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Abstract

The technological development creates new opportunities for workplace surveillance and new needs
to implement such measures. While the employee has a right to privacy in the workplace, this
fundamental right must be balanced against the employer's interests and necessity for conducting
surveillance. This thesis utilizes the legal dogmatic method to describe and analyze the state of law
within this subject.

This thesis examines the legal framework for employer’s digital surveillance in the workplace under
Danish law. It concludes that the employer's right to manage, as established in Danish labour law,
includes the authority to introduce control measures in the workplace, such as digital surveillance.
However, the employer’s decision to conduct surveillance must adhere to the legal framework
comprising general legal principles, legislation, collective agreements, customary practices, local
agreements, and the individual employment contract. The employer's right to conduct surveillance is
particularly constrained by the General Data Protection Regulation, which impose several
requirements on the employer when processing personal data about the employee in connection with
digital surveillance.

Additionally, this thesis analyzes the circumstances under which the employer has the right to conduct
digital surveillance, and when such surveillance may constitute an infringement. It concludes that the
boundary is ambiguous and may shift depending on the specific circumstances. The employer
typically has a legitimate interest in surveillance, if there is a specific and justified suspicion of
misconduct, violation of company policies, or other irregularities on the part of the employee. It is
crucial for the employer to take necessary precautions to ensure confidentiality in surveillance,
respecting the employee's privacy. Surveillance must never be more intrusive than necessary,
concerning both its nature and extent. The employer must also inform the employee about the
surveillance taking place, allowing the employee the opportunity to protect their privacy.

Furthermore, this thesis assesses whether digital surveillance can be based on the employee's consent.
It concludes that an employee cannot validly consent to digital surveillance in the workplace, because
valid consent must be given freely. When surveillance involves controlling the employee and
intruding into their privacy at the workplace, and considering the hierarchical nature of the
employment relationship, it is highly unlikely that consent can be considered freely given in such
situation. Consequently, the employer must base the digital surveillance on a different basis than the
employee's consent.
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1 Introduktion

1.1 Indledning

Overvagning pa arbejdspladsen er ikke et nyt fanomen. Lige siden ledelsesrettens anerkendelse og
herunder arbejdsgiverens ret til at fare kontrol pa arbejdspladsen, har overvagningen varet en naturlig
og integreret del af ledelsesopgaven. Den teknologiske udvikling har dog skabt nye muligheder for
overvagning, og for arbejdsgiverens vedkommende ogsa nye behov for at gennemfgre en sadan.

Arbejdspladsen er blevet et digitalt landskab, hvor digitale teknologier er blevet en del af den daglige
arbejdsgang. Den digitaliserede arbejdsplads har gjort lgnmodtageren mere overvagelig end
nogensinde far, i takt med at overvagningen er blevet mere upersonlig og fjern. Pa baggrund heraf
har digital overvagning faet en stigende opmerksomhed serligt blandt landets
lanmodtagerorganisationer, som ser overvagningen som en potentiel trussel mod lgnmodtagerens
privatliv pa arbejdspladsen.*

Arbejdsgiverens behov for overvagning og kontrol ma derfor afvejes mod, at der i dansk ret geelder
en almen grundsetning om privatlivets fred, og at lanmodtageren derfor ikke opgiver enhver ret til
privatliv pa arbejdspladsen.? Digital overvagning pakalder sig dermed retlig opmarksomhed, og det
er i den forbindelse vaesentligt at undersagge, hvor graensen for arbejdsgiverens ret til at foretage digital
overvagning gar.

Ma arbejdsgiver overvage lgnmodtagerens e-mails og sms’er, som lgnmodtageren har sendt og
modtaget ved brug af de digitale arbejdsredskaber, som er blevet stillet til radighed af arbejdsgiveren?
Ma arbejdsgiver anvende tv-overvagningen til at overvage lgnmodtageren i dennes almindelige
arbejde? Har det betydning for arbejdsgiverens ret til at foretage overvagningen hvilken teknologi,
der anvendes? Det er netop nogle af de spergsmal, som har dannet grundlag for nedenstaende
problemformulering, som nerveerende speciale tager afsat i.

1.2 Problemformulering

Dette speciale har til formal at undersgge den retlige ramme for arbejdsgiverens digitale overvagning
pa arbejdspladsen i dansk ret. Specialet vil desuden analysere graensen for arbejdsgiverens ret til at
foretage digital overvagning pa arbejdspladsen og herunder inddrage en vurdering af, om
overvagningen kan baseres pa et samtykke fra lsnmodtageren.

1.3 Metode og retskilder
Til besvarelse af ovenstaende problemformulering vil den retsdogmatiske metode blive anvendt. Den
retsdogmatiske metode anvendes til at analysere og beskrive gaeldende ret med henblik pa at finde

1 Se eksempelvis: https://ida.dk/raad-og-karriere/overvaagning-paa-job og https://www.3f.dk/find-svar/dit-
arbejdsliv/overvaagning

2 Grés Lind, Martin: Medarbejderes integritetsbeskyttelse i dansk ret, 2006, s. 57 ff. og Kristiansen, Jens:
Ansettelsesret, 2. udgave, 2023, s. 172 f.
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frem til retstilstanden pa et givent omrade, hvilket det nervaerende speciale netop har til formal.3
Gealdende ret udledes ved hjelp af relevante retskilder, som ved anvendelsen af den retsdogmatiske
metode beskrives, fortolkes og systematiseres.*

1.3.1 Lovgivning

Loven har en serlig status i forhold til andre retskilder, som folge af lovens gverste placering i
retskildehierarkiet.> | specialet inddrages en rekke love vedtaget af Folketinget, herunder
straffeloven, lov om tv-overvagning, databeskyttelsesloven og lov om information og hering af
lenmodtagere. Specialet belyser udelukkende udvalgte bestemmelser i disse love, som er serligt
relevante med henblik pa besvarelse af problemformuleringen. Specialet ger brug af subjektiv
fortolkning og inddrager lgbende forarbejder i fortolkningen af lovbestemmelser.®

Selvom specialet er afgraenset til at belyse retstilstanden pa den nationale plan, vil specialet inddrage
unionsretlig lovgivning i form af databeskyttelsesforordning, som er den primere retskilde i
databeskyttelsesretten. National lovgivning ma ikke veere i strid med forordningen, hvorfor
forordningen er udgangspunktet, nar geeldende ret skal fastlaegges.’

| specialet inddrages ligeledes preeambelbetragtninger. Praeeambelbetragtninger bidrager til
fortolkningen af databeskyttelsesforordningen og dens enkelte bestemmelser, men modsat
forarbejder til danske love, er preambelbetragtningerne en del af den skrevne retsakt.?

1.3.2 Retspraksis

Retspraksis har en stor betydning i argumentationen for den gealdende retstilstand.® | specialet
inddrages domme afsagt af Hgjesteret, Vestre Landsret, Sg- og Handelsretten og byretten i Aarhus.
Hertil skal bemaerkes, at domme afsagt af Hgjesteret tilleegges en stagrre betydning end domme afsagt
af gvrige instanser, da Hgjesteret varetager alene ankesager af principiel karakter, og disse ma
forventes at vaere bestemmende for fremtidige sager i alle retter.1° Retspraksis er udvalgt og afgreenset
pa en made, sa det pa et repraesentativt made bidrager til at besvare specialets problemformulering.

1.3.3 Arbejdsretlig regulering

Det danske arbejdsmarked er karakteriseret ved, at store dele af reguleringen er overladt til
arbejdsmarkedets parter. Specialet vil derfor ogsa inddrage arbejdsretlige retsgrundsatninger, som
arbejdsgiverens ledelsesret eksempelvis er et udtryk for, kollektive overenskomster og dertil
tilhgrende aftaler samt fagretlig praksis. | den forbindelse tager specialet hgjde for, at kollektive

3 Munk-Hansen, Carsten: Retsvidenskabsteori, 3. udgave, 2022, s. 211

4 Evald, Jens: Juridisk teori, metode og videnskab, 3. udgave, 2024, s. 203 f.

5> Munk-Hansen, Carsten: Retsvidenskabsteori, 3. udgave, 2022, s. 264

® Ibid., s. 314

" Blume, Peter: Retssystemet og juridisk metode, 4. udgave, 2020, s. 56

& Sgrensen, Karsten Engsig og Danielsen, Jens Hartig: Uddrag af EU-Retten, 8. udgave, 2022, s. 108
°® Munk-Hansen, Carsten: Retsvidenskabsteori, 3. udgave, 2022, s. 332

10 1bid., s. 334



overenskomster som hovedregel kun er bindende for de arbejdsgivere, der direkte eller indirekte
gennem deres organisation er omfattet af dem.!!

1.3.4 Administrative afgarelser

| specialet inddrages en raekke afgarelser truffet af Datatilsynet. Datatilsynets afggrelser kan
indbringes for domstolene, og Datatilsynets praksis og fortolkning af databeskyttelsesreglerne binder
ikke domstolenes retlige pravelse. Datatilsynets afgarelser tillegges imidlertid en stor
retskildemaessig veerdi, og i de fleste tilfelde vil afggrelserne de facto veere udtryk for geeldende ret.
Dette begrundes blandt andet i Datatilsynets betydelige ekspertise pa omradet og i det faktum, at det
kun er et fatal af Datatilsynets afgarelser, der indbringes for domstolene.*? Datatilsynets praksis
omtales ogsa i litteraturen som tilsynsret”, og Datatilsynet indtager en anerkendt rolle i fastleeggelsen
af den geeldende databeskyttelsesret i Danmark.3

1.3.5 Vejledninger, retningslinjer og udtalelser

Specialet inddrager Datatilsynets vejledninger om blandt andet behandling af personoplysninger i
ansettelsesforhold og kontrol af medarbejdere. Datatilsynets vejledninger er principielt ikke
bindende for den, der behandler personoplysninger, og som dermed skal leve op til
databeskyttelsesforordningen. Det er dog udpreeget i praksis, at Datatilsynet treeffer sine afgarelser i
overensstemmelse med vejledningerne, hvorfor de alligevel kan fa en bindende virkning.
Vejledningerne fastleegger ikke geeldende ret, men udger dermed alligevel en vigtig retskilde, nar
spgrgsmalet om, hvad der er geldende dansk databeskyttelsesret, skal besvares.*

| specialet inddrages endvidere retningslinjer udarbejdet af Det Europaiske Databeskyttelsesrad
(EDPB) samt en udtalelse fra den tidligere Artikel 29-Gruppe. Artikel 29-Gruppe var et uafhaengigt
EU-radgivningsorgan, der var nedsat i medfegr af databeskyttelsesdirektivet, og som behandlede
spgrgsmal vedrgrende beskyttelse af privatlivets fred og personoplysninger indtil den 25. maj 2018,
hvor databeskyttelsesforordningen tradte i kraft, og hvor Artikel 29-Gruppen blev erstattet af EDPB.°
Artikel 29-Gruppens udtalelser er siden blevet godkendt af EDPB og ma derfor betragtes som en
retskilde pa linje med udtalelser og retningslinjer fra EDPB.® Udtalelserne og retningslinjerne udgear
bidrag til fortolkningen af databeskyttelsesforordningen med henblik pa at sikre en ensartet
anvendelse af reglerne pa tveers af medlemsstater. De fortolkninger, som EDPB og Artikel 29-
Gruppen udtrykker i sine retningslinjer og udtalelser, binder i praksis Datatilsynet.’

11 Nielsen, Ruth: Dansk arbejdsret, 4. udgave, 2020, s. 39

12 Udsen, Henrik: Databeskyttelsesret, 2022, s. 53 ff.

13 Blume, Peter: Persondatarettens dilemmaer, 2021, s. 206 f.

14 Ibid., s. 38

15 https://www.edpb.europa.eu/about-edpb/who-we-are/legacy-art-29-working-party da

16 Naesborg-Andersen, Ayo og Hjerrild, Lisa (2020). Juridisk metode anvendt pa persondataretten. | C. Risvig Hamer og
S. Schaumburg-Mdiller (red.), Juraens verden — Metoder, retskilder og discipliner (s. 270)

17 Udsen, Henrik: Databeskyttelsesret, 2022, s. 53



https://www.edpb.europa.eu/about-edpb/who-we-are/legacy-art-29-working-party_da

Ovenstaende er ikke autoritative retskilder, der binder domstolene. Ikke desto mindre udger de i
praksis vigtige retskilder i databeskyttelsesretten, hvorfor de ogsa inddrages i neervarende speciale.*®

1.3.6 Retslitteratur

| specialet inddrages retslitteratur fra anerkendte juridiske forfattere. Retslitteraturen inddrages dog
med det forbehold, at den ikke udger en retsskabende retskilde, da forfatteren mangler legitimitet til
at fastlegge ret.*®

1.4 Afgreansning

Specialet tager udgangspunkt i den moderne teknologi og de muligheder for overvagning pa
arbejdspladsen, som denne stiller til radighed for arbejdsgiveren. Specialet afgraenses til tv-
overvagning, overvagning af lanmodtagerens e-mails, sms’er og internetbrug samt overvigning ved
brug af biometrisk data.

Specialet vil ikke behandle sondringen mellem arbejdstid og fritid, og den moderne teknologis
betydning for lanmodtagerens loyalitetspligt, herunder lenmodtagerens brug af sociale medier i og
uden for arbejdstiden.

Specialet vil redegare for databeskyttelsesreglerne, som afgreenses til det, som er serligt relevant i
forhold til besvarelsen af specialets problemformulering. Specialet vil blandt andet ikke redegere for
databehandlerkonstruktioner, tekniske sikkerhedsaspekter af forordningen eller indeholde en
dybdegaende redegerelse for den registreredes rettigheder.

Af hensyn til specialets omfang og kvalitet afgraenses specialet endvidere til at undersgge
retstilstanden for overvagning pa arbejdspladsen i dansk ret. Den danske regulering vil derfor udgere
kernepunktet i besvarelsen af problemformuleringen. Af samme grund udlades en redeggarelse for den
grundlaeggende ret til privatliv indeholdt i artikel 8 i Den Europeaeiske Menneskerettighedskonvention
(EMRK). Det forudsettes, at leeseren i forbindelse med lasning af specialet erindrer, at en sadan
grundlaeggende menneskerettighed bestar. Retspraksis fra Den Europaiske
Menneskerettighedsdomstol, der behandler emnet, vil derfor heller ikke blive inddraget.

Overvagning pa arbejdspladsen kan efter omsteendighederne have en indflydelse pa arbejdsmiljget
og potentielt udgere en psykisk belastning for lgnmodtageren. Dette er dog en selvstendig
problemstilling, som ikke vil blive behandlet i nervarende speciale.

Specialets fokus er primert de private arbejdsgivere. Sondringen mellem private og offentlige
arbejdsgivere vil blive inddraget, hvor det er relevant. De offentlige arbejdsgivere er i modsetning til
de private arbejdsgivere endvidere omfattet af forvaltningsloven samt de forvaltningsretlige
principper, som af hensyn til specialets omfang ikke vil blive redegjort for.

18 |bid., s. 51
19 Munk-Hansen, Carsten: Retsvidenskabsteori, 3. udgave, 2022, s. 397



1.5 Struktur
Nerveerende kapitel er specialets kapitel 1. Kapitel 1 er specialets introduktionskapitel, hvor
problemformuleringen samt den metodiske tilgang med henblik pa dens besvarelse prasenteres.

Specialets kapitel 2 fastleegger den generelle retlige ramme for digital overvagning pa arbejdspladsen.
Her redeger specialet for arbejdsgiverens ledelsesret (afsnit 2.1) og databeskyttelsesreglerne (afsnit
2.2). Derudover indeholder kapitel 2 en redegerelse for sanktioner ved arbejdsgiverens uberettigede
overvagning (afsnit 2.3).

Den retlige ramme som fastlagt i kapitel 2 preeciseres lgbende under kapitel 3, hvor en redegarelse af
relevante retsregler indgar. Kapitel 3 undersgger greensen for arbejdsgiverens ret til digital
overvagning pa arbejdspladsen. Kapitlet indeholder en analyse af relevant praksis, som er opdelt efter
de overvagningskategorier, som specialet tager sigte pa, nemlig: tv-overvagning (afsnit 3.1),
overvagning af e-mails, sms’er og internetbrug (afsnit 3.2) samt behandling af biometrisk data ved
overvagning (afsnit 3.3). Hvert af de tre afsnit afsluttes med en sammenfatning.

Kapitel 4 udger specialets konklusion, hvor problemformuleringen besvares.

Specialet afsluttes med en perspektivering i kapitel 5.

2 Den retlige ramme for digital overvagning pa arbejdspladsen

Der findes ikke en overordnet, samlet regulering af overvagning pa arbejdspladsen i dansk ret. Den
retlige ramme skal derfor fastleegges pa baggrund af en raekke forskellige regelsaet og grundlaeggende
arbejdsretlige principper. Udgangspunktet for overvagning pa arbejdspladsen er den arbejdsretligt
fastsatte ledelsesret, der modificeres eller korrigeres af gvrige reguleringer. Neervaerende afsnit har til
formal at fastlegge den generelle retlige ramme for overvagning pa arbejdspladsen og saledes danne
afseettet for specialets analyse.

2.1 Arbejdsgiverens ledelsesret

Et ansattelsesforhold er karakteriseret ved, at det baserer sig pa et over-/underordnelsesforhold
mellem parterne. Som en konsekvens heraf tillegges arbejdsgiver en ledelsesret over for
lenmodtageren. Under ansattelsesforholdet har arbejdsgiver, inden for neermere fastsatte rammer, en
ret til at rade og disponere over lgnmodtagerens arbejdsydelse samt opstille retningslinjer for
arbejdets udfarelse.?°

Arbejdsgiverens ledelsesret har karakter af en retlig standard, hvis nermere indhold fastleegges
gennem arbejdsretlig praksis. Den arbejdsretlige teori sammenfatter de ledelsesbefgjelser, som en
arbejdsgiver tilleegges i medfar af ledelsesretten, til retten til at antage og afskedige medarbejdere,

20 Hasselbalch, Ole: Den danske arbejdsret I1: Ansettelsesretten, 2009, s. 748



give instruktioner om arbejdets udfarelse, placere arbejdstiden og pauser, udstede ordensregler samt
indfare ngdvendige kontrolforanstaltninger.?* Den overvagning, som specialet setter fokus pa, er en
kontrolforanstaltning. Kontrolbefgjelsen omtales derfor neermere under afsnit 2.1.3.

En lgnmodtager accepterer at veere underlagt arbejdsgiverens ledelsesret ved indgaelsen af en
ansettelseskontrakt. Det medfarer, at de dispositioner, som arbejdsgiveren foretager i medfer af
ledelsesretten, som udgangspunkt er forpligtende for lgnmodtageren.?? En lgnmodtager kan
eksempelvis ikke negte at udfare sine arbejdsopgaver med den begrundelse, at vedkommende bliver
overvaget, hvis overvagningen i gvrigt lovligt er ivaerksat af arbejdsgiveren i medfer af dennes
ledelsesret. Det betragtes normalt som en grov misligholdelse af ansattelsesforholdet, der principielt
kan sanktioneres med bade afskedigelse og bortvisning, at veerge sig ved at udfere pligter, som
arbejdsgiveren efter ansattelseskontrakten kan palegge en.?

2.1.1 Baggrunden for ledelsesretten

Ledelsesretten var et af de centrale stridighedspunkter i forbindelse med arbejdskonflikten i 1899,
ogsa kendt som “Storlockouten”. For arbejdsgiversiden handlede det om, at de faglige organisationer
skulle anerkende arbejdsgiverens ret til at veere herre i eget hus”. Arbejdsgiverens ledelsesret blev
herefter for forste gang udtrykkeligt anerkendt i Septemberforliget, hvor arbejdsgiverens ”
lede og fordele arbejdet” fremgik af aftalens punkt 4. Septemberforliget er siden blevet aflgst af den
nugaldende Hovedaftale af 197324 (Hovedaftalen) indgaet mellem Dansk Arbejdsgiverforening (DA)
og Landsorganisationen i Danmark (LO)?°, hvor ledelsesretten viderefgres i Hovedaftalens § 4, stk.
1. Den tidlige anerkendelse af ledelsesretten i dansk arbejdsret er unik i international sammenhang
(bortset fra de nordiske lande), og ledelsesrettens centrale position har vearet medvirkende til at
udvikle den samarbejdsorienterede kultur, som kendetegner det danske arbejdsmarked i dag.2®

ret til at

Ledelsesretten er stadig et af de grundlaeggende principper i overenskomstsystemet, som er fastslaet
i hovedaftaler pa savel det private som det offentlige arbejdsmarked. Ledelsesretten er dog et udtryk
for en almindelig arbejdsretlig regel, som gelder i ethvert ansattelsesforhold. Det er derfor ikke en
betingelse for ledelsesretten, at den har hjemmel i overenskomst, lovgivning eller i gvrigt er aftalt
mellem parterne i anseattelseskontrakten.?’

2.1.2 Begraensninger for ledelsesrettens udgvelse og saglighedskravet

Ledelsesretten er ikke en ufravigelig ret for arbejdsgiveren. Det faglger eksempelvis udtrykkeligt af
Hovedaftalens § 4, stk. 1, at ledelsesretten skal udgves i overensstemmelse med “de i de kollektive
overenskomster indeholdte bestemmelser . Ledelsesretten kan saledes veere begraenset farst og

2L Kristiansen, Jens: Anszttelsesret, 2. udgave, 2023, s. 169 f.

