
at der kun skiltes med tv-overvagning, hvis der reelt vedvarende eller regel-
massigt finder overvdgning sted«. Bide her og i den private sektor finder
lovens bestemmelser kun anvendelse, nér der er tale om systematisk tv-over-
vagning, men spgrgsmalet om informationsomfanget foreligger fortsat.

I et svar til Folketingets Retsudvalg har Justitsministeriet tilkendegivet, at
lovens skiltningskrav ikke indeberer, at der skal informeres om, hvilke omrader
de enkelte kameraer dekker, eller precist hvor disse er opsat. Loven medfgrer
saledes ikke et krav om, at der foretages en serskilt markering af de enkelte
overvagningskameraer. Det er muligvis heller ikke ngdvendigt at skilte i hvert
rum, hvor der foretages overvégning, men ved stgrre arbejdspladser ma der som
minimum szttes skilte op i alle omrader, hvor der foretages overvigning. Her
kan det ikke vere tilstrekkeligt, at det blot ved indgangen til arbejdspladsen er
oplyst, at der foretages tv-overvagning.

Den beskrevne retstilstand kan opfattes siledes, at der fortsat kan ske en vis
form for skjult overvigning. Informationskravet er ikke imponerende, og det er
naturligt at overveje, om der pé et andet grundlag kan ske en skeerpelse af dette.
Databeskyttelsesdirektivet omfatter tv-overvigning, og tilsvarende er tilfeldet
for personoplysningsloven, der i § 28 (direktivets artikel 10) indeholder et krav
om information i forbindelse med indsamling af oplysninger. Hvis denne regel
er anvendelig, vil det indebzre, at der skal informeres om overvigningens
formal, og precist hvor den finder sted. § 28 vil i hvert fald kunne anvendes ved
den moderne overvigning, hvor digitale kameraer benyttes. I de tilfelde, hvor
optagelserne ikke opbevares, er det dog muligt, at indsamlingen vil blive be-
tragtet som sa flygtig, at der kun skal informeres generelt og ikke specifikt til
den enkelte ansatte. Sivel dette spgrgsmal som personoplysningslovens anven-
delighed pa dette omréde er som tidligere nevnt fortsat uafklaret.

I sin afggrelse af 7.5.2002 legger Datatilsynet til grund, at informationskra-
vet fglger af § 29, der angér den situation, at oplysninger indsamles pa en anden
made end direkte fra den registrerede (ansatte). Dette er i og for sig ganske
vanskeligt at forsta, idet den dataansvarlige arbejdsgiver filmer den ansatte og
ikke far disse oplysninger fra andre. Det forekommer tvivlsomt, om EU-Dom-
stolen i en sag om anvendelse af direktivets artikler 10 og 11 ville na til et
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tilsvarende resultat. Under alle omstendigheder antager Datatilsynet, at den
ansatte skal informeres om overvigningens formal, herunder om oplysninger
vil kunne blive videregivet til politiet. Herudover skal der informeres om, i
hvilke lokaler der sker overvigning, og hvor l&nge optagelser opbevares, men
derimod ikke om, hvor kameraerne er placeret, eller hvornar overvigningen
sker. Den nevnte tilsynsafggrelse har saledes klarlagt en raekke spgrgsmal, men
retstilstanden kan dog ikke betragtes som sikker.

6.4. Saglighedskrav

Tv-overvigningsloven stiller alene krav om informering af de ansatte i forbin-
delse med tv-overvagning, men begrenser ikke arbejdsgiverens adgang til i det
hele taget at foretage overvigning. S&vel personoplysningsloven som arbejdsgi-
verens ledelsesret opstiller et saglighedskrav, der mé antages at skulle vere
opfyldt. Tv-overvagningsloven fastsatter et informationskrav og forudsatter,
at en arbejdsplads kan overviges, men om dette konkret kan ske, athenger
primart af de arbejdsretlige regler.

Ifglge personoplysningslovens § 5, stk. 2, skal indsamling af oplysninger ske
til udtrykkeligt angivne og saglige formal, og senere behandling mé ikke vere
uforenelig med disse formal.

Ledelsesretten seetter ligeledes visse grenser for arbejdsgiverens tv-overvag-
ning af ansatte. Der er neppe tvivl om, at der skal foreligge et sarligt kvalifi-
ceret grundlag for at iverksatte tv-overvigning af de ansatte (modsat tv-over-
vagning med henblik pa at undgé tyverier og rgverier fra udenforstdende).
Overvégningen skal ligeledes ivarksattes pd en méde, si den ikke ungdigt
krenker de ansattes vaerdighed.

De to retsgrundlag ligger formentlig meget tet op ad hinanden og danner
udgangspunktet for saglighedsvurderingen af tv-overvigning pa arbejdspladsen.
Det grundleggende krav er, at tv-overvigningen skal vere ngdvendig for at
varetage arbejdsgiverens saglige interesser.

Den fagretlige praksis har accepteret, at en privat virksomhed lod et detektiv-
bureau foretage (skjult) overvagning af arbejdspladsen hovedsaglig uden for
normal arbejdstid. Detektivbureauet benyttede sig bl.a. af videooptagelser.
Overvagningen var begrundet i en konkret mistanke om betydelige uregelmes-
sigheder p& varkstedet, og den fgrte til politianmeldelse og bortvisning af en
rekke medarbejdere. Den faglige voldgiftsret fandt i sin kendelse af 17.4.1992
(Arbejdsretligt Tidsskrift B-sektionen 1991-95 s. 67) ikke, at overvigningen
under de givne omstendigheder var sd kreenkende, at den var i strid med ledel-
sesretten.

Saglighedskravet indeberer, at tv-overvagningen skal vare begrundet i
kvalificerede hensyn som iser sikkerheden pé arbejdspladsen eller modvirkning
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af (konstaterede) uregelmassigheder, f.eks. svind fra lageret. Det er mere
tvivlsomt, om hensynet til en effektiv arbejdsproces i sig selv kan begrunde en
overvagning af de ansatte, f.eks. i form af en overvigning af bestemte felles
arbejdsrum.

Det er yderligere et krav, at arbejdsgiverens berettigede interesse i en over-
vagning overstiger hensynet til de ansattes privatlivsinteresse. Arbejdsgiveren
skal som minimum altid foretage en konkret afvejning af sine egne interesser
over for de ansattes interesser og i den forbindelse navnlig legge vagt pd de
eventuelle kritiske kommentarer fra medlemmer af samarbejdsudvalget til en
patenkt tv-overvagning.

Hensynet til den ansattes integritet og privatliv udelukker i fagrste rekke
overvagning af mere »private« lokaler som f.eks. toiletter, omkledningsrum
samt frokostrum. Medarbejderne har et naturligt krav pa at kunne klede om,
spise frokost m.v. i fred og ro. Arbejdsgiverens eventuelle legitime interesser
i en overvagning ma i disse tilfelde vige for privatlivshensynet.

Dette hensyn md som hovedregel ogsa udelukke overvagning med direkte
fokus pa konkrete medarbejdere, idet der herved sker en sarlig intensiv og
kraenkende overvdgning. Det galder uden tvivl, ndr der er tale om personer,
som opholder sig i eget kontor, idet sddan overvagning af enkeltpersonskontorer
uden samtykke som navnt vil vere en overtredelse af straffelovens § 264a.
Men det ma som udgangspunkt ogsé gaelde for overvigning af fellesarealer,
f.eks. kontorlandskaber, hvor det vil vare meget generende at have et kamera
rettet direkte mod sin arbejdsposition. I sidanne tilfeelde kan navnlig hensynet
til den ansattes egen sikkerhed tznkes at modificere det almene udgangspunkt.

I forhold til de sidstnevnte former for overvigning kunne man forestille sig,
atde ansatte gav et i og for sig gyldigt samtykke hertil. Saglighedskravet gelder
dog fortsat og vil formentlig ogsa i sddanne tilfzelde stille sig hindrende i vejen
for overvagning af denne karakter.

6.5. Opbevaring af tv-optagelser
En del tv-overvagning resulterer i en billedoptagelse. Tv-overvagningsloven
indeholder ikke regler om, hvem der har adgang til tv-optagelser af de ansatte,
eller hvor l&nge arbejdsgiveren ma opbevare optagelserne. P4 det punkt supple-
rer personoplysningsloven tv-overvagningsloven. Dette forudseatter, at de
personer, der er pa optagelserne, er identificerbare, hvilket normalt er tilfeldet
pd en arbejdsplads, og som udgangspunkt, at optagelsen opbevares digitalt,
hvilket er s&edvanligt i dag.

Det fglger af personoplysningslovens § 5, stk. 2, at det tidligere nzvnte
saglighedkrav ogsa skal iagttages ved al efterfglgende behandling af tv-op-
tagelser af arbejdspladsen. Fgrst og fremmest ma det fremhaves, at billedopta-
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gelser kun ma opbevares, safremt det sker til et formal, der ikke er uforeneligt
med det, der har begrundet overvagningen. Det kan her i praksis veare et pro-
blem, at der ikke efter tv-overvégningsloven skal informeres om formalet, men
ved opbevaring matte dette oplyses. P4 dette grundlag mé eventuelle tv-optagel-
ser alene anvendes af arbejdsgiveren, i det omfang der er det forngdne saglige
grundlag til stede, og arbejdgiverens saglige interesser overstiger de ansattes
interesser 1 at sikre deres privatliv. Det nevnte saglighedskrav gelder ogsa ved
eventuel videregivelse af tv-optagelser, hvilket kun undtagelsesvis vil kunne
ske og her typisk til politiet med henblik pé efterforskning af et strafbart for-
hold.

Det er ikke tilstrakkeligt, at opbevaring og anvendelse af optagelserne er
saglig. Det mé endvidere forudszttes, at der er grundlag herfor i behandlingsbe-
tingelserne i §§ 6-8. Det athanger af karakteren af de opbevarede oplysninger,
hvor strenge krav der stilles. I almindelighed forudsattes, at arbejdsgiveren kan
angive en tungtvejende legitim interesse heri, og at denne interesse klart over-
stiger de ansattes interesse i, at opbevaring ikke sker. I de formentlig sjzldne
tilfzelde, hvor optagelserne indeholder fglsomme eller semi-fglsomme oplysnin-
ger, vil opbevaring normalt kun kunne ske uden samtykke, safremt de har
betydning i forbindelse med et retskrav. Mest nerliggende vil dette vere oplys-
ninger om strafbare forhold. Datatilsynet har i gvrigt lagt til grund, at opbe-
varing af optagelser s@dvanligvis skal bedgmmes efter § 6 om almindelige
persondata, da det vil vare tilfaeldigt, om andre oplysningstyper indgér.

Derudover fastsatter personoplysningslovens § 41 en raekke krav til data-
sikkerheden, der bl.a. skal sikre, at oplysninger ikke kommer uvedkommende
i hende. Disse krav gelder ogsd for tv-optagelser af arbejdspladsen, i det
omfang der optrader identificerede personer pa bandene. I praksis indebarer
disse sikkerhedskrav bl.a., at arbejdsgiveren skal sikre, at kun en snever kreds
af relevante medarbejdere har adgang til at gennemse band, og at hverken
kunder eller andre udenforstdende har adgang hertil.

Band skal slettes, nir optagelserne ikke 1&ngere er ngdvendige for at varetage
de formal, der ligger til grund for tv-overvagningen. Ifglge Datatilsynets praksis
skal dette ske efter kort tid, men bestemte frister glder ikke. Dette skyldes, at
forholdene pé de enkelte arbejdspladser er forskellige.

Generelt mé det fremhzves, at spgrgsmélet om opbevaring og anvendelse af
billedoptagelser i dag er et noget grat omrade. Den retlige regulerings nermere
indhold er ikke ganske afklaret, men det forekommer sandsynligt i takt med, at
personoplysningsloven for alvor vinder fodfaste, at brug af disse optagelser vil
blive noget begraenset og iser mere velordnet.
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7. Telefonovervagning

I forhold til telefoni kan der forekomme to former for overvégning, der begge
kan krnke den ansattes integritet. Mest intensiv er aflytning, hvorved arbejds-
giveren far kendskab til indholdet af den fgrte samtale og dermed i nogle
tilfelde til privat viden om den ansatte. Mindre indgribende er registrering af
de telefonnumre, hvortil den ansatte ringer. En sddan registrering vil dog ogsa
kunne virke som en meget intensiv kontrol og ligeledes blive opfattet som
krenkende.

7.1. Telefonaflytning

Telefonaflytning er generelt forbudt i medfgr af straffelovens § 263, stk. [, nr.
3, hvorefter uberettiget hemmelig aflytning af telefonsamtaler eller anden
samtale mellem andre straffes med bgde eller feengsel indtil 6 maneder. Be-
stemmelsen gelder ogsa forholdet mellem arbejdsgiver og ansat.

Det er alene telefonsamtaler mellem andre, der falder ind under bestemmel-
sen. Inden for bestemmelsen falder saledes telefonsamtaler mellem ansatte
indbyrdes og mellem ansatte og kunder. En arbejdsgiver ma derimod gerne
(skjult) optage telefonsamtaler mellem sig selv og en ansat. Det er ligeledes
lovligt at optage en telefonsamtale mellem en ansat og en kunde, hvis kunden
har givet samtykke til optagelsen.

Strafferetligt set har arbejdsgiveren sdledes en vis adgang til hemmelig
aflytning af telefonsamtaler med ansatte. Der er dog n&ppe tvivl om, at hemme-
lig optagelse af telefonsamtaler med den ansatte — uanset at de ikke er strafbare
efter § 263 — kan vare i strid med arbejdsretlige grundsztninger. Hemmelig
aflytning af ansatte vil som altovervejende hovedregel stride mod det arbejds-
retlige verdighedskrav, som udggr en generel foruds®tning for udgvelsen af
ledelsesretten. En undtagelse fra dette generelle udgangspunkt kan formentlig
kun finde sted, hvis der foreligger en sa&rlig bestyrket konkret mistanke om, at
den ansatte foretager uregelmassigheder. I denne forbindelse bgr nevnes, at
EU inden l&nge forventes at vedtage en opdateret udgave af det serlige direktiv
om databeskyttelse i den elektroniske kommunikationssektor, og at dette direk-
tivs artikel 5 synes at indebzre, at arbejdsgiveren under ingen omstendigheder
ma foretage aflytning uden samtykke.

Arbejdsgivere foretager i et vist omfang aflytning af telefonsamtaler med de
ansattes vidende. Det sker bl.a. som led i »coaching« af nye medarbejdere, bl.a.
inden for handels- og servicevirksomheder med megen kundekontakt. Sddan
»coaching« vil som udgangspunkt vare lovlig, is@r hvis den har et rent op-
leerende formal og forestds af menige medarbejdere i samarbejde med den
pageldende.
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7.2. Registrering af telefonopkald

Personoplysningslovens § 13 indeholder en specifik regel om registrering af
telefonnumre. Ifglge bestemmelsen mé offentlige myndigheder og private
virksomheder ikke foretage automatisk registrering af, hvilke telefonnumre der
er foretaget opkald til fra deres telefoner. Der er ikke fastsat specielle regler om
registrering af de numre, hvorfra der ringes til arbejdspladsen. Er en sadan regi-
strering teknisk mulig, afh@&nger dens lovlighed af personoplysningslovens
almindelige bestemmelser.

Bestemmelsen viderefgrer den tilsvarende regel i § 7f i den tidligere lov om
private registre. Den nuvarende lovregel omfatter imidlertid bade private og
offentlige arbejdsgivere.

Formélet med bestemmelsen er at veerne de ansattes privatliv ved at beskytte
dem mod arbejdsgivers indsigt 1 deres (private) samtaleparter. Beskyttelsen
gelder derfor ogsa i relation til bade fast installerede telefoner pa arbejds-
pladsen og mobiltelefoner i den ansattes besiddelse.

Bestemmelsen hindrer ikke en arbejdsgiver i at forbyde sine ansatte at foreta-
ge private opkald fra virksomhedens telefoner. Kontrollen med dette forbuds
efterlevelse kan i givet fald ikke ske ved registrering af det fulde telefonnum-
mer. Med den ggede betydning som menneskerettighederne har faet ogsa i
dansk ret, kan der i denne forbindelse ud fra artikel 101 den europ®iske menne-
skerettighedskonvention argumenteres for, at en arbejdsgiver ikke totalt kan
udelukke ansatte fra at telefonere privat i arbejdstiden. Dette kan opfattes som
etuberettiget indgreb i de ansattes grundl@ggende rettigheder. Denne opfattelse
er ikke anerkendt i dansk ret i dag, men kan let vinde fodfaste og eventuelt
ogsé finde anvendelse i forhold til elektronisk post, der behandles under 8.1.

Beskyttelsen retter sig alene mod registrering af det fulde telefonnummer. En
arbejdsgiver kan sdledes frit foretage automatisk registrering af de fgrste 6 cifre
i de telefonnumre, der bliver ringet til. Der er heller intet til hinder for, at
arbejdsgiveren registrerer den (samlede) tid, som der ringes fra den enkelte
telefon. Manuel registrering af det fulde nummer, f.eks. via et omstillingsbord,
er ej heller udelukket.

Datatilsynet kan give tilladelse til registrering af det fulde telefonnummer,
hvis afggrende hensyn til private eller offentlige interesser taler for det. Efter
tidligere praksis blev der alene givet sddan tilladelse, nér det var begrundet i
udfgrelsen af en s@rlig opgave, is@r en virksomheds mulighed for at foretage
ngjagtig debitering i forhold til klienter. Tilsvarende tilladelser vil formentlig
blive givet efter personoplysningsloven.

En tilladelse kan betinges af, at virksomheden eller myndigheden opfylder
bestemte vilkér. lglge forarbejderne — og hidtidig administrativ praksis —
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fastszttes det som minimum, at ansatte bliver informeret pa en klar og utve-
tydig méade om den automatiske registrering af det fulde telefonnummer.

8. Overvégning af Internet-brug

Udviklingen af den digitale teknologi har medfgrt, at der er opstdet nye kommu-
nikationsformer, som har vundet indpas pa serdeles mange arbejdspladser.
Denne teknologi medfgrer mange fordele, men karakteriseres ogsa ved at vaere
overvagelig. P4 denne baggrund er der udviklet nye former for overvagning,
som har pakaldt sig meget stor interesse, og som ligeledes af mange betragtes
som serlig kontroversiel.

8.1. E-post

Det har i mange sammenhange veret diskuteret, hvorledes man egentlig skal
opfatte elektronisk post som kommunikationsform. Kan e-post sammenlignes
med traditionel post eller med telefoni. Svaret er nok, at der er tale om en
selvstendig ny kommunikationsform, der ligner lidt af alle de gamle former.
Det er karakteristisk, at e-post ofte anvendes hurtigt og formlgst. Kommunika-
tionen har tit dialogpreg. Det er is@r vigtigt at fremhave, at e-post ikke blot
bruges til kommunikation ud af arbejdspladsen, men ligeledes ofte i meget vidt
omfang bruges internt. Her erstatter den nogle gange den gamle korridorsnak,
hvilket i praksis af og til har fiet arbejdsretlige konsekvenser, f.eks. nir en
medarbejder rundsender en vits om direktgren eller information, der skader
virksomhedens image. Overvagning af e-post indebarer derfor alt andet lige en
intensiveret overvigning og er dermed en problemstilling af meget stor generel
interesse. Overvagningen illustrerer i almindelighed ofte den gamle iagttagelse
om, at computeren aldrig glemmer og aldrig tilgiver. I takt med at digitaliserin-
gen stadig bliver mere udbredt, har denne overvagning s@rdeles stor betydning
idag.

8.1.1. Lovgivning
Ifglge straffelovens § 263, stk. 1, nr. 1, er det strafbart uberettiget at bryde eller
unddrage nogen et brev, telegram eller anden lukket meddelelse eller optagelse
eller ggre sige bekendt med indholdet. Det er i dag sedvanligvis antaget, at
ansattes e-post har karakter af en »lukket meddelelse« og dermed som udgangs-
punkt er omfattet af bestemmelsen.

I'en dom af 22.3.2000 fra K@ge Ret er det antaget, at bestemmelsen omfatter
e-post, og at det derfor er strafbart »uberettiget« at skaffe sig adgang til en e-
post til en anden person. I det konkrete tilflde blev tiltalte frifundet, fordi e-
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posten fejlagtigt var sendt til ham, og han fgrst kunne ggre sig bekendt hermed
efter at have l@st indholdet.

Der er nppe tvivl om, at ansattes e-post tillige er omfattet af personoplys-
ningsloven, da der er tale om personrelaterede data, jf. herved lovens § 1, stk.
1, smh. med § 3, nr. 2. Datatilsynet har pa linie hermed i en reekke afggrelser
fastslaet, at e-post er omfattet af personoplysningsloven. Det vil formentlig
vere denne lovgivning, der i de kommende &r vil vaere bestemmende for, i
hvilken udstrakning e-post kan overvages. For ansatte er spgrgsmalet, hvornér
det vil vare »berettiget« for arbejdsgiveren at skaffe sig adgang til e-posten.
Som regel vil dette formentligt vare berettiget, ndr e-posten er arbejdsrelateret,
medens dette er mere tvivlsomt i andre tilfelde. Dette udgangspunt uddybes og
nuanceres i det fglgende.

Bade generel sikkerhedskopiering af ansattes e-post og gennemgang af
konkrete ansattes e-post skal opfylde personoplysningslovens generelle bestem-
melser. I mange tilfelde vil det vere en indbygget funktionalitet i det anvendte
edb-system, at den elektroniske post lagres. I Datatilsynets praksis er det anta-
get, at denne opbevaring ikke i sig selv indebzrer, at personoplysningslovens
forskellige krav skal opfyldes. Det ma yderligere bemarkes, at der ikke findes
en tilsvarende specifik regel for e-post svarende til den s@rlige regeli § 13 om
telefonnumre.

De generelle ledelsesretlige principper finder principielt ogsd anvendelse pa
e-post, men de far nzppe nogen selvstendig rolle ved siden af personoplys-
ningsloven. Arbejdsgiverens pligt til at drgfte udformningen af en e-post-politik
i samarbejdsudvalget spiller dog en selvstendig rolle, jf. nermere 8.1.3.

8.1.2. Saglighedskrav

Afggrende for, om arbejdsgiveren generelt ma registrere (kopiere) og konkret
ggre sig bekendt med indholdet af ansattes e-post, der indeholder almindelige
personoplysninger, er i fgrste rekke, om der foreligger en »berettiget interesse
og hensynet til den registrerede ikke overstiger denne interesse«, jf. person-
oplysningslovens § 6, stk. 1, nr. 7, jf. nedenfor under 8.1.7 om forudsztningen
om, at e-posten indeholder almindelige oplysninger.

Ifglge Datatilsynets Arsberetning 2000 s. 31-33 kan arbejdsgiveren have en
rekke forskellige saglige interesser i lgbende at kopiere ansattes e-post. Der
peges udtrykkeligt pa hensynet til systemets drift, sikkerhed, genetablering og
dokumentation samt hensynet til kontrol af brugen af systemet.

I praksis er det formentlig ganske almindeligt, at bade private og offentlige
arbejdsgivere foretager en Igbende kopiering af ansattes e-post. For de fleste
virksomheder og myndigheder vil det formentlig ligefrem blive anset for et
ngdvendigt led i en forsvarlig elektronisk sagsbehandling, f.eks. for at kunne
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rekonstruere indholdet af e-post (herunder vedhzftede filer med diverse doku-
menter), som ved en fejl er blevet slettet af den ansatte.

Hensynet til de ansattes privatliv vil normalt ikke veje tungere end arbejdsgi-
verens generelle sikkerhedsmeassige interesse. Der er alene tale om en generel
kopiering af data, og béde opbevaringen og en eventuel senere brug skal opfyl-
de personoplysningslovens almindelige regler.

En gennemgang af en konkret medarbejders e-post kan derimod vere et langt
mere fgleligt indgreb i relation til den enkelte end den generelle registrering
(kopiering) af e-post. Der foreligger dog i praksis mange forskellige situationer,
der hver for sig ma vurderes.

Der er ikke noget problem med en konkret gennemgang, hvis den sker pa
medarbejderens eget initiativ, idet der i s& fald m4 siges at foreligge et samtyk-
ke til behandlingen. Det kan f.eks. skyldes, at medarbejderen selv er interesseret
i at fa rekonstrueret nogle data fra e-post eller i det hele taget fa fremskaffet en
e-post som bevismiddel i en konkret sammenhang.

[ praksis vil det formentlig heller ikke vare et stort problem, at en arbejdsgi-
ver gennemgdr en ansats e-post, hvis der er et konkret behov for at fa adgang
til en bestemt del af e-posten, men det ikke er muligt at fa fat i medarbejderen.
Der kan f.eks. vare tale om en vigtig kunderelateret e-post-korrespondance,
som uventet far betydning, og medarbejderen er bortrejst pé ferie.

I et sddant tilfelde — som har karakter af ngdsituation — kan den ansattes
privatlivsinteresser ikke overstige arbejdsgiverens interesser. Det kan disku-
teres, hvor langt denne adgang under fraveer reekker, men det vil formentlig bl.a.
spille en rolle, om arbejdsgiveren pé forhind har drgftet og fastsat nogle ge-
nerelle retningslinier herfor, jf. yderligere i afsnit 8.1.8.

Nar der opstar problemer med arbejdsgiverens adgang til konkret e-post, er
disse navnlig relateret til de situationer, hvor adgangen sker i kontrolmassigt
gjemed. Arbejdsgiveren gnsker at undersgge, om de(n) ansatte har beget
uregelmassigheder af den ene eller anden art, f.eks. forbrudt sig mod generelle
retningslinier for brugen af virksomhedens e-post.

Datatilsynet giver i den ovenfor nzvnte afggrelse arbejdsgiveren adgang til
at gennemgd ansattes e-post i forbindelse med en konkret mistanke om misbrug.
Det kan f.eks. veere en konkret mistanke om, at en ansat har forbrudt sig mod
virksomhedens interne forskrifter om, hvorledes der kommunikeres via e-
posten. Et eksempel er omtalt i Lyngby Rets dom af 26.3.2002, hvor afskedigel-
se af medarbejder grundet e-post, der ansds skadelig for virksomhedens om-
dpgmme, bliver opretholdt. i d e ML oy 24 Lol

Det forekommer nerliggende, at en generel kontrolordning — f.eks. lgbende
stikprgver — som hovedregel ikke vil opfylde kravene i lovens § 6, stk. 1, nr. 7.
I dette tilfzlde ma de ansattes privatlivsinteresse generelt veje tungere end
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arbejdsgiverens kontrolinteresse. En generel stikprgvebaseret kontrolordning
ma som minimum forudsztte, at der foreligger et kvalificeret grundlag for at
iverksztte en sddan ordning, f.eks. et sterkt behov for at modvirke hacking,
eller at der konkret er forekommet tilfeelde, hvor andres ophavsrettigheder er
blevet krenket med den konsekvens, at arbejdsgiveren er blevet erstatningsplig-
tig. Der kan ligeledes vere tale om, at der er et begrundet behov for at beskytte
virksomhedens omdgmme, fordi e-posten er blevet brugt pa en problematisk
made. Det mé tillige forudszttes, at arbejdsgiverens interesse ikke lige sd godt
kan varetages pa anden vis, f.eks. ved at fa installeret serlige sikkerhedspro-
grammer el.lign. Dette er serlig aktuelt, ndr overvigningen er begrundet i
behovet for at beskytte edb-systemet imod virusangreb o.lign.

8.1.3.  Information

Arbejdsretligt set skal arbejdsgiveren drgfte retningslinierne for e-politikken pa
arbejdspladsen med de ansattes reprasentanter i samarbejdsudvalget. Der er
ikke tvivl om, at sddanne retningslinier hgrer til blandt de centrale emnekredse
for samarbejdsudvalgets opgavevaretagelse. I det hele taget ma det understre-
ges, at det er gnskvardigt, at arbejdsgiveren udformer klare retningslinier for
de ansattes anvendelse af e-post samt Internettet i gvrigt, jf. yderligere herom
under 8.2.3.

Overvagning af e-post i kontrolgjemed kan kun ske, sifremt de ansatte
individuelt informeres herom. En generel orientering i et samarbejdsudvalg er
ikke tilstraekkelig til at opfylde denne informationsforpligtelse, der er en konse-
kvens af personoplysningslovens regler, jf. nedenfor. P4 DA/LO-omrédet er det
yderligere et krav, at overvigningen skal vere varslet, mindst 14 dage inden
den bliver ivaerksat.

Ifplge Datatilsynets praksis skal de ansatte vere informeret om savel kopi-
eringen af e-posten som den eventuelle brug heraf, jf. personoplysningslovens
§ 28. Ledelsen skal sikre, at enhver ansat modtager — eller meget nemt kan
finde — information om ordningen. I Datatilsynets n&vnte afggrelse blev det
anset for tilstreekkeligt, at de interne regler var tilgaengelige for de ansatte pé
virksomhedens intranet.

Ien ny afggrelse af 30.10.2001, der vedrgrer overvdgning via browseren, har
Datatilsynet med udgangspunkt i § 5, stk. 1, om god databehandlingsskik,
fastslaet, at der skal gives information, fer overvigningen sker. Det er altsa ikke
tilstrakkeligt, at dette som efter § 28 sker samtidig med, at overvigningen
iverksattes.

I en dom afsagt af Kalundborg Ret 15.2.2002 i en sag vedrgrende bortvisning
legges det til grund, at den omstzndighed, at der ikke pa en virksomhed er
fastsat retningslinier for brugen af e-post til privat brug ikke i sig selv ggr sddan
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post berettiget. Denne opfattelse er neppe holdbar. I sagen blev det i gvrigt
fundet berettiget at bortvise en ansat, der havde brugt e-post privat i 15 minutter
omdagen, idet vedkommende dog ogsé havde chattet pa en sex-linie samt sendt
mail, der angav, at virksomheden var truet af lukning, hvilket kan opfattes som
illoyalt.

Det ma yderligere bemerkes, at det for offentlige arbejdsgivere gelder, at
overvagning skal anmeldes til Datatilsynet, da den indeberer indsamling af
fortrolige oplysninger.

8.1.4. Sikkerhed

Savel den generelle sikkerhedskopiering som den konkrete gennemgang af
ansattes e-post skal overholde de generelle sikkerhedskrav i personoplysnings-
lovens §§ 41 og 42.

Som udgangspunkt er det formentlig kun serlige personer hos den dataan-
svarlige — typisk IT-chefen og/eller systemadministrator — der ma have adgang
til sikkerhedskopien. Datatilsynet fremhaver i sin praksis bl.a., at sikkerhedsko-
pienblev opbevaret i et sikkerhedsarkiv med adgangskontrol, at kun operatgrer,
der har med sikkerhedsarkivet at ggre, har adgang til arkivet, og at det derud-
over alene er administratorer, der har adgang til de sikkerhedslagrede oplysnin-
ger.

Den konkrete gennemgang af en ansats e-post ma i givet fald foretages af
de(n) relevante ledelsesperson(er). Det kan vere IT-chefen/systemadministra-
tor, men formentlig ogsa blot den daglige leder, hvis den konkrete e-post stadig
ligger tilgaengelig i medarbejderens e-post-kasse. Kravene vil formentlig ogsa
afhenge af det formal, gennemgangen af e-posten har, og dermed de eventuelle
konsekvenser, den kan f& for medarbejderen.

Den ansatte skal om muligt orienteres inden gennemgangen af e-posten og
have mulighed for at vere til stede. En tillidsreprasentant eller anden person
har ikke krav pé at vare til stede i de tilfelde, hvor gennemgangen sker uden
forudgdende orientering af medarbejderen, fordi det ikke har vaeret muligt at fa
fat i vedkommende. En sadan ret for f.eks. tillidsreprasentanten kan dog vare
aftalt i et szt interne retningslinier. Den ansatte ma derimod have krav pa at
blive informeret efterfglgende, hvis vedkommende ikke har veret til stede
under gennemgangen af e-posten.

8.1.5. Ansatte overvdger ansatte

Det vil vere atypisk, at det er arbejdsgiveren, der personligt overvager e-posten.
Som det er fremgéet ovenfor, vil der vere tale om edb-kyndige ansatte. Den
praktiske situation er dermed, at det er ansatte, der overviger ansatte. Dette
aktualiserer spgrgsmadlet om, hvorledes de overvigende ansatte er stillet i
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tilfelde, hvor overvagningen ikke er lovlig. Som udgangspunkt skal en ansat
fglge arbejdsgiverens instrukser, og det er derfor kun i tilfelde, hvor overvag-
ningen utvivlsomt er ulovlig, at den ansatte vil kunne n&gte at gennemfgre
denne.

Der er ikke megen praksis om denne situation, men i U 72/999 H blev en
bortvisning som fglge af en uberettiget vagring over for at udfgre aftendemon-
strationer af kgkkenudstyr underkendt. Dette skyldtes dog szrlige omstendig-
heder, herunder at lgnmodtageren havde faet oplyst af politiet, at aftendemon-
strationer ville stride mod lukkeloven.

8.1.6.  Privat post

Arbejdsgiveren ejer typisk det IT-udstyr, som de ansatte benytter i arbejdet.
Arbejdsgiveren er i konsekvens heraf formentlig berettiget til at forbyde de
ansatte at benytte udstyret til private formal, herunder privat e-post-korrespon-
dance. Det glder ogsé for arbejdsgiverens IT-udstyr i den ansattes eget hjem,
jf. yderligere under 9. Et eventuelt forbud mod at benytte IT-udstyret til private
formal giver ikke arbejdsgiveren adgang til at kontrollere.

Arbejdsgiverens adgang til at forbyde privat e-post antages ogsé af IT-Sik-
kerhedsradet i dets publikation Brug af e-post og internet pé arbejdspladsen
(2002 s. 13). Dette er den herskende opfattelse i dansk ret, men det kan dog
overvejes, om det er i overensstemmelse med princippet om informationsfrihed
i Den Europziske Menneskerettighedskonvention artikel 10, at en arbejdsgiver
fuldt ud afskerer den ansatte fra at benytte e-post til private formal. Det kan
teenkes, at den geldende opfattelse ikke vil blive opretholdt fremover. I fremti-
den, hvor det er forventeligt, at e-post i stigende udstreekning er blevet den
almindelige kommunikationsform og dermed mere end i dag har erstattet
telefonen, vil det blive endnu mere n®rliggende, at artikel 10 stiller sig hindren-
de i vejen for, at privat post fuldstendigt afskeres. En ansat har et berettiget
krav pé i begrenset omfang at kunne kommunikere ud af arbejdspladsen ved
hjlp af de kommunikationsformer, der i gvrigt anvendes i samfundet (se tillige
afsnit 7.2 om telefonering).

Ifplge straffelovens § 263, stk. 1, nr. 1, mé arbejdsgiveren som tidligere
nevnt ikke skaffe sig adgang til lukkede meddelelser. E-post af privat karakter
ma antages at udggre en lukket meddelelse, ogsé i en arbejdsmassig sammen-
hang. Det er derfor som udgangspunkt strafbart for arbejdsgiveren at lese
ansattes private e-post. Arbejdsgiveren kan ikke friggre sig fra forbuddet mod
at ggre sig bekendt med e-post af privat karakter ved at definere al indgéende
e-post som arbejdsrelateret og dermed abne al post i en central postébning.

Ifplge Datatilsynets praksis mé arbejdsgiveren ikke skaffe sig adgang til e-
post af en privat karakter. Personoplysningsloven giver ikke grundlag for at
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fravige straffelovens regel. I praksis betyder det, at arbejdsgiveren md afsta fra
at dbne e-post, som efter sin fremtoning har en privat karakter eller som efter
at veere blevet dbnet viser sig at have et indhold af privat karakter. Det bemar-
kes, at det kun er forsetlig lesning, der er strafbar. Er afsendelse af denne post
i strid med de pd virksomheden fastsatte regler, ma arbejdsgiveren i denne
situation anvende arbejdsretlige reaktioner over for den pagaldende medarbe;j-
der, men ma altsd ikke lese posten. Det tilfgjes, at denne retsopfattelse er
omtvistet, men mé leegges til grund, indtil modstridende retspraksis métte fore-
ligge.

