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1. Generelt om regelgrundlaget

Almene regler

Retsbeskyttelse af lonmodtageres personlige integritet og privatliv er blevet et
ganske aktuelt emne 1 dansk arbejdsret indenfor de senere ar. Der er ikke fore-
taget storre, mere systematiske teoretiske eller praktiske udredninger af emnet,
men der har veret en vis offentlig debat, navnlig i1 kelvandet af konkrete sager og
afgorelser.

Danmark Riges Grundlov — der senest er revideret 1 1953 — indeholder ikke en
generel beskyttelse af hverken den personlige integritet (veerdighed) eller privat-
livets fred. I § 72 om boligens ukrankelighed er der givet et vist veern af kommu-
nikationshemmeligheden, der indebarer, at denne alene kan brydes pa grundlag
af en retskendelse eller med hjemmel 1 lov. Straffelovens kapitel 27 indeholder
derimod en raekke almene regler om privatlivets fred. Serligt § 263 om indgreb i
brevhemmeligheden, § 264a om fotografering af personer samt § 264d om
videregivelse af personoplysninger af privat karakter har almen betydning for
integritetsveernets omfang.

Privatlivets fred er anerkendt som en menneskeret i art. 8 i Den Europaiske
Menneskerettighedskonvention, der 1 1992 blev indarbejdet 1 dansk ret ved lov,
jf. nu lovbekendtgerelse nr. 750 af 19.10.1998 om Den europziske Menneske-
rettighedskonvention. Menneskerettighedsdomstolen har udtalt, at staten har en
vis pligt til i medfer af konventionens art. 8 til at beskytte private mod andre
privates kraenkelse af deres privat- og familieliv, men har ikke taget stilling til,
om dette gelder i forholdet mellem arbejdsgivere og lenmodtagere.

Bestemmelsen 1 art. 8 har hidtil spillet en forholdsvis tilbagetrukken rolle 1
dansk ret, og ingen rolle overhovedet i dansk arbejdsret. Dens ideologiske bud-
skab har formentlig stigende betydning, og den er for nylig paberédbt i en dansk
klage til Menneskerettighedsdomstolen i en sag om netop en kontrolfor-
anstaltning 1 arbejdslivet, jf. neermere herom 1 afsnit 3.

Registerlovgivningen udger i dag det centrale almene varn for den personlige
integritet og private sfaere, jf. lov nr. 429 af 31.5.2000 om behandling af person-
oplysninger. Loven tradte i kraft 1. juli 2000 og har aflest de to registerlove for
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henholdsvis den private og offentlige sektor. Den implementerer tillige direktiv
95/46 EF om beskyttelse af fysiske personer i forbindelse med behandling af
personoplysninger og om fri udveksling af sadanne oplysninger. Person-
oplysningsloven galder som udgangspunkt for alle dele af den offentlige og
private sektor.

Den ny personoplysningslov videreforer 1 vidt omfang den tidligere lovgiv-
nings principper, og afgerelser truffet i medfer heraf vil derfor fortsat have
betydning for fastleggelsen af galdende ret pa dette omrdde. Datatilsynets
(tidligere Registertilsynets) afgerelser er administrativt endelige, men kan ind-
bringes for domstolene, hvilket dog kun yderst sjeldent sker. Tilsynets afgerelser
refereres i Arsberetningen og pa hjemmesiden www.datatilsynet.dk.

Det folger af personoplysningslovens § 2, stk.1, at regler 1 love, der giver
borgerne en bedre retsbeskyttelse, har forrang. Af forarbejderne fremgar, at dette
ogsa er tilfeldet, nir retsbeskyttelsen er ringere, safremt dette har veret inten-
tionen. Forrangen forudsatter, at reglerne er i overensstemmelse med direktivet,
hvilket 1 forste omgang vurderes af Datatilsynet. Der er 1 denne forbindelse
serligt grund til at navne helbredsoplysningsloven og tv-overvégningsloven.
Bestemmelsens raekkevidde har dog ogsa betydning for relationen mellem lovens
saglighedskrav og ledelsesretten, hvilket i praksis navnlig vil fa betydning for
ansettelsessituationen, jf. neermere herom ndf. afsnit 2.

Arbejdsgivers ledelsesret

Anvendelse af kontrolforanstaltninger i1 arbejdslivet har traditionelt varet regu-
leret af ledelsesretten, og ledelsesretten spiller fortsat en vesetlig principiel og
praktisk rolle pa dette omrade. Ledelsesretten har karakter af en uskreven rets-
grundsa@tning, og udger et selvstendigt grundlag for sével private virksomheders
som offentlige myndigheders handlinger — herunder indgreb — i1 forhold til de
ansatte, jf. f.eks. FOB 1993, s. 162. I denne sag udtalte Folketingets Ombuds-
mand, at det folger af den offentlige arbejdsgivers ledelsesret, at arbejdsgiveren
kan fastsatte kontrolforanstaltninger i forhold til personalet”.

Af storre praktisk interesse er det, at ledelsesretten er et af de grundleggende
kollektivarbejdsretlige principper. Den er fastsldet direkte i de kollektive over-
enskomster — de sakaldte hovedaftaler — mellem organisationerne pd bade det
private og offentlige arbejdsmarked. Den kollektive ledelsesret omfatter kun de
arbejdsgivere der er medlemmer af en arbejdsgiverorganisation med overens-
komst eller arbejdsgivere med egen overenskomst med en faglig organisation.

