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Denne rapport handler om de dataetiske udfordringer som kan opsta, nar en arbejdsplads
bruger nye digitale veerktgjer til at indsamle medarbejderdata, og statte eller traeffe beslut-
ninger med automatiserede beslutningssystemer. Rapporten fokuserer iscer pa hvordan
indsamling af medarbejderdata kan udfordre medarbejderes ret til privatliv, og hvordan
anvendelse af automatiserede beslutningssystemer kan fore til fejlagtige beslutninger og
beslutninger proeget af algoritmisk bias.

De dataetiske udfordringer, som nye digitale teknologier skaber, er pd engang velkendte og
underbelyste. Udfordringerne er anerkendte i mange dataetiske retningslinjer og anbefalin-
ger, men de er komplekse, og bliver sjceldent behandlet i detaljer pd en made, som ger det
muligt at foretage proecise dataetiske vurderinger (se kapitel 2). Denne rapport folder de
dataetiske udfordringer ud, og viser hvilke dataetiske hensyn, der er pa spil.

Rapportens redeggrelse for teknologien viser, at digitale ledelsesvcerktgjer i disse ar udbre-
des med stor hast, ogsa pa danske arbejdspladser (se kapitel 3). Disse digitale vcerktajer
kan indsamle medarbejderdata, og anvende disse data i automatiserede beslutningssyste-
mer. Automatiserede beslutningssystemer kan bruges til mange formal pa arbejdspladsen,
inklusiv at statte eller udfere beslutninger med alvorlige konsekvenser om for eksempel
anscettelse og afskedigelse.

Rapporten behandler ogsa hvordan de juridiske rammer scetter greenser for arbejdspladsers
lovlige indsamling og anvendelse af medarbejderdata (se kapitel 4). Analysen viser i den for-
bindelse, at dataetikken kan stille andre krav end lovgivningen - indsamling og anvendelse
af medarbejderdata kan veere uetisk selvom den er lovlig. Det er derfor afgerende at over-
veje, hvordan arbejdspladser bar anvende de digitale veerktojer i lyset af dataetiske hensyn.

En central etisk udfordring ved indsamling af medarbejderdata er, at denne indsamling redu-
cerer medarbejderes privatliv. Rapporten peger pa fem dataetiske grunde til, at beskytte
medarbejderes privatliv pa arbejdet: for at forhindre (1) ydmygelse, (2) observationsstress
og (3) afskroekkelse, for at (4) beskytte veerdifulde sociale relationer, og for at (5) begreense
medarbejderes sérbarhed overfor skadelige mader at bruge data p4 (se kapitel 5).

Privatliv kan veere scerligt vigtigt i arbejdssammenhaeng, fordi arbejdspladser har mulighed
for meget detaljeret og omfattende indsamling af medarbejderdata, og fordi der kan veere
sncevre greenser for medarbejderes adfcerd, og omkostningsfulde sanktioner (se kapitel 5).
Medarbejderes samtykke til indsamling og anvendelse af medarbejderdata kan gore en etisk
forskel, hvis det er autonomt, informeret, og frit. Medarbejdere vil imidlertid ofte vaere underlagt
en mulig eller konkret trussel om sanktioner, hvis de afviser samtykke, som betyder, at med-
arbejdere ikke kan give et frit samtykke tilindsamling og anvendelse af medarbejderdata.

En anden central udfordring knytter sig til arbejdspladsers stigende anvendelse af automati-
serede beslutningssystemer. Automatiserede beslutningssystemer kan bega fejl og have
negative sideeffekter pd medarbejderes motivation og proestation, blandt andet i form af
sdkaldt "gaming”, hvor medarbejdere tilpasser deres adfcerd til den méde arbejdspladsen
indsamler og anvender data, pa bekostning af arbejdspladsens egentlige mal (se kapitel 6).



Automatiserede beslutningssystemer kan ogsa have algoritmisk bias, hvor medarbejdere
systematisk behandles forskelligt (se kapitel 6). Et system kan have flere forskellige slags
algoritmisk bias, og der findes mange mulige kilder til algoritmisk bias. | mange tilfaelde er det
vanskeligt eller endda umuligt at undga algoritmisk bias i et automatiseret beslutnings-
system. En dataetisk vurdering ma tage stilling til bdde hvornar et system har for meget bias
til, at det ber anvendes, og hvordan man skal veelge mellem forskellige bias. Rapporten peger
p3, at algoritmisk bias kan veere uetisk, nar den bevarer eller skaber ulighed i personers
muligheder for at leve gode liv eller nar den gor skade.

Afslutningsvis behandler rapporten automatiseret beslutningsstoette, hvor et “menne-
ske-i-kredslobet” godkender eller udferer den endelige beslutning. Rapporten viser, at auto-
matiseret beslutningsstatte mader sine egne udfordringer, fordi beslutningerne kan veere
proeget af st@j, automatiseringsbias, algoritmisk aversionsbias, konfirmationsbias, og anker-ef-
fekter (se kapitel 6). Konsekvensen af disse effekter er, at dataetiske fordele og ulemper ved
automatiseret beslutningsstotte som alternativ til rent menneskelige og fuldt automati-
serede beslutninger ma vurderes fra sag til sag.

Opmecerksomhed pé disse dataetiske udfordringer er afgerende, nar ledelse, medarbejdere
og beslutningstagere skal overveje, hvordan man dataetisk indsamler og anvender medar-
bejderdata pa arbejdspladsen. Ved at afklare udfordringerne haber Dataetisk Rad at skabe
et steerkere fundament for de dataetiske samtaler, vi som samfund ma tage, om hvordan vi
bar bruge de nye teknologiers muligheder.

Dataetisk
® R&d

Johan Busse
Formand for Dataetisk R&d

17. Januar 2024



Centrale pointer:

Kapitel 3

- Digitale veerktgjer til indsamling af medarbejderdata udbredes med stor hast pa
arbejdspladser. Mange veerktajer gor det muligt automatisk at stotte eller troeffe
ledelsesbeslutninger.

Kapitel 4

« Der er vide muligheder for lovligt at indsamle og anvende medarbejderdata, men lovlig
indsamling og anvendelse er ikke ngdvendigvis etisk.

Kapitel 5

- Der er dataetiske grunde til at beskytte medarbejderes privatliv, nar kendskab til medarbej-
derdata kan veere ydmygende, stressende, eller afskraekkende, skade veerdifulde sociale
relationer, eller gore medarbejdere sarbare for skadelige handlinger.

» Anscettelsesforholdet vil ofte begraense medarbejderes mulighed for at afgive frit sam-
tykke til indsamling og anvendelse af medarbejderdata.

Kapitel 6

- Automatiserede beslutningssystemer kan bega fejl, have negative effekter pa medarbej-
deres motivation og prcestation, og fere til sékaldt “gaming” af systemet.

« Automatiserede beslutningssystemer vil ofte uundgaeligt have algoritmisk bias, som kan
skabe ulighed i medarbejderes muligheder eller skade medarbejdere.

+ Automatiseret beslutningsstette, hvor der er et menneske i kredslgbet”, rejser sceregne
udfordringer, i form af stgj, automatiseringsbias, algoritmisk aversionsbias, konfirmations-
bias, og anker-effekter.
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IDA Forsikring er et forsikringsselskab ejet af fagforeningen IDA. Fagforeningen IDA organise-
rer i Danmark ca. 150.000 personer, som pa forskellig vis har stcerke tekniske kompetencer,
blandt andet ingenigrer og it-professionelle. | det lys er det ikke overraskende, at IDA Forsikring
forseger at veere pa forkant med den teknologiske udvikling.

Ikke desto mindre vakte det opsigt, da det i oktober 2022 kom frem, at IDA Forsikring havde
indfert en ny slags kunstig intelligens pa arbejdspladsen.’ Systemet lyttede med, ndr med-
arbejdere i selskabets kundeservice talte med kunderne. En kombination af stemmmegen-
kendelse og en sprogmodel gjorde det muligt at analysere samtalerne, og en model for de
egenskaber, som karakteriserer en god samtale, gjorde det muligt automatisk at evaluere
medarbejdernes indsats med at hjcelpe kunderne. Resultatet var en lgsbende maling af hver
medarbejders proestation, som blev offentliggjort pa en storskcerm i det dbne kontorlandskab.”

Den teknologi, som IDA Forsikring introducerede, er et eksempel pa et digitalt veerktgj til
indsamling af medarbejderdata og automatiseret beslutningsststte. Denne type digitale
veerktajer bliver i disse ar hastigt mere almindelige pé danske arbejdspladser. Anvendelse
af den nye teknologi kan skabe fordele, men ogsé udfordringer. Det digitale vcerktgj, som IDA
Forsikring benyttede, kan stotte medarbejdere i lsbende at reflektere over kvaliteten af deres
arbejde, og bruge disse indsigter til at forbedre deres proestation. Det kan ogsé potentielt
give en mere preecis og rimelig evaluering af hver medarbejders indsats end konventionelle
metoder til at méle proestation.

Men det digitale veerktej var ogsé afhcengigt af, at IDA Forsikring indsamlede og anvendte
store meengder data om kunder og medarbejdere. Og systemet kunne have svcert ved at
forstd sproglige nuancer, for eksempel ved forskelle i tonefald eller brug af ironi.