Savel i forhold til straffeloven som personoplysningsloven kan et samtykke
ggre l@sning af privat e-post berettiget. Som navnt adskillige steder i denne
bog er samtykke dog en noget problematisk stgrrelse i relationen arbejdsgiver-
ansat. Et sddant samtykke vil ofte reelt ikke vere frivilligt og forekommer ikke
mindst i forhold til straffelovsregler at vaere retssikkerhedsmeessigt betznkeligt.

8.1.7. Abne sporgsmdl

I almindelighed foreligger der en reekke uafklarede spgrgsmal. Det kan bl.a.
nzvnes, at det kun er udgdende og ikke indgdende privat post, som arbejdsgi-
veren i praksis kan fastsatte regler for. Betyder dette, at indgdende privat post
altid mé accepteres, og hvad kan hensynet til systembeskyttelse begrunde i dette
tilfelde? Det er ikke afklaret, om post mellem to ansatte p& virksomheden kan
vere privat, men dette ma formentlig antages i en vis udstrekning. Det er ej
heller klart, hvorledes man skal stille sig til videresendelse af privatpost til
andre ansatte. Hvor intensiv kan arbejdsgiverens kontrol med intranettet vare
i betragtning af, at dette er den nye korridor. Generelt kan det endelig disku-
teres, om det er hensigtsmessigt som i Datatilsynets praksis at vurdere forelig-
gende situationer under den foruds@tning, at der altid er tale om almindelige
personoplysninger (§ 6-data) og aldrig fglsomme oplysninger (§§ 7/8-data).
Dette forekommer at vere en fiktion, der ggr det muligt at springe over det
retligt set lave geerde. Det mé konstateres, at i det hele taget er e-post et sd nyt
fenomen, at der vil gd nogen tid, inden retstilstanden er fuldt ud fastlagt.

8.1.8.  Konflikiforebvggelse

Spgrgsmélet om ansattes e-post giver tit anledning til problemer pé arbejds-
pladserne, og det er derfor mest hensigtsmessigt at sgge at undga disse. Dette
kan som nevnt ske ved klare forhandlede retningslinier, men det kan ogsé ske
ved teknisk at ggre det muligt at skelne mellem arbejdsrelateret og privat post.
Dette er muligt ved at den ansatte gives to e-post adresser, hvor den ene kan
benyttes til private formal. E-post er ikke ressourcebelastende som telefoni og
forsynes den private post automatisk med en klausul, der fastslar, at virksomhe-
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den ikke har noget ansvar for dens indhold, vil en sddan ordning kunne fungere
til alles tilfredshed. En anden mulighed er at give ansatte mulighed for at
anvende en ekstern gratis tjeneste som f.eks. Hotmail, men dette vil vare en
mere besverlig fremgangsmade for den ansatte, men dog til gengzld have den
fordel, at her er det ikke muligt for arbejdsgiveren at kigge med.

8.2. Hjemmesider

8.2.1. Lovgivning

Ansattes brug af hjemmesider er ikke omfattet af straffelovens § 263, stk. I, nr.
1, da der ikke er tale om »lukkede meddelelser«. I modsatning til kontrol med
e-post er straffebestemmelsen derfor ikke anvendelig pd kontrol med hjemmesi-
debesgg.

Personoplysningsiovens anvendelighed pa ansattes brug af hjemmesider
athenger af, om arbejdsgiveren herved kan indhente personrelaterede informa-
tioner, jf. lovens § 1, stk. 1. Ved personoplysninger forstds enhver form for
information om en identificeret eller identificerbar fysisk person. Det er ifglge
forarbejderne tilstreekkeligt, at det blot indirekte er muligt at identificere en
konkret person. '

En arbejdsgiver kan ved en generel logning (registrering) af de ansattes brug
af internettet bl.a. registrere, fra hvilken arbejdssstation (PC) der er foretaget
sggning pa nettet, hvilke hjemmesider (sites) der er besggt i den forbindelse, og
inden for hvilke tidsintervaller sggningen er foretaget. Det er sdledes via log-
ning af internetbrugen muligt for arbejdsgivere med meget stor sandsynlighed
at kortlezgge den enkelte ansattes feerden pa nettet.

Datatilsynet antager pa linie hermed i Arsberetning 2000 s. 31-33, at sivel
generel logning som konkret kontrol af enkelte ansatte vedrgrer personoplysnin-
ger i lovens forstand. Tilsynet antager ligeledes, at bidde logningen og den
konkrete brug heraf udggr en behandling af personoplysninger i lovens for-
stand. Denne afggrelse, der i gvrigt er omdiskuteret, er baseret pa den forudset-
ning, at de oplysninger, overvigningen giver adgang til, er almindelige oplys-
ninger og dermed ikke er fglsomme, hvilket er afggrende, eftersom lovens §§
7 og 8 formentlig ville hindre, at overvagningen finder sted. Denne forudszt-
ning er som nzvnt ovenfor lidt af en fiktion. Det kan som eksempel nzvnes, at
sggeren ansat jevnligt sexhjemmesider af en s@rlig karakter, vil overvigningen
kunne afslgre fgilsomme data. Sedvanligvis vil de fleste oplysninger dog vare
almindelige.

8.2.2. Saglighedskravet

Pa denne baggrund er det afggrende for arbejdsgiveres adgang til at foretage
logning og konkret brug heraf, at den er ngdvendig for, at arbejdsgiveren kan
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forfglge en berettiget interesse, og hensynet til Ignmodtagerne ikke overstiger
denne interesse, jf. lovens § 6, stk. I, nr. 7. I lighed med e-post kan der ved
hjemmesider vere grund til at sondre mellem arbejdsgiverens adgang til at
foretage logning (generel registrering) og konkret gennemgang af enkelte
medarbejderes feerden pa nettet. Hensynet til den enkelte medarbejder vejer
klart tungere ved den konkrete gennemgang end ved den generelle logning.

Datatilsynet har i sin nevnte afggrelse fastslaet, at en privat virksomheds
logning af ansattes hjemmesidebesgg er lovlig i henhold til personoplysningslo-
vens § 6, stk. 1, nr. 7. Formdlet var i dette tilfzlde at finde arsager til fejl,
driftsforstyrrelser eller manglende adgang til eksterne sites (web-steder). Log-
gen havde tillige det yderligere sikkerhedsmeassige formal, at en eventuel
hackers besgg ville kunne rekonstrueres ved hjelp af loggen.

Netop logning af sikkerhedsmassige grunde ma der vare vid adgang til at
foretage for arbejdsgivere. Det tidligere Registertilsyn har imidlertid ogsa
accepteret, at logning kan foretages ud fra bredere driftsmassige hensyn.
Registertilsynet accepterede siledes i en afggrelse af 29.3.1999 en statslig
myndigheds registrering af de ansattes hjemmesidebesgg med det formal at
udarbejde en »hitliste« over de ti mest besggte hjemmesider og tilvejebringe et
grundlag for ledelsens styring af internetbrugen.

Registertilsynet har ydermere accepteret i en anden afggrelse af 29.3.1999,
at logning kan foretages med det sigte at opklare elevers eventuelle brud pé
skolens interne retningslinier for brugen af nettet, herunder forbuddet mod at
downloade materiale af pornografisk, racistisk eller voldelig karakter. Til-
svarende synes indirekte at veere forudsat i Datatilsynets praksis for si vidt
angdr arbejdsgiveres logning af ansattes brug af nettet.

Ifplge begge afggrelser kan der foretages gennemgang af loggen for en
konkret arbejdsstation, hvis der er mistanke om, at den ansatte misbruger
adgangen til hjemmesidebesgg. Et sddant misbrug kan bl.a. bestd i en overtrze-
delse af de interne retningslinier for brugen af nettet. Afggrelserne synes at
vere ganske dbne over for arbejdsgiverens gennemgang af loggen for konkrete
medarbejdere.

En gennemgang af konkrete medarbejderes brug af nettet kan afslgre vasent-
lige oplysninger om den enkelte medarbejder. P4 en arbejdsplads — hvor det i
gvrigt er tilladt at foretage hjemmesidebesgg af privat karakter — er det n&ppe
rimeligt, at enhver mistanke om misbrug af interne retningslinier giver arbejds-
giveren adgang til en generel gennemgang af loggen for den pigaldende med-
arbejders PC eller arbejdsstation. Der mé formentlig veere tale om mistanke om
mere vasentlige eller systematiske brud pé de interne retningslinier, fgr sddan
gennemgang kan finde sted.
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9. Hjemmearbejdspladser

En arbejdsgiver vil som hovedregel ikke vare berettiget til at indfgre en
generel kontrolordning med stikprgver for tilfeeldigt udvalgte ansatte. En sddan
ordning synes i hvert fald at forudsztte, at virksomhedens net-politik bygger pa
et generelt forbud mod privat brug af nettet, sd man ikke med rimelighed kan
forvente at finde hjemmesidebesgg af privat karakter. Ordningen skal i givet
fald ogsé udformes pé en made, s der ikke forekommer vilkérlig og forskellig
behandling af de ansatte.

8.2.3. Information m.m.

Det er hensigtsmassigt, at arbejdsgiveren udformer en e-politik, der omfatter
sdvel brug af internettet som e-posten. En sddan politik ma bl.a. omfatte en
angivelse af, hvem der kan anvende de elektroniske ressourcer, i hvilken ud-
streekning, og efter hvilken procedure der foretages logning og skaffes adgang
til den konkrete kommunikation, i hvilken udstrakning Internettet og posten
kan anvendes til private formél, samt om der er anvendelsesmader, der ikke er
tilladt. En sidan e-politik skaber &benhed og l&gger grunden til et godt miljg
pé arbejdspladsen i forhold til denne teknologi.

Generelle retningslinier for hjemmesidebesgg m.m. skal som hovedregel
drgftes i samarbejdsudvalget, inden arbejdsgiveren udsteder dem. Det glder
ikke mindst, hvis de baserer sig pa f.eks. forbud mod privat brug eller veesentli-
ge indskrenkninger i den type hjemmesider, de ansatte ma besgge.

I lighed med retningslinier for anvendelse af elektronisk post er det ikke
tilstrekkeligt, at arbejdsgiveren har drgftet retningslinierne for net-politikken
i samarbejdsudvalget. De ansatte skal have ligeledes modtage en mere direkte
information om indholdet af de generelle retningslinier.

Datatilsynet forudsetter sdledes i sine afggrelser, at de ansatte pa forhand er
blevet informeret om sédvel logning (generel sikkerhedskopiering) som den
eventuelle konkrete brug heraf. Det konstateres i den forbindelse, at information
i form af generelle retningslinier pa virksomhedens intranet opfylder informa-
tionspligten.

Der galder de samme krav til sikkerhed som ved sikkerhedskopiering og
gennemgang af e-post, jf. nermere herom under 8.1.4.

9. Hjemmearbejdspladser
Det er blevet mere udpraget end tidligere, at arbejdet udfgres i den ansattes
hjem. Det er iseer den moderne edb-teknologi, der har medfgrt denne udvikling,

der forventes at blive forsterket i de kommende ar. Specielt netvarksteknologi-
en har haft betydning. Som tidligere n®vnt er arbejdspladsen snarere et organi-
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Kap. 4 — Forhold under anseettelsen

satorisk end et fysisk begreb, og det ma derfor som udgangspunkt antages, at
den ansattes hjem under arbejdets udfgrelse udggr en del af arbejdspladsen, og
at den ansatte i dette tidsrum ikke er privat.

Dette udgangspunkt indebarer umiddelbart, at de rettigheder og pligter, der
er beskrevet 1 de forrige afsnit, ogsd geelder i denne situation. Det ma dog
antages, at der foreligger visse modifikationer som fglge af, at den ansatte
befinder sig i en privat situation, hvor personer, der ikke er ansat, f.eks. familie-
medlemmer, kan veare til stede. Spgrgsmalet er ikke afklaret i retlig praksis,
men det forekommer nearliggende, at is@r arbejdsgiverens adgang til at
gennemfgre testning og overvigning er begraenset i dette tilfelde. De foranstalt-
ninger, der kan foretages pa afstand, vil kunne gennemfgres pd samme made,
idet dog arbejdsgiveren formentlig md acceptere, at privat aktivitet kan fore-
komme i noget stgrre omfang, selvom der ogsa her kan vare et hensyn til
omkostninger og til virksomhedens omdgmme. Et eksempel kan vare afsendel-
se af privat e-post. Foranstaltninger, der forudsatter fysisk tilstedevearelse, kan
derimod nzppe finde sted. Medmindre en fast arbejdstid er aftalt og medmindre
den ansatte har samtykket i, at arbejdsgiveren kan komme i hjemmet, ma
arbejdsgiveren vere afskaret herfra. Alti alt leegges til grund, at den ansatte har
krav pa en stgrre privatlivsbeskyttelse, nar der arbejdes hjemme.

I takt med, at arbejdsplads i hjemmet bliver mere udbredt, ma det forventes,
at retstilstanden bliver afklaret, séledes at den kan beskrives med stgrre sikker-
hed, end det er muligt pa nuvarende tidspunkt.

10. Overgang til ny arbejdsgiver

Private virksomheder kan blive solgt, sdledes at en ny arbejdsgiver indtreder
i stedet for den gamle. Som alle andre salg forudsatter ogsa virksomhedssalg,
at de to parter kan blive enige om prisen. Virksomhedens verdier skal ansattes,
og her er det ofte vaesentligt for den potentielle kgber at vere i besiddelse af
information om de ansatte, der udggr en vasentlig ressource. Som udgangs-
punkt har den szlgende arbejdsgiver en berettiget interesse i at give denne
information, men de ansatte har ligeledes en berettiget interesse i, at dette sker,
uden at deres privatliv kreenkes. Dette indebarer fgrst og fremmest, at oplysnin-
gerne anvendes fortroligt og ikke benyttes til andre formal.

Datatilsynet har i Arsberetning 2001 s. 35-36 taget stilling til disse spgrgsmal
i forbindelse med due diligence undersggelser, som er en serlig informations-
udvekslingsprocedure, der benyttes ved visse virksomhedsoverdragelser.
Tilsynet legger til grund, at overdragelse af personaleoplysninger til kgber er
en behandling. Hvis der er tale om almindelige oplysninger, kan dette ske efter
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10. Overgang til ny arbejdsgiver

§ 6, stk. 1, nr. 7, forudsat at oplysningerne behandles fortroligt. Fglsomme
oplysninger kan kun overdrages, hvis den ansatte giver sit samtykke efter § 7,
stk. 2. Overdragelse af oplysninger omfattet af § 8 vil normalt ogsa forudsaztte
et samtykke, men efter stk. 5 kan dette dog nogle gange ske uden samtykke. Det
betones, at kgber ikke uden samtykke kan videreoverdrage oplysninger til
andre, og at det i gvrigt er gnskeligt, at andre oplysninger end de almindelige
anonymiseres.

Selvom due diligence er en szrlig fortrolig procedure, og stgrre tilbagehol-
denhed kunne vere velbegrundet i andre situationer, ma det nok antages, at det
her anfgrte ogsd vil geelde ved andre former for overdragelser. Der findes dog
ikke afggrelser herom.

Finder der faktisk en virksomhedsoverdragelse sted, fremgéar det af § 5, stk.
I,ilovnr. 111 af 21.3.1979, at tillidsreprasentanter skal orienteres herom i
rimelig tid, inden overdragelsen sker. I denne situation indtreeder den nye
arbejdsgiver i alle de rettigheder og pligter, den tidligere havde, jf. princippet
ilovens § 2, stk. 1. De ansattes databeskyttelsesmassige situation er u@ndret,
og selve overdragelsen betragtes ikke som en behandling i personoplysningslo-
vens forstand. Der er for sa vidt ikke sket noget nyt. Dette gelder ogsé i de
tilfeelde, hvor ansatte mé opleve, at deres virksomhed overdrages flere gange,
medens de er ansat. S& lenge den nye arbejdsgiver overholder sine forpligtelser
som dataansvarlig, synes denne retstilstand ikke at give anledning til betenke-
ligheder.

En sarlig overdragelsessituation foreligger, nar en virksomhed indgar i en
koncern eller fusionerer med andre virksomheder med henblik pa en koncern-
dannelse. Som fremhavet tidligere er koncernselskaber selvstendige, og i en
vis forstand er denne situation ikke anderledes end de hidtil beskrevne. Det er
dog velkendt, at en af de synergieffekter, der sgges opnaet, er en flles persona-
leadministration, hvorved der foreligger en risiko for, at der faktisk vil kunne
ske videregivelse af oplysninger til de andre koncernselskaber. Der er dog ikke
fastsat s@rlige regler for koncerndannelser og de ovenfor navnte regler og
principper gelder som udgangspunkt.
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KAPITEL 5

Efter ansattelsen

1. Retsforholdet efter ansattelsens ophgr

Dette kapitel beskaftiger sig med spgrgsmélet om, i hvilket omfang arbejdsgi-
veren kan opbevare og vidergive oplysninger om Ignmodtagere, der ikke len-
gere er ansat i virksomheden eller myndigheden. Spgrgsmailet vedrgrer i forste
razkke arbejdsgiverens adgang til at videregive oplysninger om fratrddte medar-
bejdere til andre arbejdsgivere.

Ved en medarbejders fratreeden ophgrer kontraktsforholdet mellem parterne,
og de arbejdsretlige regler finder altovervejende ikke anvendelse pé forholdet
mellem en arbejdsgiver og en fratrddt medarbejder. De tidligere kontraktsparter
star i princippet i samme frie forhold til hinanden som en arbejdsgiver og en
jobansgger.

Der knytter sig dog visse eftervirkninger til et ansazttelsesforhold, der fgrst
og fremmest tager sigte pd at modvirke, at de tidligere aftaleparter optreeder
illoyalt over for hinanden. Loyalitetskravet retter sig primert mod lgnmodta-
gere i ans&ttelsesforholdet, da parternes gensidige loyalitet ligger som en
indbygget forudstning for det kontraktslige mellemvarende. Den gensidige
loyalitet gzlder imidlertid ogsa i et vist omfang efter anszttelsesforholdets
ophgr med stgtte 1 markedsfgringslovens regler, navnlig § 10 om erhvervshem-
meligheder, men ogsa i almindelige uskrevne retsgrundsetninger.

Parterne kan have taget udtrykkeligt stilling til spgrgsmalet i anszttelseskon-
trakten, idet denne i sa fald nasten altid vil vedrgre arbejdsgiverens krav pa
loyalitet fra den fratrddte medarbejder. Lgnmodtagere pa det private arbejds-
marked vili en del tilfzlde vare forpligtet af en konkurrenceklausul i ansattel-
seskontrakten i en periode efter arbejdsophgret.

Det generelle loyalitetskrav setter visse grenser for fratradte medarbejderes
adgang til at konkurrere med den tidligere arbejdsgiver ved at give arbejdsgi-
veren en vis beskyttelse mod konkurrence pa unfair vilkér. Det setter imidlertid
ogsa visse grenser for arbejdsgiverens videregivelse af informationer om

125



Kap. 5 — Efter anscettelse

fratradte medarbejdere, idet den skal foretages pa loyal made over for den
tidligere medarbejder. For medarbejdernes vedkommende udggr personoplys-
ningslovens generelle regler om behandling af personrelaterede oplysninger
imidlertid den centrale retlige ramme pa dagens arbejdsmarked.

Setud fra en databeskyttelsesretlig synsvinkel er hovedspgrgsmaélet centreret
om arbejdsgiverens adgang til at opbevare og benytte de oplysninger om tidli-
gere ansatte, som arbejdsgiveren lovligt har registreret under ans®ttelsen. Det
er siledes her forudsat, at det har veeret lovligt at indhente, opbevare og benytte
disse personoplysninger under ans&ttelsen, jf. nermere herom i kap. 4. Proble-
met er herefter, om oplysningerne fortsat kan registreres og anvendes efter
ansattelsesforholdets ophgr. Et delproblem i denne forbindelse er, i hvor lang
tid dette kan ske.

I det omfang en sddan persondatabehandling er lovlig, har arbejdsgiveren de
samme forpligtelser og de fratridte medarbejdere de samme rettigheder, som
allerede er omtalt i det foregdende. Det drejer sig bl.a. om arbejdsgiverens pligt
til at sikre, at de registrerede oplysninger er korrekte, hvor den ngdvendige
ajourfgring kan vere en krevende opgave, og undergivet den forngdne datasik-
kerhed i gvrigt. Den fratrddte medarbejder har tillige samme adgang til at fa
indsigt i de registrerede oplysninger som ansatte hos arbejdsgiveren. Disse
rettigheder og forpligtelser omtales derfor kun 1 dette kapitel i det omfang, der
er serlig grund hertil, jf. herved navnlig afsnit 5 om indsigelsesretten.

Bade arbejdsretten og databeskytteisesretten er kendetegnet ved en meget
beskeden praksis om arbejdsgiveres forpligtelser over for fratrddte medarbej-
dere. Retsstillingen ma dermed i vidt omfang udledes af de to retsomraders
generelle principper, og det ggr fremstillingen heraf mere usikker pé en reekke
punkter. Arbejdsgiveres behandling af oplysninger om tidligere ansatte udggr
nok lidt af et mgrkeomrade, og meget tyder pa, at den eksisterende praksis pa
arbejdsmarkedet for videregivelse af informationer ikke er i fuld overensstem-
melse med de forpligtelser, der synes at fglge af lovgivningen.

2. Opbevaring af registrerede oplysninger

2.1. Fortsat opbevaring af oplysninger

Det er en ganske udbredt praksis blandt bade virksomheder og myndigheder at
opbevare fratridte medarbejderes personalemapper i et vist antal &r. Set ud fra
en arbejdsretlig synsvinkel er der intet til hinder for en sddan praksis, da perso-
nalemappen og dens indhold mé anses for arbejdsgiverens ejendom. Der er
derfor ikke nogen pligt til at udlevere mappen og akterne til en medarbejder i
forbindelse med dennes fratreden.
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Spgrgsmélet om arbejdsgiverens fortsatte opbevaring af informationer om
tidligere medarbejdere er mere kompliceret ud fra en databeskyttelsesretlig
synsvinkel. En fortsat opbevaring af personaleoplysninger ma alene ske i
overensstemmelse med sdvel behandlingsprincipperne som behandlings-
betingelserne i personoplysningslovens §§ 5-8.

I den private sektor vil personoplysningsloven formentlig finde anvendelse
pé sa godt som alle personaleinformationer. Loven omfatter som tidligere nzvnt
ikke blot elektronisk opbevarede oplysninger og manuelle registre, men tillige
systematisk opbevarede oplysninger. Den sidstn@vnte kategori er ikke omfattet
i den offentlige forvaltning, da forvaltningsretten s@tter forskellige normer for
offentlige myndigheders héandtering af personoplysninger. En rakke
personaleoplysninger i det offentlige vil dog vaere omfattet af personoplysnings-
loven, da de opbevares elektronisk eller i et manuelt register. En samling
personalemapper kan som anfert i kap. 2 ikke antages at udggre et register i
lovens forstand.

Efter lovens § 5, stk. 5, mé oplysninger ikke opbevares l&ngere, end det »er
ngdvendigt af hensyn til de formal, hvortil oplysningerne behandles«. Det er
dermed i almindelighed indsamlingsformélets fortsatte aktualitet, der er af-
ggrende for, om oplysninger om tidligere ansatte kan opbevares. Det fremgér
af § 5, stk. 2, at det blot kraeves, at opbevaringen ikke er uforenelig med det
oprindelige formal. Dette mé i denne sammenhang fgrst og fremmest forstés
saledes, at opbevaringen skal vere sagligt begrundet.

Der mé grundlzggende skelnes mellem den situation, hvor den pageldende
permanent har forladt arbejdsmarkedet, over for den situation, hvor vedkom-
mende enten har faet ny ansattelse eller er jobsggende. Den fgrstn®vnte situa-
tion foreligger, nar den ansatte er blevet alderspensioneret, permanent fuld uar-
bejdsdygtig som fglge af sygdom eller er afgdet ved dgden. I disse tilfeelde vil
arbejdsgiveren yderst sjelden, vere berettiget til at opbevare eller pa anden
made anvende oplysninger om den pigeldende. Dette skyldes, at der sjzldent
vil vere nogen saglig begrundelse herfor. Den praktiske interesse samler sig
derfor om de tilfelde, hvor den fratrddte medarbejder fortsat befinder sig pé
arbejdsmarkedet.

Det kunne for en umiddelbar betragtning synes nzrliggende, at arbejdsgi-
veren heller ikke har noget sagligt formal med at opbevare oplysninger for
fratrddte medarbejdere, der stadig er pd arbejdsmarkedet. Der bestar ikke
leengere noget kontraktsligt mellemvzarende, og arbejdsgiveren har derfor ikke
behov for oplysningerne til sin personaleforvaltning. S& enkel er situationen
imidlertid ikke i praksis. Bade private og offentlige arbejdsgivere kan have en
rezkke gode grunde til at opbevare en rekke personaleoplysninger i en periode
efter medarbejderens fratreden.
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P4 linie hermed er det direkte forudsat i regelgrundlaget, at oplysninger om
fratrddte medarbejdere i nogle tilfeelde kan opbevares. Denne forudsztning
fremgér siledes af de szrlige regler om fritagelse for anmeldelse af behandlin-
ger til Datatilsynet, jf. lovens kap. 12 og 13 og de bekendtggrelser, der er
udstedt i medfgr heraf. Se n&ermere herom foran i kapitel 1.

For si vidt angdr den offentlige forvaltning fglger det af § 10 i bekendtggrel-
se nr. 529 af 15.6.2000, at personaleadministrative systemer ikke behgver at
blive anmeldt til Datatilsynet, hvis de alene indeholder en n&rmere raekke
opregnede oplysninger. Det fremgar af bestemmelsen, at disse oplysninger kan
vedrgre »personer, der virker eller har virket i offentlig tjeneste eller hverv«.

For s vidt angér den private sektor fremgér det af lovens § 49, stk. 1, nr. 1,
at arbejdsgivere ikke behgver at anmelde behandlinger af oplysninger om
ansatte, medmindre der indgéir felsomme eller semi-fglsomme oplysninger.
Anmeldelse er bl.a. heller ikke ngdvendig, hvis behandlingen omfatter oplys-
ninger om ansatte, hvis registrering er ngdvendig som fglge af kollektiv over-
enskomst, jf. § 49, stk. 1, nr. 3. Det fglger af § 2, stk. 2, i bekendtggrelse nr. 534
af 15.6.2000, at det heller ikke er ngdvendigt at anmelde behandling af oplys-
ninger om ikke ansatte, hvis registrering er ngdvendig som fglge af kollektiv
overenskomst.

Reglerne i kap. 12 og 13 samt de nzvnte bekendtggrelser tager alene stilling
til, hvornar anmeldelse ikke er ngdvendig. En konkret behandling (registrering
sdvel som videregivelse) skal i alle tilfelde opfylde behandlingsprincipperne
og behandlingsbetingelserne i lovens §§ 5-8. Anmeldelsesordningen er nevnt,
fordi den forudsztter, at det kan vere acceptabelt at opbevare oplysninger om
personer, der ikke l@ngere er ansat.

En lovlig opbevaring af oplysninger om fratrddte medarbejdere skal under
alle omstendigheder altid ske pé betryggende made, d.v.s. i personaleregisteret
eller personalemappen. Alle offentligt tilgengeliggjorte oplysninger skal slettes.
I praksis vil det navnlig sige, at arbejdsgiveren skal slette alle oplysninger om
fratridte medarbejdere pd virksomhedens eller myndighedens hjemmeside pa
nettet.

2.2. Almindelige oplysninger
Hovedparten af personaleoplysningerne falder under kategorien almindelige
oplysninger, der kan opbevares efter reglerne i personoplysningslovens § 6.
Ifplge bestemmelsen ma behandling foretages, hvis den registrerede giver sit
samtykke eller behandlingen er ngdvendig af en reekke n@rmere angivne grun-
de.

Den fratradte medarbejder kan principielt have givet sit samtykke til, at ar-
bejdsgiveren fortsat opbevarer personalesagens oplysninger efter ans®ttelsens
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ophgr. En af betingelserne for et gyldigt samtykke er, at dette er specifikt, og
det er derfor ikke tilstraekkeligt, at det blot fglger af almindelig praksis, at op-
lysningerne vil blive opbevaret. Det ma vare klart, at den ansatte har taget
stilling til den fortsatte opbevaring. I det hele taget mé det bemserkes, at sam-
tykke som ligeledes papeget i tidligere kapitler udggr et usikkert grundlag pa
dette omrade, og at det derfor har betydelig interesse at vurdere, om registrering
vil kunne ske pé et andet grundlag. [ betragtning af, at oplysningerne senere kan
gnskes videregivet, og is@r under hensyntagen til, at samtykket er tilbagekal-
deligt, er den praktiske interesse knyttet til anvendeligheden af andre behand-
lingsgrundlag.

En arbejdsgiver ma opbevare oplysninger om fratradte medarbejdere, hvis det
er ngdvendigt for, at arbejdsgiveren kan leve op til sine retlige forpligtelser, jf.
personoplysningslovens § 6, stk. 1, nr. 3. Det afggrende er, at der er tale om en
retlig pligt (modsat en kollegial eller moralsk pligt). Den retlige forpligtelse
skal fglge af lovgivning eller tilsvarende retsgrundlag. Det fremgar af forarbej-
derne, at en aftaleretlig forpligtelse ikke er nok. En kollektiv overenskomst, der
som nzvnt i kapitel | kan virke som en retsforskrift, ma formentlig sidestilles
med en lovbaseret forpligtelse i dette tilfzlde.

Arbejdsgivere er undergivet en razkke forskellige forpligtelser med hensyn
til at videregive informationer om fratradte medarbejdere.

Arbejdsgivere har en strafsanktioneret pligt til at udstede tjenesteattester til
funktionerer efter funktion@rlovens § 17. Denne attest skal indeholde oplysnin-
ger om ans&ttelsesforholdets varighed, funktionarens arbejdsopgaver, Ignnens
stgrrelse samt opsigelsesgrunden.

Arbejdsgivere har en strafsanktioneret pligt til at meddele A-kassen alle
relevante oplysninger om tidligere ansatte til brug for kassens udbetaling af
dagpenge. Denne informationspligt omfatter oplysninger om bl.a. ansattelses-
periode, lgn og fratradelsesgrund, jf arbejdslgshedsforsikringslovens § 91, stk.
1.

Bestemmelsen i1 § 6, stk. 1, nr. 3, giver alene arbejdsgiveren adgang til at
opbevare de oplysninger, som er ngdvendige at opfylde de retlige forpligtelser.
I praksis svarer det dog formentlig til ganske mange af de oplysninger, som
typisk forekommer i en personalesag.

Der knytter sig formentlig en szrlig interesse til arbejdsgiverens adgang til
at opbevare oplysninger om fratredelsesgrunden. Et ansattelsesforhold kan
ophgre enten pé arbejdsgiverens eller den ansattes initiativ. Ophgret kan bl.a.
skyldes, at arbejdsgiveren er ngdt til at reducere arbejdsstyrken af driftsmessige
arsager eller at den ansatte kan opnd en mere attraktiv ansattelse andetsteds.
Ophgret kan vere mere eller mindre venskabeligt og mere eller mindre frivil-
ligt.
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Navnlig ved de ufrivillige ophgr spiller det en rolle for den fratrddte medar-
bejder, om det blot er selve fratreedelsesgrunden, der opbevares, eller om det
tillige er en rekke forklarende oplysninger og dokumenter. Den lovbundne pligt
til videregivelse synes at indskranke sig til selve fratredelsesgrunden, og det
kan tale for, at arbejdsgiverens opbevaringsret mi vare indskranket hertil eller
i hvert fald alene yderligere til en meget kortfattet beskrivelse af fratredelses-
grunden.

Uden for kredsen af oplysninger, som der er lovbunden pligt til at videregive,
falder i fgrste rekke oplysninger om private forhold, f.eks. familizre forhold.
Tilsvarende gzlder oplysninger om mere specielle forhold, f.eks. evalueringer
af arbejdsindsats, udfyldte skemaer i forbindelse med medarbejdersamtaler og
disciplinzre forhold.

En fortsat opbevaring af oplysninger af den sidstn@vnte karakter ma stgttes
pa reglen om hensynet til den offentlige myndighedsudgvelse i § 6, stk. 1, nr.
6, for s& vidt angar offentlige arbejdsgivere eller den almindelige verdisprin-
gregel i § 6, stk.1, nr. 7, for s vidt angér private arbejdsgivere.

Det er nzrliggende, at offentlige arbejdsgivere i medfgr af bestemmelsen i
nr. 6 i hvert fald mé kunne opbevare de oplysninger som er fritaget for anmel-
delse til Datatilsynet i medfgr af bekendtggrelse nr. 529 af 15.6.2000. Ifglge §
10 drejer det sig om oplysninger om fglgende forhold: sygefraver og sygdoms-
perioder, begrundelsen for andet arbejdsfravar, pension, kildeskat, kontonum-
mer til lgnanvisning, Ignindeholdelse (bortset fra begrundelsen) samt fratredel-
sesgrund.

Det er muligt, at private arbejdsgivere kan stgtte en tilsvarende adgang til at
opbevare oplysninger om en fratrddt medarbejder som led i en ansvarlig og
rationel personaleforvaltning. Det er imidlertid ikke forudsat pd samme made
i selve regelgrundlaget, som tilfzldet er for offentlige arbejdsgivere. Hensynet
til fratrdte medarbejdere synes imidlertid ikke at tale afggrende imod en sidan
opbevaring, sd l&nge der er tale om denne kreds af almindelige oplysninger.
Det tidligere Registertilsyn har pa linie hermed accepteret en sddan adgang i
RA 1986 5. 57.

Andre oplysninger end de nevnte forudsztter formentlig en mere specifik
anledning til opbevaringen. Det kan f.eks. vere et hensyn til arbejdsgiverens
interessevaretagelse i forbindelse med en verserende sag med den fratrddte
medarbejder om berettigelsen af en bortvisning eller afskedigelse. I sédanne
tilfelde ma det i almindelighed vere rimeligt, at arbejdsgiveren kan opbevare
den fulde personalemappe, indtil sagen har fundet en lgsning.
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2.3. Fglsomme og semi-fglsomme oplysninger

Fratradte medarbejdere har en vasentlig interesse i at beskytte oplysninger af
den fglsomme og semi-fglsomme karakter, der er omfattet af lovens §8§ 7 og 8.
Her ma udgangspunktet klart vere, at sddanne oplysninger skal slettes, med-
mindre der er givet samtykke til en fortsat opbevaring. Et sédant samtykke vil
som navnt i det foregdende typisk ikke foreligge — i hvert fald ikke med den
forngdne klarhed.

For de fglsomme oplysningers vedkommende kan § 7, stk. 2, nr. 4, om, at
behandlingen kan ske med henblik pa et retskrav, dog finde anvendelse i szrli-
ge tilfelde. Det typiske eksempel vil veere, at arbejdsgiveren kan opbevare en
fratrddt medarbejders personalesag 1 sin helhed, s lange der verserer en sag
om berettigelsen af en bortvisning eller afskedigelse af den pagzldende.