Ledelsesrettens indhold er forst og fremmest udviklet gennem retspraksis pa
det kollektive overenskomstomrdde, dvs via de sarlige fagretlige organer
Arbejdsretten (tidligere Den faste Voldgiftsret) og faglig voldgift. Det blev tidligt
fastslaet i retspraksis, at ledelsesretten giver arbejdsgiver adgang til at iverksette
kontrolforanstaltninger pa arbejdspladsen, men samtidig blev der opstillet
forskellige principper for dens udevelse.
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Den faste Voldgiftsret udtalte saledes i en grundleeggende kendelse fra 1913
(sag 106), at arbejdsgiverens krav om, at medarbejderne skulle udfere arbejds-
sedler med henblik pa kontrol af arbejdets omfang var berettiget, da kontrollen
”ikke har andet Formaal end at sikre, at Arbejdet gaar sin normale Gang” og
’ikke har nogen for Arbejderne kraenkende Form”. En kontrolforanstaltning skal
sdledes bade vaere sagligt begrundet og respektere de ansattes krav pa en vardig
behandling. Kendelsen bygger tillige (forudsatningsvis) pa det synspunkt, at
mere seregne kontrolforanstaltninger skal godkendes forudgaende ved en retlig
provelse, hvis medarbejderne (den faglige organisation) modsatter sig kontrol-
foranstaltningen.

De opstillede kriterier for kontrolforanstaltningers retsmaessighed tager i forste
rekke sigte pa tilfeelde under ansattelsen. Retspraksis har traditionelt overladt
arbejdsgiveren en vesentlig storre handlefrihed ved ansattelser. Arbejdsgivere
kan som udgangspunkt frit ansatte medarbejdere, herunder frit stille spargsmal
og foretage tests, undersogelser m.v.

En arbejdsgiver har ifelge de kollektive overenskomster en pligt til at udeve
ledelsesretten i samarbejde med de ansatte og disses reprasentanter. Det fremgér
udtrykkeligt af hovedaftalernes regler om ledelsesretten, men det nermere ind-
hold af samarbejdspligten er fastlagt i de sarlige samarbejdsaftaler. Det centrale
element 1 samarbejdsaftalerne er, at der skal oprettes samarbejdsudvalg 1 virk-
somheder af en vis sterrelse. Pa det private omrade er det som regel, nér der er
mindst 35 ansatte 1 virksomheden, mens det pa det offentlige omrade er ved
mindst 25 ansatte i myndigheden. Samarbejdsudvalgene er som altovervejende
hovedregel sammensat af et lige stort antal reprasentanter valgt af henholdsvis
ledelsen (A-siden) og medarbejderne (B-siden).

Iverksattelse af kontrolforanstaltninger herer uden tvivl til kredsen af emner
som skal dreftes forudgédende i samarbejdsudvalget. B-siden er ikke udstyret med
vetoret 1 forhold til patenkte foranstaltninger, heller ikke ved mere indgribende
kontrolforanstaltninger. Ledelsen har ret til selv at disponere, hvis A- og B-siden
ikke kan blive enige om et emne, om end samarbejdsaftalerne anferer, at begge
parter er forpligtet til at tilstrebe enighed. En manglende overholdelse af infor-
mations- og heringspligten 1 forhold til samarbejdsudvalget og medarbejderne er
et overenskomstbrud, der kan sanktioneres med bod.

Sikkerhed og sundhed pa arbejdspladsen

Arbejdsmiljeloven fastlegger en lang raekke (strafsanktionerede) krav til ind-
retningen af arbejdspladsen, og kan — principielt — ses som en systematisk und-
tagelse fra ledelsesretten. Det grundlaeggende princip er, at arbejdsgiveren skal
sikre de ansatte et sikkerheds- og sundhedsmessigt fuldt forsvarligt arbejdsmilje.
Forsvarlighedsstandarden har — pa linie med ledelsesretten — karakter af en retlig
standard, men dens nermere indhold er ikke udviklet gennem retspraksis, men
gennem et meget stort antal bekendtgerelser, cirkulerer m.v.
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I denne sammenhang er det navnlig bekendtgerelse nr. 867 af 13.10.1994 om
arbejdets udferelse der spiller en praktisk rolle. Bekendtgerelsen palegger
arbejdsgiveren at planlaegge og tilrettelaegge arbejdet, sé det i alle led kan udferes
fuldt forsvarligt ud fra bdde en enkeltvis og samlet vurdering af de forhold 1
arbejdsmiljeet, som pa kort eller langt sigt kan have indvirkning pd den fysiske
eller psykiske sundhed. Ledelsesmassige dispositioner, som virker skadeligt i
forhold til de ansattes psykiske tilstand, fx. en kontrollerende eller overvigende
foranstaltning, er principielt omfattet af arbejdsmiljereglerne.

Arbejdstilsynet henviser imidlertid som altovervejende udgangspunkt sddanne
sager til samarbejdsudvalgssystemet indenfor det kollektive overenskomstsystem.
Denne praksis beror pa et felles udvalgsarbejde mellem Arbejdstilsynet og
arbejdsmarkedets parter, jf. om de narmere retningslinier og graensedragninger i
Arbejdstilsynets cirkulareskrivelse 7/1995 om psykosociale risikofaktorer. I
praksis beskeaftiger Arbejdstilsynet sig reelt alene med en kontrolforanstaltning,
nar den har karakter af en positiv velferdsforanstaltning, dvs er pakrevet af
hensyn til de ansattes sikkerhed pa arbejdspladsen, fx. TV-overvdgning for at
modvirke roverier i serligt udsatte butikker o.lign.

