Adgang til arbejde
— brug af algoritmer og kunstig intelligens i rekruttering

Access to Work
— with the use of algorithms and artificial intelligence in recruitment

af ANNE MUURHOLM PETERSEN

Hver dag treeffer algoritmer og kunstig intelligens (Al) beslutninger for og imod os, ofte uden vi er
vidende herom. Det, der virkede ncesten utcenkeligt i gar, er allerede en integreret del af vores hver-
dag i morgen. Det er nu et faktum, at algoritmer og Al bruges til at screene ansogere eller til at
afholde jobsamtaler pa arbejdsmarkedet som en del af rekrutteringsprocessen.

Afhandlingen indledes med en generel introduktion til algoritmer og Al. Der findes pd nuveerende
tidspunkt ingen specifikke regelscet eller retspraksis om algoritmer og brugen af Al inden for det
arbejds- og anscettelsesretlige omrade i Danmark. Den retlige ramme for brugen af algoritmer og Al
fastleegges og undersages derfor i afhandlingen. Udgangspunktet i arbejdsretten er, at de regler, der
geelder i den fysiske verden, ogsa geelder i den digitale verden. En beslutning om at bruge algoritmer
og kunstig intelligens i rekrutteringsprocessen er omfattet af arbejdsgiverens ledelsesret. Afhandlin-
gen behandler indgaende den frie antagelsesret. I afhandlingen analyseres desuden, hvorvidt de ret-
lige redskaber til at sikre det beskyttelsesniveau, som lovgivningen kreever, er til stede, nar arbejds-
giveren tager algoritmer og Al i brug. Dette gares ved at afdeekke det typiske, kronologiske tidsforlob
for en rekrutteringsproces — fra annoncering til udvceelgelse af ansogere. Det fremhceves bl.a., hvor
vanskeligt det er at opdage, hvis algoritmer med Al far en diskriminerende virkning. Scerligt scettes
der sporgsmalstegn ved Al-systemernes evne til at dataforarbejde i form af forudsigelser og statisti-
ske sammenhceng.

Fremtidsperspektivet og mulighederne for brugen af algoritmer og kunstig intelligens i overensstem-
melse med den arbejds- og anscettelsesretlige regulering vil desuden blive diskuteret. Europa-Parla-
mentets og Radets forslag til forordningen om harmoniserede regler for kunstig intelligens ((COM
(2021) 206 final (Al-forordningen)) inddrages desuden. Den fremsatte Al-forordning stiller bdde
krav til udviklere og brugere samt scetter fokus pa vigtigheden i at uddanne jurister, ledere og radgi-
vere i anvendelsen af Al i deres arbejde.

Gennemgdende for afhandlingens konklusioner er risikoen for diskrimination i adgang til arbejde,
samt risikoen for, at arbejdsgiveren far adgang til beskyttede eller private oplysninger i strid med
GDPR, og i strid med privatlivets fred. Langt hen ad vejen sikrer de eksisterende retlige redskaber,
at ansogeren er underlagt det i loven pakreevet beskyttelsesniveau, selvom rekrutteringsprocessen
skulle omfatte brugen af algoritmer og kunstig intelligens. En af de storste udfordringer er dog at
tilpasse de eksisterende regler til en ny virkelighed, hvor rekrutteringsprocessen omfatter brug af
algoritmer og kunstig intelligens, herunder de scerlige udfordringer, der knytter sig til, at forstdelse
af mekanismerne inde i algoritmen. Hvor en ledelsesbeslutning hidtil har kunne forklares af en fy-
sisk person, er situationen en anden, nar algoritmens bevaeggrunde for en given beslutning skal for-
klares.
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Abstract

Everyday algorithms and artificial intelligence (AI) make decisions for and against us often without
notice. What seemed almost unthinkable yesterday may already be an incorporate part of our every-
day life tomorrow. Hired by algorithm is no longer just an example of potential use; it is now a fact
that companies use algorithms and Al as a part of recruitment processes - to screen applicants or to
conduct the job interview. Thus, questions arise on whether algorithms and Al exhibit greater objec-
tivity than the human who developed the algorithm or Al system? Or will the discrimination and
biases exacerbate by giving it an appearance of objectivity through algorithms and artificial intelli-
gence?

The purpose of this thesis is to examine the legal framework for the use of algorithms and Al. There
are no specific legislative initiatives or caselaw on algorithms or the use of Al in the recruitment
process. The general rule of Danish labour law that the employer has the managerial power means
that a decision to use algorithms and Al for hiring employees must adhere to the legal framework.
The use of algorithms and Al must therefore comply with legislation, collective agreements, the in-
dividual employment contract, customary practice, and general legal principles.

Secondly, this thesis analyses whether the legal tools for ensuring the level of protection, as required
by law, is present when algorithms and Al are used in the recruitment process. This is done by cov-
ering the typical, chronological timeline for recruitment, starting with advertising, and ending with
the selection of applicants.

This thesis concludes that the main challenges consist of translating existing regulations into a new
context where the recruitment process involves the use of algorithms and Al There are already a wide
range of tools regulating the use of algorithms and Al in the recruitment process. However, at present,
there are still many unanswered questions and challenges associated with adapting existing legislation
that require attention.

Finally, this thesis will discuss the future perspective and possibilities for the use of algorithms and
Al in accordance with labor law regulations, including the proposal for the Al-act.
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1 Introduktion

1.1 Indledning

Ordsproget "lige bern leger bedst” bruges til at beskrive, at personer med nogenlunde samme sociale
status, interesser eller lignende forliges eller samarbejder bedst. Vi har en trang til, at synes bedst om
mennesker, som ligner os selv. Det gaelder ogsa pa arbejdspladsen.

Arbejdsgivere ansatter mennesker, som ligner dem selv med samme uddannelsesbaggrund, humor,
kon, interesser eller opvakst. Den frie antagelsesret giver en ret for den private arbejdsgiver til at
vaelge den rette person blandt flere jobansegere efter et relativt frit sken. Den private arbejdsgiver mé
i overensstemmelse hermed foretraekke familiemedlemmet, vennen eller en bekendt til stillingen,
uagtet at der er en fagligt bedre kvalificeret til stillingen. Arbejdsgiveren skal kun sikre, at de lovgiv-
ningsmassige begrensninger i antagelsesretten overholdes.

Bias er fordomme, som enten kan vare bevidste eller ubevidste, og vi har dem alle sammen, ogsa
HR-chefen eller ansattelsesudvalget. Lighedseffekten er en velkendt tendens i rekrutteringsproces-
sen, om end den kan fore til diskrimination. Det sker ofte helt ubevidst, hvis der ikke er opmerksom-
hed herpa. Det er ikke et nyt problemfelt. Hvad der er nyt, er mdden hvorpa arbejdsgivere tilrettelaeg-
ger og treeffer beslutninger om, hvem der skal indkaldes til samtale, hvordan ansattelsessamtalen skal
atholdes, hvem der skal ansettes, og hvorfor. Teknologien er ved at revolutionere menneskets adgang
til arbejde — nér brugen af algoritmer og kunstig intelligens settes 1 forbindelse med rekruttering.
Algoritmer og kunstig intelligens (Al) treeffer 1 stigende grad beslutninger for og imod os. Som en
moderne gatekeeper for vores livserfaringer arbejder algoritmerne grundlaeggende pa at matche os:
med en bank, en potentiel partner eller en arbejdsplads. Beslutninger som undervejs umiddelbart ikke
bliver pavirket af menneskelige folelser, tilharsforhold eller lignende.

Kan algoritmer og kunstig intelligens udvise sterre objektivitet end det menneske, som har udviklet
algoritmen eller Al-systemet? ! Eller er algoritmer og kunstig intelligens blot et produkt af den hid-
tidige rekrutteringsproces, som kommer op til overfladen? Kan Al-systemerne vare medvirkende til
at afslere en eventuel diskriminerende rekrutteringsproces, og dermed fremme mangfoldigheden, di-
versiteten og integrationen pa det danske arbejdsmarked? Eller forstaerkes forskelsbehandling og for-
domme reelt ved at give dem et objektivt udseende gennem algoritmer og kunstig intelligens? Og
hvordan skal den eksisterende lovgivning anvendes og normeres i en ny kontekst, nir teknologien
udvikler sig hurtigere end myndighederne kan né at regulere, og hurtigere end denne afthandling er
skrevet?

Netop disse sporgsmal har givet anledningen til athandlingens problemformulering samt forfatterens
interesse for emnet.

! Det Norske Datatilsyn: Artificial intelligence and privacy (2018), s. 16
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1.2 Problemformulering

Denne afthandling har til formal at undersoge de retlige rammer for brugen af algoritmer og kunstig
intelligens i adgangen til arbejde. Afthandlingen vil desuden analysere, om de retlige redskaber til at
sikre det beskyttelsesniveau, som lovgivningen kraever, er til stede.

Afhandlingen vil endelig diskutere fremtidsperspektivet og mulighederne for anvendelse af algorit-
mer og kunstig intelligens i overensstemmelse med den arbejds- og ansattelsesretlige regulering,
herunder forslaget til forordningen om harmoniserede regler for kunstig intelligens.>

1.3 Metode og retskilder

Til besvarelsen af ovenstdende problemformulering er det nedvendigt at undersoge geldende ret om
adgangen til arbejde for derigennem at kunne belyse brugen af algoritmer og kunstig intelligens i
rekruttering. [ athandlingen anvendes den retsdogmatiske metode, hvorved geeldende ret (de lege lata)
beskrives, fortolkes og systematiseres. > Gaeldende ret udledes ved hjzlp af de relevante danske og
EU-retlige retskilder, som for denne athandling centrerer sig til den arbejds- og ansattelsesretlige
lovgivning samt den dataretlige lovgivning, kollektive overenskomster, retspraksis, og ikke mindst
retsgrundsatninger og retsprincipper. *

En del af den nationale arbejds- og ansattelsesretlige regulering er baseret pa EU-retten. I athandlin-
gen inddrages derfor lobende praksis fra EU-domstolen. Et enkelt forslag til afgerelse fra generalad-
vokaten vil desuden blive inddraget, uagtet at forslag ikke er juridisk bindende, udger dette et for-
tolkningsbidrag p4 linje med den juridiske litteratur. ° Forméalet med athandlingen er at belyse brugen
af algoritmer og kunstig intelligens pa nationalt plan. Der inddrages dog lebende eksempler fra andre
jurisdiktioner til inspiration og perspektivering af de nationale overvejelser, nar det findes hensigts-
massigt inden for temaer, hvor dansk retspraksis endnu ikke er omfattende eller entydig.® Fremmed
ret er ikke en retskilde i dansk ret, men sarligt pa det arbejdsretlige omrade er det bade legitimt og
hensigtsmassigt at lade sig inspirere af fremmed ret. ’

Der inddrages desuden vejledninger, anbefalinger og strategier saerligt p4 EU-plan til at supplere be-
lysningen af athandlingens problemformulering, selvom disse ikke er retlig bindende.

Problemformuleringen er meget tidsaktuel, hvorfor dele af de juridiske problemstillinger endnu ikke
afklaret. Med eonsket om en nuanceret diskussion af brugen (og fremtidens brug) af algoritmer og
kunstig intelligens, inddrages bade juridisk og ikke-juridisk litteratur i form af artikler, som primeert
er affattet pd engelsk. Det skal hertil papeges, at denne litteratur ikke udger en autoritativ retskilde 1
dansk ret.

2 COM (2021) 206 final, (Al-forordningen)

3 Evald: Juridisk teori, metode og videnskab (2020), s. 15

4 Blume: Retssystemet og juridisk metode (2020), s. 32
51bid., s. 191

¢ Hasselbalch: Dansk arbejdsret I (2009), s. 570

" Munkholm: Loyalitet i arbejdsretlige relationer (2016), s. 43
8 Blume: Retssystemet og juridisk metode (2020), s. 188
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I athandlingen diskuteres bl.a. fremtidsperspektivet og den fremsatte Al-forordning, hvorfor den rets-
politiske metode 1 afthandlingens afsluttende diskussion 1 afsnit 5 anvendes. Med kendskab til gel-
dende ret fremfores enkelte retspolitiske betragtninger om, hvordan retten ber vaere (lege de ferenda)
1 vurderingen af, hvorvidt de eksisterende retlige redskaber er gearet til de serlige udfordringer, der
knytter sig til brugen af algoritmer og kunstig intelligens, og om den forventede fremsatte Al-forord-
ning vil sette rammerne for disse udfordringer.’

1.4  Struktur

Afsnit 1-3 er introduktionsafsnit, der bidrager til at fastsld den metodiske og den retlige ramme for
athandlingens undersogelse af adgangen til arbejde. Afsnit 2 vil indeholde en beskrivelse af begre-
berne algoritmer og kunstig intelligens, hvis ibrugtagelse er central for hele athandlingen. Afsnit 3
vil behandle de retlige rammer for adgangen til arbejde med ledelsesretten som den overordnede
ramme.

Afhandlingens afsnit 4 folger herefter det typiske kronologiske tidsforlegb for rekruttering, startende
med annoncering (4.1), herefter indsamling af oplysninger om ansegerne (4.2), dern@st screeningen
af ansegere samt selve afviklingen af jobsamtalen(er) (4.3), og sluttelig arbejdsgiverens lgbende af-
gorelser 1 form af tilvalg/fravalg af ansegere (4.4). Hvert afsnit er opdelt i tre underafsnit. Et afsnit
med eksempler med brugen af algoritmer og kunstig intelligens, et afsnit med opmarksomhedspunk-
terne ved brugen heraf, og afsluttende et afsnit med en opsamling i form af en delkonklusion. Med
henblik pa at opna en fyldestgorende forstaelse for de juridiske problemstillinger, der knytter sig til
brugen af algoritmer og kunstig intelligens, vil Al-systemernes behandlingsproces blive opdelt i tre
hypotetiske faser: opbygningsfasen (treeningsdata), behandlingsfasen (gaeldende data) og resultatfa-
sen (outputtet), nar dette er hensigtsmaessigt.

Afsnit 5 indeholder en diskussion af fremtidsperspektivet og herunder muligheder for brugen algo-
ritmer og kunstig intelligens 1 overensstemmelse med den arbejds- og ansattelsesretlige regulering
samt den fremsatte forordning om harmoniserede regler for kunstig intelligens. '°

Ved at sammenholde delkonklusionerne fra afsnit 4 og inddrage de vasentlige betragtninger fra dis-
kussionen i afsnit 5 om fremtidsperspektivet, afsluttes athandlingen med en besvarelse af problem-
formulering i form af en konklusion i afsnit 6.

1.5 Afgrensning

Der er valgt et fokus pd adgangen til arbejde, hvorfor athandlingen ikke vil behandle brugen af algo-
ritmer og kunstig intelligens 1 det lobende ansattelsesforhold.

I athandlingens retlige ramme fremhaves de ansettelsesretlige regler samt databeskyttelsesloven og
GDPR, som er relevante i relation til brugen af algoritmer og kunstig intelligens i rekruttering. Reg-
lerne vil desuden udelukkende settes 1 konteksten af for et anscettelsesforhold. Athandlingen vil ikke
indeholde en fyldestgorende analyse af alle befgjelser underlagt arbejdsgiverens ledelsesret, men
alene koncentrere sig om antagelsesretten. Afhandlingen vil ikke indeholde en yderligere belysning

° Hamer og Schaumburg-Miiller: Juraens verden — Metoder, retskilder og discipliner, s. 335 f.
10°.COM (2021) 206 final, (Al-forordningen)
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af databehandlerens ansvarsomrade eller problematikkerne i forhold til overforsel af personoplysning
til tredjelande 1 databeskyttelsesreglerne.

Ansvaret i den interne relation mellem arbejdsgiver og arbejdstager for fejl og krenkelser ved brugen
af algoritmer og kunstig intelligens vil blive omtalt, dog i et meget begraenset omfang. Rammen for
arbejdsgivers ansvar i relation til udviklere eller leveranderer vil ikke blive behandlet 1 athandlingen,
da ansvaret ma findes i de almindelige obligationsretlige regler suppleret af erstatningsansvarsloven
og sarlig hjemmel for ansvar, hvilket er uden betydning for ansegeren, hvorvidt der kan afklares et
kontraktligt ansvar hos en udvikler eller leverander. Forslaget til direktiv om erstatningsansvar uden-
for kontrakt for kunstig intelligens (AI Liability Act) '! holdes uden for afhandlingen.

I diskussionen af fremtidsperspektivet for brugen af algoritmer og kunstig intelligens i rekruttering,
vil Digital Services Act!?, Digital Markets Act!® og rammeaftale om digitalisering (EU-arbejdsmar-
kedsparter)'* ikke blive behandlet. Forslag til direktiv om forbedring af arbejdsvilkirene for plat-
formsarbejde vil blive behandlet i et begraenset omfang. Det er prioriteret, da athandlingen koncen-
trerer sig om forslaget til Al-forordningen, samt dennes samspil med allerede eksisterende regler.

Eksempler uden for Danmark vil blive inddraget uden gennemforelse af en egentlig komparativ ana-
lyse af dansk og udenlandsk ret.

Afhandlingen vil ikke behandle ansettelser ved offentlige arbejdsgivere. Offentlige arbejdsgivere har
ikke den samme frie antagelsesret som private arbejdsgivere, da disse er omfattet af en pligt til at
ansatte medarbejdere efter forudgaende offentligt opslag af stillingen, samt en pligt til at ansette
den bedst kvalificerede ansgger pa baggrund af opslaget. Desuden anses en beslutning om at
ansatte eller afsld en ansegning fra en anseger for en afgerelse 1 forvaltningslovens forstand
hvilket betyder, at forvaltningslovens bestemmelser om partshering, begrundelse og klageve;j-
ledning finder anvendelse i forhold til jobansegerne. '3

Slutteligt er det nedvendigt med en tidsmassig afgraeesning 1 athandlingen, da algoritmer og kunstig
intelligens udvikles konstant og ses ibrugtaget pa ny hver dag. Nye lovforslag, &ndringsforslag, rets-
praksis, litteratur eller eksempler efter 1. april 2023 er ikke medtaget.