For sa vidt angér den szrlige kategori af fglsomme oplysninger, der bestar
i fagforeningsmessigt tilhgrsforhold, kan behandlingen ogsd vare begrundet
i arbejdsgiverens arbejdsretlige forpligtelser, jf. lovens § 7, stk. 3. Det er imid-
lertid tvivlsomt, om bestemmelsen reelt tilfgjer noget selvstendigt til § 7, stk.
2, nr. 4, i denne situation, hvor behandlingen alene synes at kunne knytte sig til
en verserende (arbejdsretlig) sag, da der ikke l&ngere bestar noget kontraktsligt
(arbejdsretligt) forhold mellem parterne.

For semi-fglsomme oplysninger, f.eks. om strafbare forhold, kan registrering
i den offentlige sektor ske, safremt dette anses for ngdvendigt, jf. § 8, stk. 1.1
den private sektor er dette muligt, sdfremt en tungtvejende interesse berettiger
dette, jf. § 8, stk. 4. Der er ikke tvivl om, at opbevaring af sddanne oplysninger
ikke normalt kan ske, men i det konkrete tilfelde ma forudsette en sarlig
grund, typisk en verserende sag med den fratrddte medarbejder om en bortvis-
nings berettigelse eller et erstatningskrav som fglge af en berigelsesforbrydelse
pé arbejdspladsen.

2.4. Opbevaringens tidsmassige udstraekning
En arbejdsgiver vil pd denne baggrund i praksis have adgang til at opbevare
almindelige oplysninger om tidligere ansatte i et vist omfang, men derimod en
langt mere snzver adgang til at opbevare fglsomme og semi-fglsomme
oplysninger.

Dette er ikke ensbetydende med, at opbevaringen kan ske i uendelig tid, jf.
§ 5, stk. 5. En dataophobning kan ikke finde sted, og det m4 hele tiden veere
sagligt velbegrundet, at oplysningerne fortsat registreres. Denne bedgmmelse
ma ske ud fra den konkrete arbejdsgivers situation med hensyntagen til den
branche vedkommende befinder sig i. Det kan generelt bemarkes, at Datatilsy-
net kun sjzldent accepterer en opbevaring, der er l&ngere end 5 ar, og at tidsfri-
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sten ofte er kortere. Vurderingen kan afhenge af anden lovgivning, idet f.eks.
bogfgringsloven fastsatter en frist pa 5 ar.

For sa vidt angdr almindelige personoplysninger omfattet af personoplys-
ningslovens § 6 vil opbevaring af en rekke oplysninger vare ngdvendig grun-
det arbejdsgiverens retlige forpligtelser. Disse oplysninger vil formentlig kunne
opbevares i en l&ngere periode, sd lenge opbevaringen sker i personalesagen
og i gvrigt pa betryggende vilkir. Det gelder for bade private og offentlige
arbejdsgivere.

I denne henseende er der sarlig grund til at overveje, om offentlige arbejdsgi-
vere kan opbevare disse oplysninger i lengere tid end de private arbejdsgivere.
Grundlaget herfor kunne vere offentlighedslovens bestemmelser, der giver
enhver et retskrav pé at fa adgang til iser de almindelige personoplysninger.
Det er ikke formdlet med den databeskyttelsesretlige regulering at undergrave
denne vigtige rettighed. Det er her vesentligt at vaere opmaerksom pd mulighe-
derne for arkivering, jf. personoplysningslovens § 14. Det ma antages, at den
offentlige arbejdsgiver efter de s@dvanlige regler i arkivlovgivningen skal
aflevere sit personaleregister til arkivering, idet dette ikke hindrer, at oplysnin-
gerne kan genudleveres, safremt dette f.eks. er ngdvendigt for at imgdekomme
en begering om aktindsigt efter offentlighedsloven. Konklusionen er dermed,
at oplysninger om tidligere ansatte ikke uendeligt kan befinde sig i den offentli-
ge arbejdsgivers aktuelle personaleadministrative system.

3. Videregivelse af oplysninger

Den omstendighed, at den tidligere arbejdsgiver har mulighed for at opbevare
oplysninger, er ikke ensbetydende med, at andre former for behandling kan
finde sted. Det mé nok antages, at oplysningerne uden videre vil kunne anven-
des internt pa den pag@ldende virksomhed, sé l&nge sikkerhedsforholdene er
i orden, men det praktisk relevante spgrgsmal, er i hvilken udstrakning disse
oplysninger vil kunne videregives til nogen uden for virksomheden. Dette er
temaet i det fglgende.

3.1. Henvendelser fra andre arbejdsgivere
Der er ikke tvivl om, at videregivelse af oplysninger om fratrddte medarbejdere
til andre arbejdsgivere spiller en stor praktisk rolle pa dagens arbejdsmarked.
Informationer fra tidligere arbejdsgivere er en af de vigtigste kilder for ansat-
tende arbejdsgivere.

Under en databeskyttelsesretlig synsvinkel opstér to indbyrdes sammenhan-
gende spgrgsmal i dette tilfzelde. Det ene vedrgrer den ansettende arbejdsgivers
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adgang til at indsamle oplysninger om jobansggere. Det andet vedrgrer den
tidligere arbejdsgivers adgang til at videregive oplysninger om fratradte medar-
bejdere. Det fgrste spgrgsmal er behandlet i kap. 3, mens det sidste spgrgsmal
behandles 1 dette afsnit.

Det er imidlertid ikke kun personoplysningsloven, som s®tter grenser for
informationsudvekslingen mellem arbejdsgivere. Det almindelige loyalitetskrav
forudsetter som generel rettesnor, at al informationsudveksling fra den tidligere
arbejdsgiver foregdr pa loyal mide over for den fratradte medarbejder. Loya-
litetskravet behandles fgrst (3.1.1), hvorefter privatlivsbeskyttelsen efter per-
sonoplysningslovens regler behandles (3.1.2).

3.1.1. Loval informationsudveksling

Det er arbejdsretligt set en frivillig sag for arbejdsgivere, om de vil kontakte
tidligere arbejdsgivere om fratrddte medarbejdere, og om den tidligere arbejds-
giver vil besvare en sddan henvendelse. Der bestar ikke nogen retlige forpligtel-
ser mellem de to arbejdsgivere, heller ikke hvis de er medlemmer af samme
arbejdsgiverforening og derigennem samme overenskomst.

Der er ikke tvivl om, at det er en udbredt praksis pa savel det private som det
offentlige arbejdsmarked, at der rettes henvendelse til tidligere arbejdsgivere
i forbindelse med ans=ttelse af medarbejdere. Det anses vel ligefrem som et
ngdvendigt led i en forsvarlig ansattelsespolitik at fa en vurdering fra tidligere
arbejdsgivere af potentielle medarbejderes faglige og personlige kvalifikationer.

Mange arbejdsgivere opfatter det formentlig pa linie hermed som en kollegial
pligt at besvare siddanne henvendelser i forbindelse med jobansattelser. I
praksis sker det formentlig ofte med en ganske dbenmundet vurdering af den
fratradte medarbejder.

For fratrddte medarbejdere rummer denne praksis bade fordele og ulemper.
For nogle kan det vare et yderligere argument for at ansztte dem, mens det for
andre kan udggre en abenlys risiko for ikke at blive ansat. Dertil kommer, at der
i alle tilfelde er risiko for spredning af information om specifikke personers
private forhold.

De kollektive overenskomster indeholder som regel ret detaljerede bestem-
melser om parternes adgang til at bringe ans®ttelsesforholdet til ophgr og
lgnmodtagerens retskrav i den forbindelse. Parternes gensidige forpligtelser
efter arbejdsophgret er derimod kun sjeldent bergrt i overenskomsterne. De
individuelle opsigelsesregler bygger dog pa en mere almen forudsatning om,
at lgnmodtagere frit skal kunne sgge arbejde hos de arbejdsgivere, de gnsker.

I AT 1989/88 fandt Arbejdsretten det overenskomststridigt, at en arbejdsgi-
verorganisation i et cirkulre havde palagt medlemsvirksomhederne at kontakte
arbejdsgiveren med henblik pd at fa fastsldet, om jobansggeren var overens-
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komstmassigt frigjort fra sit arbejde hos vedkommende. Arbejdsgivere med
kollektiv overenskomst kan derfor ifalde bodsansvar ved at leegge urimelige
hindringer i vejen for medarbejderes frie jobskift.

I AT 1990/105 blev arbejdsgiveren frifundet for en uopfordret — starkt
negativ anbefaling — til den nye arbejdsgiver, men her var pastanden udelukken-
de, at der forela et forsgg pd en overenskomststridig boykot. Det ville have
varet mere nerliggende at nedlegge pastand om, at der foreld et brud pé den
forudsatte frie adgang til jobskift.

Det ligger i alle tilfaelde fast, at sdvel overenskomstforpligtede som ikke-
overenskomstforpligtede arbejdsgivere kan ifalde et almindeligt erstatningsan-
svar for det gkonomiske tab, en fratridt medarbejder lider ved, at arbejdsgi-
veren pa illoyal made videregiver oplysninger til potentielle arbejdsgivere, jf.
U 1973/190 V. I denne sag havde arbejdsgiveren i hgjere grad kommenteret
ansggerens personlige egenskaber end faglige kvalifikationer, og grundlaget for
udtalelserne var spinkelt og rigtigheden ikke efterprgvet. Disse videregivne
oplysninger blev anset for ubefgjede og erstatningspadragende.

I sager af denne karakter kan der ogsé blive tale om godtggrelse for tort og
forstyrrelse grundet retsstridig adfzerd i medfgr af erstatningsansvarslovens §
26. Denne reaktionsmulighed kan have selvstendig betydning i de tilfelde,
hvor arbejdsgiverens uberettigede videregivelse ikke medfgrer et dokumenteret
gkonomisk tab for den fratrddte medarbejder. Selvom der sé vidt vides ikke er
nogen praksis herom, er det nerliggende, at et ansvar af denne karakter kan
vare aktuelt.

3.1.2.  Privatlivsbeskyttede forhold

Bade det generelle erstatningsansvar og det serlige bodsansvar retter sig i fgrste
rekke mod en illoyal omtale af den fratrddte medarbejder over for typisk andre
arbejdsgivere. Personoplysningsloven satter imidlertid ogsa granser for arten
af de oplysninger, som ma videregives til andre.

Det er ikke personoplysningslovens formdl at sztte en stopper for den eksi-
sterende praksis med at tage referencer hos tidligere arbejdsgivere. Men det er
samtidig klart, at spgrgsmalet om videregivelse af oplysninger om fratrdte
medarbejdere bliver mere kompliceret, nar arbejdsgiveres interesser i at udvek-
sle oplysninger skal afvejes over for Ilgnmodtageres interesse i privatlivsbeskyt-
telse. I denne sammenhang er det ikke l®ngere tilstreekkeligt, at oplysningerne
er korrekte og loyale i forhold til den konkrete lgnmodtager. Det er af selvsten-
dig veerdi for lgnmodtagere at undgé spredning af oplysninger om deres private
forhold.

Ved skriftlige referencer rader lgnmodtageren langt hen ad vejen selv over
situationen. En skriftlig anbefaling udstedes i almindelighed pé lgnmodtagerens
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foranledning og direkte til denne. For tjenesteattesters vedkommende méa de
alene indeholde de mere neutrale oplysninger, som f.eks. fremgér af funktio-
n@rlovens § 17. Under alle omstendigheder beslutter Ignmodtageren selv, om
en skriftlig reference skal vedlegges en jobansggning eller eventuelt udleveres
pé arbejdsgiverens anmodning.

Ved mundtlige referencer har lgnmodtageren ikke samme rddighed over
situationen. Mange arbejdsgivere vil uden tvivl pa forhdnd oplyse, at man
gnsker at kontakte den tidligere arbejdsgiver. Lgnmodtageren har i princippet
den mulighed at frabede sig en sddan kontakt til den tidligere arbejdsgiver, men
det vil indebare betydelige risici for manglende ansattelse. Lgnmodtageren har
under alle omstendigheder ikke radighed over — eller blot indsigt i — hvilke
informationer der bliver udvekslet mellem de to arbejdsgivere.

Videregivelse kan grundleggende ske, nir den fratrddte medarbejder har
givet sin tidligere arbejdsgiver samtykke til at videregive oplysninger. Et sddant
samtykke kan formentlig meddeles via en potentiel arbejdsgiver i forbindelse
med en anszttelse. Samtykket skal opfylde de almindelige krav, og den tidli-
gere arbejdsgiver, der er dataansvarlig, skal selv sikre, at det er tilfeldet. Dette
er iseer aktuelt, nar der er tale om fglsomme og semi-fglsomme oplysninger

Det er formentlig ret almindeligt at spgrge en jobansgger, om der m4 rettes
henvendelse til en tidligere arbejdsgiver. Et forhdndssamtykke fra en jobansg-
ger gives imidlertid pd en mere uprecis baggrund og med et meget lgst indhold.
Det er vanskeligt at indleegge mere i et sddant samtykke end, at den fratradte
medarbejder har accepteret, at der kan videregives en rekke mere almindelige
oplysninger. For videregivelse af fglsomme og semi-fglsomme oplysninger
synes princippet om god databehandlingsskik, jf. § 5, stk. 1, at tale for, at den
potentielle arbejdsgiver ma fremlegge et skriftligt samtykke til, at der videregi-
ves oplysninger om specifikke forhold fra tidligere arbejdsgivere.

Videregivelse kan tillige ske, i det omfang en pligt hertil fglger af lovgiv-
ning. Der bestar som navnt ikke nogen retlig — men hgjest en kollegial — pligt
til at videregive oplysninger om fratradte medarbejdere til potentielle arbejdsgi-
vere. En videregivelse kan derfor ikke stgttes pa det synspunkt, at den tidligere
arbejdsgiver er forpligtet til at ggre det.

1 praksis vil spgrgsmalet om videregivelse af almindelige oplysninger nok
som regel komme til at foregd pa baggrund af verdispringsreglen i § 6, stk. 1,
nr. 7. For de almindelige oplysningers vedkommende vil den potentielle ar-
bejdsgivers interesse i at modtage disse oplysninger som led i en forsvarlig
ansattelsespolitik formentlig veje tungere end ansggerens interesse i at undgé
videregivelse. Det gelder i hvert fald, s& lenge oplysningerne har umiddelbar
betydning for en saglig vurdering af ansggerens faglige og personlige kvalifika-
tioner til at bestride jobbet.
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I relation til de fglsomme og semi-fglsomme oplysninger er videregivelse
uden samtykke mere problematisk. Denne kreds af oplysninger er kendetegnet
ved at have en sterkt privat karakter, og en ansgger ma derfor i almindelighed
forvente, at sddanne oplysninger ikke videregives.

Selv i de (sjeldne) tilfeelde, hvor sddanne oplysninger lovligt kan opbevares
af den tidligere arbejdsgiver, vil der kun ganske undtagelsesvist foreligge et
grundlag for at kunne videregive fglsomme oplysninger. I praksis har dette nok
serlig relevans for helbredsoplysninger, herunder oplysninger om misbrug af
nydelsesmidler.

For de semi-fglsomme oplysninger er videregivelse mulig, sifremt arbejdsgi-
veren har en vesentlig interesse heri og denne er mere tungtvejende end den
ansattes modgdende interesse (vardispring), jf. § 8, stk. 2, nr. 2, og stk. 4. Dette
vil nok forholdsvis sjeldent vere tilfeldet, jf. nedenfor. I praksis knytter inter-
essen sig formentlig iser til spgrgsmalet om strafbare forhold.

Den databeskyttelsesretlige praksis om advarselsregistre ma forstas pa den
made, at fglsomme og semi-fglsomme oplysninger som altovervejende regel
ikke mé videregives til en anden arbejdsgiver. Stiller denne eksempelvis spgrgs-
malet, om den tidligere ansatte ofte var fraverende, mé arbejdsgiveren gerne
angive fraversomfanget, men ikke at dette skyldes epilepsi, da denne oplysning
er fglsom.

I specielle situationer vil det formentlig vare berettiget at videregive fglsom-
me eller semi-fglsomme oplysninger til en potentiel arbejdsgiver eller i hvert
fald ggre denne opmerksom pd, at der kan vare et problem i en bestemt ret-
ning. Det kan f.eks. veare tilfeldet, hvis den tidligere arbejdsgiver selv har
anmeldt den fratradte medarbejder til politiet for et strafbart forhold, der aben-
lyst kan have vasentlig betydning for den potentielle arbejdsgivers vurdering
af anspgerens egnethed. Det mest korrekte i en sddan situation vil formentlig
veere at ggre den potentielle arbejdsgiver opmarksom pa, at der kan vere et
problem, men at det forudsztter den fratradte medarbejders samtykke at videre-
give n@rmere oplysninger herom.

I praksis fgrer kollegiale hensyn formentlig ofte til, at man giver den potenti-
elle arbejdsgiver en friere orientering om situationen. Den uformelle praksis pé
arbejdsmarkedet udggr et mgrkeomride pa dette punkt, men det kan ikke
afvises, at der foregér en mere systematisk informationsudveksling pé tvers af
personoplysningslovens ganske restriktive betingelser for spredning af fglsom-
me personoplysninger. Loven bgr nok give anledning til, at arbejdsgivere mere
generelt overvejer deres praksis for at videregive informationer om fratradte
medarbejdere.

Det er vigtigt at bemarke, at personoplysningsloven formelt set kun satter
grenser for den tidligere arbejdsgivers videregivelse af oplysninger, der stgtter
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sig pé et elektronisk eller manuelt register eller for private arbejdsgivere tillige
en personalemappes konkrete akter. Loven gazlder ikke for de situationer, hvor
arbejdsgiverens videregivelse alene stgtter sig pA hukommelsen, idet det herved
mé forudszttes, at de pdgazldende oplysninger tidligere er blevet slettet i perso-
nalemappen. Der er dog selvfglgelig flydende grenser mellem viden baseret pa
henholdsvis en personalemappe og den fri hukommelse.

3.2. Videregivelse indenfor koncerner

I koncerner er der ofte indfgrt personaleadministrative systemer, der anvendes
af alle selskaber inden for koncernen. Dette er en del af den synergieffekt, der
sgges opnéet ved en koncerndannelse. Som fremhavet i kapitel 4 betragtes de
forskellige selskaber som selvstendige, og de har saledes hver for sig dataan-
svaret i forhold til de personoplysninger, de rader over.

Nér en medarbejder er fratradt, er et koncernselskab dermed principielt stillet
som alle andre selskaber. Oplysninger kan opbevares og videregives i samme
udstreekning. Udgangspunktet er dermed, at der ikke i stgrre omfang kan videre-
gives oplysninger til et andet af koncernens selskaber.

Dette udgangspunkt ma dog i et vist omfang modificeres. Fgrst ma fremhea-
ves, at der i praksis vil vere en naturlig tilbgjelighed til at besvare henvendelser
fra andre arbejdsgivere, som man er koncernforbudne med. Denne videregivelse
kan endvidere vare berettiget, fordi begge parter vil have en felles interesse i,
at oplysninger om fratradte indgar 1 ans@ttelsesgrundlaget i en anden del af
koncernen. Det ma saledes antages, at videregivelsen i videre udstrekning end
ellers vil vere sagligt begrundet. Selvom koncerner normalt ikke gives nogen
serstilling, vil det vaere naturligt at acceptere videregivelse i noget stgrre
omfang end ellers.

Dette betyder dog ikke, at der frit kan videregives. Safremt der er tale om
fglsomme eller semi-fglsomme oplysninger, kan der ikke videregives i stgrre
omfang end ellers. Det ma ligeledes forudsettes, at der generelt er et sagligt
grundlag for videregivelsen. Det mi endelig bemarkes, at der ikke findes
afggrelser, hvori der er taget stilling til problemstillingen, bortset fra nar der
anvendes advarselsregistre, jf. straks nedenfor.

4. Advarselsregistre m.v.
4.1. Datatilsynets tilladelse
Hidtil har det varet enkeltstiende videregivelse af oplysninger om fratradte

medarbejdere, der er blevet drgftet. Det ma antages at vere den mest udbredte
form, og det er her karakteristisk, at oplysningerne ikke oprindeligt er blevet
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registreret med henblik pa en sadan videregivelse. Der findes dog ogsé mere
systematiserede former for oplysningsaktiviteter blandt arbejdsgivere, og det
er denne aktivitet, som er genstanden i dette afsnit.

Der er tale om registrering af fratridte medarbejderes adferd med henblik pa
enten at undga, at de fremover bliver ansat, eller at dette i hvert overvejes meget
ngje. Den ene arbejdsgiver hjelper den anden ved at tilvejebringe relevante
oplysninger om tidligere ansatte. Nar denne registrering sker i et informations-
system, der kan anvendes af mange arbejdsgivere, kan den f& meget indgri-
bende betydning for den enkelte lgnmodtager, der kan risikere at blive ude-
lukket fra beskaftigelse.

Den systematiserede oplysningsvirksomhed har vaeret kendt i mange &r pa
arbejdsmarkedet. Allerede i U 1937/214 @, blev det accepteret, at forsikrings-
selskaber patog sig en gensidig forpligtelse til at foretage anmeldelse til et
felles oplysningskontor af afskedigelse af akkvisitgrer, der forsztligt havde
indgivet forsikringsbegeringer med urigtige oplysninger pa afggrende punkter.

Systematiserede indsamlinger og videregivelser har s& vidt det ses derimod
ikke givet anledning til retsafggrelser inden for det kollektivarbejdsretlige
system. Men der er ikke tvivl om, at det i nogle tilfalde vil kunne vare i kon-
flikt med de kollektive overenskomster og disses forudsatninger. Arbejdsretten
har som navnt i afsnit 3.1.1 statueret, at overenskomsternes regler om fri
opsigelsesret bygger pa en forudsztning om frie jobskift. I AT 1989/88 var det
saledes overenskomststridigt at underl®gge arbejdsgivere en systematisk pligt
til at kontakte tidligere arbejdsgivere med henblik pa at fi konstateret, om
ansggeren var retmassigt frigjort fra sit ansettelsesforhold.

Personoplysningsloven udggr uden tvivl det centrale retsgrundlag for syste-
matiseret informationsvirksomhed pd dagens arbejdsmarked. I loven er der
serlige regler for anvendelse af sdkaldte advarselsregistre. Et advarselsregister
defineres som et register, der er oprettet med henblik pa at videregive oplysnin-
ger med i dette tilfelde det formdl at advare mod ans®ttelse af en bestemt
person.

Et advarselsregister kan ifglge lovens § 50, stk. 1, nr. 2, alene oprettes med
Datatilsynets tilladelse, idet dette dog kun galder, hvis de medtagne oplysnin-
gerer anmeldelsespligtige. 1 forhold til oplysninger om tidligere ansatte betyder
dette, at en tilladelse normalt er ngdvendig. [ § 49, stk. 1, er der fastsat en rekke
undtagelser fraanmeldelsespligten, idet disse omfatter almindelige oplysninger
(lovens § 6) om ansatte, oplysninger om ansattes helbredsforhold, nér disse skal
registreres i medfgr af lovgivningen, samt oplysninger om ansatte, nar regi-
streringen er ngdvendig som fglge af kollektiv overenskomst. Det er dog alene
den sidstnzvnte undtagelse, der ligeledes omfatter oplysninger om ikke-ansatte,
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jf. § 49, stk. 3, og bekendtggrelse nr. 534 af 15.6.2000. En tilladelse er derfor
pakravet.

Etadvarselsregister skal tjene et anerkendelsesverdigt og sagligt formal som
anden behandling af personoplysninger. Dette betyder, at det ikke accepteres,
at registeret indeholder subjektive oplysninger, der er baseret pa vurderinger,
idet der ikke her er den tilstrekkelige sikkerhed for en forsvarlig datakvalitet.
Oplysninger som f.eks., at den ansatte ikke er velkledt eller ikke har hu-
moristisk sans, vil sdledes ikke blive accepteret i et sidant register.

Det retlige grundlag for registreringen vil i almindelighed vare den generelle
verdispringsregel i personoplysningslovens § 6, stk. 1, nr. 7. Det er ikke ude-
lukket, at felsomme og iser semi-fglsomme data kan indgd i et advarselsregi-
ster, men dette forudsaetter en s&rlig begrundelse.

4.2. Betingelser for tilladelse

I RA 1981 s. 95 er omtalt en sag, hvorefter Danmarks Rederiforening fik
tilladelse til at oprette et register over personer, der var afskediget grundet dis-
ciplinerforseelser efter sgmandsloven pa skibe hos medlemmer af foreﬁingen.

Den mest omtalte sag i de senere &r vedrgrer oprettelse af et advarselsregister
hos FDB. Sagen er omtalt i Datatilsynets Arsberetning 2000 s. 47-48. I dette
tilfelde oprettes registeret af en koncern. Det konkrete register er endnu ikke
oprettet grundet en koncernomlagning, men tilsvarende registre er etableret af
Dansk Supermarked og af Sonofon.

Registeret omfatter tidligere ansatte, der er blevet bortvist eller er fratrddt
uden varsel, hvilket i koncernens praksis er det samme. I et meget stort antal
tilfelde skyldes bortvisningen, at der er begdet strafbare forhold. Forméalet med
registeret skulle vare at give koncernens selskaber et bedre grundlag for vur-
dering af nyansattelse af medarbejdere, der tidligere er blevet bortvist fra et af
selskaberne. Selvom registeret kun benyttes til videregivelse inden for koncer-
nen, er denne meget stor, og derfor kan det have indgribende betydning for den
ansatte at vaere optaget i registeret.

Registeret kan oplyse, at en bestemt person er blevet bortvist for grov mislig-
holdelse af ans@ttelsesforholdet. Det kan skyldes stratbare forhold, men behg-
ver ikke at vare det. Datatilsynet vurderede derfor, at der var tale om »andre
rent private forhold« i § 8, stk. 4. Der foreld en berettiget interesse i at registrere
oplysningerne om bortvisning, da det kunne have betydning for virksomhedens
interessevaretagelse i forbindelse med et eventuelt retligt efterspil.

For si vidt angér videregivelse mellem selskaberne blev vurderingen foreta-
get pd baggrund af § 8, stk. 5, hvorefter selskabernes interesse i videregivelse
klart skal overstige hensynet til de registrerede. Efter Datatilsynets opfattelse
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matte afvejningen afhenge af, om registeret og dermed videregivelsen tjener
et anerkendelsesvardigt og sagligt formal, jf. § 5, stk. 2.

Datatilsynet lagde ved vurderingen heraf, miske noget diskutabelt, til grund,
at der ikke er tale om et udelukkelsesregister, da ny ansattelse kan komme pa
tale. Registeret fandtes pa denne baggrund at tjene det anerkendelsesveerdige
og saglige formal at give mulighed for at overveje nyansettelse af tidligere
(bortviste) medarbejdere.

Der blev dog stillet en rekke betingelser for, at registeret kunne tillades,
herunder at det holdes adskilt fra FDB's centrale personaleadministration, og at
det kun indeholder identifikationsoplysninger og alene om bortviste medarbe;j-
dere fra FDB-koncernen. Der md ydermere ikke ske videregivelse, safremt
bortvisningen er bestridt, forudsat at der tages retlige skridt senest 3 méaneder
efter bortvisningen. Der skal endvidere gives information til de registrerede om,
at der indhentes oplysninger fra registeret. Endelig skal oplysningerne om den
enkelte slettes efter 5 ar.

Den forholdsvis ngje regulering, som Datatilsynets vilkar indebarer, @ndrer
ikke ved, at det kan have vesentlig negativ betydning for en tidligere ansats
fremtidige beskzftigelsesmuligheder at vare optaget i et register som det
foreliggende. Personoplysningsloven forudsatter imidlertid, atregistre af denne
karakter kan oprettes, og at det hermed i nogle tilfzlde kan vare en berettiget
arbejdsgiverinteresse, at der er adgang til denne type oplysninger.

I praksis ma det sikres, at der er &benhed om sadanne registre, at de regi-
strerede er informerede, at der er en hgj grad af sikkerhed for, at oplysningerne
er korrekte, og at fglsomme og semi-fglsomme oplysninger kun medtages i
begranset omfang. Det mé ogsa sikres, at et advarselsregister alene kan anven-
des af den begraznsede kreds af arbejdsgivere, som har en anerkendelsesvardig
interesse 1 informationerne. Endelig er en rimelig tidsfrist for registreringen —
som de 5 &r i den konkrete afggrelse — et vigtigt led i sikringen af, at der ikke
reelt bliver tale om et udelukkelsesregister.

Ved vurderingen af advarselsregistre ma man tillige notere sig det positive
traek, at sddanne registre i og for sig er undergivet en mere sikker kontrol end
de enkeltstiende videregivelser mellem arbejdsgivere. Disse videregivelser har
langt mere uformel og ukontrollabel karakter og rummer derfor reelt en stgrre
risiko for integritetskrenkelser uden nogen reel indsigtsadgang for de invol-
verede lgnmodtagere. Det er som tidligere navnt navnlig pa det punkt, der kan
vare behov for, at arbejdsmarkedet udvikler en bedre datakultur i forhold til
tidligere ansatte.
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5. Indsigelsesret

Det er langt fra altid i den tidligere ansattes interesse, at arbejdsgiveren opbe-
varer oplysninger og mere eller mindre systematisk videregiver disse. | nogle
tilfelde kan det vare nyttigt, fordi oplysningerne kan overbevise en ny arbejds-
giver om, at det er fornuftigt at anstte vedkommende, men nér der er tale om
oplysninger af negativ karakter, vil resultatet let blive det modsatte. Pa denne
baggrund opstér spgrgsmélet om, hvorvidt den tidligere ansatte har nogen
muligheder for at modsatte sig, at oplysningerne fortsat registreres.

I personoplysningslovens § 35 er der fastsat en almindelig indsigelsesret,
saledes at en registreret kan ggre indsigelse mod, at oplysninger bliver behand-
let, selvom dette i gvrigt matte vare lovligt, herunder fglge af kollektiv over-
enskomst. Bestemmelsen er baseret pa den opfattelse, at den registrerede kan
vere i en sddan serlig individuel situation, at det ikke er rimeligt, at behandlin-
gen finder sted. Denne indsigelsesret er ikke ubetinget, idet det i fgrste omgang
er arbejdsgiveren, der vurderer, om indsigelsen er berettiget. Det er muligt at
klage over en negativ afggrelse til Datatilsynet. Eftersom den tidligere ansatte
ikke lengere er i et afhengighedsforhold, er denne klagemulighed ikke rent
teoretisk.

Det er endnu uafklaret, i hvilken udstrekning indsigelsesretten vil blive
anvendt i praksis, men det forekommer narliggende, at den vil kunne fi en vis
anvendelse netop pa dette omrade. Det kan veere en hensigtsmeessig fremgangs-
made, at den tidligere ansatte benytter sin ret til indsigt og p4 dette grundlag
vurderer, om en indsigelse skal fremsattes. Indsigelsesretten vil muligvis kunne
veere med til at yde et lille bidrag til mere ordnede forhold pé dette omrade.
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KAPITEL 6

Organisationsmassige forhold

1. Organisationsmassige forhold

De foregéende kapitler har behandlet forholdet mellem arbejdsgivere og lgn-
modtagere med fokus pa arbejdsgivernes databeskyttelsesmassige forpligtelser.
Der er grundlzggende tale om en anszttelsesmassig relation, hvor databeskyt-
telsesrettens generelle normer indgér i et samspil med arbejdsrettens specifikke
normer.

Foreninger kan lige s& vel som virksomheder optrede som arbejdsgivere i
forhold til deres ansatte. Bade en arbejdsgiver- og en fagforening er pa sedvan-
lig méde arbejdsgiver i forhold til de ansatte i foreningen. For sa vidt angér
disse ansattelsesmassige relationer kan der saledes i det hele henvises til
fremstillingen i kap.”3-5.

Genstanden for dette kapitel er relationerne mellem foreningen pa den ene
side og medlemmerne henholdsvis udenforstdende p& den anden side. Disse
relationer er udskilt til behandling i et s&rskilt kapitel, fordi de har en anden
faktisk og retlig karakter end den ansattelsesretlige, der er behandlet i de
foregéende kapitler.

De faglige organisationer spiller en stor rolle pa det danske arbejdsmarked.
Organisationsprocenterne er meget hgje for bide lgnmodtager- og arbejdsgiver-
siden, og organisationerne har vidtrekkende indflydelse pa arbejdslivets for-
hold, bl.a. gennem den betydelige rolle kollektive overenskomster spiller for
lgn- og arbejdsvilkarene.

De faglige organisationer er karakteriserede ved at have som deres hovedfor-
mal at fremme de erhvervsmassige interesser for medlemsgruppen. Forenings-
retlige regler setter den generelle ramme for de faglige organisationers virke
pé samme méde som med andre foreninger.

Den faglige interessevaretagelse sker i fgrste rekke ved indgaelse og hand-
hazvelse af kollektive overenskomster. Den kollektive overenskomst vedrgrer
principielt arbejdsgiver- og lgnmodtagerorganisationernes indbyrdes forhold.
Der er imidlertid en tat forbindelse mellem det foreningsretlige og det kollek-
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tivarbejdsretlige system som f@glge af den nggleposition, de faglige organisatio-
ner indtager i det arbejdsretlige system. De faglige organisationer er udstyret
med vidtgdende bemyndigelse til at ride pa det enkelte medlems vegne.

Foreningsretten indeholder pé linie med arbejdsretten ikke udtrykkelige
regler om foreningers registrering og videregivelse af oplysninger om medlem-
mer eller udenforstiende. Personoplysningsloven udggr derfor ogsa det centrale
retsgrundlag for det foreningsmassige forhold, men de szrlige forenings- og
arbejdsretlige regler om kollektiv interessevaretagelse har stor praktisk betyd-
ning for anvendelsen af lovens regler. Det er i stgrst udstrakning Ignmodta-
gerorganisationer, der behandler persondata, hvorfor det is@r er her, at de
databeskyttelsesmeessige spgrgsmal bliver aktualiserede.

[ det fglgende foretages fgrst en uddybende beskrivelse af retsgrundlaget for
de faglige organisationers virke (afsnit 2), herefter fglger en gennemgang af
retstilstanden for organisationernes behandling af oplysninger om medlemmer
i (afsnit 3) og til sidst en gennemgang af retstilstanden for organisationernes
behandling af oplysninger om udenforstiende, herunder uorganiserede (afsnit
4).

2. Retsgrundlaget for faglige organisationers virke

Foreningsfrihed er anerkendt som en af de grundleggende frihedsrettigheder
i grundlovens § 78 sdvel som internationale konventioner. Fagforeningsfrihed
er ikke anerkendt som en speciel frihed i grundloven, mens den er fremhavet
i menneskeretskonventionens art. 11 og selvstendigt beskyttetibl.a. ILO's kon-
vention nr. 87 om foreningsfrihed og beskyttelse af retten til at organisere sig.

Anerkendelsen af foreningsfriheden giver i fgrste reekke borgerne adgang til
frit at oprette og tilslutte sig foreninger uden forudgiende godkendelse fra
offentlige myndigheder. Den indebzarer imidlertid ogs, at foreninger i stgrst
muligt omfang skal have adgang til at tilrettelegge foreningsvirksomheden
uden indblanding fra det offentlige. Som et styrende princip mi den retlige
regulering i forlengelse heraf udformes pa en sddan méde, at foreninger kan
udgve foreningsvirksomheden s3 frit som muligt.

Det er anerkendt i sivel den danske grundlov som de internationale konven-
tioner, at foreningsfriheden — herunder fagforeningsfriheden — ikke er nogen
ubetinget frihed. Den kan pa linie. med andre frihedsrettigheder undergives de
restriktioner, som er ngdvendige i et demokratisk samfund. Det er séledes
anerkendt, at hensynet til beskyttelse af enkeltindividers retssikkerhed i forhold
til foreningen mé medfgre visse indskrznkninger i foreningernes frie virke.
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De faglige organisationer pa det danske arbejdsmarked har generelt ganske
vide rammer til at indrette sig i overensstemmelse med egne beslutninger. Bdde
foreningsretten, arbejdsretten og databeskyttelsesretten opstiller imidlertid visse
grenser for de faglige organisationers frie virke.