2. Ved anszttelsen

Den frie anscettelsesret

Ledelsesretten sondrer principielt mellem ansattelsen af medarbejdere og for-
holdene for medarbejderne under ansattelsen. Der er et vesentligt videre spille-
rum ved ansettelsen, ogsd hvad kontrolforanstaltninger angér. I dette afsnit
behandles ansattelsessituationen, mens forholdene under ansattelsen behandles 1
afsnit 3.

Ved ansattelse af medarbejdere er ledelsesretten ifolge retspraksis formentlig
kun underlagt et forbud mod, at arbejdsgiveren varetager sékaldte illegitime
hensyn”. Herved sigtes i forste raekke til organisationsfjendtlige hensyn, fx. at
arbejdsgiveren systematisk undlader at beskaftige organiserede eller direkte
stiller som betingelse for ansettelse, at vedkommende udmelder sig af en organi-
sation.

I ansettelsessituationen spiller lovgivningen imidlertid en voksende rolle, og
der knytter sig en serlig interesse til den nye personoplysningslov. I modsatning
til den tidligere registerlovgivning omfatter den ikke blot registrering og videre-
givelse af fortrolige oplysninger, men al behandling af personoplysninger, her-
under indsamling af sddanne oplysninger. Indsamling af oplysninger mé ifolge
§ 5 alene ske til “udtrykkeligt angivne og saglige formal”.

Loven galder efter § 2 som udgangspunkt for ”behandling af personoplysnin-
ger, som helt eller delvis foretages ved hjelp af elektronisk databehandling” eller
’ikke-elektronisk behandling af personoplysninger, der er eller vil blive indeholdt
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1 et register”. Det vil formentlig normalt ikke vere tilfeldet ved indsamling af
personoplysninger 1 forbindelse med ansattelse, men loven galder tillige “for
anden ikke-elektronisk systematisk behandling, som udferes for private”. Dette
begreb er viderefort fra de tidligere registerlove, men kan som noget nyt tillige
anvendes i relation til indsamling af oplysninger.

Forarbejderne til loven indeholder ikke mange fortolkningsbidrag pd dette
punkt, herunder i hvilket omfang loven finder anvendelse pa arbejdsgiveres ind-
samling af oplysninger om jobansggere 1 forbindelse med ansttelse. Det er
imidlertid ganske narliggende, at loven som minimum ma omfatte de tilfzlde,
hvor arbejdsgiveren generelt krever forskellige (typer) oplysninger af job-
ansegere, fx. i sarlige oplysningsskemaer, i form af sarlige tests, ved frem-
leeggelse af erklaringer o.lign. Loven synes dermed at introducere en principiel
nydannelse i1 dansk arbejdsret i form af et saglighedskrav til arbejdsgivere ved
ansattelse.

Det narmere indhold af saglighedskravet ved ansattelser er usikkert. Det er
sdledes uafklaret, hvilket forhold der er mellem lovens saglighedskrav og
ledelsesretten (der som navnt har karakter af en retsgrundsetning). Datatilsynets
(kommende) praksis far derfor stor betydning péd dette omrade.

Arbejdsgiveres brug af tests og erkleringer i forbindelse med ansattelse har
navnlig givet anledning til debat i relation til helbredsoplysninger, straffeattester
og kreditvaerdighedsvurderinger. De handles hver is@r nermere i det folgende.

Helbredsforhold

I begyndelsen af 1990°erne blev spergsmélet om sortering af arbejdskraften efter
genetiske forhold et varmt politisk emne 1 Danmark. Regeringen blev i en folke-
tingsbeslutning fra 1991 pélagt at fremsaztte et lovforslag om forbud mod
genetiske tests 1 forbindelse med bl.a. ansattelse.

Det viste sig imidlertid vanskeligt at afgraense genetiske forhold fra helbreds-
forhold 1 almindelighed, og et sagkyndigt udvalg fremsatte i stedet et forslag om
en generel lov om helbredsoplysninger pa arbejdsmarkedet, jf. betenkning
1269/1994 om helbredsoplysninger pa arbejdsmarkedet. Betenkningens forslag
danner i det vesentlige baggrund for lov nr. 86 af 24.4.1996 om brug af
helbredsoplysninger pa arbejdsmarkedet m.v.

Helbredsoplsyningsloven bygger grundleeggende pa det princip, at en arbejds-
giver ikke md indhente mere generelle oplysninger om arbejdssegendes (eller
ansattes) helbred. Der kan alene indhentes oplysninger om specifikke (aktuelle)
helbredsforhold og alene, nar oplysningerne har vasentlig betydning for
lenmodtagerens arbejdsdygtighed ved det pdgaeldende arbejde, jf. lovens § 2.