P& den méde illustrerer IDA Forsikrings introduktion af teknologien bade en igangvcerende
udvikling pa det danske arbejdsmarked, og de muligheder og udfordringer, som denne
udvikling skaber. Digitale veerktajer, som indsamler data om medarbejdere, og systemer til
at analysere disse data, og stette eller automatisere beslutninger pa arbejdspladsen, er et
afgerende teknologisk nybrud, som kan komme til at pavirke mange danskeres hverdag frem-
over. Derfor er det vigtigt at toenke grundigt over, hvordan teknologien kan bruges, sé den pa
engang realiserer de bedste potentialer og undgéar de veoerste faldgruber.

1 Jens Bostrup, "Det ligner et almindeligt storrumskontor, men nyskabelsen bliver synlig, nér man vender sig om”
Politiken (Kebenhavn), October 18, 2022, https://politiken.dk/viden/art9018913/Det-ligner-et-almindeligt-storrumskon-
tor-men-nyskabelsen-bliver-synlig-n%C3%A5r-man-vender-sig-om; Therese Moreau, "IDA overvéger medarbejdere
med uigennemskuelig Al: "Vi ved, at systemet ikke forstdr alt™ ING/Datatech, October 25, 2022, https://pro.ing.dk/data-
tech/artikel/ida-overvaager-medarbejdere-med-uigennemskuelig-ai-vi-ved-systemet-ikke-forstaar.

2 IDA Forsikring oplyser, at de efterfglgende har fjernet storskcermen.
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Denne rapport fra Dataetisk Rad proesenterer en roekke af de centrale dataetiske udfordringer
og perspektiver, som arbejdspladser, medarbejdere, interessenter og beslutningstagere, ma
forholde sig til, nér de skal vurdere den nye teknologi.

2.1. Indsamling af medarbejderdata og
automatiserede beslutningssystemer
pa arbejdspladsen

Rapporten begynder med at skitsere, hvordan moderne arbejdspladser kan indsamle og
anvende medarbejderdata. Indsamling og anvendelse af disse data kan veere attraktivt for en
arbejdsplads, fordi dette kan hjcelpe med at effektivisere eller forbedre beslutninger. De ind-
samlede data kan informere beslutningsprocesser, og automatiserede beslutningssystemer
kan frigive menneskelige ressourcer, hjoelpe med at prioritere indsatser, og i nogle tilfcelde
lave hurtigere, mere komplekse og mere proecise vurderinger end mennesker.

Indsamling og anvendelse af data i bred forstand er selvsagt ikke nyt — arbejdspladser har
altid indsamlet og anvendt data til at kvalificere beslutninger. Det som er nyt, er dels anven-
delsen af nye digitale teknologier, som kan indsamle medarbejderdata i et omfang, som er
veesentligt sterre, end man tidligere har kunnet, og dels automatiserede beslutningssystemer,
som kan anvende disse data pa mere komplekse méder, end det tidligere har vceret muligt.
Det kan vcere GPS, som registrerer medarbejderens fysiske placering i lobet af arbejdsdagen,
software som registrerer hvad medarbejderen laver pa sin arbejdscomputer og pé hvilke
tidspunkter, eller som i det indledende eksempel kunstig intelligens, som analyserer med-
arbejderens telefonsamtaler og registrerer loengden og ordvalg. Nar Dataetisk R&d i denne
rapport behandler indsamling og anvendelse af data er det med fokus pé disse nye tekno-
logier, de muligheder de giver, og de udfordringer de rejser.

En arbejdsplads kan indsamle og anvende mange andre slags data end data fra medarbej-
dere. Det er eksempelvis i stigende grad almindeligt, at indsamle og anvende data om bru-
gere eller kunder. Kunde- og brugerdata kan anvendes til for eksempel at tilpasse og malrette
produkter. For visse virksomheder, herunder flere af de sékaldte tech-giganter, er indsam-
ling og analyse af brugerdata i vid udstraekning kernen i virksomhedens forretningsmodel.
Denne rapport fokuserer imidlertid pé indsamling og anvendelse af data om arbejdspladsens
egne medarbejdere. De informationer som udledes af medarbejderdata kan anvendes til
for eksempel at fordele arbejdsopgaver, evaluere medarbejderes proestation, eller prioritere
ansggere ved rekruttering. Disse data udger ogsé grundlaget for, at beslutninger kan auto-
matiseres helt eller delvist, det vil sige, at arbejdspladsen kan anvende software til at troeffe
eller anbefale beslutninger.

I den forste del af denne rapport preesenterer vi de nye teknologier, hvordan de er blevet ind-
fort pa det danske arbejdsmarked, samt de juridiske rammer for hvordan teknologierne mé
anvendes. | kapitel tre giver vi et overblik over teknologien, hvordan den er blevet udbredt,
og hvilke muligheder den giver for atindsamle og anvende medarbejderdata. Vi introduce-
rer og definerer ogsé mange af de begreber, som vi anvender til at beskrive teknologien. |
kapitel fire kigger vi pa hvordan indsamling og anvendelse af medarbejderdata er regule-
ret, ved at sammenfatte seks centrale juridiske rammer, som findes i dansk og international



lovgivning. Vi diskuterer ogsa forskellen pa dataetik og jura, og hvilken rolle dataetik kan spille
for en arbejdsplads, som overholder geeldende lov.

2.2. Hvilke dataetiske udfordringer
rejser teknologien?

Udbredelsen af de nye teknologier er i nogle sammenhcenge blevet kritisk modtaget. Forskere,
NGO'er og fagforeninger har givet udtryk for bekymringer, og peget pa en rcekke dataetiske
udfordringer, som teknologien rejser. To centrale dataetiske udfordringer er, at indsamling af
medarbejderdata reducerer medarbejderes privatliv, ssamt at automatiserede beslutnings-
systemer har risici for bias og fejl.

De fleste ved godt, at almindelige personer efterlader store mceengder digitale fingeraftryk i
hverdagen, fordi de har bergring med mange forskellige digitale systemer gennem compu-
terens browser og telefonens mange apps. Mange er ogsa i nogen udstraekning bekymrede
for, hvordan disse data pavirker privatlivet.” Men bekymringen bliver nok endnu mere konkret,
nar det er arbejdspladsen, som indsamler data. Dels fordi en arbejdsplads har mulighed for
at samle store moengder data om den enkelte, identificerbare medarbejder, og dels fordi
arbejdspladsen kan anvende sddanne data p& mader, der har umiddelbare konsekvenser
for medarbejderen. Det kan imidlertid voere sveert, at sige proecist, hvordan indsamling af
medarbejderdata udger en dataetisk udfordring, hvis det er uklart hvordan man skal forsta
medarbejderes ret til privatliv. Hvad vil det sige, at en medarbejder har og ikke har privatliv,
og hvad er det etiske grundlag for retten til privatliv pa en arbejdsplads?

Den samme kombination af kendte og nye udfordringer ger sig gceldende, nar arbejds-
pladser anvender medarbejderdata i automatiserede beslutningssystemer. Det seneste arti
er det blevet stadigt mere almindeligt at mgde sddanne systemer flere og flere steder, fra
GPS’en som beregner og foreslar den hurtigste rute, over spamfilteret, som frasorterer irre-
levant e-mail, og til digitale tjenester, som foreslar indhold, der kan vcere interessant for den
enkelte bruger. Pa en arbejdsplads kan sddanne systemer stotte planicegning og organise-
ring, inklusiv fordeling af opgaver og vagter, men det kan ogsé evaluere medarbejdere og
ansggere i forbindelse med anscettelse, afskedigelse og lenforhandling. P4 arbejdspladsen
far de automatiserede beslutningssystemers vurderinger potentielt sterre effekt, end i mange
andre sammenhcenge, og risikoen for, at systemet begar fejl eller har bias, bliver tilsvarende
mere relevant. For at kunne vurdere denne dataetiske udfordring er man, ligesom for privatliv,
nadt til at forstd, hvorfor systemer kan bega fejl og have bias, men ogsé hvordan man etisk
kan forklare, at sédanne fejl og bias er problematiske.

I anden halvdel af denne rapport gar vi i dybden med de dataetiske udfordringer, for at
afdcekke hvad de bestar i, og hvilke dataetiske hensyn, som er pa spil. Kapitel fem under-
seger de dataetiske privatlivsudfordringer ved indsamling af medarbejderdata, ved blandt
andet at kigge pa:

3 Se Dataetisk R&d og Analyse & Tal. En hverdag af data (2023), https:/ /www.ogtal.dk/assets/files/En-hverdag-af-
data_compressed.pdf.
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 Forskellige former for privatliv og ret til privatliv pd arbejdspladsen
« Etiske begrundelser for medarbejderes ret til privatliv, samt
« Muligheden for etisk relevant samtykke til deling af data.

Kapitel seks undersgger pa tilsvarende vis de dataetiske udforinger med risici for fejl og bias
i automatiserede beslutningssystemer, ved at kigge pa:

« Automatiserede beslutningssystemers effekt p& medarbejdere, inklusive proestation,
medarbejdertrivsel og gaming-effekter,

+ Forskellige typer algoritmisk bias, og kilder til algoritmisk bias, samt
+ Styrker og svagheder ved automatiseret beslutningsstotte.