2.1. Den foreningsretlige ramme

Der er ikke gennemfgrt hverken almen lovgivning for foreninger eller en
specifik lovgivning for faglige organisationer i Danmark. Visse af fondslovens
regler gelder dog ogsé for faglige organisationer (2.1), men det primare rets-
grundlag bestdr af de uskrevne retsgrunds@tninger, som er skabt gennem
domspraksis (2.2).

2.1.1.  Fondslovgiviningen

Fondsloven gzlder som udgangspunkt for fonde, legater, stiftelser og andre
selvejende institutioner, jf. lovens § 1, stk. 1. Loven indeholder imidlertid i
kapitel 13 sarlige regler for »arbejdsgiverforeninger, fagforeninger og andre
faglige sammenslutninger, der har til hovedformal at varetage de gkonomiske
interesser for den erhvervsgruppe, som medlemmerne hgrer til«, jf. § 2, stk. 1,
nr. 1. Fondsloven omfatter dog ikke foreninger, hvis aktiver ikke overstiger
250.000 kr., samt foreninger af kommuner og amtskommuner, jf. § 2, stk. 2.

[ forarbejderne til fondslovens § 2 defineres de faglige organisationer nar-
mere som »foreninger og sammenslutninger af foreninger, der efter deres
formal skal eller faktisk indgér eller medvirker til at indgé kollektive aftaler om
lgn- og arbejdsvilkdr«. Definitionen omfatter tillige »selvstendige afdelinger
og klubber m.v. under sddanne foreninger, der efter deres formal skal udgve
eller faktisk udgver aktivitet i forbindelse med medlemmernes lgn- og arbejds-
vilkar eller lignende faglig aktivitet« (FT 1983-84, tilleg A, sp. 3114f).

En faglig organisation er en forening, d.v.s. en juridisk person med selvstzn-
dig retsevne i forhold til de fysiske deltagere (medlemmerne). Der skal vaere
tale om et varigt samvirke med en vis organisering og fasthed, herunder adskilt
gkonomi og selvstendig ledelse. Det volder i almindelighed ikke vanskelighe-
der at afggre, om et samvirke af en rekke personer udggr en forening.

Forarbejderne knytter dernast det faglige organisationsbegreb nert til for-
eninger, som varetager kollektive aftaleinteresser. Indgdelse og forvaltning af
kollektive overenskomster er ogsa den centrale opgave for faglige organisatio-
ner, men er ikke den eneste. De faglige organisationer varetager medlemmernes
gkonomiske interesser gennem en bred vifte af aktiviteter.

Inddragelsen af arbejdsgiver- og lgnmodtagerforeninger under fondslovens
omrade har ifglge forarbejderne is@r det formal at sikre en vis offentlighed om
de faglige organisationers »konfliktfonde«. De betydelige formuedannelser i
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»konfliktfondene« har stor betydning for hele samfundet, og der er derfor
samme behov for at sikre offentligheden indsigt heri som i fondes gkonomiske
forhold.

For at modvirke omgaelse omfatter fondsloven tillige foreninger, hvis midler
hovedsageligt bestér af bidrag fra de i nr. 1 n@vnte foreninger, safremt forenin-
gen har som et formal at varetage de gkonomiske interesser for den erhvervs-
gruppe, som medlemmerne hgrer til, jf. § 2, stk. [, nr. 2. En faglig organisation
kan sdledes ikke undgd offentlig indsigt i sin konfliktfond ved i stedet at over-
fgre konfliktmidlerne til en »ikke-faglig« stgtteforening.

Kravene til arbejdsgiver- og fagforeninger i medfgr af kapitel 13 er meget
beherskede. Det fglger af § 48, at der skal oprettes en vedtegt med angivelse
af en reekke minimumsoplysninger, herunder foreningsformalet samt medlem-
mernes indbyrdes forhold. Foreningen skal tillige udpege en bestyrelse eller en
anden ledelse, jf. § 49. Endelig skal foreningen udarbejde &rsregnskab i over-
ensstemmelse med god regnsskabsskik og udpege en eller flere revisorer til at
revidere arsregnskabet, jf. §§ 50 0g 51. Der er alene tale om formkrav, som ikke
har betydning for den retlige anerkendelse af et samvirke som en forening.

Forskellen mellem lovens almindelige regler for fonde og s®rlige regler for
faglige organisationer bestér navnlig i, at myndighederne ikke har indseende
med foreningsdispositioner. Denne kontrolfunktion er for foreningernes ved-
kommende et medlemsanliggende.

2.1.2.  Foreningsretlige grundswininger

Fondslovens szrlige regler om foreninger regulerer ikke retsforholdet mellem
foreningerne og medlemmerne. Medlemsforholdet er overladt til foreningernes
egen regulering (love og vedtzgter) inden for de almene retsgrundsatninger,
som er fastlagt gennem en langvarig retspraksis.

Domstolene har i fgrste rekke opstillet den generelle retsgrunds&tning, at
individer har krav pad medlemskab af foreninger, nar det har betydning for
erhvervsudgvelsen, jf. f.eks. U 1986/737 SH. Det indeberer, at bide lgnmodta-
gere og arbejdsgivere har et retskrav pa medlemskab af de relevante organisa-
tioner. Retskravet gar forud for modstridende vedtz gtsbestemmelser og beskyt-
ter ved savel optagelse i som eksklusion af foreningen.

Retskravet afskerer ikke foreninger fra at stille specifikke krav for optagelse
af medlemmer. Det er forudsat, at de opstillede krav er saglige, hvilket f.eks.
kan vere krav om en bestemt uddannelse eller arbejde inden for faget.

Foreninger er ligeledes berettiget til at opheve medlemskabet, nar et medlem
misligholder sine foreningsmassige pligter. Medlemmernes to hovedforpligtel-
ser i forholdet til foreningen vedrgrer henholdsvis kontingentbetaling og loyal
adfeerd over for foreningens kollektive interessevaretagelse. Begge pligtforhold
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er normalt udtrykkeligt anfert i vedtegterne, omend i meget forskellig udform-
ning.

I den foreningsretlige teori betegnes oph®velse som fglge af kontingen-
trestance som »sletning« i modsatning til »eksklusion« ved illoyal adferd og
anden misligholdelse af foreningspligterne. Ved sletning sker der en mere
formlgs ophavelse af foreningsforholdet end ved eksklusion.

Vedtzgterne indeholder ofte en udtrykkelig bestemmelse om, at oph&velsen
kan ske administrativt efter en vis tids kontingentrestance. Selv uden klar hjem-
mel i vedtegten er det dog berettiget at slette et medlem ved vasentlig mislig-
holdelse af kontingentindbetalingerne. Et slettet medlem har krav pa at blive
optaget pd ny, men foreningen kan lovligt stille som betingelse herfor, at skyldi-
ge restancer indbetales i forbindelse med optagelsen.

De egentlige tilfelde af eksklusion vedrgrer som regel en illoyal adfard fra
medlemmet over for foreningen, bl.a. i forbindelse med arbejdskonflikter.
Organisationernes vedtegter palegger som regel udtrykkeligt medlemmerne at
efterkomme foreningsbeslutninger om strejke og blokade.

Som udgangspunkt ma vegring over for at efterkomme en lovligt truffet
beslutning om ivarksattelse af strejke eller blokade anses for en vasentlig
misligholdelse af foreningspligterne. Det er et centralt led i organisationernes
bestrebelser pa at skaffe s& gode lgn- og arbejdsvilkdr som muligt, at det
enkelte medlem efter paleg deltager i eventuelle kollektive arbejdskonflikter.
En eksklusion vil derfor i almindelighed vare berettiget, men konkrete hensyn
kan fgre til et andet resultat, jf. U 1985/818 @.

Et medlem kan derimod vagre sig ved at deltage i overenskomststridige
arbejdskonflikter. I dette tilfzelde har foreningen ikke samme krav pa loyal
adfzrd, da konflikten er ulovlig efter en arbejdsretlig bedgmmelse. En eventuel
deltagelse vil indebzre bade lgntab og bodsansvar for medlemmet. Det almin-
delige udgangspunkt ma derfor vere, at en eksklusion ikke vil vere lovlig,
uanset den har direkte hjemmel i vedtegterne, jf. U 1977/531 H.

2.2. Arbejdsretlige regler
De arbejdsretlige regler tager ikke direkte sigte pa retsforholdet mellem forenin-
ger og medlemmer, men har alligevel stor praktisk betydning for retsforholdet
mellem de faglige organisationer pa den ene side og medlemmerne henholdsvis
udenforstdende p& den anden side. Det skyldes, at dansk arbejdsret i udpraeget
grad bygger pa kollektive pligter og rettigheder med den fgige, at organisatio-
nerne i mange tilfeelde kan rade retligt pa vegne af arbejdsgivere og lgnmodta-
gere.

Det fglger ikke udtrykkeligt af lovgivningen, at organisationerne er befgjede
til at indgé kollektive aftaler med bindende virkninger for medlemmerne. Det
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ligger imidlertid forudsetningsvis i bdde forligsmandslovens regler om forligs-
magling med organisationerne og i arbejdsretslovens sanktionssystem. Organi-
sationernes egne hovedaftaler forudsztter pa linie hermed klart, at organisatio-
nerne kan indgd kollektive overenskomster om lgn- og arbejdsvilkdr med
bindende virkning for medlemmerne, jf. f.eks. § 1 i DA's og LO's hovedaftale.

Det almindelige foreningsretlige udgangspunkt pd dette punkt er i forlengel-
se heraf, at en faglig organisation pa bade arbejdsgiver- og Ignmodtagerside er
bemyndiget til at indga en kollektiv overenskomst med bindende virkning for
medlemmerne. Indskrenkninger heri ma kraeve stgtte i vedtegterne, hvilket er
ganske sjzldent i praksis.

Ienrzkke tilfzlde er det kun muligt at fremme overenskomstforhandlingerne
gennem iverksattelse af kollektiv arbejdskonflikt. Iverksattelse af kollektive
arbejdskonflikter kan have vidtgaende konsekvenser for de bergrte medlemmer.
For lgnmodtagerne kan der vare tale om tabt indkomst under konflikt og i
yderste konsekvens ogsé tabt arbejde efter konfliktens ophgr. For arbejdsgiver-
ne kan en konflikt resultere i store gkonomiske tab, men ogsé i mere langvarige
skadevirkninger, herunder lukning af hele eller dele af virksomheden.

Bade hovedaftaler og vedtegter indeholder normalt ret detaljerede regler om
iverksattelse af arbejdskonflikt. Det altovervejende udgangspunkt p& bade
arbejdsgiver- og lgnmodtagerside er, at konflikten kan iverksettes af et kompe-
tent organ, jf. f.eks. § 2, stk. 2-3, 1 DA's og LO's hovedaftale. De kollektive
aftaler indeholder sjzldent specifikke materielle krav til ivarks®ttelse af
arbejdskonflikter, men der er opstillet forskellige krav 1 retspraksis, herunder
til de midler som ma tages i anvendelse.

En kollektiv overenskomst forpligter som altovervejende regel bade organisa-
tionen som overenskomstpart og dens medlemmer. Arbejdsgiveren er typisk
forpligtet over for fagforeningen til at anvende overenskomsten for alt omfattet
arbejde, uanset om lgnmodtageren er medlem af fagforeningen eller ej. Den
uorganiserede Ignmodtager kan ikke selv stgtte direkte ret pa overenskomsten,
men har principielt alene sin egen ans&ttelsesaftale med arbejdsgiveren at holde
sig til.

Indgéelse af en kollektiv overenskomst medfgrer fredspligt i hele overens-
komstens gyldighedsperiode. Det betyder, at kollektive arbejdskonflikter som
altovervejende udgangspunkt vil vere overenskomststridige og bodspadragende
efter arbejdsretslovens § 12, hvis de finder sted i overenskomstperioden. Det
galder for arbejdskonflikter iverksat af sivel organisationerne som medlem-
merne.

En kollektiv overenskomst mellem en arbejdsgiver- og en lgnmodtagerorga-
nisation vil ofte blive suppleret med lokalaftaler p& den enkelte arbejdsplads.
Sadanne lokalaftaler er principielt et anliggende for den faglige organisation,
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2. Retsgrundlaget for faglige organisationers virke

som er part pa lgnmodtagerside, men aftalekompetencen kan eventuelt befinde
sig hos tillidsreprasentanten pé arbejdspladsen.

Tillidsreprasentantens forhandlende rolle er serlig markant pa det offentlige
omrade. En rekke offentlige overenskomster bygger siledes pa det udtrykkeli-
ge princip, at tillidsrepraesentanterne forhandler og indgar aftaler med arbejdsgi-
veren om Igntilleg, herunder lgntilleg til specifikke medarbejdere. Denne
forhandlingskompetence galder ikke blot i forhold til tillidsreprasentantens
egne medlemmer, men ogsé i forhold til alle medarbejdere pé det pigeldende
overenskomstomrade.

De faglige organisationer indtager ligeledes en markant position for s vidt
angdr retshandhavelse af overenskomsternes regler. Det f@glger sdledes direkte
af arbejdsretslovens §§ 11, 13, 21 og 22, at organisationerne som hovedregel
er patale- og sggsmalsberettigede pd medlemmernes vegne i alle sager om brud
pé eller fortolkning af indgdede overenskomster.

Den organisationsmessige behandling af medlemmernes overenskomstba-
serede sager krever derfor ikke nogen selvstendig hjemmel i vedtegterne.
Organisationerne har den primeare sggsmalsret i alle sager, der falder under
arbejdsretslovens § 9, stk. I (is@r sager om brud pé kollektive overenskomster),
eller § 22 (fortolkning af overenskomster). I andre sager optreder foreningen
derimod kun som mandatar pd medlemmets vegne, og en videregdende radig-
hed - f.eks. som betingelse for at yde medlemmet gratis retshjalp — skal derfor
have stgtte i vedtzgterne eller tilsvarende grundlag.

2.3. Databeskyttelsesretlige regler
Hverken de foreningsretlige regler eller de kollektivarbejdsretlige regler be-
skeftiger sig mere detaljeret med spgrgsmalet om registrering og videregivelse
af personoplysninger. Begge regels®t forudsatter imidlertid, at der i betydeligt
omfang kan finde bade registrering og videregivelse sted som led i foreningens
virksomhed i almindelighed og den kollektive konfliktlgsning i serdeleshed.

Databeskyttelsesretten medfgrer derfor ogsa pa dette omréde en nydannelse
pé arbejdsmarkedet. Foreninger er i lighed med arbejdsgivere omfattede af de
forpligtelser, der fglger af personoplysningslovens regler. Det tilsvarende var
tilfeldet med den tidligere registerlovgivning, og meget af den administrative
praksis om den tidligere registerlovgivning for det private omrade vedrgrte
foreningers registrering og videregivelse af oplysninger om medlemmer og
udenforstdende.

Personoplysningsloven beskytter alene fysiske personer, jf. § 1, stk. 1 og 2,
smh. med § 3, nr. 1. Lgnmodtagere er fysiske personer og tilsvarende galder
arbejdsgivere, der driver erhvervsvirksomhed i eget navn. For arbejdsgivernes
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vedkommende gelder loven saledes kun for en begranset gruppe, da hovedpar-
ten af virksomheder drives i juridisk form.

Personoplysningsloven medfgrer pa en reekke punkter en anden retstilstand
end den tidligere registerlovgivning. Der er sketen rekke vaesentlige ®ndringer
1 forhold til den tidligere retstilstand.

Retstilstanden er generelt skarpet ved, at »fagforeningsmassige tilhgrsfor-
hold« i lovens § 7 som tidligere n®vnt er kategoriseret som en fglsom oplys-
ning. Denne vasentlige nyskabelse i forhold til den tidligere registerlovgivning
beror udelukkende p& det underliggende EU-direktiv, der pa dette punkt er
preget af en situation med sterkt konkurrerende fagforeninger i en rekke af
EU's medlemslande.

Det er kun medlemskab af Ignmodtagerorganisationer (fagforeninger), ikke
tillige medlemskab af arbejdsgiverforeninger, der er en fglsom oplysning efter
§ 7, stk. 1. Der er ikke noget grundlag for at fortolke bestemmelsen udvidende.
Medlemskab af en arbejdsgiverforening er derfor fortsat en almindelig oplys-
ning omfattet af § 6, stk. 1, idet det kan fremhaves, at der ikke — heller ikke
europaisk set — foreligger den konkurrencesituation mellem arbejdsgiverfore-
ninger, som betinger opregningen af »fagforeningsmessigt tilhgrsforhold«
blandt de fglsomme oplysninger.

P4 nogle punkter er retsstilstanden i det vasentligste uaendret, uanset at
begrebet behandling omfatter intern anvendelse af oplysninger, hvilket ikke var
reguleret i registerlovgivningen. [ § 7, stk. 4, er det imidlertid fastsat, at en
forening af »faglig art« internt kan behandle fglsomme oplysninger om med-
lemmer, safremt dette sker »inden for rammerne af sin virksomhed«. Denne
regel er en undtagelse fra det almindelige behandlingsforbud i stk. 1. Den finder
ogsd anvendelse i forhold til semi-fglsomme oplysninger, jf. § 8, stk. 6. Der
findes ikke en tilsvarende regel for s vidt angar almindelige personoplysninger,
der reguleres i § 6, stk. 1. Det er dog et naturligt udgangspunkt, at der ikke kan
gelde strengere regler for behandling af disse oplysninger. Det ma derfor
antages at intern behandling vil kunne ske i medfgr af verdispringreglen i § 6,
stk. 1, nr. 7.

Der gelder derimod ikke nogen serregler for faglige organisationers videre-
givelse af medlemsoplysninger. For de fglsomme oplysningers vedkommende
fremgér af § 7, stk. 4, at dette forudsatter samtykke eller at en af de andre
undtagelser 1 § 7 er opfyldt. Her er der s@rlig grund til at n@vne stk. 3 om
fagforeningsmassigt tilhgrsforhold, idet denne oplysning kan videregives, nar
det er »ngdvendigt for overholdelsen af den dataansvarliges arbejdsretlige
forpligtelser eller specifikke rettigheder«. Bestemmelsen har stor praktisk
betydning for den kollektive konflikthdndtering pa det danske arbejdsmarked
og blev indsat i direktivet pa navnlig dansk foranledning.
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P4 samme méde som under registerlovgivningen ggr reglerne i personoplys-
ningsloven det ngdvendigt at sondre mellem to hovedsituationer: Oplysninger
om henholdsvis medlemmer og udenforstdende.

I det fglgende behandles fgrst organisationens adgang til at behandle oplys-
ninger om dens medlemmer. Som nzavnt tidligere udggr foreningsfriheden et
overordnet styringsprincip pa dette omrade. Det har i fgrste rekke praktisk
betydning for foreningsretten, men har ogsé betydning for personoplysningslo-
ven. Det er sdledes ikke mindst hensynet til foreningsfriheden, der giver bl.a.
faglige organisationer en videre adgang end andre til at behandle personoplys-
ninger (medlemsoplysninger).

Herefter behandles organisationens adgang til at behandle oplysninger om
udenforstiende, d.v.s. personer der ikke er medlemmer. Det drejer sig i fgrste
reekke om Ignmodtagerforeningers forhold til udenforstiende lgnmodtagere,
d.v.s. personer der aldrig har veret medlem eller hvor medlemskabet af en eller
anden grund er ophgrt. Men det drejer sig ogsa om behandling af oplysninger
om arbejdsgivere, f.eks. registrering af arbejdsgivere i forbindelse med arbejds-
konflikter.

Som nzevnt i det foregdende foreligger der en del administrativ praksis (fra
Registertilsynet) om den tidligere registerlovgivnings anvendelse pa de for-
eningsmessige forhold. Denne praksis vil blive inddraget i det fglgende, men
generelt gxlder, at tidligere tilsynspraksis skal behandles med en vis varsomhed
pd grund af de indholdsmeassige @ndringer i retstilstanden.

Administrativ praksis vil formentlig stadig komme til at spille en vasentlig
rolle pd dette omrdde. Datatilsynet, der er administrativ kontrolinstans pa
personoplysningslovens omrade, har alene kompetence til at beskeftige sig med
de databeskyttelsesretlige aspekter. Derved adskiller situationen sig formelt
ikke fra den position, som Registertilsynet havde. Personoplysningslovens
regler forudsatter imidlertid 1 endnu hgjere grad end registerlovgivningens
regler, at Datatilsynet inddrager de forenings- og arbejdsretlige regler pd omra-
det, jf. is@r § 7, stk. 3, om behandling, der er ngdvendig for, at den dataansvar-
lige kan overholde sine arbejdsretlige forpligtelser. Datatilsynet vil dog for-
mentlig pa linie med Registertilsynet vere meget tilbageholdende med at
foretage selvstendige fortolkninger af det arbejds- og foreningsretlige grundlag,
jf. i gvrigt nermere om denne problemstilling 1 kap. 2.

3. Behandling af oplysninger om medlemmer

For sa vidt angér oplysninger om medlemmer indebzrer personoplysningsloven
som nzvnt en principiel sondring mellem intern behandling og ekstern videre-
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givelse. I dette hovedafsnit sondres pa linie hermed mellem disse to hovedkate-
gorier.

3.1. Intern behandling i organisationen

Savel det forenings- som arbejdsretlige retsgrundlag bygger pé et synspunkt
om, at en lgnmodtager (og arbejdsgiver) afgiver en vidtgdende bemyndigelse
til foreningen til at handle pa dennes vegne. Faglige organisationer kan saledes
bé&de varsle kollektive arbejdskonflikter og indgé bindende retsforlig p& det
enkelte medlems vegne.

Det databeskyttelsesretligte udgangspunkt er pé linie hermed, at en person
ved at indmelde sig i en forening accepterer, at foreningen behandler person-
oplysninger inden for foreningen i overensstemmelse med foreningens formal.
Denne opfattelse kommeri et vist omfang direkte til udtryk i personoplysnings-
loven.

Som nzvnt under 2.3 fglger det af § 7, stk. 4, og § 8, stk. 6, samt som en
konsekvens heraf § 6, stk. 1, nr. 7, at en faglig organisation internt ma behandle
oplysninger om medlemmer, s& leenge dette er i overensstemmelse med forenin-
gens formal. Oplysningerne skal altsi veare relevante. Disse bestemmelser om
intern behandling af medlemsoplysninger giver alene en s&rstatus med hensyn
til selve adgangen til at behandle sddanne oplysninger. Lovens gvrige regler,
herunder reglerne om datasikkerhed, g@lder pd samme made som for andre
dataansvarlige.

Det ma antages, at alle typer faglige organisationer vil vere omfattet af
kriteriet i § 7, stk. 4, om, at foreningssigtet skal vare af »faglig art«. Bade
arbejdsgiver- og lgnmodtagerforeninger har et sigte af faglig karakter, da deres
primere formal er den gensidige interessevaretagelse. Det gelder for alle
niveauerne i organisationshierarkiet: Lige fra klubben pé arbejdspladsen til
hovedorganisationen.

Adgangen til fri intern behandling af medlemsoplysninger galder kun, s&
lenge organisationen behandler medlemsoplysninger »inden for rammerne af
sin virksomhed«. Det er i fg@rste rekke op til foreningen selv at fastlegge
rammerne for sin virksomhed. Det sker typisk i foreningens vedtaegt, der ifglge
fondslovens § 48 bl.a. skal indeholde oplysning om foreningens formél. For-
eningsformalet kan imidlertid godt vaere bredere end det udtrykkeligt angivne
i vedtegterne, f.eks. med stgtte i foreningsorganernes praksis. Foreningens
behandling af medlemsoplysninger skal holde sig inden for det fastsatte (for-
udsatte) foreningsformal.

Som navnti afsnit 2.1 indeholder forarbejderne til fondsloven en forholdsvis
snaver definition af arbejdsgiver- og lgnmodtagerorganisationer, idet der
legges vegt pa indgaelse og handhavelse af kollektive aftaler om lgn- og
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arbejdsvilkar. Der er imidlertid ikke tvivl om, at den lovlige fagforeningsvirk-
somhed raekker videre end til indgdelse og hdndhaevelse af kollektive aftaler.
Foreningen kan som navnt selv definere sit formal, dog under en vis dom-
stolskontrol pé grund af de faglige organisationers szrlige rolle og den enkelte
arbejdsgivers og lgnmodtagers retskrav pd medlemskab, jf. som eksempel U
1973/487 H om tegning af en obligatorisk gruppelivsforsikring.

Kravet om, at behandlingen skal foregd inden for rammerne af fagforenin-
gens virksomheden, betyder, at der skal vere et sagligt foreningsmassigt
formdl med at behandle oplysningerne. Ud over almindelige indentifikations-
oplysninger vil det is&r veere legitimt at registrere oplysninger om medlemmer-
nes arbejdsmessige forhold. Det vil derimod ikke have noget sagligt formaél at
registrere oplysninger om medlemmernes private forhold, da de ikke vil vare
af betydning for varetagelsen af foreningens legitime interesser.

Foreningen er alene befgjet til at foretage behandling af intern karakter i
medfgr af § 7, stk. 4, da videregivelse af medlemsoplysninger ifglge bestem-
melsen alene kan ske under overholdelse af de almindelige regler. Denne skarpe
sondring ggr det ngdvendigt at foretage en pracis afgrensning mellem intern
behandling og ekstern videregivelse.

Der er ikke tvivl om, at en behandling er af intern karakter, s leenge den
foregdr i den pageldende forenings egne organer, f.eks. i bestyrelsen, forret-
ningsudvalget og administrationen. Der kan ligeledes frit udveksles informatio-
ner mellem de forskellige foreningsorganer, sd leenge det sker under iagttagelse
af de generelle behandlingsprincipper i personoplysningslovens § 5.

En forening er — retligt set — adskilt fra sine medlemmer. Den har separat
gkonomi og egen ledelse. Der vil derfor uden tvivl vere tale om en ekstern
videregivelse, hvis organisationen giver oplysninger om medlemmer til andre
medlemmer, jf. RA 1987 s. 70. Selvom alle de implicerede er medlemmer, kan
denne behandling ikke anses for en intern behandling.

Et andet og praktisk meget relevant spgrgsmal er, om organisationer, der
indgér i en sammenh@ngende organisationsstruktur, kan betragtes som én
samlet organisation. P4 en rekke omrader indgér den enkelte forening i et teet
forbundet system af klubber pd den enkelte arbejdsplads, over de lokale for-
eninger, videre over det landsdekkende forbund til hovedorganisationen i
toppen. Deter f.eks. tilfzeldet inden for det meget store omrade, som LO organi-
serer.

De enkelte organisationers indbyrdes forhold kan i nogen grad sammenlignes
med koncernstrukturen blandt selskaber. Foreningerne indgér i et nart — nogle
s@rdeles tet — samarbejde, hvilket ofte kommer tydeligt til udtryk i deres
vedtegter. Det er sdledes ganske almindeligt, at afdelingers og klubbers ved-
tegter er udformet pd baggrund af et ganske fast paradigme udarbejdet af
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forbundet (»standardvedtagter«). Den indbyrdes arbejdsdeling er ligeledes ofte
nzrmere behandlet i vedtzgterne.

P4 trods af de meget teette forhold mellem organisationerne i et sddant organi-
sationshierarki er der ikke tvivl om, at de foreningsretligt set er selvstendige
juridiske enheder. De ma derfor ogsé som udgangspunkt bedgmmes som selv-
stendige enheder i forhold til personoplysningsloven. Undtaget herfra er kun
de (sjzldne) tilfzlde, hvor der ikke er tale om lokale foreninger, men om lokale
afdelinger uden egne vedtegter m.v. I dette tilfelde md den lokale afdeling
sidestilles med en filial af en virksomhed.

Det har sarlig interesse at vurdere tillidsmandens rolle. Som udgangspunkt
er en faglig forening ikke afgrenset til de foreningsansatte, der befinder sig i
foreningens hovedkvarter. Foreningsbegrebet er ikke fysisk, men organisatorisk
og formalsbestemt. Alle personer, som varetager faglige hverv p& vegne af
foreningen, udggr en del af denne.

Tillidsreprasentanten virker som bindeled mellem ledelsen, den medarbe;j-
dergruppe, vedkommende reprasenterer, samt den faglige organisation. Det er
medarbejderne, der velger tillidsrepresentanten, men den faglige organisation
skal godkende valget. Tillidsrepreesentanten er saledes ikke blot medarbejdernes
representant over for ledelsen, men ogsé en integreret del af den faglige organi-
sationsstruktur. En tillidsrepraesentant skal derfor i praksis altid vere medlem
af den overenskomstbzrende organisation.

Der er saledes ikke tvivl om, at tillidsrepresentanten er nzrt knyttet til den
faglige organisation. Tillidsrepresentanten kan imidlertid ikke sidestilles med
en fagforeningsansat i arbejdsretlig henseende. En tillidsreprasentant kan f.eks.
ikke ved sine handlinger og undladelser pidrage foreningen som sddan bodsan-
svar, medmindre han samtidig indtager en politisk post i foreningen.

Det er pa denne baggrund neppe heller muligt at anse tillidsrepraesentanten
for en del af den faglige organisation med den virkning, at al informationsud-
veksling mé anses for intern behandling. I Datatilsynets praksis er det lagt til
grund, at en tillidsreprasentant ikke i alle henseender er en del af fagforenin-
gen. Dette gelder bade for oplysninger, der gives til tillidsrepresentanten, og
for oplysninger, der gives af denne til foreningen (afggrelse J.nr. 1997-1110-
064). P4 denne baggrund kan medlemsoplysninger ikke frit overlades til en til-
lidsreprasentant efter den s@rlige bestemmelse i bl.a. § 7, stk. 4.

Denne praksis er som navnt som udgangspunkt velbegrundet, men den
illustrerer desuagtet en vis brudflade mellem det databeskyttelsesretlige og
arbejdsretlige system. Det er saledes tit overraskende for faglige organisationer,
at der ikke frit kan ske informationsudveksling med tillidsrepraesentanter.

Et sidste spgrgsmal, der skal behandles i denne forbindelse, er forholdet
mellem fagforeninger og arbejdslgshedskasser. Foreningsretligt er der tale om

154



3. Behandling af oplysninger om medlemmer

to forskellige foreninger, idet arbejdslgshedskassen for at opné statsanerkendel-
se skal opfylde en rekke forskellige krav i medfgr af arbejdslgshedslovgivnin-
gen. Statsanerkendte arbejdsl@gshedskasser oprettes i henhold til en standardved-
tegt med selvstendig ledelse og gkonomi. Den indgar imidlertid ofte en drifts-
overenskomst med parallelfagforeningen, som indeberer fzlles administration
i en rekke anliggender, herunder med hensyn til f.eks. kontingentopkrevning.
Arbejdslgshedskassen kan ifglge loven ikke gyldigt stille som betingelse for
medlemskab, at lgnmodtageren samtidig skal vare medlem af fagforeningen.

Registertilsynet antog efter den tidligere registerlovgivning, at der var tale
om to selvstendige foreninger, men at der var adgang til at etablere et felles-
medlemsregister som led i administrationen af en driftsoverenskomst mellem
foreningerne. Ved dette fellesregister vil arbejdslgshedskassen fa oplysninger
om en rekke personers fagforeningsmessige tilhgrsforhold, og det felles
register skal derfor efter personoplysningsloven opfylde en af behandlingsbetin-
gelserne i § 7. Der foreligger sa vidt vides ikke praksis herom.

3.2. Videregivelse af oplysninger til andre

Det fgiger af ovenstéende, at det iszr er spgrgsmaélet om fagforeningers videre-
givelse, der pékalder sig databeskyttelsesmessig interesse. Videregivelse kan
dels vare formidling af oplysninger til en identificerbar modtager, dels besta
i offentligggrelse til en bredere ubestemt kreds.

Under registerloven gav spgrgsmaélet om videregivelse jevnligt anledning til
vanskeligheder og kritik fra Registertilsynet. Allerede denne praksis byggede
pé en forholdsvis restriktiv adgang for fagforeninger til at videregive med-
lemsoplysninger til andre.

Den administrative praksis byggede saledes pa det hovedsynspunkt, at en
fagforening i almindelighed ikke kan oplyse, hvem der er medlem af forenin-
gen, jf. RA 1992 s. 89 om videregivelse til offentlig myndighed, medmindre
dette fglger af foreningens formal, jf. RA 1981 s. 86. Dette er sarlig klart nu,
hvor denne oplysning er fglsom, jf. nedenfor.

I RA 1987 s. 76 blev det antaget, at der ikke uden samtykke kunne gives
identifikationsoplysninger om tillidsmand til et dagblad med henblik p4, at
dette kunne udsende prgvenumre til de pagzldende. Det blev i RA 1993 s. 99
lagt til grund, at fagforeningen ikke uden samtykke kunne offentligggre en
lgnstatistik, hvoraf det enkelte medlems ugelgn fremgik, uanset at medlemmer-
ne efter foreningens love havde indberetningspligt. I RA 1996 s. 96 blev det
antaget, at en tillidsmand ikke kunne offentligggre medlemmernes af-
spadseringstimer pa en opslagstavle, da dette ikke var ngdvendigt for at sikre,
at aftalte regler blev overholdt. Endelig blev det i RA 1997 5. 105 antaget, at en
fagforening ikke uden samtykke kunne informere om medlemmer p4 hjemmesi-
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der, selv om det skete for at fremme medlemmernes generelle interesse i at
danne netvark pd tvars af firma- og institutionsgranser.

Registertilsynet har derimod accepteret i bl.a. RA 1981 s. 85, at det kunne
veere et naturligt led i en fagforenings virksomhed at videregive oplysninger om
medlemmer til andre medlemmer eller til tillidsrepresentanter.

Ved vurderingen af spgrgsmadlet i dag har det betydning, at medlemskab af
fagforeninger nu betragtes som en fglsom oplysning. Efter den tidligere regi-
sterlovgivning var den blot en almindelig oplysning.

Fagforeningers videregivelse af medlemsoplysninger forudsetter i dag et
samtykke fra det enkelte medlem eller hjemmel i en af de specifikke behand-
lingsregleri § 7. Det vil i praksis ikke vere nok, at videregivelse af almindelige
oplysninger har hjemmel i § 6, da videregivelsen samtidig afslgrer de pagel-
dendes medlemskab af fagforeningen. Videregivelse af alle oplysninger vil
derfor i praksis vere omfattet af lovens § 7 om fglsomme oplysninger. Det
gelder dog nappe, safremt det er klart, at modtageren pa forhand er bekendt
med, at de pagzldende er medlemmer af foreningen.

Der er hermed tale om et vesentligt mere restriktivt udgangspunkt end efter
den tidligere registerlovgivning. Vurderingen er — generelt set — flyttet fra § 6
(almindelige oplysninger) til § 7 (fglsomme oplysninger) med deraf fglgende
markante indskr@nkninger i adgangen til videregivelse.

Denne skerpede retstilstand geelder ogsa for videregivelse af medlemsoplys-
ninger mellem nart forbundne foreninger, herunder foreninger og deres tillids-
reprasentanter. Det er saledes i dag ikke nok — som efter den tidligere lovgiv-
ning — at videregivelsen af medlemsfortegnelser m.v. er et naturligt led i fag-
foreningsvirksomheden, jf. f.eks. RA 1981 s. 85 og 1983 s. 48. Videregivelsen
skal ogsd i disse tilfzelde have stgtte i en af de s@rlige behandlingsbetingelser
1§7.