2 Begreber

I denne afhandling anvendes en raekke begreber, som ikke umiddelbart er almenkendte inden for den
juridiske disciplin. P4 nuverende tidspunkt felger ingen juridisk definition af algoritmer og kunstig
intelligens (AI). Begreberne bruges tillige forskelligt pa tvaers af faggrupper. Et lovgivningsmaessigt
argument for ikke at gd ind 1 definitionen af disse teknologiske redskaber er, at lovgivningen i videst
muligt omfang skal vere teknologineutral. Ved teknologineutral lovgivning sikres, at lovgivningen
ikke regulerer brugen af teknologi, som sidenhen foraldes. Der kan dog vare et selvstendigt formal

' COM (2022) 495 final, (Al Liability Act)

12 Forordningen om digitale tjenester (DSA), (EU) 2022/2065 af 19. oktober 2022

13 Forordningen om digitale markeder (DMA), (EU) 2022/1925 af 14. september 2022
14 De europeiske arbejdsmarkedsparters rammeaftale om digitalisering (2020)

15 Kristiansen: Ansattelsesret (2020), s. 278 og s. 288
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med at lovgive om en bestemt anvendelse af teknologi som f.eks. den fremsatte forordning om har-
monisering af regler for kunstig intelligens. '®!7

En forudsetning for athandlingen er at fa afstemt den tekniske forstaelse af algoritmer og kunstig
intelligens (AI), hvorfor begreberne vil blive defineret straks nedenfor.

2.1 Algoritmer
Hvordan laerer mennesket at dividere? Svaret er en algoritme.

Algoritme betyder 1 realiteten regneforskrift. Euklids algoritme, som anses for at vare en af verdens
&ldste algoritmer, er en regneforskrift for, hvordan man finder den sterste faelles divisor for to hele
tal, a og b.!® Computeren som regnemaskine kan kun behandle informationer i form af tal. @nskes
det, at computeren skal handtere kvaliteter som rask/syg, egnet/ikke-egnet og smuk/grim, skal disse
kvaliteter tillegges en talvaerdi. Dette vil aldrig kunne geres uden sken og afvigelser.”

Det er vaesentligt at forsta, at der er afgerende forskel mellem den oprindelige algoritme og Big-data
sprogets “algoritme”. Den matematiske oprindelige algoritme er universel og vil gelde til enhver tid.
Uanset verdenshistorien eller eksisterende rekrutteringspraksis vil regneforskriften altid give det
samme, sande og eneste resultat. Modsat er den maskinelle Big-datas algoritme langt fra universel.
Den er praeget af menneskelige antagelser og kulturelle fordomme af den kontekst, som algoritmen
er skrevet ind 1.2 Illustreret med et eksempel: Nar sygehusvasnet benytter sig af en algoritme-baseret
platform, tror mange fejlagtigt, at platformen alene udferer regnestykker. Platformen identificerer
derimod ligheder og forskelle i forskellige patienters sygdomshistorik pd baggrund af, hvad program-
met pa forhand har faet at vide, skal telle som ligheder og som forskelle. Det er ikke en matematisk
regneforskrift, som finder forskellene og lighederne, men derimod IT-leveranderen, som har defineret
disse, og skrevet dem ind i programmet.?! Med andre ord betyder dette, at selvom en algoritme kun
er baseret pa data, betyder det ikke, at outputtet er neutralt eller objektivt fair.??

2.2 Kunstig intelligens (Al) og Al-systemerne

Kunstig intelligens, ogsé kaldet Al (artificial intelligence) er ogsé en algoritme med den forskel, at
den kan lzre selv?.

Hvordan kan politiet genkende en person fra et overvagningsbillede? Hvordan kan en bil kere selv?
Hvordan ved Netflix, hvilken ny serie, der skal foreslas? Svaret er en kunstig menneskelig hjerne.
Rutinemaessigt og langt oftere end vi ved, bliver vores valg og skebne afgjort af kunstig intelligens.

16 Digitaliseringsstyrelsen: Vejledning om digitaliseringsklar lovgivning (2018), s. 13
17(COM (2021) 206 final, (Al-forordningen)

18 Birkholm: De skjulte algoritmer (2018), s. 28

Y Ibid., s. 28

20 Ibid., s. 29

2 Ibid., s. 29

22 Kanaan: T-minus Al (2020), s. 135 £.

2 Dansk Industri.dk: Forstd kunstig intelligens (tilgaet 23. februar 2023)
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Kunstig intelligens opstod som forskningsfelt i slutningen af 1950’erne?* med John McCarthy i spid-
sen, som faderen af kunstig intelligens, da han ferste gang praesenterede begrebet pd verdens forste
konference om kunstig intelligens. John McCarthy definerede kunstig intelligens som: “Kunstig in-
telligens er videnskaben og ingeniorkunsten at lave intelligente maskiner, scerligt intelligente com-

puterprogrammer”. >

Definitionen er stadig acceptabel og brugt i dag uden, at den reelt forteller noget om, hvad kunstig
intelligens er.

I Danmark er der ikke en officiel definition af, hvad termen refererer til.?® Der henvises i regeringens
”Nationale strategi for kunstig intelligens” fra 20197 til terminologien fra OECD?%, EU-kommissio-
nens “Hvidbog om kunstig intelligens”?’ samt anbefalingerne fra ”Den uathangige ekspertgruppe pa

hejt niveau om kunstig intelligens”. 3°

Definitionerne fremstar omfattende, tekniske og brede.*! EU-kommissionens “Hvidbog om kunstig
intelligens” fremhaeves det ogsa, “at et hvert nyt retligt instrument skal definitionen af kunstig intel-
ligens veere tilstreekkelig fleksibel til, at den kan tage hensyn til den tekniske udvikling, samtidig med
at den er tilstreekkelig preecis til at tilvejebringe den nodvendige retssikkerhed”.>

Kunstig intelligens, machine learning og deep learning er ofte termer, der refereres til som synony-
mer, selvom dette er en upracis forstaelse. Kunstig intelligens er overbegrebet, der omfatter flere
forskellige typer af machine learning.** Machine learning er for simpelt et system som pa baggrund
af treeningsdata udleder menstre, sammenheange, tendenser og kausalitet, der resulterer i en model til
viderebehandling af enskelige data. ** Systemet lzerer dermed fra det enskelige data (inputs) at skabe
et bestemt resultat (outputtet), og systemet er dermed i stand til at lave forudsigelser og anbefalin-
ger.*® Deep learning er videreudvikling af machine learning, der bestér af algoritmer, som er inspire-
ret af hjernens funktioner og strukturelle opbygning, hvilket ogsé kaldes det kunstige neutrale net-
vark. Deep learning eliminerer en stor del af forbehandling, som foregar ved machine learning, da
deep learning kan udvikle sig selv og er i konstant leering af sine egne forudsigelser eller treek. Syste-
met kan selv bestemme om dens forudsigelser er korrekte eller ej. F.eks. kategorisering af kaeledyr
ud fra et set af billeder — kat”, ”hund”, hamster” mv., hvor deep learning-algoritmen kan bestemme
hvilke treek sdsom erer eller hale, der er vigtigst for at skelne de enkelte dyr fra hinanden. Ved ma-
chine learning vil dette hierarki af treek vaere manuelt bestemt. *° Den bedste made at differentiere
og forstd de tre begreber pa, er at se dem som én samlet enhed, hvor deep learning er en undergruppe
af machine learning, og machine learning er en undergruppe af kunstig intelligens. >’

24 Sggaard: Kunstig intelligens bagfra (2022), s. 12 ff.

%5 Videnskab.dk: Hvad er kunstig intelligens (Al) egentlig? (tilgéet 1. marts 2023)

26 Munkholm: Lenmodtager-/arbejdstagerbegrebet i dansk arbejds- og anszttelsesret - rapport 4 (2022), s. 208 fF.
27 National strategi for kunstig intelligens (2019), s 6.

28 OECD: Recommendation of the Council on Artificial Intelligence (2019)

2 EU-Kommissionen: Hvidbog om kunstig intelligens, COM (2020) 65 final

30 EU-Kommissionen: Den uafhengige ekspertgruppe pé hejt niveau om kunstig intelligens: Etiske retningslinjer for
palidelig kunstig intelligens (2019)

31 Ibid.

32 EU-Kommissionen: Hvidbog om kunstig intelligens, COM (2020) 65 final

3 Ibm.com: What is deep learning? (tilgdet 10. april 2023)

34 CIPL: Atrtificial Intelligence and Data Protection in Tension (2018), s. 5

3 1bid.,s. 5

36 ITbm.com: What is deep learning? (tilgdet 10. april 2023)

37 Markedsforing.dk: Hvad er forskellen pd AL, Machine- og Deep learning? (tilgéet 25. april 2023)
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Kunstig intelligens er sammenfattende et s&t af forskellige algoritmer, der gor det muligt at udfore
opgaver, som det hidtil kun har vaeret mennesket muligt - sdsom at kere bil, diagnosticere patienter
og ansztte medarbejdere.>®

Afhandlingen vil udelukkende benytte begreberne algoritmer og kunstig intelligens (Al), herunder
Al-systemer.>’

3 Den retlige ramme

Det har stor betydning for den enkelte ansegers adgang til arbejde, hvordan arbejdsgiveren tilrette-
leegger rekrutteringsprocessen. Udgangspunktet i arbejdsretten er, at de regler, der geelder i den fysi-
ske verden, ogsd gzlder i den digitale verden.*® Hertil findes der specifikke lovregler, som databe-
skyttelsesforordningen og databeskyttelsesloven, der netop har til formél at regulere den elektroniske
behandling af oplysninger samt rammerne for automatiserede afgerelser. Narverende afsnit vil fast-
leegge den retlige ramme for adgangen til arbejde og danne afsettet for athandlingens analyse.

3.1 Arbejdsgiverens ledelsesret

I medfer af arbejdsgiverens ledelsesret har arbejdsgiveren ret til at lede og fordele arbejdet. Ledel-
sesretten giver, som konsekvens af den indgiede tjenestekontrakt med arbejdstageren, adgang til at
tilretteleegge og disponere over den lebende arbejdsydelse. Heri ligger desuden en adgang til at vaelge,
hvilke ledelsesredskaber der skal tages i brug.*! En beslutning om at bruge algoritmer og kunstig
intelligens i rekrutteringsprocessen vil sdledes vare omfattet af ledelsesretten. Denne brug skal ske
inden for ledelsesrettens granser som et ethvert andet ledelsesredskab.*?

Ledelsesretten blev allerede fastslaet som et grundlaeggende princip i hovedaftalen mellem DA og
LO, tilbage i 1899, i Septemberforliget. Denne tidlige og udtrykkelige anerkendelse af ledelsesretten
er unik og karakteristisk i vores beskrivelse af den danske arbejdsret. ** Ledelsesretten er stadig en
almen forudsetning for ethvert ansattelsesforhold, og bade pa det private og offentlige arbejdsmar-
ked folger ledelsesretten udtrykkeligt af hovedaftalerne. Ledelsesretten udger selvsteendig hjemmel
for en rekke generelle og konkrete ledelsesmassige befojelser. *

Arbejdsgiveren skal ved udevelse af ledelsesretten respektere eventuelle overenskomstmaessige ind-
skraenkninger. Ledelsesretten er ikke en ufravigelig ret, uanset at retten er fastslaet pa hovedaftaleni-
veau. Dette fremgar siledes udtrykkeligt i dag af f.eks. DA/LO* Hovedaftalens § 4, stk. 1, og som
har folgende ordlyd:

38 Videnskab.dk: Hvad er kunstig intelligens (Al) egentlig? (tilgdet 1. marts 2023)

3 Definitionen som anvendes i (COM (2021) 206 final (Al-forordningen)

40 Munkholm: Lenmodtager-/arbejdstagerbegrebet i dansk arbejds- og ansettelsesret - rapport 4 (2022), s. 213
41 Hasselbalch: Leerebog i ansettelsesret og personalejura (2020), s. 179

4 Munkholm: Lenmodtager-/arbejdstagerbegrebet i dansk arbejds- og ansettelsesret - rapport 4 (2022), s. 213
43 Kristiansen: Den kollektive arbejdsret (2021), s. 367

4 Ibid., s. 368

4 LO (nu FH)
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”Arbejdsgiverne udever ledelsesretten i overensstemmelse med de i de kollektive over-
enskomster indeholdte bestemmelser og 1 samarbejde med arbejdstagerne og deres til-
lidsrepreesentanter i henhold til de mellem Landsorganisationen i Danmark og Dansk

Arbejdsgiverforening til enhver tid gaeldende aftaler”.4¢

Arbejdsgiverens udevelse af ledelsesretten har karakter af en retlig standard, hvis nermere indhold
er overladt til retspraksis at fastsatte, hvorfor en lang reekke af de afgjorte sager om ledelsesretten
har vearet af principiel karakter. *’*® I den arbejdsretlige teori sammenfattes ledelsesretten ifolge rets-
praksis sig traditionelt i seks ledelsesbefojelser: (1) antagelse af medarbejdere, herunder uorganise-
rede lonmodtagere, (2) afskedigelse af medarbejdere, (3) udstedelse af direktiver for arbejdets udfe-
relse, (4) placering af arbejdstiden, (5) udstedelse af ordensregler samt (6) indferelse af kontrolfor-
anstaltninger.*’ I nyere kollektiv arbejdsretlig teori ses yderligere en befojelse henfort til ledelsesret-
ten: (7) et fortolkningsfortrin for arbejdsgiveren. >°

Allerede i Septemberforligets punkt 4 fremgik det udtrykkeligt om ledelsesretten, at retten ikke métte
misbruges. I dag beskrives forbuddet mod misbrug af ledelsesretten som et grundleeggende krav om,
at ledelsesretten skal udeves sagligt og proportionalt. Kravet om saglighed betyder, at ledelsesbeslut-
ninger skal have et saglig driftsmassigt grundlag og et krav om proportionalitet i form af, at indgrebet
ikke mé gé videre end nedvendigt. Arbejdsgiverens udevelse af ledelsesretten skal tillige ske under
hensyn til medarbejderen og sikre, at méden hvorpa befojelserne anvendes sker pa en respektfuld
méade som i rimelig grad tilgodeser medarbejdernes behov.’!

Ledelsesretten er undergivet en lang raekke generelle begrensninger i medfer af lovgivning, overens-
komster, uskrevne principper og den individuelle aftale. Serligt den persondataretlige lovgivning
baserer sig pa en mere abenbar beskyttelse af lonmodtagers integritet i arbejdslivet end den, der folger
af de uskrevne principper om ledelsesrettens misbrug. ° Disse begransninger finder naturligvis ogsa
anvendelse ved brugen af digitale ledelsesredskaber.

3.1.1 Den frie antagelsesret

I dansk ret gzlder princippet om, at der ikke er kontraheringspligt i ansattelsessituationen.> Anszt-
telse af medarbejdere i private virksomheder tager sit udgangspunkt i arbejdsgiverens frie antagelses-
ret, som er et integreret led i ledelsesretten.>*

I den frie antagelsesret ligger en ret for arbejdsgiveren til at beskeaftige den til enhver tid passende
arbejdskraft. En ret som desuden giver den private arbejdsgiver adgang til efter et relativ frit sken at
vaelge den rette person blandt flere ansggere.’> Den private arbejdsgiver er i medfor af det frie valg

46 Hovedaftalen mellem Dansk Arbejdsgiverforening og Landsorganisationen i Danmark, § 4, stk. 1

47 Kristiansen: Den kollektive arbejdsret (2021), s. 369

48 Se bl.a. FV af 23. februar 2000 (DFDS-sagen) og Arbejdsrettens dom af 2. december 2019 (Kryptovaluta-sagen)
4 Kristiansen: Ansattelsesret (2020), s. 157 f.

50 Jacobsen: Kollektiv Arbejdsret (1994), s. 636 og Hasselbalch: Den danske arbejdsret 111 (2009), s. 2488 ff., der dog
ogsa stetter arbejdsgiverens fortolkningsfortrin pa en raekke andre forhold, herunder den fagretlige ordning.

51 Kristiansen: Ansattelsesret (2020), s. 157 f.

52 Kristiansen: Den kollektive arbejdsret (2021), s. 374

53 Hasselbalch: Larebog i ansettelsesret og personalejura (2020), s. 243

54 Kristiansen: Ansattelsesret (2020), s. 288

55 Andersen: Funktionerret (2020), s. 135 ff.
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ikke underlagt et egentligt saglighedsprincip i forbindelse med valget af anseger til jobbet.’® Med et
eksempel ma arbejdsgiveren foretrekke familiemedlemmet, vennen eller den bekendte, selv om en
fagligt bedre kvalificeret til stillingen vil veere mulig at finde.

Det historiske udgangspunkt om den frie antagelsesret er i arenes lob begraenset i forskellige hense-
ender bl.a. i1 kollektive overenskomster og 1 foreningsfrihedsloven. Den mest vidtraekkende begrans-
ning af arbejdsgivers udevelse af den frie antagelsesret er forbuddet mod forskelsbehandling. Be-
grensningen forbyder arbejdsgiveren at laegge vagt pa en lang raekke kriterier ved personalemassige
dispositioner, herunder anszttelse. >’

3.1.2 Kollektive overenskomster

Antagelsesrettens manglende konkretisering 1 forligsteksten har betydet, at der gennem arene har op-
arbejdet sig en ordning, hvorefter arbejdsgiveren efter overenskomsterne har ret til 1) at antage netop
de arbejdstagere, som arbejdsgiveren ensker blandt flere mulige (herunder bestemme, hvilke uddan-
nelseskrav der skal stilles til ansggeren), samt 2) at antage uorganiserede (herunder anderledes orga-
niserede) pa linje med de i den overenskomstbarende faglige organisation organiserede. >3

En ordning, som betyder, at de faglige organisationer pa lenmodtagerside 1 mangel af udtrykkelig
hjemmel for det modsatte i overenskomsten ikke ma fastsatte bindinger for arbejdsgiveren med hen-
syn til den made hvorpa der valges arbejdskraft. En fagforening kan derfor ikke palegge et medlem
kun at sege ansattelse gennem et arbejdsanvisningssystem, som foreningen har etableret i kontroleje
med. ¥

De kollektive overenskomster indeholder begraensninger i forhold til regler om opslag og avertering.
Uden udtrykkelig regel gaelder det, at hvis en fagorganisation griber ind i averteringen, vil dette
efter omstendighederne kunne udgere en overenskomststridig blokade. Tilsvarende kan det til-
lige efter omstendighederne kollidere med overenskomstregler og -forudsatningen om, at ar-
bejdskraften frit skal kunne skifte plads, hvis en arbejdsgiverorganisation giver medlemmerne
paleg med hensyn til indholdet averteringer®

3.1.3 Foreningsfrihedsloven

Efter foreningsfrihedslovens § 16! ma en arbejdsgiver ikke undlade at ansztte en anseger til en ledig

stilling, fordi denne er medlem af en forening eller en bestemt forening.