P& baggrund af de fire kapitler, som proesenterer teknologien, de juridiske rammer, og rele-
vante dataetiske hensyn, diskuterer vi i kapitel syv, hvordan man kan forsta de dataetiske
udfordringer i tre realistiske cases.

Ved at fokusere pé disse dataetiske udfordringer, er det forhabningen, at denne rapport kan
hjcelpe med at afklare nogle af de veesentligste dataetiske spargsmal, som knytter sig til
arbejdspladsers anvendelse af de nye digitale voerktgjer, men det er vigtigt at anerkende, at
der findes dataetiske udfordringer, som denne rapport ikke behandler.

Rapporten diskuterer eksempelvis ikke den dataetiske udfordring med, at automatiserede
beslutningssystemer kan vcere uigennemskueligt komplekse, og at det derfor kan vcere
vanskeligt for badde ledelse og medarbejdere, at forstd hvordan systemet er ndet frem til en
vurdering. Den diskuterer heller ikke den dataetiske udfordring med, at ansvaret for beslut-
ninger kan blive diffust, nér arbejdspladser anvender automatiserede beslutningssystemer,
fordi det eksempelvis kan vaoere vanskeligt at afgere, om det er udvikleren eller lederen, som
skal holdes ansvarlig, nar systemet begar fejl. Bdde uigennemskuelighed og diffus ansvar-
lighed er vigtige dataetiske udfordringer for automatiserede beslutningssystemer, som for-
tjener sget opmaerksomhed, men det ville fore for vidt, at inddrage dem i denne rapport.
Endelig behandler rapporten ikke dataetiske udfordringer knyttet til bredere sociale og kul-
turelle stremninger, for eksempel hvordan udbredelsen af de digitale veerktajer kan toenkes
at pavirke normer og relationer pa arbejdsmarkedet, og om sddanne cendringer i givet fald
er etisk gnskveerdige eller problematiske. Selvom disse spgrgsmal uden tvivl er vigtige, kan
de veoere sveere at behandle, fordi de afhcenger af empiriske forhold, som det kan voere over-
ordentlig vanskeligt at vurdere.

2.3. Rapporten idet dataetiske landskab

De dataetiske udfordringer, som ny teknologi kan rejse, har veeret genstand for intenst fokus
de seneste ar. Der findes da ogsé i dag en lang roekke dataetiske principper og retningslinjer



udviklet af interesseorganisationer, myndigheder, forskere og tcenketanke.” Hvor placerer
denne rapport sig i dette dataetiske landskab?

P& et meget overordnet niveau kan man skelne mellem en stor gruppe retningslinjer og anbe-
falinger, som formulerer generelle dataetiske udfordringer og hensyn, og en mindre gruppe,
som forsager at give konkret vejledning til arbejdspladser, der onsker at arbejde dataetisk
med indsamling og anvendelse af medarbejderdata.

Udfordringerne med, at indsamling af data reducerer personers privatliv, og at automatise-
rede beslutningssystemer kan veere fejl- og biasbehceftede, er sdledes velkendte, og optree-
der i flere af de mest prominente dataetiske retningslinjer og anbefalinger. Ofte behandler
de mere generelle dataetiske retningslinjer og anbefalinger imidlertid dataetik pa et meget
overordnet niveau. Det kan gare det vanskeligt at forsta udfordringerne, og vurdere hvordan
de skal tackles.

I retningslinjer fra EU-kommissionens Ekspertgruppe pa hgjt niveau om kunstig intelligens
hedder det eksempelvis, at:

"Al-systemer skal garantere privatlivets fred og databeskyttelse i hele livs-
cyklussen for et system. Dette omfatter de oplysninger, brugeren indled-
ningsvis har afgivet, og oplysninger, der er genereret om brugeren i lobet af
vedkommendes interaktion med systemet (f.eks. output, som Al-systemet
har genereret for specifikke brugere, eller hvordan brugere reagerede pd

al

bestemte anbefalinger).

Tilsvarende fremhcever UNESCOs anbefalinger om etik for kunstig intelligens, at:

“Privacy, a right essential to the protection of human dignity, human auto-
nomy and human agency, must be respected, protected and promoted
throughout the life cycle of Al systems. It is important that data for Al
systems be collected, used, shared, archived and deleted in ways that are
consistent with international law and in line with the values and principles
set forth in this Recommendation, while respecting relevant national, regio-
nal and international legal frameworks.

6

4 Anna Jobin, Marcello lenca, and Effy Vayena, "The global landscape of Al ethics guidelines.” Nature Machine
Intelligence 1, no. 9 (2019), https://doi.org/10.1038/s42256-019-0088-2, https://doi.org/10.1038/s42256-019-0088-2;
Brent Mittelstadt, "Principles alone cannot guarantee ethical Al" Nature Machine Intelligence 1, no. 11 (2019), https://
doi.org/10.1038/s42256-019-0114-4, https://doi.org/10.1038/s42256-019-0114-4; Arif Ali Khan et al,, "Ethics of Al: A
Systematic Literature Review of Principles and Challenges”. Proceedings of the 26th International Conference on
Evaluation and Assessment in Software Engineering (2022).

5 Den uafhcengige ekspertgruppe pd hejt niveau om kunstig intelligens, Etiske retningslinjer for pdlidelig kunstig
intelligens, Europa-Kommissionen (2018), https://ec.europa.eu/newsroom/dae/document.cfm?doc_id=60420.

6 UNESCO, Recommendation on the Ethics of Artificial Intelligence (2021), https:/[unesdoc.unesco.org/ark:/48223/
pf0000381137/PDF/381137eng.pdf.multi.
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Endelig stiller Global Union i sine ti principper for arbejderes databeskyttelse og privatliv krav
om at arbejdsgiveren skal:

“Show respect for human dignity, [sic] privacy and the protection of per-
sonal data should be safeguarded in the processing of personal data for
employment purposes, notably to allow for the free development of the
employee’s personality as well as for possibilities of individual and social
relationships in the work place.”’

De tre tekster peger altsé alle pa privatliv som et centralt dataetisk hensyn. Tilsvarende peger
ekspertgruppens retningslinjer pa den dataetiske udfordring, at anvendelsen af Al medferer
en risiko for bias og diskrimination:

“Datascet, der anvendes af Al-systemer (til b&de indlcering og drift), kan
veere preeget af medtagelsen af utilsigtet historisk skcevhed, ufuldstaen-
dighed og ddrlige styringsmodeller. Videreferelsen af sddanne skaevheder
kan fere til utilsigtet (in)direkte forudindtagethed og diskrimination over for
bestemte grupper eller personer, og det kan potentielt forvaerre fordomme
og marginalisering. [...] Identificerbar og diskriminerende skcevhed ber fier-
nes i indsamlingsfasen, hvis det er muligt. Den mdde, hvorpd Al-systemer
udvikles (f.eks. programmering af algoritmer), kan ogsé veere pdvirket af
uretfoerdig skoevhed. Dette kan modvirkes ved at indfere kontrolprocesser
med henblik pé at analysere og tilpasse systemets formdl, begraeensninger,

”8

krav og beslutninger pé& en klar og gennemsigtig mdde.

UNESCOs anbefalinger fordrer, at:

“Al actors should make all reasonable efforts to minimize and avoid reinfor-
cing or perpetuating discriminatory or biased applications and outcomes
throughout the life cycle of the Al system to ensure fairness of such sy-
stems. Effective remedy should be available against discrimination and
biased algorithmic determination.”®

Og Global Unions femte princip for etisk kunstig intelligens stiller krav om at sikre en ikke-bias-
behceftet kunstig intelligens:

“In the design and maintenance of Al, it is vital that the system is controlled
for negative or harmful human-bias, and that any bias—be it gender, race,

7 UNI Global Union, Top 10 Principles for Workers' Data Privacy and Protection (Nyon, 2017), https://uniglobalunion.
org/wp-content/uploads/uni_workers_data_protection-1.pdf.

8 Den uafhcengige ekspertgruppe pd hejt niveau om kunstig intelligens, Etiske retningslinjer for pdlidelig kunstig
intelligens.

9 UNESCO, Recommendation on the Ethics of Artificial Intelligence.
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sexual orientation, age, etc.—is identified and is not propagated by the

n 10

system.

Som eksemplerne viser, er de dataetiske udfordringer, som vi fokuserer pa i denne rapport,
bredt anerkendt. Men hvad udfordringerne bestér i, og hvordan man etisk mé forholde sig til
dem, prceciseres ikke yderligere i de tre retningslinjer og anbefalinger, som er citeret her. Det
bliver derfor ikke klart, hvordan man skal forsta centrale begreber, som “privatliv’ og "algorit-
misk bias”, ligesom det etiske grundlag for hensyn til at beskytte privatliv og undgé bias kun
skitseres, ved eksempelvis at henvise til et ikke-noermere defineret begreb om "respekt for
menneskers rettigheder”. Nar dataetiske retningslinjer og anbefalinger beveeger sig pé dette
abstrakte niveau, bliver det vanskeligt bade at vurdere om de er plausible, og at anvende dem,
til at tage stilling til specifikke dataetiske udfordringer, herunder at afgere, hvordan dataetiske
hensyn adskiller sig fra de krav, som lovgivningen stiller.