Den behandlingsregel, som — ved siden at samtykkereglen — isar vil vare
relevant, er serbestemmelsen om fagforeningsmessigt tilhgrsforhold i § 7, stk.
3, om den dataansvarliges (her fagforeningens) opfyldelse af en arbejdsretlig
forpligtelse eller en specifik rettighed. Denne bestemmelse er indsat i § 7 som
en konsekvens af den generelle skarpelse, der ligger i at betragte fagforenings-
massigt tilhgrsforhold som en fglsom oplysning. Ifglge forarbejderne omfatter
bestemmelsen alle former for forpligtelser og rettigheder, der hviler pa et
arbejdsretligt grundlag. Det spiller ikke nogen rolle, om retsgrundlaget er
lovgivning, kollektiv overenskomst eller individuel anszttelsesaftale.

Bestemmelsen vil i fgrste rekke have betydning for den kollektive konflikt-
lgsning indenfor overenskomstsystemets rammer. Som anfgrt i afsnit 2.3 har de
faglige organisationer bade pétale- og sggsmailsret i sager om brud pé og for-
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tolkning af kollektive overenskomster. Det galder ogsa sager, hvor der er
involveret specifikke arbejdsgivere og lgnmodtagere.

Den kollektive konfliktlgsning ngdvendigggr udveksling af personoplysnin-
ger mellem arbejdsgiver- og lgnmodtagerorganisationerne. Det er f.eks. ngd-
vendigt at vide, hvilke af de deltagende Ignmodtagere i en overenskomsstridig
arbejdsnedleggelse der er organiserede i de enkelte faglige organisationer, da
det kun er medlemmers brud p& den overenskomstmassige fredspligt, der er
bodsanktioneret i medfgr af arbejdsretslovens § 12. I praksis sker det ved, at
organisationerne udveksler lister med angivelse af de lgnmodtagere under de
enkelte organisationer, som har deltaget i arbejdsnedleggelsen. Denne praksis
kan fortsatte uhindret med stgtte 1 § 7, stk. 3.

Bestemmelsen giver ikke blot adgang til at udveksle oplysninger om med-
lemsforhold mellem overenskomstparterne. En faglig organisation vil ligeledes
kunne anmode en af sine tillidsrepraesentanter pa den involverede arbejdsplads
om at oplyse, om de anfgrte medlemmer pé en liste rent faktisk har deltaget i
den overenskomststridige arbejdsnedleggelse. Den faglige organisation kan
udveksle oplysninger med sine lokalforeninger og tillidsreprasentanter i den
udstrekning, det er et ngdvendigt led i den fagretlige behandling af de pagel-
dende sager.

Deter et vesentligt element i § 7, stk. 3, at der skal vare tale et arbejdsretligt
grundlag. Det er ikke tilstrekkeligt, at videregivelsen af oplysninger sker i
medlemmernes egen interesse, f.eks. som led i en generel forsikrings- eller
pensionsordning, hvis gennemfgrelse forudsaztter videregivelse af oplysninger
om medlemmerne.

En sadan kollektiv pensions- eller forsikringsordning kan have arbejdsretlig
karakter. Det vil veere tilfeldet, nar den f.eks. er etableret i medfgr af en kollek-
tiv overenskomst. Der er ikke tvivl om, at organisationerne er bemyndiget til at
aftale sidanne ordninger med bindende virkninger for medlemmerne i kollekti-
ve aftaler, ogsd selv om de — som for de fleste pensionsordningers vedkommen-
de —medfgrer pligt til at foretage pensionsordningen i et bestemt pensionsinsti-
tut, jf. AT 2000/1 (1996.225).

For de overenskomstbaserede pensions- og forsikringsordninger fa@lger det
af specialbestemmelsen i § 7, stk. 3, at fagforeningen kan videregive ngdvendi-
ge oplysninger om egne medlemmer til det selskab, der administrerer ordnin-
gen. I praksis vil sddanne oplysninger dog typisk komme fra den overenskomst-
forpligtede arbejdsgiver, ikke fra fagforeningen, og oplysningerne vil galde for
samtlige lgnmodtagere, der er omfattede af overenskomsten (uden narmere
oplysninger om fagforeningsmassigt tilhgrsforhold).

En pensions- og forsikringsordning kan tillige hvile pa et rent foreningsretligt
grundlag. Mange fagforeninger har tegnet forsikringsordninger for medlemmer-
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ne ved siden af de overenskomstmassige ordninger. Sddanne sikringsordninger
falder inden for de faglige organisationers formal, selv om de ikke direkte er
anfgrt i vedtegterne, da de befinder sig indenfor kredsen af naturlige aktiviteter
som led i den generelle varetagelse af medlemmernes interesser. Det galder
utvivlsomt i de tilfeelde, hvor det er frivilligt for det enkelte at deltage i ordnin-
gen, men efter retspraksis ogsa nar ordningerne er obligatoriske for medlem-
merne, jf. U 1973/487 H om en tvungen gruppelivsforsikring for alle medlem-
mer i en fagforening.

Under den tidligere registerlovgivning blev det lagt til grund, at en fagfor-
ening kunne videregive medlemsoplysninger uden samtykke ved obligatoriske
kollektive forsikringer, mens det kr&vede samtykke fra det enkelte medlem at
videregive oplysninger ved frivillige kollektive forsikringsordninger, jf. bl.a.
RA 1996 p 102. En adgang til videregivelse kan efter den ny personoplysnings-
lov ikke stgttes pa serbestemmelseni § 7, stk. 3, da der hverken for obligatori-
ske eller frivillige ordninger er tale om en arbejdsretlig forpligtelse. Den kan for
de obligatoriske ordninger muligvis stgttes p& den generelle bestemmelse i § 7,
stk. 2, nr. 4, hvorefter fglsomme oplysninger kan videregives, nar det er ngd-
vendigt for, at et retskrav kan fastlegges, ggres geldende eller forsvares. Ifglge
forarbejderne omfatter denne bestemmelse videregivelse af oplysninger i sdvel
den dataansvarliges som den registreredes interesse. Det er en nzrliggende
mulighed, at bestemmelsen giver den forngdne hjemmel, da videregivelse vil
vare ngdvendig for, at medlemmet kan nyde godt af den obligatoriske forsik-
ringsordning, vedkommende automatisk er omfattet af i kraft af medlemskabet.

4. Behandling af oplysninger om udenforstédende

Ved fagforeningers behandling af oplysninger om medlemmer er det ngdven-
digt at sondre mellem intern behandling og ekstern videregivelse. En tilsvaren-
de skarp sondring er ikke ngdvendig ved behandlingen af oplysninger om ikke-
medlemmer.

Bestemmelsen i § 7, stk. 4, galder for s vidt ikke blot fagforeningers be-
handling af oplysninger om medlemmer, men tillige oplysninger om »personer,
der pa grund af organisationens formal er i regelmassig kontakt med denne«.
Denne bestemmelse kan i konkret begrundede situationer give en fagforening
adgang til at behandle oplysninger om ikke-medlemmer. En fagforening kan
f.eks. vaere i regelmassig kontakt med sikkerhedsrepraesentanter eller medarbej-
dervalgte bestyrelsesmedlemmer (der modsat tillidsreprasentanter ikke beh@ver
at vere medlemmer) inden for et fagligt omrade. Her kan en behandling derfor
vare konkret begrundet, herunder en registrering af de enkelte sikkerhedsrepra-

158



4. Behandling af oplysninger om udenforstdende

sentanters og bestyrelsesmedlemmers organisationsmeessige tilhgrsforhold. For
ikke-medlemmer vil det uden tvivl — modsat medlemmer — have undtagelsens
karakter, at § 7, stk. 4, kan anvendes til fri intern behandling af personoplysnin-
ger.

I det fglgende behandles fgrst fagforeningers behandling af oplysninger om
Ignmodtagere, som ikke er medlemmer af fagforeningen, og derefter oplysnin-
ger om arbejdsgivere. Retsgrundlaget er det samme i de to tilfelde, men son-
dringen er praktisk, da de faktisk forekommende problemstillinger er forskelli-
ge for de to grupper.

4.1. Oplysninger om lgnmodtagere

Retstilstanden for de faglige organisationers adgang til at behandle oplysninger
om medlemmer er forholdsvis klar og enkel. Det er i realiteten kun den eksterne
videregivelse af medlemsoplysninger, der kan give anledning til praktiske
problemer.

Behandling af oplysninger om lgnmodtagere, der ikke er medlemmer, giver
anledning til flere problemer. Der er ikke samme grundlag for overhovedet at
registrere oplysninger om ikke-medlemmer. [ praksis kan der i et vist omfang
foretages en opdeling mellem personer, der tidligere har veeret medlemmer, og
personer, som pé intet tidspunkt har veret knyttet til foreningen.

I begge tilfzlde er det de almindelige behandlingsregler i personoplysnings-
lovens §§ 6-8, der er afggrende for, om oplysninger kan behandles. Oplysninger
om medlemmers forhold vil stort set altid vaere omfattet af § 7, fordi de samti-
dig rummer den — fglsomme — oplysning, at vedkommende er medlem af en
fagforening. Det er vanskeligere at kategorisere oplysninger om lgnmodtagere,
der ikke er medlemmer.

Ifglge ordlyden af § 7, stk. 1, er det »fagforeningsmassige tilhgrsforholdx,
der er en fglsom oplysning. En fagforening mé séledes ikke registrere, at en
rekke medarbejdere pd en arbejdsplads er medlemmer af en konkurrerende
fagforening, f.eks. Kristelig Fagforening eller blot af en uidentificeret fagfor-
ening.

En Ignmodtagers manglende medlemskab af en (bestemt) fagforening viser
umiddelbart ikke noget om foreningsmassigt tilhgrsforhold. Det kan derfor
ikke veere en fglsom oplysning, der falder ind under opregningen i § 7, stk. 1.
I en dansk sammenha&ng kan det imidlertid i nogle tilflde vere mere proble-
matisk for den enkelte at std uden for end at vere medlem af en bestemt fag-
forening. En sddan oplysning kan derfor formentlig vere en oplysning om rent
private forhold efter § 8, hvis det efter de konkrete omstzndigheder er klart, at
vedkommende har betydelig interesse i at undga offentlighed om sit manglende
medlemskab. Selvom § 8 efter dennes forarbejder i den private sektor ikke
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omfatter foreningstilhgrsforhold, gzlder dette dog ikke for fagforeningsmed-
lemskab, hvilket synes at understgtte den her angivne fortolkning.

Som hovedregel ma oplysninger om, at en lgnmodtager ikke er medlem af
fagforeningen, antages at vere en almindelig oplysning. I praksis vil en fagfor-
enings adgang til at behandle oplysninger derfor i fgrste rekke afhznge af den
generelle vardispringsregel i § 6, stk. 1, nr. 7, hvorefter foreningens interesse
i registrering eller videregivelse skal overstige den pdgaldendes interesse i at
undgd en sidan behandling. Det fglger af forarbejderne til bestemmelsen, at
@ldre praksis i stgrst muligt omfang skal l&gges til grund ved interesseafvejnin-
gen.

1RA 1983 5. 48 og 1992 s. 73 legges det til grund, at en fagforening gerne
med henblik p& en hvervekampagne md registrere potentielle medlemmer, d.v.s.
personer, der ifglge foreningens love vil kunne blive medlemmer. Sidanne
oplysninger mé dog alene have karakter af identifikationsoplysninger. Oplys-
ningerne vil tillige i et vist omfang kunne videregives til tillidsrepresentanter
og andre relevante led i foreningssystemet.

IRA 1996 5. 90 accepteres registrering af lsnmodtagere, der tager arbejde pi
en virksomhed, som der er ivaerksat blokade over for af en fagforening (se
narmere i afsnit 4.2 om de forskellige lovlige former for kampskridt i arbejds-
konflikter). Der blev lagt vaegt pd, at der arbejdsretligt set er tale om et lovligt
kampskridt, og at de pagzldende efter foreningens love ikke kan optages som
medlemmer, safremt de udgver denne aktivitet. Det blev forudsat, at den pagel-
dende kunne blive medlem og pé forhind var bekendt med blokaden. Centralor-
ganisationen var tillige berettiget til at videregive »sortlisten« til sine medlems-
organisationer, men ikke til andre organisationer.

Det mé antages, at denne praksis fortsat kan legges til grund, og selvom der
integritetsbeskyttelsesmessigt kan argumenteres for, at sddanne registre er
betznkelige, er det forudsat i personoplysningsloven, at de vil kunne oprettes.
Ifglge praksis vil der formelt ikke i forbindelse med lovlige arbejdskonflikter
vaere tale om et advarselsregister, jf. RA 1988 s. 88, hvor dette antages for
boykotlister, forudsat at de blev destrueret efter konfliktens ophgr.

Behandling af oplysninger om personer, der tidligere har veret medlemmer
af foreningen, udggr et serligt problem. Udmeldelse eller udtreden af en
fagforening kan skyldes mange forskellige forhold, som ofte er ganske uproble-
matiske, men som ogsa kan bero pi en uenighed med foreningen eller at den
pageldende ikke har opfyldt sine forpligtelser, i fgrste rekke manglende
kontingentbetaling.

[ alle tilflde opstar fgrst spgrgsmalet, om de registrerede personoplysninger
fortsat kan opbevares i foreningen. De registrerede oplysninger kan vare
relevante for en bedgmmelse af, hvorvidt den pagaldende pa et senere tids-

160



4. Behandling af oplysninger om udenforstdende

punkt kan genindtrade i foreningen. De kan ligeledes vere ngdvendige for
inddrivelse af kontingentrestance, hvor behandlingsgrundlaget tillige kan hentes
i§ 6, stk. 1, nr. 3, idet foreningen vil have et retskrav mod den péagzldende.
Registertilsynet har ogsé accepteret, at tidligere medlemmer kan registreres med
henblik pa senere hvervekampagner, jf. RA 1983 s. 50. Generelt gzlder det, at
registrerede oplysninger alene ma anvendes i overensstemmelse med formalet
med registreringen, jf. § 5, stk. 2.

[ praksis under registerloven blev der taget stilling til i hvilken udstrekning,
oplysninger om tidligere medlemmer kunne videregives til andre. [ RA 19845s.
59 fastslas, at det ikke er tilladt pa en kongres at meddele hvilke personer, der
ikke er medlemmer.

Derimod blev det i RA 1984 s. 62 fundet acceptabelt i et medlemsblad at
oplyse hvilke personer, hvis medlemskab er ophgrt, dog under forudsatning af,
at arsagen hertil ikke blev meddelt. I fortsattelse heraf fastslas i RA 19925s. 92,
at der ikke i et medlemsblad ma skelnes mellem udmeldte og slettede medlem-
mer.

Det er meget tvivlsomt, om denne tidligere praksis kan lagges til grund ved
anvendelsen af den ny personoplysningslov. Manglende medlemskab af en
fagforening er som navnt ikke en fglsom oplysning, men der foreligger vist nok
ikke praksis med hensyn til, hvorledes man skal kategorisere en oplysning om,
at en person tidligere har varet medlem af en fagforening. Det forekommer
mest nerliggende at betragte dette som en fglsom oplysning, da meddelelsen
om udmeldelse samtidig afslgrer et hidtidigt medlemskab af en fagforening.
Konsekvensen heraf er, at denne oplysning ikke ma videregives, herunder
offentligggres, medmindre der foreligger et samtykke fra den pagaldende.

Denne opfattelse underbygges af, at noget tilsvarende ggr sig geldende for
de gvrige felsomme oplysninger. Der er sdledes f.eks. ikke tvivl om, at en
oplysning om, at en person pa et tidligere tidspunkt i sit liv har lidt af en be-
stemt sygdom, er en helbredsoplysning, selvom vedkommende nu er helt rask.

4.2. Oplysninger om arbejdsgivere
I en reekke situationer vil fagforeninger indsamle eller fa videregivet oplysnin-
ger om arbejdsgivere, idet sddanne oplysninger kan komme fra medlemmer
eller andre. Vurderingen af, om fagforeningen er berettiget til at behandle
sddanne oplysninger, ath@nger som udgangspunkt af deres karakter. I praksis
vedrgrer mange af disse oplysninger selskaber (juridiske personer), og de vil
dermed ofte slet ikke vare omfattet af personoplysningsloven.

Det er som n&vnt i kap. 2 kun oplysninger om enkeltpersondrevne virksom-
heder, der anses for at vaere personoplysninger, fordi det ikke er muligt at
skelne mellem det personlige og det erhvervsmassige. Oplysninger om andre
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typer af virksomheder (juridiske personer) er derimod ikke omfattet af loven.
Fagforeningers adgang til at registrere og videregive oplysninger om arbejdsgi-
vere afh@nger derfor af en bedgmmelse af, hvilken type virksomhed der er tale
om.

Det fglgende tager alene sigte pa oplysninger om arbejdsgivere, som er
omfattet af personoplysningsloven. Nér dette er tilfeldet, er lovens almindelige
regler afggrende for, om behandling kan finde sted. Denne vurdering er influ-
eret af de arbejdsretlige regler og s@dvaner.

Oplysningerne vil som altovervejende regel vaere kategoriseret som almin-
delige, saledes at det er behandlingsbetingelserne i § 6 — og iseer verdisprings-
reglen i § 6, stk. 1, nr. 7 — der skal opfyldes. Afggrende vil herefter vare, om
den foretagne registrering m.v. er et normalt led i den s@dvanlige drift af en
faglig forening. I praksis indeberer det typisk, at grunden til registrering mé
udspringe af et arbejdsretligt mellemverende. Som fremhzvet i foregiende
afsnit om behandling af oplysninger om udenforstiende lgnmodtagere for-
udsatter forarbejderne til § 6, stk. 1, nr. 7, at tidligere (administrativ) praksis
fortsat har betydning.

IRA 1985 s. 40 findes det acceptabelt, at en fagforening behandler oplysnin-
ger om udbyttedeling inden for fiskeriet, da disse oplysninger har betydning for
lgnforhandlinger i forbindelse med fremtidige overenskomster. Er der tale om
registrering af forhold pa en virksomhed, der er af betydning for fagforeningens
bedgmmelse af, hvorvidt overenskomstfastsatte forpligtelser bliver overholdt,
ma det ligeledes antages, at registreringen er lovlig, da det er et led i hindhe-
velsen af arbejdsretlige regler.

I RA 1983 s. 50 blev det accepteret, at en hovedorganisation registrerede
oplysninger om en rekke virksomheder og deres ejere til brug for bl.a. de
medarbejdervalgte medlemmer af virksomhedernes bestyrelser. Registertilsynet
kunne derimod ikke pa det foreliggende grundlag tage stilling til, om det tillige
ville veere lovligt at videregive materialet til en bredere kreds, f.eks. til uddan-
nelsesmassige formal.

En fagforening kan ifglge RA 1993 5. 83 ikke registrere oplysninger om
giftgrunde og lossepladser. Det er ikke opgaver, som naturligt henhgrer under
faglige organisationer, men derimod en offentlig opgave.

Spgrgsmalet om fagforeningers adgang til at registrere oplysninger om
arbejdsgivere er serligt aktuelt i forbindelse med arbejdskonflikter, hvor det
kommer pé tale at registrere arbejdsgivere, der ikke vil indgd overenskomst
eller som ikke overholder spillereglerne i forbindelse med arbejdskonflikter.
Der kan herved blive etableret en »sortliste«, som kan minde om et
advarselsregister, der efter personoplysningslovens § 50, stk. 1, alene ma
etableres efter tilladelse fra Datatilsynet. Dette skyldes, at registreringen kan
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have umiddelbare negative konsekvenser for de personer, der medtages i et
sddant register.

Pa denne baggrund er det ngdvendigt at sikre, at registeret er sagligt begrun-
det, og at det oparbejdes pa en sddan méade, at der er stor sikkerhed for, at alene
korrekte oplysninger medtages. I de her diskuterede tilfzlde vil saglighedsvur-
deringen afh@nge af de arbejdsretlige sedvaner i relation til organisationernes
virksomhed.

Kan det i det konkrete tilfelde l&gges til grund, at der er tale om et legitimt
kampskridt i en 1 gvrigt lovlig arbejdsretlig konflikt, vil kravet om saglighed
vere opfyldt. Denne udlegning af retstilstanden kan ikke direkte afleses af
lovgivningen, men fglger af hidtidig tilsynspraksis.

Pé lgnmodtagerside er de lovlige kampmidler strejke og blokade. En strejke
bestar i, at organisationen palegger sine medlemmer at ophgre med at arbejde,
og en blokade i, at medlemmerne skal undlade at tage arbejde hos de konflikt-
bergrte arbejdsgivere. De to konfliktformer gér siledes ud pa at presse arbejds-
giveren ved henholdsvis at fjerne eksisterende arbejdskraft og afskare tilgang
af anden arbejdskraft.

Fagforeninger kan tillige lovligt anvende sympatikonflikt, d.v.s. pdbyde sine
medlemmer i andre virksomheder ikke at udfgre arbejde, der vedrgrer den
konfliktramte virksomhed. En sympatistrejke har normalt en partiel karakter,
idet fagforeningen pélegger sine medlemmer inden for bestemte omréader ikke
at udfgre arbejde for den konfliktramte virksomhed. Pa linie med hovedstrejken
afskerer sympatistrejken saledes virksomheden fra at fi organiseret arbejds-
kraft til at udfgre arbejde for sig.

I RA 1995 s. 86 legges det til grund, at en fagforening kunne registrere
vognmand, der kgrte varer til og fra en konfliktramt virksomhed, da fagforenin-
gen havde varslet sympatikonflikt over for vognmeandene. I afggrelsen legger
Registertilsynet tilsyneladende til grund, at vognmandene derved overtradte
hovedaftalens regler om arbejdskonflikter.

Arbejdsretligt set er en sympatikonflikt som navnt et pabud til fagforenin-
gens medlemmer i virksomheder om ikke udfgre arbejde der vedrgrer den
konfliktramte virksomhed. Det er ikke et paleg til de sympatikonfliktramte
virksomheder om ikke at udfgre arbejde for den konfliktramte virksomhed. De
sympatikonfliktramte virksomheder overtreder derfor hverken hovedaftalen
eller andre arbejdsretlige regler ved at forts®tte arbejdet for den konfliktramte
virksomhed. Medlemmerne af den konfliktende fagforening overtrader der-
imod deres pligter over for fagforeningen, hvis de deltager i det fortsatte arbej-
de for den konfliktramte virksomhed, og kan i yderste konsekvens ekskluderes.

Der er p& denne baggrund ikke tvivl om, at fagforeningen kan registrere de
medlemmer og andre lgnmodtagere, som fortsat udfgrer arbejde for den kon-
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fliktramte virksomhed, jf. heromi afsnit 4.1. Det er til gengeld mere tvivisomt,
om fagforeningen tillige kan registrere de virksomheder, som fortsztter med at
udfgre arbejde for den konfliktramte virksomhed. En sédan registrering kan i
hvert fald ikke begrundes med, at den er et ngdvendigt led i en pétale af et
overenskomststridigt forhold. Registreringen kan hgjst vere ngdvendig for, at
fagforeningen kan vurdere virkningerne af iverksatte kampskridt. En sddan
registrering vil formentlig vere lovlig efter en arbejdsretlig vurdering og der-
med nok ogsa efter en databeskyttelsesretlig vurdering.

Pa arbejdsgiverside bestar de lovlige kampmidler i lockout og boykot. En
lockout bestdr i, at arbejdsgiveren nzgter at lade lgnmodtagerne fortsztte
arbejdet, og en boykot i, at lgnmodtagere negtes ansattelse hos de organiserede
arbejdsgivere. Arbejdsgiversiden kan lige som lgnmodtagersiden supplere disse
kampmidler ved anvendelse af sympatikonflikter.

En arbejdsgiverorganisation kan udarbejde »boykotlister« over samtlige
lgnmodtagere, der er omfattet af en lovlig arbejdskonflikt. En boykotliste kan
indeholde navn og adresse pa de boykottede lgnmodtagere. Den mé videregives
til foreningens medlemmer, men den bgr destrueres efter konfliktens ophgr, jf.
RA 1986 s. 54 og 1988 s. 89. Udarbejdelse og videregivelse af sidanne lister
er ngdvendige for, at de involverede arbejdsgivere kan efterleve den ivarksatte
boykot af fagforeningens medlemmer.

De bade her og tidligere i kapitlet omtalte situationer er en god illustration af,
at der pd arbejdsmarkedet foreligger et stort antal tilfzlde, hvor den databeskyt-
telsesretlige vurdering er afh@ngig af et godt kendskab til de arbejdsretlige
regler og traditioner. Det kraver en ganske sikker hénd at kunne anvende
personoplysningslovens ofte dbent formulerede regler korrekt pé dette omrade.
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AFSLUTNING

En bedre databeskyttelse?

De mange forskellige problemstillinger, der er behandlet i de foregdende
kapitler, giver grundlag for en generel konstatering af, at der hersker betydelig
usikkerhed med hensyn til, hvorledes de almene databeskyttelsesretlige regler
finder konkret anvendelse pa arbejdsmarkedet. Denne usikkerhed skyldes bl.a.,
at der foreligger markant sammenstgd mellem to forskellige retlige traditioner.

Pa den ene side finder vi arbejdsretten, hvor en lang reekke normer til regu-
lering af forholdet mellem arbejdstagere og arbejdsgivere, er blevet etableret
ienmere end 100-arig periode. Nogle af disse normer har betydning for databe-
skyttelsen, men normerne er preget af et ganske anderledes udgangspunkt end
den privatlivsbeskyttelse som ligger bag den moderne databeskyttelsesret.

Pa den anden side har vi den almindelige lovgivning om privatlivsbeskyttel-
se, dels med de ®ldre regler om privatlivets tred, som vi finder dem i straffelo-
ven, dels med de nye regler om databeskyttelse som de is@r kommer til udtryk
1 personoplysningsloven. Det er is@r de sidstnevate regler, der er direktivbe-
stemte, som griber ind i og pavirker den arbejdsretlige regulering pa en mere
systematisk og grundleggende mide.

Sammenstgdet mellem arbejdsretten og databeskyttelsesretten skaber betyde-
lige vanskeligheder. De databeskyttelsesretlige regler er lovbestemte, almene
og individorienterede. De tager i fgrste rakke sigte pa at beskytte det enkelte
individ med betoning af databeskyttelse som en fundamental rettighed uathan-
gig af, hvilken situation individet befinder sig i. Heroverfor star de arbejdsretli-
ge regler, som i vidt omfang er aftalebaserede eller uskrevne og rettet specifikt
mod arbejdsforholdene, herunder den kollektive interessevaretagelse, som er
sd karakteristisk for arbejdsmarkedet. Deter tydeligt, at de modstridende retlige
traditioner skaber usikkerhed i forhold til konkrete situationer.

Disse vanskeligheder kan illustreres ved hjlp af et af de mere omdiskutere-
de elementer i den eksisterende databeskyttelsesretlige regulering. Problemstil-
lingen angar den betydning, som den registreredes samtykke bliver tillagt. Det
er et karakteristisk traek ved direktivet og personoplysningsloven, at der kan
gives samtykke til stort set enhver behandling af oplysninger. Selvom det er

165



Afslutning — En bedre databeskyttelse?

forudsat, at den konkrete behandling skal vere saglig, beror meget pa den
enkelte. Selvbestemmelsesret til information er i hgj kurs.

Det er forudsat, at samtykket er reelt ment, hvorfor det skal vere informeret,
specifikt og frivilligt. Det er is@r det sidste krav, der kan vare problematisk i
forbindelse med arbejdsmarkedet, hvor parterne ikke er lige. I forarbejderne til
personoplysningsloven er det lagt til grund, at et samtykke kan veare frivilligt,
selvom det afgives for at opnd en modydelse, f.eks. at blive ansat. Det er meget
nerliggende at antage, at det i mange tilflde er en illusion, at samtykket er
frivilligt, og at dette frem for at vaere en fordel bliver til en ulempe for den
enkelte Ignmodtager. Denne kritik harmonerer med det traditionelle arbejdsret-
lige udgangspunkt, hvor det individuelle samtykke ikke tillegges serlig betyd-
ning i forhold til beskyttelsesregler. Samtykke er lidt af et fremmedlegeme. Det
kan herved tilfgjes, at is@r i anszttelsesituationen, hvor ledelsesretten er ster-
kest, og den enkelte jobansgger er i en svag position, er krav om samtykke reelt
ingen retsbeskyttelse.

Artikel 29-gruppen (opinion 8/2001) peger pa svaghederne ved samtykke.
Gruppen har anbefalet, at det kun accepteres, nir den enkelte har et reelt frit
valg og ligeledes uden risiko kan tilbagekalde samtykket. I andre tilfzlde bgr
oplysninger kun behandles, safremt en anden af lovens betingelser er opfyldt,
f.eks. at dette kan stgttes pa ansattelseskontrakten, selvom en sddan kontrakt
lider af nogle af de samme svagheder som samtykket. Begge disse behandlings-
grundlag er baseret pa en illusion om frivillighed, men uvanset at dette er tilfel-
det, bgr det ikke vare udelukket at anvende dem. Derimod er det nzrliggende
pé denne baggrund at anlegge en skerpet bedgmmelse af, om den konkrete
persondatabehandling er saglig og i overensstemmelse med god databehand-
lingsskik. En sddan indfaldsvinkel, der svarer til helbredsoplysningslovens, vil
kunne medvirke til at sikre en mere afbalanceret databeskyttelse.

Spergsmalet om samtykke illustrerer behovet for en bedre samordning af de
to retskulturer, som arbejdsretten og databeskyttelsesretten reprasenterer. Det
er gnskeligt fremover at overveje, hvorledes der kan etableres et mere sikkert
fundament for databeskyttelsen, séledes at den enkeltes personlige integritet er
godt beskyttet samtidig med at driften i virksomheder og myndigheder fortsat
kan gennemfgres pa en forsvarlig mide. [ denne forbindelse er det tillige vigtigt
at veere opmarksom pé, at personoplysningslovens komplicerede regler ikke
blot omfatter offentlige myndigheder, men ogsé private virksomheder. Selv
mindre arbejdsgivere med f& ansatte forventes dermed at vere i stand til at
forvalte databeskyttelsen. Som situationen ser ud i dag, er det uden tvivl en
fiktion pA mange arbejdspladser.

I Danmark er der en veludviklet og langvarig tradition for at acceptere, at
forholdene pd arbejdsmarkedet er szregne, og at det samfundsmsessigt er mest
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hensigtsmassigt at overlade reguleringen af dette marked til de parter, der
befinder sig pa dette. Det vil i en traditionel dansk sammenhang derfor vere et
nerliggende svar, at arbejdsretten — og de bagvedliggende traditioner — méa
spille en mere markant rolle pd databeskyttelsens omride. S& enkelt er det
imidlertid ikke i praksis, da databeskyttelsen i vidt omfang skal leve op til de
internationale forpligtelser, som Danmark har pataget sig pa dette omréde, iser
direktiv 95/46 EF. Den EU-retlige ramme s&tter klare grenser for den nationale
handlefrihed pa dette omrade.

Det kan inden for denne ramme overvejes, om der er mulighed for at foretage
en nermere udfyldning og pracisering af de brede regler og standarder, der
indgar i direktivet og persondataloven, ved anvendelse af arbejdsretlige instru-
menter. I fgrste reekke er det n@rliggende at overveje, om det vil vere muligt
at anvende kollektive overenskomster i stgrre omfang pd dette omrade, end
tilfeldet er i dag.

Principielt er der intet i vejen for, at arbejdsmarkedets parter inden for lov-
givningens brede rammer indgar aftaler om, pa hvilken méde databeskyttelsen
skal praktiseres. Selvom sadanne aftaler ikke vil kunne fjerne Datatilsynets
kompetence til at fgre tilsyn og afggre konkrete klagesager, vil de efter dansk
tradition i praksis vere bestemmende for beskyttelsesniveauet.

Der er dog tale om komplicerede hensynsafvejninger i forbindelse med
grundleggende rettigheder, og det kan derfor give anledning til tvivl om,
hvorvidt parterne faktisk vil vere i stand til pa tilstrekkelig afbalanceret méade
at indgé sddanne aftaler. Sidanne aftaler vil dog i givet fald have den fordel, at
de databeskyttelsesretlige principper bliver tilpasset de serlige forhold pa
arbejdsmarkedet.

Aftalerne vil til gengald have den begrensning, at de kun vil have direkte be-
tydning for de arbejdsgivere og lgnmodtagere, som er direkte omfattede af de
konkrete kollektive aftaler. Den begrensede r&kkevidde er problematisk, da
den vil medfgre, at selv inden for den samme branche kan der komme til at
ga&lde to forskellige standarder for databeskyttelse. Netop fordi der er tale om
grundleggende rettigheder, bgr de samme regler principielt gelde pé hele
arbejdsmarkedet eller i hvert fald de dele af arbejdsmarkedet, som et specifikt
regelsat retter sig imod, f.eks. en bestemt sektor eller branche.

Det kan vare en kraevende opgave at blive enige om formelle regler. Pa
mange forskellige niveauer er det et velkendt fenomen, at formel regelfastsat-
telse enten er meget tidskravende eller ikke fgrer til det optimale resultat, bl.a.
fordi de interesserede parter er tilbageholdende med at forpligte sig pé dette
niveau. Dette er arsagen til, at mindre formaliserede (blgde) former for regu-
lering tit bliver taget i anvendelse. Dette er ogsd en metode, der er velkendt pa
databeskyttelsesrettens omréde.
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I personoplysningslovens § 74 findes en regel, der skaber mulighed for, at der
inden for bestemte omrider udformes adfeerdskodekser, der neermere udfylder
lovens regler. I denne forbindelse har Datatilsynet den rolle at tage stilling til,
om kodeksen ligger inden for loven, men herudover er dens indhold som ud-
gangspunkt overladt til de interesserede parter. Det er dog muligt at inddrage
tilsynet ved formuleringen af en saddan kodeks, hvilket kan have den fordel, at
det sikres, at alle relevante hensyn bliver overvejet. Det er erkendt i mange
lande, at arbejdsmarkedets forhold er specielle, og at det kan vaere en hensigts-
massig fremgangsmdade i en adferdskodeks at pracisere databeskyttelsens
grenser. Dette er f.eks. sket i en code of conduct, der inden lenge forventes
udstedt af det engelske datatilsyn.

Det forekommer narliggende at overveje udformning af en eller flere ad-
feerdskodekser. Det er muligt, at der i givet fald skal vere forskellige kodekser
for den private og den offentlige sektor. Det er ligeledes muligt, at det vil vare
hensigtsmeassigt inden for hver sektor at foretage en yderligere brancheop-
deling. Dette er dog i denne sammenhang detaljer, idet det afggrende er, at en
kodeks, hvori de forskellige situationer kan beskrives og hvor der kan udformes
henstillinger om god persondatabehandling, vil vere en praktisk made at fast-
lzegge databeskyttelsen pé arbejdsmarkedet.

En kodeks er ikke juridisk bindende som en lov eller overenskomst, men de
retningslinier og anbefalinger, den indeholder, vil alligevel i meget betydeligt
omfang bestemme den praksis, der faktisk bliver fulgt. Som selvregulering kan
en kodeks have en betydelig indvirkning pé praksis ude pé arbejdspladserne.
Den kan méske ogsa danne forbillede for udformning af konkrete retningslinier
— politikker — pa de enkelte arbejdspladser, som jo i sidste ende er det sted, hvor
reglerne skal fgres ud i livet. Ud fra synspunktet om, at databeskyttelsen skal
fungere i virkelighedens verden, vil kodekser uden tvivl vare en serdeles
hensigtsmessig reguleringsmodel p arbejdsmarkedet.

Der er dog ogsa en tredje og mere radikal lgsning, der bestir i at gennemfgre
en serlig lov om databeskyttelse pd arbejdsmarkedet. Der er i realiteten tale om
en generel pendent til den mere specifikke lovgivning om brug af hel-
bredsoplysninger pé arbejdsmarkedet. En specifik lov om databeskyttelse pé
arbejdsmarkedet vil give de bergrte arbejdsgivere og Ilgnmodtagere et mere
sikkert stdsted, da forholdene pé arbejdsmarkedet rejser mange specielle spgrgs-
mal i forhold til de generelle standarder i personoplysningsloven. Der er heller
intet til hinder for, at en sddan specifik lov kan kombineres med kollektive
aftaler og adferdskodekser som omtalt i det foregdende.