Loven indeholder et udtrykkeligt forbud mod, at arbejdsgiveren anmoder om,
indhenter eller gor brug af helbredsoplysninger i det sigte at fa belyst jobse-
gendes risiko for at udvikle eller padrage sig sygdomme, jf. § 2, stk. 4. Bestem-
melsen er central, fordi den afskarer arbejdsgiveren fra at undersege jobanse-
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geres fremtidige risici for at padrage sig sygdomme, og dermed sortere joban-
sogere efter sddanne forhold. En arbejdsgiver kan fx. ikke stille krav til
jobsegende om at fa foretaget en HIV-test med henblik pa at vurdere risikoen for,
at vedkommende senere vil udvikle AIDS.

I alle tilfeelde er det den jobsegende selv der skal sta for fremskaffelsen af de
helbredsoplysninger som arbejdsgiveren (lovligt) anmoder om, herunder laege-
erkleringer o.lign. Loven fastslar udtrykkeligt i § 10, stk. 4, at undersogelsens
resultater alene ma udleveres til den undersogte. Der er tillige 1 § 9 narmere
regler om leegens pligt til at informere den der skal undersoges.

Helbredsoplysningsloven bygger sdledes generelt pa en strengere standard end
personoplysningsloven og gar som navnt forud for denne. Loven indeholder dog
ogsd den — for arbejdsgivere — vasentlige regel, at en lenmodtager inden
ansattelse af egen drift (eller pd spergsmal) skal oplyse om eventuelle sygdomme
eller symptomer pa sygdomme, som vil have vasentlig betydning for lenmod-
tagerens arbejdsdygtighed ved det pageldende arbejde.

Strafbare forhold

I de senere ar har der vearet en vis debat om private og offentlige arbejdsgiveres
brug af straffeattester i forbindelse med ansattelse. Straffeattester rekvireres fra
det Det centrale Kriminalregister, som er omfattet af personoplysningslovens —
og den tidligere registerlovgivnings — regler for videregivelse af oplysninger.
Rigspolitichefen har tillige fastsat en serlig instruks for Kriminalregistret.

En arbejdsgiver kan som hovedregel ikke selv rekvirere straffeattester fra
Kriminalregistret, uanset der foreligger saglige grunde bag anmodningen. Frem-
skaffelse af straffeattest ma derfor ske via den enkelte jobanseger.

Lovgivningen bygger pa det principielle standpunkt, at privatpersoner skal
have adgang til at fa indsigt i registrerede oplysninger om sig selv, jf. lovens
§ 31. En borger har pa linie hermed adgang til at f& en udskrift af sin egen
straffeattest fra Kriminalregistret. Privatpersoner kan dog — ifelge forskrifterne
for Kriminalregistret — kun fi straffeattester med oplysninger om nyere strafbare
forhold. Straffedomme slettes efter hojst 5 ar (athengig af grovheden) fra les-
ladelsestidspunktet (ubetinget frihedsstraf) eller domstidspunktet (betinget dom
og bade).

En offentlig arbejdsgiver kan selv i et vist omfang rekvirere straffeattester fra
Kriminalregistret til brug for ansattelser. Oplysningerne slettes 1 disse tilfelde
forst efter 10 &r for alle former for straf. Det skal fremga af ansegningen til
Kriminalregistret, at jobansegeren har givet samtykke til indhentelsen af straffe-
attesten. I andre tilfelde er offentlige arbejdsgivere henvist til at kreeve straffe-
attest fra jobansegeren selv.

Finansministeriet har i et cirkulere af 14.1.1963 stillet forskellige krav til
statslige myndigheders rekvirereing af straffeattester. Det er bl.a. et krav, at
straffeattester ikke anvendes til systematisk at udelukke straffede eller grupper af
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straffede fra bestemte stillinger. Der skal i alle tilfelde foretages en konkret
vurdering med vaegt pa henholdsvis stillingens og lovovertraedelsens karakter.
Offentlige arbejdsgiveres, herunder kommuners, adgang til at forlange straffe-
attest er tillige underlagt de almindelige forvaltningsretlige sagligheds- og pro-
portionalitetsprincipper.

Det er tilsyneladende blevet meget almindeligt, at bade private og offentlige
arbejdsgivere stiller krav om fremskaffelse af straffeattest i forbindelse med
ansettelse. Den markante stigning 1 antallet af rekvirerede straffeattester er bl.a.
sket i kelvandet af en raekke konkrete — tildels meget alvorlige — sager om
seksualforbrydelser mod bern 1 offentlige institutioner.

De straffeattester, som Kriminalregistret udskriver til sdvel borgeren selv som
offentlige myndigheder, indeholder typisk alle straffedomme (der er omfattet af
indsigtsretten). En straffeattest viser siledes ikke blot arbejdsgiveren, om job-
ansegeren er straffet for de forhold, som betinger den saglige interesse, fx.
straffedomme for seksualforbrydelser eller berigelsesforbrydelser, men ogsa
andre — og 1 den konkrete sammenheng irrelevante — straffedomme.

Udviklingen i retning af, at arbejdsgivere kraever straffeattest pa stadig flere
omrader og for stadig flere personalegrupper har givet anledning til en hel del
debat i de senere ar. Det er i forbindelse hermed blevet anfort, at der ber ud-
arbejdes en lovbeskyttelse efter samme model som helbredsoplysningsloven, jf.
Peter Blume, Beskyttelse af oplysninger om strafbare forhold, i Jern Vestergaard
og Flemming Balvig (red.), "Med lov ...”, 1998, s. 35ff.