Loven forbyder herudover arbejdsgivere at undlade at ansatte en anseger, fordi denne ikke er medlem
af en (bestemt) faglig organisation, jf. § 2. Forbuddets praktiske betydning relaterer sig til den gruppe

%6 En offentlig arbejdsgiver har pligt til at ansette den bedst kvalificerede anseger pa baggrund af et &bent opslag af stil-
lingen. Mere herom i Kristiansen: Grundleeggende arbejdsret (2020), kapitel 10. Offentlige arbejdsgivere behandles
ikke yderligere i denne athandling henset til afgrasningen i afsnit 1.5.

57 Kristiansen: Ansattelsesret (2020), s. 163

58 Hasselbalch: Larebog i ansettelsesret og personalejura (2020), s. 244 f.

5 Ibid., s. 244 ff.

60 Tbid.

6 LBK nr. 424 af 08/05/2006: Lov om foreningsfrihed p4 arbejdsmarkedet (Foreningsfrihedsloven)
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af ansegere, der seger arbejde pa savel overenskomstdekkede som ikke-overenskomstdaekkede virk-
somheder, da overenskomsterne ikke beskytter retten til at sti uden for en fagforening.®? (den nega-
tive foreningsfrihed).

Hvis en arbejdsgiver i medfer af bestemmelser i kollektive overenskomster eller aftaler, der forpligter
en arbejdsgiver til udelukkende eller fortrinsvis at beskaeftige lenmodtagere, der er medlem af en
forening eller en bestemt forening, er disse ugyldige, jf. foreningsfrihedslovens § 4 c, stk. 1, 1. pkt.
Tilsvarende gelder for bestemmelser i1 kollektive overenskomster eller aftaler, der berettiger eller
forpligter en arbejdsgiver til udelukkende eller fortrinsvis at beskaftige lonmodtagere, der ikke er
medlem af en forening eller en bestemt forening, jf. foreningsfrihedslovens § 4 c, stk. 1, 2. pkt.®* P3
samme vis er bestemmelser 1 kollektive overenskomster, hvor der kreeves medlemskab af en A-kasse
som betingelse for anszttelse, forbudte, idet A-kasser er foreninger omfattet af bestemmelsen. %
Efter foreningsfrihedslovens § 4 d forbydes bestemmelser i virksomheders interne reglementer, hvor-
efter virksomheden udelukkende eller fortrinsvis ansatter eller ikke ansetter personer, der er med-
lemmer af en forening eller en bestemt forening. °%® Interne reglementer sigter til interne regelsat
eller retningslinjer, som en arbejdsgiver eller en virksomhed ensidigt fastsatter, f.eks. 1 relation til
anszttelse eller rekruttering af arbejdskraft. %’

Foreningsfrihedsloven beskytter siledes specifikt mod ansettelsesnagtelse (og afskedigelse) pa
grund af foreningsforhold.

3.1.4 Ligebehandlingsloven og forskelsbehandlingsloven

Ligebehandlingsloven®® indeholder et forbud mod forskelsbehandling af mand og kvinder i enhver
ansa&ttelsessituation, herunder ansattelsesvilkar, jf. lovens §§ 2 og 4. Efter lovens § 1 forbydes bade
direkte savel som indirekte forskelsbehandling, navnlig under henvisning til graviditet, agteskabelig
eller familiemaessig stilling.

Den direkte forskelsbehandling folger af lovens § 1, stk. 2, nar en person pa grund af ken behandles
ringere, end en anden person bliver, er blevet eller ville blive behandlet i en tilsvarende situation.

Indirekte forskelsbehandling foreligger, nar en bestemmelse, et kriterium eller en praksis, der tilsy-
neladende er neutral, vil stille personer af det ene keon ringere end personer af det andet kon, med-
mindre den pagaeldende bestemmelse, betingelse eller praksis er objektivt begrundet i et sagligt for-
maél, og midlerne til at opfylde det er hensigtsmessige og nedvendige, jf. ligebehandlingslovens § 1,
stk. 3. Af sarlig relevans for rekrutteringsprocessen indeholder ligebehandlingsloven desuden et an-
nonceringsforbud om, at det ved annoncering ikke ma angives, at der til ansattelse eller erhvervsud-
dannelse m.v. sgges eller foretraekkes personer af et bestemt kon, jf. lovens § 6.

52 Den negative foreningsfrihed yderligere omtalt i Hasselbalch: Foreningsfrihedsloven i kontekst (2006), s. 32 ff.

83 Hasselbalch: Foreningsfrihedsloven i kontekst (2006), s. 33

6 Lovforslag L 153, Folketingstidende 2005-06, Tilleeg A: Forslag til lov om @ndring af lov om beskyttelse mod afske-
digelse pa grund af foreningsforhold

6 Ibid., s. 4549 ff.

% Hasselbalch: Foreningsfrihedsloven i kontekst (2006), s. 150

%7 Ibid.

% LBK nr. 645 af 08/06/2011: Bekendtgerelse lov om ligebehandling af mand og kvinder med hensyn til beskaftigelse
m.v. (Ligebehandlingsloven)
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Forskelsbehandlingslovens® opbygning minder i vidt omfang om ligebehandlingsloven, dog med
den centrale forskel, at forskelsbehandlingsloven ikke er begranset til ét forbudt kriterium ken, men
derimod en lang raekke kriterier.”

I enhver ansattelsesrelation, herunder tillige ved ansattelse gelder forbuddet mod forskelsbehand-
ling pa grund af et eller flere af de opregnede kriterier. Ved forskelsbehandling forstis i denne lov
enhver direkte eller indirekte forskelsbehandling pa grund af race, hudfarve, religion eller tro, politisk
anskuelse, seksuel orientering, alder, handicap eller national, social eller etnisk oprindelse, jf. for-
skelsbehandlingslovens § 1. Der foreligger direkte forskelsbehandling, nar en person pa grund af de
anforte kriterier bliver behandlet ringere end andre personer, jf. lovens § 1, stk. 2. [ bemerkningerne
til lovforslaget fremgér, at det ingen rolle spiller ved den direkte forskelsbehandling, om arbejdsgi-
veren har haft et diskriminerende motiv, eller om forskelsbehandlingen er begrundet i saglige hensyn.
! Efter lovens § 1, stk. 3 foreligger der indirekte forskelsbehandling, nir en tilsyneladende neutral
bestemmelse eller praksis stiller en person af f.eks. med anden seksuel orientering ringere end andre
personer. Pé linje med ligebehandlingslovens regulering af indirekte forskelsbehandling, er det efter
forskelsbehandlingslovens § 1, stk. 3 tillige muligt at retfeerdiggere indirekte forskelsbehandling, hvis
den anfaegtede bestemmelse eller praksis kan begrundes i et sagligt formél og midlerne til, at opfylde
det, er hensigtsmassige og nedvendige.

Arbejdsgiveren mé desuden heller ikke anmode om, indhente eller modtage og gere brug af oplys-
ninger om ansegeres eller ansattes race eller andre af de navnte kriterier, jf. lovens § 4.

Annonceringsforbuddet i forskelsbehandlingsloven § 5, stk. 1 svarer til forbuddet i ligebehandlings-
lovens § 6 blot med angivelse af race, hudfarve, religion politiske anskuelse, seksuelle orientering
eller nationale, sociale eller etniske oprindelse, som beskyttede kriterier i stedet for udelukkende kon.
Bestemmelsen indeholder desuden et forbud mod angivelse af, at der ikke enskes personer med de
naevnte kendetegn, jf. § 5, stk. 1, 2. pkt. Annonceringsforbuddet i forskelsbehandlingsloven § 5, stk.
1 gzelder dog ikke, hvis arbejdsgiveren i1 henhold til undtagelsesbestemmelser i forskelsbehandlings-
loven kan foretraekke lenmodtagere med et bestemt kendetegn, jf. stk. 2.

Bade forskelsbehandlingsloven og ligebehandlingsloven opererer desuden med en delt bevisbyrde
efter § 7 a og 16 a, som betyder, at hvis personen, der anser sig for kraenket, jf. forskelsbehandlings-
lovens §§ 2-4 eller ligebehandlingslovens §§ 2-5 (og 9 og § 15, stk. 1 vedrerende afskedigelse speci-
fikt) paviser faktiske omstaendigheder, som giver anledning til at formode, at der udeves direkte eller
indirekte forskelsbehandling, pahviler det modparten at bevise, at ligebehandlingsprincippet ikke er
blevet kraenket. Godtgerelse ved overtraedelse af henholdsvis forskelsbehandlingslovens §§ 2-4 eller
ligebehandlingslovens §§ 2-5 er 1 forstnavnte tilfeelde reguleret i § 7 og sidstnavnte tilfeelde 1 § 14.

3.1.5 Helbredsoplysningsloven

% LBK nr. 1001 af 24/08/2017: Bekendtgarelse af lov om forbud mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet m.v.
(Forskelsbehandlingsloven)

70 Kristiansen: Grundleeggende arbejdsret (2020), s. 269 f.

"Betenkning af 6. oktober 2021 over forslag til lov om &ndring af lov om ligestilling af kvinder og meend, lov om for-

bud mod forskelsbehandling pé arbejdsmarkedet m.v., straffeloven og forskellige andre love. Bemarkningerne hertil, s.
20
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Helbredsoplysningsloven’ er en af de love, som gér forud for databeskyttelsesloven’, jf. databe-
skyttelseslovens § 1, stk. 3.7* Ifelge helbredsoplysningslovens § 1 har loven til formil at sikre, at
helbredsoplysninger ikke uberettiget anvendes til at begraense lenmodtageres muligheder for at opna
eller bevare ansettelse.

I helbredsoplysningsloven er helbredsbegrebet langt mere snavert end i1 databeskyttelsesloven, hvil-
ket er illustreret med hejesteretsafgerelsen U.2011.2343 H°, hvor en oplysning om et muligt alko-
holmisbrug faldt uden for helbredsoplysningsloven, men derimod var omfattet af den davarende per-
sondatalov, der i 2018 blev aflest af databeskyttelsesloven.

Arbejdsgiveren ma ikke indhente, modtage eller gore brug af helbredsoplysninger med det formaél at
fa belyst lanmodtagerens risiko for at udvikle eller paddrage sig sygdomme ifoelge lovens § 2, stk. 4.
Bestemmelsen afskerer arbejdsgiveren fra enhver form for underseggelse af fremtidige helbredstil-
stande, f.eks. om en ansgger er 1 s&rlig risikogruppe for udvikling af bestemt sygdom.

I visse tilfelde méa arbejdsgiveren dog indhente oplysninger om en ansegers eller ansats helbred,
f.eks. hvor sygdommen vil have vasentlig betydning for lenmodtagerens arbejdsdygtighed ved det
pageldende arbejde. Efter bestemmelsen er der kun adgang til at sperge til specifikke sygdomme, og
kun i det omfang at sygdommen har vaesentlig betydning for det eksakte arbejde.”® Lovens § 6 regu-
lerer de tilfeelde, hvor ansegeren selv har pligt til at oplyse, hvis vedkommende er bekendt med at
lide af sygdom eller symptomer pa en sygdom, som har vaesentlig betydning for arbejdsdygtigheden
ved det pageldende arbejde.

3.1.6 Databeskyttelsesreglerne

12012 fremsatte EU et ambitiost forslag til en databeskyttelsesforordning (GDPR).”” Forordningen
har haft virkning siden 26. maj 2018. Efter TEUF art. 28878 er GDPR umiddelbart direkte gaeldende
1 Danmark, hvorfor der i princippet ikke er behov for en national lov ved siden af. GDPR forudsatte
dog, at der blev gennemfort en vis national lovgivning, hvilket betod indferelsen af databeskyttelses-
loven i Danmark samtidigt med, at forordningen fik virkning. Formalet med databeskyttelsesloven er
at sikre det fornedne grundlag for en effektiv anvendelse af forordningen, f.eks. Datatilsynet. Loven
udnytter desuden det raderum, som forordningen pa en reekke omrader giver de enkelte medlemssta-
ter, herunder omradet om ansattelsesforhold.

GDPR skal vare den styrende spiller over for teknologien.” Der udvikles hele tiden nye méder at
behandle persondata pa, hvor integritetsbeskyttelsen kan blive udfordret.®® Princippet om teknolo-
gineutralitet er helt central for forordningen. Specifikke regler bliver hurtigt foreeldet og mangelfulde.
Omvendt vil alt for dbne regler undertiden risikere at blive genstandslese. ®' Brugen af algoritmer og

72 LBK nr. 286 af 24/04/1996: Lov om brug af helbredsoplysninger m.v. pé arbejdsmarkedet (Helbredsoplysningsloven)
73 LBK nr. 502 af 23/05/2018: Lov om supplerende bestemmelser til forordningen om beskyttelse af fysiske personer i
forbindelse med behandling af personoplysninger og om fri udveksling af saidanne oplysninger (databeskyttelsesloven)
" Loven er tillige vurderet til at ligge inden for rammerne af GDPR art. 88

7S H.D. 27. maj 2011 i sag 286/2009 (2. afd.)

76 Kristiansen: Ansettelsesret (2020), s. 281

7COM (2012) 11 Final (GDPR)

8 Den Europiske Unions funktionsméde forkortet TEUF

7 Blume: Persondatarettens dilemmaer (2021), s. 257 £.

80 Tbid., s. 265

81 bid., s. 257 1.
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kunstig intelligens vil uden tvivl udvikle sig endnu mere i forordningens levetid. Nye spergsmél, om
hvordan de geldende regler skal benyttes og normeres i en ny kontekst, vil opsta.

GDPR har almen karakter og tager ikke specifikt sigte pa arbejdslivets forhold. Dog spiller forord-
ningen en vasentlig rolle for arbejdsgiverens hindtering af oplysninger om ansggere og medarbej-
dere. I databeskyttelsesloven og GDPR’s terminologi vil lenmodtageren (ansegeren i athandlingens

kontekst) typisk vare “den registrerede” og arbejdsgiveren “den dataansvarlige”. %2

En ansegning vil ofte indeholde personoplysninger, som ansegeren pa eget initiativ aktivt har delt
med arbejdsgiveren. Arbejdsgiveren (og enhver anden) skal herefter ved behandlingen af personop-
lysningerne sikre sig, at der er et gyldigt behandlingsgrundlag. For private arbejdsgivere er behand-
lingsgrundlaget i art. 6, stk. litra f. > Samtykket til behandling skal gives frit. I relation til ansogerens
adgang til arbejde melder sporgsmalet sig om, hvorvidt sddan et samtykke reelt kan gives frit. Af art.
§ 7, stk. 4, som mé antages at vaere en uddybning af de almindelige betingelser vedrarende sam-
tykke®*, fremgar det, at der i forbindelse med vurderingen af om samtykket er frivilligt, skal tages
storst muligt hensyn til bl.a.

”om opfyldelse af en kontrakt, herunder om en tjenesteydelse, er gjort betinget af sam-
tykke til behandling af personoplysninger, som ikke er nedvendige for opfyldelse af
kontrakten”.

Samtykket til behandling af personoplysninger kan derfor ikke gives frit, hvis oplysningerne ikke er
nedvendige for opfyldelsen af ansattelseskontrakten.

I et ansaettelsesforhold vil samtykket sjeldent opfylde gyldighedsbetingelsen om at vere afgivet fri-
villigt grundet det ulige forhold, der bestar mellem arbejdsgiveren og ansegeren. 33 Arbejdsgivere bor
derfor kun behandle personoplysninger pd baggrund af et samtykke, hvis ansggeren har et reelt frit
valg, samt mulighed for at kunne tilbagekalde samtykket uden at lide skade.

Databeskyttelsesloven supplerer GDPR om behandlingsgrundlag i ansattelsesforhold, jf. databeskyt-
telseslovens § 12, stk. 1. § 12 fastsaetter, at
”Behandling af personoplysninger i forbindelse med ansattelsesforhold omfattet af
artikel 6, stk. 1, og artikel 9, stk. 1, 1 databeskyttelsesforordningen kan finde sted, hvis
behandlingen er nedvendig for at overholde den dataansvarliges eller den registreredes
arbejdsretlige forpligtelser eller rettigheder som fastlagt i anden lovgivning eller kol-
lektive overenskomster.

Stk. 2. Behandling af oplysninger som navnt i stk. 1 mé ogsé finde sted, hvis behand-
lingen er nedvendig for, at den dataansvarlige eller en tredjemand kan forfelge en legi-
tim interesse, som udspringer af anden lovgivning eller kollektive overenskomster,
medmindre den registreredes interesser eller grundlaeggende rettigheder og frihedsret-
tigheder gar forud herfor.

82 Kristiansen (2020), s. 260 ff.

8 Offentlige arbejdsgivere omtales ikke.

8 Et samtykke er en frivillig, specifik, informeret og utvetydig viljestilkendegivelse, jf. GDPR art. 4 nr. 11. Efter art. 7,
stk. 1 skal den dataansvarlige kunne pévise, at betingelserne for samtykke er opfyldt.

85 Datatilsynets vejledning om databeskyttelse i ansattelsesforhold (2023), s. 7

8 Artikel 29 gruppen WP251 rev. 01, s. 13-15
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Stk. 3. Behandling af personoplysninger i ansattelsesforhold kan finde sted pa bag-
grund af den registreredes samtykke i overensstemmelse med artikel 7 i databeskyttel-
sesforordningen.”