I denne rapport gér vi i detaljer med bade de dataetiske udfordringer, og de etiske hensyn,
som man ma voere opmeaerksom pa, ndr man skal forholde sig til dem. Rapporten forsgger
ikke at give detaljerede anvisninger til, hvordan arbejdspladser skal indsamle og anvende
medarbejderdata, men at proesentere en preecis forstéelse af hvad der er pé spil, som kan
udgere fundamentet for en reflekteret dataetisk analyse af udfordringerne i en konkret kontekst.

Konkrete anvisninger findes til gengeeld i den anden gruppe af praksisncere anbefalinger. |
Danmark har flere fagforeninger udviklet retningslinjer til bade tillidsreproesentanter og ledere,
ligesom en bred gruppe af arbejdsmarkedets parter i samarbejde med Algoritmer, Data og
Demokrati-projektet i slutningen af 2023 proesenterede anbefalinger til ansvarlig og veerdi-
skabende anvendelse af medarbejderdata.”

Denne type anbefalinger giver umiddelbart anvendelig vejledning for medarbejdere og ledere
om, hvordan man kan introducere digitale voerktgjer til indsamling og anvendelse af medar-
bejderdata pé danske arbejdspladser, men har ikke til formal, at give en detaljeret forstaelse
af de dataetiske udfordringer og hensyn. Dataetisk Rads rapport placerer sig sdledes imellem
de mere generelle preesentationer af dataetiske udfordringer og principper, som findes i visse
retningslinjer, og den praksisncere vejledning af medarbejdere og ledere, som findes i andre.
Vores forhabning er, at rapporten derved kan supplere og berige den eksisterende debat.

10 UNI Global Union, Top 10 Principles for Workers' Data Privacy and Protection.

11 Se for eksempel IDA, Guide til ledere om overvdgning og monitorering pd arbejdspladser (2023); IDA, Guide til
tillidsvalgte om overvdgning og monitorering p& arbejdspladser (2023), https://ida.dk/media/13402/overvaag-
ning-paa-arbejdspladsen-2023.pdf; Algoritmer Data og Demokrati-projektet, Ansvarlig og veerdiskabende anven-
delse af medarbejderdata - anbefalinger til den digitaliserede arbejdsplads (2023), https://taenketanken.mm.dk/
wp-content/uploads/2023/11/ Anbefalingskatalog _Ansvarlig-og-vaerdiskabende-anvendelse-af-medarbejderda-
ta.pdf.
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Hvis man har vceret ansat pa en moderne arbejdsplads, s& har man med stor sandsynlighed
erfaring med, at arbejdspladsen indsamler og anvender medarbejderdata. En arbejdsplads
kan eksempelvis gennemfere den lovpligtige arbejdspladsvurdering (APV) ved at medar-
bejderne anonymt udfylder spargeskemaer, hvis resultater ledelsen efterfalgende kan ana-
lysere, dele og diskutere med medarbejderne. Denne og beslcegtede former for indsamling
og anvendelse af medarbejderdata er blevet udfert pa danske arbejdspladser i artier, og i
mange tilfcelde er de bredt accepterede.

Det seneste arti er nye og ofte mere kontroversielle mader at indsamle og anvende med-
arbejderdata vundet frem. Der findes i dag et stort marked for digitale voerktajer, som dels
kan gare det lettere at indsamle medarbejderdata, og dels kan indsamle flere, mere proecise
medarbejderdata, end arbejdspladser tidligere har kunnet. Der findes ogsa digitale voerkte-
jer, som kan analysere medarbejderdata, ssmmenholde dem med andre relevante data fra
arbejdspladsen, og traekke p3 statistiske sammenhcenge mellem data for at foretage vur-
deringer, som kan stgotte eller udgere en beslutning.

Disse veerktajer kan pa den ene side effektivisere arbejdet ved at erstatte eller kvalificere
menneskelig arbejdskraft, ensarte beslutninger og synliggere beslutningsgrundlaget. Pa den
anden side kan de rejse dataetiske udfordringer, eksempelvis ved at reducere medarbejderes
privatliv, og ved at treeffe eller anbefale biasbehceftede beslutninger.

Dette kapitel proesenterer hvordan disse voerktgjer er blevet udbredt internationalt, hvordan
de er i foerd med at blive udbredt pa det danske arbejdsmarked, hvilke data de kan indsamle,
og hvilke beslutninger de kan hjcelpe med at trceffe. Undervejs definerer vi en rcekke af de
centrale teknologiske begreber, som optroeder i rapporten.

3.1. Internationale erfaringer med indsamling
og anvendelse af medarbejderdata

Nogle af de mest kendte og diskuterede eksempler pa arbejdspladser, som i vid udstraekning
indsamler og anvender medarbejderdata, er store internationale virksomheder i den sakaldte
platformsokonomi. Platformsvirksomheder er karakteriseret ved, at de stiller en digital plat-
form til rddighed for platformens “medarbejdere”, der formelt er eller arbejder pa vilkar som
pé visse mader minder om selvstoendige erhvervsdrivende. Platformsmedarbejderne bru-
ger platformen til at opné forbindelse med kunder, for eksempel ved at platformen modta-
ger tilbud, som den sé fordeler til platformsmedarbejderne, der lzser opgaven for kunderne.
Platformens indtoegt kommer fra honorarer for stille platformen til rddighed for kunder og
medarbejdere, eksempelvis i form af et gebyr lagt pé prisen for den enkelte opgave.



Et kendt eksempel pé en platformsvirksomhed er Uber, som opererede i Danmark fra 2014
til 2017. Uber er en digital platform for chaufferer og kunder, der pd mange méder leverer
samme service som et konventionelt taxi-selskab, men adskiller sig ved, at chauffarer for-
melt er selvstcendige, og ved at Uber indsamler store moengder data fra bade chaufferer og
kunder. Disse data anvendes blandt andet til at justere priser og fordele opgaver. Selskabet
var bdde i Danmark og andre europceeiske lande kontroversielt, blandt andet fordi etablerede
taxachauffgrer mente, at selskabet udforte taxakarsel uden at leve op til de almindelige krav
for taxavirksomhed. | 2017 afsagde EU-domstolen dom i en sag, og slog fast at Uber reelt var et
transportselskab, som derfor skulle leve op til de almindelige krav for lovlig taxakersel.” Uber
lukkede i 2017 bade i Danmark og i flere andre europceiske lande, fordi selskabet vurderede,
at det ikke var muligt at leve op til disse krav.”

En beslcegtet debat har efterfolgende rettet sig mod den finske budservice Wolt. Wolt er, lige-
som Uber, et platformsselskab, som stiller en digital platform til rddighed, hvor formelt selv-
stcendige “kurerpartnere” kan finde og acceptere ordrer pa levering af mad til kunder. Wolt
opererer i 2023 efter egne oplysninger i 25 lande, fortrinsvis i Europa. Ligesom Uber indsam-
ler virksomheden medarbejderdata blandt andet med henblik pa at fordele arbejdsopgaver
til de tilknyttede bude. Og ligesom ved Uber har bude i dansk sammenhceng argumenteret
for, at de reelt er i et anscettelseslignende forhold, og at Wolt derfor er forpligtet til at over-
holde almindelige krav til arbejdsgivere pa det danske arbejdsmarked.” | juli 2023 fastslog
Arbejdsmarkedets Erhvervssikring, at Wolt var forpligtet til at tegne arbejdsskadeforsikring for
deres bude, fordi disse reelt er underlagt instruktionsbefgjelse, nar de arbejder pé en ordre
via platformen.”” Denne afgerelse folger ovenpé Skatteradets afgerelse fra 2022, hvori radet
fastslar, at Wolt m& anses for arbejdsgiver og platformens bude for lsnmodtagere.”

Den store opmoaerksomhed, som en mindre gruppe internationale platformsvirksomheder
har tiltrukket sig i den offentlige debat, kunne maske forlede en til at tro, at indsamling og
anvendelse af medarbejderdata er et foenomen, som er knyttet til et mindretal af scerlige
arbejdspladser. Det er imidlertid ikke tilfoeldet. Indsamling og anvendelse af medarbejderdata
er vidt udbredt pd mange forskellige typer arbejdspladser. EU-agenturet Eurofound udgiver
med nogle &rs mellemrum en analyse af tendenser pé det europceiske arbejdsmarked. Den
seneste undersogelse fra 2019 viste, at mere end hver femte europaoeiske arbejdsplads brugte

12 Se Asociacién Profesional Elite Taxi mod Uber Systems Spain SL, No. C-434/15 (EU-domstolen 2017).

13 Se Mathias Sommer, "OVERBLIK: Uber far sparket i flere europceiske lande” DR, March 28 2017, https://www.dr.dk/ny-
heder/penge/overblik-uber-faar-sparket-i-flere-europaeiske-lande. Uber opererer i 2023 efter egne oplysninger
fortsat i omkring 70 lande verden over, inklusive Sverige, Norge, Finland, Holland, Tyskland, Frankrig, Spanien, Italien
og Storbritannien.

14 Henrik Moltke og Marcel Mirzaei-Fard, "Wolt-budet Laura vil have en overenskomst: 'Det burde ikke vcere ander-
ledes, fordi vi arbejder for en app” DR, June 11 2020, https://www.dr.dk/nyheder/penge/wolt-budet-laura-vil-ha-
ve-en-overenskomst-det-burde-ikke-vaere-anderledes-fordi-vi

15 Asger Havstein Eriksen, "Wolt skal betale erstatning til alle bude, der kommer til skade” Fagbladet 3F, July 5 2023,
https://fagbladet3f.dk/artikel/wolt-skal-betale-erstatning-til-alle-bude-der-kommer-til-skade.

