Fragor och svar.

Webbinar: Personuppagifter i arbetslivet

Ar det tillatet som arbetsgivare att Idpande behandla uppgifter som rér facklig tillhérighet?
(’kanslig information”)

Att som arbetsgivare spara uppgift om facklig tillhérighet bara for att det ”skulle kunna vara bra att ha
nagon gang” &r inte tillatet, utan det maste vara nédvandigt att behandla den héar typen av uppgifter.
Som exempel kan det vara nédvandigt att &tminstone spara uppgifter om vem eller vilka anstéllda
som ar fortroendevalda fér att dessa vid en forhandling ska kunna férmedla detta vidare till de
resterande medlemmarna i fackféreningen pa arbetsplatsen. En risk, utdver att det redan ar kénsliga
personuppgifter, ar att en lista med samtliga anstallda som har en facklig tillnérighet skulle kunna bli
inaktuell och darmed att kansliga personuppgifter behandlas felaktigt.

Vart rad ar darfor att inte I6pande spara personuppgifter om anstélldas fackliga tillnérighet mer an nar
ni maste som t.ex. nar ni som arbetsgivare maste utdva er forhandlingsskyldighet. Se aven till att vidta
lampliga skyddsatgéarder for den har typen av personuppgifter.

Ar det tillatet att anvanda automatiserade beslut vid rekrytering?

Ja, under vissa forutsattningar kan det vara tillatet att anvanda sig av automatiserat beslutsfattande
vid rekrytering. Automatiserat beslutsfattande kan innebéara allvarliga folider for enskilda och artikel
29-gruppen (numera EDPB) har uttalat sig géllande detta i en vagledning. Aven om féliden av det
automatiserade beslutet inte paverkar den enskildes juridiska rattigheter, kan det fortfarande ge
upphov till lika stora eller lika betydande féljder och att personen darfor behdver skydd. Som exempel
anges en e-rekrytering utan personlig kontakt.

For att undantag fran forbudet mot automatiserat beslutsfattande ska vara tillatet maste beslutet
uppfylla ndgot av undantagsvillkoren i artikel 22.2, namligen att beslutet maste:

a) vara nodvandigt for ingdende eller fullgdrande av ett avtal,

b) tillatas enligt unionsréatten eller en medlemsstats nationella ratt som den personuppgiftsansvarige
omfattas av och som faststéller lampliga atgarder till skydd for den registrerade réattigheter, frineter och
berattigade intressen, eller

¢) grundas pa den registrerades uttryckliga samtycke.

Beslutet far som huvudregel inte grunda sig pa kansliga personuppgifter.

| ett exempel i vagledningen anges t.ex. att for ett foretag som utlyser en tjanst kan det vara lampligt
att anvanda sig av automatiserat beslutsfattande pa grund av den stora mangden ansdkningar

som kommer in. Automatiserat beslutsfattande kan darfér vara nddvandigt for att kunna sélla bland
de ansdkande med avsikten att inga ett avtal med denne. Det ar dock viktigt vid anvéandandet av
automatiserat beslutsfattande att du som personuppgiftsansvarig berattar fér den arbetssékande att
beslutet &r automatiserat, att personen har réatt att fa beslutet granskat av en verklig person samt att
det finns mojlighet att bestrida beslutet.
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Far foretaget krava att anstéllda registrerar narvaro i chattverktyg under arbetstid i dessa
digitala jobba hemma-tider?

Under vissa forutsattningar kan det vara tillatet for arbetsgivaren att registrera den anstélldes narvaro
pa detta satt. Det ar daremot viktigt att arbetsgivaren inte nyttjar chattverktyget for att logga den
anstalldes aktivitet eller att i realtid dvervaka hur den anstallde utfor sitt arbete.

En dvervakningsatgard far aldrig vara mer ingripande &n nddvandigt och finns det ett mindre
ingripande alternativ ska detta anvandas fore. Just loggning anses vara valdigt integritetskansligt

for en anstalld och ska inte anvandas sé att det innebér ett otilloorligt intrdng i integriteten. Om
registreringen t.ex. syftar till att nagon gang per dag stdmma av den anstélldes narvaro kan den
atgarden vara proportionerlig och tillaten, men se till att du som arbetsgivare har den rattsliga grunden
klar for dig.