En arbejdsgivers rekvirering af straffeattest fra jonansegere vil formentlig
vare omfattet af personoplysningsloven, og dermed saglighedskravet i § 5. Det er
sandsynligt, at dette saglighedskrav i sig selv vil medfere en skarpet retstilstand,
isaer pa det private omrade.

Okonomiske forhold

Indhentelse af ekonomiske oplysninger om jobansegere er navnlig en forholdsvis
udbredt praksis pa det private arbejdsmarked. Den tidligere registerlovgivning
omfattede ifolge forarbejderne ikke arbejdsgiveres adgang til at skaffe ekono-
miske oplysninger om jobansggere fra kreditoplysningsbureauer m.v.

Indsamling af oplysninger om jobansegeres ekonomiske forhold ma derimod
antages at vaere omfattet af den ny personoplysningslov og kraver dermed et
sagligt formal. Det er narliggende, at der kun foreligger et sagligt formal for
personer i ledende eller serligt betroede stillinger. Almindelige medarbejdere i
privat og offentlig virksomhed falder antagelig udenfor det omrade, hvor det vil
vare det fornedne saglige formél med at fremskaffe sddanne oplysninger, her-
under ved henvendelse til kreditoplysningsbureauer.

I modsatning til straffeattester fra kriminalregisteret kan arbejdsgivere selv
fremskaffe soliditets- og kreditveerdighedsoplysninger fra kreditoplysnings-
bureauer. Jobansggeres retsbeskyttelse ligger pa dette omrade ikke i et samtyk-
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kekrav, men i det opstillede saglighedskrav. Det er sandsynligt, at Datatilsynet vil
kreve, at kreditoplysningsbureauer angiver en rakke begraensninger for
kundernes (ikke mindst arbejdsgiveres) brug af soliditetsoplysninger.

Personoplysningsloven indeholder en rakke serlige regler om driften af
kreditoplysningsbureauer. De mé ifelge § 20 alene behandle oplysninger som er
af betydning for bedemmelse af gkonomisk soliditet og kreditverdighed, og de
skal som altovervejende hovedregel slette oplysninger som taler imod kredit-
vardighed, hvis oplysningerne er mere end 5 ar gamle. Den registrerede har ret til
indsigt 1 de registrerede oplysninger om sig selv, jf. § 22. Der er forskellige be-
grensninger 1 adgangen til at videregive (navnlig summariske) oplysninger om
okonomisk soliditet og kreditvaerdighed, jf. § 23.

3. Under anszttelsen

Generelt om kontrolforanstaltninger

Indforelse af kontrolforanstaltninger i1 forhold til ansatte er som navnt i det ind-
ledende afsnit underlagt en raekke forskellige principper allerede i medfer af
ledelsesrettens selv. De koncentrerer sig om saglighed, ligebehandling, pro-
portionalitet samt respekt for de ansattes vardighed og privatliv.

Kontrolforanstaltninger 1 medfer af ledelsesretten skal som minimum vare
sagligt begrundet. Det formuleres normalt som et krav om en driftsmassig be-
grundelse, herunder hensynet til ansattes og brugeres sikkerhed. I nyere praksis
synes der generelt at vaere en tendens i retning af at arbejde med et forholdsvis
bredt saglighedsbegreb, som bl.a. omfatter et hensyn til virksomhedens “image”.

Saglighedskravet rummer ligeledes et forbud mod vilkérlig behandling af
medarbejderne. Dette forbud tager navnlig sigte pa de tilfeelde, hvor en kontrol-
foranstaltning (ubegrundet) alene retter sig mod en afgrenset del af medarbejder-
gruppen. En kontrolforanstaltning skal omfatte samtlige relevante medarbejdere,
herunder ledere.

Der leegges yderligere vaegt pa, om der er et rimeligt forhold mellem mél og
midler. En iegvrigt driftsmessigt begrundet ledelsesmessig foranstaltning kan
veere for vidtgédende 1 forhold til det mal som seges opndet. Synspunktet er
navnlig relevant, nar ledelsen lige sd godt kunne have anvendt en mindre ind-
gribende fremgangsmade. Proportionalitetshensynet ma tillegges en sarlig vegt,
nar en ledelsesmeessig foranstaltning berorer de ansattes privatliv. I disse tilfelde
er det imidlertid ikke tilstreekkeligt blot at betragte problemstillingen ud fra en
proportionalitetsmessig synsvinkel.

Hensynet til beskyttelse af de ansattes privatliv er et mere fundamentalt
hensyn, som arbejdsgiveren i almindelighed mé respektere i forbindelse med
udovelsen af ledelsesretten. Det almindelige udgangspunkt er saledes, at arbejds-
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giver ikke i medfor af ledelsesretten kan regulere og kontrollere de ansattes
private adferd. En arbejdsgiver kan fx. ikke overvige de ansatte i deres fritid.

De kollektivarbejdsretlige principper suppleres i stigende grad af forskellige
former for lovgivning. Personoplysningsloven gelder principielt ogsa ved
kontrolforanstaltninger overfor ansatte, men dens saglighedskrav vil formentlig i
disse tilfelde i1 vidt omfang lene sig op den fagretlige praksis, sa dens selvsten-
dige betydning er ikke near sa stor som i ansettelsessituationen. De mere speci-
fikke love — tv-overvagnings- og helbredsoplysningsloven — supplerer derimod
ledelsesretten pa en mere direkte facon.