2 1bid., s. 171 f.

23 Svenning Andersen, Lars: Funktionzrret, 6. udgave, 2020, s. 299

24 Hovedaftalen mellem Dansk Arbejdsgiverforening (DA) og Landsorganisationen i Danmark (LO) af 31. oktober
1973 med a&ndringer pr. 1. marts 1981, 1. marts 1987, 1. januar 1993 og 23. januar 2007

%5 Nu: Fagbevaegelsens Hovedorganisation (FH)

% Kristiansen, Jens: Den kollektive arbejdsret, 4. udgave, 2021, s. 367

27 1bid., s. 368
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fremmest af kollektive overenskomster, men ogsa af lovgivningen, bindende kutymer, eventuelle
lokalaftaler eller den med lenmodtageren indgaede individuelle aftale. En arbejdsgiver ma derfor ikke
udeve sin ledelsesret i strid med de begraensninger, der matte geelde for denne.?®

Gennem den fagretlige praksis er der endvidere udmgntet et generelt saglighedskrav ved
ledelsesrettens udgvelse. De ledelsesmassige dispositioner, som arbejdsgiveren foretager, skal
herefter veere sagligt begrundet i virksomhedens drift og tage rimeligt hensyn til lanmodtagerens
forhold. Det skal herved bemerkes, at saglighedskravet ikke kun er et krav om et sagligt grundlag,
men ogsa en proportionalitetsafvejning, hvor hensynet til lgnmodtageren afvejes over for
virksomhedens driftshensyn.?® Saglighedskravet omtales ogsa i litteraturen som et forbud mod
“misbrug ” af ledelsesretten, hvilket fglger ordlyden af det nu historiske punkt 4 i Septemberforliget.
Der foreligger saledes en yderste grense for, hvad arbejdsgiveren kan palegge lgnmodtageren i
henhold til ledelsesretten.3! Arbejdsgiveren ma tage hensyn til lanmodtageren og dennes rettigheder
som selvsteendigt individ ved ledelsesrettens udavelse, hvilket saglighedskravet er et udtryk for.

For offentlige arbejdsgivere geelder desuden de almindelige forvaltningsretlige sagligheds-, ligheds-
og proportionalitetskrav ved ledelsesrettens udevelse. De forvaltningsretlige principper flugter i
mange henseender med den generelle arbejdsretlige saglighedskrav, men principperne stiller pa nogle
punkter mere vidtgaende krav til arbejdsgiveren.®? Disse vil ikke blive omtalt nermere.

2.1.3 Kontrolbefgjelsen

Med hjemmel i ledelsesretten, har arbejdsgiver en ret til at indfgre kontrolforanstaltninger med
henblik pa at fgre kontrol med arbejdets udfarelse.>® Dette omfatter saledes ogsa overvagning.
Kontrolbefgjelsen skal, som enhver anden ledelsesmaessig disposition, udgves inden for rammerne af
lovgivningen, overenskomster, bindende kutymer og individuelle aftaler, samt veere i
overensstemmelse med saglighedskravet.

Saglighedskravet er serligt fremtreedende ved arbejdsgiverens ret til at indfere
kontrolforanstaltninger, da visse former for kontrol kan virke indgribende over for lanmodtageren og
dennes private sfaere.®* Overvagning pa arbejdspladsen kan netop karakteriseres som en serlig
intensiveret form for kontrol, som fglge af overvagningens ofte systematiske og vedvarende
karakter.3® Ugnsket indtreengen i lenmodtagerens private sfere i form af kontrol fra arbejdsgiverens
side, herunder gennem overvagning, ma derfor kreeve tungtvejende saglige grunde i hensynet til
virksomhedens drift.36

28 |bid., s. 370 ff. og Hasselbalch, Ole: Leerebog i ansattelsesret og persondalejura, 6. udgave, 2019, s. 179 f.
29 Hasselbalch, Ole: Lzerebog i ansettelsesret og persondalejura, 6. udgave, 2019, s. 180

30 Kristiansen, Jens: Den kollektive arbejdsret, 4. udgave, 2021, s. 371

31 Hasselhalch, Ole: Den danske arbejdsret I1: Ansettelsesretten, 2009, s. 826

%2 Kristiansen, Jens: Anszttelsesret, 2. udgave, 2023, s. 171

% 1bid., s. 197

34 Gras Lind, Martin: Medarbejderes integritetsheskyttelse i dansk ret, 2006, s. 257

% lbid., s. 283

3 Hasselbalch, Ole: Den danske arbejdsret I1: Ansettelsesretten, 2009, s. 827
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Kontrolbefgjelsen blev for farste gang principielt anerkendt i 1913, da Den faste VVoldgiftsret afsagde
en kendelse vedrgrende fortolkningen af Septemberforligets punkt 4 om arbejdsgiverens ledelsesret.
Sagen omhandlede arbejdsgiverens ret til at indfere en kontrolordning, hvor lenmodtagere skulle
udfylde arbejdssedler med henblik pa kontrol af arbejdets omfang.®” | kendelsen blev det blandt andet
anfart, at arbejdsgiverens ledelsesret indeberer en “Ret til at udove den for Arbejdets Ledelse
nodvendige Kontrol. " Det skal herved bemarkes, at det i citatet anfares, at kontrollen skal vare
ngdvendig, hvilket er med til at fremhaeve saglighedskravet ved kontrolbefgjelsens udgvelse. En
kontrolforanstaltning ma herefter ikke have et andet formal end at sikre arbejdets normale gang.°

2.1.3.1 DAI/LO’s aftale om kontrolforanstaltninger

DA og LO har i et protokollat til Hovedaftalen fastlagt en reekke naermere krav til en arbejdsgivers
udavelse af kontrolbefajelsen, som kodificerer den fagretlige praksis om kontrolforanstaltninger.*°
Ifelge denne kontrolaftale skal en kontrolforanstaltning veere sagligt begrundet i driftsmassige
arsager, have et fornuftigt formal, ikke veere kreenkende over for lgnmodtagerne og ikke forvolde
lanmodtagerne tab eller nevneverdig ulempe. Den skal tillige indrettes saledes, at der er et rimeligt
forhold mellem mal og midler.* Der er indgaet tilsvarende kontrolaftaler pa en rekke andre
hovedomrader, herunder det kommunale og det statslige omrade, som i det vasentlige falger
principperne fra DA/LO’s protokollat.*?

DA/LO’s aftale om kontrolforanstaltninger indeholder en underretningspligt for arbejdsgiver,
hvorefter arbejdsgiveren har en pligt til at underrette Ianmodtagerne om nye kontrolforanstaltninger
senest 6 uger inden de iveerksattes. Fristen pa 6 uger kan fraviges i tilfelde, hvor formalet med
kontrolforanstaltningen ellers vil forspildes. | s& fald skal underretningen gives snarest muligt.*?
Modsat de generelle principper for iverksattelse af kontrolforanstaltninger, er underretningspligten
ikke udtryk for kodificering af fagretlig retspraksis. Underretningspligten kan derfor ikke uden videre
legges til grund uden for aftalens omrade.** Digitale kontrolforanstaltninger vil dog som
udgangspunkt indebzre en behandling af personoplysninger om den enkelte lanmodtager, hvorfor de
databeskyttelsesretlige regler om den dataansvarliges oplysningspligt ved indsamling af
personoplysninger vil finde anvendelse, uanset om arbejdsgiveren er omfattet af kontrolaftalen eller
ej. Der henvises til afsnit 2.2.7.

37 Kristiansen, Jens: Den kollektive arbejdsret, 4. udgave, 2021, s. 391

38 Kendelse af 25. oktober 1913 i sag nr. 106 mellem Dansk Arbejdsgiver- og Mesterforening mod De Samvirkende
Fagforbund pa Dansk Skotgjsarbejdsforbunds og dettes Kgbenhavnske afdelings vegne

39 Hasselhalch, Ole: Den danske arbejdsret I1: Anszttelsesretten, 2009, s. 1499

40 Kristiansen, Jens: Grundleggende arbejdsret, 6. udgave, 2023, s. 136 f.

1 DA og LO’s aftale af 27. oktober 2006 om kontrolforanstaltninger, punkt 1

42 Kristiansen, Jens: Grundlaeggende arbejdsret, 6. udgave, 2023, s. 136

4 DA og LO’s aftale af 27. oktober 2006 om kontrolforanstaltninger, punkt 2

4 Kristiansen, Jens: Grundlaeggende arbejdsret, 6. udgave, 2023, s. 138
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2.1.4 Arbejdsgiverens samarbejdspligt

Det fremgar af Hovedaftalens 8§ 4, stk. 1, at ledelsesretten, udover at den skal udgves i
overensstemmelse med de i de kollektive overenskomster indeholdte bestemmelser, ogsa skal udgves
”I samarbejde med arbejdstagerne og deres tillidsrepraesentanter i henhold til de mellem
Landsorganisationen i Danmark og Dansk Arbejdsgiverforening til enhver tid geeldende aftaler”.
Arbejdsgiveren palaegges saledes en samarbejdspligt ved ledelsesrettens udgvelse. Samarbejdspligten
er nermere udmgntet i DA/LO’s samarbejdsaftale®. Hvis arbejdsgiveren er omfattet af Hovedaftalen,
er denne saledes ogsa omfattet af samarbejdsaftalen.

Det centrale element i DA/LO’s samarbejdsaftale er, at der skal etableres et samarbejdsudvalg i
virksomheder med mindst 35 lgnmodtagere, hvis enten arbejdsgiveren eller et flertal af Isnmodtagere
begeerer det. Formalet med et samarbejdsudvalg er at give lenmodtagere adgang til indflydelse pa
arbejdsgiverens ledelse i bred forstand. Arbejdsgiveren palegges en pligt til at drefte en reekke
patenkte ledelsesmassige beslutninger i samarbejdsudvalget, herunder ogsa patenkte
kontrolforanstaltninger sasom overvagning. Det er dog i sidste ende arbejdsgiveren selv, som er
befgjet til at treeffe beslutningen, da det er denne, som har ledelsesretten. Hvis lgnmodtagerne er
utilfredse med en ledelsesmassig disposition, ma de via deres forbund anfagte dispositionen som et
misbrug af ledelsesretten ved Arbejdsretten eller en faglig voldgiftsret.*¢ Se endvidere afsnit 2.3.

DA/LO’s samarbejdsaftale har haft en betydelig indflydelse i forhold til resten af arbejdsmarkedet,
og der er saledes indgaet tilsvarende samarbejdsaftaler pa bade det gvrige private og offentlige
omrade. Disse tilsvarende samarbejdsaftaler fglger i store treek principperne fra DA/LO’s
samarbejdsaftale.*” Pa det offentlige omrade fastslar samarbejdsaftalerne dog, at der skal etableres et
samarbejdsudvalg, nar der er mindst 25 lgnmodtagere i myndigheden. Her har bade ledelsen og
lanmodtagere saledes en pligt til at etablere et samarbejdsudvalg.*®

Hvis arbejdsgiveren ikke er underlagt en samarbejdsaftale, vil denne veere underlagt lov om
information og hering af lgnmodtagere*® (lenmodtagerharingsloven), hvis der er mindst 35
lenmodtagere i virksomheden, jf. lsnmodtagerhgringslovens § 2, stk. 1. Loven palegger
arbejdsgiveren at etablere en informations- og hgringsprocedure af lanmodtagere i relation til alle
veesentlige spergsmal om arbejdsforholdene. Arbejdsgiveren er ikke forpligtet til at oprette et
samarbejdsudvalg ligesom efter de kollektive samarbejdsaftaler, men kan vealge at opfylde
informations- og hgringsforpligtelsen pa en anden made.%°

4 Samarbejdsaftalen mellem DA og LO af 9. juni 1986, som @ndret ved aftale af 27. oktober 2006
46 Kristiansen, Jens: Grundlaeggende arbejdsret, 6. udgave, 2023, s. 140 ff.

47 Kristiansen, Jens: Den kollektive arbejdsret, 4. udgave, 2021, s. 421 f.

48 Kristiansen, Jens: Grundleggende arbejdsret, 6. udgave, 2023, s. 140

49 Lov nr. 303 af 2. maj 2005 om information og hering af lenmodtagere (lenmodtagerhgringslov)
50 Kristiansen, Jens: Den kollektive arbejdsret, 4. udgave, 2021, s. 422
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2.2 Databeskyttelsesreglerne

Overvagning pa arbejdspladsen rettet mod lgnmodtagere indebarer som udgangspunkt, at der
behandles personoplysninger om dem.>® Det er derfor ngdvendigt at redegere for
databeskyttelsesreglerne, da de indgar i et samspil med arbejdsretten og de grundleggende
arbejdsretlige grundsetninger.

2.2.1 Arbejdsgiver og lanmodtager i databeskyttelsesretligt perspektiv

I den databeskyttelsesretlige terminologi anvendes betegnelsen ’den registrerede” om den person,
hvis personoplysninger behandles, og betegnelsen ”den dataansvarlige” om den person der afger til
hvilke formal og med hvilke hjelpemidler, behandlingen skal ske. Den registrerede er
databeskyttelsesreglernes beskyttelsessubjekt, og tildeles i medfer af databeskyttelsesreglerne en
reekke rettigheder. Databeskyttelsesreglernes primere pligtsubjekt er pa den anden side den
dataansvarlige, som har ansvaret for at overholde de databeskyttelsesretlige regler, og som kan
underkastes databeskyttelsesretlige sanktioner, hvis dette ikke sker.5? | et ansettelsesforhold vil

lenmodtageren derfor vare “den registrerede” og arbejdsgiveren “den dataansvarlige”.5

Databeskyttelsesreglerne satter en mere formel ramme om arbejdsgiverens ret til overvagning, og
baserer sig pa en mere entydig beskyttelse af lanmodtagerens integritet pa arbejdspladsen end den,
der felger af de uskrevne principper om saglighedskravet ved ledelsesrettens udgvelse.>* Det kan i
den forbindelse papeges, at databeskyttelsesreglerne indebarer en lovmassig begransning af
arbejdsgiverens ledelsesret, og har derfor betydning for skitseringen af den grense for
arbejdsgiverens ret til overvagning pa arbejdspladsen, som specialet har til formal at belyse.>®

2.2.2 Baggrunden for databeskyttelsesreglerne

Det var computerens fremkomst, som aktualiserede behovet for en retlig beskyttelse af
personoplysninger. De forste computere blev udviklet i 1940°erne, men ferst i 1960’erne og
1970’erne var udviklingen néet sa langt, at computerne begyndte at blive udbredt blandt offentlige
myndigheder savel som private virksomheder.% Det blev ved hjalp af computere muligt at behandle
store mangder data, herunder personoplysninger, pa en hurtigere og mere effektiv made end
tidligere.>” Den moderne teknologi medferte saledes en betydelig intensiveret brug af
personoplysninger med den konsekvens, at der opstod et behov for retlig regulering.
Databeskyttelsesreglernes formal eller intention er ikke at hindre brugen af personoplysninger, men
at sgge sikret, at det sker pa en made, hvor individets integritet beskyttes og respekteres.

51 Datatilsynets vejledning: Kontrol af medarbejdere, 2023, s. 2

52 Udsen, Henrik: Databeskyttelsesret, 2022, s. 89 f.

%3 Kristiansen, Jens: Ansattelsesret, 2. udgave, 2023, s. 290

% Kristiansen, Jens: Den kollektive arbejdsret, 4. udgave, 2021, s. 373

%5 Blume, Peter og Kristensen, Jens: Persondataret i ansettelsesforhold, 2011, s. 59
% Udsen, Henrik: Databeskyttelsesret, 2022, s. 36

5 1bid., s. 30 f.

58 Blume, Peter: Persondatarettens dilemmaer, 2021, s. 15
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Den databeskyttelsesretlige regulering begyndte i national ret, men udviklede sig i takt med den
teknologiske udvikling og persondatarettens ggede betydning til at blive EU-retligt domineret.>° |
1978 blev der i Danmark vedtaget to registerlove® for henholdsvis den private sektor og den
offentlige forvaltning. Historisk har de to registerlove betydning, fordi de lagde grunden til, at
beskyttelse af personoplysninger betragtes som retligt vigtigt, og ligeledes medfarte de en forventning
om, at den, som behandler personoplysninger, udgver disciplin og omhyggelighed i forbindelse
hermed. Registerlovene tradte i kraft 1. januar 1979 og med enkelte @ndringer var de galdende frem
til 1. juni 2000, hvor de blev ophavet og erstattet af persondataloven®. Persondataloven
implementerede databeskyttelsesdirektivet®?, og udgjorde fundamentet for dansk databeskyttelsesret
indtil maj 2018, hvor den blev aflgst af databeskyttelsesforordningen og databeskyttelsesloven, jf.
narmere herom nedenfor.5® En forordning er af sin karakter en meget tungtvejende retsakt i medfar
af sin umiddelbare anvendelighed, jf. TEUF% artikel 288. Det faktum, at Europa-Kommissionen
foreslog en forordning og ikke et nyt eller @ndret direktiv, er derfor med til at fremhaeve
persondatarettens ggede betydning.5®

Mange af databeskyttelsesdirektivets og persondatalovens regler har fortsat betydning i dag som falge
af, at de direkte eller indirekte er viderefart i geldende ret og kan genfindes i
databeskyttelsesforordningen.® Afgarelser, der relaterer sig til persondataloven eller som i gvrigt
inddrager persondatalovens regler, kan derfor stadig veere en retskilde og indga i en begrundelse for,
hvad der er galdende ret, nar de vedrgrer en regel, som forordningen ikke har @ndret, og hvor der
ikke er blevet truffet en anden afgerelse pa grundlag af forordningen.®” Afggrelser relateret til
persondataloven vil saledes ogsa indga i dette specialets analyse.

Databeskyttelsesforordningen® er siden 25. maj 2018 udgangspunktet for geeldende
databeskyttelsesret i Europa. Databeskyttelsesforordningen er umiddelbart anvendelig i Danmark
efter TEUF artikel 288, men forudsatter imidlertid, at der bliver gennemfart en vis national
lovgivning. Databeskyttelsesforordningen suppleres derfor i Danmark af databeskyttelsesloven®?,
som primert har til formal at sikre det forngdne grundlag for en effektiv anvendelse af forordningen,
samt udnytte det raderum, som forordningen pa en reekke omrader overlader til den enkelte

59 Blume, Peter: Databeskyttelsesret i 50 ar, Juristen, arg. 102, nr. 1 (2020), s. 3-7

%0 Lov nr. 293 af 08. juni 1978 (lov om privates registre) og lov nr. 294 af 08. juni 1978 (lov om offentlige
myndigheders registre)

61 ov 2000-05-31 nr. 429 om behandling af personoplysninger (persondataloven)

%2 Europa-Parlamentet og Radets direktiv af 1995-10-24 om beskyttelse af fysiske personer i forbindelse med
behandling af personoplysninger og om fri udveksling af sadanne oplysninger (95/46) (databeskyttelsesdirektivet)
83 Blume, Peter: Persondatarettens dilemmaer, 2021, s. 19 ff.

6 Traktaten om Den Europziske Unions Funktionsmade (TEUF)

8 Blume, Peter: Persondatarettens dilemmaer, 2021, s. 25

% 1bid., s. 23

7 1bid., s. 43

%8 Europa-Parlamentets og Radets forordning (EU) 2016/679 af 27. april 2016 om beskyttelse af fysiske personer i
forbindelse med behandling af personoplysninger og om fri udveksling af sddanne oplysninger og om ophavelse af
direktiv 95/46/EF (generel forordning om databeskyttelse)

% |ovbekendtgarelse 2024-03-08 nr. 289 om supplerende bestemmelser til forordning om beskyttelse af fysiske
personer i forbindelse med behandling af personoplysninger og om fri udveksling af sddanne oplysninger
(databeskyttelsesloven)
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medlemsstat.”® Sadan et raderum overlades netop i forhold til behandling af personoplysninger i
forbindelse med et ansattelsesforhold, jf. databeskyttelsesforordningens artikel 88, hvor
forordningen tilkendegiver, at der foreligger en serlig situation. Dette uddybes under afsnit 2.2.5.

| nedenstdende tages der udgangspunkt i databeskyttelsesforordningens bestemmelser.
Databeskyttelsesloven inddrages, hvor det er sarligt relevant.

2.2.3 Anvendelsesomrade

Databeskyttelsesforordningen finder anvendelse pa “behandling af personoplysninger, der helt eller
delvis foretages ved hjeelp af automatisk databehandling...”, jf. forordningens artikel 2, stk. 1.
Automatisk databehandling indebzrer, at forordningen finder anvendelse ved brug af elektronisk
teknologi til persondatabehandlingen.” Personoplysninger omfatter enhver form for information om
en identificeret eller identificerbar fysisk person, jf. forordningens artikel 4, nr. 1. Det betyder, at alle
oplysninger, som direkte eller indirekte kan knyttes til den overvagede lgnmodtager, er omfattet. ”?
Behandling omfatter enhver aktivitet eller en reekke af aktiviteter, som personoplysningerne geres til
genstand for, herunder eksempelvis indsamling, registrering, organisering, systematisering,
opbevaring, tilpasning eller @ndring, genfinding, segning, brug, videregivelse ved transmission,
formidling eller enhver anden form for overladelse, sammenstilling eller samkaring, begraensning,
sletning eller tilintetgarelse, jf. forordningens artikel 4, nr. 2.