Bestemmelsen galder bade for, under og efter et ansattelsesforhold, og omfatter dermed ogsa poten-
tielle ansogere savel som tidligere anspgere og ansatte.®’

Udover, at behandlingsgrundlaget skal vere lovligt, skal behandlingsprincipperne efter GDPR art. 5
ogsd veere opfyldt. I art. 5 fastsettes principperne om lovlighed, rimelighed og gennemsigtighed,
formalsbegransning, dataminimering, rigtighed, opbevaringsbegrensning, og integritet og fortrolig-
hed. Efter art. 5, stk. 2 skal arbejdsgiveren kunne pavise, at principperne overholdes. Ansggeren har
desuden ret til oplysninger om de data, der er indsamlet hos ansggeren selv efter GDPR art. 13. Efter
art. 14 har ansegeren ogsa ret til oplysninger om data indsamlet andre steder end hos ansegeren selv.
F.eks. vil det ofte veere nedvendigt, at arbejdsgiveren indhenter oplysninger fra tidligere eller nuvae-
rende arbejdsgivere vedrorende én eller flere ansegere. Indhentelse af disse oplysninger ma udeluk-
kende ske pa grundlag af ansegerens samtykke, jf. GDPR art. 14. I den forbindelse skal det oplyses
over for ansggeren, hvilke slags oplysninger der indhentes, om der alene er tale om objektive (neu-
trale) oplysninger vedrerende arbejdsopgaver, ansattelsestidspunkt eller om der tillige vil blive ind-
hentet oplysninger af mere subjektiv karakter, sdsom ansggerens samarbejdskompetencer eller fag-
lige evner, eller folsomme oplysninger omfattet af GDPR art. 9.

Formédlet med arbejdsgiverens indsamling af data, interessen i behandlingen, eventuelle modtagere
af oplysningerne, hvor lenge oplysningerne bevares, retten til at anmode om indsigt i eller sletning
af oplysninger. Hvis oplysningerne patenkes viderebehandlet og overfort til tredjemand skal ansege-
ren desuden informeres herom. Ansegerens indsigtsret i egne personoplysninger reguleres af art.15
og skal sikre, at ansggeren kan kontrollere, om oplysningerne er korrekte og behandles lovligt. Under
visse omstaendigheder undtages indsigt i egne data efter databeskyttelseslovens § 22.

I henhold til GDPR art. 16 har ansegeren ret til berigtigelse af oplysningerne, hvilket ogsa omfatter
fuldstendiggerelse af ufuldstendige oplysninger. Arbejdsgiveren har desuden en forpligtelse til efter
art. 5, stk. 1, litra d af egen drift at rette urigtige personoplysninger. GDPR art. 17 regulerer ansoge-
rens ret til at fa slettet oplysninger om sig selv, herunder slettet 1 sidan et omfang at oplysningerne
ikke kan genskabes. P4 samme vis som ved de urigtige oplysninger, har arbejdsgiveren ogsé en pligt
til af egen drift at slette personoplysninger, nér behandling ikke leengere er nedvendig, art. 5, stk. 1
litra e. Visse undtagelser gelder for retten til at fa oplysninger slettet, som sarligt angér det forhold,
hvor behandlingen er nedvendig i forhold til samfundsinteresser, arkivformal eller andre retlige for-
pligtelser.®®

Folsomme oplysninger efter GDPR art. 9, stk. 1 ma ikke behandles af arbejdsgiveren, medmindre
der kan identificeres en undtagelse til dette forbud i enten forordningens art. 9, stk. 2, eller bestem-
melser, der gennemforer forordningens art. 9. Et lovligt behandlingsgrundlag efter forordningens
GDPR art. 6 skal naturligvis ogsa vere til stede.®” GDPR art. 9 suppleres af databeskyttelseslovens
§ 7, hvorefter behandling af oplysninger omfattet af art. 9, stk. 1, bl.a. kan ske, hvis behandlingen er
nedvendig for at overholde den dataansvarliges eller den registreredes arbejdsretlige forpligtelser og

87 Omfatter ikke selvstendige.
8 Omtales ikke yderligere i athandlingen.
8 Datatilsynets vejledning om databeskyttelse i anszttelsesforhold (2023)
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specifikke rettigheder, jf. GDPR art. 9, stk. 2, litra b jf. databeskyttelseslovens § 7, stk. 2. Det vil
navnlig vere helbredsoplysninger. Ifolge de databeskyttelsesretlige regler er helbredsoplysninger”
oplysninger, der vedrerer en persons fysiske eller mentale helbred, herunder levering af sundheds-
ydelser, og som giver information om vedkommendes helbredstilstand. *° Omfattet er bide ansege-
rens tidligere, nuvarende og fremtidige fysiske og mentale helbredstilstand. Oplysninger om alko-
holmisbrug, narkotika eller lignende nydelsesmidler, vil desuden ogsa vare omfattet af definitionen
modsat helbredsoplysningsloven, hvor disse oplysninger falder uden for. Desuden skal oplysningerne
1 videst muligt omfang vaere konkretiseret. En arbejdsgiver ma kun indhente oplysninger om en an-
sogers helbred, hvis sygdommen vil have vasentlig betydning for ansegerens arbejdsdygtighed ved
det padgeldende arbejde, jf. helbredsoplysningslovens § 2, stk. 1. Arbejdsgiveren er tillige 1 den for-
bindelse forpligtet til at oplyse ansggeren om, hvilke sygdomme eller sygdomssymptomer der enskes
oplysninger om, jf. helbredsoplysningsloven § 2, stk. 3. *!

Endelig giver forordningen ansegeren en ret til at gore indsigelse mod behandlingen, jf. GDPR art.
21. Ansggeren har efter GDPR art. 22 desuden ret til ikke at veere genstand for en afgerelse, der alene
er baseret pa automatisk behandling, herunder profilering, som har retsvirkning eller pa tilsvarende
vis betydeligt pavirker den pageldende. Automatisk behandling forudsatter en sterre eller mindre
grad involvering af algoritmer og kunstig intelligens, hvorfor det findes mest hensigtsmassigt at ud-
dybe bestemmelsen konkret i medfer af brugen i afsnit 4.4.

4 Adgang til arbejde

Der er ingen tvivl om, at rekrutteringsprocessen er ressourcekrevende for landets arbejdsgivere.
Ifelge Bureau of Labor Statistics bruges der i gennemsnit i USA ca. $ 4.000 pr. anseger, nar udgif-
terne til annoncering, planlegning, atholdelse af samtale og vurderinger af hvem, der er den rette til
jobbet, legges sammen®?. Faktuelt ender 95% af jobsamtalerne ikke med en ansattelse.”* I Danmark
fik knap 1. mio. danskere nyt job i perioden marts 2021 til februar 2022. Alene i januar 2023 blev der
slaet 30.432 nye stillinger op. ** Ifolge Finans.dk koster en fejlanszttelse mellem 75 og 150 % af en
nyansat medarbejders &rslon.”® I Danmark er det, der forer til en ansattelse typisk ansegningens ind-
hold, herunder CV, kemien ved den fysiske samtale og ikke mindst arbejdsgiverens mavefornem-
melse under udevelse af den frie antagelsesret. Det er sjeldent klart, om den nyansatte i sidste ende
vil passe ind hos virksomheden.

Den 20. marts 2023 led overskriften pd Finans.dk: ”Bestseller vil bruge data til rekruttering. Kon-
cernen Bestseller kaster sig ud pa dybt vand med helt ny satsning - nemlig at bruge data og test til at
afgore, hvilke medarbejder der passer godt ind [ ...].°° Seneste offentliggjorte eksempel pa ivaerksat-
telse og ibrugtagen af avancerede algoritmer og kunstig intelligens i en dansk privat virksomheds

% Definitionen ses i GDPR artikel 4, nr. 15. Af GDPR’s preeambelbetragtning nr. 35 fremgar tillige en rekke eksempler
pa oplysninger om helbredsforhold.

! Neermere omtalt under afsnit 4.1.5.

%2 Forbes.com: Google For Jobs: Potential To Disrupt The $200 Billion Recruiting Industry (tilgdet 20. marts 2023)

% Stevnsborg: Ret SMART (2018) s. 92

% Undersogelser fra Society for HRM og CareerBuidler omtalt p4 Azets.dk: Fejlrekruttering: Hvad koster det, og hvor-
dan undgér du det? (tilgaet 29. april 2023)

% Finans.dk: "Masseflugten” udger et stort problem i virksomhederne (tilgaet 29. april 2023)

% Finans.dk: Bestseller vil bruge data til rekruttering (tilgdet 26. marts 2023)
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rekruttering, som gar udover personlighedstest og algoritmisk jobannoncering.”” Forud for, at Best-
seller gor deres egne erfaringer med algoritmer og kunstig intelligens, findes der rigeligt med eksem-
pler uden for Danmark til illustration af, hvorfor ibrugtagen af algoritmer og kunstig intelligens kree-
ver opmarksomhed.

4.1 Annoncering af ledige jobs

Et jobopslag, en uopfordret ansegning eller en uformel privat kontakt er typisk starten pd et potentielt
anseattelsesforhold. En privat arbejdsgiver kan ansette nye medarbejdere, nar det skennes at vaere
behov for at ansatte. Ved annoncering af en stilling velger den private arbejdsgiver frit maden,
hvorpé jobbet skal annonceres, herunder om stillingsopslaget udelukkende skal vere tilgeengeligt pa
arbejdsgiverens egen hjemmeside, eller om der slet ikke skal annonceres.”®

Hvis arbejdsgiveren valger at annoncere stillingen, skal arbejdsgiveren sikre sig, at opslaget over-
holder reglerne for annoncering efter ligebehandlingslovens § 6 og forskelsbehandlingslovens § 5%,
samt eventuelle forpligtelser i medfer af kollektive overenskomster.!? Overtradelser af annonce-
ringsforbuddet er strafsanktioneret med bade efter forskelsbehandlingslovens § 8 og ligebehandlings-
lovens § 19.

I en afgorelse fra 2008 tog EU-domstolen stilling til, hvorvidt det udgjorde direkte forskelsbehandling
overfor personer, der havde undladt at sege en stilling, idet ansegerne var vidende om, at de ikke ville
opni anszttelse pa baggrund af arbejdsgiverens offentlige erklering.'! EU-domstolen fandt, at der
foreld direkte forskelsbehandling, selvom sagen ikke var rejst af et individuelt offer, og udtalte som
begrundelse herfor:

”den omstaendighed, at en arbejdsgiver offentligt erklerer, at han ikke vil, ansatte med-
arbejdere, der har en bestemt etnisk eller racemassig oprindelse, udger direkte forskels-
behandling ved ansettelse 1 den forstand, hvori udtrykket er anvendt i artikel 2, stk. 2,
litra a), idet sddanne erkleringer kan atholde visse ansegere fra at indgive ansegning
og dermed hindre disse ansogeres adgang til arbejdsmarkedet”.

Ligebehandlingsnzvnet afgjorde i 2009'%% en lignende klage, hvor der blev klaget over, at indklagede
(virksomheden) i en avisartikel havde tilkendegivet, at virksomheden ville fortreekke en kvinde, hvis
en stilling som sa&lger skulle genbesattes. Navnet afgjorde i trad med EU-domstolen, at indklagede
havde handlet i strid med lov om ligebehandling, da virksomheden havde afgivet en sé klar erklering
om ikke at ville ansatte mand i afdelingen, at der foreld en formodning for direkte forskelsbehand-
ling, som virksomheden ikke kunne fore det fornedne modbevis for at afkraefte.

7 Det bliver KMD’s varktaj Peoplesucces, der i forst omgang skal testes i Bestseller. Af KMD’s egen hjemmeside om
varktejet fremgér overskriften: Kunstig intelligens bliver menneskelig og ncerveerende. (tilgaet 26. marts 2023)

98 Kristiansen: Ansettelsesret (2020), s. 277

% Lovens § 5, stk. 2 fastsatter rammerne for, hvornér forbuddet ikke geelder, og arbejdsgiveren dermed legitimt kan
foretrekke personer med de nevnte kendetegn. Undtagelsen omtales ikke yderligere i athandlingen.

100 Kristiansen: Ansettelsesret (2020), s. 277

101 Feryn (sag C-54/07)

192 J nr. 2500008-09
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Med lovaendringen af 1. januar 2016 og den direkte tilfajelse af retlig interesse i lov om Ligebe-

handlingsnavnets § 1, stk. 6, kan en klage kun behandles i Ligebehandlingsnavnet, hvis kravet om
retlig interesse er opfyldt. Et krav, som ifelge retspraksis er opfyldt, nar en part har en individuel,
vasentlig og aktuel interesse 1, at {4 sin klage behandlet. I udgangspunktet kan der ikke lengere kla-
ges, som 1 afgerelsen fra 2009 alene pa baggrund af, at man som potentiel anseger har hert eller lest
et opslag, der muligvis er udtryk for ulovlig forskelsbehandling. Lovendringen har derimod tillagt
Institut for Menneskerettigheder en kompetence til at indbringe sager af principiel karakter og sager
af almindelig offentlig interesse for Ligebehandlingsnavnet, jf. § 1, stk. 8. Nar naevnet afviser en sag
pa baggrund af manglende retlig interesse, bliver instituttet automatisk underrettet, og har mulighed
for at vurdere om der grundlag for at indbringe klagen pa ny ud fra principielle eller bredere hen-
syn.'% Det vil formentlig veere nok til at opfylde kravet om retlig interesse i forhold til annoncerings-
forbuddet, hvis ordlyden af annoncen afholder klageren fra at soge. '*

Ligebehandlingsnzvnet tog i en afgerelse fra 31. oktober 2022 stilling til hvorvidt et arrangement,
der havde til formal at promovere en virksomhed som arbejdsplads for kvindelige studerende, kunne
anses for at vere 1 strid med annonceringsforbuddet. Naevnet fastslog, at det var i strid med annonce-
ringsforbuddet, da arrangementet var i rekrutteringsegjemed, jf. ligebehandlingslovens § 6. Afgerende
herfor var, at annonceringen af arrangementet var i et rekrutteringssystem, og upload af CV samt
karakterudskrift var en forudsaetning. Naevnet henviste i sine bemerkninger til, at det som et led 1
annoncering kan vere tilladt 1 annoncer at opfordre det underreprasenterede keon til at soge ansat-
telse. Forudsatningen for sddan en opfordring er, at annoncen udformes pd sadan en méde, at alle
ansegere har almindelig adgang til at soge. '°7 Konkret havde klageren dog ikke sogt om deltagelse i
arrangementet, hvorfor der ikke var grundlag for at fastsla om, han var blevet udsat for forskelsbe-
handling pé grund af ken som led 1 ansattelse, jf. ligebehandlingslovens § 2.

Slutteligt geelder det, udover det beskrevne annonceringsforbud, et forbud efter funktionerlovens §
19 mod at avertere efter militerfri arbejdskraft og avertere med angivelse af, at ansattelse er betinget
af kapitalindskud.'%®

4.1.1 Eksempler med brug af algoritmer og kunstig intelligens

Virksomheder er i stigende grad afthangige af sociale medier sésom LinkedIn og Facebook til annon-
cering af ledige stillinger. Med brugen af algoritmer og kunstig intelligens tager de sociale medier
rekrutteringsprocessen til en ny virkelighed med et utal af muligheder.

Arbejdsgiveren kan f.eks. ved en jobannonce pa LinkedIn vaelge forskellige visningsindstillinger og
stille screeningsspergsmal forinden opslaget frigives for derigennem at malrette jobannoncen til be-
stemte modtagere. Den centrale forskel fra stillingsannoncer, hvori arbejdsgiveren ved selve opsla-
gets indhold (ordlyd) angiver, hvem der soges eller foretrackkes, er, at ansegerne ikke har denne ind-
sigt, nar arbejdsgiveren skjuler sine preferencer bag algoritmer.'?

103 LBK nr. 1230 af 02/10/2016: Bekendtgarelse af lov om Ligebehandlingsnavnet

104 Ankestyrelsen.dk: Skrappere krav til at f& en klage behandlet i ligebehandlingsnavnet (tilgdet 1. maj 2023)

105 J.nr. 21-22862

106 Thid.

197 Tbid. og BEK nr. 340 af 10/04/2007: Bekendtgerelse om initiativer til fremme af ligestilling § 3

108 L BK nr. 1002 af 24/08/2017: Bekendtgerelse af lov om retsforholdet mellem arbejdsgivere og funktioneerer (Funkti-
onzrloven)

19 Chen: Investigating the Impact of Gender on Rank in Resume Search Engines (2018), s. 4

RETTID 2023/Cand.jur.-specialeafthandling 19 20



I USA sa problemstillingen allerede dagens lys 1 2017 under overskriften ansettelsesretlig diskrimi-
nation i "Cyber Age”. Sagens hovedtema var, hvorvidt Amazon og T-mobile ved deres anvendelse
af Facebooks annoncevzarktej udelukkede, at annoncen blev vist til zldre jobsogende i USA.!? Kla-
geren illustrerede!!!, hvordan jobannoncerne blev méalrettet, og dermed principielt fratog potentielle
ansegere over 40 ar fra at se annoncerne.!''?

Pé trods heraf blev Amazon og T-mobile frifundet. Afgerende for sagens udfald var, at ansggerne
ikke kunne bevise, at de utilsigtede ansettelsesbias havde spillet en rolle, da de ikke havde sagt stil-
lingerne hos nogen af de indklagede virksomheder eller specifikt var blevet frarddet at sage stillin-
gen.!!3 Dommen illustrerer desuden den svare bevisbyrde, som ansegerne skulle lofte.

Med den stigende brug af sociale medier til annoncering, og herunder de tilgeengelige varktojer til at

opsatte annoncer, har brugen ogsa frembragt tvivl 1 Danmark, hvorfor Institut for Menneskerettighe-

der i medfor af lov om Ligebehandlingsnaevnet § 1, stk. 8! 12021 rejste to sager om problemstillin-
115

gen.