Over for en specifik lovgivning kan indvendes, at det vil vare et brud med
de arbejdsretlige traditioner. En szrlovgivning for dette omréde kan tillige have
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den uheldige bivirkning at fgre til en vis uoverskuelighed i den samlede lovgiv-
ning om databeskyttelse.

Spgrgsmalet er som mange andre pd dette omrade ikke et rent nationalt
anliggende. I en r&kke EU-lande er der sterke gnsker om, at EU gennemfgrer
et serdirektiv for arbejdsmarkedet. Det er en mulighed, som databeskyttelses-
direktivet selv legger op til. EU-Kommissionen har aktuelle planer om at
fremlegge et forslag til et serdirektiv og har saledes i 2001 sendt en fgrste
heringsskrivelse til organisationerne pé europeisk plan om et muligt initiativ
pa dette omrade.

Til fordel for at gennemfgre et serdirektiv taler en rakke af de hensyn, som
ogsa taler til fordel for at gennem en national serlovgivning. Databeskyttelse
er en grundleggende rettighed for lgnmodtagere som for andre borgere, men
personoplysningslovens regler er for generelle til at handtere den serlige
situation i arbejdslivet. Der er i det foregdende konkret peget pa spgrgsmélet om
samtykke, men tilsvarende gzlder en rekke af de andre grundlzggende databe-
skyttelsesretlige principper. Det vil derfor vere bedre — og som navnt ogsa
vasentligt mere informativt for de bergrte — at gennemf@re en mere pracis
regulering i et s@rskilt direktiv.

Det er langt fra givet, at fremtidens lgsning bliver et s@rdirektiv og/eller en
serlovgivning, men det er bestemt en mulighed eller risiko alt efter, hvorledes
man ser pa dette. Under alle omstendigheder er der et reelt behov for, at man
pé arbejdsmarkedet far oparbejdet en mere sikker regulering af databeskyttel-
sen. Det kan foregé via kollektive aftaler eller adferdskodekser, men det kan
lige sa vel ske gennem en specifik lovgivning.

Spergsmdlet om beskyttelse af den personlige integritet og af personoplysnin-
ger pa arbejdsmarkedet vil uden tvivl fa stadig stgrre betydning fremover. [ en
tid, hvor mere handfaste spgrgsmal som lgn, pension og arbejdstid ikke l&ngere
er altdominerende emner, vil andre temaer i stedet presse sig pa. Blandt disse
kunne databeskyttelsen og dermed retten til et privatliv meget vel befinde sig.
Det er under alle omstendigheder vigtigt at erkende, at respekten for den
personlige integritet hgrer med til et civiliseret og moderne arbejdsmarked.
Realiseringen af denne mals®@tning opnas alene ved en afbalanceret stillingta-
gen til de mange databeskyttelsesmassige spgrgsméil, der lgbende opstér pa
arbejdsmarkedet i det moderne informationssamfund.
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Lov nr. 429 af 31.5.2000
om behandling af personoplysninger

VI MARGRETHE DEN ANDEN, af Guds Nade Danmarks Dronning, gg@r
vitterligt:
Folketinget har vedtaget og Vi ved Vort samtykke stadfastet fglgende lov:

Afsnit I
Indledende bestemmelser
Kapitel 1
Lovens omrdde

$ 1. Loven galder for behandling af per-
sonoplysninger, som helt eller delvis foreta-
ges ved hjzlp af elektronisk databehandling,
og for ikke-elektronisk behandling af perso-
noplysninger, der er eller vil blive indeholdt
i et register.

Stk. 2. Loven gelder tillige for anden
ikke-elektronisk systematisk behandling,
som udfgres for private, og som omfatter
oplysninger om personers private eller gko-
nomiske forhold eller i gvrigt oplysninger
om personlige forhold, som med rimelighed
kan forlanges unddraget offentligheden. Det-
te gzelder dog ikke reglerne i lovens kapitel
8og9.

Stk. 3. Loven gelder endvidere for
behandling af oplysninger om virksomheder
m.v., jf. stk. 1 og 2, hvis denne behandling
udfgres for kreditoplysningsbureauer. Til-
svarende geelder for s vidt angér behandlin-
ger, som er omfattet af § 50, stk. I, nr. 2.

Stk. 4. Kapitel 5 gelder ogsd for
behandling af oplysninger om virksomheder
m.v., jf. stk. 1.

Stk. 5. Uden for de i stk. 3 nevnte tilfzlde
kan justitsministeren bestemme, at lovens
regler helt eller delvis skal finde anvendelse
pé behandling af oplysninger om virksomhe-
der m.v., som udfgres for private.

Stk. 6. Uden for de i stk. 4 nzvnte tilfzlde
kan vedkommende minister bestemme, at
lovens regler helt eller delvis skal finde an-

vendelse pd behandling af oplysninger om
virksomheder m.v., som udfgres for den of-
fentlige forvaltning.

§ 2. Regler om behandling af personop-
lysninger i anden lovgivning, som giver den
registrerede en bedre retsstilling, gdr forud
for reglerne i denne lov.

Stk. 2. Loven finder ikke anvendelse, hvis
det vil vere i strid med informations- og
ytringsfriheden, jf. Den Europziske Menne-
skerettighedskonventions artikel 10.

Stk. 3. Loven gelder ikke for behandlin-
ger, som en fysisk person foretager med hen-
blik pa udgvelse af aktiviteter af rent privat
karakter.

Stk. 4. Bestemmelserne i lovens kapitel 8
og 9 og 8§ 35-37 og § 39 finder ikke anven-
delse pd behandlinger, der foretages for
domstolene inden for det strafferetlige omra-
de. Bestemmelserne i lovens kapitel 8 og §§
35-37 og § 39 finder heller ikke anvendelse
pa behandlinger, der foretages for politi og
anklagemyndighed inden for det strafferetli-
ge omrade.

Stk. 5. Loven finder ikke anvendelse pa
behandling af oplysninger, der foretages for
Folketinget og institutioner med tilknytning
dertil.

Stk. 6. Loven finder ikke anvendelse pa
behandlinger, der er omfattet af lov om mas-
semediers informationsdatabaser.

Stk. 7. Loven finder ikke anvendelse pa
informationsdatabaser, hvori der udelukken-
de er indlagt allerede offentliggjorte periodi-
ske skrifter eller lyd- og billedprogrammer,
der er omfattet af medieansvarslovens § 1,
nr. 1 eller 2, eller dele heraf, nér indleggel-

171



Lov nr. 429 af 31.5.2000 om behandling af personoplysninger

sen i informationsdatabasen er sket uzndret
i forhold til offentligggrelsen. Dog geelder
bestemmelserne i lovens §§ 41, 42 og 69.

Stk. 8. Loven gelder endvidere ikke for
informationsdatabaser, hvori der udelukken-
de er indlagt allerede offentliggjorte tekster,
billeder og lydprogrammer, der omfattes af
medieansvarslovens § 1, nr. 3, eller dele her-
af, ndr indleggelsen i informationsdatabasen
er sket u@ndret i forhold til offentligggrel-
sen. Dog g®lder bestemmelserne i lovens §§
41, 42 og 69.

Stk. 9. Loven finder ikke anvendelse pd
manuelle arkiver over udklip fra offentlig-
gjorte, trykte artikler, som udelukkende be-
handles i journalistisk gjemed. Dog gelder
bestemmelserne i lovens §§ 41, 42 og 69.

Stk. 10. For behandling af oplysninger,
som i gvrigt udelukkende finder sted i
journalistisk gjemed, galder alene
bestemmelserne i lovens §§ 41, 42 og 69.
Det samme galder for behandling af oplys-
ninger, som udelukkende sker med henblik
pa kunstnerisk eller littereer virksomhed.

Stk. 11. Loven gazlder ikke for behandlin-
ger, der udfgres for politiets og forsvarets
efterretningstjenester.

Kapitel 2
Definitioner

§ 3. I denne lov forstds ved:

1) Personoplysninger:
Enhver form for information om en iden-
tificeret eller identificerbar fysisk person
(den registrerede).

2) Behandling:
Enhver operation eller rekke af operatio-
ner med eller uden brug af elektronisk
databehandling, som oplysninger ggres til
genstand for.

3) Register med personoplysninger (regi-
ster):

Enhver struktureret samling af person-
oplysninger, der er tilgengelige efter be-
stemte kriterier, hvad enten denne sam-
ling er placeret centralt, decentralt eller er
fordelt pa et funktionsbestemt eller geo-
grafisk grundlag.
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4) Den dataansvarlige:
Den fysiske eller juridiske person, offent-
lige myndighed, institution eller ethvert
andet organ, der alene eller sammen med
andre afggr, til hvilket formil og med
hvilke hjelpemidler der mé foretages be-
handling af oplysninger.

5) Databehandleren:
Den fysiske eller juridiske person, offent-
lige myndighed, institution eller ethvert
andet organ, der behandler oplysninger pd
den dataansvarliges vegne.

6) Tredjemand:
Enhver anden fysisk eller juridisk person,
offentlig myndighed, institution eller et-
hvert andet organ end den registrerede,
den dataansvarlige, databehandleren og de
personer under den dataansvarliges eller
databehandlerens direkte myndighed, der
er befgjet til at behandle oplysninger.

7) Modtager:
Den fysiske eller juridiske person, offent-
lige myndighed, institution eller ethvert
andet organ, hvortil oplysningerne med-
deles, uanset om der er tale om en tredje-
mand. Myndigheder, som vil kunne fa
meddelt oplysninger som led i en isoleret
forespgrgsel, betragtes ikke som modta-
gere.

8) Den registreredes samtykke:
Enhver frivillig, specifik og informeret
viljestilkendegivelse, hvorved den regi-
strerede indvilger i, at oplysninger, der
vedrgrer den pageldende selv, gores til
genstand for behandling.

9) Tredjeland:
En stat, som ikke indgér i Det Europaiske
Fellesskab, og som ikke har gennemfgrt
aftaler, der er indgaet med Det Europzi-
ske Fzllesskab, og som indeholder regler
svarende til direktiv 95/46/EF af 24. okto-
ber 1995 om beskyttelse af fysiske perso-
ner i forbindelse med behandling af per-
sonoplysninger og om fri udveksling af
sadanne oplysninger.
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Kapitel 3
Lovens geografiske omrade

§ 4. Loven galder for behandling af op-
lysninger, som udfgres for en dataansvarlig,
der er etableret i Danmark, hvis aktiviteterne
finder sted inden for Det Europ&iske Falles-
skabs omrade.

Stk. 2. Loven gzlder endvidere for den
behandling, som udfgres for danske diplo-
matiske repraesentationer.

Stk. 3. Loven galder ogsi for en dataan-
svarlig, som er etableret i et tredjeland, hvis
1) behandlingen af oplysninger sker under

benyttelse af hjelpemidler, der befinder

sig i Danmark, medmindre hjzlpemidler-
ne kun benyttes med henblik pa forsen-
delse af oplysninger gennem Det Europz-
iske Fallesskabs omrade eller

2) indsamling af oplysninger i Danmark sker
med henblik pa behandling i et tredjeland.

Stk. 4. Dataansvarlige, som i henhold til
stk. 3, nr. 1, er omfattet af denne lov, skal
udpege en reprasentant, som er etableret i
Danmark. Den registreredes mulighed for at
foretage retslige skridt mod vedkommende
dataansvarlige bergres ikke heraf.

Stk. 5. Den dataansvarlige skal skriftligt
underrette Datatilsynet om, hvem der er ud-
peget som repr@sentant, jf. stk. 4.

Stk. 6. Loven gelder, hvis der for en da-
taansvarlig, der er etableret i et andet med-
lemsland, behandles oplysninger i Danmark
og behandlingen ikke er omfattet af direktiv
95/46/EF af 24. oktober 1995 om beskyttelse
af fysiske personer i forbindelse med be-
handling af personoplysninger og om fri ud-
veksling af sddanne oplysninger. Loven gal-
der ogsa, hvis der for en dataansvarlig, der er
etableret i en stat, som har gennemfgrt en
aftale med Det Europziske Fellesskab, der
indeholder regler svarende til det i 1. pkt.
navnte direktiv, behandles oplysninger i
Danmark og behandlingen ikke er omfattet
af de nevnte regler.

Afsnit I1

Behandlingsregler

Kapitel 4
Behandling af oplvsninger

§ 5. Oplysninger skal behandles i over-
ensstemmelse med god databehandlingsskik.

Stk. 2. Indsamling af oplysninger skal ske
til udtrykkeligt angivne og saglige formal, og
senere behandling ma ikke vare uforenelig
med disse formdl. Senere behandling af op-
lysninger, der alene sker i historisk, statistisk
eller videnskabeligt gjemed, anses ikke for
uforenelig med de formdl, hvortil oplysnin-
gerne er indsamlet.

Stk. 3. Oplysninger, som behandles, skal
vare relevante og tilstrekkelige og ikke om-
fatte mere, end hvad der kraves til opfyldel-
se af de formdl, hvortil oplysningerne ind-
samles, og de formal, hvortil oplysningerne
senere behandles.

Stk. 4. Behandling af oplysninger skal
tilrettelegges saledes, at der foretages forng-
den ajourfgring af oplysningerne. Der skal
endvidere foretages den forngdne kontrol for
at sikre, at der ikke behandles urigtige eller
vildledende oplysninger. Oplysninger, der
viser sig urigtige eller vildledende, skal sna-
rest muligt slettes eller berigtiges.

Stk. 5. Indsamlede oplysninger mé ikke
opbevares pad en mide, der giver mulighed
for at identificere den registrerede i et l&n-
gere tidsrum end det, der er ngdvendigt af
hensyn til de formél, hvortil oplysningerne
behandles.

§ 6. Behandling af oplysninger mi kun
finde sted, hvis

1) den registrerede har givet sit udtrykkelige
samtykke hertil,

2) behandlingen er ngdvendig af hensyn til
opfyldelsen af en aftale, som den
registrerede er part i, eller af hensyn til
gennemfgrelse af foranstaltninger, der
treffes pd den registreredes anmodning
forud for indgdelsen af en sddan aftale,
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3) behandlingen er ngdvendig for at overhol-
de en retlig forpligtelse, som pahviler den
dataansvarlige,

4) behandlingen er ngdvendig for at beskytte
den registreredes vitale interesser,

5) behandlingen er ngdvendig af hensyn til
udfgrelsen af en opgave i samfundeis
interesse,

6) behandlingen er ngdvendig af hensyn til
udfgrelsen af en opgave, der henhgrer
under offentlig myndighedsudgvelse, som
den dataansvarlige eller en tredjemand, til
hvem oplysningerne videregives, har faet
palagt, eller

7) behandlingen er ngdvendig for, at den
dataansvarlige eller den tredjemand, til
hvem oplysningerne videregives, kan for-
fglge en berettiget interesse og hensynet
til den registrerede ikke overstiger denne
interesse.

Stk. 2. En virksomhed mé ikke videregive
oplysninger om en forbruger til en anden
virksomhed til brug ved markedsfgring eller
anvende oplysningerne pa vegne af en anden
virksomhed i dette gjemed, medmindre for-
brugeren har givet sit udtrykkelige samtykke
hertil. Et samtykke skal indhentes i overens-
stemmelse med reglerne i markedsfgringslo-
vens § 6 a.

Stk. 3. Videregivelse og anvendelse som
nzvnt i stk. 2 kan dog ske uden samtykke,
hvis der er tale om generelle kundeoplysnin-
ger, der danner grundlag for inddeling i kun-
dekategorier, og hvis betingelserne i stk. 1,
nr. 7, er opfyldt.

Stk. 4. Der kan efter stk. 3 ikke videregi-
ves eller anvendes oplysninger som nevnt i
§§ 7 og 8. Justitsministeren kan fastsztte
yderligere begrensninger i adgangen til at
videregive eller anvende bestemte typer af
oplysninger efter stk. 3.

§ 7. Der ma ikke behandles oplysninger
om racemassig eller etnisk baggrund, poli-
tisk, religigs eller filosofisk overbevisning,
fagforeningsmeassige tilhgrsforhold og op-
lysninger om helbredsmassige og seksuelle
forhold.

174

Stk. 2. Bestemmelsen i stk. 1 finder ikke
anvendelse, hvis
Iy den registrerede har givet sit udtrykkelige

samtykke til en sadan behandling,

2) behandlingen er ngdvendig for at beskytte
den registreredes eller en anden persons
vitale interesser i tilfzlde, hvor den pa-
geldende ikke fysisk eller juridisk er i
stand til at give sit samtykke,

3) behandlingen vedrgrer oplysninger, som
er blevet offentliggjort af den registrere-
de, eller

4) behandlingen er ngdvendig for, at et rets-
krav kan fastlegges, ggres geldende eller
forsvares.

Stk. 3. Behandling af oplysninger om fag-
foreningsmassige tilhgrsforhold kan endvi-
dere ske, hvis behandlingen er ngdvendig for
overholdelsen af den dataansvarliges ar-
bejdsretlige forpligtelser eller specifikke ret-
tigheder.

Stk. 4. En stiftelse, en forening eller en
anden almennyttig organisation, hvis sigte er
af politisk, filosofisk, religigs eller faglig art,
kan inden for rammerne af sin virksomhed
foretage behandling af de i stk. 1 nzvnte op-
lysninger om organisationens medlemmer
eller personer, der pd grund af organisatio-
nens formdl er i regelmassig kontakt med
denne. Videregivelse af sédanne oplysninger
kan dog kun finde sted, hvis den registrerede
har meddelt sit udtrykkelige samtykke hertil
eller behandlingen er omfattet af stk. 2, nr. 2-
4, eller stk. 3.

Stk. 5. Bestemmelsen i stk. 1 finder ikke
anvendelse, hvis behandlingen af oplysnin-
ger er ngdvendig med henblik pd forebyg-
gende sygdomsbekampelse, medicinsk diag-
nose, sygepleje eller patientbehandling, eller
forvaltning af lzge- og sundhedstjenester, og
behandlingen af oplysningerne foretages af
en person inden for sundhedssektoren, der
efter lovgivningen er undergivet tavsheds-
pligt.

Stk. 6. Behandling af de i stk. 1 anfgrte
oplysninger kan ske, hvis behandlingen er
ngdvendig af hensyn til en offentlig myndig-
heds varetagelse af sine opgaver pé det straf-
feretlige omrade.
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Stk. 7. Undtagelse fra bestemmelsen i stk.
I kan endvidere ggres, hvis behandlingen af
oplysninger sker af grunde, der vedrgrer hen-
synet til vigtige samfundsmassige interesser.
Tilsynsmyndigheden giver tilladelse hertil.
Der kan fastszttes nermere vilkdr for be-
handlingen. Hvor tilladelse meddeles, giver
tilsynsmyndigheden underretning herom til
Europa-Kommissionen.

Stk. 8. For den offentlige forvaltning ma
der ikke fgres edb-registre med oplysninger
om politiske forhold, som ikke er offentligt
tilgengelige.

§ 8. For den offentlige forvaltning ma der
ikke behandles oplysninger om strafbare for-
hold, vasentlige sociale problemer og andre
rent private forhold end de i § 7, stk. 1,
n&vnte,_medmindre det er ngdvendigt for
varetagelsen af myndighedens opgaver.

Stk. 2. De i stk. | nevnte oplysninger mi
ikke'videregives. Videregivelse kan dog ske,
hvis
1) den registrerede har givet sit udtrykkelige

samtykke til videregivelsen,

2) videregivelsen sker til varetagelse af pri-
vate eller offentlige interesser, der klart
overstiger hensynet til de interesser, der
begrunder hemmeligholdelse, herunder
hensynet til den, oplysningen angar,

3) videregivelsen er ngdvendig for udfgrel-
sen af en myndigheds virksomhed eller
pékravet for en afggrelse, som myndighe-
den skal treffe, eller

4) videregivelsen er ngdvendig for udfgrel-
sen af en persons eller virksomheds opga-
ver for det offentlige.

Stk. 3. Forvaltningsmyndigheder, der ud-
ferer opgaver inden for det sociale omréde,
ma kun videregive de i stk. | nzvnte oplys-
ninger og de oplysninger, der er nzvnti § 7,
stk. 1, hvis betingelserne i stk. 2, nr. 1 eller
2, er opfyldt, eller hvis videregivelsen er et
ngdvendigt led i sagens behandling eller
ngdvendig for, at en myndighed kan
gennemfgre tilsyns- eller kontrolopgaver.

Stk. 4. Private mi behandle oplysninger
om strafbare forhold, vesentlige sociale pro-
blemer og andre rent private forhold end de

i § 7, stk. 1, nevnte, hvis den registrerede
har givet sit udtrykkelige samtykke hertil.
Herudover kan behandling ske, hvis det er
ngdvendigt til varetagelse af en berettiget
interesse og denne interesse klart overstiger
hensynet til den registrerede.

Stk. 5. De i stk. 4 nzvnte oplysninger ma
ikke videregives uden den registreredes ud-
trykkelige samtykke. Videregivelse kan dog
ske uden samtykke, nér det sker til varetagel-
se af offentlige eller private interesser, her-
under hensynet til den pagaldende selv, der
klart overstiger hensynet til de interesser, der
begrunder hemmeligholdelse.

Stk. 6. Behandling af oplysninger i de til-
feelde, der er reguleret i stk. 1, 2, 4 og 5, kan
i gvrigt finde sted, hvis betingelserne i § 7 er
opfyldt.

Stk. 7. Et fuldstendigt register over straf-
fedomme ma kun fgres for en offentlig myn-
dighed.

§ 9. Oplysninger som nevnt i § 7, stk. 1,
eller § 8 ma behandles, hvis dette alene sker
med henblik pd at fore retsinformationssy-
stemer af vasentlig samfundsmassig betyd-
ning, og hvis behandlingen er ngdvendig for
fgrelsen af systemerne.

Stk. 2. De af stk. 1 omfattede oplysninger
md ikke senere behandles i andet gjemed.
Det samme gelder behandling af andre op-
lysninger, som alene foretages med henblik
pa at fgre retsinformationssystemer, jf. § 6.

Stk. 3. Tilsynsmyndigheden kan meddele
nzrmere vilkdr for de i stk. 1 n®vnte be-
handlinger. Tilsvarende gelder forde i § 6
navnte oplysninger, som alene behandles i
forbindelse med f@relsen af retsinformations-
systemer.

§ 10. Oplysninger som n&vnti § 7, stk. 1,
eller § 8 md behandles, hvis dette alene sker
med henblik pa at udfgre statistiske eller vi-
denskabelige undersggelser af vasentlig
samfundsmassig betydning, og hvis behand-
lingen er ngdvendig for udfgrelsen af under-
sggelserne.

Stk. 2. De af stk. | omfattede oplysninger
ma ikke senere behandles i andet end sta-
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tistisk eller videnskabeligt gjemed. Det sam-
me gelder behandling af andre oplysninger,
som alene foretages i statistisk eller viden-
skabeligt gjemed, jf. § 6.

Stk. 3. De af stk. | og 2 omfattede oplys-
ninger md kun videregives til tredjemand
efter forudgdende tilladelse fra tilsynsmyn-
digheden. Tilsynsmyndigheden kan stille
nzrmere vilkar for videregivelsen.

§ 11. Offentlige myndigheder kan be-
handle oplysninger om personnummer med
henblik pd en entydig identifikation eller
som journalnummer.

Stk. 2. Private ma behandle oplysninger
om personnummer, nar
1) det fglger af lov eller bestemmelser fast-

sat i henhold til lov,

2) den registrerede har givet sit udtrykkelige
samtykke hertil eller

3) behandlingen alene finder sted til viden-
skabelige eller statistiske formadl, eller
hvis der er tale om videregivelse af oplys-
ninger om personnummer, ndr videregi-
velsen er et naturligt led i den normale
drift af virksomheder m.v. af den pagel-
dende art, og nir videregivelsen er af af-
ggrende betydning for at sikre en entydig
identifikation af den registrerede eller
videregivelsen krazves af en offentlig
myndighed.

Stk. 3. Uanset bestemmelsen i stk. 2, nr. 3,
ma der ikke ske offentligggrelse af person-
nummer uden udtrykkeligt samtykke.

§ 12. Dataansvarlige, der med henblik pa
markedsfgring szlger fortegnelser over
grupper af personer, eller som for
tredjemand foretager adressering eller udsen-
delse af meddelelser til sidanne grupper, ma
kun behandle
1) oplysninger om navn, adresse, stilling,

erhverv, e-postadresse, telefon- og tele-

faxnummer,

2) oplysninger, der indgér i erhvervsregistre,
som i henhold til lov eller bestemmelser
fastsat i henhold til lov er beregnet til at
informere offentligheden, samt
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3) andre oplysninger, hvis den registrerede
har givet udtrykkeligt samtykke dertil. Et
samtykke skal indhentes i overensstem-
melse med markedsfgringslovens § 6 a.
Stk. 2. Oplysninger som nzvnt i § 7, stk.

1, eller § 8, mé dog ikke behandles. Justits-

ministeren kan fastsette yderligere begrens-

ninger i adgangen til at behandle bestemte
typer af oplysninger.

§ 13. Offentlige myndigheder og private
virksomheder m.v. mé ikke foretage automa-
tisk registrering af, hvilke telefonnumre der
er foretaget opkald til fra deres telefoner.
Registrering ma dog ske efter forudgéende
tilladelse fra tilsynsmyndigheden i tilfzlde,
hvor afggrende hensyn til private eller of-
fentlige interesser taler herfor. Tilsynsmyn-
digheden kan fastsette nermere vilkar for
registreringen.

Stk. 2. Bestemmelsen i stk. 1 gelder ikke,
hvis andet fglger af lov, eller for sd vidt an-
girudbydere af telenet og teletjenesters regi-
strering af, til hvilke telefonnumre der er
foretaget opkald, enten til eget brug eller til
brug ved teknisk kontrol.

§ 14. Oplysninger, der er omfattet af den-
ne lov, kan overfgres til opbevaring i arkiv
efter reglerne i arkivlovgivningen.

Kapitel 5
Videregivelse til kreditoplysningsbureauer
af oplysninger om geeld til det offentlige

§ 15. Oplysninger om geld til det offentli-
ge kan efter bestemmelserne i dette kapitel
videregives til kreditoplysningsbureauer.

Stk. 2. Oplysninger som nevnti § 7, stk.
1, eller § 8, stk. 1, md ikke videregives.

Stk. 3. Fortrolige oplysninger videregivet
efter reglerne i dette kapitel anses ikke af
den grund for offentligt tilgengelige i gvrigt.

§ 16. Oplysninger om gzld til det offentli-
ge kan videregives til et kreditoplysnings-
bureau, hvis
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1) det fglger af lov eller bestemmelser fast-
sat i henhold til lov eller

2) den samlede gzld er forfalden og oversti-
ger 7.500 kr., idet der dog ikke heri méa
indgd geldsposter, der er omfattet af en
overholdt aftale om henstand eller af-
dragsvis betaling.

Stk. 2. Det er en betingelse, at den samle-
de geld, jf. stk. 1, nr. 2, administreres af
samme inddrivelsesmyndighed.

Stk. 3. Det er endvidere en betingelse for
videregivelse efter stk. 1, nr. 2, at
1) geelden kan inddrives ved udpantning og

der er fremsendt 2 rykkere til skyldneren,
2) der er foretaget eller forsggt foretaget ud-

leg for kravet,
3) kravet er fastsldet ved endelig dom eller
4) det offentlige har erhvervet skyldnerens
skriftlige erkendelse af den forfaldne
geld.

§ 17. Myndigheden skal give skyldneren
skriftlig meddelelse herom, forinden videre-
givelse finder sted. Videregivelse ma tidligst
ske 4 uger efter, at denne meddelelse er gi-
vet.

Stk. 2. Den i stk. | nzvnte meddelelse

skal indeholde oplysninger om,

1) hvilke oplysninger der vil blive videregi-
vet,

2) til hvilket kreditoplysningsbureau videre-
givelsen vil ske,

3) hvornér videregivelse vil finde sted, og

4) at videregivelse ikke vil ske, hvis betaling
af gzlden sker inden videregivelsen eller
der indrgmmes henstand eller indgés
overholdes en aftale om afdragsvis beta-
ling.

§ 18. Vedkommende minister kan fastszt-
te nermere regler om fremgangsmaden ved
videregivelse til kreditoplysningsbureauer af
oplysninger om geld til det offentlige. Det
kan i den forbindelse bestemmes, at oplys-
ninger om visse former for geld til det of-
fentlige ikke ma videregives eller kun ma
videregives, hvis yderligere betingelser end
dei § 16 nevnte er opfyldt.

Kapitel 6
Kreditoplvsningsbureauer

§ 19. Den, som gnsker at drive virksom-
hed med behandling af oplysninger til be-
dgmmelse af gkonomisk soliditet og kredit-
veerdighed med henblik pd videregivelse
(kreditoplysningsbureau), skal indhente tilla-
delse hertil fra Datatilsynet, inden behandlin-
gen pabegyndes, jf. § 50, stk. 1, nr. 3.

§ 20. Kreditoplysningsbureauer md kun
behandle oplysninger, som efter deres art er
af betydning for bedgmmelse af gkonomisk
soliditet og kreditvardighed.

Stk. 2. Oplysninger som nevnti § 7, stk.
1, og § 8, stk. 4, ma ikke behandles.

Stk. 3. Oplysninger om forhold, der taler
imod kreditverdighed, og som er mere end
5 &r gamle, ma ikke behandles, medmindre
det i det enkelte tilfalde er dbenbart, at for-
holdet er af afggrende betydning for bedgm-
melsen af den pdgzldendes gkonomiske soli-
ditet og kreditverdighed.

§ 21. Kreditoplysningsbureauer skal i
overensstemmelse med § 28, stk. I, eller §
29, stk. 1, meddele de oplysninger, der er
nzvnt i disse bestemmelser, til den, der be-
handles oplysninger om.

§ 22. Kreditoplysningsbureauer skal til
enhver tid pd begering af den registrerede
inden 4 uger pé en let forstdelig mide med-
dele denne indholdet af de oplysninger og
bedgmmelser, som bureauet har videregivet
om den pagzldende inden for de sidste 6
méneder, samt af de gvrige oplysninger, som
bureauet pd tidspunktet for begeringens
fremszttelse opbevarer om den pigeldende
i bearbejdet form eller pa digitalt medium,
herunder foreliggende bedgmmelser.

Stk. 2. Er bureauet i besiddelse af yderli-
gere materiale om den registrerede, skal det-
te samtidig meddeles den pigeldende med
oplysning om materialets art samt om, at den
registrerede kan fa adgang til at gennemgé
det ved personlig henvendelse til bureauet.
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Stk. 3. Bureauet skal endvidere give op-
lysning om kategorien af modtagere af op-
lysningerne samt tilgengelig information
om, hvorfra de i stk. | og 2 nzvnte oplysnin-
ger stammer.

Stk. 4. Den registrerede kan forlange, at
bureauet giver meddelelse som nzvnt i stk.
1-3 skriftligt. Justitsministeren fastsatter
regler om betaling for skriftlige meddelelser.

§ 23. Oplysninger om gkonomisk soliditet
og kreditvaerdighed mé kun meddeles skrift-
ligt, jf. dog § 22, stk. 1-3. Bureauet kan dog
til abonnenter meddele summariske oplys-
ninger mundtligt eller pa lignende méde, sa-
fremt spgrgerens navn og adresse noteres og
opbevares i mindst 6 méneder.

Stk. 2. Kreditoplysningsbureauers publi-
kationer md kun indeholde oplysninger i
summarisk form og kun udsendes til perso-
ner eller virksomheder, der abonnerer pd
meddelelser fra bureauet. Publikationerne
mad ikke indeholde oplysninger om de regi-
streredes personnumimer.

Stk. 3. Summariske oplysninger om skyld-
forhold mé kun videregives, hvis oplysnin-
gerne hidrgrer fra Statstidende, er indberettet
af en offentlig myndighed efter reglerne i
kapitel 5, eller hvis oplysningerne vedrgrer
skyldforhold ti] samme kreditor pd mere end
1.000 kr. og kreditor enten har erhvervet den
registreredes skriftlige erkendelse af en for-
falden gzld, eller hvis der er foretaget retsli-
ge skridt mod den pigeldende. Oplysninger
om endeligt godkendt gzldssanering mé dog
ikke videregives. De i 1. og 2. pkt. nevnte
regler gelder tillige for videregivelse af
summariske oplysninger om skyldforhold i
forbindelse med udarbejdelse af bredere kre-
ditbedgmmelser.

Stk. 4. Videregivelse af summariske op-
lysninger om enkeltpersoners skyldforhold
mi kun ske pa en sadan méde, at oplysnin-
gerne ikke kan danne grundlag for vurderin-
gen af gkonomisk soliditet og kreditvaerdig-
hed for andre end de padgeldende enkeltper-
soner.
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§ 24. Oplysninger eller bedgmmelser, der
viser sig urigtige eller vildledende, skal sna-
rest muligt slettes eller berigtiges.

§ 25. Er en oplysning eller bedgmmelse,
der viser sig urigtig eller vildledende, forin-
den blevet videregivet, skal bureauet straks
give skriftlig underretning om berigtigelsen
til den registrerede og til alle, der har modta-
getoplysningen eller bedgmmelsen inden for
de sidste 6 maneder, fgr bureauet er blevet
bekendt med forholdet. Den registrerede skal
tillige have meddelelse om, hvem der har
modtaget underretning efter 1. pkt., og hvor-
fra oplysningen eller bedgmmelsen stammer.

§ 26. Henvendelser fra en registreret om
sletning, berigtigelse eller blokering af op-
lysninger eller bedgmmelser, der angives at
veere urigtige eller vildledende, eller om slet-
ning af oplysninger, der ikke ma behandles,
jf. § 37, stk. 1, skal snarest og inden 4 uger
efter modtagelsen besvares skriftligt af
bureauet.

Stk. 2. Negter bureauet at foretage den
begerede sletning, berigtigelse eller blo-
kering, kan den registrerede inden 4 uger
efter modtagelsen af bureauets svar eller ef-
ter udlgbet af den i stk. | nzvnte svarfrist
indbringe spgrgsmalet for Datatilsynet, der
treffer afggrelse om, hvorvidt der skal fore-
tages sletning, berigtigelse eller blokering.
Bestemmelsen i § 25 gzlder tilsvarende.

Stk. 3. Bureauets svar skal i de i stk. 2
navnte tilfelde indeholde oplysning om ad-
gangen til at indbringe spgrgsmalet for Data-
tilsynet og om fristen herfor.

Kapitel 7
Overfgrsel af oplysninger til tredjelande

§ 27. Der md kun overfgres oplysninger
til et tredjeland, sifremt dette land sikrer et
tilstrekkeligt beskyttelsesniveau, jf. dog stk.
3.

Stk. 2. Vurderingen af, om beskyttelsesni-
veauet i et tredjeland er tilstrekkeligt, sker
pd grundlag af samtlige de forhold, der har
indflydelse pé en overfgrsel, herunder navn-
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lig oplysningernes art, behandlingens formil

og varighed, oprindelseslandet og det endeli-

ge bestemmelsesland, samt de retsregler,
regler for god forretningsskik og sikkerheds-
foranstaltninger, som gelder i tredjelandet.

