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Samtykke som grunnlag for behandling av personopplysninger i arbeidsforhold 

TEMA



Aktualitet

• Før - under - etter 

• Eksempler: 
– Bakgrunnssjekk 
– Prestasjonsmåling og -vurdering 
– Top talent management 
– Systemer som overvåker arbeidstakers adferd, bevegelser osv. 
– Rusmiddeltesting 
– Innsyn i e-post 
– Deling av opplysninger på tvers av konsernselskaper 
– Osv.



Personopplysningsloven

• Formål  

• Krav om behandlingsgrunnlag, §§ 8 og 9 

• I tillegg en del særreguleringer på arbeidsrettens område 



Noen særtrekk ved arbeidsforhold

• Styrkeforholdet – ikke jevnbyrdige parter 

• Arbeidsgivers styringsrett og maktposisjon 

• Avhengighetsforholdet mellom arbeidsgiver og 
arbeidstaker 

• Sterk lovregulering og offentlig engasjement 

• Høy organisasjonsgrad og kollektive avtaler



Hva er et (lovlig) samtykke?



Personopplysningslovens definisjon

”en frivillig, uttrykkelig og informert erklæring fra den registrerte 
om at han eller hun godtar behandlingen av opplysninger om seg 
selv”



Generelle krav

• Det stilles ikke noe formkrav til samtykket – det kan gis skriftlig eller 
muntlig  

• Det må klart og utvetydig fremgå at det samtykkes, hvilke 
behandlinger samtykket omfatter og hvilke behandlingsansvarlige det 
er rettet til



”uttrykkelig”

• Den som skal registreres (arbeidstaker) må gjøre noe aktivt for å gi 
sitt samtykke 

• Må fremstå som helt klart at samtykke faktisk er avgitt 

• Den som mottar samtykket (arbeidsgiver) må kunne sannsynliggjøre 
at samtykke rent faktisk er avgitt 



”informert”

• Med ”informert” forstås at kravene i POL §§ 19 og 20 
(informasjonsplikt) må være oppfylt 
– bl.a. informasjon om den behandlingsansvarlige, om formålet med 

behandlingen, om utlevering av opplysninger osv. 

• Normalt kurant å oppfylle i arbeidsforhold 
– Skriftlig arbeidsavtale 
– Interne regler og rutiner 
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”frivillig”

• Samtykket må ikke være avgitt under noen form for tvang fra den 
behandlingsansvarlige eller andre 

• Er frivilligheten «reell»? 

• Må avgjøres i det enkelte tilfelle. Momenter: 
– Hva ønskes gjennomført?  
– Hvor belastende vil et samtykke være?  
– Er konsekvensene uforholdsmessige om man ikke samtykker?



Praksis

• Personvernnemda sak 2006-10 

«…I den aktuelle sak, hvor det er opp til den enkelte ansatte å 
velge hvorvidt teknologien brukes, og hvor det antas å ikke ha 
noen negative følger for arbeidsforholdet at den velges bort, 
mener nemnda at samtykke er tilstrekkelig som 
behandlingsgrunn.»
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• Personvernnemnda sak 2005-06 

”...For den enkelte vil det likevel være nærliggende å oppleve at det 
vil kunne få konsekvenser for vedkommendes arbeidsforhold. 
Arbeidsgiver har alltid en viss makt over de ansatte gjennom sin 
styringsrett. Det vil i skyggen av denne være vanskelig å anse et 
samtykke fra en ansatt avgitt uten tanke på at nektelse vil kunne ha 
betydning for fremtiden - selv om arbeidsgiver ikke har til hensikt å 
utnytte opplysningene til skade for arbeidstaker. ”

Praksis



Artikkel 29 gruppen

• Opinion 15/2011  

• ” The Working Party has taken a consistent position on the 
interpretation of free consent in the context of employment: "where 
consent is required from a worker, and there is a real or potential 
relevant prejudice that arises from not consenting, the consent is not 
valid in terms of satisfying either Article 7 or Article 8 as it is not freely 
given. If it is not possible for the worker to refuse it is not consent.…”



Oppsummering

• Samtykke som behandlingsgrunnlag kan være en utfordring i 
arbeidsforhold 

• I vurderingen av om et samtykke er avgitt frivillig, vil maktforholdet 
mellom partene ha betydning 

• Det er problematisk å benytte samtykke som i tilfeller hvor det kan 
tenkes at en nektelse av samtykke kan få konsekvenser for 
arbeidsforholdet 

• Særregler på flere områder



Spesiallovgivning på noen områder

• Eksempler: 
– Arbeidsmiljøloven kap. 9 om kontrolltiltak 

➢Kontrolltiltak generelt 
➢Innhenting av helseopplysninger ved ansettelse 
➢Medisinske undersøkelser 

– Personopplysningsforskriften kap. 9 om innsyn i e-post mv.  

• Begrensninger kan følge av tariffavtale



Individuelt eller kollektivt samtykke?



• Tariffavtaler utbredt i Norge. Høy organisasjonsgrad i mange sektorer 

• Historisk grunnlag 

• Praksis i arbeidslivet i dag 

• Personopplysningsloven

Individuelt eller kollektivt samtykke?



Samtykke til nye formål og bruksområder



Nye formål og bruksområder

• En arbeidsgiver som henter inn personopplysninger til et bestemt 
formål kan ikke bruke opplysningene til formål som er uforenlig med 
det opprinnelige formålet, uten at det innhentes et nytt samtykke jf. 
pol. § 11 bokstav c. 

• Ot.prp. nr. 92 (1998-1999) s. 113:  
 «Spørsmålet må vurderes konkret og individuelt. Sentrale 
 momenter i vurderingen vil være om bruk av opplysningene 
 innebærer ulemper for den registrerte, om bruken skiller seg 
 sterkt fra den som lå til grunn for innsamlingen, eller om bruken 
 stiller strengere krav til datakvalitet enn det opprinnelige  
innsamlingsformålet.»



Rettspraksis

• GPS-dommen (Rt. 2013 s. 143) 
  
 «Hensynet til tillit i arbeidsforhold tilsier imidlertid at en  
arbeidstaker som utgangspunkt bare kan forvente at  
personopplysninger brukes til kontrollformål dersom det  er gjort 
uttrykkelig oppmerksom på det på forhånd. B AS  har ikke 
påvist at slik informasjon ble gitt, og jeg mener  at det må legges 
til grunn at det falt utenfor As rimelige f forventninger at loggen 
skulle brukes til den konkrete  kontrollen som saken gjelder.»



Nye EU regler



“Consent should not provide a valid legal ground for the processing of 
personal data, where there is a clear imbalance between the data 

subject and the controller. This is especially the case where the data 
subject is in a situation of dependence from the controller, among 

others, where personal data are processed by the employer of 
employees' personal data in the employment context.” 

• Artikkel 7 – om samtykke

Forslaget
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