Navnet skulle 1 begge sager tage stilling til 1) hvorvidt virksomhederne havde handlet 1 strid med
annonceringsforbuddet i henholdsvis ligebehandlingslovens § 6 og/-eller forskelsbehandlingsloven §
5, stk. 1 ved, at virksomhederne pa Facebooks annonceplatform som et led i sin annoncering efter
’stagehands” mélrettede jobannoncerne, og 2) hvorvidt virksomhederne havde handlet i strid ligebe-
handlingslovens § 2, jf. § 1, stk. 2. og/-eller forskelsbehandlingslovens §2, jf. § 1, stk. 2, ved at virk-
somhederne pd Facebooks annonceplatform som et led sin ansattelsesproces vedrerende “stage-
hands” mélrettede de pagaldende jobannoncer til henholdsvis facebookbrugere mellem 20 og 50 ar
og mandlige facebookbrugere mellem 20-43 éar.

Navnet fandt 1 begge sager, at 1) annonceringsforbuddet ikke var overtradt, da de indklagede virk-
somheder tillige havde annonceret jobbet pa egen hjemmeside og Facebook/LinkedIn. Endvidere
havde begge virksomheder opfordret facebookbrugerne til at dele jobopslaget. Under disse omstaen-
digheder fandt nevnet ikke, at der var tilstraekkeligt grundlag for at fastsla, at de indklagede virksom-
heder ved deres indstillinger for visningen af annoncen til facebookbrugere havde handlet i strid med
henholdsvis ligebehandlingslovens § 6 og/-eller forskelsbehandlingsloven § 5, stk. 1.

Med hensyn til 2) forskelsbehandlingen udtalte navnet, at indklagedes indstilling for visningen af
annoncerne alene for henholdsvis facebookbrugere mellem 20 og 50 ar''® og mandlige facebookbru-
gere mellem 20-43 ar!!7 skabte en formodning for, at personer uden for denne aldersgruppe samt
kvinder i sidstnavnte sag, ikke havde samme mulighed for at komme 1 betragtning til stillingerne.
Herefter var det op til virksomheden at modbevise formodningen, og dermed lofte bevisbyrden for,
at der at der ikke var tale om direkte forskelsbehandling.

119 Bradley v. T-Mobile US, Inc.

! Bilag 1

112 Bloomberglaw.com: Amazon, T-Mobile Targeted Job-Ads Ruling Could Affect Bias Cases (tilget 5. april 2023)
113 Tbid.

14T medfer af lov om Ligebehandlingsnavnet § 1, stk. 8

115 J.nr. 20-13523 og J.nr. 20-13527

116 J.nr. 20-13527

17 J.nr. 20-13523
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I den ene sag'!® lykkedes det virksomheden at lofte bevisbyrden for, at ligebehandlingsprincippet
ikke var blevet kraenket. Virksomheden dokumenterede, at de havde ansat en anseger, der var @&ldre
end 50 &r i den annoncerede stilling, samt at virksomheden havde opfordret facebookbrugere til at
dele annoncen. I den anden sag!!"® lykkedes det ikke virksomheden at lofte bevisbyrden for, at lige-
behandlingsprincippet ikke var blevet kraenket, da virksomheden ikke besvarede nevnets opfodringer
eller pd anden vis modbeviste formodningen.

4.1.2 Opmarksomhedspunkter

Forhindrer annonceringsforbuddet og ligebehandlingsprincippet brugen af markedsforingsverktejer,
hvor visningen af en jobannonce mélrettes en bestemt kreds af potentielle nye medarbejdere? Ifolge
de to afgerelser (j.nr. 20-13523 og 20-13527) fra Ligebehandlingsnavnet, er svaret ja, selvom afge-
relserne havde et andet udfald, som dog kun skyldtes, det forhold, at virksomhederne havde annon-
ceret ud over brugen af Facebooks’s visningsindstillinger. Indstillingerne kunne efter naevnets opfat-
telse 1 de konkrete situationer sidestilles med en tilkendegivelse om, at der blev foretrukket en person
med en bestemt alder og/eller kon til stillingen. Afgerelserne er dermed helt i overensstemmelse med
de hidtidige afgarelser pa annonceringsomradet.

Spergsmalet er dog, om arbejdsgiveren kan legitimere den manglende neutralitet 1 visningsindstillin-
ger blot ved at pavise en bred og neutral annoncering pa andre medier!?°. Et spergsmal som i afgo-
relserne (j.nr. 20-13523 og 20-13527) synes at blive besvaret bekraeftende, da virksomhederne ikke
havde overtradt annonceringsforbuddet. Nér disse afgerelser ssmmenholdes med tidligere praksis pa
annonceringsomradet, samt den omtalte afgerelse (j.nr. 21-22862), hvor navnet lagde til grund, at
den malrettet annoncering af et arrangement for kvindelige studerende, var 1 strid med annoncerings-
forbuddet, efterlades der umiddelbart en tvivl om, hvorvidt der reelt bestar en forskel mellem en
visningsindstillet jobannonce og formuleringen af jobannonce. Formalet var det samme — nemlig at
indsnavre malgruppen henholdsvis ken/alder og ken. Det ber dog sta klart, at annonceringsforbud-
dets ordlyd er, at der ved annonceringen ikke ma angives, at der sages eller foretraekkes personer med
bestemte karakteristika eller med et bestemt keon, hvilket ma gaelde uanset hvordan annonceringen
sker.

Om annonceringsforbuddet principielt ogsé kan udstrakkes til at omfatte den situation, hvor arbejds-
giveren ved sit valg af et specifikt medie (fysisk som digital) malretter jobannonceringen, vil der
formentligt godt kunne argumenteres for. Hvis navnets begrundelse for, hvorfor annonceringsfor-
buddet ikke var overtrddt i (j.nr. 20-13523 og 20-13527) felges, vil en arbejdsgivers valg af udeluk-
kende at placere en jobannonce 1 ALT for Damerne, hvor magasinets lesermalgruppe er en bestemt
gruppe af kvinder serligt mellem 25-49 ér, ogsa vere 1 strid med annonceringsforbuddet.

Et argument for brugen af mélrettet annoncer, herunder digitale jobannonceringsvarktejer er, at mél-
rettet annoncering blot er et resultat af en enskelig personalisering. Der eksisterer sdledes spandinger
mellem malene om retfaerdighed i rekrutteringsprocessen og mélene for personalisering i tusindvis af
jobprofiler for at finde den kandidat, der er bedst egnet til et bestemt job. '?!

18 J.nr. 20-13527

119 J.nr. 20-13523

120 Fremhaevede synspunkter fra klageren i J.nr. 20-13523

121K chling: Discriminated by an algorithm: a systematic review of discrimination and fairness by algorithmic decision
making in the context of HR recruitment and HR development (2020), s. 831 ff.
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Felles for det netop beskrevne er, at valget af visningsindstillinger, valget af magasin, eller valget af
indhold til jobannoncer, bygger pa en bevidst handling fra arbejdsgiveren.

Modsat star den situation, hvor visningsindstillinger udvikles og skabes af algoritmer og Al-systemer,
og dermed sker ved ubevidst handling fra arbejdsgiveren. Arbejdsgiverens preferencer i forhold til
ansggerne kan udvikle sig ud fra de variabler, som algoritmen sorterer ansggerne pa baggrund af.
Variabler som f.eks. kan dannes ud fra datasat om tidligere ansattelser. Hvis der i virksomheden
tidligere har varet ansat flere mend til hgjtstdende stillinger, vil jobannoncen vedrerende et hojtsta-
ende job f.eks. udelukkende blive vist til mand, selvom det ikke var hensigten med annoncen. Denne
type af algoritme indeholder ubevidste praferencer eller bias. Nér treningsdata bygger pa historisk
data, vil der opsta en risiko for, at algoritmens output vil reproducere en historisk skavhed eller for-
sterke forskelsbehandlingen pa arbejdsmarkedet. Risikoen for, at Al-systemer reproducerer bias,
fremhaeves i de fleste publikationer og strategier om kunstig intelligens, f.eks. National Strategi for
Kunstig Intelligens 2019. 122

Variablerne kan ogsé vere helt ude af arbejdsgiverens hender og udelukkende bygge pa ansegerens
profil pé sociale medier og dennes adferd pd mediet. F.eks. hvis jobannoncen indeholder ord, som
serviceminded, &ben og udadvendt, kan ansegerens brug af vrede emojis eller negativt sprogbrug
betyde, at anbefalingsvaerktejet ikke vil vise annoncen til den pagaldende, da Al-systemet selv lerer
fra den tilgaengelige information, og herfra forseger at matche ansoger og arbejdsgiver. 123

4.1.3 Delkonklusion

Nér arbejdsgiveren velger at annoncere en stilling, ma der ikke annonceres efter beskyttede egenska-
ber. Annonceringsforbuddet geelder ogsa pa sociale medier uanset maden, hvorpa arbejdsgiveren bru-
ger mediernes varktejer til at mélrette jobannoncen. Pa trods heraf, synes afgerelserne i Ligebehand-
lingsnaevnet at efterlade et indtryk af, det 1 hojere grad er muligt for arbejdsgiveren at malrette job-
annoncer via visningsindstillinger end ved selve indholdet af en jobannonce, selvom formaélet er det
samme — at indkredse de foretrukne kandidater. Nar begrundelsen fra Ligebehandlingsnavnet folges,
synes der at vaere gode argumenter for, at en arbejdsgiver i1 princippet ogsé ved sit valg af specifikt
medie kan handle i strid med annonceringsforbuddet. Alle virksomheder skal derfor i princippet sikre
sig at annoncere bredt nok. En argumentation om, at bred annoncering legitimerer jobannoncer inde-
holdende formuleringer om, at f.eks. kvindelige ansogere foretreekkes, kan ikke benyttes. Disse job-
annoncer vil uanset, om annoncerne samtidigt annonceres bredt, vere i strid med annonceringsfor-
buddet, da ordlyden af annoncen vil veere den samme, uanset antallet af delinger og sociale kanaler.

4.2 Indsamling af informationer om ansegere

Der bestér en gensidig interesse for bade ansegeren og arbejdsgiveren i at fa et fyldestgerende og
korrekt billede af hinanden. I praksis opstir problematikkerne dog navnlig pa arbejdsgiversiden 1
forhold til, hvad arbejdsgiveren ma og ikke ma foretage sig for at blive klogere pa, om ansegeren er
fagligt og personligt kvalificeret til stillingen. En anseger vil almindeligvis af egen drift levere en
lang raekke oplysninger om sine faglige og personlige kvalifikationer i sin ansegning.

122 National strategi for Kunstig Intelligens (2019), s. 7
123 Zetland.dk: S& hvad kommer efter likes? Uden et svar fir vi aldrig fikset Facebook (1. maj 2023)
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I mange tilfeelde vil ansegningen ikke alene kunne give arbejdsgiveren et fyldestgerende indtryk af
ansggeren, hvorfor arbejdsgiveren ofte indhenter yderligere information. Arbejdsgiveren kan skaffe
sig yderligere information pa flere forskellige méder - lige fra flere spergsmal til ansegeren, indhen-
telse erklaringer, oplysninger fra tidligere arbejdsgivere eller den nok mest brugte og nemmeste made
— at google ansggeren. Arbejdsgiveren skal i sin indsamling af oplysninger om anseggerne iagttage de
lovgivningsmassige graenser. 24

Oplysninger, som ansggeren pa eget initiativ overlader til arbejdsgiveren 1 forbindelse med fremsen-
delse af anspgning, herunder CV, kan lovligt behandles efter databeskyttelseslovens § 12, jf. GDPR
art. § 6, stk. 1, litra f og art. 9, stk. 2. Arbejdsgiveren vil under et rekrutteringsforlob modtage en
raekke oplysninger, som ikke er nadvendige for beslutningen om mulig ansettelse. Under denne ind-
ledende proces eksisterer der ikke en pligt for arbejdsgiveren til at tage stilling til spergsmalet om
oplysningernes relevans med henblik pi eventuel sletning af unedvendige oplysninger.'?® Efter
GDPR art. 5, stk. 1, litra e, skal personoplysningerne slettes, nér det ikke leengere er nedvendigt at
opbevare disse. Hvis arbejdsgiveren har interesse i at opbevare oplysninger om ansggere med henblik
pa mulig senere ansttelse, skal denne opbevaring ske med ansegerens samtykke. Arbejdsgiveren
skal i den forbindelse oplyse, hvor lang tid ansegningen vil blive gemt, og at ansegeren kan treekke
sit samtykke tilbage. '?°

I forhold til googlesogninger pa ansegerens navn anses de oplysninger, som ansggeren har gjort al-
ment tilgeengelige for andre end arbejdsgiveren at vare forenelige med databeskyttelseslovens § 12,
stk. 2, og forordningens art. 9, stk. 2, litra e, selvom sggningen foregédr uden samtykke fra ansggeren.
127 Under hele behandlingsprocessen, og dermed ogsd ved segninger skal arbejdsgiveren dog sikre
sig, at de grundleggende principper i GDPR art. 5 samt art. 13 og 14 overholdes. '8

En anden velkendt made at indsamle oplysninger om ansegere er at gennemfore personlighedstest
eller IQ-test. Anvendelsen er ofte et udtryk for arbejdsgiverens enske om en mere pracis profil af
ansegeren. En forudsatning for brug af personlighedstest er ansegerens aktive medvirken, herunder
afgivelse af oplysninger. Denne behandling af oplysninger skal have hjemmel i GDPR art. 6, stk. 1,
litra f. Almindeligvis afgives der ikke folsomme oplysninger under en personlighedstest. Arbejdsgi-
veren ber overveje risikoen herfor, og om der derfor skal indhentes et samtykke til behandlingen af
eventuelle folsomme oplysninger inden testen, jf. art. 9. 1%

Arbejdsgiveren kan ogsa optage kontakt til ansegerens tidligere arbejdsgivere for at f4 oplysninger
om ansggeren. Lovgivningen kan dog stille sig hindrende 1 vejen for sddanne foresporgsler. F.eks.
ma en arbejdsgiver ikke anmode om, indhente eller modtage og gere brug af oplysninger, som er
beskyttet 1 medfor af forskelsbehandlingslovens § 4. Det samme gelder for forespergsler omfattet af
helbredsoplysnings- og databeskyttelsesloven. Situationen kan ogsa vare den omvendte, at en tidli-
gere arbejdsgiver kontakter den nye potentielle arbejdsgiver med henblik pa at berove vedkommende
adgang til arbejde, hvilket er i strid med dansk rets almindelige princip om, at borgerne skal have fri
adgang til erhverv. Kommunikation til en ansegers (potentielle) nye arbejdsgiver er kun lovlig under

124 F eks. forskelsbehandlingsloven, databeskyttelsesloven og eventuelle kollektive overenskomster.
125 Datatilsynets vejledning om databeskyttelse i ansettelsesforhold (marts, 2023), s. 11

126 Ibid., s. 15

127 Kristiansen: Ansettelsesret (2020), s. 280 f.

128 Datatilsynets vejledning om databeskyttelse i ansattelsesforhold, (marts, 2023), s.15

1291bid. s. 15
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forudsetning af, at henvendelsen sker i berettiget varetagelse af arbejdsgiverens anerkendelsesveer-
dige interesser. '3°

4.2.1 Eksempler med brug af algoritmer og kunstig intelligens

Anspgere efterlader digitale spor over det hele. Spor som 1 hejere og hgjere grad via algoritmer og
kunstig intelligens finder vej fra ansegerne til en potentiel arbejdsgiver. Hidtil har indsamlingen af
oplysninger om ansggere varet 1 et omfang, som det ovenfor beskrevne i afsnit 4.2. Et omfang som
hurtigt eendrer karakter, nir algoritmer og kunstig intelligens kan sege helheden, og gennemskue
menstre, som arbejdsgiveren ikke engang selv kan sege frem eller er bevidst om. Algoritmer og kun-
stig intelligens har en evne til automatisk at identificere og afslere oplysninger om mennesker, som
de feerreste havde forestillet sig, var muligt.

I opbygningsfasen af et Al-system kan virksomheden eller dennes udviklere fodre algoritmen med
treeningsdata i form af oplysninger om tidligere ansegere og tidligere ansettelser. Pa baggrund heraf
vil algoritmer udlede sammenhange og menstre mellem f.eks. tidligere ansogeres ordvalg pa sociale
medier, og hvorvidt disse ansggere var til samtale eller ej. Dette skaber en model, som herefter kan
benyttes til viderebehandling af inputdata i behandlingsfasen om de konkrete ansggere til den aktuelle
ansegningsrunde. Al-systemet lerer dermed hvilke bestemte input, der skal fore til bestemte output
(resultatfasen), hvis dette ikke er pa forhand bestemt. Afgerende for kvaliteten af Al-systemer er data
og kvalitetssikring heraf. Jo mere data, desto bedre Al-system. Derfor er indsamlingen af oplysninger
ikke kun centreret omkring de eksakte ansggere, men tillige oplysninger om tidligere ansegningsrun-
der og ansattelser.'3! F.eks. hvis ufiltrerede treeningsdata skabte en sammenhang mellem navnet Pe-
ter, dansk etnicitet og succesfuld ansattelse. I behandlingsfasen, indgér ansegninger fra Mohammed,
Peter og Peter. Outputtet bliver hermed, at Mohammed er af anden etnisk baggrund og en ikke-suc-
cesfuld ansattelse, og Peter’erne er af dansk etnisk og en succesfuld ansattelse. Hvad hvis den ene
Peter slet ikke er dansk etnisk, men derimod en algoritmiskskabt dansk etnisk baggrund. Eller hvis
Mohammed er dansk etnisk, men algoritmen har bestemt en anden etnisk baggrund end dansk, og
dermed gjort Mohammed til en ikke-succesfuld ansattelse.

4.2.2 Opmarksomhedspunkter

Opmarksomheden skal rettes mod mangden af forskellige typer af data, og serligt ndr disse settes i
sammenheaeng. Serligt, ndr der anvendes store dataset, er der stor mulighed for, at de dataseet som
algoritmerne behandler, indeholder bade personoplysninger og ikke-personoplysninger. Det afgo-
rende 1 forhold til om oplysninger er beskyttet af databeskyttelsesreglerne, er, om personoplysninger
og ikke-personoplysninger er knyttet ulgseligt sammen. Hvis dette er tilfeldet, finder databeskyttel-
sesregler anvendelse pa hele datasattet, og ikke kun de eksakte data, der kan kategoriseres som per-
sonoplysninger. 132 Dette vil ogsé gelde selvom personoplysninger kun udger en mindre del af data-
sattet. 133

Der er afgarende forskel mellem data, der faktisk er registreret og informationer, der forudsiges sta-
tistisk ud fra sddanne dataregistreringer. I sidstnaevnte tilfelde er det ikke ansggeren selv, der afslorer
(offentliggearer) informationer, sdsom deres seksuelle orientering, alder eller politisk overbevisning.