Det praeciseres i databeskyttelseslovens § 2, stk. 4, at loven og databeskyttelsesforordningen finder
anvendelse ved behandling af personoplysninger i forbindelse med tv-overvagning. Pa baggrund af
ovenstaende kan det dog leegges til grund, at forordningen finder anvendelse ved arbejdsgiverens
indsamling af personoplysninger ved enhver form for elektronisk overvagning, og ikke udelukkende
tv-overvagning, da der sker en behandling af personoplysninger i databeskyttelsesretlig forstand. Det
er heller ikke kun selve indsamlingen, som databeskyttelsesreglerne finder anvendelse pa, men en
senere behandling, eksempelvis opbevaring eller brug af de indsamlede personoplysninger, vil
saledes ogsa veere omfattet. Ved en senere brug skal arbejdsgiveren dog veere opmerksom pa
princippet om formalsbegraensning i forordningens artikel 5, stk. 1, litra b. Princippet om
formalsbegraensning uddybes i nedenstaende.

2.2.4 Behandlingsprincipper

Ved behandling af lenmodtageres personoplysninger ved overvagning skal arbejdsgiveren overholde
en rekke grundleggende principper i databeskyttelsesforordningens artikel 5, stk. 1, litra a-f.”
Principperne udger en hjgrnesten i databeskyttelsesretten og vil ofte veere centrale for vurderingen af
en behandlings lovlighed.” Arbejdsgiveren, som den dataansvarlige, er ansvarlig for og skal tillige

70 Kristiansen, Jens: Ansattelsesret, 2. udgave, 2023, s. 289 f.

L Blume, Peter: Persondatarettens dilemmaer, 2021, s. 68

72 Udsen, Henrik: Databeskyttelsesret, 2022, s. 62 f.

73 Datatilsynets vejledning: Databeskyttelse i ansettelsesforhold, 2023, s. 9
4 Udsen, Henrik: Databeskyttelsesret, 2022, s. 126
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kunne pavise, at behandlingsprincipperne overholdes, jf. databeskyttelsesforordningens artikel 5, stk.
2. Der vil i det falgende ske en kort gennemgang af principperne.

Forordningens artikel 5, stk. 1, litra a, fastslar, at personoplysninger skal behandles lovligt, rimeligt
0og pa en gennemsigtig made. Lovlighed indeberer, at der skal vere et lovligt grundlag for
behandlingen, og at behandlingen ikke ma ske i strid med andre love. Arbejdsgiver ma eksempelvis
ikke foretage overvagning, hvor det vil vere i strid med straffelovens bestemmelser. Rimelighed
medfgrer, at behandlingen skal sta i et rimeligt forhold til det, som der sgges at opna med
behandlingen, og at der skal tages hensyn til lanmodtageren og dennes rimelige forventninger.” |
forhold til gennemsigtighed har Artikel 29-Gruppen udtalt, at lenmodtagerne skal oplyses om al
overvagning, der matte finde sted, om formalet med og forholdene omkring denne overvagning samt
om de muligheder de har for at forhindre, at deres data bliver overvaget. Derudover har Artikel 29-
Gruppen i den forbindelse papeget, at politikker og regler vedrgrende legitim overvagning skal vare
klare og umiddelbart tilgeengelige for lanmodtageren. Artikel 29-Gruppen har endvidere anbefalet, at
et repraesentativt udsnit af lanmodtagerne burde inddrages i udarbejdelsen og evalueringen af reglerne
og politikkerne vedrgrende overvagning pa arbejdspladsen, da de fleste former for overvagning har
potentiale til at kreenke lenmodtagerens ret til privatliv.’

Princippet om lovlighed, rimelighed og gennemsigtighed har karakter af en bred retlig standard, der
ikke umiddelbart har noget selvsteendigt anvendelsesomrade, men som i konkrete tilfeelde kan gere
det muligt at fastleegge krav til behandlingen, som ikke fglger af forordningens mere specifikke
krav.”” Her er det iser kravet om “rimelighed”, der abner for en bred vurdering af den konkrete
persondatabehandling.”® Den tilsvarende bestemmelse i databeskyttelsesdirektivet var i
persondataloven implementeret ved en bestemmelse om “god databehandlingsskik”, jf.
persondatalovens § 5, stk. 1. Bestemmelsen er ikke lengere geeldende, men begrebet “god
databehandlingsskik™ er stadig anvendeligt som udtryk for de krav til behandlingen, der falger af
princippet i artikel 5, stk. 1, litra a, og som fastleegger en overordnet retningspil for, hvorledes en
persondatabehandling skal indrettes.”®

Princippet om formalsbegraensning i artikel 5, stk. 1, litra b, indebarer, at personoplysninger skal
indsamles til udtrykkeligt angivne og legitime formal, og ikke ma viderebehandles pa en made, der
er uforenelig med disse formal. Bestemmelsen medfarer farst og fremmest, at arbejdsgiver kun ma
indsamle lgnmodtagerens personoplysninger til et udtrykkeligt angivet og legitimt formal. Dette
formal skal veere fastlagt forud for indsamlingen, og lanmodtageren skal oplyses om det.®° Derudover
ma arbejdsgiver ikke viderebehandle personoplysningerne til et andet, uforeneligt formal end det
formal, som personoplysningerne er indsamlet til. Dette indeberer i praksis, at arbejdsgiveren ikke
ma viderebehandle lanmodtagerens personoplysninger til kontrolformal, hvis personoplysningerne

s Datatilsynets vejledning: Databeskyttelse i ansettelsesforhold, 2023, s. 9

6 Artikel 29-Gruppen: Udtalelse 2/2017 om databehandling pa arbejdspladsen, (WP249), s. 24
" Udsen, Henrik: Databeskyttelsesret, 2022, s. 127

78 Blume, Peter: Persondatarettens dilemmaer, 2021, s. 73

™ 1bid., s. 72 f.

8 Datatilsynets vejledning: Databeskyttelse i ansattelsesforhold, 2023, s. 9
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ikke er indsamlet med henblik pa en sadan kontrol, og kontrolformalet er uforeneligt med det
oprindelige formal. Hvorvidt et nyt formal er foreneligt med det formal, som personoplysningerne
oprindeligt er indsamlet til, er en konkret vurdering, som den dataansvarlige skal foretage med
udgangspunkt i forordningens artikel 6, stk. 4.8 Momenterne for denne vurdering vil ikke blive
uddybet.

Dataminimeringsprincippet i artikel 5, stk. 1, litra c, indeberer, at arbejdsgiver ikke ma behandle
flere personoplysninger end det, der er tilstreekkeligt og relevant i forhold til opfyldelse af formalet.
Princippet rummer et proportionalitetskrav, der bade har en kvantitativ side og en kvalitativ side. Det
kan saledes veere relevant at vurdere bade omfanget og karakteren af de behandlede
personoplysninger ved vurderingen af, hvorvidt personoplysningerne er ngdvendige for at opfylde
formalet.®? | forhold til overvagning medfarer dataminimeringsprincippet hermed, at overvagningen
ikke ma veere mere omfattende end ngdvendigt, og indsamlingen af personoplysninger gennem
overvagningen skal begreanses til et minimum.8

Princippet om rigtighed i artikel 5, stk. 1, litra d, fastslar, at de behandlede personoplysninger skal
veere rigtige og om ngdvendigt ajourferte. Derudover fastslas det i bestemmelsen, at forkerte
personoplysninger skal berigtiges eller slettes.

Princippet om opbevaringsbegransning i artikel 5, stk. 1, litra e, medfarer, at arbejdsgiver ikke ma
opbevare personoplysninger om lgnmodtagere lzengere tid end det er ngdvendigt at behandle dem af
hensyn til formalet. Opbevaringshegransning kan vere serlig relevant hvis arbejdsgiver eksempelvis
benytter sig af tv-overvagning pa arbejdspladsen, hvor optagelserne gemmes, eller hvor der sker
automatisk sikkerhedskopiering af lenmodtagerens e-mails eller logning af internetsggninger. Her
kan det veaere ngdvendigt, at der indfares procedurer for sletning af personoplysninger, eller at der
indfares en regelmaessig kontrol af, om det fortsat er ngdvendigt at opbevare personoplysningerne.84

Princippet om integritet og fortrolighed i artikel 5, stk. 1, litra f, stiller krav til arbejdsgiverens
behandlingssikkerhed, hvorefter de behandlende personoplysninger blandt andet skal beskyttes mod
uautoriseret adgang eller anden form for ulovlig behandling. Kravet om behandlingssikkerhed
fremgar ogsa mere detaljeret af databeskyttelsesforordningens artikel 32, som opregner en reekke
foranstaltninger, som den dataansvarlige kan gennemfgre med henblik pa at sikre et passende
sikkerhedsniveau. Dette vil af hensyn til afgraensningen ikke uddybes yderligere.

2.2.5 Persondatabehandling i forbindelse med ansattelsesforhold

Efter forordningens artikel 88, stk. 1, kan medlemsstaterne ved lov eller i medfer af kollektive
overenskomster fastsaette mere specifikke bestemmelser for at sikre beskyttelse af lanmodtagerens
rettigheder og frihedsrettigheder i forbindelse med behandling af dennes personoplysninger i

81 Udsen, Henrik: Databeskyttelsesret, 2022, s. 130 f.

8 |pid., s. 135

8 Artikel 29-Gruppen: Udtalelse 2/2017 om databehandling pa arbejdspladsen, (WP249), s. 24 f.
8 Datatilsynets vejledning: Databeskyttelse i ansattelsesforhold, 2023, s. 10
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anseettelsesforhold. Det praciseres i databeskyttelsesforordningens preeambelbetragtning nr. 155, at
ogsa lokalaftaler skal henregnes til kollektive overenskomster.

Bestemmelserne efter artikel 88, stk. 1, skal omfatte passende og specifikke foranstaltninger til
beskyttelse af lgnmodtagerens menneskelige veerdighed, legitime interesser og grundleeggende
rettigheder, serligt med hensyn til blandt andet gennemsigtighed i behandlingen og
overvagningssystemer pa arbejdspladsen, jf. forordningens artikel 88, stk. 2. Forordningen
tilkendegiver derved, at der kan foreligge et yderligere behov for beskyttelse at lanmodtageren i
forbindelse med overvagning pa arbejdspladsen, end den, som fglger af forordningens gvrige
bestemmelser. Derudover har den teknologiske udvikling gjort behovet for gennemsigtighed i
behandlingen endnu mere abenlyst, her searligt med hensyn til overvagning, da nye
overvagningsteknologier i hgj grad muligger skjult indsamling af personoplysninger.8

Al national lovgivning og kollektive overenskomster om behandling af personoplysninger inden for
omradet af artikel 88 skal dermed leve op til betingelserne i artikel 88, stk. 2. Artikel 88 andrer
derudover ikke pa, at al behandling af personoplysninger skal veere i overensstemmelse med de
grundlaeggende principper i forordningens artikel 5, og at kollektive overenskomster i gvrigt skal
ligge indenfor rammerne af lovgivningen.

Raderummet, som artikel 88 overlader til den enkelte medlemsstat, er i Danmark udnyttet i
databeskyttelseslovens § 12. Det falger af lovforarbejder, at bestemmelsen er tiltenkt som en
“supplerende hjemmelsbestemmelse ” med det formal “at bringe fuldsteendig sikkerhed for, at der pd
det offentlige og private arbejdsmarked lovligt kan behandles personoplysninger far, under og efter
anscettelsesforholdet i samme omfang som hidtil. %"

Behandling af personoplysninger kan efter databeskyttelseslovens § 12, stk. 1, finde sted, hvis
behandlingen er ngdvendig for at overholde den dataansvarliges eller den registreredes arbejdsretlige
forpligtelser eller rettigheder som fastlagt i anden lovgivning eller kollektive overenskomster. Det
folger udtrykkeligt af bemaerkninger til bestemmelsen, at bestemmelsen ogsa omfatter
arbejdsgiverens behandling af personoplysninger, som sker i forbindelse med kontrolforanstaltninger
i henhold til DA/LO’s aftale om kontrolforanstaltninger.®® Det ma derfor legges til grund, at
kontrolaftalen opfylder netop de krav, som forordningens artikel 88 stiller med henblik pa beskyttelse
af lgnmodtageren.

Behandlingsgrundlag uddybes i nedenstaende afsnit.

8 Artikel 29-Gruppen: Udtalelse 2/2017 om databehandling pa arbejdspladsen, (WP249), s. 8

8 Betaenkning nr. 1565/2017 om databeskyttelsesforordningen og de retlige rammer for dansk lovgivning, s. 977 ff.
87 Lovforslag nr. L 68, Folketingstidende 2017-18, Tilleeg A, bemzrkninger til § 12, s. 182

& 1bid.
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2.2.6 Behandlingsgrundlag

Behandling af oplysninger om Ignmodtagere skal udover at veere i overensstemmelse med
principperne i forordningens artikel 5, ogsa have en specifik hjemmel — et behandlingsgrundlag.
Behandlingsgrundlaget kan findes i en raekke forskellige bestemmelser og vil ogsa afhange af
karakteren af personoplysningerne.

Overvagning pa arbejdspladsen vil som udgangspunkt indebare behandling af almindelige
personoplysninger, men kan efter omstendighederne ogsa indebare behandling af fglsomme
personoplysninger. Fglsomme personoplysninger er efter databeskyttelsesforordningens artikel 9,
stk. 1, personoplysninger om race eller etnisk oprindelse, politisk, religigs eller filosofisk
overbevisning eller fagforeningsmeessigt tilhgrsforhold samt behandling af genetiske data,
biometriske data med det formal entydigt at identificere en fysisk person, helbredsoplysninger eller
oplysninger om en fysisk persons seksuelle forhold eller seksuelle orientering. Det er efter artikel 9,
stk. 1, forbudt at behandle falsomme personoplysninger, medmindre behandlingen kan stattes pa en
af undtagelserne i artikel 9, stk. 2.

De personoplysninger, som ikke omfattes af opregningen i artikel 9, stk. 1, er almindelige
personoplysninger, hvortil behandlingsgrundlaget skal findes i forordningens artikel 6, stk. 1.
Oplysninger om straffedomme og lovovertredelser er efter forordningen almindelige
personoplysninger, som dog har et selvsteendigt behandlingsgrundlag i databeskyttelseslovens § 8, jf.
forordningens artikel 10.

Behandling af lenmodtageres personoplysninger, der sker som led i en kontrolforanstaltning i
henhold til DA/LO’s aftale om kontrolforanstaltninger eller andre lignende aftaler, kan som allerede
naevnt ske i medfer af databeskyttelseslovens § 12, stk. 1. Bestemmelsen omfatter bade almindelige
og falsomme personoplysninger, bortset fra oplysninger om straffedomme og lovovertraedelser.

Hvis arbejdsgiveren ikke kan gegre brug af databeskyttelseslovens § 12, stk. 1, som
behandlingsgrundlag, vil hjemmel til behandlingen af almindelige personoplysninger i forbindelse
med overvagning kunne findes i interesseafvejningsreglen i databeskyttelsesforordningens artikel 6,
stk. 1, litra f. 8 Efter interesseafvejningsreglen kan arbejdsgiveren behandle personoplysninger om
lanmodtageren, nar behandlingen er ngdvendig for, at arbejdsgiveren kan varetage en berettiget
interesse, og hensynet til lganmodtageren ikke overstiger denne interesse. For at kunne gere
interesseafvejningsreglen galdende som retsgrundlag for behandlingen, har Artikel 29-Gruppe udtalt,
at det i den forbindelse er vigtigt, at der er iveerksat specifikke risikobegransende foranstaltninger for
at sikre den rette balance mellem arbejdsgiverens legitime interesser og lgnmodtagerens
grundlaeggende rettigheder og frihedsrettigheder. De risikobegreensende foranstaltninger bgr omfatte
geografiske (eksempelvis begrensning af overvagningen til bestemte steder), dataorienterede
(eksempelvis bgr private filer og privat kommunikation ikke overvages) og tidsrelaterede

8 Datatilsynets vejledning: Kontrol af medarbejdere, 2023, s. 3 ff.
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(eksempelvis strikpraveovervagning i stedet for lgbende overvagning) begrensninger for
overvagningen for at sikre, at lanmodtagerens privatliv ikke kreenkes.

Artikel 6, stk. 1, litra f, geelder kun for private arbejdsgivere. En offentlig arbejdsgiver vil i stedet
kunne finde hjemmel til behandlingen i artikel 6, stk. 1, litra e, hvis behandlingen er ngdvendig af
hensyn til udfarelse af en opgave i samfundets interesse eller som henhgrer under offentlig
myndighedsudgvelse eller i databeskyttelseslovens § 12, stk. 2, som indholdsmassigt svarer til
interesseafvejningsreglen i artikel 6, stk. 1, litra f.%

| de tilfeelde, hvor arbejdsgiveren ikke kan basere sin behandling af falsomme personoplysninger pa
databeskyttelseslovens § 12, stk. 1, er det usikkert, hvorvidt en sddan behandling som led i
overvagning overhovedet kan ske. Dette undersgges under afsnit 3.3.

For bade almindelige og falsomme personoplysninger geelder, at behandling til enhver tid kan baseres
pa den registreredes samtykke, jf. forordningens artikel 6, stk. 1, litra a, artikel 9, stk. 2, litra a, og
databeskyttelseslovens § 12, stk. 3. Samtykke som behandlingsgrundlag i et anseettelsesforhold
uddybes i nedenstaende.

2.2.6.1 Samtykke som behandlingsgrundlag

| det tilfeelde hvor arbejdsgiveren er omfattet af DA/LO’s aftale om kontrolforanstaltninger, er det
udelukket, at behandlingen af personoplysninger i forbindelse med overvagning kan ske pa grundlag
af lsnmodtagerens samtykke. Det fremgar udtrykkeligt af kontrolaftalens punkt 3, at en lsnmodtager
ikke kan meddele et samtykke til ivaerksattelse af kontrolforanstaltninger.

I andre tilfeelde er det mere usikkert. | forordningens artikel 6, stk. 1, litra a, og artikel 9, stk. 2, litra
a, fremgar samtykke som et gyldigt behandlingsgrundlag for behandling af henholdsvis almindelige
og falsomme personoplysninger. Derudover fglger det udtrykkeligt af databeskyttelseslovens § 12,
stk. 3, at behandling af personoplysninger i et ansattelsesforhold kan ske pa baggrund af
lenmodtagerens samtykke. Et samtykke skal dog veere givet i overensstemmelse med forordningens
artikel 4, nr. 11 og artikel 7, som opstiller en reekke betingelser for et gyldigt samtykke. Et samtykke
skal herefter veere frivilligt, specifikt, informeret og utvetydigt, for at give et lovligt hjemmel til
behandling af personoplysninger, jf. artikel 4, nr. 11. Det betyder, at der skal veere tale om en frivillig
og klar viljestilkendegivelse fra lgnmodtageren om, at der gerne ma ske behandling af den
pagzldendes personoplysninger. Lenmodtageren skal endvidere vere klar over til hvilket formal
behandlingen skal ske, og der ma ikke vaere tvivl om, at det har varet lgnmodtagerens hensigt at
afgive samtykket. Det er arbejdsgiverens pligt at oplyse lenmodtageren om behandlingen, herunder
formalet og omfanget af behandlingen, saledes at samtykket afgives pa et specifikt og informeret
grundlag.®? Dette afspejler ogsa princippet om gennemsigtighed i forordningens artikel 5, stk. 1, litra
a.

% Artikel 29-Gruppen: Udtalelse 2/2017 om databehandling pa arbejdspladsen, (WP249), s. 8
%1 Lovforslag nr. L 68, Folketingstidende 2017-18, Tilleeg A, bemzrkninger til § 12, s. 182
92 Udsen, Henrik: Databeskyttelsesret, 2022, s. 152 ff.
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Databeskyttelseslovens 8§ 12, stk. 3, giver dermed ikke et stgrre raderum for samtykke i
ansattelsesforhold, end hvad der falger af forordningen, som fglge af forordningens krav til et gyldigt
samtykke. Bestemmelsen har derfor ikke nogen selvstendig retsvirkning, men er et udtryk for, at
lovgiver i Danmark har gnsket at sl helt fast, at samtykke i et vist omfang ogsa skal kunne anvendes
som behandlingsgrundlag i ansattelsesforhold.®

Kravet om frivillighed ger det tvivisomt, hvorvidt et samtykke til behandling af personoplysninger
givet i et anseettelsesforhold reelt er givet frivilligt, som faglge af det over-/underordnelsesforhold, der
foreligger mellem en lgnmodtager og en arbejdsgiver. Databeskyttelsesforordningens
preeambelbetragtning nr. 42 fastslar, at et samtykke ikke bar anses for frivilligt, hvis den registrerede
ikke har et reelt eller frit valg eller ikke kan afvise eller tilbagetreekke sit samtykke, uden at det er til
skade for den pagealdende. | forlengelse heraf fastslar preeambelbetragtning nr. 43, at samtykke ikke
bar udgere et gyldigt retsgrundlag for behandling af personoplysninger i det tilfeelde, hvor der er en
klar skeevhed mellem den registrerede og den dataansvarlige.