16 Peter Christian, "Her er Skatterddets Wolt-afgerelse i fuld lcengde” Radar, y 27 2022, https:/[radar.dk/artikel/
her-er-skatteraadets-wolt-afgoerelse-i-fuld-laengde.
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digitale veerktgjer til at indsamle og anvende medarbejderdata for at male medarbejdernes
preestation.” Og siden 2019 er udviklingen gaet stcerkt.

I 2019 medferte Corona-pandemien langvarige nedlukninger i mange lande. For nogle arbejds-
pladser betad det, at medarbejdere blev opsagt eller fik orlov, men iscer for medarbejdere med
kontorarbejde rykkede arbejdspladsen i mange tilfcelde ind i hjemmet. Situationen efterlod
mange ledere med en sveoer opgave: hvordan leder man medarbejdere, nar al fysisk kontakt
og sparring bliver erstattet af Zoom-mader og mailkommunikation? P4 mange arbejdsplad-
ser blev gget indsamling og anvendelse af medarbejderdata en del af lasningen. Det gcel-
der iscer i USA, hvor andelen af virksomheder, der benytter digitale systemer til at monitorere
medarbejderne steg fra en tredjedel til to tredjedele pa blot to 4r.”

Denne hastige udbredelse illustreres ogsé af en international undersggelse i kelvandet pa
Coronapandemien, som viste at 70% af de adspurgte virksomheder havde gennemfart eller
planlagde tiltag, som skulle indsamle data om medarbejderes proestation efter overgangen
til hybridarbejde.” Disse tiltag inkluderede indsamling af data fra e-mails (44%) og browsere
(41%), samarbejdsprogrammer (43%), og ségar videoovervégning (29%). Men de inkluderede
ogsa veerktgjer til sékaldt ‘attention tracking’, der registrerer, hvis en medarbejder klikker voek
fra et igangvoerende videomade (28%), samt "keylogger”-software (26%), der registrerer al
input fra tastaturet.

En anden relevant undersggelse maler tendenser i den globale interesse for voerktgjer til
indsamling og anvendelse af medarbejderdata, som denne kommer til udtryk ved aktivite-
ter pa internettet, for eksempel i form af maengden af relevante segninger. Undersagelsen
viser at der skete en skarp stigning i forbindelse med de forste nedlukninger under Corona-
pandemien. Aktiviteten I8 i marts 2020 73% hgjere end gennemshnittet for manederne i 2019.”°
Nok s& bemcerkelsesveerdigt er aktiviteten fortsat med at vokse, ogsé i arene efter pandemien.

Der sker altsé rigeligt pd omradet i udlandet. Men hvordan ser det ud, hvis man vender blikket
mod indsamling og anvendelse af medarbejderdata pé arbejdspladser i Danmark?

17 Eurofound, European Company Survey 2019 - Workplace Practices Unlocking Employee Potential (2019), https://
www.eurofound.europa.eu/publications/flagship-report/2020/european-company-survey-2019-workplace-pra-
ctices-unlocking-employee-potential. Mdlinger af kvaliteten af medarbejderes arbejde kaldes i bade faglitte-
raturen, den offentlige debat, og de digitale vaerktgjer, som her er pé& spil, flere forskellige ting. Udover maling af
preestation, taler man ogsé om madling af “performance” og mdling af “produktivitet”. Begreberne anvendes ofte
synonymt, og der forekommer ikke at vcere konsensus om, hvordan de eventuelt varierer i betydning. For enkelhe-
dens skyld benytter vi konsistent “mdling af medarbejderes proestation” som samlet betegnelse, for denne type
data og vurderinger.

18 Christopher Mims, "More Bosses Are Spying on Quiet Quitters. It Could Backfire” The Wall Street Journal, September
17 2022, https://www.wsj.com/articles/more-bosses-are-spying-on-quiet-quitters-it-could-backfire-11663387216.

19 VMware, The New Remote Work Era: Trends in the Distributed Workforce (2023), https://www.vmware.com/content/
microsites/learn/en/655785_REG.html

20 Simon Migliano, Employee Monitoring Software Demand Trends 2020-23, ToplOVPN (2023), https:/ /www.top10vpn.
com/research/covid-employee-surveillance/. Bemcerk at analysen fortolker denne aktivitet som udtryk for
efterspergsel pd disse teknologier. Den fortolkning har vi her valgt ikke at adoptere. Selvom det virker rimeligt at
antage, at der findes en sammenhceng mellem den pagceldende internetaktivitet pd den ene side og eftersporg-
sel p& (og anvendelse af) de digitale veerktgjer p& den anden side, s& forekommer det ogsd rimeligt at antage, at
dette forhold kan veere komplekst, for eksempel fordi andre faktorer end ren efterspergsel kan pdvirke den mdite
internetaktivitet.
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3.2. Indsamling og anvendelse af
medarbejderdata pa danske arbejdspladser

Anvendelsen af ny teknologi formes af den sociale og kulturelle kontekst hvori den optroe-
der. Man kan derfor rimeligvis sparge, hvordan teknologier til indsamling og anvendelse af
medarbejderdata udbredes pé et dansk arbejdsmarked, der i international ssmmenhceng er
karakteriseret ved blandt andet hgj tillid mellem ledelse og medarbejdere, hgj faglig organi-
sering, stor fleksibilitet, og et stcerkt socialt sikkerhedsnet?

Zoomer man ind pé den danske kontekst, sa viser flere undersggelser, at digitale voerktojer
tilindsamling og anvendelse af medarbejderdata ogsa er blevet udbredt til danske arbejds-
pladser, ligesom undersagelserne indikerer, at de kan rejse nogle af de samme udfordringer.

I slutningen af 2022 udarbejdede Dataetisk Rad, IDA og HK i samarbejde med Algoritmer,
Data og Demokrati-projektet en undersagelse med omtrent 1100 medarbejdere pé danske
arbejdspladser, som tilkkendegav deres holdninger til og oplevelser med dataindsamling
pé& arbejdspladsen.” Undersggelsen viste, at godt to ud af tre medarbejdere oplever, at der
indsamles digitale data om dem pé arbejdspladsen, mens 15% er i tvivl, og kun 22% ikke har
denne oplevelse.

Udbredelsen kan imidlertid variere for forskellige typer arbejdspladser. | Eurofounds inter-
nationale undersggelse er digitalisering mest udbredt i finanssektoren, men langt mindre
udbredt i eksempelvis bygge- og industrisektorerne.”

| dansk sammenhceng har DM akademikerforeningen foretaget en undersaggelse med svar
fra 5.386 medarbejdere, som er organiseret af DM.” I denne gruppe, som méa forventes for-
trinsvis at have akademisk arbejde, oplever fire ud af fem, at der indsamles digitale medar-
bejderdata pé arbejdspladsen.

Den undersggelse, som Dataetisk R&d medvirkede til, viste ogs§, at blandt de medarbejdere
som oplevede, at arbejdspladsen indsamlede data, mente kun en ud af fire, at de havde talt
med deres noermeste leder om formalet med dataindsamlingen, og hver femte oplevede
dataindsamlingen som en form for overvagning.” Endelig viste undersagelsen, at de mest
almindelige forméal med dataindsamling ifelge medarbejdere var méling af trivsel og tilfreds-
hed (38%), registrering af made- og gatider (25%), samt tidsforbrug pa forskellige arbejds-
opgaver (21%), mens kun mindre grupper oplevede, at arbejdspladsen indsamlede data om
eksempelvis medarbejderes proestation (12%) og lokation (6%).

21 Grit Munk et al, Danskernes holdninger til og oplevelser med indsamling af digitale medarbejderdata pd ar-
bejdspladsen, Mandag Morgen, Algoritmer, Data og Demokratiprojektet, IDA - Ingeniorforeningen, HK Danmark, og
Dataetisk R&d (2023), https://algoritmer.org/medarbejderdatal.

22 Eurofound, European Company Survey 2019 - Workplace Practices Unlocking Employee Potential.

23 Sofie Caroline Falkenberg Holm and Sofie Dalum, Fire ud af fem fdr indsamlet medarbejderdata, DM Akademiker-
foreningen (2023), https://dm.dk/media/1can022I/fire-ud-af-fem-faar-indsamlet-medarbejderdata.pdf.
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1 2023 vendte endnu en undersggelse fokus mod 600 lederes erfaringer med at bruge digitale
vaerktgjer til at indsamle medarbejderdata pa danske arbejdspladser.”” | denne undersggelse
svarer fire ud af fem ledere, at de anvender medarbejderdata, som er indsamlet med digi-
tale veerktajer, og to ud af tre, at de har talt med deres medarbejdere om, at der indsamles
medarbejderdata. Den mest udbredte type medarbejderdata som indsamles er ogsa i denne
undersogelse data om medarbejdertrivsel (56%), men i modscetning til medarbejderunder-
sogelsen er dette teet efterfulgt af méling af medarbejderes proestation (46%).