130 Hasselbalch: Ansattelsesret og personalejura (2019), s. 237 ff.

131 Det Norske Datatilsyn: Artificial intelligence and privacy (2018), s. 6 ff.
132 Europa-Kommissionen: COM (2019) 250 final: GDPR, s. 9

133 Ibid., s. 10
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Alligevel bliver denne information tilgaengelig via forudsigelser i en statistisk sammenhang ud fra
andre aspekter af ansggerens liv, som vedkommende har gjort tilgeengeligt f.eks. billeder, statusop-
dateringer og likes pa Facebook. '**

Nér blikket rettes mod GDPR art. 6, litra f og art. 9, stk. 2, art. e for de serlige kategorier af person-
oplysninger, er der hjemmel til, at arbejdsgiveren kan indsamle og anvende offentligt tilgeengelige
oplysninger, som en anseger selv har offentliggjort, f.eks. pa sociale medier. Det gelder ogsa med
hensyn til indsamling og anvendelse af oplysninger om ansggeren, som andre har offentliggjort om
den pigeldende. Spergsmaélet er om dette ogsa gaelder, nir det ikke er selve oplysningernes tilgen-
gelighed, der er afgerende, men derimod den statistiske behandling af oplysningerne og resultatet
(forudsigelsen). Behandlingen synes at stride mod ansegerens rimelige forventninger og vare frem-
bragt pa en skjult og manipulerende made, jf. GDPR art. 5, litra a.'* Kravet om rigtighed vil arbejds-
giveren formentligt heller ikke kunne leve op til, da der er tale om personoplysninger, som bygger pa
forudsigelser, jf. GDPR art. 5, litra d. Princippet om formélsbegransning betyder ogsa, at arbejdsgi-
veren kun mé indsamle personoplysninger til specifikke, udtrykkelige og legitime formal. Formalet
skal desuden vare fastlagt pa forhand, hvilket neppe vil vare tilfeldet, nar man ikke kender til den
statistiske sammenhang pé forhand. Det fremgar desuden af GDPR art. 12-14, at ansegeren ikke pa
et senere tidspunkt skal blive overrasket over, hvordan en personoplysning egentlig er brugt. Det
fremgér af artikel 29-gruppens'3® overvejelser i forbindelse med gennemsigtighedsprincippet, at an-
sogeren pd forhdnd ber kunne afgere, hvad omfanget og konsekvenser af behandlingen indeberer,
hvilket ikke vil vaere tilfeldet for den statistiske skabte slutning (forudsigelse) om ansegeren. ¥’

Kritikere, som advokat Sandra Wachter fra Oxford Internet Institute, har fremhavet, at GDPR har et
ensidigt fokus pd dataindsamlingen, og ikke selve dataforarbejdningen. Nar forst data er lovligt op-
ndet, er der efter flere af kritikernes opfattelse ingen begransninger for tilbagevendende menstre og
forudsigelser fra store mangder data i realtid. Disse data vil forblive ingenmandsland. '*® Det vil vaere
urimeligt at begraense indsamling af data, som er baseret pa konkrete fakta, f.eks. en facebookbrugers
like af samtlige fastfoodkader (som er korrekt og tilgengelig offentliggjort data pad vedkommendes
Facebookprofil), og ikke at begrense de slutninger/statistiske forudsigelser, som algoritmerne kan
drage fra disse data om en bestemt sundhedstilstand for det samme individ. Det kan ogsé vere en
ansggers begrensede ordforrdd 1 Tweets pa Twitter, og herefter en dataforarbejdning, som kan drage
til slutningen om, at ansegeren har en anden etnisk baggrund. '*° The European Data Protection Board
(EDPB) mener, modsat kritikerne, at sddanne slutninger er omfattet af GDPR.'*? Det forhold, at det
er nedvendigt at diskutere, vidner om, at der er mange ubesvarede spergsmal i forbindelse med data-

forarbejdningen, som med brugen af algoritmer og kunstig intelligens ikke er de samme, som dengang
GDPR tradte i kraft.

Selv om informationerne om ansggerne er indsamlet og gemt i anonymiseret form i opbygningsfasen,
skal opmarksomheden fortsat rettes mod de grundleggende principper efter GDPR art. 5, stk. 1, litra

134 Aloisi: Your boss is an algorithm (2022), s. 46.

135 Datatilsynets vejledning om databeskyttelse i ansettelsesforhold (2023), s. 9

136 Artikel 29-Gruppen er den uatheengige europeiske arbejdsgruppe, der beskaftigede sig med anliggende i forbindelse
med beskyttelses af privatlivets fred og personoplysninger frem til 25. maj 2018, hvor GDPR tradte i kraft.

137 Artikel 29 gruppen WP251 rev. 01

138 Aloisi: Your boss is an algorithm (2022), s. 47

139 1bid., s. 46

140 Tbid., s. 46 og Retningslinjer 5/2020 vedrerende samtykke i henhold til GDPR
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a. Rigtighedsprincippet skal nedvendigvis ikke overholdes, hvis data ikke omfattes af databeskyttel-
sesreglerne. Udgangspunktet efter databeskyttelsesforordningen er, at anonymiserede personoplys-
ninger ikke er beskyttet af reglerne, da disse oplysninger ikke kan henfores til en fysisk person. '#!
Hvis der sker en persondatabehandling pa grundlag af treningsdataene i systemets naste fase (be-
handlingsfasen), vil kravet om rigtighed skulle overholdes, da det er selve grundlaget, som kan lede
til urigtige resultater eller beslutninger (resultatfasen). '*> Anonymiserede oplysninger kan dermed
blive til henforbare personoplysninger — reidentifikation, hvorfor behandling omfattes af GDPR. 43

Arbejdsgiverens opmearksomhed i forbindelse med indsamling af oplysninger, skal serligt rettes mod
Al-systemets opbygningsfase. En opmarksomhed som intensiveres, hvis opbygningsfasen forestas
af andre end arbejdsgiveren, hvor vejen til kvalitetssikring af data er lengere. Her ber arbejdsgiveren
inddrages 1 opbygningsfasen med henblik pa at sikre gennemsigtighed — sd algoritmen ikke laerer fra
forkerte oplysninger, som arbejdsgiveren ikke har kontrolleret, men oplysninger som arbejdsgiveren
er ansvarlig for rigtigheden af efter GDPR.

Udgangspunktet ma desuden antages at vare, at en arbejdsgiver som gennem algoritme eller kunstig
intelligens har kraenket en ansegers rettigheder, ikke kan blive ansvarsfri over for ansegeren ved at
henvisning til Al-systemet. Dette folger desuden af reglernes preeceptive natur, der palaegger arbejds-
giveren forpligtelsen i den interne relation mellem arbejdstager og arbejdsgiver. 44

4.2.3 Delkonklusion

GDPR og databeskyttelsesloven opstiller nogle grundleeggende principper, som galder for enhver
persondatabehandling. Principper, som skal overholdes af arbejdsgiveren uanset, om oplysningerne
frembringes af et Al-system eller ved ansegningens indhold. Principperne om lovlighed, rimelighed,
gennemsigtighed, og endeligt princippet om rigtighed er af serlig relevans, nar behandlingen sker
ved brug af kunstig intelligens og Al. Pé trods af, at databeskyttelsesreglerne langt hen ad vejen re-
gulerer persondatabehandlingen — ogsa nar denne foregar ved brugen af algoritmer og Al-systemer,
opstédr der nye ubesvarede sporgsmal. Sarligt spergsmaél i forbindelse med Al-systemernes evne til
at dataforarbejde i1 form af forudsigelser og statistiske ssmmenhang. Om ansggerens beskyttelse mod
Al-systemers dataforarbejdning og dataslutninger, er fuldsteendig den samme, som ved dataindsam-
lingen, synes ikke at komme klart til udtryk ved de nuvaerende GDPR regler. Arbejdsgiveren er ikke
ansvarsfri 1 den interne relation overfor ansggeren ved henvisning til manglende viden om, hvordan
algoritmer indsamler data, eller hvordan Al-systemet bearbejder disse.

4.3 Screening af ansggere og ansattelsessamtalen

Som en vasentlig del af rekrutteringsprocessen forestar arbejdsgiveren normalt en screening af an-
sogningerne. Arbejdsgiveren, der skal ansette én, men har modtaget 25 ansegninger, kan relativt
hurtigt og overskueligt skimme (screene) ansegningerne, og finde frem til kandidater, som passer til
virksomheden, og til den ledige stilling. Som regel bestir denne screening i en blanding af et CV,
herunder uddannelsesbaggrund, ansegerens formuleringsevner og arbejdsgiverens mavefornem-
melse. Det star arbejdsgiveren frit for, hvordan screeningsprocessen tilrettelaegges.

141 GDPR, preambelbetragtninger nr. 26, s. 5
142 Retningslinjer 4/2019 om artikel 25: Databeskyttelse gennem design og databeskyttelse gennem standardindstillinger
143 Jeremias: What if Your Boss Was an Algorithm? (2019), s. 20 ff.

143 Munkholm: Lenmodtager-/arbejdstagerbegrebet i dansk arbejds- og ansattelsesret - rapport 4 (2022), s. 239 ff.
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Ansattelsessamtalen foregar 1 sit udgangspunkt som en dialog mellem arbejdsgiveren og ansggeren
med henblik pa at klarleegge, om der er et match til stede. Under denne dialog er arbejdsgiveren dog
begranset af ligestillings- og forskelsbehandlingslovene, der som en refleksvirkning af forbuddet
mod at legge vagt pd bestemte beskyttede kriterier, setter graenser for de spergsmal, som arbejdsgi-
veren kan stille ansggeren. Denne afledte virkning betyder f.eks., at arbejdsgiveren under ansattel-
sessamtalen ikke ma sperge ind til graviditet/familieplaner, alder, religion, politisk stasted, seksuali-
tet, handicap og fagforening. Spergsmal vedrerende helbred, sprogkundskaber, og ren straffeattest
ber overvejes nermere, s@rligt i forhold til spergsmaélets relevans og forholdets betydning for stillin-

gen. Arbejdsgiveren mé ikke formulere spergsmalene forskelligt til kvindelige og mandlige ansogere.
145

4.3.1 Eksempler med brug af algoritmer og kunstig intelligens

4.3.1.1 Pre-screening

Screeningssystemer findes 1 flere forskellige formater. Falles for systemerne er, at de kan bisté (eller
overtage) arbejdsgiverens rolle 1 screeningsprocessen.

I princippet kan Al-systemet pre-screene anseggninger for de mest besynderlige ting sdsom valg af
skrifttype i ansegning eller den grafiske opstilling af ansegningen uden lovgivningen umiddelbart er
til hinder herfor.

Al-systemerne kan desuden bruges til at sammenholde nuvarende ansegeres CV’er med treeningsdata
fra virksomhedens eksisterende CV-database. Herfra vil systemet i behandlingsfasen laere, hvad ar-
bejdsgiveren tidligere har lagt vagt pa ved ansegernes CV’er og anvende denne viden til automatisk
at rangere, bedemme og shortliste de nye anseggere i resultatfasen.

Den mest omtalte sag vedrarende pre-screening vedrerer Amazon, som i 2014 udviklede og ivaerk-
satte brugen af et Al-system 1 rekrutteringsgjemed. Onsket var at skabe et system, som pa fa sekunder,
kunne laese mere end 100 CV’er og vaelge de fem bedste ud til ansattelse. Al-systemet var baseret
pa treningsdata fra tidligere indsendte CV’er 1 gennem de seneste 10 ar. Systemet udviklede herefter
i behandlingsfasen en model for, hvordan ”ideal”- CV’et for ansegerne skulle se ud. Algoritmen blev
ikke pa forhdnd informeret om ansegernes ken, men da modellen byggede pé tidligere CV’er, hvor
hovedparten af disse ansegninger var fra mand, lerte systemet selv i behandlingsfasen, at systemet
skulle favorisere mandlige ansagere. Varktojet frasorterede derfor i resultatfasen alle ansogere, der
havde gaet pa college kun for kvinder, og CV’er med ordet ’kvinde” for at generere det resultat, som
passede sammen med Amazon hidtil anszttelsespraksis.'*® Amazon stoppede med at bruge systemet
12015, da de inds4, at det nye system ikke vurderede kandidaterne til softwareudviklerjobbet pd en
kensneutralméde. '’

Al-systemer kan dog ogsa vere en indgangsvinkel til at satte fokus pd ubevidste bias hos arbejdsgi-
veren ved at lade screening forega i blinde. Systemet kan f.eks. fjerne faktorer, sdsom navn, ken og

145 Andersen: Ligestillingslovene — bind 2 (2020), s. 58.

146 Reuters.com, Dastin, J: Amazon scraps secret Al recruiting tool that showed bias against women (tilgéet 10. Marts
2023)

147 Tbid.
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alder, som arbejdsgiveren ved sin manuelle leesning af en ansegning ikke blot kan lukke gjnene for.
DTU testede i lobet af 2022 et verktej, der anonymiserede og automatiserede den indledende del af
rekrutteringen, hvor ansegerne blev shortlistet. Med brugen af vaerktejet fik HR intet at vide om an-
sogerens navn, alder eller udseende. De eneste kriterier, som var tilbage for HR, var de specifikke
kriterier i forhold til jobbeskrivelsen, som skulle bruges i1 vurdering af, hvorvidt anseggeren matchede
virksomheden, f.eks. krav til ansogerens erfaring, faerdigheder og uddannelse. '*®

4.3.1.2 Gamifiction

Jobsamtale i form af et computerspil - et fenomen der observeres i stigende grad i Tyskland'*’, og er
allerede veludbredt i USA. Fenomenet gir ud p4, at en anseger sattes til at spille et computerspil,
hvorefter ansggerens beslutninger, feerdigheder eller evner analyseres gennem algoritmer og bruges
til at forteelle arbejdsgiveren, hvordan ansegeren f.eks. ville reagere pd en arbejdsmessig udfordring
eller hvilke samarbejdskompetencer ansggeren besidder.

Deutsche Telekom er en af de virksomheder, som anvender gamifiction til at tiltreekke ansegere med
begraenset erhvervserfaring til en salgsrolle. Ved at fjerne CV’et som en screeningsfaktor og tilfoje
gamifiction, som en del af rekrutteringsprocessen, mener Telekom, at de er i stand til at evaluere
kompetencer sisom problemlgsningsevner og mélorientering, som et CV ikke siger noget om. !>

4.3.1.3 Videoanalyseret og interviewet af robotten

Ansettelsessamtalen atholdes ikke af et menneske, som vi kender det, men derimod af en Al-styret
robot. Et specifikt eksempel herpa er HireVue'>!, som er en af de Al-applikationer, der efter eget
udsagn skulle gore ansettelsesprocessen mere objektiv og ressourcebesparende. Systemet fungerer
ved at udtraekke op til 25.000 datapunkter ud fra ansegerens ansigtsmimik og sprogfaerdigheder samt
op imod 500.000 datapoint ud fra ansegerens besvarelser af en stor mangde sporgsmal. Punkterne
pointene samles 1 en score for hver enkelt undersogt ansegger. En score som fastlegger indekset for,
hvad en succesfulde anseger skal have af ferdigheder, mod, leringsmindset, familiemaessige bag-
grund, og personlig stabilitet mv. 2 1 2021 annoncerede HireVue, at systemet ikke lengere ville
anvende ansigtsanalyser, da drssammenhangen mellem ansigtsmimik i forhold til jobperformance
var for spinkel. Systemet anvender dog fortsat som hovedelement den sproglige analyse til at fast-
legge alt fra ansogerens dbenhed til folelsesmassige stabilitet. >3

4.3.2 Opmarksomhedspunkter

Pre-screening, gamifiction og videoanalyse kan péa den ene side vare medvirkende til at skabe en
rekrutteringsproces med storre diversitet, mangfoldighed samt reducere bias (og/eller antagelser).
Ved brugen af disse vaerktojer kan arbejdsgiveren 1 udgangspunktet fratages muligheden for at legge
vaegt pa bade beskyttede og ikke-beskyttede kriterier. De ikke-beskyttede kriterier er i hej grad et

148 Dtu.dk: Ny teknologi minimerer bias ved rekruttering (tilgdet 5. maj 2023)

149 Wass, Artificial intelligence and labour law, HSI-working paper (2022), s. 20.

150 Resources.workable.com: Gamification in recruiting: How and why to give it a shot (tilgdet 24. april 2023)

151 HireVue.com (tilgdet 24. april 2023)

152peronneltoday.com: There is no going back: how Al is transformning recruitment (tilgdet 24. apri 2023)

153 HireVue.com i artiklen Zuloaga: “Industry leadership: New audit results and decision on visual analysis (tilgdet 24.

apri)
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udtryk for arbejdsgiverens individuelle ensker til en kommende medarbejder og lighedseffekten. Kri-
terier, som ikke er ulovlige at legge vaegt pad 1 medfer af den frie antagelsesret. Det sker ofte helt
ubevidst fra arbejdsgiverens side, alene af den grund, at arbejdsgiveren ikke er bevidst om sine egne
bias og dermed forestér screening af ansegeren herefter.

I dag er screeningsprocessen overvejende baret af arbejdsgiverens mavefornemmelse og ansggernes
CV’er, hvorfor det er svaert at gennemskue, om arbejdsgiveren reelt ubevidst screener for bade ikke-
beskyttede-kriterier og beskyttede-kriterier i samme omfang. F.eks. arbejdsgiveren, der modtager en
anseggning med et medsendt billede af en kvinde, som ubevidst konkluderer, at kvinden aldersmeessigt
placerer sig i den fodedygtige alder. 1 arbejdsgiverens fortsatte leesning af andre ansegninger, vil
denne ubevidste forventning om en fremtidig barselsorlov vere til stede i arbejdsgiverens underbe-
vidsthed — og for arbejdsgiveren ved af det, er kvindens ansegning i bunken med afslag.