Det falger af Det Europziske Databeskyttelsesradets (EDPB’s) retningslinjer vedrgrende samtykke i
henhold til databeskyttelsesforordningen, at det er usandsynligt, at en lgnmodtager frit kan besvare
en anmodning om samtykke fra sin arbejdsgiver til eksempelvis at aktivere overvagningssystemer pa
arbejdspladsen uden at fale et vist pres og uden frygt eller reel risiko for, at afvisningen heraf vil veere
til skade for vedkommende. Derfor slar EDPB fast, at en behandling af personoplysninger i et
ansettelsesforhold burde stattes pa et andet behandlingsgrundlag end samtykke, medmindre
arbejdsgiveren kan pavise, at samtykket gives frivilligt. 1felge EDPB kan en lgnmodtager kun
frivilligt give et samtykke, nar det ikke har nogen som helst konsekvenser, om lgnmodtageren giver
samtykket eller ej.%

I overensstemmelse hermed afviser Datatilsynet ikke, at en behandling af personoplysninger kan ske
pa baggrund af lgnmodtagerens samtykke, men papeger, at det kun sjeldent vil opfylde
gyldighedsbetingelsen om at veere afgivet frivilligt grundet det ulige forhold, der typisk bestar mellem
arbejdsgiveren og lenmodtageren.®

Det kan pa baggrund af ovenstdende opsummeres, at det i sidste ende vil afhenge af de konkrete
omstendigheder, hvorvidt samtykket kan anses for at veere givet i overensstemmelse med
databeskyttelsesforordningen og dermed udggare et gyldigt behandlingsgrundlag i forbindelse med
arbejdsgiverens behandling af personoplysninger ved digital overvagning. Samtykkespgrgsmalet vil
endvidere blive behandlet i specialets analyse.

% Lovforslag nr. L 68, Folketingstidende 2017-18, Tilleeg A, bemzrkninger til § 12, s. 183

% Det Europeeiske Databeskyttelsesradets (EDPB’s): Retningslinjer 5/2020 vedrgrende samtykke i henhold til
forordning 2016/679, 2020, pkt. 21-22

% Datatilsynets vejledning: Databeskyttelse i ansattelsesforhold, 2023, s. 7
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2.2.7 Arbejdsgiverens oplysningspligt ved indsamling af personoplysninger

Arbejdsgiveren skal ved indsamling af personoplysninger om en lgnmodtager opfylde
oplysningspligten i databeskyttelsesforordningens artikel 13, hvorefter denne palaegges en pligt til pa
forhand at oplyse lgnmodtageren om behandlingen, herunder formalet hermed, jf. forordningens
artikel 13, stk. 1, litra c. Oplysningerne efter artikel 13 skal gives i en Kortfattet, gennemsigtig,
letforstaelig og lettilgeengelig form og i et klart og enkelt sprog, jf. forordningens artikel 12, stk. 1.
Oplysningspligten understgtter pa denne made det grundleeggende princip om gennemsigtighed
indeholdt i forordningens artikel 5, stk. 1, litra a.

Oplysningspligten geelder uafheengigt af, om arbejdsgiveren er omfattet af en kontrolaftale eller
ikke.% Oplysningspligten efter artikel 13 vil derfor skulle iagttages ved siden af arbejdsgiverens
eventuelle underretningspligt efter en kontrolaftale. Der er ingen frist for arbejdsgiverens opfyldelse
af oplysningspligten efter forordningens artikel 13, udover at den skal opfyldes “pa det tidspunkt,
hvor personoplysningerne indsamles ”, jf. artikel 13, stk. 2. Dette indebzrer, at oplysningspligten skal
opfyldes inden eller senest pa det tidspunkt, hvor overvagningen iveerksattes.

Der udlgses en ny oplysningspligt, hvis allerede indsamlede personoplysninger viderebehandles til et
andet, men foreneligt formal end det, som personoplysningerne oprindeligt er indsamlet til, jf.
forordningens artikel 13, stk. 3. Oplysningspligten skal ogsa opfyldes pa ny, hvis arbejdsgiver
iveerksaetter yderligere behandling af personoplysninger, end den, som lgnmodtageren oprindeligt er
blevet oplyst om. Dette vil vere tilfeldet, hvis lanmodtageren eksempelvis er blevet oplyst om
indsamlingen ved tv-overvagning pa arbejdspladsen, men tv-overvagningen far implementeret et
ansigtsgenkendelsesverktgj, hvilket vil indebaere en udvidelse af behandlingen.®

2.2.8 Konsekvensanalyse vedrgrende databeskyttelse

Det falger af databeskyttelsesforordningens artikel 35, at den dataansvarlige i nogle tilfeelde har en
pligt til at foretage en konsekvensanalyse forud for en behandling af personoplysninger. En
konsekvensanalyse indeberer en analyse af de patenkte behandlingsaktiviteters konsekvenser for
beskyttelse af personoplysninger. Konsekvensanalyse er pakraevet, hvis en type behandling, navnlig
ved brug af nye teknologier og i medfer af sin karakter, omfang, sammenhang og formal,
sandsynligvis vil indebaere en hgj risiko for den registreredes rettigheder og frihedsrettigheder. En
sadan konsekvensanalyse kan netop vere pakravet forud for den overvagning, som arbejdsgiveren
gnsker at iveerksatte pa arbejdspladsen.®® Dette vil eksempelvis vare tilfeldet, hvis arbejdsgiver
gnsker at indfgre nye teknologier i forbindelse med overvagningen, som eksempelvis Kkunstig
intelligens eller brugen af biometrisk data.’®® Hvis konsekvensanalysens resultat viser, at
overvagningen vil medfgre betydelige konsekvenser for lanmodtageren, hvis ikke der ivarksattes

% Kristiansen, Jens: Anszttelsesret, 2. udgave, 2023, s. 201

97 Datatilsynets vejledning: Kontrol af medarbejdere, 2023, s. 2

% Svenning Andersen, Lars: Funktionzrret, 6. udgave, 2020, s. 214
% Ibid., s. 235

100 Datatilsynets vejledning: Konsekvensanalyse, 2018, s. 5 ff.
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tilstreekkelige foranstaltninger for at formindske risiciene, har arbejdsgiveren endvidere en pligt til en
forudgaende hering af Datatilsynet inden overvagning iveerksettes, jf. forordningens artikel 36.

2.2.9 Lenmodtagerens rettigheder efter databeskyttelsesforordningen

En lgnmodtager tilleegges en rakke rettigheder som den registrerede i medfer af
databeskyttelsesforordningen. Dette omfatter blandt andet retten til indsigt (artikel 15), retten til
berigtigelse (artikel 16), retten til sletning (artikel 17), retten til begraensning af behandling (artikel
18), retten til dataportabilitet (artikel 20), retten til indsigelse (artikel 21) og retten til ikke at vaere
genstand for automatiske individuelle afgerelser (artikel 22). Rettighederne vil ikke omtales
yderligere i denne sammenhang.

2.3 Sanktioner ved arbejdsgiverens uberettigede overvagning

Arbejdsgiveren har ansvaret for at overholde greenserne for ledelsesrettens udgvelse. Hvis
arbejdsgiveren foretager uberettiget overvagning af lenmodtageren, vil
retshandhaevelsesmulighederne variere afhangigt af hvilken lovregel eller retsprincip, der er
overtradt og hvilke processuelle regler, der geelder i forhold hertil. Nedenstaende har til formal at give
et overordnet overblik over sanktionsmulighederne, og vil saledes ikke vare en udtgmmende
fremstilling af de enkelte sanktioner og udmalingen heraf, for sa vidt angar sanktionsmuligheder af
gkonomisk karakter.

2.3.1 Bod

Ved misbrug af ledelsesretten eller en overtredelse af en kollektiv overenskomst eller de dertil
tilhgrende aftaler skal sagen behandles fagretligt, enten ved Arbejdsretten eller en faglig voldgiftsret,
hvor arbejdsgiver efter omstendighederne kan blive palagt at betale bod, jf. arbejdsretslovenst® §
12. Hvis ansattelsesforholdet ikke er omfattet af en overenskomst, vil det ikke veaere muligt at
sanktionere et misbrug af ledelsesretten, herunder uberettiget overvagning, med en bod.0?

2.3.2 Tortgodtgarelse

Hvis den uberettigede overvagning ikke kan sanktioneres med en bod, kan lenmodtageren indbringe
sagen for de almindelige domstole med henblik pa at fa tilkendt en godtgerelse for tort efter
erstatningsansvarslovens!®® § 26, stk. 1, hvoraf det falger, at “den, der er ansvarlig for en retsstridig
kreenkelse af en andens frihed, fred, are eller person, skal betale den forurettede godtgaerelse for
tort”. Lgnmodtageren har dog mulighed for at indbringe sagen for de almindelige domstole med
henblik pa tortgodtgerelse ogsa i det tilfelde, hvor arbejdsgiver i forvejen er blevet palagt bod i en
fagretlig sag for samme handelse.1%*

101') ovbekendtgarelse 2017-08-24 nr. 1003 om Arbejdsretten og faglige voldgiftsretter (arbejdsretsloven)
102 Kristiansen, Jens: Ansettelsesret, 2. udgave, 2023, s. 170

103 ) ovbekendtgarelse 2018-08-24 nr. 1070 om erstatningsansvar (erstatningsansvarsloven)

104 3f. U.2008.727/2S (se i gvrigt s. 30-31)
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En overtreedelse af databeskyttelsesreglerne kan ogsa berettige lanmodtageren til en tortgodtggrelse
efter erstatningsansvarslovens § 26, stk. 1. Det er dog fastslaet i praksis, at en overtreedelse af de
databeskyttelsesretlige regler ikke i sig selv vil vare nok til at tilkende tortgodtgerelse. % Det falger
af bestemmelsens ordlyd, at der skal foreligge en retsstridig kraenkelse, for at der kan tilkendes en
tortgodtgarelse. Det fremgar af forarbejder til loven, at en retsstridig kreenkelse indebeerer, at der skal
foreligge en culpgs kraenkelse af en vis grovhed.% Det vil saledes bero pa en konkret vurdering af
den enkelte sags omstendigheder, om en uberettiget overvagning af en lenmodtager kan berettige
denne til en godtgerelse for tort, hvor arbejdsgiverens overtreedelse af databeskyttelsesreglerne dog
vil tale herfor i en sadan vurdering.%’

2.3.3 Datatilsynets reaktionsmuligheder

En lenmodtager har mulighed for at klage til Datatilsynet, hvis lanmodtageren mener, at der er sket
en overtreedelse af de databeskyttelsesretlige regler ved arbejdsgiverens overvagning. Datatilsynet
kan herefter igangsette en undersggelse af, om dette er tilfeldet. Datatilsynets undersggelser kan ske
pa grundlag af konkrete klager eller andre former for henvendelser, men kan ogsa ske af egen drift.
Hvis Datatilsynet vurderer, at der er tale om en behandling i strid med databeskyttelsesreglerne, kan
Datatilsynet udtale kritik eller alvorlig kritik heraf. Datatilsynets afgarelser om ulovlig behandling
med den tilhgrende kritik offentliggeres pa Datatilsynets hjemmeside, hvilket sker med det formal at
skabe et incitament til at overholde databeskyttelsesreglerne. Datatilsynet har endvidere en reekke
korrigerende befgjelser, hvorefter Datatilsynet blandt andet har befgjelse til at udstede pabud om at
lovliggare eller helt at forbyde en ulovlig behandling.%

Datatilsynet har ikke en kompetence til at udstede administrative bgder, men ma derimod
politianmelde et brud pa databeskyttelsesreglerne, safremt Datatilsynet vurderer, at der kan idemmes
en badestraf.1% Herefter vil det veere op til politiet og anklagemyndigheden at rejse tiltale og fare
straffesagen ved de almindelige domstolene.

2.3.4 Bade eller fengsel

Ved arbejdsgiverens overtreedelse af lov om tv-overvagning®® eller straffeloven!!?, skal sagen
ligeledes behandles ved de almindelige domstole. Arbejdsgiverens overtreedelse af tv-
overvagningsloven straffes som udgangspunkt med bede, jf. § 5, stk. 1, i lov om tv-overvagning. Ved
overtreedelse af straffelovens bestemmelser i forbindelse med overvagning er straffen bade eller
fengsel, jf. straffelovens 88 264 a, 263, stk. 2 og 232, stk. 1. Om de bestemmelser i tv-
overvagningsloven og straffeloven, som arbejdsgiveren skal overholde ved overvagning, straks
nedenfor.

105 Jf. U 2020.1615 H (se i gvrigt s. 28-29)

106 |_ovforslag nr. L 20, Folketingstidende 2018-19 (1. samling), tilleg A, s. 38

107 Jf. U.2008.727/2S og U 2020.1615 H (se i gvrigt s. 28-29 og 30-31)

108 ydsen, Henrik: Databeskyttelsesret, 2022, s. 379 ff.

109 Ibid., s. 408 f.

110) ovbekendtgarelse 2023-02-24 nr. 182 om tv-overvagning (tv-overvagningsloven)
111 | ovhekendtgarelse 2022-09-28 nr. 1360 (straffeloven)
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3 Digital overvagning pa arbejdspladsen

Nervearende afsnit har til formal at undersgge graensen for arbejdsgiverens ret til at foretage digital
overvagning pa arbejdspladsen. Dette vil ske gennem en analyse af relevante retskilder, hvorigennem
der vil udledes relevante momenter, som har betydning for vurderingen af, hvorvidt arbejdsgiveren
har ret til at foretage overvagningen.

3.1 Tv-overvagning

Tv-overvagning er en af de mest udbredte og aldste former for overvagning.t'? Arbejdsgiverens ret
til at foretage tv-overvagning pa arbejdspladsen er udover dennes ledelsesret og
databeskyttelsesreglerne endvidere reguleret af lov om tv-overvagning og straffeloven, som stiller
nogle krav til en lovlig tv-overvagning. Der vil i det falgende ske en kort redegerelse for de
bestemmelser, som er relevante at omtale i forhold til tv-overvagning pa arbejdspladsen, hvor der
derefter vil ske en analyse af retspraksis pa omradet og en sammenfatning heraf.

3.1.1 Lov om tv-overvagning

3.1.1.1 Begrebsdefinition

Tv-overvagning er defineret i tv-overvigningslovens § 1, stk. 2, som “vedvarende eller regelmassigt
gentagen personovervagning ved hjelp af fjernbetjent eller automatisk virkende tv-kamera,
fotografiapparat eller lignende apparat”. Det fremgér af forarbejder, at udtrykket ”vedvarende eller
regelmaessigt gentagen personovervigning” indeberer, at tv-overvagning skal ske med henblik pa at
fare kontrol med fysiske personer og deres adferd.'*® Det vil netop veere tilfeldet i forbindelse med
den overvagning pa arbejdspladsen, som specialet tager udgangspunkt i.

Det er uden betydning for lovens anvendelsesomrade, om der anvendes digital eller analog
overvagningsteknologi. Den digitale teknologi er dog i dag klart den mest dominerende, mens det
modsat var den analoge teknologi, som var mest udbredt ved lovens gennemfarelse i 1982. Den
digitale teknologi giver mulighed for at foretage tv-overvagning i en hgjere kvalitet end den analoge
teknologi med den konsekvens, at overvagningen allerede af denne grund er siden lovens
gennemfarelse blevet mere indgribende ved mere tydeligt at vise de overvagedes adfaerd. Derudover
kan den digitale teknologi kobles sammen med andre teknologier, som eksempelvis
ansigtsgenkendelsessystemer. Selvom tv-overvagningsloven geelder ved begge former for tv-
overvagning, kan det dog ved udfyldning af de enkelte regler have en vis betydning, om
overvagningen er analog eller digital, netop fordi den digitale overvagning er mest invasiv og dermed
implicerer de starste risici for lanmodtageren og dennes personlige integritet. 114

112 Blume, Peter: Tv-overvagningsloven med kommentarer, 2. udgave, 2020, s. 19
113 _ovforslag nr. L 151, Folketingstidende 1981-82 (2. samling), tilleg A, s. 3835 f.
114 Blume, Peter: Tv-overvagningsloven med kommentarer, 2. udgave, 2020, s. 30 f.
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3.1.1.2 Skiltningskrav m.v.

Det fremgar af § 3, stk. 1, i lov om tv-overvdgning, at “private, der foretager tv-overvagning af steder
eller lokaler, hvortil der er almindelig adgang, eller af arbejdspladser [egen kursivering], skal ved
skiltning eller pa anden tydelig made give oplysning herom”.

Ved en lovendring af tv-overvagningsloven i 1998 blev satningsleddet “eller af arbejdspladser”
tilfgjet, sdledes at kravet om skiltning m.v. for private blev udvidet til ogsa at omfatte
arbejdspladser.'® | forarbejderne til loveendringen er det blandt andet anfart, at kravet om skiltning
indeberer, at “de ansatte sikres kendskab til en eventuel overvdagning af arbejdspladsen og derved
kan indrette deres adferd derefter. Fornemmelse af utryghed samt det kreenkende ved at veere
genstand for skjult overvigning vil pd den mdde kunne imodegds. "*'® Bestemmelsens formal er
herefter at skabe abenhed omkring overvagningen, saledes at den overvagede lgnmodtager kan tage
hgjde for, at vedkommende befinder sig pa et overvaget omrade. Pa denne made sender bestemmelsen
et signal om, at selv den lovlige tv-overvagning kan udgere et indgreb i individets
integritetsheskyttelse, hvilket medfarer et behov for beskyttelse.'*” Tv-overvagningslovens § 3, stk.
1, indebeerer sdledes, at en arbejdsgiver paleegges en oplysningspligt over for lsnmodtageren ved tv-
overvagning pa arbejdspladsen. Dette betyder i praksis, at tv-overvagningen ikke kan ske hemmeligt,
medmindre der er en sarskilt hjemmel hertil.

Tv-overvagningslovens § 3, stk. 1, geelder kun for private arbejdsgivere. Et tilsvarende skiltningskrav
for offentlige arbejdsgivere findes i tv-overvagningslovens § 3 a.

3.1.2 Straffelovens § 264 a

Det fremgar af straffelovens § 264 a, 1. pkt., at det er strafbart, uberettiget at fotografere personer,
der befinder sig pa et ikke frit tilgengeligt sted. Tv-overvagning af lgnmodtagere pa ikke frit
tilgzengelige steder pa arbejdspladsen vil derfor som udgangspunkt veere strafbart efter bestemmelsen.

Det er i strafferetsplejeudvalgets betenkning nr. 1298/1995 om fotoforevisning, konfrontation,
efterlysning og observation anfoert, at hvorvidt der er tale et "ikke frit tilgeengeligt sted”, beror pa en
konkret vurdering af, hvem der har radighed over lokaliteten.'8 Der skal ved vurderingen ikke laegges
veegt pa det formelle ejerforhold, men pa hvem der efter udtrykkelig aftale eller forudseetningsvis er
tillagt befgjelse til at rade over lokaliteten. Det antages i beteenkningen, at enkeltmandskontorer, hvor
det alene er lgnmodtageren selv, der har adgang til lokaliteten, vil veere omfattet af bestemmelsen.
Tv-overvagning af enkeltmandskontorer vil derfor som udgangspunkt vere strafbart efter
straffelovens § 264 a, medmindre lenmodtageren, som har radighed over kontoret, giver samtykke
til, at tv-overvagning kan ske.'*® | forhold til samtykke henvises i gvrigt til afsnit 2.2.6.1.

1151 ov nr. 1016 af 23. december 1998 om &ndring af lov om forbud mod privates tv-overvagning (Tv-overvagning af
ansatte pa arbejdspladsen m.v.)

116 |_ovforslag nr. L 38, Folketingstidende 1998-99 (1. samling), tilleg A, s. 559

117 Blume, Peter: Tv-overvagningsloven med kommentarer, 2. udgave, 2020, s. 115

118 Strafferetsplejeudvalgets beteenkning nr. 1298/1995 om fotoforevisning, konfrontation, efterlysning og observation,
s. 109 f.

119 Datatilsynets vejledning: Tv-overvagning — private virksomheder, 2023, s. 34
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3.1.3 Straffelovens § 263, stk. 2, nr. 2

Efter straffelovens § 263, stk. 2, nr. 2, er det strafbart ved hjeelp af et apparat, uberettiget at foretage
hemmelig aflytning eller optage udtalelser fremsat i enrum, telefonsamtaler eller anden samtale
mellem andre eller forhandlinger i et lukket mgde, som man ikke selv deltager i, eller hvortil man
uberettiget har skaffet sig adgang.

Det falger af forarbejder, at bestemmelsen ogsa omfatter eventuel optagelse af lyd i forbindelse med
tv-overvagning. Arbejdsgiver kan saledes ikke lovligt optage lyd i tilknytning til tv-overvagning,
medmindre arbejdsgiveren selv deltager i den samtale, der aflyttes, eller en af deltagerne i samtalen
har givet sit samtykke til aflytning.?

3.1.4 Straffelovens § 232, stk. 1

Der ma ikke ske tv-overvagning af steder pa arbejdspladsen, hvor dette vil indebare en
blufeerdighedskraenkelse, jf. straffelovens § 232, stk. 1. Det indebeerer eksempelvis, at der ikke ma
ske tv-overvagning af arbejdspladsens toiletter, omklaedningsrum, baderum eller lignende.?

3.1.5 Praksis

U 2020.1615 H — Overvagningen overskred graenserne for, hvad der er tilladt efter arbejdsgiverens
ledelsesret, og var derudover i strid med dagealdende persondatalovs § 5, stk. 1-3. Overvagningen
havde endvidere den forngdne grovhed og havde vaeret egnet til at kreenke lgnmodtagerens selv- og
&resfalelse, hvilket berettigede denne til godtgarelse for tort efter erstatningsansvarslovens § 26, stk.
1.