Undersagelserne viser at digitale voerktgjer til indsamling og anvendelse af medarbejderdata
allerede er vidt udbredte pa danske arbejdspladser. De illustrerer ogsé nogle af de udfordrin-
ger dette kan give, blandt andet ved at flere ledere angiver at benytte veerktgjer (79%), end
medarbejdere oplever at de benyttes (63%), ved at ledere i langt hgjere grad angiver at ind-
samle data om medarbejderes proestation (46% mod 12%), og ved at et stort flertal af ledere
mener at have talt om dataindsamling med deres medarbejdere (68%), mens et mindretal
af medarbejderne oplever, at have talt med en leder om dataindsamlingen.25

3.3. Hvilke medarbejderdata kan
indsamles pa arbejdspladsen?

Indsamling af medarbejderdata pa arbejdspladsen er blevet udbredt med stor fart bade
internationalt og pa danske arbejdspladser. Men hvilke medarbejderdata kan arbejdsplad-
ser indsamle og hvordan?”

24 Casper Waldemar Hald, Julie Karnge Tranholm-Mikkelsen, and Katrine Lindtner Andersen, Digital dataindsam-
ling pé arbejdspladsen - En undersegelse af lederes holdninger til og oplevelser med indsamling af digitale
medarbejderdata pé arbejdspladsen, Mandag Morgen, Algoritmer, Data og Demokrati-projektet, Dansk Erhvery,
DI, Djef, DM, FH, Finansforbundet, Forsikringsforbundet, og IDA (2023), https://taenketanken.mm.dk/wp-content/
uploads/2023/09/Minirapport_Digital-dataindsamling-Lederanalyse08.pdf.

25 Tallene for samtaler om dataindsamling er ikke fuldt sammenlignelige, fordi medarbejdere er blevet spurgt om,
hvorvidt en leder har talt med dem om formdlet med at der indsamles medarbejderdata, mens ledere er blevet
spurgt om, hvorvidt de har talt med medarbejdere om, at der anvendes digitale veerktgjer til at indsamling af
medarbejderdata. Det forekommer imidlertid tvivisomt, at hele forskellen pé& de to tal kan forklares ved, at ledere
og medarbejdere har talt om indsamling af data, men ikke om formal med indsamling af data. Forskellen i antallet
af ledere som angiver at benytte veerktgjer til at indsamle medarbejderdata, og antallet af medarbejdere, som
oplever at der indsamles medarbejderdata, kan ogsd i teorien skyldes tendenser i hvilke arbejdspladser, som
indsamler data. Hvis det eksempelvis er mere almindeligt at indsamle medarbejderdata, pé arbejdspladser, hvor
ledere har sma grupper af medarbejdere, og mindre almindeligt, pd arbejdspladser, hvor ledere har store grupper
af medarbejdere, sd vil dette af sig selv fere til, at andelen af ledere som rapporterer at bruge veerktgjer, er hojere
end andelen af medarbejdere, som rapporterer at de bruges. igen ma det dog anses for tvivisomt, om hele forskel-
len kan forklares pd denne made.

26 Praesentationen af forskellige muligheder for at indsamle data i dette afsnit traekker pd Alexandra Mateescu and
Aiha Nguyen, Workplace Monitoring & Surveillance, Data & Society (2019), https://datasociety.net/wp-content/
uploads/2019/02/DS_Workplace _Monitoring_Surveillance_Explainer.pdf; Trade Union Congress, Technology
Managing People (London, 29 November 2020), https://www.tuc.org.uk/sites/default/files/2020-11/Technology _Ma-
naging_People_Report_2020_AW_Optimised.pdf; Valerio De Stefano, “Negotiating the algorithm’: Automation,
artificial intelligence and labour Protection” Comparative Labor Law & Policy Journal 41, no. 1 (20]9); Al Now Institute,
Algorithmic Management: Restraining Workplace Surveillance (11 April 2023), https://ainowinstitute.org/publica-
tion/algorithmic-management; Sara Baiocco et al., The Algorithmic management of work and its implications in
different contexts, International Labour Organisation & European Commission (2022), https://www,ilo,org/wcmsp5/
groups/public/---ed _emp/documents/publication/wecms _849220.pdf.
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V Lokationsdata

En forste type data, som arbejdspladsen kan indsamle, er lokationsdata om medarbejde-
rens fysiske placering. En simpel variant af sddanne data er de data, som en arbejdsplads
kan lagre fra digitale adgangssystemer. Hvis eksempelvis medarbejdere skal ldse sig ind
pa arbejdspladsen med en unik kode eller et adgangskort, sé kan adgangssystemet lagre
disse data, som indikerer hvilke medarbejdere, der var fysisk til stede pé arbejdspladsen,
pa hvilke tidspunkter. En arbejdsplads kan ogsa indsamle mere detaljerede lokations-
data, ved eksempelvis at troekke data fra en GPS som medarbejderen bcerer eller har
umiddelbart i naerheden, for eksempel pd medarbejderens arbejdsmobiltelefon, eller fra
arbejdspladsens kegretgjer. Hvis arbejdspladsen indsamler mange lokationsdata, kan de
give et meget detaljeret billede af ikke kun medarbejderens fysiske placering, men ogsa
af medarbejderens aktivitet i lzbet af arbejdsdagen.

\!| Billeddata

En anden type data er billeddata om medarbejderens udseende og adfcerd. P4 nogle
arbejdspladser kan sddanne data troekkes fra overvagningskameraer, som er placeret pa
arbejdspladsen. | andre tilfoelde kan arbejdspladsen troekke billeddata fra medarbejderens
mobiltelefon eller arbejdscomputer. Billeddata kan efterfelgende behandles og analyse-
res pa flere forskellige méder, for at udlede information om medarbejderen. Billeder kan
eksempelvis analyseres for at kontrollere medarbejderes identitet, for Iabende at vurdere
aktivitet, for eksempel udforelse af arbejdsopgaver eller opmaoerksomhed under mader,
og for at evaluere medarbejderens folelsesmaessige tilstand.

/ @ Biometriske data

En tredje type data, er biometriske data om medarbejderens fysiske tilstand. | enkelte
brancher har man konventionelt indsamlet sédanne data i forbindelse med helbredstjek.-
Det seneste arti er det imidlertid blevet stadig mere almindeligt, at arbejdspladser benytter
digitale voerktgjer placeret i eksempelvis et smart-watch til Isbende at indsamle biome-
triske data. Det kan eksempelvis vcere kropstemperatur, puls, antal skridt pa en dag, og
sgvnrytme. Hvis disse data indsamles af eller deles med arbejdspladsen, kan den bruge
de indsamlede data til at evaluere eksempelvis medarbejderes stress-niveau, balance
mellem arbejde og fritid, vaner af relevans for sundhed, og overordnet fysisk helbred.

*  Et almindeligt eksempel er piloter, som skal gennemgd et helbredstjek med henblik pd& helbredsgod-
kendelse for at f& autorisation til kommerciel flyvning.
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>.| Systemdata

En fjerde type data er systemdata om medarbejderens aktivitet i arbejdspladsens systemer.
Eksempelvis bruger mange arbejdspladser digitale systemer til at registrere og organi-
sere arbejdsopgaver, og vil typisk i den forbindelse gemme data om hvilke medarbejdere,
der er knyttet til opgaven, hvornar opgaven startes, hvornar forskellige skridt tages, og
hvornar opgaven lgses. Et eksempel pa denne type dataindsamling kunne vcere et lager,
hvor medarbejdere registrerer hvilke varer de henholdsvis placerer og henter pa lage-
ret. Arbejdspladsen kan ogsa logge information om, hvilke af arbejdspladsens systemer
som anvendes af hvilke medarbejdere pa forskellige tidspunkter, og hvilken information
de tilgar. Sédanne data er oplagt relevante, ndr medarbejdere har adgang til potentielt
felsomme data gennem arbejdspladsens systemer. Medarbejdere kan ogsé have digitale
arbejdskalendere, e-mailkonti, og arbejdstelefoner, som gemmer digitale data om med-
arbejderens aktiviteter. Arbejdspladsen vil eksempelvis kunne samle data om hvilke aftaler
og mader medarbejderen har, hvem medarbejderen mades med og hvad dagsordenen
for modet er. Tilsvarende kan arbejdspladsen gemme metadata om hvor mange mails
og beskeder medarbejderen skriver, hvem medarbejderen kornmunikerer med, og hvor
lange e-mails og beskeder er, og om hvilke telefonopkald medarbejderen henholdsvis
modtager og foretager. Men arbejdspladsen kan ogsa tilgé indholdet i sddan kommu-
nikation, ved at analysere tekst i e-mails og beskeder, og ved at optage telefonsamta-
ler. | job, hvor medarbejdere bruger meget af tiden pa at arbejde i sddanne systemer, far
arbejdspladsen mulighed for at indsamle store maengder af meget detaljerede data om
medarbejderens aktiviteter.

J\/- Aktivitetsdata

I tilloeg til alle disse data kan arbejdspladsen anvende specialiserede digitale vcerktgijer til
at troekke udvalgte data, typisk endnu mere detaljerede aktivitetsdata, fra for eksempel
medarbejderens arbejdscomputer eller telefon. Arbejdspladsen kan eksempelvis indsamle
metadata om hvilke hjemmesider medarbejderen besgger via sin browser og hvilke filer
medarbejderen downloader. Men digitale voerktejer kan ogsé lave langt mere detaljeret
registrering af eksempelvis tastetryk og musebevoegelser, herunder antallet af pauser,
eller screenshots af medarbejderens skcerm pa udvalgte eller tilfceldige tidspunkter i
lzbet af arbejdsdagen.