Eksemplet opdages dog sjeldent, da beslutningen om frasorteringen, sker pa baggrund af ubevidste
bias og i et meget tidligt stadie af rekrutteringsprocessen.

Var ansegerne i stedet for blevet sat til at spille computerspil, for derigennem at fortelle arbejdsgi-
veren om deres kvaliteter, samarbejdsevne og erfaringer, ville pre-screening ikke vare foregéet pa
baggrund af ken (og forventning om barselsorlov). Brugen af algoritmer og kunstig intelligens kan
veere medvirkende og en vigtig spiller 1 forhold til, at arbejdsgivers ubevidste bias traeder 1 baggrun-
den.

Pé den anden side melder sporgsmaélet sig om Al-systemer reelt forstaerker forskelsbehandlingen og
skabe nye fordomme. Allerede opbygningsfasen kan danne grundlag for, at systemet er medvirkende
til at forstaerke forskelsbehandlingen pa grund af maden, hvorpd algoritmen bygges op af inputdata
som illustreret med Amazon. Hvis arbejdsgiverens rekrutteringsproces historisk har varet diskrimi-
nerende, vil Al-systemet gentage skaevvridningen i vurdering af nye anseggere. Algoritmer integrerer
nemlig bias fra treeningsdata ind 1 beslutningsprocessen for til sidst at reproducere biasen i resultatfa-
sen. Skavvridningen kan dermed sagar forsterkes, da diskriminationen bliver genstand for en mate-
matisk model, og ikke blot arbejdsgiverens ubevidste diskrimination, som kan variere individuelt.

Algoritmiske bias kraever opmarksomhed, sarligt hvordan opmarksomheden omszttes til at vere
losningsorientret. Lasningsorienteret opmarksomhed kraver, at arbejdsgiveren opnér den basale for-
staelse for, hvor bias kommer ind i treeningsdata. Svaret er overvejende arbejdsgiveren selv. Der kan
argumenters for, at Al-systemer blot bringer den hidtidige ansattelsespraksis op til overfladen. Med
andre ord, hvis der er bias i data som systemet trenes pa, er det blot en refleksion af den diskrimina-
tion, som altid har og foregér pa det danske arbejdsmarked.

Rekrutteringsprocessen behgver ikke engang at have vaeret historisk diskriminerende for, at der opstér
en risiko for diskrimination. Et Al-styret talesystem, som f.eks. videointerviewet af robotten, der pa
overfladen analyserer en ansegers formuleringsevner og folelsesmessige tilstand, kan pa trods af, at
systemet udelukkende synes at anvende neutrale egenskaber, indirekte forskelsbehandle, hvis f.eks.
en folelsesmassig tilstand (som 1 sig selv er neutral) fremkommer hyppigere blandt en bestemt gruppe
af mennesker. Hvis det pavises, at mennesker med et handicap udviser den bestemte folelsesmeessig
tilstand vaesentlige oftere end andre, vil dette udgere indirekte forskelsbehandling. '>*

154 Wass: Artificial intelligence and labour law, HSI-working paper (2022), s. 107.
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Indirekte forskelsbehandling foreligger ikke, hvis den bererte bestemmelse, kriterium eller praksis
objektivt er retferdiggjort af et legitimt formal. Et omfang af den indirekte forskelsbehandling som
betyder, at retten skal foretage en proportionalitetsafvejning i vurdering af retfaerdiggerelse. Sporgs-
malet er om, arbejdsgiverens brug af algoritmiske modeller i sig selv vil kunne tjene et legitimt for-
retningsforméal sdsom taleanalysen med henblik pa at opnd den bedste egnede til kundeservice f.eks.

En vurdering som for dommerne tillige vil vaere vanskelig at foresta, nir beviserne er ugennemskue-
lige og endda maske uforstaelige. Hvordan kan en ansgger bevise diskriminationseffekten af en al-
goritme 1 pre-screeningsituationen? Det er ikke overraskende meget sveert, da det er vanskeligt at
abne den beremte "black box" af algoritmen, samt det forhold, at den kraenkede skal bevise den sta-
tistiske sammenhang mellem et neutralt kriterie og en bestemt gruppe af mennesker. Et kritikpunkt
som er velbegrundet, men som ofte ogsa relaterer sig til vanskeligheden ved vurderingen af om den
indirekte diskrimination har et legitim formal, og dermed befinder sig inden for loven, end til de
specifikke vanskeligheder forbundet med algoritmer og Al. Selv uden brug af algoritmer og Al er det
vanskeligt at identificere diskrimination i virksomheder, fordi diskrimination er baseret pa stereotyper
og fordomme, der er forankret i maden, som organisationer driver deres daglige forretning pa.

Opmarksomheden har ofte vaeret centreret omkring, hvor diskriminerende Al-systemer er uden, at
opmerksomheden har vaeret rettet mod en faktuel erkendelse af, at rekrutteringsprocessen pé det dan-
ske arbejdsmarked (méske) altid har veret praeget af diskrimination. Teknologiske bias og menne-
skelige bias er ikke to forskellige ting, men derimod forbundne. '3

Derfor er det rimeligt ogsa at fremhave, om brugen af regulerede algoritmer kan blive et redskab til
bekempelse af diskrimination, da data kan vere behjelpelig til at afslere indirekte forskelsbehand-
ling netop pd baggrund af statistik. Der findes allerede retlige redskaber. Retten til information og
forklaring efter GDPR kan vise sig at vare et effektivt instrument i kampen mod diskrimination.
Reglerne er et godt afsat, og vil formentligt blive et endnu mere effektivt redskab, ndr GDPR settes
i samspil med den fremsatte Al-forordningen. '*°

Udover den opmarksomhed, som er s&rligt centreret om forskelsbehandling, skal det forhold, at det
danske arbejdsmarked 1 hej grad bygger pa tillid og relationer ikke underestimeres ved ibrugtagen af
Al-systemer. Tillid, relationer og gensidig forstdelse kan i sit udgangspunkt ikke dataficeres. Det ses
f.eks. 1 helbredsoplysningsloven, hvor en potentiel ansgger er forpligtet til at oplyse om helbreds-
massige forhold, hvis disse har betydning for varetagelsen af den konkrete stilling. Arbejdsgiveren
behover ikke at bruge et Al-system til at afslore om ansegeren befinder sig i en bestemt sundheds-
massig tilstand, som skulle have relevans for den ledige stilling. Arbejdsgiveren kan betro sig til
lovgivningen, og regne med at ansggeren selv oplyser dette under ansattelsessamtalen. Arbejdsgive-
ren er desuden forpligtet til at tage stilling til nedvendigheden af dataindsamlingen efter GDPR!"’,
P& samme tid er dette med til at sikre, at anseggeren er beskyttet i det omfang, som loven kraver 1
forbindelse med screening og atholdelse af jobsamtalen. F.eks. en stillingtagen til om, det er nedven-
digt for den pdgaeldende stilling at lave en taleanalyse af ansggeren, hvis der er risiko for, at analysen
afslorer en sygdom, og herfra hvordan arbejdsgiveren behandler denne irrelevante og ulovlige oplys-
ning.

155 Tbid.
156 Gyulavari: Decent work in the digital age (2022), s. 285 ff.
157 Grundleggende principper for behandling af personoplysninger, jf. GDPR art. 5
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4.3.3 Delkonklusion

Det er op til arbejdsgiveren at tilrettelaegge screeningsprocessen og aftholdelse af ansettelsessamtaler,
herunder i medfor af ledelsesretten at traeffe beslutning om, hvorvidt Al-systemer skal bruges i rekrut-
teringsprocessen. Uanset om Al-systemer tages i brug, eller om arbejdsgiveren foretager en manuel
screening og atholder en klassisk ansattelsessamtale, er arbejdsgiveren underlagt de samme lovgiv-
ningsmassige begraensninger. Algoritmer og kunstig intelligens kan forskelsbehandle ansggere, som
en arbejdsgiver ogsa kan. Den indirekte forskelsbehandling kan opstd ved, at Al-systemer legger
vagt pa et kriterie, som pé overfladen er neutral, men som fér en indirekte diskriminerende effekt, da
kriteriet opfyldes oftere af en bestemt gruppe ansegere. En forskelsbehandling, der dog ogsé foregar,
uden involvering af algoritmer og Al, pa baggrund af arbejdsgiverens ubevidste bias. Et Al-system,
hvor indsigt i data og menneskelig overvagning er en del heraf, vil derfor kunne vare en medvirkende
faktor til at opdage indirekte forskelsbehandling, som alt andet lige er en kendelig del af rekrutte-
ringsprocessen.

4.4 Arbejdsgiverens lobende afgerelsesproces

Anspgere vaelges til og anseagere velges fra. I lobet af det kronologiske tidsforlagb for rekruttering fra
annoncering, til indsamling af oplysninger, til screening og til atholdelse af ansattelsessamtaler, er
arbejdsgiverens afgorelsesproces labende og kan besta af flere afgarelser.

Arbejdsgiveren, som har befojelsen til at treffe afgerelse om ansegerne, skal udelukkende iagttage
de omtalte lovgivningsmassige begransninger i afgerelsesprocessen. '>*F.eks. ken, hvilket er illu-
streret i Hajesterets dom, U.2008.957 H'*°, hvor K modtog et forhadndsafslag efter at have sogt stil-
lingen som lagermedarbejder hos virksomheden A med begrundelsen om, at virksomheden ikke
havde omkladningsfaciliteter til bAde mand og kvinder. Det afslag, som A havde meddelt K, der var
fuldt ud kvalificeret til den ansegte stilling, var stridende mod ligebehandlingslovens ligebehand-
lingsprincip, hvorved A havde overtradt lovens § 2. K blev derfor tilkendt godtgerelse efter ligebe-
handlingslovens § 14, jf. §2. Tilsvarende er det forbudt at forskelsbehandle ansogere pd grund af race,
seksuel orientering eller alder, samt de andre naevnte beskyttede kriterie i forskelsbehandlingsloven.

Hvis ansegeren kan pédvise faktiske omstendigheder, som giver anledning til at formode, at arbejds-
giveren har udevet direkte eller indirekte forskelsbehandling 1 begrundelsen for afslaget, péhviler det
arbejdsgiveren at bevise, at ansggeren ikke har veret udsat for diskrimination. Nar arbejdsgiveren
manuelt uden involvering af digitale redskaber lobende treeffer afgerelser, er anseggeren ikke beskyttet
af de serlige regler om automatiserede afgerelser og profileringer.

4.4.1 Eksempler med brug af algoritmer og kunstig intelligens
Automatiske beslutninger kan forekomme alle steder i rekrutteringsprocessen og i forskellige ud-

formninger. 1 princippet kan en ansgger fa et automatiseret-algoritmisk-afslag, uden at ansegningen
pa noget tidspunkt har varet leest af den potentielle arbejdsgiver. 160161

158 Hasselbalch: Ansattelsesret og personalejura (2019), s. 243

139 H.D. 29. januar 2008 i sag 550/2006 (1. afd.)

160 For offentlige arbejdsgiver vil sédan en fremgangsmade vere i strid med forbuddet mod at satte skon under regel.
Behandles ikke yderligere i afthandlingen.

161 Blume: Personen i persondataretten (2019), s. 204
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Den lobende afgerelsesproces begynder allerede ved Al-systemets rangering af ansegernes CV’er i
prioriteret reekkefolge ud fra uddannelsesmassig baggrund eller pd baggrund af indholdet af tidligere
succesfulde ansegeres CV’er hos virksomheden. Et rekrutteringsfirmas udarbejdelse af sandsynlig-
hedsvardien for om ansggeren er et match med arbejdsgiveren vil ogsd vare et eksempel pd brugen
af algoritmer og Al-systemer. En vaerdi som arbejdsgiveren herefter kan benytte til at traeffe en be-
slutning om ansattelse.

4.4.2 Opmarksomhedspunkter

4.4.2.1 Automatiserede beslutninger og profileringer

Beskyttelsen mod automatiserede behandlinger er i stigende grad vigtig i brugen af Al-systemer,
herunder til profileringer.

I GDPR art. 22 fastlegges det, at
” den registrerede har ret til ikke at vaere genstand for en afgerelse, der alene er baseret
pa automatisk behandling, herunder profilering, som har retsvirkning eller pa tilsva-
rende vis betydeligt pavirker den pageldende”.

Overvejelserne omkring GDPR art. 22 er uddybet n&ermere i betragtning 71 i praeambelen til GDRP:

”Den registrerede ber have ret til ikke at blive gjort til genstand for en afgerelse, der
kan omfatte en foranstaltning, som evaluerer personlige forhold vedrerende vedkom-
mende, og som alene bygger pa automatisk behandling, og som har retsvirkning eller
som pa tilsvarende vis betydeligt pavirker den pagaldende, sdsom et automatisk afslag
pa en onlineansggning om kredit eller e-rekrutteringsprocedurer uden nogen menneske-

lig indgriben.

(forfatterens understregninger)

En sadan behandling omfatter yprofilering«, der bestér af enhver form for automatisk
behandling af personoplysninger, der evaluerer de personlige forhold vedrgrende en
fysisk person, navnlig for at analysere eller forudsige forhold vedrerende den registre-
redes arbejdsindsats, gkonomiske situation, helbred, personlige praeferencer eller inte-
resser, palidelighed eller adfeerd eller geografiske position eller bevaegelser, nar den har
retsvirkning for den pageldende eller pa tilsvarende vis betydeligt pavirker den pageael-
dende.”'®?

GDPR eller databeskyttelsesloven indeholder ikke en narmere definition af begrebet “afgerelse”.
EU-Domstolen blev 1 slutningen af 2021 forelagt en anmodning om preajudiciel afgerelse bl.a. ved-
rerende sporgsmélet om allerede en automatisk udarbejdelse af en sandsynlighedsveerdi om en regi-
streret evne til at tilbagebetale et lan udgor en afgorelse, som har retsvirkning eller pd tilsvarende
vis betydeligt pavirker den pageeldende, hvis denne veerdi, som er beregnet ved hjcelp af personoplys-
ninger om den pdgceldende efter GDPR art. 22. '® Scoringerne blev videregivet uden yderligere

162 Understregninger i overensstemmelse med de foretagne i Lanmodtager-/arbejdstagerbegrebet i dansk arbejds- og
ansettelsesret - rapport 4 (2022), 2311f.
163 Sag C-634/21 (SCHUFA Holding)
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anbefalinger eller bemarkninger til aftaleparterne, der tillagde denne scoringsverdi betydelig vagt
ved aftaleindgdelsen. Den 16. marts 2023 kom generaladvokaten med sit forslag til afgerelsen. Af
dette forslag fremgar, at:

allerede en automatisk udarbejdelse af en sandsynlighedsvaerdi om en registreres evne
til at tilbagebetale et 1an udger en afgerelse, [...] hvis denne vardi, som er beregnet ved
hjelp af personoplysninger om den pagaldende, af den dataansvarlige videregives til
en dataansvarlig tredjemand [...] beslutning om at indgé, gennemfore eller afslutte et
aftaleforhold med den pagzldende. !¢

(forfatterens understregninger)

Selvom det for nuvarende udelukkende er et forslag til afgerelse, og retskildevardien er begranset,
synes forslaget at bakke op om en bred forstaelse af afgarelsesbegrebet, som arbejdsgiveren skal vaere
serligt opmaerksom pé ved brugen af Al-systemer.

Et rekrutteringsfirma som udarbejder en sandsynlighedsverdi for, om ansggeren f.eks. er et match
med arbejdsgiveren ved hjelp af personoplysninger om ansggeren, og arbejdsgiveren benytter ver-
dien til at treeffe en beslutning om ansettelse, vil derfor omfattes af GDPR art. 22.

Undtagelsen til forbuddet mod automatiserede beslutninger, jf. artikel 22, stk. 1, findes 1 bestemmel-
sens stk. 2, hvis automatiserede afgerelser enten a) er nedvendig for indgéaelse eller opfyldelse af en
kontrakt mellem den registrerede og en dataansvarlig, b) er hjemlet i EU-ret eller national ret, eller
c), er baseret pa udtrykkeligt samtykke.

En undtagelse som sjaldent vil finde anvendelse for ansattelsesrunderne hos de fleste danske ar-
bejdsgivere. Ansattelsesrunderne er sjeldent af et sddant omfang, der kan lovliggere brugen af Al-
systemer til ’shortliste’ eller grovsortere anseggerne, sa de fysiske personer skal gennemga faerre an-
segninger, jf. undtagelsesbestemmelsen i art. 22, stk. 2, litra a. En shortlisting/grovsortering vil kun
vare lovlig, hvis den automatiserede afgerelse er nedvendig for indgéelse/opfyldelse af en kontrakt,
hvilket kun vil vere tilfeeldet, hvis der er tale om en sortering af tusindvis af ansegere til et bestemt
job. Hvordan den menneskelig indgriben skal foretages, og intensivitet af indgriben samt hvem der
skal foretage denne, fremgér ikke af bestemmelsen. Ligesom bestemmelsen heller ikke adresserer
beskyttelsen af den person, der eventuelt tilsidesatter en anbefaling fra en algoritme.'®

Hvis den automatiserede afgarelse er legitim enten til opfyldelse af en kontrakt, eller der er samtykke,
sa skal den dataansvarlige gennemfore passende foranstaltninger til at beskytte den registreredes ret-
tigheder og frihedsrettigheder samt legitime interesser, jf. art 22.stk. 3, hvilket som minimum omfat-
ter en ret til menneskelig indgriben fra den dataansvarlige, arbejdsgiveren.

Det folger desuden af art. 22, stk. 4, at automatiserede beslutninger, der har hjemmel i stk. 2, ikke mé
inddrage sarligt beskyttede oplysninger omfattet af art. 9, stk. 1. Oplysningerne kan indga 1 behand-
lingen, hvis der er givet udtrykkeligt samtykke — og sidan et samtykke kan gives.'®®

164Forslag til en afgerelse fra generaladvokat Pikamie i Sag C-634/21

165 Munkholm: Lenmodtager/arbejdstagerbegrebet i dansk arbejds- og ansettelsesret — med fokus pa platformsarbejde,
rapport 4, s. 232 ff.