I de senere ar har potentielt folelige indgreb som tv-overvdgning af arbejds-
pladsen, kontrol med ansattes benyttelse af internettet samt alkohol- og narko-
testning (urinprever) givet anledning til debat.

Tv-overvdgning

Ledelsesretten satter visse graenser for arbejdsgiverens tv-overvigning af ansatte.
Der er nappe tvivl om, at der skal foreligge et serligt kvalificeret grundlag for at
ivaerksette tv-overvagning af de ansatte (modsat tv-overviagning med henblik pa
at undgd tyverier og reverier fra udenforstdende).

Retspraksis har accepteret, at en privat virksomhed lod et detektivbureau
foretage (skjult) overvégning af arbejdspladsen hovedsaglig udenfor normal
arbejdstid. Detivburauet benyttede sig bl.a. af videooptagelser. Overvagningen
var begrundet i en konkret mistanke om betydelige uregelmessigheder pa
vaerkstedet, og den forte til politianmeldelse og bortvisning af en rekke medar-
bejdere. Den faglige voldgiftsret fandt i sin kendelse af 17.4.1992 (Arbejdsretligt
Tidsskrift B-sektionen 1991-95, s. 67) ikke, at overvagningen under de givne
omstendigheder var s& kraenkende, at den var i strid med ledelsesretten.

Kendelsen forte til en del debat 1 navnlig faglige kredse og til forhandlinger
mellem fagforeninger og arbejdsgiverforeninger om overenskomstmeessige regler
for tv-overvagning af ansatte. Forhandlingerne endte imidlertid resultatlose, og
fagforeningerne rejste i1 stedet sagen politisk.

Den davarende tv-overvigningslov beskyttede alene mod tv-overvagning pa
offentligt tilgengelige steder, og arbejdspladser faldt dermed udenfor lovens
omrade. Ved en @ndring af loven 1 1998 blev den imidlertid udvidet til ogsé at
omfatte arbejdspladser, jf. lov nr. 1016 af 23.12.1998 om forbud mod privates tv-
overvigning m.v. Efterfolgende blev loven udvidet til ogsa at galde for offent-
lige arbejdsgivere.

Lovens § 3 palegger arbejdsgivere — private som offentlige — en pligt til at
informere de ansatte om tv-overvagning ved skiltning eller pd anden tydelig
made. Det er tilstrekkeligt, at der generelt skiltes pa arbejdspladsen med over-
vagning. Der er ikke krav om, at de enkelte kameraer er markeret saerskilt. Der er
tale om en vasentlig begrensning 1 lovens raekkevidde, da teknologien 1 dag
giver vidtgdende mulighed for skjult/diskret overvagning.
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Den skjulte overvagning som blev accepteret i kendelsen fra 1992 ville ikke
vare lovlig efter den ny regel i tv-overvagningsloven, selv om den grundede sig
péd en konkret mistanke om tyverier m.v. En arbejdsgiver ma i et sddant tilfelde i
stedet rette henvendelse til politiet med henblik pa sedvanlig politimassig efter-
forskning af forholdet.

Tv-overvdgningsloven stiller alene krav om informering af de ansatte i forbin-
delse med Tv-overvdgning. Den begrenser ikke arbejdsgiverens adgang til i det
hele taget at foretage overvdgning, fx. ved at opstille et saglighedskrav. Den
fagretlige praksis om ledelsesrettens udevelse spiller derfor fortsat en rolle ved
siden af loven. Tilsvarende spiller personoplysningsloven en rolle for arbejds-
giverens brug af indsamlede oplysninger (tv-optagelser), som ikke er reguleret af
tv-overvagningsloven.

Kontrol med e-mails og hjemmesidebesog

Arbejdsgivers kontrol med ansattes IT-kommunikation — og iser ansattes e-mail
og segning pd hjemmesider — er ikke direkte reguleret som tv-overvagning af
ansatte. Den er til gengaeld omfattet af de generelle bestemmelser 1 straffelovens
§ 263 og personoplysningsloven samt de kollektivarbejdsretlige principper.

Det er omdiskuteret i teorien i hvilket omfang ansattes e-post er omfattet af
meddelelseshemmeligheden i straffelovens § 263, stk. 1, nr. 1. Ifelge denne
bestemmelse er det afgarende, at der er tale om en “’lukket meddelelse”. I en dom
af 22.3.2000 fra Kege ret er det antaget, at bestemmelsen omfatter e-mail, og at
det derfor er strafbart (“uberettiget”) at skaffe sig adgang til en e-mail til en
anden person. I det konkrete tilfeelde blev tiltalte frifundet, fordi e-mailen fejlag-
tigt var sendt til ham, og han ferst kunne gere sig bekendt hermed efter at have
laest indholdet.

Datatilsynet har i en afgerelse af 19.9.2000 fastsléet, at en e-mail er omfattet af
personoplysningsloven. Sikkerhedskopiering og eventuel gennemgang af ansattes
e-mail er derfor omfattet af lovens generelle restriktioner. Afgerende for, om
arbejdsgiveren mé gere sig bekendt med indholdet er i forste reekke, om der fore-
ligger en “berettiget interesse og hensynet til den registrerede ikke overstiger
denne interesse”, jf. lovens § 6, stk. 1, nr. 7. Ifelge Datatilsynet er det tilfeldet
med sikkerhedskopiering af e-mails og eventuel gennemgang heraf 1 forbindelse
med konkret mistanke om misbrug. Det er dog i alle tilfeelde en forudsatning, at
de ansatte pa forhind er informeret om sikkerhedskopieringen og den eventuelle
brug heraf.