Stk. 3. Ud over de i stk. | n®vnte tilfelde
kan der overfgres oplysninger til et tredje-
land, safremt
1) den registrerede har givet udtrykkeligt

samtykke,

2) overfgrsel er ngdvendig af hensyn til op-
fyldelsen af en aftale mellem den
registrerede og den dataansvarlige eller af
hensyn til gennemfgrelse af foranstaltnin-
ger, der treffes pa den registreredes an-
modning forud for indgdelse af en sidan
aftale,

3) overfgrsel er ngdvendig af hensyn til ind-
gielsen eller udfgrelsen af en aftale, der i
den registreredes interesse er indgdet mel-
lem den dataansvarlige og tredjemand,

4) overfersel er ngdvendig eller folger af lov
eller bestemmelser fastsat i henhold til lov
for at beskytte en vigtig samfundsmassig
interesse eller for, at et retskrav kan fast-
legges, gores geldende eller forsvares,

5) overfgrsel er ngdvendig for at beskytte
den registreredes vitale interesser,

6) overfgrsel finder sted fra et register, der
ifglge lov eller bestemmelser fastsat i
henhold til lov er tilgengeligt for offent-
ligheden eller for personer, der kan godt-
gore at have en berettiget interesse heri, i
det omfang de i lovgivningen fastsatte
betingelser for offentlig tilgengelighed er
opfyldt i det specifikke tilfelde,

7) overfgrsel er ngdvendig af hensyn til fore-
byggelse, efterforskning og forfglgning af
strafbare forhold samt straffuldbyrdelse
og beskyttelse af sigtede, vidner eller an-
dre i sager om strafferetlig forfglgning
eller

8) overfgrsel er ngdvendig af hensyn til den
offentlige sikkerhed, rigets forsvar eller
statens sikkerhed.

Stk. 4. Uden for de i stk. 3 nzvnte tilfelde
kan tilsynsmyndigheden give tilladelse til, at
der overfgres oplysninger til tredjelande,
som ikke opfylder stk. 1, sdfremt den dataan-

svarlige yder tilstrekkelige garantier for be-
skyttelse af de registreredes rettigheder. Der
kan fastszttes nermere vilkar for overfgr-
slen. Tilsynsmyndigheden underretter
Europa-Kommissionen og de gvrige med-
lemsstater om tilladelser meddelt i henhold
til denne bestemmelse.

Stk. 5. Reglerne i denne lov finder i gvrigt
anvendelse ved overfgrsel af oplysninger til
tredjelande efter stk. 1, 3 og 4.

Afsnit III
Registreredes rettigheder

Kapitel 8
Oplysningspligt over for den registrerede

§ 28. Ved indsamling af oplysninger hos
den registrerede skal den dataansvarlige eller
dennes representant give den registrerede
meddelelse om fglgende:

1) Den dataansvarliges og dennes represen-
tants identitet.

2) Formilene med den behandling, hvortil
oplysningerne er bestemt.

3) Alle yderligere oplysninger, der under
hensyn til de s®rlige omstendigheder,
hvorunder oplysningerne er indsamlet, er
ngdvendige for, at den registrerede kan
varetage sine interesser, som f.eks.:

a) Kategorierne af modtagere.

b) Om det er obligatorisk eller frivilligt
at besvare stillede spgrgsmal samt
mulige fglger af ikke at svare.

¢) Om reglerne om indsigt i og om be-
rigtigelse af de oplysninger, der ved-
rgrer den registrerede.

Stk. 2. Bestemmelsen i stk. | gzlder ikke,

hvis den registrerede allerede er bekendt

med de i nr. 1-3 n&vnte oplysninger.

§ 29. Hvor oplysninger ikke er indsamlet
hos den registrerede, pédhviler det den
dataansvarlige eller dennes representant ved
registreringen, eller hvor de indsamlede op-
lysninger er bestemt til videregivelse til
tredjemand, senest ndr videregivelsen af op-
lysningerne finder sted, at give den
registrerede meddelelse om fglgende:
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1) Den dataansvarliges og dennes reprasen-
tants identitet.

2) Formalene med den behandling, hvortil
oplysningerne er bestemt.

3) Alle yderligere oplysninger, der under
hensyn til de szrlige omstendigheder,
hvorunder oplysningerne er indsamlet, er
ngdvendige for, at den registrerede kan
varetage sine interesser, som f.eks.:

a) Hvilken type oplysninger det drejer

sig om.

b) Kategorierne af modiagere.

c¢) Om reglerne om indsigt i og om be-

rigtigelse af de oplysninger, der ved-
rgrer den registrerede.

Stk. 2. Bestemmelsen i stk. 1 gelder ikke,
hvis den registrerede allerede er bekendt
med de i nr. 1-3 navnte oplysninger, eller
hvis registreringen eller videregivelsen ud-
trykkeligt er fastsat ved lov eller bestemmel-
ser fastsat i henhold til lov.

Stk. 3. Bestemmelsen i stk. 1 gelder heller
ikke, hvis underretning af den registrerede
viser sig umulig eller er uforholdsmassigt
vanskelig.

§ 30. Bestemmelserne i § 28, stk. I, og §
29, stk. 1, gzlder ikke, hvis den registreredes
interesse i at fa kendskab til oplysningerne
findes at burde vige for afggrende hensyn til
private interesser, herunder hensynet til den
pégzldende selv.

Stk. 2. Undtagelse fra bestemmelserne i §
28, stk. 1, og § 29, stk. 1, kan tillige ggres,
hvis den registreredes interesse i at fi kend-
skab til oplysningerne findes at burde vige
for afggrende hensyn til offentlige interesser,
herunder navnlig til
1) statens sikkerhed,

2) forsvaret,

3) den offentlige sikkerhed,

4) forebyggelse, efterforskning, afslgring og
retsforfglgning i straffesager eller i for-
bindelse med brud pé etiske regler for
lovregulerede erhverv,

5) vaesentlige gkonomiske eller finansielle
interesser hos en medlemsstat eller Den
Europziske Union, herunder valuta-,
budget- og skatteanliggender, og
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6) kontrol-, tilsyns- eller reguleringsopgaver,
herunder opgaver af midlertidig karakter,
der er et led i den offentlige myndigheds-
udgvelse pé de i nr. 3-S5 n@vnte omrader.

Kapitel 9
Den registreredes indsigtsret

§ 31. Fremsatter en person begzring herom,

skal den dataansvarlige give den pigaldende

meddelelse om, hvorvidt der behandles op-

lysninger om vedkommende. Behandles

sddanne oplysninger, skal der pa en let for-

stdelig méde gives den registrerede medde-

lelse om,

1) hvilke oplysninger der behandles,

2) behandlingens formal,

3) kategorierne af modtagere af oplysninger-
ne og

4) tilgengelig information om, hvorfra disse
oplysninger stammer.

Stk. 2. Den dataansvarlige skal snarest
besvare beg®ringer som navnt i stk. 1. Er
begeringen ikke besvaret inden 4 uger efter
modtagelsen, skal den dataansvarlige under-
rette den pdgzldende om grunden hertil,
samt om, hvorndr afggrelsen kan forventes at
foreligge.

§ 32. Bestemmelserne i § 30 finder til-
svarende anvendelse.

Stk. 2. Oplysninger, der behandles for den
offentlige forvaltning som led i administrativ
sagsbehandling, kan undtages fra indsigtsret-
ten i samme omfang som efter reglerne i of-
fentlighedslovens § 2 samt §§ 7-11 og 14.

Stk. 3. Der er ikke ret til indsigt i oplys-
ninger, der behandles for domstolene, hvis
oplysningerne indgar i tekst, som ikke fore-
ligger i endelig form. Dette gelder dog ikke,
hvis oplysningerne er videregivet til en tre-
djemand. Der er ikke ret til indsigt i vo-
teringsprotokoller og andre referater af dom-
stolenes rddslagning samt materiale udarbej-
det af domstolene til brug for rddslagningen.

Stk. 4. Bestemmelsen i § 31, stk. 1, finder
ikke anvendelse, hvis oplysningerne udeluk-
kende behandles i videnskabeligt gjemed,
eller hvor oplysningerne kun opbevares i
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form af personoplysninger i det tidsrum, som
kraves for at udarbejde statistikker.

Stk. 5. For behandling af oplysninger pé
det strafferetlige omride, der foretages for
den offentlige forvaltning, kan justitsmini-
steren fasts@tte undtagelser fraretten til at fi
oplysninger efter § 31, stk. |, for sd vidt be-
stemmelsen i § 32, stk. 1, jf. herved § 30, md
antages at medfgre, at begzringer om ret til
indsigt i almindelighed m4 afslés.

§ 33. En registreret person, der har fiet
meddelelse efter § 31, stk. 1, har ikke krav
pa ny meddelelse fgr 6 maneder efter sidste
meddelelse, medmindre der godtggres en
serlig interesse heri.

§ 34. Meddelelser i henhold til § 31, stk.
I, skal pa begering gives skriftligt. I tilfel-
de, hvor hensynet til den registrerede taler
derfor, kan meddelelse dog gives i form af
en mundtlig underretning om indholdet af
oplysningerne.

Stk. 2. Justitsministeren kan fasts®tte reg-
ler om betaling for meddelelser, som gives
skriftligt af private virksomheder m.v.

Kapitel 10
Dvrige rettigheder

§ 35. Den registrerede kan til enhver tid
over for den dataansvarlige ggre indsigelse
mod, at oplysninger om vedkommende ggres
til genstand for behandling.

Stk. 2. Hvis indsigelsen efter stk. | er be-
rettiget, mi behandlingen ikke leengere om-
fatte de pdgeldende oplysninger.

§ 36. Fremsatter en forbruger indsigelse
herimod, ma en virksomhed ikke videregive
oplysninger om den pigaldende til en anden
virksomhed med henblik pd markedsfgring
eller anvende oplysningerne pa vegne af en
anden virksomhed i dette gjemed.

Stk. 2. Inden virksomheden videregiver
oplysninger om en forbruger til en anden
virksomhed med henblik pd markedsfgring
eller anvender oplysningerne pd vegne af en
anden virksomhed i dette gjemed, skal den

undersgge i CPR, om forbrugeren har frabedt
sig henvendelser i markedsfgringsgjemed.
Inden oplysninger om en forbruger, der ikke
i CPR har frabedt sig sddanne henvendelser,
videregives eller anvendes som nzvnt i 1.
pkt., skal virksomheden tydeligt og pd en
forstdelig made oplyse om retten til at ggre
indsigelse efter stk. 1. Forbrugeren skal sam-
tidig gives adgang til pA en nem made inden
for to uger at ggre sidan indsigelse. Oplys-
ningerne ma ikke videregives, inden fristen
til at ggre indsigelse er udlgbet.

Stk. 3. Henvendelse til forbrugeren efter
stk. 2 skal i gvrigt ske i overensstemmelse
med reglerne i markedsfgringslovens § 6 a
og regler udstedt i medfgr af markeds-
fgringslovens § 6 a, stk. 6.

Stk. 4. Virksomheden kan ikke krzve be-
taling for behandlingen af en indsigelse.

§ 37. Den dataansvarlige skal berigtige,
slette eller blokere oplysninger, der viser sig
urigtige eller vildledende eller pa lignende
méde er behandlet i strid med lov eller be-
stemmelser udstedt i medfgr af lov, hvis en
registreret person fremsatter anmodning her-
om.

Stk. 2. Den dataansvarlige skal underrette
den tredjemand, hvortil oplysningerne er
videregivet, om, at de videregivne oplysnin-
ger er berigtiget, slettet eller blokeret i hen-
hold til stk. 1, hvis en registreret person
fremsa@tter anmodning herom. Dette gelder
dog ikke, hvis underretningen viser sig umu-
lig eller er uforholdsmassigt vanskelig.

§ 38. Den registrerede kan tilbagekalde et
samtykke.

§ 39. Fremsatter en registreret person
indsigelse herimod, kan den dataansvarlige
ikke foranstalte, at den registrerede undergi-
ves afggrelser, der har retsvirkninger for el-
ler i gvrigt bergrer den pigeldende i vasent-
lig grad, og som alene er truffet pi grundlag
af elektronisk databehandling af oplysninger,
der er bestemt til at vurdere bestemte person-
lige forhold.
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Stk. 2. Bestemmelsen i stk. 1 gelder ikke,
hvis
1) den pdgeldende afggrelse treffes som led

i indgdelsen eller opfyldelsen af en aftale,

sdfremt den registreredes anmodning om

indgdelse eller opfyldelse af aftalen er
blevet efterkommet eller der findes pas-
sende foranstaltninger til at beskytte den
registreredes berettigede interesser eller

2) den pigaldende afggrelse er hjemlet i en
lov, der indeholder bestemmelser til be-
skyttelse af den registreredes berettigede
interesser.

Stk. 3. Den registrerede har ret til hos den
dataansvarlige snarest muligt og uden ugrun-
det ophold at fi at vide, hvilke beslutnings-
regler der ligger bag en afggrelse som nzvnt
i stk. 1. § 30 finder tilsvarende anvendelse.

§ 40. Den registrerede kan klage til ved-
kommende tilsynsmyndighed over behand-
ling af oplysninger vedrgrende den péigel-
dende.

Afsnit IV
Sikkerhed

Kapitel 11
Behandlingssikkerhed

§ 41. Personer, virksomheder m.v., der
udfgrer arbejde under den dataansvarlige
eller databehandleren, og som fir adgang til
oplysninger, ma kun behandle disse efter
instruks fra den dataansvarlige, medmindre
andet fglger af lov eller bestemmelser fastsat
i henhold til lov.

Stk. 2. Den i stk. 1 n@vnte instruks ma
ikke begrnse den journalistiske frihed eller
vere til hinder for tilvejebringelsen af et
kunstnerisk eller litterert produkt.

Stk. 3. Den dataansvarlige skal treffe de
forngdne tekniske og organisatoriske sikker-
hedsforanstaltninger mod, at oplysninger
handeligt ellerulovligt tilintetggres, fortabes
eller forringes, samt mod, at de kommer til
uvedkommendes kendskab, misbruges eller
i gvrigt behandles i strid med loven. Til-
svarende gelder for databehandlere.
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Stk. 4. For oplysninger, som behandles for
den offentlige forvaltning, og som er af s&r-
lig interesse for fremmede magter, skal der
treffes foranstaltninger, der muligggr
bortskaffelse eller tilintetggrelse i tilfazlde af
krig eller lignende forhold.

Stk. 5. Justitsministeren kan fastsette naer-
mere regler om de i stk. 3 anfgrte sikker-
hedsforanstaltninger.

§ 42. Nar en dataansvarlig overlader en
behandling af oplysninger til en databehand-
ler, skal den dataansvarlige sikre sig, at data-
behandleren kan treffe de i § 41, stk. 3-5,
nevnte tekniske og organisatoriske sikker-
hedsforanstaltninger, og pise, at dette sker.

Stk. 2. Gennemfgrelse af en behandling
ved en databehandler skal ske i henhold til
en skriftlig aftale parterne imellem. Af afta-
len skal det fremgd, at databehandleren alene
handler efter instruks fra den dataansvarlige,
og atreglerne i § 41, stk. 3-5, ligeledes gzl-
der for behandlingen ved databehandleren.
Hvis databehandleren er etableret i en anden
medlemsstat, skal det fremgé af aftalen, at de
bestemmelser om sikkerhedsforanstaltnin-
ger, som er fastsat i lovgivningen i den med-
lemsstat, hvor databehandleren er etableret,
gaelder for denne.

Afsnit V
Anmeldelse

Kapitel 12
Anmeldelse af behandlinger, der foretages
for den offentlige forvaltning

§ 43. Forinden iverksattelse af en be-
handling af oplysninger, som foretages for
den offentlige forvaltning, skal der af den
dataansvarlige eller dennes reprasentant
foretages anmeldelse til Datatilsynet, jf. dog
§ 44. Den dataansvarlige kan bemyndige
andre myndigheder eller private til at foreta-
ge anmeldelse pd dennes vegne.

Stk. 2. Anmeldelsen skal indeholde oplys-
ninger om fglgende:
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1) Navn og adresse pd den dataansvarlige,
dennes eventuelle representant og pd en
eventuel databehandler.

2) Behandlingens betegnelse og formal.

3) En generel beskrivelse af behandlingen.

4) En beskrivelse
registrerede og af de typer af oplysninger,
der vedrgrer dem.

5) Modtagere eller kategorier af modtagere,
som oplysningerne kan overfgres til.

6) Pitenkte overfprsler af oplysninger til
tredjelande.

7) En generel beskrivelse af de foranstaltnin-
ger, der iverksttes af hensyn til behand-
lingssikkerheden.

8) Tidspunktet for pdbegyndelsen af behand-
lingen.

9) Tidspunktet for sletning af oplysningerne.

§ 44. Behandling, som ikke omfatter op-
lysninger af fortrolig karakter, er undtaget
fra reglerne i § 43, jf. dog stk. 2. En sidan
behandling kan uden anmeldelse endvidere
omfatte identifikationsoplysninger, herunder
personnummer, og oplysninger om betaling
til og fra en offentlig myndighed, medmindre
der er tale om en behandling som n&vnt i §
45, stk. 1.

Stk. 2. Justitsministeren fasts@tter near-
mere gler om de i stk. 1 n@vnte behandlin-
ger.

Stk. 3. Behandlinger, hvis eneste formal er
at fgre et register, der i henhold til lov eller
regler udstedt i medfgr af lov er beregnet til
at informere offentligheden, og som er til-
gengeligt for offentligheden, er ligeledes
undtaget fra reglerne i § 43.

Stk. 4. Justitsministeren kan fasts®tte reg-

ler om, at bestemte typer af behandlinger af

oplysninger undtages fra bestemmelsen i §
43. Det gelder dog ikke behandlinger som
nevnti § 45, stk. 1.

§ 45. Forinden behandling, som er omfat-
tet af anmeldelsespligteni § 43, iverksettes,
skal Datatilsynets udtalelse indhentes, nér
1) behandlingen omfatter oplysninger, derer

omfattet af § 7, stk. I, og § 8, stk. 1,

af kategorierne af

2) behandlingen udelukkende finder sted
med henblik pi at fgre retsinformations-
systemer,

3) behandlingen udelukkende finder sted i
videnskabeligt eller statistisk gjemed eller

4) behandlingen omfatter sammenstilling
eller samkgring af oplysninger i kontrol-
gjemed.

Stk. 2. Justitsministeren kan fastsatte reg-
ler om, at tilsynets udtalelse skal indhentes
inden iverksettelsen af andre end de i stk. |
nzvnte behandlinger.

§ 46. Andringeride i § 43, stk. 2, neevnte
oplysninger skal forud for ivaerksettelsen
anmeldes til tilsynet. Andringer af mindre
vesentlig betydning kan anmeldes efterfgl-
gende, dog senest 4 uger efter iverksattel-
ser.

Stk. 2. Forinden iverksttelse af @ndrin-
geridei § 43, stk. 2, nevnte oplysninger i
anmeldelser af behandlinger, som er omfattet
af § 45, stk. | eller 2, skal tilsynets udtalelse
indhentes. Andringer af mindre vesentlig
betydning skal alene anmeldes. Anmeldelse
kan ske efterfglgende, dog senest 4 uger ef-
ter ivaerksettelsen.

§ 47. Ltilfelde, hvor dataansvaret er hen-
lagt til en underordnet myndighed og tilsynet
ikke kan tiltrede udfgrelsen af en behand-
ling, forelegges sagen for vedkommende
minister, der treffer afggrelse i sagen.

Stk. 2. Kan tilsynet ikke tiltrede udfgrel-
sen af en behandling, som foretages for en
kommunal myndighed, forelegges sagen for
indenrigsministeren, der treffer afggrelse i
sagen.
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Kapitel 13
Anmeldelse af behandlinger, der foretages
Jor en privat dataansvarlig

§ 48. Forinden iverksettelse af en be-
handling af oplysninger, som foretages for
en privat dataansvarlig, skal der af den da-
taansvarlige eller dennes representant fore-
tages anmeldelse til Datatilsynet, jf. dog §
49.

Stk. 2. Anmeldelsen skal indeholde de
oplysninger, som fremgdr af § 43, stk. 2.

§ 49, Behandling af oplysninger er, bort-
set fra de i § 50, stk. 2, angivne tilfelde,
undtaget fra reglerne i § 48, nir
1) behandlingen omfatter oplysninger om

ansatte, i det omfang behandlingen ikke

omfatter oplysninger som nevnti § 7, stk.

l,og § 8, stk. 4,

2) behandlingen omfatter oplysninger om
ansattes helbredsforhold, i det omfang
behandlingen af helbredsoplysningerne er
ngdvendig til opfyldelse af bestemmelser
i lov eller forskrifter fastsat i henhold til
Jov,

3) behandlingen omfatter oplysninger om
ansatte, hvis registrering er ngdvendig
som fglge af kollektiv overenskomst eller
kollektiv aftale pd arbejdsmarkedet,

4) behandlingen omfatter oplysninger om
kunder, leverandgrer eller andre forret-
ningsforbindelser, i det omfang behand-
lingen ikke omfatter oplysninger som
nevnti § 7, stk. 1, og § 8, stk. 4, eller i
det omfang der ikke er tale om behandlin-
ger som omtalt i § 50, stk. 1, nr. 4,

5) behandlingen foretages med henblik pé
udfgrelsen af markedsundersggelser, i det
omfang behandlingen ikke omfatter op-
lysninger som navnti § 7, stk. 1, 0g § §,
stk. 4,

6) behandlingen foretages af en forening
eller lignende, i det omtfang der alene be-
handles oplysninger om foreningens med-
lemmer,

7) behandlingen foretages af advokater eller
revisorer som led i deres virksomhed, i
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det omfang der alene behandles oplysnin-

ger vedrgrende klientforhold,

8) behandlingen foretages af lieger, sygeple-
jersker, tandl@ger, kliniske tandteknikere,
apotekere, terapiassistenter, kiropraktorer
og lignende personer med autorisation til
at udgve virksomhed inden for sundheds-
og sygeplejen, i det omfang oplysninger-
ne alene anvendes til brug ved denne virk-
somhed og behandlingen af oplysningerne
ikke sker for et privat sygehus, eller

9) behandlingen foretages til brug ved en
bedriftssundhedstjeneste.

Stk. 2. Justitsministeren fastsztter near-
mere regler om de i stk. 1 nzvnte behandlin-
ger.

Stk. 3. Justitsministeren kan fastsztte reg-
ler om, at andre typer af behandlinger undta-
ges fra bestemmelsen i § 48. Det geelder dog
ikke behandlinger, der er omfattet af § 50,
stk. 1, medmindre behandlingerne undtages
efter § 50, stk. 3.

§ 50. Forinden iverksettelse af en be-
handling, som er omfattet af anmeldelses-
pligten i § 48, skal Datatilsynets tilladelse
indhentes, nir
1) behandlingen omfatter oplysninger som

nevnti§ 7, stk. I, og § 8, stk. 4,

2) behandlingen af oplysningerne sker med
henblik pd at advare andre mod
forretningsforbindelser med eller ansat-
telsestorhold til en registreret,

3) behandlingen sker med henblik péd er-
hvervsmassig videregivelse af oplysnin-
ger til bedgmmelse af gkonomisk soliditet
og kreditverdighed,

4) behandlingen sker med henblik pi er-
hvervsmassig bistand ved stillingsbesa®t-
telse eller

5) behandlingen udelukkende finder sted
med henblik pd at fgre retsinformations-
systemer.

Stk. 2. Ved overfgrsel af oplysninger som
nevnt i stk. 1 til tredjelande i medfgr af § 27,
stk. 1, og stk. 3, nr. 2-4, skal Datatilsynets
tilladelse indhentes til overfgrslen, uanset at
behandlingen i gvrigt er undtaget fra anmel-
delse i medfer af § 49, stk. 1.
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Stk. 3. Justitsministeren kan fastsztte und-
tagelser fra bestemmelserne i stk. 1, nr. 1, og
stk. 2.

Stk. 4. Justitsministeren kan fastsatte reg-
ler om, at der forinden iverks®ttelse af an-
dre anmeldelsespligtige behandlinger end de
i stk. 1 eller 2 nzvnte skal indhentes tilladel-
se fra tilsynet.

Stk. 5. Tilsynet kan i forbindelse med
meddelelse af tilladelse efter stk. 1, 2 eller 4
fastsztte nzrmere vilkdr for udfgrelsen af
behandlingerne til beskyttelse af de regi-
streredes privatliv.

§ 51. Andringeridei § 48, stk. 2, jf. § 43,
stk. 2, nevnte oplysninger skal forud for
iverkseattelsen anmeldes til tilsynet. AEndrin-
ger af mindre vasentlig betydning kan an-
meldes efterfglgende, dog senest 4 uger efter
iverksattelsen.

Stk. 2. Forinden ivarksattelse af &ndrin-
geridei § 48, stk. 2, jf. § 43, stk. 2, nevnte
oplysninger i anmeldelser af behandlinger,
som er omfattet af § 50, stk. 1, 2 eller 4, skal
Datatilsynets tilladelse indhentes. £ndringer
af mindre vasentlig betydning skal alene
anmeldes. Anmeldelse kan ske efterfglgen-
de, dog senest 4 uger efter iverksattelsen.

Kapitel 14
Anmeldelse af behandlinger, der foretages
for domstolene

§ 52. Reglerne i §§ 43-46 galder for an-
meldelse til Domstolsstyrelsen af behandling
af oplysninger, der foretages for domstolene.

Kapitel 15
Ovrige bestemmelser

§ 53. Databehandlere, der er etableret i
Danmark, og som udgver edb-servicevirk-
somhed, skal forinden pabegyndelsen af be-
handlingen foretage anmeldelse til Datatilsy-
net.

§ 54. Tilsynsmyndigheden skal fgre en
fortegnelse over de behandlinger, der er an-

meldt efter §§ 43, 48 og 52. Fortegnelsen,
som mindst skal indeholde de oplysninger,
som er anfgrt i § 43, stk. 2, skal vare tilgan-
gelig for offentligheden.

Stk. 2. En dataansvarlig skal stille de i §
43, stk. 2, nr. 1, 2 og 4-6, nevnte oplysnin-
ger om alle de behandlinger, som udfgres for
vedkommende, til rddighed for enhver, som
anmoder derom.

Stk. 3. Offentlighedens adgang til indsigt
i den fortegnelse, der er nevnt i stk. 1, og de
oplysninger, der er nevnt i stk. 2, kan be-
grenses, i det omfang det er ngdvendigt til
forebyggelse, opklaring og forfglgning af
lovovertredelser eller afggrende hensyn til
private interesser ggr det pakravet.

Afsnit VI
Tilsyn og afsluttende bestemmelser

Kapitel 16
Datatilsynet

§ 55. Datatilsynet, der bestar af et rdd og
et sekretariat, fgrer tilsyn med enhver
behandling, der omfattes af loven, jf. dog
kapitel 17.

Stk. 2. Tilsynets daglige forretninger vare-
tages af sekretariatet, der ledes af en direk-
tor.

Stk. 3. Rédet, der nedsattes af justitsmini-
steren, bestdr af en formand, der er dommer,
og af 6 andre medlemmer. Der kan udnav-
nes stedfortredere for medlemmerne. Med-
lemmerne og stedfortrederne for disse ud-
navnes for 4 ir.

Stk. 4. Ridet fastsatter sin forretningsor-
den og de nermere regler om arbejdets for-
deling mellem rid og sekretariat.

§ 56. Datatilsynet udgver sine funktioner
i fuld vafhengighed.

§ 57. Ved udarbejdelse af bekendtggrel-
ser, cirkularer eller lignende generelle rets-
forskrifter, der har betydning for beskyttel-
sen af privatlivet i forbindelse med behand-
ling af oplysninger, skal der indhentes en
udtalelse fra Datatilsynet.
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§ 58. Datatilsynet paser af egen drift eller
efter klage fra en registreret, at behandlingen
finder sted i overensstemmelse med loven og
regler udstedt i medfgr af loven.

Stk. 2. Tilsynet kan til enhver tid tilbage-
kalde en afggrelse truffet i henhold til § 27,
stk. 4, eller § 50, stk. 2, jf. § 27, stk. 1, eller
stk. 3, nr. 2-4, sdfremt Europa-Kommissio-
nen treffer afggrelse om, at der ikke ma ske
overfgrsel af oplysninger til bestemte tredje-
lande, eller om, at der lovligt kan ske en s&-
dan overfgrsel. Dette gzlder dog kun,
safremt tilbagekaldelsen er ngdvendig for at
efterleve Kommissionens afggrelse.

§ 59. Datatilsynet kan pabyde en privat
dataansvarlig at ophgre med en behandling,
der ikke ma finde sted efter denne lov, og at
berigtige, slette eller blokere bestemte oplys-
ninger, som er omfattet af en sddan behand-
ling.

Stk. 2. Tilsynet kan forbyde en privat da-
taansvarlig at anvende en n®rmere angiven
fremgangsmade i forbindelse med behand-
lingen af oplysninger, hvis tilsynet finder, at
den pégzldende fremgangsmide medfgrer
en vasentlig risiko for, at der behandles op-
lysninger i strid med loven.

Stk. 3. Tilsynet kan pabyde en privat da-
taansvarlig at treffe bestemte tekniske og
organisatoriske sikkerhedsforanstaltninger
mod, at der behandles oplysninger, som ikke
ma behandles, at oplysninger hendeligt eller
ulovligt tilintetggres, fortabes eller forringes,
samt mod, at de kommer til uvedkommendes
kendskab, misbruges eller i gvrigt behandles
i strid med loven.

Stk. 4. Tilsynet kan i srlige tilfelde med-
dele databehandlere pabud eller forbud, jf.
stk. 1-3.

§ 60. Datatilsynet treffer over for ved-
kommende myndighed afggrelse i sager ved-
rgrende § 7, stk. 7, § 9, stk. 3, § 10, stk. 3, §
13, stk. 1, § 27, stk. 4, §§ 28-31, § 32, stk. 1,
2 og 4, §§ 33-37, § 39 samt § 58, stk. 2.

Stk. 2. 1 andre tilfelde afgiver tilsynet ud-
talelser over for den dataansvarlige myndig-
hed.
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§ 61. Datatilsynets afggrelser efter denne
lov kan ikke indbringes for anden admini-
strativ myndighed.

§ 62. Datatilsynet kan kreve enhver op-
lysning, der er af betydning for dets virk-
somhed, herunder til afggrelse af, om et for-
hold falder ind under lovens bestemmelser.

Stk. 2. Tilsynets medlemmer og personale
har til enhver tid mod behgrig legitimation
uden retskendelse adgang til alle lokaler,
hvorfra en behandling, som foretages for den
offentlige forvaltning, administreres, eller
hvorfra der er adgang til de oplysninger, som
behandles, samt til lokaler, hvor oplysninger-
ne eller tekniske hjelpemidler opbevares
eller anvendes.

Stk. 3. Bestemmelsen i stk. 2 gelder til-
svarende for behandlinger, som foretages for
private dataansvarlige, i det omfang behand-
lingen er omfattet af § 50.

Stk. 4. Bestemmelsen i stk. 2 gzlder ogsa,
for s vidt angar den behandling, der udfgres
af databehandlere som navnti § 53.

§ 63. Datatilsynet kan bestemme, at an-
meldelser og ansggninger om tilladelse efter
denne lov og @ndringer heri kan eller skal
indgives pd nzrmere angiven made.

Stk. 2. For indgivelse af fglgende anmel-
delser og ansggninger om tilladelser i hen-
hold til denne lov betales 1.000 kr.:

1) Anmeldelse i henhold til § 48.
2) Tilladelse i henhold til § 50.
3) Anmeldelse i henhold til § 53.

Stk. 3. En anmeldelse som n&vnt i stk. 2,
nr. 1 og 3, anses fgrst for indgivet, nr beta-
ling er sket. Datatilsynet kan bestemme, at
en tilladelse som nzvnt i stk. 2, nr. 2, ikke
meddeles, for betaling er sket.

Stk. 4. Bestemmelserne i stk. 2, nr. 1 og 2,
galder ikke for behandlinger, der udelukken-
de finder sted i videnskabeligt eller statistisk
gjemed.

Stk. 5. Séfremt en behandling bade skal
anmeldes efter § 48 og tillades efter § 50,
betales kun ét gebyr.
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§ 64, Datatilsynet kan af egen drift eller
efter anmodning fra en anden medlemsstat
pése, at en behandling af oplysninger, som
finder sted i Danmark, er lovlig, uanset at
den pigeldende behandling er undergivet en
anden medlemsstats lovgivning. Bestemmel-
serne i §§ 59 og 62 finder tilsvarende anven-
delse.

Stk. 2. Datatilsynet kan videregive oplys-
ninger til tilsynsmyndigheder i andre med-
lemsstater i det omfang, det er ngdvendigt
for at pase overholdelsen af bestemmelserne
i denne lov eller af den pagzldende med-
lemsstats databeskyttelseslovgivning.

§ 65. Datatilsynet afgiver en arlig beret-
ning om sin virksomhed til Folketinget. Be-
retningen offentligggres. Tilsynet kan i gv-
rigt offentligggre sine udtalelser. Bestem-
melsen i § 30 finder tilsvarende anvendelse.

§ 66. Datatilsynet og Domstolsstyrelsen
samarbejder, i det omfang det er npdvendigt
for at opfylde deres pligter, navnlig ved at
udveksle alle relevante oplysninger.

Kapitel 17
Tilsyn med domstolene

§ 67. Domstolsstyrelsen fgrer tilsyn med
behandling af oplysninger, der foretages for
domstolene.

Stk. 2. Tilsynet omfatter behandling af
oplysninger med hensyn til domstolenes ad-
ministrative forhold.

Stk. 3. For anden behandling af oplysnin-
ger treffes afggrelse af vedkommende ret.
Afggrelsen kan keres til hgjere ret. For ser-
lige domstole, hvis afggrelser ikke kan ind-
bringes for hgjere ret, kanden i 1. pkt. n@vn-
te afggrelse kaeres til den landsret, i hvis
kreds retten er beliggende. Kerefristen er 4
uger fra den dag, afggrelsen er meddelt den
pageldende.

§ 68. For Domstolsstyrelsens udgvelse af
tilsyn i henhold til § 67 gelder bestemmel-
serne i §§ 56 og 58, § 62, stk. 1,2 0g 4, § 63,

stk. 1, og § 66. Domstolsstyrelsens afggrel-
ser er endelige.

Stk. 2. Ved udarbejdelse af bekendt-
gorelser eller lignende generelle retsfor-
skrifter, der har betydning for beskyttelsen af
privatlivet i forbindelse med behandling af
oplysninger, der foretages for domstolene,
skal der indhentes en udtalelse fra Domstols-
styrelsen.

Stk. 3. Domstolsstyrelsen offentligggr en
arlig beretning om dens virksomhed.

Kapitel 18
Erstatnings- og strafansvar

§ 69. Den dataansvarlige skal erstatte ska-
de, der er forvoldt ved behandling i strid med
bestemmelserne i denne lov, medmindre det
godtgeres, at skaden ikke kunne have veret
afverget ved den agtpdgivenhed og omhu,
der mé kreves i forbindelse med behandling
af oplysninger.

§ 70. Medmindre hgjere straf er forskyldt
efter den gvrige lovgivning, straffes med
bgde eller fengsel indtil 4 méneder den, der
i forbindelse med en behandling, som ud-
fgres for private,

1) overtreeder § 4, stk. 5, § 5, stk. 2-5, § 6, §
7,stk. 1, §8,stk.4,50g7,§9,stk. 2, §
10, stk. 2 0g 3, 1. pkt.,, § 11, stk. 2 0g 3, §
12, stk. | og stk. 2, 1. pkt., § 13, stk. 1, 1.
pkt., §§ 20-25, § 26, stk. 1, stk. 2, 2. pkt.,
og stk. 3, § 27, stk. 1, § 28, stk. 1, § 29,
stk. 1, § 31, §8 33 og 34, § 35, stk. 2, §§
36 0g 37, § 39, stk. 1 og 3, § 41, stk. 1 og
3,842,8§48,§50,stk. 1 og 2,851,853
eller § 54, stk. 2,

2) undlader at efterkomme Datatilsynets af-
gorelse efter § S5, stk. 1, § 7, stk. 7, § 13,
stk. 1, 2. pkt., § 26, stk. 2, 1. pkt., § 27,
stk. 4, §§ 28 og 29, § 30, stk. 1, § 31, §
32, stk. 1 og 4, §§ 33-37, § 39, § 50, stk.
2, eller § 58, stk. 2,

3) undlader at efterkomme Datatilsynets
krav efter § 62, stk. 1,

4) hindrer Datatilsynet i at f4 adgang efter §
62, stk. 3 og 4,
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5) tilsidesatter vilkdr som navnti § 7, stk. 7,
§ 9, stk. 3, § 10, stk. 3, § 13, stk. 1, § 27,
stk. 4, § 50, stk. 5, eller en betingelse eller
et vilkér for en tilladelse i henhold til reg-
ler udstedt i medfgr af loven eller

6) undlader at efterkomme forbud eller pa-
bud, der er meddelt i henhold til § 59 eller
i henhold til regler udstedt i medfgr af
loven.