I U 2020.1615 H tog Hgjesteret stilling til, om en arbejdsgiver ved hjelp af lovligt etableret tv-
overvagning i en restaurant og i fellesrum, hvor arbejdet udferes, havde foretaget uberettiget
overvagning af en lgnmodtager, og om denne havde krav pa tortgodtgerelse efter
erstatningsansvarslovens § 26, stk. 1.

Arbejdsgiveren forklarede, at tv-overvagningen var opsat af hensyn til de ansattes sikkerhed, men
ogsa af hensyn til disciplinen og for at han kunne kontrollere, at arbejdet blev udfart korrekt.
Arbejdsgiveren erkendte at have benyttet overvagningen til blandt andet at give de ansatte feedback
og coache dem, og at han havde brugt overvagningen til at irettesaette lsanmodtageren, da hun gjorde
noget forkert. Arbejdsgiveren havde adgang til overvagningen fra sin mobiltelefon, sa han hele tiden
kunne falge med i, hvad der skete i forretningen, selv nar han ikke var til stede.

Hajesteret lagde til grund, at tv-overvagningen i restauranten og i faellesrum var lovligt etableret, men
at arbejdsgiveren ikke havde godtgjort, at der foreld “saglige og proportionale grunde (i form af
arbejdsmeessige eller sikkerhedsmeessige forhold)”, til at anvende tv-overvagningen over for

120 _ovforslag nr. L 38, Folketingstidende 1998-99 (1. samling), tilleg A, s. 553
121 Datatilsynets vejledning: Tv-overvagning — private virksomheder, 2023, s. 34
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lanmodtageren som sket. Hgjesteret lagde veegt pa, at anvendelsen af tv-overvagningen over for
lanmodtageren havde haft et betydeligt omfang og er foregaet lgbende, bade nar arbejdsgiveren var
til stede pa arbejdspladsen, og nar han ikke var der. Hgjesteret tiltradte pa denne baggrund, at tv-
overvagningen havde overskredet greenserne for, hvad der er tilladt efter arbejdsgiverens ledelsesret,
og var derudover i strid med dageeldende persondatalovs § 5, stk. 1-3 om god databehandlingsskik,
om at indsamling af oplysninger skal ske til udtrykkeligt angivne og saglige formal og om at
oplysninger, som behandles, skal vaere relevante og tilstraekkelige og ikke omfatte mere, end hvad
der kraeves til opfyldelse af de formal, hvortil oplysningerne indsamles.

Hgjesteret understregede i sine premisser, at overskridelse af graenserne efter ledelsesretten og
databeskyttelseslovgivningen i forbindelse med en arbejdsgivers anvendelse af tv-overvagning over
for en lgnmodtager ikke i sig selv vil udlgse et krav pa godtgerelse for tort efter
erstatningsansvarslovens 8§ 26, stk. 1. Hgjesteret lagde veegt pa, at anvendelsesomradet for
erstatningsansvarslovens § 26, stk. 1 fremgar af blandt andet forarbejderne til loven, hvori det anfares,
at tort forudsaetter en culpgs kraenkelse af en vis grovhed, og at kraeenkelsen skal anga den pagaeldendes
selv- og eresfalelse. Det vil saledes bero pa en konkret vurdering af den enkelte sags
omstendigheder, om en uberettiget anvendelse af tv-overvagning over for en lanmodtager kan udlgse
tortgodtgarelse.

| forhold til kreenkelsen i den konkrete sag, lagde Hgjesteret til grund, at kreenkelsen bestod i, at tv-
overvagningen i et betydeligt omfang var blevet anvendt til, uden en saglig grund, lgbende at
kontrollere lgnmodtageren under udfgrelsen af hendes arbejde. Hgjesteret lagde veegt pa, at
lanmodtageren havde falt sig konstant overvaget, og at overvagningen havde medfart en stor psykisk
belastning for denne. P4 den baggrund fandt Hgjesteret, at den uberettigede anvendelse af tv-
overvagningen havde haft den forngdne grovhed og havde veeret egnet til at kreenke lgnmodtagerens
selv- og aresfalelse, hvilket udlgste et krav pa godtgarelse for tort efter erstatningsansvarslovens §
26, stk. 1. Godtgerelsen for tort blev herefter fastsat til 20.000 kr.

Arbejdsrettens dom af 29. marts 2007 i sag nr. A2006.343 — Overvdagning var i strid med DA/LO’s
aftale om kontrolforanstaltninger. Der var tale om lengerevarende overvagning af kraenkende
karakter.

| sagen A2006.343 havde arbejdsgiveren anvendt tv-overvagning i et butikslokale til at overvage en
lgnmodtager fra en halv time til tre kvarter fra sin private bopzl. Arbejdsgiveren patalte derefter over
for den ansatte, at hun havde sminket sig i butikslokalet i strid med arbejdspladsens politik.
Spergsmalet var herefter, hvorvidt overvagningen var foretaget i strid med DA/LO’s aftale om
kontrolforanstaltninger, hvilket Arbejdsretten tog stilling til i den pageldende sag.

Arbejdsgiveren forklarede i sagen, at formalet med tv-overvagningen var ikke at kontrollere de
ansattes almindelige adferd, men alene at forebygge tyveri og rgveri, og dermed ogsa at opna en
starre sikkerhed for de ansatte. Arbejdsretten fremhavede i forbindelse hermed punkt 1 i aftalen om
kontrolforanstaltninger, hvorefter kontrolforanstaltninger skal veere sagligt begrundede i
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driftsmeessige arsager, have et fornuftigt formal og ikke veere krenkende over for lanmodtagerne.
Arbejdsretten lagde vaegt pa omfanget af tyverier i butikken og fandt pa denne baggrund, at tv-
overvagningen utvivlsomt var driftsmaessigt begrundet og havde et fornuftigt formal. Arbejdsretten
papegede: “At de ansatte uundgdeligt bliver omfattet af tv-overvagningen, kan ikke i sig selv anses
som en kraenkelse, der over for de driftsmassige hensyn kan indskraenke kontrolforanstaltningen. /
Det er ubestridt, at tv-overvagningen ikke havde og heller ikke kunne have til formal at kontrollere
de ansattes almindelige adfcerd.” Arbejdsretten lagde derefter til grund, at arbejdsgiveren dog
alligevel havde anvendt tv-overvagningen til at overvage den ansattes almindelige adferd pa
arbejdspladsen.

Arbejdsretten slog fast, at: "Den ansattes adfcerd var ikke af en sddan karakter, at den berettigede
arbejdsgiveren til at overvage hende som sket. Den lengerevarende overvagning var dermed
kreenkende over for hende og virksomheden har derfor klart overtradt aftalen af 24. april 2001 om
kontrolforanstaltninger.” Arbejdsretten fremhavede i det fremfarte citat karakteren af den ansattes
adfeerd samt varigheden af overvagningen. | sagen havde den ansatte sminket sig i butikslokalet,
hvilket arbejdsgiveren angiveligt havde overvaget i hvert fald i en halv time til tre kvarter. At den
ansattes adfaerd ikke var af en sddan karakter, at den berettigede arbejdsgiveren til at overvage hende
som sket, betyder, at det ikke kan udelukkes, at der i nogle andre tilfeelde godt kan foreligge adfeerd
af en sadan karakter, at den alligevel kan berettige arbejdsgiveren til at overvage en lgnmodtager,
som det er sket i den konkrete sag. Overvagningens varighed fra en halv time til tre kvarter udgjorde
en leengerevarende overvagning, hvilket i sammenhang med karakteren af den ansattes adfaerd var
det, som szrligt skeerpede omstendighederne omkring overvagningen i den konkrete sag.

Arbejdsretten lagde til grund, at overvagningen var kreenkende over for lsnmodtageren og udgjorde
dermed en overtredelse af DA/LO’s aftale om kontrolforanstaltninger. Arbejdsgiver blev palagt bod
pa 50.000 kr. Ved fastsattelsen af bodens sterrelse lagde Arbejdsretten endvidere veegt pa, at:
“overvdagningen, som det ma leegges til grund, alene har veeret rettet mod en enkelt ansat og kun i et
enkelt tilfeelde, men i forhold til denne ansatte har haft en ikke ubetydelig varighed.” Arbejdsretten
lagde derfor ogsa i bodens fastsettelse vaegt pa varigheden af overvagningen, som var ikke ubetydelig
og dermed kraenkende, selvom den alene har veeret rettet mod en enkelt lsnmodtager og kun i et enkelt
tilfeelde, og saledes ikke var af vedvarende karakter eller skete gentagne gange.

U.2008.727/2S — Overvdgning var i strid med DA/LO’s aftale om kontrolforanstaltninger og
dageldende persondatalovs § 5, stk. 1 og 2. Overvagningen var derudover lengerevarende og skete
uden en saglig begrundelse, hvilket i hgj grad var kreenkende over for lsnmodtageren og berettigede
denne til erstatning for tort efter erstatningsansvarslovens § 26.

| sagen U.2008.727/2S tog Sg- og Handelsretten stilling til, hvorvidt den uberettigede overvagning

foretaget af arbejdsgiveren, som anfart i A2006.343, gav lgnmodtageren krav pa erstatning for tort
efter erstatningsansvarslovens § 26.
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De oplysninger, der fremgik af Arbejdsrettens dom i sagen A2006.343 blev lagt til grund i den
konkrete sag. Retten fandt, at etableringen af overvagningen var lovlig efter tv-overvagningsloven,
men den var som fastsldet af Arbejdsretten benyttet i strid med DA/LO’s aftale om
kontrolforanstaltninger. Retten fandt endvidere, at overvagningen af den ansatte fra arbejdsgiverens
private bopel i en lengere periode fra en halv time til tre kvarter, ikke var arbejdsmeassigt eller
sikkerhedsmaessigt begrundet. Formalet med tv-overvagningen var ikke at kontrollere de ansattes
almindelige adfeerd, men alene at forebygge tyveri og rgveri, og dermed ogsa at opna en starre
sikkerhed for de ansatte. Arbejdsgiverens overvagning medfgrte derfor, at der blev indsamlet
personoplysninger til et andet formal, end hvad der ma antages at have veret den ansatte bekendt,
hvilket var i strid med dagealdende persondatalovs § 5, stk. 1 og 2, om god databehandlingsskik og
om at indsamling af oplysninger skal ske til udtrykkeligt angivne og saglige formal.

Retten pointerede, at: "Det forhold at Arbejdsretten har palagt bod for overtreedelse af aftalen mellem
LO og DA om kontrolforanstaltninger, medfgrer ikke at der skal ske frifindelse i den foreliggende
sag. Parterne i denne sag er ikke identiske med parterne i Arbejdsrettens sag A 2006.343, og kravet
i den foreliggende sag bygger pa et andet retsgrundlag end tilfeeldet var i Arbejdsrettens sag. Der er
i forbindelse med behandlingen i Arbejdsretten eller i Afskedigelsesnavnet ikke taget forbehold eller
indgaet aftaler der kunne medfare at CL [lenmodtageren] er afskaret fra at rejse krav om erstatning
for tort efter erstatningsansvarslovens § 26.” Ud fra det anfgrte kan det derfor udledes, at selvom
arbejdsgiveren er blevet palagt bod i Arbejdsretten, afskerer det ikke lgnmodtageren fra at kunne
rejse et individuelt krav om godtgarelse for tort for samme haendelse.

Retten lagde til grund, at der var tale om en retsstridig handling, der berettigede den ansatte til
erstatning for tort efter erstatningsansvarslovens § 26. Ved fastsattelsen af erstatningens starrelse
lagde retten veegt pa, at overvagningen var lengerevarende, og at den skete uden en saglig
begrundelse. Det var derfor rettens opfattelse, at overvagningen efter sin art i hgj grad var kraenkende
for den ansatte. Erstatningen for tort blev herefter ansat til 25.000 kr.

Arbejdsrettens dom af 24. februar 2023 i sag 2022-09 — Tv-overvagningen blev ikke benyttet i strid
med DA/LO’s aftale om kontrolforanstaltninger.

| sagen 2022-09 tog Arbejdsretten stilling til, hvorvidt arbejdsgiveren havde benyttet lovligt etableret
tv-overvagning til at overvage de ansatte i strid med DA/LO’s aftale om kontrolforanstaltninger.

| den konkrete sag var der opsat tv-overvagning med det formal at hindre tyveri af nggler til borgeres
hjem og bilnggler og at sikre personfalsomme oplysninger, der blev opbevaret pa arbejdspladsen. De
ansatte blev underrettet om overvagningen, og der var derudover opsat skiltning. Tv-overvagningen
var herefter sagligt begrundet i virksomhedens drift og ivarksat i overensstemmelse med DA/LO’s
aftale om kontrolforanstaltninger. Spargsmalet var, om arbejdsgiveren havde overtradt kontrolaftalen
ved tillige at overvage de ansattes varetagelse af arbejdet gennem tv-overvagningen.
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Arbejdsgiveren oplyste i sagen, at overvagningen ikke blev benyttet til at overvage de ansatte i deres
almindelige arbejde, men blev benyttet ved kontrol af konkrete haendelser. Arbejdsgiveren oplyste
endvidere, at overvagningen blev benyttet i to konkrete tilfeelde, hvor der var grund til at tro, at de
ansatte ikke havde varetaget deres arbejde.

| det ene tilfelde blev arbejdsgiveren kontaktet af en lgnmodtager der oplevede, at en anden
lanmodtager var kert hjem i arbejdstiden. Tv-overvagningen viste, at den ansatte allerede ved en
arbejdsdags begyndelse og i strid med reglerne pa arbejdspladsen afleverede sin arbejdsseddel med
oplysninger om dennes arbejde denne dag, hvorefter hun karte ud. Arbejdssedlen skulle farst
afleveres efter endt arbejdsdag, da den indeholdt oplysninger af betydning for dagens arbejde. | et
andet tilfeelde blev tv-overvagningen brugt til at kontrollere en ansattes pauser i en situation, hvor en
anden ansat havde oplyst, at den ansatte holdt for lange pauser.

Arbejdsretten lagde til grund, at de to konkrete tilfelde ikke kunne anses for at indebaere en
overtredelse af DA/LO’s aftale om kontrolforanstaltninger. I sin vurdering papegede Arbejdsretten,
at "begge medarbejdere var bekendt med, at de befandt sig i lokaler med videoovervagning, og der
findes efter det oplyste at have varet saglige grunde til at anvende videoovervagningen som det
skete”. Det bemaerkes herved, at en konkret mistanke om at en lgnmodtager ikke har varetaget sit
arbejde, kan udgere en saglig begrundelse for, at arbejdsgiver anvender tv-overvagning ved kontrol
af en konkret haendelse. Derudover er det af betydning, at de ansatte er bekendt med, at de befinder
sig i lokaler med tv-overvagning, hvilket giver dem mulighed for at tilpasse sin adfaerd derefter.

Arbejdsretten anfgrte endvidere: “Der er ikke objektive forhold, der understotter, at
videoovervagningen i virksomheden er blevet anvendt til overvagning af medarbejderne og deres
udfarelse af arbejdet, og der findes heller ikke efter de afgivne forklaringer bevismassigt grundlag
for at antage, at dette har veret tilfeeldet. Videoovervagningen kan herefter ikke anses for at have
veeret brugt af virksomheden i strid med Aftalen om kontrolforanstaltninger.” Arbejdsretten lagde til
grund, at benyttelse af tv-overvagning ved kontrol af konkrete haendelser ikke har karakter af en
generel overvagning af de ansatte og deres udfarelse af arbejdet, og er dermed ikke i strid med
DA/LO’s aftale om kontrolforanstaltninger. En generel overvagning af lgnmodtagere i deres
udferelse af arbejdet kunne derfor muligt fare til det modsatte resultat.

Arbejdsrettens dom af 2. december 2016 i sag nr. AR2015.0315 — Hemmelig tv-overvagning var
i strid med tv-overvagningslovens § 3, stk. 1 og dermed i strid med DA/LO’s aftale om
kontrolforanstaltninger.

Sagen AR2015.0315 angik, om arbejdsgiveren havde overtradt DA/LO’s aftale om
kontrolforanstaltninger ved i en periode pa lidt over en maned at have foretaget tv-overvagning af
indgangen til et rum, hvori der var indrettet en sakaldt “borgerstue” blandt andet med et kaleskab
med gl. Det er under sagen ubestridt, at det var i strid med virksomhedens alkoholpolitik, hvis de
ansatte drak ol i den pageldende “borgerstue”. Tv-overvagningen blev iveerksat med henblik pa at
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afslgre de ansattes adfeerd i strid med virksomhedens alkoholpolitik og tyveri af virksomhedens
produkter, som arbejdsgiveren havde en begrundet mistanke om, fandt sted.

Pa den baggrund tog Arbejdsretten ogsa konkret stilling til, hvorvidt der var tale om en
kontrolforanstaltning omfattet af DA/LO’s aftale om kontrolforanstaltninger, da det i Arbejdsrettens
tidligere praksis er fastslaet, at kontrolaftalen ikke omfatter den situation, hvor der, uden at der har
veeret ivaerksat forebyggende kontrolforanstaltninger, opstar et behov for kontrol af de ansatte pa
baggrund af en konkret og aktuel mistanke om et pligtstridigt forhold.*?> Arbejdsretten lagde til
grund, at videoovervagning er navnt som et eksempel pa en kontrolforanstaltning under punkt 9 i
DA/LQO’s aftale om kontrolforanstaltninger. Arbejdsretten fandt derfor, at tv-overvagningen som den,
som arbejdsgiveren havde iveerksat, hvor denne iagttog de ansattes adfeerd over en Igbende periode,
var en kontrolforanstaltning, der var omfattet af aftalen om kontrolforanstaltninger. Arbejdsretten
understregede, at det forhold, at overvagningen i den konkrete sag blev iveerksat pa grundlag af en
mistanke om overtraedelse af interne regler og eventuelt tyveri, ikke kunne fgre til andet resultat.

Det er sarligt bemaerkelsesveerdigt i denne sag, at tv-overvagningen foregik hemmeligt. De ansatte
blev ikke informeret om tv-overvagningen, der skete ingen inddragelse af lenmodtagerne forud for
overvagningens iverksettelse og der var ikke opsat skiltning. Arbejdsretten fremhavede i den
forbindelse § 3, stk. 1, i lov om tv-overvagning, hvorefter en privat arbejdsgiver, der foretager tv-
overvagning af arbejdspladser, skal ved skiltning eller pa anden tydelig made give oplysning herom.
Arbejdsretten papegede, at bestemmelsen ikke kan fraviges ved aftale. En hemmelig overvagning,
som det var tilfeldet i sagen, er derfor i strid med § 3, stk. 1, i tv-overvagningsloven.

Arbejdsretten fandt, at: “Aftalen om kontrolforanstaltninger md forstdas i overensstemmelse med
loven om tv-overvagning, saledes at en kontrolforanstaltning i form af tv-overvagning er i strid med
aftalen i det omfang, overvagningen er ulovlig efter loven. Arbejdsretten har herved lagt vaegt p4, at
aftaleparterne ma have haft som forudsatning, at den regulering af dele af ledelsesretten, som aftalen
er udtryk for, ikke tillader tv-overvagning i situationer, hvor arbejdsgiveren ville handle lovstridigt
ved at foretage overvdgningen.” Pa den baggrund fastslog Arbejdsretten, at tv-overvagningen var
ulovlig efter loven om tv-overvagning, og dermed i strid med DA/LO’s aftale om
kontrolforanstaltninger. Arbejdsretten anfarte, at den hemmelige og lovstridige tv-overvagning matte
anses for at veere kraenkende over for lgnmodtagerne og i strid med punkt 1 i aftalen om
kontrolforanstaltninger.

Arbejdsretten klarlagde endvidere anvendelsesomradet for punkt 2 i DA/LO’s aftale om
kontrolforanstaltninger, og lagde til grund, at bestemmelsen ikke kan give grundlag for at undlade
underretning inden tv-overvagning Iveerksattes. Arbejdsretten pointerede:
”Undtagelsesbestemmelsen om, at en kontrolforanstaltning kan ivaerksattes uden et varsel pa 6 uger,
hvis formalet derved vil forspildes, giver arbejdsgiver ikke mulighed for at foretage hemmelig tv-
overvagning, men kun mulighed for at iveerksette tv-overvagningen straks efter, at der er skiltet med

122 Arbejdsrettens dom af 10. februar 2011 i sag nr. AR2010.0051

33



det eller pa anden tydelig mdde oplyst om det.” Der skal herefter under alle omstendigheder skiltes
eller oplyses om tv-overvagningen inden den ivaerksettes. Varslet pa 6 uger kan fraviges efter punkt
2 i kontrolaftalen i den forstand, at der stadig skal skiltes eller oplyses om tv-overvagningen inden
den iveerkseettes, men at den kan ivaerksaettes straks efter, at der er skiltet eller oplyst herom.

Arbejdsgiveren blev palagt bod pa 25.000 kr.

Datatilsynets afggrelse fra 08-08-2022 (j.nr. 2020-431-0115) — Tv-overvagning af ansatte levede
op til databeskyttelsesforordningen.