Ved anvendelsen af bade straffelovens § 263 og personoplysningsloven opstar
det speorgsmal, om arbejdsgiveren har adgang til at definere al indgdende post
som arbejdsrelateret og dermed abne al post 1 en central postdbning. Teorien er
usikker, men fremhever, at en sddan central postdbning i hvert fald ma forud-
sette, at de ansatte er informeret pd en klar made herom, jf. Mads Bryde
Andersen, Overvigning af medarbejdernes internetkommunikation, i Jorn
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Vestergaard & Flemming balvig (red.), "Med lov ...”, s. 53ff, og Peter Blume,
Ansattes e-post, UfR 1999/B194ff. Dommen fra Kege ret tager ikke direkte
stilling til spergsmélet, men Datatilsynet fastslar derimod 1 sin afgerelse af
19.9.2000, at arbejdsgiveren ikke ma lese privat e-post

Ansattes beseg pa hjemmesider er ikke omfattet af straffelovens § 263, stk. 1,
nr. 1, da der ikke er tale om meddelelser. En kontrol med de ansattes brug af
(konkrete) hjemmesider kan derimod give arbejdsgiveren vesentlig information
af privat karakter om den ansatte. Sddanne personrelaterede informationer er
uden tvivl omfattet af personoplysningsloven.

Registertilsynet har 1 en afgerelse af 20.4.1999 taget stilling til en statslig
myndigheds registrering af de ansattes hjemmesidebesog i forhold til den tid-
ligere registerlovgivning. Myndigheden gav samtlige ansatte adgang til inter-
nettet, men eonskede samtidig at kunne foretage logning af den enkelte med-
arbejders anvendelse af internettet med angivelse af tidspunkt og anvendt service
eller hjemmeside (sagen vedrerte ikke e-mails). Formalet med loggen var at
udarbejde en hitliste” og tilvejebringe et grundlag for ledelsens styring af inter-
netbrugen.

Ifolge Registertilsynets afgarelse var kontrollen lovlig, da den havde et sagligt
formal. Tilsynet forudsatte dog, at den enkelte medarbejder pa forhand var gjort
opmarksom pd, at der blev foretaget logning af hjemmesidebesog.

Datatilsynet har i en afgerelse af 19.9.2000 fastsldet, at en privat virksomheds
tilsvarende logning af ansattes hjemmesidebeseg er lovlig 1 henhold til perso-
noplysningslovens § 6, stk. 1, nr. 7. Datatilsynet forudseatter ligeledes, at de
ansatte pa forhdnd er blevet informeret om logningen og den eventuelle brug
heraf.

Alkohol- og narkotestning af ansatte

Testning af ansattes personlige og fysiske forhold spiller ikke samme rolle som
testning af jobansggeres forhold. Der er i1 praksis et vaesentligt storre behov for at
teste potientielle medarbejdere end allerede ansatte medarbejdere. Ledelsesretten
giver som naevnt heller ikke samme juridiske adgang til at teste under ansattelsen
som ved ansattelsen.

Helbredstestning af ansatte er omfattet af helbredsoplysningsloven og er
omfattet af de samme restriktioner som helbredstestning ved ansattelsen, jf.
herom 1 afsnit 2. Loven giver dog arbejdsgiveren en reekke yderligere muligheder
for at teste lenmodtagere i et arbejdsmiljomaessigt sigte med Arbejdstilsynets
accept eller nar det er nedvendigt for at tilgodese vasentlige driftsmassige
hensyn, forudsat der er indgdet kollektiv overenskomst med den relevante
lenmodtagerorganisation herom, jf. lovens §§ 3 og 5.

Helbredsoplysningsloven omfatter ikke foranstaltninger der retter sig mod at
konstate, om den ansatte er pavirket af alkohol eller narkotiske stoffer. Ivark-
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settelse af sddanne kontrolforanstaltninger, herunder blod- og urintestning, folger
de almindelige ledelsesretlige principper.

Ved kendelse af 23.2.2000 i en sag mellem Dansk Se-Restaurations Forening
og Restaurationsbranchens Forbund mod DFDS A/S blev der taget stilling til en
urintestning af ansatte. Spergsmalet var, om et rederi uvarslet kunne pélegge de
ansatte ombord pa skibe at aflevere en urinprove til brug for testning af alkohol,
narkotika eller andre rusmidler. Ordningen blev indfert af sikkerhedsmaessige
grunde og betingede ikke urintestning af en konkret mistanke, men indferte den
som en generel mulighed i forhold til samtlige ansatte. Der eksisterede inden en
tilsvarende ordning med blodprever med henblik pé alkohol.

Under sagen blev det dokumenteret, at der havde varet konkrete problemer
ombord med indtagelse af narkotiske stoffer. Det var yderligere oplyst, at
urinpreven afgives i lukket enrum og derefter straks afleveres til kontrollanten
der er uathaengig af arbejdsgiveren. De laegelige oplysninger under sagen indi-
kerede, at der var en betydelig usikkerhed knyttet til proverne, idet urinen kan
vise rester af narkotiske stoffer laenge efter indtagelsen. Det var ikke naermere
oplyst, hvor leenge og hvorledes preverne blev opbevaret.