166 B eks. kan der ikke gives samtykke til forskelsbehandling pa grund af race
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4.4.3 Delkonklusion

I den lobende afgerelsesproces skal arbejdsgiveren iagttage de lovgivningsmassige begransninger,
og kan f.eks. ikke velge en anseger fra pd baggrund af alder eller pd baggrund af foreningsforhold.

Principielt vil ansegninger kunne /ceses og screenes af Al-systemer, som herefter er i stand til at treeffe
afgerelser overfor anseggere, uden ansggningerne har veret forbi den fysiske arbejdsgiver.

Afgorelsesbegrebet efter GDPR art. 22 synes at skulle fortolkes bredt, hvilket betyder at ogsa proces-
ledende beslutninger, anbefalinger og andre former for delafgerelser kan omfattes af forbuddet i art.
22, stk. 1. Bestemmelsen adresserer ikke, hvordan den menneskelig indgriben skal foretages, og in-
tensivitet heraf for at bringe afgerelsen uden for art. 22 anvendelsesomrade.

En lovlig brug af automatiserede beslutninger kan finde af sted efter stk. 2, litra a, hvis afgerelsen er
nedvendig for indgéelse eller opfyldelse af en kontrakt, hvilket kun er tilfaldet, hvis arbejdsgiveren
f.eks. skal forestéd en screening af flere tusindvis af ansegninger.

Automisterede beslutninger efter art. 22 i rekrutteringsprocessen har pa nuvarende tidspunkt et be-
grenset anvendelsesomrdde, men med abning for, at afgerelsesbegrebet skal fortolkes bredere og
udvidelse af brugen af algoritmer og kunstig intelligens, vil flere spergsmal melde sig.

5 Fremtidsperspektivet for anvendelsen af algoritmer og kunstig intelli-
gens

Gennemgaende for athandlingens delkonklusioner er risikoen for diskrimination i adgang til arbejde,
samt risikoen for, at arbejdsgiveren far adgang til beskyttede eller private oplysninger i strid med
GDPR, og i strid med privatlivets fred. I eksisterende lovgivning findes redskaber, der regulerer bru-
gen af algoritmer og kunstig intelligens i rekrutteringsprocessen. Langt hen ad vejen sikrer de eksi-
sterende retlige redskaber, at anseggeren er underlagt det i loven pékraevet beskyttelsesniveau, selvom
rekrutteringsprocessen skulle omfatte brugen af algoritmer og kunstig intelligens. Pa nuverende tids-
punkt er der fortsat mange ubesvaret spergsmal, og udfordringer forbundet med tilpasning af eksiste-
rende lovgivning, som kalder pd opmerksomhed. Den fremsatte Al-forordning er et skridt i denne
retning 1 besvarelsen af de ubesvarede spergsmal. De allerede belyste udfordringer i athandlingen
bidrager til en forstaelse af, hvorfor der er behov samt en forventning om, at det fremsatte forslag til
Al-forordningen kan besvare en raekke af spergsmaélene.

5.1 Forordningen om kunstig intelligens (Al-forordningen)

Med udkastet til forordningen om kunstig intelligens (Al-forordningen) har EU taget de forste skridt
frem mod imod at sikre en samlet regulering af kunstig intelligens samt brugens indvirkning pa bor-
gernes rettigheder. Forslaget supplerer den eksisterende EU-lovgivning om ikke-forskelsbehandling
med specifikke krav, der har til formal at minimere risikoen for algoritmisk forskelsbehandling. For-
slaget skal desuden ses i sammenhang med GDPR, hvilket belyses specifikt i afsnit 5.1.1. Det geelder
ogsa det fremsatte direktiv om forbedring af arbejdsvilkarene for platformsarbejde.
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Forslaget er ikke en ansattelsesretlig eller en arbejdsretlig forordning. Dette er dog ikke ensbetydende
med, at forordningen ikke adresserer flere forhold, der har indflydelse pa brugen af kunstig intelligens
i ansattelsesforhold. '%7 Forordningens fokus er fastsattelsen af pligter og ansvar for brugerne og
udbydere af kunstig intelligens. Brugere og udbydere af kunstig intelligens er bade platformsvirk-
somheder, traditionelle virksomheder og udviklere af Al-lesninger. Brugen af kunstig intelligens skal
respektere de af EU fastsatte grundleeggende rettigheder, f.eks. ret til ligebehandling. Forslaget adres-
serer tillige de udfordringer, der kan opsta i1 forbindelse med tekniske ungjagtigheder, som kan fore
til skaeve resultater. Desuden beskrives 1 forordningen, hvordan Al-systemerne kan vare medvir-
kende til at opretholde historiske diskriminationsmenstre, f.eks. vedrerende race, kon eller seksuel
orientering. '®8

Med forordningen bliver Al-systemer kategoriseret som uacceptabel risiko, hejrisiko, begranset ri-
siko og minimalrisiko. Kategoriseringen har betydning for hvilke krav, der skal overholdes. Syste-
mer, der anvendes inden for beskeftigelse, forvaltning af arbejdskraft og adgang til selvstendig er-
hvervsvirksomhed, betegnes som hgjrisiko-Al-systemer.

Forordningens kapitel 2 fastsatter de retlige krav til anvendelse af hejrisiko-Al-systemer for sé vidt
angar data og dataforvaltning, dokumentation og registrering, gennemsigtighed og formidling af op-
lysninger til brugerne, menneskeligt tilsyn, robusthed, nojagtighed og sikkerhed.!®® Kapitel 3 fast-
setter desuden en raekke forpligtelser for udbydere af hojrisiko-Al-systemer. Der palegges forplig-
telser for brugere og andre deltagere 1 hele Al-verdikaden. Det er vaerd at bemerke, at brugere vil
kunne blive anset for selv at vaere udbydere — 1 det tilfelde, hvor brugerne selv markedsferer hojri-
siko-Al-systemet under eget navn eller tager det i brug, @ndrer dets formél eller foretager en vasent-
lig @ndring af systemet efter forordningens art. 28.

5.1.1 Forordningens forhold til GPDR

Forordningens forhold til GDPR ser pa nuverende tidspunkt ikke ud til at vaere fuldstendigt afkla-
ret.!”® Forordningens art. 10 henvender sig serligt til opbygningsfasen. Hejrisiko-Al-systemer, der
gor brug af teknikker, som omfatter trening af modeller med data, udvikles pé grundlag af treenings-
, validerings- og prevningsdatasat, skal opfylde en reekke kvalitetskriterier. Kvalitetskriterier som er
fastsat i bestemmelsens stk. 2-5.'7! Art. 10, stk. 5 synes dog for forfatteren at skabe en uklarhed i
samspillet med GDPR. Forordningen synes nemlig at tillade et Al-systems behandling af folsomme
data, forudsat at visse betingelser er opfyldt uden at opfylde GDPR’s standard om samtykke, jf. art.
10.

I det omfang, det er strengt nedvendigt for at sikre, at forudindtagethed i forbindelse
med hgjrisiko-Al-systemer overvages, opdages og korrigeres, kan udbydere af sddanne
systemer behandle serlige kategorier af personoplysninger, der er omhandlet i artikel
9,stk. 1[...]. 172

167 Munkholm: Lenmodtager/arbejdstagerbegrebet i dansk arbejds- og ansettelsesret — med fokus pa platformsarbejde,
rapport 4, s. 244 {f.

168 (COM (2021) 206 final, (Al-forordningen)

169 Ibid.

170 Wass, Artificial intelligence and labour law, HSI-working paper (2022), s. 119 ff.

171 (COM (2021) 206 final, (Al-forordningen)

172 Tbid.
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(forfatterens understregninger)

Denne adgang til behandling af personfalsomme data vil vaere nedvendig, hvis den sterste bekymring
ved anvendelsen af Al-systemer i rekruttering vedrerer algoritmisk diskrimination. Et forbud mod
behandlingen vil kunne vare en hindring for at opdage og bevise diskriminerende skaevheder i algo-
ritmer.

Med Al-forordningens art. 14 krav om, at udbyderen opsatter et menneskeligt tilsynsvarktej(er) til
hejrisiko-Al-systemer, opstar spergsmélet om, hvorvidt tilstedeverelsen af et tilsynsverktej alene
kan bringe disse automatiske afgerelser uden for art. 22 1 GDPR. Art. 22 adresserer umiddelbart ikke,
hvordan den menneskelige indgriben skal foretages eller af hvem, ligesom beskyttelse af den person,
der eventuelt tilsidesatter en anbefaling fra en algoritme, heller ikke adresseres. Mens forbuddet i art.
22 1 GDPR gzlder for alle systemer, herunder ogsé Al-systemer, der ikke anses for at vare heojrisiko
1 henhold til Al-forordningen, gelder art. 14 kun ved hgj-risiko-systemer. Der er alene tale om, at
udbydere inkorporerer funktioner, der muligger menneskelig overvagning, men ikke en forpligtelse
om menneskelig overvagning som standard, og dermed per automatik til at bringe en afgerelse ud af
art. 22. Sammenfattende handler det om, at brugerne af Al-systemer har en forpligtelse til at informere
deres menneskelige beslutningstagere, typisk HR-medarbejderen om de elementer, der er anfort i Al-
forordningens art. 14, stk. 4, s medarbejderen er i stand til at treeffe informerede beslutninger baseret
pa hgj-risiko-systemets output, og undga sdkaldt automatiseringsbias 1 rekrutteringsprocessen. Blot
den omstendighed, at mennesket har magten og kompetencen til at traeffe endelige afgorelse, betyder
ikke nedvendigvis, at GDPR art. 22 ikke finder anvendelse. De menneskelige beslutningstagere skal
modtage klare instruktioner eller treening om, hvorfor og hvornér de skal folge Al-systemets anbefa-
linger eller ej for at bringe beslutningen uden for GDPR art. 22’s anvendelsesomréde.

5.2 Direktiv om forbedring af arbejdsvilkarene for platformsarbejde

Béde forordningen om kunstig intelligens og GDPR galder generelt, hvorimod forslaget til direktivet
om platformsarbejde er lex specialis. Direktivet har til formal at skabe nye rettigheder for algoritme-
ledelse ved platformsarbejde (art. 6-9) og forbedre handheavelse af bade de eksisterende (art. 11-12)
og de nye rettigheder (art. 13-18) efter direktivet.

Med art. 6-9 fastsattes en raekke rettigheder for personer, der udferer arbejde via digitale platforme.
Art. 6 praeciserer og komplementerer de eksisterende rettigheder efter GDPR, hvorved informations-
pligten tillige vil finde anvendelse ved ikke fuldt automatiserede beslutningssystemer, samt konkre-
tisering af indholdet af informationspligten. Endelig skaber bestemmelsen adgang til, at informatio-
nen ikke kun gives pa det individuelle plan, men ogsd pa anmodning skal tilvejebringes for repree-
sentanter og tilsynsmyndigheder.

Art. 7 er en precisering og en udvidelse af GDPR art. 22, og adresserer mere hvad pligten til “men-
neskelig indgriben” bestar af. Forslaget angiver at f.eks. personer, som den digitale arbejdsplatform
giver til opgave at forestd overvagningen, skal have den nedvendige kompetence, uddannelse og be-
fojelse til at udeve denne funktion. De skal vaere beskyttet mod afskedigelse, disciplinare foranstalt-
ninger eller andre negative konsekvenser som folge af, at automatiserede beslutninger eller forslag til
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beslutninger tilsidesattes. En beskyttelse, som ikke har fundet vej til Al-forordningen, hvorfor be-
skyttelsen alene gzlder for platformsvirksomheder. '73

6 Konklusion

Formalet med denne afthandling er at undersgge den retlige ramme for brugen af algoritmer og kunstig
intelligens. Det konkluderes, at den almindelige ledelsesret og ledelsesrettens granser finder anven-
delse ved brugen af algoritmer og kunstig intelligens. Brugen af algoritmer og kunstig intelligens 1
rekruttering skal derfor forega inden for rammerne af den beskrevne lovgivning, overenskomster og
almindelige retsgrundsetninger samt retsprincipper.

Som afhandlingen har illustreret, bestar hovedudfordringerne 1 at omsatte de eksisterende regelset i
en ny kontekst, hvor rekrutteringsprocessen omfatter brug af algoritmer og kunstig intelligens. De
geeldende regler er udviklet i en tid, hvor fysiske arbejdsgivere traditionelt har staet for rekrutterings-
processen af medarbejdere uden brug af algoritmer og kunstig intelligens. Algoritmer og kunstig in-
telligens kan pd samme mdde, som arbejdsgivere forskelsbehandle ansggere. De eksisterende regel-
set er indrettet til at sikre lige adgang til arbejde for anseger i form af blandt andet beskyttelse mod
diskrimination.

Hvor forskelsbehandlingen tidligere overvejende er kommet til udtryk igennem arbejdsgiveren ube-
vidste bias, kommer forskelsbehandlingen til udtryk igennem algoritmer og kunstig intelligens. I den
forbindelse er der i athandlingen blevet argumenteret for, at den forskelsbehandling som ses 1 algo-
ritmer og kunstig intelligens 1 virkeligheden blot er produkt af den hidtidige rekrutteringsproces.

Over for denne argumentation star spergsmalet om, hvordan det sikres, at Al-systemer ikke blot re-
producerer historiske fordomme og/eller skaber nye preferencer i1 rekrutteringsprocessen, som ar-
bejdsgiveren ikke selv er klar over. Serligt den indirekte forskelsbehandling er svaer at gennemskue.
Beskyttelsen er ikke ens for alle ansagere, og forskelsbehandlingen kommer typisk forst til udtryk,
nar data finder statistiske sammenhange for til slut at frigive et resultat, som potentielt opfyldes oftere
af bestemt gruppe af ansogere.

Den fremsatte Al-forordnings krav til data, dataforvaltning, dokumentation, registrering, gennemsig-
tighed, formidling af oplysninger til brugerne, menneskeligt tilsyn, robusthed, negjagtighed og sikker-
hed forventes at kunne vere medvirkende til at kunne opdage den indirekte forskelsbehandling. Ma-
ske ansggere reelt vil blive bedre stillet ved arbejdsgiverens brug af algoritmer og kunstig intelligens
kontra arbejdsgiverens ubevidste bias og mavefornemmelsesbaseret rekrutteringsbeslutninger, hvor
lighedseftekten spiller en stor rolle.

Det sarligt udfordrende er dog fortsat at forklare Al-systemets begrundelse for de beslutninger, der
treeffes. Al er fortsat s nyt, at viden herom er begranset til en meget lille gruppe af mennesker, typisk
udviklerne. Med bade den fremsatte Al-forordnings krav til udviklere og brugere samt et eget fokus
pa vigtigheden af at uddanne jurister, ledere og rddgiver i brugen heraf, er de forste skridt taget til at

3Munkholm: Lenmodtager/arbejdstagerbegrebet i dansk arbejds- og ansattelsesret — med fokus pa platformsarbejde,
rapport 4, s. 247 ff.
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sikre en fremtidig forsvarlig og gavnlig brug af algoritmer og kunstig intelligens i rekrutteringspro-
cessen. Viden om brug af algoritmer og kunstig intelligens skal udvides til en storre gruppe af men-
nesker.

7 Litteraturliste

I athandlingen er der anvendt forkortelser, som er angivet og markeret med fed i litteraturlisten. Des-
uden benyttes betegnelsen ibid., nar der refereres til samme vark, som den sidstneevnte reference.

7.1 Love, forarbejder og betenkninger

LBK nr. 286 af 24. april 1996: Lov om brug af helbredsoplysninger mv. pa arbejdsmarkedet: Refe-
rence: “Helbredsoplysningsloven”

LBK nr. 424 af 8. maj 2006: Bekendtgerelse af lov om foreningsfrihed pa arbejdsmarkedet: Refe-
rence: ”Foreningsfrihedsloven”

LBK nr. 502 af 23. maj 2018: Lov om supplerende bestemmelser til forordning om beskyttelse af
fysiske personer i forbindelse med behandling af personoplysninger og om fri udveksling af sddanne
oplysninger: Reference: ”Databeskyttelsesloven”

LBK nr. 645 af 8. juni 2011: Bekendtgerelse af lov om ligebehandling af mand og kvinder med
hensyn til beskeftigelse m.v. Reference: ”Ligebehandlingsloven”

LBK nr. 1001 af 24. august 2017: Bekendtgerelse af lov om forbud mod forskelsbehandling pé ar-
bejdsmarkedet m.v. Reference: ”Forskelsbehandlingsloven”

LBK nr. 1002 af 24/08/2017: Bekendtgerelse af lov om retsforholdet mellem arbejdsgivere og funk-
tionaerer. Reference: Funktionzerloven”

Til lovforslag nr. L 18. Folketinget 2020-21. Afgivet den 6. oktober 2021. Betaenkning over forslag
til lov om @ndring af lov om ligestilling af kvinder og mand, lov om forbud mod forskelsbehand-
ling pa arbejdsmarkedet m.v., straffeloven og forskellige andre love. Reference: ”Betaenkning af
6. oktober 2021 over forslag til lov om @ndring af lov om ligestilling af kvinder og mand, lov
om forbud mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet m.v., straffeloven og forskellige an-
dre love ”?

Til lovforslag nr. L 153. Folketinget 2005 — 06. Afgivet 29. marts 2006: Betenkning over forslag til
lov om @ndring af lov om beskyttelse mod afskedigelse pd grund af foreningsforhold. Reference:

”Betenkning af 29. marts 2006 over forslag til lov om beskyttelse af den negative foreningsfri-
hed”
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7.2 Kollektive overenskomster

Hovedaftalen mellem Dansk Arbejdsgiverforening (DA) og Fagbevagelsens Hovedorganisation
(FH, tidligere LO) af 1973 med @ndring pr. 1. marts 1981, 1. marts 1987 og 1. januar 1993
Tilgeengelig her: https://www.da.dk/globalassets/overenskomst-og-arbejdsret/hovedaftalen
Reference: ”Hovedaftalen mellem DA og FH, tidligere LO”
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