Pa baggrund af en reekke konkrete henvendelser fra tidligere ansatte indledte Datatilsynet af egen
drift en sag om arbejdspladsens tv-overvagning. Der var tale om tv-overvagning af blandt andet
indgangspartier, receptionistomrader, fitnessomrader og treeningssale.

Arbejdsgiveren oplyste, at tv-overvagningen skete med henblik pa at forebygge og opklare
kriminalitet, af sikkerheds- og forsikringsmassige arsager samt for at kunne gare retskrav geeldende
i forbindelse med ansattelsesforhold. Arbejdsgiveren oplyste endvidere, at tv-overvagningen var
skiltet og medarbejderne var blevet underrettet om overvagningen samt formalet hermed.
Overvagningen blev gennemgaet af arbejdsgiveren i form af stikpravekontrol ved konkret mistanke
eller andre uregelmassigheder.

Behandlingen af de ansattes personoplysninger ved tv-overvagning i den konkrete sag skete med
hjemmel i databeskyttelsesforordningens artikel 6, stk. 1, litra f (interesseafvejningsreglen).
Datatilsynet lagde til grund, at behandlingen lovligt kunne ske med den anfgrte hjemmel. Datatilsynet
lagde herved veegt pa, at behandlingen blev foretaget med henblik pa at forebygge kriminalitet samt
for at sikre bevismateriale og dermed oplysninger til brug for politiets efterforskning i tilfelde af
kriminalitet, og for at kunne gere eventuelle retskrav geeldende over for de ansatte.

Pa baggrund af arbejdsgiverens oplysninger i sagen lagde Datatilsynet endvidere til grund, at de
ansatte i forbindelse med deres ansettelse er blevet oplyst om tv-overvagningen og formalene
hermed, og at arbejdsgiveren derfor havde opfyldt sin oplysningspligt efter
databeskyttelsesforordningens artikel 13.

Datatilsynet fandt, at tv-overvagning var i overensstemmelse med databeskyttelsesreglerne.

3.1.6 Sammenfatning

3.1.6.1 Saglighed og proportionalitet

Det kan pa baggrund af ovenstaende retspraksis udledes, at arbejdsgiverens tv-overvagning af
lgnmodtagere skal baseres pa saglige og proportionale grunde, hvilket i mange tilfeelde vil veere
afgerende for, om overvagningen lovligt kan foretages. Sagligheden og proportionaliteten ved tv-
overvagning kan begrundes i arbejdsmassige eller sikkerhedsmassige forhold, som Hgjesteret
naevner i sine preemisser i U 2020.1615 H og Datatilsynets afgarelse fra 08-08-2022 (j.nr. 2020-431-

34



0115), eller en konkret og begrundet mistanke om uregelmassigheder, jf. Arbejdsrettens dom af 24.
februar 2023 i sag 2022-09 og Datatilsynets afgerelse fra 08-08-2022 (j.nr. 2020-431-0115).

3.1.6.2 Lgbende eller leengerevarende overvagning

Den tv-overvagning, som finder sted pa baggrund af en konkret og begrundet mistanke om
uregelmassigheder, star i modsatning til den tv-overvagning, som sker med henblik pa lgbende
kontrol af lanmodtageren og dennes udferelse af arbejdet, hvilket som udgangspunkt ikke vil veere
saglig og proportional og derfor uberettiget, jf. U 2020.1615 H.

Selvom tv-overvagningen ikke er foregaet lgbende, kan et enkeltstaende tilfelde af en
lengerevarende overvagning vere uberettiget, hvis lgnmodtagerens adfaerd ikke er af en sadan
karakter, at den kan berettige den, jf. Arbejdsrettens dom af 29. marts 2007 i sag nr. A2006.343 og
U.2008.727/2S.

| bade U 2020.1615 H og Arbejdsrettens dom af 29. marts 2007 i sag nr. A2006.343 og
U.2008.727/2S havde arbejdsgiveren fjernadgang til tv-overvagningen, hvorefter arbejdsgiveren
kunne overvage, selvom denne ikke var til stede pa arbejdspladsen. Fjernadgang ger tv-
overvagningen mere invasiv fra arbejdsgiverens side, og det kan derfor ikke udelukkes, at det ogsa
spiller en rolle ved rettens vurdering af, hvorvidt tv-overvagningen kan anses for at vere saglig og
proportional.

3.1.6.3 Databeskyttelsesreglerne ved tv-overvagning

Tv-overvagning, der ikke er saglig og proportional, vil ofte vare i strid med databeskyttelsesretlige
behandlingsprincipper, herunder navnlig princippet om lovlighed, rimelighed og gennemsigtighed,
formalsbegransning og dataminimeringsprincippet, jf. U 2020.1615 H og U.2008.727/2S.

Arbejdsgiverens tv-overvagning af lenmodtagere skal udover behandlingsprincipperne endvidere
leve op til de gvrige databeskyttelsesretlige krav, herunder blandt andet kravet om et
behandlingsgrundlag og opfyldelse af oplysningspligten, jf. Datatilsynets afgarelse fra 08-08-2022
(j.nr. 2020-431-0115).

3.1.6.4 Hemmelig tv-overvagning

En konkret og begrundet mistanke om uregelmassigheder kan ikke begrunde, at tv-overvagningen
sker hemmeligt, jf. Arbejdsrettens dom af 2. december 2016 i sag nr. AR2015.0315. Skiltningskravet
i tv-overvagningsloven er med til at sikre, at der under ingen omstaendigheder kan ske hemmelig tv-
overvagning af lenmodtagere pa arbejdspladsen.

3.1.6.5 Arbejdsgiverens uberettigede brug af lovlig etableret tv-overvagning
Det kan pa baggrund af ovenstdende bemaerkes, at der ofte vil vere tale om, hvordan tv-
overvagningen anvendes af arbejdsgiveren. | flere tilfelde er der tale om lovlig etableret tv-
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overvagning, som dog benyttes af arbejdsgiveren i strid med de granser, der foreligger for denne, jf.
U 2020.1615 H, Arbejdsrettens dom af 29. marts 2007 i sag nr. A2006.343 og U.2008.727/2S.

3.2 Overvagning af e-mails, sms’er og internetbrug

Digitale kommunikationsformer, herunder elektronisk post i form af e-mails og sms’er, anvendes i
dag pa stort set alle arbejdspladser. Det galder bade kommunikation ud af arbejdspladsen og internt
mellem lgnmodtagere. Det er som udgangspunkt arbejdsgiveren, som stiller internetforbindelsen
samt elektronisk udstyr som eksempelvis en computer og en telefon til radighed for lanmodtageren.
Det aktualiserer spagrgsmalet om, hvorvidt arbejdsgiveren kan overvage de e-mails og sms’er, som
lenmodtageren afsender og modtager samt de internetsider, som lenmodtageren besgger.

Arbejdsgiverens ret til at overvage lgnmodtagers e-mails samt sms’er er udover dennes ledelsesret og
databeskyttelsesreglerne endvidere regulereret af straffelovens § 263, stk. 2, nr. 1, om
brevhemmelighed. Bestemmelsen er ikke anvendelig pa arbejdsgiverens kontrol af lenmodtagerens
brug af internettet og denne problemstilling reguleres alene af, hvad der fglger af arbejdsgiverens
ledelsesret og databeskyttelsesretlige regler. Der vil i det felgende ske en kort redegarelse for
straffelovens bestemmelse om brevhemmelighed, hvorefter der vil ske en analyse af retspraksis pa
omradet og en sammenfatning heraf.

3.2.1 Straffelovens § 263, stk. 2, nr. 1 om brevhemmelighed

Efter straffelovens § 263, stk. 2, nr. 1, er det strafbart uberettiget at abne et brev eller en anden lukket
meddelelse eller optegnelse eller gar dig bekendt med indholdet. Det falger af lovforarbejder, at
udtrykket “lukket meddelelse eller fortegnelse” ogsd omfatter skriftlige meddelelser i elektronisk
form, herunder e-mails og sms’er.’?®> Lgnmodtagerens e-mails og sms’er er derfor omfattet af
bestemmelsen. Straffelovens § 263, stk. 2, nr. 1, er ikke anvendelig pa arbejdsgiverens kontrol af
lenmodtagerens brug af internettet, da der 1 dette tilfaelde ikke er tale om en “’lukket meddelelse eller

fortegnelse”.1?*

Efter bestemmelsens ordlyd, skal der vaere tale om en “uberettiget” abning af meddelelsen, for at der
er tale om et strafbart brud pa brevhemmeligheden. Det vil herefter vaere et spgrgsmal om, hvornar
arbejdsgiveren handler uberettiget ved at leese lsnmodtagerens e-mails eller sms’er. Dette uddybes i
nedenstaende analyse.

3.2.2  Praksis
U.2015.1525 H - Der var ikke grundlag for godtgerelse som fglge af arbejdsgiverens gennemgang
af lgnmodtagerens e-mails.

123 |_ovforslag nr. L 20, Folketingstidende 2018-19 (1. samling), tilleg A, s. 48
124 Blume, Peter og Kristensen, Jens: Persondataret i anseattelsesforhold, 2011, s. 181
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| U2015.1525 H tog Hagjesteret stilling til, hvorvidt arbejdsgiveren var berettiget til at lsese en
lenmodtagers e-mails, eller om dette havde karakter af en privatlivskreenkelse, der berettiger
lenmodtageren til en godtgarelse for tort efter erstatningsansvarslovens § 26.

Arbejdsgiverens gennemgang af lgnmodtagerens e-mails i sagen skete pa grundlag af en konkret
mistanke om, at lgnmodtageren uberettiget havde videregivet fortrolige oplysninger om
virksomheden til udenforstaende.

I lsnmodtagerens anseettelseskontrakt var det fastsat, at al skreven korrespondance foretaget gennem
virksomhedens systemer tilhgrte virksomheden, og at arbejdsgiver dermed kunne gere sig bekendt
med indholdet. Det var tillige anfert, at lgnmodtageren udtrykkeligt skulle markere i
meddelelsesfeltet, hvis der var tale om korrespondance af privat karakter, saledes at arbejdsgiveren
kunne tage hensyn til dette ved en eventuel gennemgang.

Der var tale om en gennemgang af en e-mailkorrespondance med blandede e-mails, idet enkelte e-
mails indeholdt bade arbejdsrelaterede og private oplysninger. Hgijesteret lagde veegt pa, at
lanmodtageren ikke havde markeret disse e-mails som private, og at arbejdsgiveren saledes ikke
havde mulighed for pa forhand at vide, at der var tale om e-mails af denne karakter.

Det fremgar af sagens oplysninger, at gennemgangen af e-mailkorrespondancen blev foretaget af en
nermere afgrenset personkreds, som desuden havde underskrevet en fortrolighedserklaering for at
sikre, at der ikke skete en videregivelse af de leste oplysninger. Der var saledes tale om en
gennemtaenkt proces med henblik pa at sikre fortrolighed og beskytte lanmodtagerens privatliv.

Pa baggrund af sagens oplysninger fandt Hejesteret frem til folgende: ”Det er ikke godtgjort, at RICC
[arbejdsgiveren] har sggt i og gennemlast meddelelser af privat karakter i videre omfang, end det
var ngdvendigt for at kunne udskille den del af mailkorrespondancen, der var relevant i forhold til
undersggelsens formal. P& den anferte baggrund finder Hgjesteret ikke grundlag for at fastsla, at
den gennemgang af M's [lenmodtagerens] mailkorrespondance, som RICC har foretaget, har
indebaret en kraenkelse af hendes privatliv, der kan begrunde et krav pa godtgarelse for tort efter
erstatningsansvarslovens § 26.” Hgjesteret lagde til grund, at arbejdsgiverens gennemgang og
leesning af de private e-mails ikke skete i videre omfang end det var ngdvendigt for at kunne udskille
den del af e-mailkorrespondancen, der var relevant i forhold til undersggelsens formal. Det kunne
saledes ikke helt undgas, at arbejdsgiveren gennemlaste e-mails af privat karakter i forbindelse med
undersggelsen, da der var tale om e-mails med blandet indhold, som endvidere ikke var markeret som
private.

Straffelovens bestemmelse om brevhemmeligheden navnes ikke i dommens premisser, men
Hgjesteret tilslutter sig i sin argumentation denne antagelse ved at leegge til grund, at der skal foreligge
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et forudgaende grundlag for at lese lgnmodtagerens e-mails, da lesningen heraf ellers vil veere
uberettiget.1®

U.2005.1639 V — Det kunne ikke anses for en kraenkelse fra arbejdsgiverens side, at denne ved en
tilfeeldighed blev bekendt med en privat e-mailkorrespondance.

Dommen drejede sig om en lgnmodtager, som efter at have omtalt arbejdsgiverens gkonomichef som
“noget af en seek™ i en privat e-mailkorrespondance med en anden ansat, blev afskediget. Landsretten
lagde til grund, at den private e-mail blev sendt som led i en privat korrespondance med den anden
ansatte, og at lanmodtageren “havde grund til at regne med, at den ikke ville blive lcest af andre”.

I den konkrete sag var der tale om, at alle ansatte havde adgang til alle computere samt alle e-mails
med henblik pa at kunne besvare henvendelser hurtigst muligt.

Landsretten fandt frem til, at arbejdsgiveren blev bekendt med den pagaeldende e-mailkorrespondance
mellem lgnmodtageren og den anden ansatte ved en tilfeldighed, og at det ikke uden at laese
korrespondancen var muligt at konstatere, at den var privat.

Der foreld derfor ikke en krenkelse fra arbejdsgiverens side, som kunne danne grundlag for
godtgerelse efter erstatningsansvarslovens § 26.

Retten i Aarhus i sag 12-3630/2015 / U.2016.2666 V — Arbejdsgiverens lesning af private sms‘er
pa lgnmodtagerens arbejdstelefon var uberettiget og udgjorde et brud pa brevhemmeligheden.
Arbejdsgiveren blev frifundet for tiltale i ankesagen, da lenmodtageren havde givet afkald pa ret til
at anmode om offentlig patale.

Sagen drejede sig om, hvorvidt arbejdsgiveren handlede i strid med straffelovens bestemmelse om
brevhemmelighed ved at have last private sms’er pa lgnmodtagerens arbejdstelefon, som var
afleveret til arbejdsgiveren med henblik pa ombytning.

Byretten papegede, at sms’er pa en arbejdstelefonen anses for at veere “lukkede meddelelser” efter
straffelovens bestemmelse om brevhemmelighed. Det forhold, at telefonen tilhgrte arbejdsgiveren,
og at lenmodtageren frivilligt havde indleveret telefonen med henblik pad ombytning, kunne ikke fare
til det resultat, at lanmodtageren havde givet afkald pa beskyttelse af brevhemmeligheden.

Det var herefter et spgrgsmal om, hvorvidt det var uberettiget for arbejdsgiveren at lese de
pagzldende sms’er.

Byretten lagde i den forbindelse til grund, at arbejdstelefonen kunne efter aftale med arbejdsgiveren
bruges savel arbejdsmaessigt som privat, og at der endvidere ikke var fastsat n&ermere retningslinjer

125 Blume, Peter: Arbejdsgiveres adgang til ansattes e-post — Bemaerkninger til U 2015.1525 H, U.2015B.229
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for brug af telefonen eller for arbejdsgiverens adgang til at leese den korrespondance, der la pa
telefonen. P4 den baggrund sammenholdt med, at lgnmodtageren havde virke som
sikkerhedsrepraesentant pa arbejdspladsen, og meget af hans korrespondance udgjorde dermed
fortrolig korrespondance med andre ansatte, srligt i en periode, hvor det psykiske arbejdsmiljg efter
sagens oplysninger var belastet, havde lanmodtageren ikke haft grund til at forvente, at hans sms’er
ville blive last af arbejdsgiveren.

Det anfertes i sagen, at arbejdsgiveren i forbindelse med gennemgangen af lgnmodtagerens
arbejdstelefon alene havde en intention om at tilga arbejdsrelateret sms-korrespondance, og at der
ved gennemgangen var fokus pa at adskille arbejdsrelaterede sms’er fra private. Byretten lagde dog
til grund, at: “Uanset, at der sdledes fra T1’s [arbejdsgiverens] side skete en sortering af sms-
beskederne med henblik pa at undga privat korrespondance, kan det efter bevisfarelsen ikke legges
til grund som bevist, at udlaesningen af korrespondancen var udtryk for en ngje planlagt proces fra
havnens ledelses side”. Byretten lagde veegt pa, at der ikke var planlagt en naermere gennemtankt
fremgangsmetode, og at der ikke foreld et klart defineret formal med undersggelsen, inden
gennemgangen af sms’er blev ivaerksat.

Det fremgik af sagens oplysninger, at der var tale om et generelt konfliktfyldt arbejdsmiljg blandt de
ansatte. Byretten lagde i den forbindelse til grund, at det imidlertid ikke kunne leegges til grund, at
der foreld en konkret og begrundet mistanke mod lgnmodtageren, som kunne begrunde
arbejdsgiverens interesse i at gennemleaese dennes sms’er.

Pa den baggrund fandt byretten frem til, at laesningen af sms-korrespondancen var uberettiget og
udgjorde et brud pa brevhemmeligheden. Arbejdsgiveren blev dog fritaget for strafansvar, da der
foreld seerligt formildende omstendigheder, at der var grundlag for at lade straffen bortfalde. Dette
uddybes ikke i nervaerende analyse.

Byrettens dom blev anket, hvorefter arbejdsgiveren senere blev frifundet i landsretten. Landsretten
tog ikke stilling til, om det var berettiget for arbejdsgiver at leese lanmodtagerens sms-beskeder, men
fandt frem til, at anklagemyndigheden ikke havde veeret berettiget til at rejse tiltale i sagen, da
lanmodtageren ved sin fratredelsesaftale havde givet afkald pa sin ret til at anmode om offentlig
patale.

Byrettens overvejelser og begrundelse er interessante, selvom dommen ikke blev stadfaestet. Byretten
lagde blandt andet vaegt pa, at der ikke var tale om en ngje planlagt proces, og at der ikke var et klart
defineret formal forud for undersggelsens ivaerksattelse. Det er blandt de samme momenter, som
kommer til udtryk i U.2015.1525 H.

Datatilsynets afggrelse fra 19-09-2000 (j.nr. 2000-631-0001) — Datatilsynet tog i den pagaldende
afgarelse stilling til en raekke relevante forhold, som arbejdsgiveren skal forholde sig til ved logning
og kontrol af lsnmodtagerens brug af internettet samt kopiering og gennemgang af lanmodtagerens
e-mails.
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I den konkrete sag foretog arbejdsgiveren logning af stort set alt, hvad der foregik i virksomhedens
systemer, herunder ogsa de ansattes internetbrug. Det primare formal med loggen var at finde arsager
til fejl, driftsforstyrrelser eller manglende adgang til eksterne sites (websteder). Derudover havde
loggen andre sikkerhedsmaessige hensyn, og blev foretaget blandt andet med henblik pa
dokumentation og genetablering ved cyberangreb. Ud over logning af internetbrug, foretog
arbejdsgiveren ogsa lagring og sikkerhedskopiering af de ansattes e-mails.

P& virksomhedens intranet 1a et saet ”Leveregler pa Internettet”, som var tilgengeligt for alle ansatte
i virksomheden. Som nyansat blev man gjort opmarksom pa, at virksomheden havde sadanne
leveregler, og man blev dermed opfordret til at seette sig ind i dem. Levereglerne indeholdt blandt
andet forholdsregler vedrgrende brug af virksomhedens edb-udstyr og -systemer. Derudover blev de
ansatte informeret om den logning, der fandt sted. Det anfertes blandt andet, at logningen blev
foretaget af hensyn til drift, sikkerhed, genetablering og dokumentation, og at der ikke blev foretaget
nogen generel kontrol af den enkelte lenmodtagers anvendelse af systemerne. Det blev endvidere
anfart, at det ikke var forbudt at anvende edb-udstyret og -systemerne til private formal, men at den
private anvendelse skulle begranses til et acceptabelt niveau, og at man skulle undga porno-, chat-
(hyggesnak), hacker-sider og lignende. Ved mistanke om misbrug forbeholdt arbejdsgiveren sig
retten til at overvage og gennemga den enkelte lgnmodtagers aktiviteter og lagrede data pa edb-
systemet.

Datatilsynet fandt, at de tekniske og sikkerhedsmaessige formal, til hvilke oplysninger blev indsamlet,
bade ved logning af internetbrug samt sikkerhedskopiering af e-mails, var udtrykkeligt angivet og
saglige. Gennemgang af loggen eller e-mails i tilfeelde af en konkret mistanke om misbrug eller i
gvrigt brug i strid med virksomhedens leveregler, var ikke uforenelig med de formal.

Datatilsynet lagde til grund, at behandlingerne var ngdvendige for, at arbejdsgiveren kunne forfglge
berettigede interesser, nemlig tekniske og sikkerhedsmaessige hensyn og hensynet til kontrol af brug,
0g at hensynet til de ansatte ikke oversteg disse interesser.

Bade i forhold til logning af internetbrug samt sikkerhedskopiering af e-mails var det dog en
betingelse, at lenmodtageren pa forhand pa en klar og utvetydig made var blevet informeret om
logningen og sikkerhedskopieringen og den eventuelle gennemgang heraf, jf. dageldende
persondatalovs 88 28-29. | den konkrete afgarelse fandt Datatilsynet, at oplysningspligten var opfyldt
gennem det for alle ansatte tilgeengelige set af leveregler pa virksomhedens intranet.