3.4. Hvordan anvendes automatiserede
beslutningssystemer pa arbejdspladsen?

Arbejdspladser kan bruge indsamlede medarbejderdata pd mange méader. Oplagt kan ledelsen
pé arbejdspladsen kigge pa de indsamlede data, og bruge dem, nar de finder det relevant. |
stigende grad benytter arbejdspladser imidlertid ogsa automatiserede beslutningssystemer
til at behandle medarbejderdata. Det skyldes en kombination af, at det kan voere en uover-
kommelig opgave for mennesker at gennemga de store moengder data, og at disse syste-
mer ofte kan behandle data pa mader, som mennesker kan have svecert ved, for eksempel
ved at troekke pd komplekse statistiske sammenhaoenge mellem mange forskellige typer data.

| dette afsnit kigger vi p8, hvad automatiserede beslutningssystemer er, hvordan de udvikles,
og hvilke typer beslutninger de kan bruges til at stotte eller treeffe.

3.4.1. Hvad er et automatiseret beslutningssystem?

Et automatiseret beslutningssystem er soft-
ware, som ved at kombinere data med en

statistisk model for sammenhcenge i disse Automatiseret

data, foretager en vurdering, der kan stette beslutningssystem:

eller udgere en beslutning.27 De digitale

veerktejer, som vi kigger pa i denne rap- Software som bruger data og en sta-
port, er automatiserede beslutningssy- tistisk model til at foretage en vurde-
stemer som behandler medarbejderdata, ring, som kan stotte eller udgere en
eventuelt i kombination med andre data, og beslutning.

foretager en vurdering, som kan stotte eller
udgere en beslutning pa arbejdspladsen.

Hvad betyder det, at systemet foretager en vurdering? Hvordan bruger systemet medarbej-
derdata? Og hvad vil det sige, at systemet har en statistisk model? To enkle, fiktive eksem-
pler kan illustrere, hvordan et automatiseret beslutningssystem pé en arbejdsplads kan virke.

Den farste arbejdsplads har udviklet et automatiseret beslutningssystem til at hjoelpe med
at beskytte arbejdspladsen mod sikkerhedsbrister. Konkret forsgger systemet at identificere
risici for, at medarbejdere Icekker folsomme data.

27 Automatiserede beslutningssystemer beskrives ofte som en variant af kunstig intelligens. Kunstig intelligens kan
imidlertid forstas pa forskellige mader, og det afhcenger af definitionen om automatiserede beslutningssyste-
mer er eller ikke er en form for kunstig intelligens. Selmer Bringsjord and Naveen Sundar Govindarajulu, "Artifi-
cial Intelligence” in Stanford Encyclopedia of Philosophy, ed. Edward N. Zalta (2018). https://plato.stanford.edu/
cgi-bin/encyclopedia/archinfo.cgi?entry=artificial-intelligence. Samtidig er kunstig intelligens meget andet end
automatiserede beslutningssystemer. | den offentlige debat diskuteres automatiserede beslutningssystemer ogsd
ofte under betegnelsen "algoritme”. En algoritme er et scet af instrukser for at udfere en serie af logiske operatio-
ner. Robin K. Hill,"What an Algorithm Is" Journal of Philosophy & Technology 29, no.1(2016), https://doi.org/10.1007/
s13347-014-0184-5, https://doi.org/10.1007/s13347-014-0184-5. Automatiserede beslutningssystemer er derfor en
form for algoritme. Men ligesom kunstig intelligens findes algoritmer mange andre steder, end i automatiserede
beslutningssystemer. For at fokusere pd det relevante faenomen, benytter vi derfor i denne rapport betegnelsen
automatiseret beslutningssystem, snarere end kunstig intelligens eller algoritme.
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Systemet samler data fra mange af arbejdspladsens andre systemer om hver enkelt medar-
bejders aktivitet. Hver medarbejder har en unik profil, som opdateres dagligt, der indeholder
den seneste maneds data. De relevante data blev identificeret, da systemet blev troenet med
maskinlcering. Denne trcening viste, at nogle typer data er vigtige at holde gje med, mens
andre ikke er vigtige.

Systemet indeholder en statistisk model, som viser hvordan forskellige slags medarbejdere
typisk arbejder i arbejdspladsens systemer. Modellen kan for eksempel vise hvor ofte en
medarbejder med en bestemt stilling gennemsnitligt tilgar felsommme data, eller hvor meget
datatrafik en medarbejder har ud af arbejdspladsen. Modellen giver afvigelser fra normal
aktivitet en score. Sma afvigelser giver en lav score, mens store afvigelser giver en hgj score,
men nogle data vejer tungere end andre. Selv sma afvigelser fra den almindelige aktivitet i
tilgang til felsommme data kan give en hgj score. Hver medarbejder far en samlet score ved at
lcegge scoren for de enkelte datapunkter ssammen.

Modellen har ogsé en tcerskel, hvor den samlede score bliver sa hgj, at der statistisk set er en
relevant risiko for en sikkerhedsbrist. Hvis scoren for en medarbejder overskrider denne tcer-
skel, sa slar systemet alarm, ved at sende en notifikation til medarbejderen, medarbejderens
nocermeste leder og arbejdspladsens sikkerhedsspecialister. Ledelse og sikkerhedsspeciali-
ster kigger i foellesskab pé sagen, og kan i de fleste tilfoelde hurtigt afbloese advarslen som
en falsk alarm. | enkelte tilfoelde trceffer de beslutning om, at der er grund til at undersoge,
om der er sket en sikkerhedsbrist.

Det automatiserede beslutningssystem vurderer altsd, om medarbejderes aktiviteter giver
grund til at tro, at der er risiko for en sikkerhedsbrist. Systemet bruger medarbejderes indi-
viduelle data, ved at ssmmenligne dem med data om, hvordan almindelig aktivitet ser ud.
Systemets model er en made at beregne, hvordan uscedvanlig aktivitet statistisk hcenger
sammen med risiko for en sikkerhedsbrist.

Den anden arbejdsplads har udviklet et automatiseret beslutningssystem til prioritering af
ansggere. Konkret forsgger systemet at vurdere, hvor god hver enkelt ansgger vil voere, hvis
vedkommende bliver ansat.

Systemet scanner ansggeres CV og ansggning, og bruger kunstig intelligens med en sprog-
model til at fortolke disse tekster, og opsummere hver ansggers relevante data, for eksempel
uddannelse, anciennitet, relevant erfaring, og match mellem ansggerens kompetencer, og
de kompetencer, som stillingen krcever.

Systemet har en model, som viser hvordan forskellige data statistisk hcenger ssmmen med,
hvor godt en ansager gennemsnitligt praesterer, hvis vedkommende bliver ansat. Denne
model er trcenet ved at kigge p4, hvordan tidligere ansggere har klaret sig, ndr de blev ansat.
Nogle data spiller en stor rolle — ansggere med bestemte kompetencer, har historisk klaret sig
virkelig godt — mens andre data spiller en mindre rolle — uddannelse er relevant, fordi ansg-
gere med nogle uddannelser klarer sig bedre end andre ansggere, men uddannelse har vist
sig, at veere langt mindre vigtigt, end man troede.

Systemets model har en matematisk funktion, som beregner hvordan de mange forskellige
data tilsammen stiller ansggere. Resultatet udtrykkes som en score fra 1-10, der angiver hvil-
ken gruppe ansggeren tilherer, fra de 10% svageste ansegere (1), over de 10-20% svageste



ansegere (2), og helt op til de 10% stcerkeste ansegere (10). Ledelsen anvender denne vur-
dering, nar de beslutter hvilke ansggere, som skal kaldes til samtale.

Det automatiserede beslutningssystem vurderer altsd hver ansggers kvalifikationer. Systemet
bruger ansggeres individuelle data fra CV og ansggning i en model, baseret pé historiske data
om, hvad der karakteriserer succesfulde medarbejdere. Systemets model lader det vurdere,
hvordan hver ansggere er placeret i forhold til andre ansggere.

3.4.2. Beslutningsstotte og fuld automatisering

Et automatiseret beslutningssystem foretager en vurdering, baseret pa et input af data og
en model for statistiske sammenhcenge i disse data. Det karakteristiske ved automatiserede
beslutningssystemer er, at systemet er designet til at foretage en vurdering, som er rele-
vant for en beslutning. Hvis systemet eksempelvis peger pa mulige sikkerhedsbrister, s kan
arbejdspladsen undersgge og lukke dem. Hvis det prioriterer ansggere, sé kan arbejdsplad-
sen invitere de bedst kvalificerede til samtale.

En arbejdsplads kan anvende vurderingen
fra et automatiseret beslutningssystem pa

to forskellige mader. Den ene mulighed er,
at vurderingen informerer en menneskelig
beslutning. | dette tilfaelde har systemets
vurdering ingen selvstcendig effekt pa det
forhold, som vurderes, eksempelvis luk-
ning af sikkerhedsbrister, eller prioritering
af ans@gere. Vurderingen har alene effekt pa
beslutninger ved, at en menneskelig beslut-
ningstager kan inddrage den i de overvejel-

Automatiseret
beslutningsstotte:

Det automatiserede beslutnings-
systems vurdering indgar i beslut-
ningsgrundlaget for en menneskelig
beslutning pa arbejdspladsen.

ser, som forer til en beslutning. Denne anvendelse af automatiserede beslutningssystemer kal-
des ofte for automatiseret beslutningsstatte (se ogsé afsnit 6.6 om et-menneske-i-kredslabet).