Stk. 2. Medmindre hgjere straf er for-
skyldt efter den gvrige lovgivning, straffes
med bgde eller fengsel indti] 4 maneder den,
der i forbindelse med en behandling, som
udfgres for offentlige myndigheder, overtre-
der § 41, stk. 3, eller § 53 eller tilsidesatter
vilkdr som nevnti § 7, stk. 7, § 9, stk. 3, §
10, stk. 3, § 13, stk. 1, § 27, stk. 4, eller en
betingelse eller et vilkar for en tilladelse i
henhold til regler udstedt i medfgr af loven.

Stk. 3. Medmindre hgjere straf er for-
skyldt efter den gvrige lovgivning, straffes
med bgde eller fengsel indtil 4 méneder den,
der i forbindelse med en behandling, som er
undergivet en anden medlemsstats lovgiv-
ning, undlader at efterkomme Datatilsynets
afggrelser efter § 59 eller at opfylde Datatil-
synets krav efter § 62, stk. 1, eller hindrer
Datatilsynet i at fd adgang efter § 62, stk. 3
og 4.

Stk. 4. 1 regler, der udstedes i medfgr af
loven, kan der fastszttes straf af bgde eller
feengsel indtil 4 maneder.

Stk. 5. Der kan pilzgges selskaber m.v.,
(juridiske personer) strafansvar efter regler-
ne i straffelovens 5. kapitel.

§ 71. Den, der driver eller er beskeftiget
med virksomhed som nevnti § 50, stk. 1, nr.
2-5, eller § 53, kan ved dom for strafbart for-
hold frakendes retten hertil, sdfremt det ud-
viste forhold begrunder en nzrliggende fare
for misbrug. I gvrigt finder straffelovens §
79, stk. 3 og 4, anvendelse.
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Kapitel 19
Afsluttende bestemmelser, herunder ikraft-
treedelsesbestemmelser m.v.

§ 72. Vedkommende minister kan i serli-
ge tilfelde fastsette nzrmere regler for
behandlinger, som udfgres for den offentlige
forvaltning.

§ 73. Justitsministeren kan fastsatte ner-
mere regler for bestemte typer af behandlin-
ger, som udfgres for private dataansvarlige,
herunder at bestemte typer oplysninger ikke
ma behandles.

§ 74. Brancheforeninger eller andre orga-
ner, som representerer andre kategorier af
private dataansvarlige, kan i samarbejde med
Datatilsynet udarbejde adferdskodekser, der
skal bidrage til en korrekt anvendelse af reg-
lerne i denne lov.

§ 75. Justitsministeren kan fasts®tte reg-
ler, som er ngdvendige for at gennemfgre de
af Det Europaziske Fallesskab udstedte be-
slutninger, som treffes med henblik pa
gennemfgrelse af direktivet om beskyttelse
af fysiske personer i forbindelse med be-
handling af personoplysninger og om fri ud-
veksling af sddanne oplysninger, eller regler,
som er ngdvendige for at anvende de af Fal-
lesskabet udstedte retsakter pd direktivets
omride.

§ 76. Loven treder i kraft den 1. juli
2000.

Stk. 2. Lov om offentlige myndigheders
registre, jf. lovbekendtggrelse nr. 654 af 20.
september 1991, og lov om private registre
m.v., jf. lovbekendtggrelse nr. 622 af 2. ok-
tober 1987, oph®ves.

Stk. 3. Registerradets medlemmer indtree-
der som medlemmer af Datarddet, indtil
justitsministeren har udnavnt Datarddets
medlemmer.

Stk. 4. Bekendtggrelse nr. 160 af 20. april
1979 om forretningsorden for registerrddet
m.v. gelder for Datatilsynets virksomhed,
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indtil den opheves eller erstattes af regler
udstedt i medfgr af denne lov.

Stk. 5. Anordning nr. 73 af 5. marts 1979
om, at forskrifter for registre m.v., der ud-
ferdiges i medfgr af loven om offentlige
myndigheders registre, ikke indfgres i Lovti-
dende, ophaves.

Stk. 6. Klage- eller tilsynssager, der er
oprettet fgr den 24. oktober 1998, ferdigbe-
handles efter de hidtil geldende regler. Data-
tilsynet udgver den kompetence, som efter
disse regler tilkommer Registertilsynet.

Stk. 7. Datatilsynet udfgrer i gvrigt de op-
gaver, som efter lovgivningen udfgres af Re-
gistertilsynet.

§ 77. For behandlinger, der foretages for
private, og som er iverksat {gr den 24. okto-
ber 1998, skal reglerne i kapitel 13 vare op-
fyldt senest den 1. oktober 2000.

Stk. 2. For behandlinger, der foretages for
offentlige myndigheder, og som er iverksat
fgr den 24. oktober 1998, skal reglerne i ka-
pitel 12 og 14 vere opfyldt senest den 1.
april 2001.

Stk. 3. Behandlinger, der er ivaerksat fgr n
24. oktober 1998, kan forts®tte uden tilladel-
se 1 16 uger efter lovens ikrafttreden, hvis
der skal indhentes tilladelse hertil efter reg-
lerne i lovens afsnit II eller bestemmelsen i
stk. 7.

Stk. 4. Behandlinger, der er ivaerksat den
24. oktober 1998 eller senere, men inden
lovens ikrafttreden, kan fortsette uden for-
udgédende anmeldelse, udtalelse eller tilladel-
se i 16 uger efter lovens ikrafttreeden.

Stk. 5. Der skal senest 16 uger efter lovens
ikrafttreden foretages anmeldelse efter be-
stemmelsen i § 53.

Stk. 6. Justitsministeren kan fasts®tte reg-
ler om, at den i stk. 1 og 2 nzvnte frist for-
lenges.

Stk. 7. Tilsynsmyndigheden kan i ganske
serlige tilfzlde efter ansggning bestemme,
at behandlinger, der er iverksat fgr lovens
ikrafttreeden, kan fortsette uanset behand-
lingsreglerne i afsnit II.

§ 78. Behandlinger, som fgr lovens ikraft-
treeden er anmeldt efter § 2, stk. 3, 2. pkt., i
lov om private registre m.v., kan fortsette
efter de hidtil geldende regler indtil den 1.
oktober 2001. Datatilsynet udgver den kom-
petence, som efter disse regler tilkommer
Registertilsynet.

Stk. 2. Behandlinger som navnt i stk. 1
skal overholde lovens § 5 og §§ 41 og 42.
For disse behandlinger kan den registrerede
kreve berigtigelse, sletning eller blokering
af oplysninger, der er urigtige eller vildle-
dende, eller som opbevares pd en mdde, der
er uforenelig med de legitime formdl, som
den dataansvarlige forfglger. Datatilsynet
fgrer tilsyn efter reglerne i lovens kapitel 16.

§79. Et samtykke, som er givet i overens-
stemmelse med de hidtil geldende regler,
gelder for behandlinger, der foretages efter
lovens ikrafttreden, sdfremt samtykket op-
fylder kravene i denne lovs § 3, nr. 8,
sammenholdt med § 6, nr. 1, 8§ 7, stk. 2, nr. 1,
§ 8, stk. 2-5, § 11, stk. 2, nr. 2, eller stk. 3,
eller § 27, stk. 3, nr. 1.

§ 80. [ lov nr. 572 af 19. december 1985
om offentlighed i forvaltningen, som senest
@ndret ved lov nr. 276 af 13. maj 1998, fore-
tages fglgende ®ndring:

1. § 5, stk. 3, affattes saledes:

»Stk. 3. Vedkommende minister kan fast-
sette regler om offentlighedens adgang til at
blive gjort bekendt med fortegnelser som
nzvnt i stk. 2, der ikke er omfattet af lov om
behandling af personoplysninger. Der kan
herunder fasts®ttes regler om betaling.«

§ 81. I lov nr. 430 af 1. juni 1994 om mas-

semediers informationsdatabaser foretages
felgende ®ndringer:

1.1§ 3 stk. !/ og 3, 0g§ 6, stk. I, ®ndres
»Registertilsynet« til: »Datatilsynet«.

2.Somny § /1 a indsazttes fglgende bestem-
melse:
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»§ 11 a. Der skal treffes de forngdne sik-
kerhedsforanstaltninger mod, at informatio-
ner i offentligt tilgzngelige informationsda-
tabaser &ndres af uvedkommende.«

3.§ 16, stk. 1, nr. 1, affattes pé fplgende ma-

de:

»1) overtreder§4,85,87,88,stk. 1,89,
nr.20g 3, § 11,stk. 1 og 3, eller § 11
a.«

4. § 17 affattes séledes:
»§ 17. Et massemedie skal erstatte skade, der
er forvoldt ved behandling i strid med be-
stemmelserne i denne lov, medmindre det
godtggres, at skaden ikke kunne have varet
afverget ved den agtpdgivenhed og omhu,
der ma krzeves i forbindelse med behandling
af oplysninger. Lovgivningens almindelige
erstatningsregler finder i gvrigt anvendelse.

Stk. 2. Lovgivningens almindelige regler
om straf finder anvendelse pé sager omfattet
af denne lov.

Stk. 3. Der kan palegges selskaber m.v.
(juridiske personer) strafansvar efter regler-
ne i straffelovens 5. kapitel.«

190

§ 82. I tinglysningsloven, jf. lovbekendt-
gorelse nr. 622 af 15. september 1986, som
senest &ndret ved § 2 1 lov nr. 1019 af 23.
december 1998, foretages fglgende ®ndrin-
ger:

1.1§ 50 d, stk. 1, indsa&ttes 1 stedet for »Re-
gistertilsynet«: »Domstolsstyrelsen«.

2. $ 50 d, stk. 2 og 3, affattes sdledes:

»Stk. 2. Domstolsstyrelsen fgrer tilsyn
med tinglysningsregistrene. Domstolsstyrel-
sens afggrelser er endelige.

Stk. 3. Justitsministeren fasts@tter ner-
mere regler om dette tilsyn efter forhandling
med Domstolsstyrelsen.«

§ 83. Loven gelder ikke for Fergerne,
men kan ved kongelig anordning sattes i
kraft for rigsmyndighedernes behandling af
oplysninger med de afvigelser, som de s&rli-
ge fergske forhold tilsiger. Loven gelder
heller ikke for Grgnland, men kan ved kon-
gelig anordning sttes i kraft med de afvi-
gelser, som de s®rlige grenlandske forhold
tilsiger.



Forkortelser

Arbejdsretligt Tidsskrift

Dansk Arbejdsgiverforening
Folketingets Ombudsmands Beretning
Landsorganisationen i Danmark
Registertilsynets Arsberetning
Ugeskrift for Retsvasen
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Afggrelsesregister

AT (Arbejdsretligt tidsskrift)

1913 (sag 106) 75
1929/38 (1238) 100
1955/30 (4865) 100
1974/133 (7346) 54
1988/35 (82.219) 52
1989/88 133, 138
1990/15 (90.234) 17,
1990/105 134
1992/106 (91300) 80
1999/42 (98.396) 52
2000/1 (1996.225) 157
AT-B 1986-90 93
AT-B 1991-95 (5. 67) 107

Datatilsynets .&rsberetning
2000 s.371-33,113, 119
2000 s. 33,79

2000 s. 47-48, 80, 139
2001 5. 35-36, 122

Afggrelse J.nr. 1997-1110-064 154,

Afggrelse af 23.2.2000 94
Afggrelse af 11.6.2001,
Afggrelse af 30.10.2001 115

EMD
32955/96 s. 17

Folketingets Ombudsmand
FOB 1993.162 11

Registertilsynets Arsberetning

1981.85 156
1981.86 155
1981.95 139
1983.48 160

1983.50 161, 162
1984.59 161
1984.62 161
1985.40 162
1986.54 164
1986.57 130
1987.70 153
1987.76 155
1988.88 160
1988.89 164
1992.73 160
1992.89 155
1992.92 161
1993.83 162
1993.85-88 73
1993.99 155
1995.65 79
1995.86 163
1996.90 160
1996.96 155
1996.102 158
1997.105 155
Afgprelse af 29.3.1999 120

Ugeskrift for Retsvasen
U 19372143 138

U 1973.190V 134
U1973.487H 153, 158
U 1977.531H 147

U 1983.1030H I6

U 19858189 147

U 1986.737 SH 146

U 1987.337TH 16

U 1987.943SH 16

U 1997.1508H 15

U 1999.1927¢% 66
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Lovregister

Grundlov
§ 63 39
§72 25
§77 25
§78 144

Lovbekendtggrelse 2001-06-25 nr. 603
om arbejdslgshedsforsikring mv.
§91,stk. 1 129

Lovbekendtggrelse 1999-10-11 nr. 784
om arbejdsmiljg

§15 20

§63 90

§64 90

§65 90

Lov 1997-03-12 nr. 183
om Arbejdsretten

§1 17
§3 18

§4 18

§7 18

§8,stk. 1 18
§8,stk.2 18
§9 16,18
§9,stk. 1 16, 149
§9,stk.3 16
§11 149
§11,stk. 1 16, 39
§11,stk.2 17
§12 18, 148, 157
§12,stk. 5 18
§13 17,18, 149
§§ 1421 17
§21 149

§22 16, 149

Lovbekendtggrelse nr. 443 af 13.6 1999
om beskyttelse mod afskedigelse pa grund
af foreningsforhold.

§2 52

Lovbekendtggrelse 2001-03-02 nr. 147 om
dagpenge ved sygdom eller fadsel

§6 92

§7 92

Lovbekendtggrelse 1986-09-08 nr. 599
om erstatningsansvar
§26 34

Lovbekendtggrelse 1999-07-20 nr. 622
om retsforholdet mellem arbejdsgivere og
funktionzrer

§5 92

§17 129,135

§ 18 69

Lovbekendtggrelse 1992-08-11 nr. 698
om fonde og visse foreninger
§1,stk. 1 145

§2 145

§2,stk. I,nr. 1 145

§2,stk. I,nr.2 J46
§2,stk.2 145

§48 I46, 152

§49 J46

§50 i46

§51 I46

Lov nr. 459 af 12.6. 1996

om forbud mod forskelshbehandling pa
arbejdsmarkedet

§1 86

§2 86
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Lovregister

§3 86
§4 86
§6 86
§9,stk. 1 86

Lovbekendtggrelse nr. 76 af 1.2.2000
om forbud mod tv-overvagning

§3 104

§3a 104

Lov 1996-04-24 nr. 286

om brug af helbredsoplysninger mv. pa
arbejdsmarkedet

§1,stk.2 92

§1,stk.3 66

§2 91
§2,stk. | 44, 56, 65, 66, 67, 68, 87, 90
§2,stk.2 67, 90

§2,stk.3 66

§2,stk.4 67, 90, 93

§3 67

§3,stk. 1 90

§3,stk.2 90

§4 67

§4,stk. 1 90

§4,stk.2 9/

§5 67

§5,stk. 1 9]

§5,stk.2 97

§5,stk.3 9]

§6 66,68

§9 67

§11 67

Lovbekendtggrelse nr. 895 af 10.10 2001
af lov om ligebehandling af mand og
kvinder med hensyn til beskzftigelse og
barselsorlov

§2 53

§4 53

56

Lovbekendtggrelse 2000-07-17 nr. 699

om markedsfgring
§10 125

196

Lov 2000-05-31 nr. 429

om behandling af personoplysninger

§1 26

§ l,stk. 1 27,48 58 96, 113, 119, 149

§ 1,stk.2 28, 48, 55, 58, 96, 149

§2 26

§2,stk. 1 33, 37 86, 97

§3 26, 27

§3,nr.1 149

§3,nr.2 1i3

§3,nr.3 27

§3,nr.8 44

§4 26

§5 26,29 55 63,78 97, 127, 153

§5S,stk. 1 33,57 71,115, 135

§ 5,stk.2 41,42,43,44, 45, 57, 64, 65, 66,
68,81, 101, 107, 108, 127, 128, 140, 161

§5,stk.3 72

§5,stk.4 73

§5S,stk.5 127,131

§ 6 26, 30, 38, 41, 42, 43, 44, 56, 57, 71,
81, 83, 109, 118, 127, 128, 132, 138,
156, 159, 162

§6,stk. 1 78, 87, 150

§6,stk. I,nr. 1 78

§6,stk. I,nr.2 46, 78

§ 6,stk. 1,nr. 3 78, 129, 161

§ 6, stk. 1, nr. 5,

§6,stk. I,nr. 6 130

§ 6,stk. 1,nr. 7 57, 72, 78, 82, 83, 89, 98,
113, 114, 120, 123, 130, 135, 139, 150,
152, 160, 162

§ 7 20, 26, 29, 30, 31, 38, 40, 41, 42, 43,
44, 49, 56, 57, 65,71, 72, 81, 82, 83, 85,
86, 87, 109, 118, 119, 127, 128, 131,
150, 155, 156, 159

§ 7,stk. 1 85,87, 88, 97, 150, 159

§7,stk.2 65, 86, 96, 123

§ 7,stk.2,nr. 1 56, 86, 87, 88

§7,stk.2,nr.2 86

§7,stk.2, nr.3 86

§7,stk. 2, nr. 4 86, 87, 96, 97, 131, 158

§ 7,stk. 3 41, 86, 88, 89, 131, 150, 151,
156, 157, 158

§ 7,stk. 4 86, 150, 152, 153, 154, 158, 159

§7,stk.5 86

§7,stk.6 86



§ 8 26, 30, 31, 38, 41, 42, 43, 44, 49, 56,
57, 58, 63, 71, 72, 81, 82, 84, 85, 88,
109, 118, 119, 123,127, 128, 131, 159

§8,stk. 1 63, 83,85, 131

§8,stk.2 63,83

§8,stk.2,nr.2 136

§ 8,stk. 4 63, 83, 85, 131, 136, 139

§ 8,stk.5 123,139

§ 8,stk. 6 86, 150, 152

§11 30,79

§11,stk.3 80

§13 111,113

§14 132

§ 28 30, 38, 45, 48, 58, 59, 82, 96, 106, 115

§ 29 30, 38, 48, 58, 59, 106

§ 30 48, 82, 96, 97

§31 30, 38, 59,96, 98

§32 59 96

§32,stk. 1 59

§32,stk. 5 61

§35 30, 14]

§37 30

§38 46,78

§39 60

§41 48,60, 73, 97, 109, 116

§42 60,116

§43 31

§44 3]

§45 31,33, 97

§46 31

§48 31

§49 31

§49,stk. 1 7138

§49,stk. 1,nr. 1 31,128

§49,stk. 1,nr. 2 371,97

§49,stk. 1,nr. 3 37,49, 128

§49,stk. 3 139

§50 31,32, 97

§ 50, stk. 1 70, 162

§ 50, stk. 1,nr. 2 7138

§ 50,stk. 5 69, 70

§55 32

§56 32

§58,stk. 1 33

§59 33

§60 33

§61 32

§62,stk.1 33

§62,stk.2 33

Lovregister

§62,stk.3 33
§69 33

§70 33

§72 61

§74 168

Lovbekendtggrelse nr. 622 af 02.10.1987
om private registre m.v. (Registerlov)
§1,stk. 1 28

§7f 111

Lovbekendtggrelse 2000-09-06 nr. 849
Straffeloven

§263 25,110

§263,stk. 1,nr. 1 112,117,119

§ 263, stk. 1,nr. 3 103, 110

§ 264a 25, 102, 108

§264d 25

Lov nr. 111 af 21.3.1979

om lgnmodtageres retsstilling ved virk-
somhedsoverdragelse
(Virksomhedsoverdragelsesloven)
§2,stk. 1 723

§5,stk. 1 123

Bekendtggrelse nr. 529 af 15.6. 2000 om
undtagelse fra pligten til anmeldelse af
visse behandlinger, som foretages for den
offentlige forvaltning

§10 31,128 130

Bekendtggrelse nr. 534 af 15.6.2000 om
undtagelse fra pligten til anmeldelse af
visse behandlinger, som foretages for en
privat dataansvarlig

§2,stk.2 128

Bekendtggrelse nr. 218 af 27.3.2001 om
behandling af personoplysninger i Det
Centrale Kriminalregister (Kriminalregi-
stret)

§11 62 83

§ 15 61

§ 16 61

§ 16,stk. 2 61,62, 83

§ 16,stk. 3 62

§17 63, 84

§20 62
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Lovregister

§21 62 84 Art. 10 23,111,117
§22 62 84 Art. 11 144
§28 84
§29 &4 EU-charter om grundleggende rettighe-
§30 63, 84 der
§36 63 84 Art. 7 24
Art. 8 24
Direktiv 95/46 EF
Przzamblens betragtning /0, 28 Hovedaftale
Art.7 30,43 §1 148
Art. 8 29, 30, 40, 43 §2,stk.2 148
Art. 8,stk. 1 &5 §2,stk.3 148
Art. 10 106 §4 12
Art. 29 25 §4,stk. 1 11,18

Menneskerettighedskonvention
Art. 6 17
Art. 8 6, 22,23, 94

Rekommandationer
R(89)2 23, 81
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Stikordsregister

A
Adferdskodeks /68
Advarselsregister 138, 139, 140, 160, 162
Aflytning 103, 110
Afskedigelse 19, 52, 87, 130, 131, 138
Aktindsigt 132
Alkoholforbud 93, 94
Anmeldelse 26, 31, 128
— ordning 30, 32, 128
- — pligt 49, 97,138
Ansat
— fratrddt 26, 73, 125, 126, 127, 129, 131,
136, 138
— samtykke 20, 24, 26, 45, 78, 79, 80, 82,
83, 84, 86, 87, 102, 103, 108, 109, 114,
118, 122, 129
— straffeattest 64, 83, 84
Ansattelse 12, 19, 20, 42, 51, 53, 55, 68,
70, 80, 81, 83, 133, 138, 140, 164
— eftervirkninger 126
- offentlige embeder 62
Ansattelsesbevis 19
Ansattelseskontrakt 76, 19, 46
Antagelsesret 51, 52, 54, 55,
Arbejdsgiver
— afskedigelsesret 12, 53
— ekstern bistand 51, 70, 96
— fortrolighedsforpligtelse 60
— helbredsoplysninger 87
— Informationspligt 13, 18, 30, 45,47, 48,
58, 59,104, 115, 121, 129
— Kommunikationsovervagning 25, 110,
112,117
— opbevaringsret 71, 87, 97, 108, 109,
126, 127, 129,130, 131
— oplysningspligt 48, 58
— samarbejdspligt 12, 13, 76
— sygdomsforebyggende samtaler 93
— uden overenskomst /0, 13,17, 19

Arbejdsgiverforening 36, 139, 143, 145,
146, 150, 152

— optagelseskrav 146

arbejdskonflikt 147, 148, 152, 160, 162,
163, 164

arbejdslgshedskasse 154, 155

Arbejdsmiljg 20, 90

— psykisk 2/

Arbejdsmiljgklagen®vnet 20

Arbejdsplads 56, 108, 120, 148, 153, 157,

159

begreb 105, 121

— hjemme 105, 121, 122

— indretning 20

— overvagning 104, 105, 107

Arbejdsretten 19, 22, 40, 52, 54, 75, 80,
100, 133, 138

—~ kompetence 16, 18, 39

— procesparter 17, 18

— sammens®tning /7, 18

— sanktionssystem /8

Arbejdstilsynet 20, 2/

— overvagningspilaeg, 102

Arbejdsvilkdr 9, 15, 16, 53, 143, 145, 147,
148, 153

— lovgivning 10, 19

Automatiseret beslutningssystem 60

B

Behandling 24, 27, 29, 31, 36, 43, 46, 48,
55,56, 57, 59, 70, 71, 73, 83, 86, 89, 97,
114, 119, 122, 128, 131, 150, 151, 158,
159, 160

— behandlingsbetingelser 29, 38, 43, 44,
72,81, 109, 127, 128, 155, 156, 162

— behandlingsgrundlag 42, 43, 44, 45, 59,
78, 86, 161, 166

— behandlingsprincipper 29, 127, 128, 153

— behandlingsregler 41, 43, 60, 159

— intern 150, 151,152,153, 154, 158, 159
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Stikordsregister

Biometrisk metode 107
Billedoptagelse 108, 109
— videregivelse 109
Blodprgve 94, 95, 96
Blokade 147, 160, 163
Bodsansvar /8, 134, 147
Boykot 134, 164
Boykotliste 760, 164

D

DA 11,13, 14,16, 17, 18, 47, 48, 53, 75,
80, 104, 115, 148

Dataansvarlig 28, 29, 33, 36, 41, 43, 48, 49,
50, 73, 81, 1006, 123, 135, 150, 152, 156,
158

— bevisbyrde 33

Databehandlingsskik 33, 57, 72, 115, 135

Datakvalitet 29, 73, 97, 139

Dataophobning 29, 71, 72, 131

Datarddet 32

Datasikkerhed 35, 48, 49, 60, 73, 78, 97,
109, 116, 152

Datatilsynet 27, 30, 33, 36, 39, 41, 48, 55,
64, 69, 70, 79, 97, 107, 109, 115, 116,
128, 151

— forhéndsudtalelse 37, 33

— kompetence 33, 39, 40, 167

- struktur 32

— tilladelser 31,69, 70,97, 111, 137, 138,
139, 162

Domstol 15, 16, 17, 19, 22, 32, 33, 39, 40,
61, 85, 146

— ansattelse 62

— EF-Domstolen 24, 28, 98

— Menneskeretsdomstol 17, 23, 93

Due diligence 122, 123

E

Eksklusion 146, 147

Eksklusivaftale 52, 88

— offentlige arbejdsgiver 53

E-post 79, 112, 113, 114, 115, 116, 117,
118,119, 120, 121, 122

Erstatning i medfgr af POL 33

Europa-kommissionen 24

Europarddet 6, 23, 81
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F

Fagforening 10, 13, 17, 44, 53, 89, 143,
145, 146, 148, 154, 155, 156, 157, 158,
159, 160, 161, 163, 164

— konkurrerende 88, 150, 159

— oplysninger om arbejdsgivere 161, 162

Fagforeningsforhold 19, 87

Fagforeningsmassigt tilhgrsforhold 31, 49,
57, 83, 86, 131, 150, 156, 157

Faglig organisation 12, 17, 18, 148, 152,
157

— definition 145, 146

— optagelseskrav 146

Folketingets Ombudsmand 32

Foreningsfrihed 52, 83, 144, 151

Formélsbestemthedsprincip 29, 81,

Forsikringsordning 157, 158

Forskelsbehandling 10, 19, 53

Fratreden 125, 126, 127

Fredspligt 148, 157

Funktion®r 10, 19, 129

G
Genetisk information 67
Genetiske test 19

H

Helbredsoplysninger 4, 19, 20, 31, 43, 56,
65, 66, 67, 68, 87, 92, 97, 98, 136

Helbredsoplysningsridet 90, 91, 98

Helbredsundersggelse 20, 66, 90, 91

Hjemmeside 79, 119, 121

- medarbejderinformation 105

— overvigning 48, 120

- tidligere ansatte 128

Hovedaftale 11, 12, 13, 16, 39, 47, 48, 75,
76, 104, 148, 163

I

Indsamling 14, 24, 27, 34, 47, 54, 55, 56,
57, 58, 59, 75, 78, 82, 96, 98, 103, 106,
116, 138

— formdl 29, 48, 55, 72, 107, 127

information rer til, 26, 28, 30, 58

indsigelse rer til, 30, 60, 126, 141

indsigt, ret til 26, 28, 30, 38, 48, 58, 59, 60,
62, 83, 96, 98, 103, 126, 141

— indsigtsanmodning 62, 70

Informationsfrihed 23, 7117



Informationskrav 106, 107
Informationspligt 13, 30, 35, 38, 45, 47, 48,
58, 59, 104, 106, 115, 129, 140
Informationssystem /38
Integritetskrenkelse 29, 62, 64, 85, 140
Internet 172, 115,117,119, 120, 121
IT-Sikkerhedsradet 117

J

Jobansgger 20, 22, 26, 42, 51, 52, 53, 54,
55, 58, 59, 60, 61, 65, 67, 68, 70, 72, 84,
133

— oplysningspligt 59, 66, 68

- samtykke 24, 45, 56, 57, 59, 61, 62, 63,
64, 67,70, 71, 73, 135, 166

Justitsministeriet 32, /104, 106

K

Kollektiv overenskomst 10, 16, 19, 31, 44,
52,57, 86, 128, 129, 134, 138, 148, 156

— helbredsundersggelser 9/

kommunikationshemmeligheden 25

Koncern 80, 81, 123, 137, 139, 140

Konfliktlgsning 9, 16, 39, 40, 149, 157

Konkurrenceklausul 69, 125

Kontingent 31, 146, 155, 160

— restance 147, 161

Kontrolforanstaltning
75, 93,99, 102

— varsling 76, 104

Kontrolordning 94, 99, 114, 115, 121

Kreditoplysningsbureau 68, 69, 81, 82

Kriminalregister 61, 62, 64

— arbejdsgiveradgang 61, 62, 63

- enkeltstdende oplysninger 63

12, 14, 44, 47, 48,

L

Lock-out 164

Lokalaftale 15, 42, 148

Ledelsesret 9, 11, 13,16, 20, 21, 22, 34, 37,
38, 39, 41, 42, 47, 54, 64, 75, 79, 96, 99,
102, 103, 107, 110

— ansattelse 12, 20, 51, 52, 55, 166

— kollektiv 12

— misbrug 18, 52, 55

— testning af ansatte 89, 95

Ledelsesretlige principper 55, 77, 89, 93,
94,100, 113

Ligebehandlingsaftale, 53

Stikordsregister

Lighedsprincip 53

LO 11,13 14,16, 17, 18, 47, 48, 53, 75,
80, 104, 115, 148, 153

Logning 49, 50, 119, 120, 12]

Loyalitetskrav 125, 133

Lageundersggelse 67, 92

— samtykke 67

Lenmodtager 10, 13, 17, 18, 19, 24, 28, 33,
37, 39, 43, 44, 46, 47, 48, 52, 53, 55, 67,
80, 83, 85, 86, 88, 89, 91, 92, 94, 117,
120, 125, 133, 134, 138, 140, 148, 149,
152, 153, 163, 164, 166, 167

— helbredsoplysninger 20, 43, 66, 68, 87,
90

— reference 735

— udenforstiende/uorganiseret 10, 17,
143, 148, 151, 155, 157, 159, 160, 162

Lgnmodtagerorganisation 36, 88, 91, 143,
150, 152, 157

M
Menneskerettigheder 22, 23, 24, 111

(0]

Opbevaring 14, 24, 34, 49, 87, 96, 108,
109, 113, 114, 126, 127, 128, 129, 130,
131, 132

Oplysningspligt 47, 48, 58, 59, 66, 68

Overenskomstbrud /8

Overdragelse 80, 122, 123

Overvagning 48, 77, 99, 101, 107, 108,
116, 117

— e-post 48,112,115

— hjemme 105, 122

— hjemmesider 48, 115, 119

— telefon 7110

— tv-overvigning J101-09

P

Pensionsordning 157

Personalemappe 28, 59, 126, 127, 128, 137

— tidligere ansatte 726, 130

Personaleregister 31, 46, 128, 132

Personalesag 85, 87, 128, 129, 131, 132

Personlighedstest 24

Personoplysninger

— almindelige 43, 57, 77,78, 82, 97, 109,
113, 118, 119, 122, 128, 131, 132, 135,
138, 150, 156
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Stikordsregister

— Definition

— Fglsomme 29, 31, 41, 43, 49, 57, 60,
62, 65, 72, 84, 85, 87, 96, 97, 109, 128,
131, 135, 136, 137, 139, 140, 150, 156,
158, 161

— ikke-medlemmer /58, 159

— Intern anvendelse 98, 150

— Medlemsoplysninger 150, 151, 152,
153, 154, 156, 158, 159

— offentligggrelse 79, 155

— semi-fglsomme 30, 31, 41, 43, 58, 60,
72, 109, 123, 128, 131, 135, 136, 137,
139, 140, 150

— spredning 62, 84

— tidligere medlemmer /67

— pkonomiske 55, 81, 82

Personnummer 30, 31, 78, 79, 80

Privatlivshensyn 55

— overvagning /08

Pataleret 17, 18, 149, 156

R

Register (se 0gsd personale- og advarselsre-
gister) 55,59, 96, 103, 127, 137, 138,
139, 140

— fzllesregister, 81, 155

— samkgring 27, 81

Registertilsynet 26, 33, 79, 120, 151, 155,
156, 161, 162, 163

Registrering 3, 27, 28, 61, 65, 71, 72, 78,
87, 89, 110, 111, 112, 114, 119, 120,
128, 129, 131, 138, 139, 140, 144, 149,
151, 158, 160, 161, 162, 164

Retlig standard 20, 29, 38, 41

Retskrav 86, 87, 96, 97, 109, 131, 132, 133,
146, 153, 158, 161

S

Saglighedskrav 41, 42, 44, 55, 64, 65, 77,
78, 82, 99

— e-post 113

— hjemmesider 7179

— tv-overvagning J07, 108, 109

Saglighedsprincip 41, 42, 45

— anszttelse 52, 53

Samarbejdsaftale 13, 14, 15, 16, 18, 47, 53,
76, 104

Samarbejdsudvalg /3, 14, 15, 18, 47, 76,
104, 105, 108, 113, 115, 121

202

— funktion /3

Samtykke 43, 56, 58, 59, 63, 64, 67, 73, 78,
79, 82, 86, 88, 96, 109, 122, 128, 155,
166

— aflytning 103, 110

— betingelser for gyldighed 44, 45, 46

- e-post /718

— forhands 46, 135

— helbredsoplysninger 20, 43, 56, 65, 87

— kollektivt 44

— offentlige arbejdsgivere 62, 63, 83

— opbevaring af oplysninger 71, 72, 128,
129, 131

— overdragelse /23

— overvagning 26, 102, 108

— personlighedstest 24

— personnummer 79, 80

— straffeattester 6/, 62, 63, 64, 83, 84

— videregivelse 70, 73, 135, 136, 150,
156, 158, 161

Selvbestemmelse ret til, 43, 45, 166

Sikkerhedsrepresentant /58

Skiltningskrav 102, 104, 105, 106

Strafbare forhold 30, 51, 61, 63, 64, 65, 70,
82, 83, 84, 109, 131, 136, 139

Straffeattest 47, 61, 64, 85

— privat 62

— rekvirering 61, 62, 63, 83, 84

Straffedom 84, 85

Strejke 147, 163

Sygefraver 31, 66, 68, 87, 97, 130

— dokumentation 91, 92, 93

— statistik 87

Spgsmalsret 17, 18, 149, 156

T

Telefonnummer 79, 111,112

Test 19, 24, 48, 54, 55, 59, 70, 76, 77, 89,
90, 91, 93, 94, 95, 96, 97, 98, 122

— psykoteknisk 60, 72

Tillidsrepresentant 13, 15, 28, 104, 116,
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