Datatilsynet understregede, at hvis arbejdsgiveren ved gennemgangen af e-mails blev opmarksom
pa, at der er tale om e-mails af privat karakter, matte de pagaldende e-mails ikke leaeses.

Det fremgik af sagens oplysninger, at der foreld en ngje gennemtankt procedure i forbindelse med

gennemgangen af loggen eller e-mails ved mistanke om misbrug. Det var eksempelvis kun udvalgte
ansatte, som “under fuld fortrolighed og med den enkelte medarbejders vidende” foretog
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gennemgangen. Datatilsynet inddrog ikke nogen overvejelser omkring fortroligheden ved
gennemgangen i sin afggrelse. Det ma dog alligevel leegges til grund, at sadanne foranstaltninger er
med til at skabe fortrolighed omkring den behandling af personoplysninger, som sker i forbindelse
med overvagning af lgnmodtagerens internetlog eller e-mails, og er derfor af betydning for den
samlede vurdering af en behandlings lovlighed.

3.2.3 Sammenfatning

3.2.3.1 Grundlag for overvagningen

Det kan pa baggrund af ovenstaende konkluderes, at arbejdsgiveren alene ma gare sig bekendt med
lanmodtagerens e-mails, sms’er samt internetbrug, hvis det er nedvendigt for, at arbejdsgiveren kan
forfalge berettigede interesser, og hensynet til lenmodtageren ikke overstiger disse berettigede
interesser. De berettigede interesser kan eksempelvis udgere hensynet til virksomhedens drift,
sikkerhed, genetablering og dokumentation samt hensynet til kontrol af lenmodtagerens brug, jf.
Datatilsynets afgarelse fra 19-09-2000 (j.nr. 2000-631-0001). Arbejdsgiverens berettigede interesser
kan eksempelvis blive aktualiseret ved en konkret mistanke om misbrug, brud pa en eventuel
personalepolitik eller andre uregelmassigheder, jf. U.2015.1525 H, hvor der forela en begrundet
mistanke om leek af forretningshemmeligheder og Datatilsynets afgarelse fra 19-09-2000 (j.nr. 2000-
631-0001). Modsat i Retten i Aarhus i sag 12-3630/2015/ U.2016.2666 V, hvor byretten lagde til
grund, at en sadan begrundet mistanke ikke kunne anses for at foreligge.

3.2.3.2 Forudgaende information

Arbejdsgiverens adgang til at gare sig bekendt med lgnmodtagerens e-mails, sms’er samt internetbrug
ma forudsztte en forudgaende information af lenmodtageren, eksempelvis gennem en bestemmelse
herom i ansattelseskontrakten eller arbejdspladsens intranet, jf. U.2015.1525 H og Datatilsynets
afgarelse fra 19-09-2000, j.nr. 2000-631-0001. Modsat i Retten i Aarhus i sag 12-3630/2015 /
U.2016.2666 V, hvor byretten lagde veegt pa, at der af arbejdsgiver ikke var fastlagt nermere
retningslinjer for lanmodtagerens brug af arbejdstelefonen eller arbejdsgiverens adgang til at tilga
sms-korrespondancen pa denne.

3.2.3.3 Privat eller arbejdsmaessig korrespondance

Det har betydning for arbejdsgiverens adgang til af leese lenmodtagerens e-mails samt sms’er,
hvorvidt der er tale om korrespondance af privat eller arbejdsmassig karakter. Arbejdsgiveren ma
som udgangspunkt ikke lese lgnmodtagerens private e-mails eller sms’er, da leesningen heraf vil
udgare et strafbart brud pa brevhemmeligheden efter straffelovens § 263, stk. 2, nr. 1, jf. Retten i
Aarhus i sag 12-3630/2015 / U.2016.2666 V. Arbejdsgiveren kan ikke frigere sig fra dette ved at
definere alle indgaede e-mails som arbejdsrelateret.’?® Selv i det tilfeelde, hvor der foreligger et
ansattelsesvilkar om, at al skreven korrespondance foretaget gennem virksomhedens systemer
tilhgrer virksomheden, giver det ikke automatisk arbejdsgiveren ret til at gennemga lenmodtagerens
private korrespondance, hvis arbejdsgiveren er klar over, at der er tale om korrespondance af en sadan
karakter, jf. U.2015.1525 H.

126 Blume, Peter og Kristensen, Jens: Persondataret i anseattelsesforhold, 2011, s. 179
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Nar en lgnmodtager sender private e-mails og sms’er, har denne en grund til at regne med, at disse
ikke vil blive lzest af andre, jf. U.2005.1639 V og Retten i Aarhus i sag 12-3630/2015 / U.2016.2666
V. Der gealder saledes et subjektivt vurderingsprincip, hvor det tillegges betydning, hvad
lanmodtageren i den konkrete situation matte forvente.'?’ Dette er i overensstemmelse med, at der i
dansk ret geelder en almen grundsatning om privatlivets fred, og at en lgnmodtager ikke opgiver
enhver ret til privatliv i arbejdstiden.?

Det har i den henseende betydning, hvorvidt lenmodtageren foretager en aktiv handling for at
beskytte sin private korrespondance og dermed sit privatliv. Hvis lgnmodtageren ikke markerer
private e-mails og sms’er som private, har arbejdsgiveren ikke mulighed for at tage hejde for, at der
er tale om en korrespondance af en privat karakter, som lgnmodtageren har en forventning om, at
arbejdsgiver ikke ger sig bekendt med, jf. U.2015.1525 H og U.2005.1639 V.

Hvis arbejdsgiveren ved en tilfeldighed ger sig bekendt med lgnmodtagerens private e-
mailkorrespondance, og det ikke uden at leese korrespondancen er muligt at konstatere, at den er
privat, vil det som udgangspunkt ikke udgare en privatlivskreenkelse, jf. U.2005.1639 V. Det ma dog
forudsettes af, at arbejdsgiveren ikke bliver ved med at lzese korrespondancen efter det konstateres,
at der er tale om en korrespondance af privat karakter. Det er tvivisomt, hvorvidt en lignende
situation som i U.2005.1639 V kan forekomme pa nutidige arbejdspladser, men det er ikke
udelukket, at arbejdsgiveren kan ggre sig bekendt med Ignmodtagerens private e-
mailkorrespondance ved en tilfeldighed pa en anden made end den i sagen foreliggende.

Det er endnu ikke afklaret i praksis, om en sarlig begrundet mistanke alligevel kan berettige
arbejdsgiveren til at leese lsnmodtagerens private e-mails og sms’er.?® | U 2015.1525 H accepterede
Hojesteret saledes, at arbejdsgiveren var ngdsaget til i et vist omfang at laese private e-mails som en
del af undersggelsen.

3.2.3.4 Gennemtankt proces med henblik pa fortrolighed

Det har betydning for, hvorvidt arbejdsgiverens laesning af lanmodtagerens e-mails og sms’er kan
anses for at veere berettiget, om arbejdsgiveren forud for gennemgangen af korrespondancen har
fastlagt en nermere gennemtaenkt proces med henblik pa at sikre fortrolighed og lgnmodtagerens
rettigheder, jf. U.2015.1525 H og Datatilsynets afgarelse fra 19-09-2000 (j.nr. 2000-631-0001),
selvom det ikke udtrykkeligt tillegges betydning i afggrelsen. Modsat i Retten i Aarhus i sag 12-
3630/2015/ U.2016.2666 V, hvor der ikke var fastlagt nogen naermere gennemtaenkt proces forud for
gennemgangen af sms-korrespondancen. Fortroligheden kan sikres ved eksempelvis at udvelge en
nermere afgrenset personkreds til udferelsen af undersggelsen, og eventuelt gere brug af

127 Syenning Andersen, Lars: Funktionaerret, 6. udgave, 2020, s. 343

128 Gras Lind, Martin: Medarbejderes integritetsbeskyttelse i dansk ret, 2008, s. 57 ff. og Kristiansen, Jens:
Anszttelsesret, 2. udgave, 2023, s. 172 f.

129 Det mener Lars Svenning Andersen. Se: Svenning Andersen, Lars: Funktionerret, 6. udgave, 2020, s. 341
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fortrolighedserkleering med henblik pa at sikre, at et eventuelt indhold af lenmodtagerens private
korrespondance ikke bliver videregivet, jf. U.2015.1525 H.

3.3 Behandling af biometrisk data ved overvagning
De digitale overvagningsteknologier kan kobles sammen med andre teknologier, som eksempelvis
ansigtsgenkendelsessystemer eller fingeraftrykslaesere. Arbejdsgiver kan i forbindelse med
overvagning vere interesseret i at ggre brug af sadanne teknologier, eksempelvis i forbindelse med
adgangskontrol eller registrering af lanmodtagers arbejdstid.

Personoplysninger, “der som folge af specifik teknisk behandling vedrgrende en fysisk persons
fysiske, fysiologiske eller adferdsmessige karakteristika muligger eller bekrefter en entydig
identifikation af vedkommende, f.eks. ansigtsbillede eller fingeraftryksoplysninger”, er biometrisk
data, jf. databeskyttelsesforordningens artikel 4, nr. 14. Biometrisk data er fglsomme
personoplysninger omfattet af behandlingsforbuddet, jf. forordningens artikel 9, stk. 1. For at
arbejdsgiver lovligt kan behandle biometrisk data, skal behandlingen have hjemmel i en undtagelse
til forbuddet i artikel 9, stk. 2.

Det er i den forbindelse interessant at undersgge graensen for arbejdsgiverens ret til at foretage
overvagning, nar sker en indsamling af biometrisk data om lgnmodtageren, da overvagningen i et
sadant tilfeelde kan anses for at veere mere invasiv, som fglge af indsamlingen af fglsomme
personoplysninger. Dette undersgges i nedenstaende.

3.3.1 Praksis

Datatilsynets vejledende udtalelse fra 29-05-2019 (j.nr. 2018-211-0135) — Datatilsynets
vejledende udtalelse i forhold til spgrgsmalet om anvendelsen af de ansattes fingeraftryk til brug for
registrering af komme/ga tider, som led i kontrol af de ansattes arbejdstid.

Datatilsynet slar fast, at oplysninger om fingeraftryk, herunder templates, er biometriske og dermed
felsomme personoplysninger omfattet af behandlingsforbuddet i databeskyttelsesforordningens
artikel 9, stk. 1. Datatilsynet leegger endvidere til grund, at brugen af de ansattes fingeraftryk til brug
for registrering af de ansattes komme/ga tider ikke kan finde sted i medfar af behandlingsgrundlaget
i artikel 9, stk. 2, litra f, hvorefter behandlingen kan ske, hvis den er ngdvendig for at retskrav kan
fastleegges, gares geldende eller forsvares. | det tilfeelde, hvor behandlingen sker som led i kontrol af
en lgnmodtagers arbejdstid, kan bestemmelsens ngdvendighedskrav ikke anses for at veere opfyldt.

Datatilsynet leegger veaegt pa, at ngdvendighedskravet efter artikel 9, stk. 2, litra f, indebeerer, at der
skal veere tale om mere end blot en praktisk made at opfylde formalet pa, ligesom det indebzrer, at
formalet objektivt set ikke med rimelighed ma kunne opnas ved mindre indgribende midler. | den
forbindelse papeger Datatilsynet, at kontrol af de ansattes komme/ga tider kan foretages med mindre
indgribende midler, som ikke ngdvendigger behandling af falsomme personoplysninger, herunder
ved eksempelvis adgangskort eller andre lignende foranstaltninger. Den risiko, der matte veere for
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snyd ved anvendelsen af andre og mindre indgribende lgsninger, skal herefter veere af en serlig
karakter, for at ngdvendiggare en systematisk behandling af biometriske oplysninger.

I nerveerende udtalelse finder Datatilsynet endvidere, at en lgnmodtager ikke kan give et gyldigt
samtykke til, at arbejdsgiver behandler oplysninger om vedkommendes fingeraftryk i forbindelse
med kontrol af dennes arbejdstid, da samtykket ikke kan anses for at veere givet frivilligt i et sadant
tilfeelde. Datatilsynet afviser dog ikke, at der kan foreligge seerlige omstendigheder, hvorunder et
samtykke godt kan anses for at veaere frivilligt.

Datatilsynets afgerelse fra 08-07-2020 (j.nr. 2019-31-1650) — 1lkke i strid med
databeskyttelsesreglerne, at en arbejdsgiver behandlede oplysninger om fingeraftryk med henblik pa
entydig identifikation af de ansatte.

Datatilsynet tog i den konkrete afgerelse stilling til, hvorvidt arbejdsgiverens behandling af
oplysninger om de ansattes fingeraftryk med henblik pa adgangskontrol var i overensstemmelse med
databeskyttelsesreglerne.

Datatilsynet slog fast, at der var tale om biometrisk data og dermed falsomme personoplysninger
omfattet af behandlingsforbuddet i databeskyttelsesforordningens artikel 9, stk. 1. Der var tale om en
kontrolforanstaltning omfattet af DA/LO’s aftale om kontrolforanstaltninger, og behandlingen kunne
derfor finde sted med hjemmel i databeskyttelseslovens § 12, stk. 1.

Datatilsynet pointerede herefter, at enhver behandling af personoplysninger, ogsa i
ansattelsesforhold, skal veere i overensstemmelse med de grundlaeggende behandlingsprincipper i
forordningens artikel 5. Datatilsynet vurderede i den sammenheang, hvorvidt behandlingen var i
overensstemmelse med de grundleggende principper i artikel 5, stk. 1, litra a, b og ¢, om
“rimelighed”, “’legitime formal” og “dataminimering”.

Datatilsynet lagde til grund, at ud fra det oplyste fandt behandlingen udelukkende sted med henblik
pa adgangskontrol. Det kan hermed bemerkes, at behandlingen ikke skete med henblik pa
registrering og kontrol af Ignmodtagers arbejdstid. Adgangskontrollen var begrundet i
fedevaresikkerheden, og var ngdvendig for, at uvedkommende ikke fik adgang til produktionen, og
at det til enhver tid kunne identificeres, hvem der havde deltaget i produktionen af et givent produkt,
safremt der efterfglgende konstateredes smitte eller andre irregulariteter/fremmedlegemer i et
produkt. Datatilsynet fandt, at fedevaresikkerheden udgjorde et sagligt og driftsmaessigt hensyn.
Ngglebrikker, som var en mindre indgribende lgsning, indebar en potentiel risiko for tyveri og
ombytning. Datatilsynet lagde til grund, at fgdevaresikkerheden ngdvendiggjorde behandlingen af
oplysninger om fingeraftryk, som fglge af den potentielle risiko, som brug af ngglebrikker ville
indebzre. Datatilsynet lagde endvidere veegt pa, at arbejdsgiveren alene behandlede en template og
ikke et endeligt billede af fingeraftrykket.
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Pa baggrund heraf fandt Datatilsynet, at behandlingen var i overensstemmelse med principperne i
artikel 5, stk. 1, litraa, b og c.

Datatilsynets afggrelse fra 17-03-2022 (j.nr. 2021-431-0145) — Ansigtsgenkendelsessystem til
adgangskontrol var i overensstemmelse med databeskyttelsesreglerne.

I den konkrete afggrelse tog Datatilsynet stilling til, hvorvidt et ansigtsgenkendelsessystem med
henblik pa adgangskontrol pa arbejdspladsen var i overensstemmelse med databeskyttelsesreglerne.

Datatilsynet slog fast, at nar der behandles personoplysninger i form af billeder i forbindelse med
ansigtsscanning, sker der en behandling af biometriske data, som er falsomme personoplysninger
omfattet af behandlingsforbuddet i forordningens artikel 9, stk. 1.

Behandlingen af personoplysninger i sagen fandt sted pa baggrund af den ansattes samtykke efter
artikel 9, stk. 2, litra a, jf. databeskyttelseslovens § 12, stk. 3. Datatilsynet bemarkede, at det var den
mest passende behandlingshjemmel, da ingen andre undtagelser i artikel 9, stk. 2, kunne finde
anvendelse i det konkrete tilfeelde. Datatilsynet bemerkede, at: “Et samtykke anses normalt ikke for
at veere afgivet frivilligt, hvis der er en klar skaeevhed mellem den registrerede og den dataansvarlige.
/ 1 anseettelsesforhold forekommer typisk en ulighed mellem arbejdsgiveren og den ansatte. (...) Det
beror saledes pa en konkret vurdering, om den ansatte frivilligt kan afgive et samtykke, som kan
danne grundlag for behandling af oplysninger om den pdgeeldende.” Datatilsynet henviste tillige til
sin tidligere vejledende udtalelse (j.nr. 2018-211-0135) og pointerede, at “en ansats samtykke til, at
en arbejdsgiver kan behandle oplysninger om vedkommendes fingeraftryk i forbindelse med
tidskontrol, dvs. til brug for kontrol af ansattes komme/ga tider, som det klare udgangspunkt ikke kan

2

anses for at veere givet frivilligt, medmindre der foreligger scerlige omstendigheder.

Datatilsynet lagde i den konkrete sag veegt pa, at de ansatte havde mulighed for at fraveelge
ansigtsgenkendelsessystemet i forbindelse med adgangskontrollen, og i stedet veelge at anvende et
fysisk adgangskort og adgangskode. Derudover var der udelukkende tale om en indsamling af
personoplysninger ved adgang pa arbejdspladsen, og der blev dermed ikke registreret oplysninger om
lanmodtagerens faerden pa arbejdspladsen eller tidspunktet hvorpd lgnmodtageren forlod
arbejdspladsen. Datatilsynet lagde derfor vaegt pa, at de behandlende personoplysninger ikke kunne
anses for at veere velegnet til brug for kontrol af Ianmodtagers arbejdstid.

Datatilsynet vurderede med udgangspunkt i ovenstaende, at behandlingen kunne ske pa baggrund af
den ansattes samtykke, da det i dette tilfeelde kunne anses for at veere givet frivilligt.

3.3.2 Sammenfatning

3.3.2.1 Formalet med behandlingen

Det kan udledes af ovenstaende, at det har betydning for arbejdsgiverens ret til overvagning, nar der
sker behandling af biometrisk data, hvorvidt behandlingen sker med henblik pa kontrol af
lenmodtageren, herunder eksempelvis lgnmodtagerens arbejdstid. I sin vejledende udtalelse fra 29-
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05-2019 (j.nr. 2018-211-0135) slar Datatilsynet fast, at overvagning af lgnmodtagerens arbejdstid
kan ske med mindre indgribende midler end ved behandling af biometrisk data. Arbejdsgiverens
interesse i en smart lgsning kan ikke begrunde brugen af eksempelvis fingeraftrykslesere eller
ansigtskendelsessystemer med henblik pa kontrol af arbejdstiden, da hensynet til lanmodtageren i et
sadant tilfeelde vaegter hgjere. Dette ma ogsa gelde for anden kontrol af lsnmodtageren, og ikke kun
kontrol af arbejdstiden.

| afgarelse fra 08-07-2020 (j.nr. 2019-31-1650) og afgarelse fra 17-03-2022 (j.nr. 2021-431-0145) er
behandlingen af biometrisk data ikke i strid med databeskyttelsesreglerne, og i begge afgerelser
legger Datatilsynet vaegt pa, at behandlingen ikke blev foretaget med henblik pa kontrol af
arbejdstiden, men udelukkende med henblik pa adgangskontrol.

Behandling af biometrisk data i forbindelse med eksempelvis adgangskontrol kan begrundes i saglige,
driftsmaessige hensyn, som eksempelvis fgdevaresikkerhed, hvilket kan berettige behandlingen,
safremt (1) oplysningerne ikke bruges til kontrol af lenmodtageren, herunder arbejdstiden, (2)
behandlingen er ngdvendig, og mindre indgribende foranstaltninger kan ikke opfylde formalet, og (3)
behandlingen sker mindst indgribende som muligt med henblik pa beskyttelse af lenmodtageren,
eksempelvis ved at behandle en template og ikke et endeligt billede af et fingeraftryk, jf. Datatilsynets
afgarelse fra 08-07-2020 (j.nr. 2019-31-1650).

3.3.2.2 Samtykke til behandling

Hvis behandlingen af biometrisk data ikke er begrundet i drifts- eller sikkerhedsmaessige hensyn, og
ikke er ngdvendig til opfyldelse af formalet, kan behandlingen kun ske pa baggrund af
lanmodtagerens samtykke. Et samtykke kan anses for at veere frivilligt i et sadant tilfeelde, hvis
lenmodtageren gives et alternativ, og behandling af den biometriske data eksempelvis ikke er
ngdvendig for lanmodtagerens adgang pa arbejdspladsen, jf. Datatilsynets afgarelse fra 17-03-2022
(j.nr. 2021-431-0145). Det er i overensstemmelse med, at et gyldigt samtykke i ansettelsesforhold
forudsaetter, at naegtelse af at give samtykket ikke skal have nogen konsekvenser for lanmodtageren.

En lgnmodtager kan som udgangspunkt ikke give et gyldigt samtykke til, at arbejdsgiveren kan
behandle biometrisk data om vedkommende i forbindelse med kontrol af arbejdstiden, da samtykket
ikke kan anses for at veere givet frivilligt i et sadant tilfelde, jf. Datatilsynets vejledende udtalelse fra
29. maj 2019 (j.nr. 2018-211-0135). Det ma laegges til grund, at dette er tilfeeldet ved enhver kontrol
af lsnmodtageren, og saledes ikke kun kontrol af arbejdstid.