Opmanden accepterede urintestningen som retmassig 1 forhold til ledelsesret-
ten med hovedvegt pa, at samtlige medarbejdere indgér i sikkerhedsbesatningen
og de senere ars skibskatastrofer 1 nordiske farvande. Opmanden understregede
samtidig, at accepten alene galder i forhold til testning for alkohol og narkotika.
Der blev derimod ikke stillet sarlige krav til arbejdsgiverens héndtering af
urinpreverne eller testresultaterne i ovrigt.

Kendelsen gav anledning til betydelig offentlig debat, og de faglige organisa-
tioner rettede henvendelse til arbejdsministeren med henblik pa at fa lovgivning
pa omradet efter ssamme model som helbredsoplsyningsloven. Arbejdsministeren
har imidlertid anfert, at sagen ikke giver regeringen anledning til at foresla lov-
givning om emnet, men opfordret arbejdsmarkedets parter til selv at tage hdnd
om problemet i de kollektive aftaler. Dansk Se-Restaurations Forening har i juni
indbragt sagen for Den europaiske Menneskerettighedsdomstol med pastand om,
at den danske stat har krenket konventionens art. 8 ved ikke at yde ansatte til-
streekkelig retsbeskyttelse mod urintestning.

4. Afsluttende bemzerkninger

Som det fremgar af de foregaende afsnit er det et karakteristisk treek for arbejds-
giveres kontrol med de ansatte, at der er tale om et ganske spredt og komplekst
regelgrundlag. Det er ogsa igjnefaldende, at der 1 de senere &r har vaeret en hel del
debat om faeenomenet, dog ofte alene i tilknytning til konkrete sager uden nogen
systematisk og principiel tilgang.

De generelle kollektivarbejdsretlige regler om arbejdsgiverens ledelsesret
udger stadig det primere udgangspunkt for iverksattelse af kontrolforanstalt-
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ninger. Men det er et ganske markant treek — navnlig indenfor de allerseneste ar —
at der er en udvikling i retning af , at stadig flere sporgsmal tages op 1 en lov-
massig sammenhang.

Lovene giver navnlig en bedre beskyttelse 1 ansettelsessituationen, hvor ledel-
sesretten traditionelt har stdet meget staerkt. Personoplysningsloven er formentlig
pa vej til at indfere et langt bredere saglighedsprincip end det der hidtil har varet
anvendt i forbindelse med ansattelser. Forholdet mellem personoplysningsloven
og ledelsesretten er dog ikke ganske klart, og udviklingen kommer derfor i meget
hej grad til at athenge af de krav, som Datatilsynet vil stille pa dette omrade.

For sd vidt angér forholdene under ansattelsen tilforer lovene navnlig et pro-
cessuelt element gennem den sterke betoning af bade informations- og sam-
tykkepligten 1 forhold til den enkelte medarbejder. Sddanne individuelt oriente-
rede pligter har ikke spillet samme centrale rolle indenfor ledelsesretten, hvor
pligten til at informere og drefte kontrolordninger har ligget pa et kollektivt plan
(samarbejdsudvalget).

Udviklingen synes generelt at indebare en bredere og mere udviklet retsbe-
skyttelse af jobansegeres og ansattes integritet i arbejdslivet. Det er dog pa
samme tid igjnefaldende, at beskyttelsen i1 hogjere grad synes at bevage sig i ret-
ning af mere processuelt orienterede principper som informations- og samtykke-
krav. Det kan maske rumme en vis risiko for, at iveerksattelse af kontrolfor-
anstaltninger reduceres til et spergsmdl om informering af den enkelte med-
arbejder som tilfeldet i udpraeget grad er med tv-overvégningsloven. Denne lov-
givning giver reelt ikke de ansatte meget beskyttelse mod tv-overvagning.

Det er et tarakteristisk treek for de love som iser knytter integritetsbeskyttelse
op pa processuelt orienterede pligter, at de har en almen karakter. Tv-overvag-
ningsloven har fx. et alment sigte, og arbejdspladser er efterfolgende sogt ind-
placeret i denne almene ramme.

Heroverfor stir navnlig helbredsoplysningsloven med entydigt fokus pa rets-
forholdet mellem arbejdsgiver og lenmodtager med en kombineret materiel og
processuel beskyttelse. Dermed bygger loven i1 hgjere grad videre pd de mere
materielt orienterede principper som den kollektive ledelsesret har bygget pa,
men pa et hgjere niveau, isar 1 ansattelsessituationen.

Set ud fra en integritets- og privatlivsmassig synsvinkel er der gode grunde til
at tage en raekke af de omdebatterede emner op 1 en specifik arbejdsretlig ramme.
De principper der er udviklet for ledelsesrettens udevelse er ikke tilstrekkelige
med deres nuvaerende indhold, men det vil neppe vere nogen reel forbedring
blot at udskifte dem med nogle meget almene sagligheds- og procedurekrav. Der
synes at vaere mere potentiale 1 en videreudvikling af de eksisterende arbejds-
retlige principper med direkte forkus pa det saregne retsforhold som bestar
mellem arbejdsgivere og lanmodtagere.
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