4 Konklusion
Specialet har haft til formal at undersgge den retlige ramme for arbejdsgiverens digitale overvagning
pa arbejdspladsen.

Det kan konkluderes, at den arbejdsretligt fastsatte ledelsesret og ledelsesrettens begraensninger udgar
udgangspunktet for arbejdsgiverens ret til at foretage overvagning. Arbejdsgiverens ledelsesret
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begranses sarligt af databeskyttelsesreglerne, som stiller en reekke krav til arbejdsgiveren, nar denne
i forbindelse med den digitale overvagning behandler personoplysninger om lgnmodtageren. De
principper, der ger sig sarligt geldende i den forbindelse er, at overvagningen skal vere lovlig,
rimelig og gennemsigtig, den skal have et udtrykkeligt angivet og legitimt formal og ikke vaere mere
indgribende end det, der er ngdvendigt med henblik pa opfyldelse af formalet.

Ud fra en analyse af praksis pa omradet kan der udledes en reekke momenter, som er med til at drage
greensen for arbejdsgiverens ret til at foretage digital overvagning pa arbejdspladsen. Graensen er dog
ikke entydig, og vil kunne rykkes under de konkrete omstaendigheder.

Det kan konkluderes, at enhver overvagning pa arbejdspladsen skal vere saglig og proportional.
Kravet om saglighed og proportionalitet indeberer, at overvagningen skal begrundes i saglige
arbejdsmaessige eller sikkerhedsmassige hensyn, og de hensyn ma ikke overstige hensynet til
lanmodtageren og dennes ret til privatliv pa arbejdspladsen. Arbejdsgiveren vil som udgangspunkt
have en saglig interesse for overvagning, hvis der foreligger en konkret og begrundet mistanke om
misbrug, brud pa en eventuel personalepolitik eller andre uregelmassigheder fra lgnmodtagerens
side. En naermere formuleret personalepolitik pa arbejdspladsen, eksempelvis en it-politik, der
fastseetter retningslinjer for lgnmodtagerens anvendelse af arbejdstelefonen, e-mail-kontoen eller
internetforbindelsen, kan dermed understgtte arbejdsgiverens berettigede interesse i at overvage
lanmodtagerens brug heraf, hvorfor greensen for arbejdsgiverens ret til at foretage overvagning i et
sadant tilfeelde vil kunne rykkes.

En konkret og begrundet mistanke vil ikke automatisk gare overvagningen berettiget. Det tilleegges i
den sammenhang betydning, om arbejdsgiveren har taget de ngdvendige forbehold for at sikre
fortrolighed ved overvagningen, og derved taget hensyn til lsnmodtagerens privatliv. Arbejdsgiveren
ma som udgangspunkt ikke aktivt treenge ind i lgnmodtagerens privatliv ved eksempelvis at leese
lanmodtagerens private korrespondance pa e-mail-kontoen eller arbejdstelefonen. Det er uafklaret i
praksis, hvorvidt en konkret og begrundet mistanke kan vere sa stzrk, at den kan rykke graensen for
arbejdsgiverens overvagning til ogsa at omfatte arbejdsgiverens adgang til lsnmodtagerens private
korrespondance. Under de neermere omstaendigheder kan svaret formentlig veere bekraftende.

Overvagningen ma ikke foregd lgbende eller vaere lengerevarende med henblik pa at kontrollere
lanmodtageren i dennes udfarelse af arbejdet. En sadan overvagning kan anses for at vare sarligt
kreenkende for lgnmodtageren og vil derfor som udgangspunkt ikke vaere berettiget. Det kan
endvidere laegges til grund, at overvagningen ikke ma ske hemmeligt, og lsnmodtageren skal oplyses
om den overvagning, der finder sted, saledes at lanmodtageren gives en mulighed for at beskytte sit
privatliv.

Det kan fremhaves, at graensen for arbejdsgiverens ret til overvagning er toleddet, hvor det ene led
handler om, hvornar arbejdsgiveren er berettiget til at foretage overvagningen, mens det andet led
handler om, hvor indgribende overvagningen ma vare. Det kan laegges til grund, at overvagningen
under alle omsteendigheder skal begrenses bade i forhold til overvagningens karakter og omfang,
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saledes at den ikke er mere indgribende end det er ngdvendigt til opfyldelse af formalet. I den
forbindelse kan det have betydning, om det er almindelige eller falsomme personoplysninger, der
indsamles ved overvagningen. Hvis overvagningen indeberer en indsamling af fglsomme
personoplysninger om lgnmodtageren, vil overvagningen som udgangspunkt ikke vaere saglig og
proportional, hvis den foretages med det formal at kontrollere lgnmodtageren. En kontrol af
lenmodtagerens forhold, eksempelvis arbejdstid, kan foretages med mindre indgribende midler, som
ikke ngdvendigger behandling af falsom persondata. Hvis indsamlingen er begrundet i andre saglige
hensyn, ma de indsamlede oplysninger i overensstemmelse hermed ikke bruges til at kontrollere
lenmodtageren.

Specialet har undersggt, om overvagning pa arbejdspladsen kan baseres pa et samtykke fra
lenmodtageren.

Det kan konkluderes, at en lenmodtager ikke gyldigt kan afgive et samtykke til digital overvagning
pa arbejdspladsen, nar overvagningen sker med henblik pa kontrol af lgnmodtageren. Et gyldigt
samtykke skal kunne gives frivilligt. Kravet om frivillighed indebarer, at samtykket skal gives uden
lenmodtageren faler sig presset hertil, og uden frygt eller reel risiko for, at afvisningen heraf vil veere
til skade for denne. Kontrol er noget, som enhver person, herunder lgnmodtageren, helst vil vere
foruden. Nar overvagningen indebzrer en kontrol af lanmodtageren og dermed indtreengen i dennes
privatliv pa arbejdspladsen, er det hgjst usandsynligt, at samtykket kan anses for at veere frivilligt i
en sadan situation. Dette medfarer, at arbejdsgiveren skal basere overvagningen pa et andet grundlag
end lgnmodtagerens samtykke.

Et samtykke fra lanmodtageren kan anses for at veere frivilligt, nar lanmodtageren reelt gives et frit
valg, og nar det ikke har nogen som helst konsekvenser for lanmodtageren, om denne valger at afgive
samtykket eller ej. Det kan eksempelvis vere tilfeldet, hvor arbejdsgiveren benytter
overvagningsteknologier til andre formal end kontrol af lanmodtageren, og hvor lsnmodtageren kan
veelge et alternativ hertil.

Det kan afsluttende bemerkes, at specialet tager udgangspunkt i nogle konkrete
overvagningssituationer. De momenter, der udledes af praksis vedrgrende overvagning i dette
speciale, knytter sig imidlertid til arbejdsgiverens udgvelse af dennes ledelsesret, hvorfor de ogsa vil
have betydning i andre overvagningssammenhange.

5 Perspektivering

Den teknologiske udvikling er i fuld sving. Nar man taler om overvagning, taler man om et
retsomrade i bevaegelse. Nye teknologier medfarer, at lovgivningen skal fortolkes i overensstemmelse
hermed eller i veerste fald tilpasses ved a&ndringer. Graensen for arbejdsgiverens ret til at foretage
digital overvagning pa arbejdspladsen vil derfor ofte veere uklar, hvis der endnu ikke er truffet nogen
afgarelser om de spargsmal, som brugen af nye teknologier giver anledning til.
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De databeskyttelsesretlige regler er teknologineutrale, hvilket betyder, at reglerne finder anvendelse
uanset hvilken teknologi, der anvendes.'® Dette sikrer imod reglernes forzldelse i takt med
udbredelsen af nye teknologier. Datatilsynet har og far fremadrettet en stor opgave i at fortolke
reglernes anvendelse, nar brugen af nye teknologier indeberer behandling af personoplysninger. Det
er herudover et spergsmal om, hvorvidt de overenskomstmassige rammer for anvendelse af
overvagningsteknologier pa arbejdspladsen har brug for en opdatering med henblik pa blandt andet
at sikre den forngdne gennemsigtighed ved arbejdsgiverens digitale overvagning.

Selvom overvagning pa arbejdspladsen ikke er et nyt fenomen, er det ikke desto mindre et yderst
aktuelt omrade — hvilket det formentlig vil blive ved med at veere. Den hastige udbredelse af kunstig
intelligens (Al) taler i hvert fald herfor. Europa Parlamentet har den 13. marts 2024 vedtaget EU’s
kommende Al-forordning®!, der sigter mod at regulere anvendelsen af Al-systemer inden for EU.
Forordningen skal blandt andet sikre, at Al-systemer respekterer relevant lovgivning og EU’s
grundleeggende rettigheder og vaerdier. Forordningen opererer med en risikobaseret tilgang, hvor Al-
systemerne opdeles pa fire risikoniveauer: minimal risiko, begraenset risiko, hgjrisiko og uacceptabel
risiko (forbudt). Al-systemer, der bruges til overvagning i ansettelsesretlige forhold, kvalificeres som
hgjrisiko-systemer. Anvendelsen af et hgjrisiko-system udlgser en raekke forpligtelser for
arbejdsgiver, herunder en pligt til at foretage en konsekvensanalyse inden ibrugtagning af systemet
og en oplysningspligt, hvorefter arbejdsgiver skal orientere lenmodtagerne om, at disse er omfattet
af anvendelsen af et hgjrisiko-system. Anvendelse af Al-systemer til at udlede felelser hos en fysisk
person pa arbejdspladsen vil efter forordningen veere forbudt.2

Lenmodtagere teenker ngdvendigvis ikke altid over, at de bliver overvaget. Nye teknologier, som
eksempelvis kunstig intelligens, har det med at snige sig ind pa arbejdspladsen, nar de lige pludselig
bliver en del af en opdatering til et program, som lgnmodtagere bruger i deres almindelige arbejde.
Digital overvagning er invasiv af sin karakter og i takt med, at teknologien bliver mere og mere
avanceret, kan den udgare en trussel for lsanmodtagerens privatliv pa arbejdspladsen — hvis ikke den
bruges med omhu og forsigtighed.

Noget helt centralt som kan fremhaves i relation til overvagning pa arbejdspladsen, og som ogsa har
veeret et gennemgaende punkt i nerveerende speciale, er gennemsigtighed. Ledelsesretten rummer et
ledelsesansvar for arbejdsgiver, og gennemsigtighed ved arbejdsgiverens ledelsesmassige befajelser
er med til at forhindre, at tilliden mellem parterne sveekkes og lanmodtagerens rettigheder kraenkes.
Samarbejde er et vigtigt parameter i forhold hertil. Arbejdsgiveren har ledelsesretten, men
lenmodtagere burde inddrages i ledelsesmaessige beslutninger, som indebarer en risiko for kraenkelse
af deres grundlaeeggende rettigheder. Politikker og retningslinjer pa arbejdspladsen kan herudover
veere med til at forebygge arbejdsgiverens behov for overvagning, og forebyggelse burde vere et
centralt punkt pa dagsordenen, nar der tales om digital overvagning pa arbejdspladsen.

130 Blume, Peter: Persondatarettens dilemmaer, 2021, s. 68

131 COM (2021) 206 final: Forslag til Europa-Parlamentets og Rédets forordning om harmoniserede regler for kunstig
intelligens (retsakten om kunstig intelligens) og om endring af visse af Unionens lovgivningsmaessige retsakter

132 1hid.
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Det er ikke et mal at begraense teknologien. Teknologien skaber muligheder og fordele. Malet er at
tilpasse brugen af teknologien, saledes at den tager hensyn til individet — og ikke omvendt. Det er i
den sammenhang oplagt at citere: “Technology is neither good nor bad; nor is it neutral”.** Det er
den made, hvorpa teknologien bruges pa og det formal, som den bruges til, der kan udggre en risiko
for individets grundleeggende rettigheder. Det er aldrig teknologien i sig selv, der kan det.

6 Litteraturliste

Eventuelle forkortelser anvendt i specialet er angivet og markeret med fed i nedenstaende
litteraturliste. Specialet benytter desuden betegnelsen ibid. i fodnoter, nar der refereres til samme
veerk, som det foregaende.

6.1 Lovgivning

COM (2021) 206 final: Forslag til Europa-Parlamentets og Radets forordning om harmoniserede
regler for kunstig intelligens (retsakten om kunstig intelligens) og om &ndring af visse af Unionens
lovgivningsmaessige retsakter (Al-forordning)

Europa-Parlamentets og Radets forordning (EU) 2016/679 af 27. april 2016 om beskyttelse af
fysiske personer i forbindelse med behandling af personoplysninger og om fri udveksling af
sadanne oplysninger og om ophevelse af direktiv 95/46/EF (databeskyttelsesforordning)

Lov nr. 303 af 2. maj 2005 om information og hgring af lanmodtagere (lanmodtagerhgringslov)

Lovbekendtgarelse 2017-08-24 nr. 1003 om Arbejdsretten og faglige voldgiftsretter
(arbejdsretsloven)

Lovbekendtgarelse 2018-08-24 nr. 1070 om erstatningsansvar (erstatningsansvarsloven)
Lovbekendtgarelse 2022-09-28 nr. 1360 (straffeloven)

Lovbekendtgarelse 2023-02-24 nr. 182 om tv-overvagning (tv-overvagningsloven)
Lovbekendtgarelse 2024-03-08 nr. 289 om supplerende bestemmelser til forordning om beskyttelse

af fysiske personer i forbindelse med behandling af personoplysninger og om fri udveksling af
sadanne oplysninger (databeskyttelsesloven)

133 Melvin Kranzberg
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6.1.1 Historisk lovgivning

Europa-Parlamentet og Radets direktiv af 1995-10-24 om beskyttelse af fysiske personer i
forbindelse med behandling af personoplysninger og om fri udveksling af sadanne oplysninger
(95/46) (databeskyttelsesdirektivet)

Lov 2000-05-31 nr. 429 om behandling af personoplysninger (persondataloven)

Lov nr. 1016 af 23. december 1998 om &ndring af lov om forbud mod privates tv-overvagning (tv-
overvagning af ansatte pa arbejdspladsen m.v.)

Lov nr. 293 af 08. juni 1978 (lov om privates registre)

Lov nr. 294 af 08. juni 1978 (lov om offentlige myndigheders registre)

6.2 Traktater
Traktaten om Den Europaiske Unions Funktionsmade (TEUF)

6.3 Forarbejder
Beteenkning nr. 1298/1995 om fotoforevisning, konfrontation, efterlysning og observation

Betaenkning nr. 1565/2017 om databeskyttelsesforordningen og de retlige rammer for dansk
lovgivning

Lovforslag nr. L 20, Folketingstidende 2018-19 (1. samling), tilleg A
Lovforslag nr. L 38, Folketingstidende 1998-99 (1. samling), tilleeg A
Lovforslag nr. L 151, Folketingstidende 1981-82 (2. samling), tilleg A
Lovforslag nr. L 20, Folketingstidende 2018-19 (1. samling), tilleg A
Lovforslag nr. L 38, Folketingstidende 1998-99 (1. samling), tilleeg A

Lovforslag nr. L 68, Folketingstidende 2017-18, Tilleg A

6.4 Kollektive aftaler
DA og LO’s aftale af 27. oktober 2006 om kontrolforanstaltninger (kontrolaftalen)

Hovedaftalen mellem Dansk Arbejdsgiverforening (DA) og Landsorganisationen i Danmark (LO)

af 31. oktober 1973 med &ndringer pr. 1. marts 1981, 1. marts 1987, 1. januar 1993 og 23. januar
2007 (Hovedaftalen)
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Samarbejdsaftalen mellem DA og LO af 9. juni 1986, som a&ndret ved aftale af 27. oktober 2006
(samarbejdsaftalen)

6.5 Praksis

6.5.1 Retspraksis
Retten i Aarhus i sag 12-3630/2015 / U.2016.2666 V

U 2020.1615H
U.2005.1639 V
U.2008.727/2S

U.2015.1525 H

6.5.2 Fagretlig praksis

Kendelse af 25. oktober 1913 i sag nr. 106 mellem Dansk Arbejdsgiver- og Mesterforening mod De
Samvirkende Fagforbund pa Dansk Skotgjsarbejdsforbunds og dettes Kgbenhavnske afdelings
vegne

Arbejdsrettens dom af 29. marts 2007 i sag nr. A2006.343

Arbejdsrettens dom af 10. februar 2011 i sag nr. AR2010.0051

Arbejdsrettens dom af 2. december 2016 i sag nr. AR2015.0315

Arbejdsrettens dom af 24. februar 2023 i sag 2022-09

6.5.3 Datatilsynets afgarelser
Datatilsynets afgerelse fra 08-07-2020 (j.nr. 2019-31-1650)

Datatilsynets afggrelse fra 08-08-2022 (j.nr. 2020-431-0115)
Datatilsynets afgerelse fra 17-03-2022 (j.nr. 2021-431-0145)
Datatilsynets afgerelse fra 19-09-2000 (j.nr. 2000-631-0001)

Datatilsynets vejledende udtalelse fra 29-05-2019 (j.nr. 2018-211-0135)
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Artikel 29-Gruppen: Udtalelse 2/2017 om databehandling pa arbejdspladsen, (WP249)
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Ordoptelling

Statistik:

Sider 46
Ord 17.687
Tegn (uden mellemrum) 111.918
Tegn (med mellemrum) 129.519
Afsnit 301
Linjer 1.716

Medtag fodnoter og slutnoter

55



	Abstract
	Indholdsfortegnelse
	1 Introduktion
	1.1 Indledning
	1.2 Problemformulering
	1.3 Metode og retskilder
	1.3.1 Lovgivning
	1.3.2 Retspraksis
	1.3.3 Arbejdsretlig regulering
	1.3.4 Administrative afgørelser
	1.3.5 Vejledninger, retningslinjer og udtalelser
	1.3.6 Retslitteratur

	1.4 Afgrænsning
	1.5 Struktur

	2 Den retlige ramme for digital overvågning på arbejdspladsen
	2.1 Arbejdsgiverens ledelsesret
	2.1.1 Baggrunden for ledelsesretten
	2.1.2 Begrænsninger for ledelsesrettens udøvelse og saglighedskravet
	2.1.3 Kontrolbeføjelsen
	2.1.3.1 DA/LO’s aftale om kontrolforanstaltninger

	2.1.4 Arbejdsgiverens samarbejdspligt

	2.2 Databeskyttelsesreglerne
	2.2.1 Arbejdsgiver og lønmodtager i databeskyttelsesretligt perspektiv
	2.2.2 Baggrunden for databeskyttelsesreglerne
	2.2.3 Anvendelsesområde
	2.2.4 Behandlingsprincipper
	2.2.5 Persondatabehandling i forbindelse med ansættelsesforhold
	2.2.6 Behandlingsgrundlag
	2.2.6.1 Samtykke som behandlingsgrundlag

	2.2.7 Arbejdsgiverens oplysningspligt ved indsamling af personoplysninger
	2.2.8 Konsekvensanalyse vedrørende databeskyttelse
	2.2.9 Lønmodtagerens rettigheder efter databeskyttelsesforordningen

	2.3 Sanktioner ved arbejdsgiverens uberettigede overvågning
	2.3.1 Bod
	2.3.2 Tortgodtgørelse
	2.3.3 Datatilsynets reaktionsmuligheder
	2.3.4 Bøde eller fængsel


	3 Digital overvågning på arbejdspladsen
	3.1 Tv-overvågning
	3.1.1 Lov om tv-overvågning
	3.1.1.1 Begrebsdefinition
	3.1.1.2 Skiltningskrav m.v.

	3.1.2 Straffelovens § 264 a
	3.1.3 Straffelovens § 263, stk. 2, nr. 2
	3.1.4 Straffelovens § 232, stk. 1
	3.1.5 Praksis
	3.1.6 Sammenfatning
	3.1.6.1 Saglighed og proportionalitet
	3.1.6.2 Løbende eller længerevarende overvågning
	3.1.6.3 Databeskyttelsesreglerne ved tv-overvågning
	3.1.6.4 Hemmelig tv-overvågning
	3.1.6.5 Arbejdsgiverens uberettigede brug af lovlig etableret tv-overvågning


	3.2 Overvågning af e-mails, sms’er og internetbrug
	3.2.1 Straffelovens § 263, stk. 2, nr. 1 om brevhemmelighed
	3.2.2 Praksis
	3.2.3 Sammenfatning
	3.2.3.1 Grundlag for overvågningen
	3.2.3.2 Forudgående information
	3.2.3.3 Privat eller arbejdsmæssig korrespondance
	3.2.3.4 Gennemtænkt proces med henblik på fortrolighed


	3.3 Behandling af biometrisk data ved overvågning
	3.3.1 Praksis
	3.3.2 Sammenfatning
	3.3.2.1 Formålet med behandlingen
	3.3.2.2 Samtykke til behandling



	4 Konklusion
	5 Perspektivering
	6 Litteraturliste
	6.1 Lovgivning
	6.1.1 Historisk lovgivning

	6.2 Traktater
	6.3 Forarbejder
	6.4 Kollektive aftaler
	6.5 Praksis
	6.5.1 Retspraksis
	6.5.2 Fagretlig praksis
	6.5.3 Datatilsynets afgørelser

	6.6 Vejledninger, udtalelser og retningslinjer
	6.7 Litteratur
	6.8 Artikler
	6.9 Internetsider

	7 Bilag