Den anden mulighed er, at arbejdsplad-
sen lader vurderingen udgere en beslut-
ning. | dette tilfoelde pavirker systemets
vurdering direkte hvordan arbejdspladsen
handler i det forhold, som systemet vurde-
rer: Identificerede sikkerhedsbrister lukkes
og de hgijest prioriterede ansggere invite-
res til samtale. Menneskelige beslutningsta-
gere kan i dette tilfoelde have mulighed for
at observere og cendre beslutningen, men
menneskelig inddragelse er ikke n@dvendig

Fuldt automatiserede
beslutninger:

Det automatiserede beslutningssy-
stems vurdering udger eller udfo-
res direkte som en beslutning pa
arbejdspladsen.

for, at systemets vurdering har effekt som beslutning. Denne anvendelse af automatiserede
beslutningssystemer kaldes ofte for fuldt automatiserede beslutninger.

Det kan veere vanskeligt at traekke en skarp graense mellem beslutningsstette og fuldt auto-
matiserede beslutninger af mindst to grunde. For det farste er det ofte uklart, hvad der udger
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den relevante beslutning. Er det eksempelvis en relevant beslutning, at undersege mulige
sikkerhedsbrist, eller er det farst i relevant forstand en beslutning, hvis man konkluderer, at
en heendelse udger en sikkerhedsbrist? For det andet kan det veere sveert at sige, hvornadr en
menneskelig beslutningstager er tilstroekkeligt involveret til, at der er tale om beslutnings-
stotte snarere end en fuldt automatiseret beslutning. Er det eksempelvis tilstroekkeligt, at en
menneskelig beslutningstager formelt skal godkende en beslutning, som i udgangspunktet
er baseret pa systemets vurdering? Eller forudsoetter det, at mennesker aktivt kontrollerer
systemets vurdering, og tager selvstoendigt stilling? Hvor grundig skal denne kontrol i givet
fald voere? Som det nok fremgar, kan der veere grézoner, hvor det er uklart, om vi bedst kan
kategorisere anvendelsen af et automatiseret beslutningssystem som beslutningsstatte eller
fuld automatisering. Ikke desto mindre er de to begreber nyttige idealtyper for forskellige
maéder, at anvende automatiserede beslutningssystemer pa arbejdspladsen.

3.4.3. Udvikling af automatiserede beslutningssystemer

Et automatiseret beslutningssystem pa arbejdspladsen er software, som anvender relevante
data, herunder medarbejderdata, til at foretage en vurdering, som kan udgere eller informere
en beslutning. Hvordan udvikler man sédanne systemer?

Der findes i dag to fundamentalt forskellige mader, at udvikle et automatiseret beslutnings-
system. Indtil for knap ti &r siden var det almindeligt at udvikle systemer ved, at mennesker i
detaljer designede systemet. Dette design kunne afspejle bade ekspertvurderinger og ana-
lyser af data. En udvikler, som eksempelvis gnskede at lave et system til prioritering af ansg-
gere i forbindelse med anscettelse, kunne konsultere arbejdspladsens HR-afdeling, for at here
hvilke erfaringer de havde. HR-medarbejderne kunne pege pé de troek, som de vurderede
var karakteristiske for ans@gere, som ved anscettelse var blevet de mest succesfulde med-
arbejdere. Udvikleren kunne ogsé analysere data fra arbejdspladsen, for at finde statistiske
sammenhcenge mellem udvalgte troek ved tidligere ansggere pé den ene side, og suc-
cess-kriterier for medarbejdere pa den anden side, for eksempel evalueringer af medarbej-
deres proestationer. En sédan analyse kunne eksempelvis na frem til, at ansggere med visse
uddannelsesprofiler, eller et bestemt forudgaende karriereforlgb, typisk viste sig at voere de
mest succesfulde medarbejdere. Udvikleren kunne pé den baggrund designe et system som
prioriterede ansggere, ved at score ansggere som indfriede disse kriterier hojt, og ansegere
som ikke eller i mindre grad indfriede kriterierne lavt.

Langt de fleste automatiserede beslut-
ningssystemer udvikles i dag med en

anden metode, sikaldt "maskinlcering”. Maskinlcering:

Nar en udvikler anvender maskinlcering,

s& designer en menneskelig udvikler ikke En metode til at udvikle et automa-
systemet i detaljer. | stedet indstiller udvik- tiseret beslutningssystem, hvor en
leren en Iceringsalgoritme, og fodrer denne lceringsalgoritme analyserer histo-
Iceringsalgoritme med historiske data. Disse riske data, og traener systemets
data indeholder eksempler, p& den type statistiske model til at reproesentere
vurdering, som systemet skal foretage — sammenhaenge i disse data.

jo flere, jo bedre. Derpa "trcener” lcering-
salgoritmen systemet. Konkret justerer



lceringsalgoritmen den matematiske model, som er kernen i et beslutningssystem, indtil
modellen er optimeret. At modellen er optimeret betyder, at den reproesenterer de statistiske
sammenhcenge i treeningsdata pa den made, som samlet set forer til de bedste vurderinger.
Hvad der tceller som de samlet set bedste vurderinger bestemmes af lceringsalgoritmens
succeskriterier, ofte i form af en sakaldt “tabsfunktion”.

Systemer udviklet med maskinlcering” kan fungere pa samme méade som et system udvik-
let af mennesker, men er ofte betragteligt mere komplekse og prcecise. Selvom det ved
maskinlcering er en loceringsalgoritme, som troeener systemet, sé er det ogsa veerd at holde
sig for gje, at menneskelige udviklere troeffer afgerende valg i processen. Udvikleren veelger
hvilken lceringsalgoritme som skal anvendes, hvilke data Iceringsalgoritmen skal troene p3,
og hvad der skal tcelle som succeskriterier for det foerdige system. Mange af de dataetiske
udfordringer, som vi diskuterer i denne rapport, kan optroede uanset om systemet udvikles
pa den ene méde eller den anden méde. For overskuelighedens skyld fokuserer viimidlertid
pa systemer udviklet med maskinlcering.

3.4.4. Huvilke typer beslutninger kan automatiseres
pd arbejdspladsen?

Hvilke beslutninger kan en arbejdsplads anvende automatiserede beslutningssystemer til
at stotte eller udfore?

Udvikling af automatiserede beslutningssystemer er i disse ar i en rivende udvikling, hvor det
ofte kan fgles som om, at det kun er fantasien, som scetter graenser for, hvilke beslutninger
systemerne kan stotte eller troeffe. | praksis er udviklingen af automatiserede beslutnings-
systemer typisk begrcenset af, hvilke data udvikleren har til rddighed — man kan ikke udvikle
et palideligt automatiseret beslutningssystem, hvis man ikke har adgang til store moengder
relevante data af hgj kvalitet. Det betyder, at man kun kan udvikle automatiserede beslut-
ningssystemer, for de beslutninger, hvor man har gode data om beslutninger, og de forhold
som pavirker resultatet.

Hvor meget data, der er til rddighed om beslutningerne pa en arbejdsplads, kan forventes at
variere betydeligt fra branche til branche og fra beslutning til beslutning. Det betyder, at det
er vanskeligt pa et helt generelt niveau at sige, hvilke beslutninger, som kan stettes eller troef-
fes af automatiserede beslutningssystemer pé arbejdspladser. Omvendt er det i princippet
muligt at skabe datascet med de relevante data for en ncesten hvilken som helst beslutning,
og derfor principielt muligt, at udvikle automatiserede beslutningssystemer for ncermest alle
typer beslutninger.

Nar man kigger pa de digitale voerktajer, som findes pa markedet, giver de da ogsd mulig-
hed for at anvende automatiserede beslutningssystemer til en bred vifte af forskellige typer
beslutninger. Den amerikanske NGO Coworker har udarbejdet en database med mere end

28 Maskinlcering anvendes ogsd til at traene andre typer systemer, men vi fokuserer i denne sammenhceng pd ma-
skinlcering til udvikling af automatiserede beslutningssystemer.
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550 digitale veerktgjer, til at indsamle og anvende medarbejderdata.”’ De mange forskellige
digitale veerktojer kan indsamle vidt forskellige data, og kan have automatiserede beslutnings-
systemer til vidt forskellige typer beslutninger. Voerktgijer kan registrere arbejdstid (for eksem-
pel Upwork), tastetryk (for eksempel Interguard), skcermbilleder (for eksempel Forcepoint),
aktivitet i andre softwaresystemer, som Office-pakken eller browseren (for eksempel Celonis),
metadata om mader, e-mails og telefoni (for eksempel Microsoft Viva), og lokationsdata
(for eksempel Comfy).”” Systemerne kan tilsvarende foretage vurderinger af medarbejde-
res praestation (f.eks. Upwork), arbejdsprocesser (for eksempel Celonis), sikkerhedsrisici (for
eksempel Interguard), trivsel p4 aggregeret niveau (Microsoft Viva), motivation (for eksempel
Forcepoint), og trivsel pa individuelt niveau (for eksempel Comfy).”

Fordi de digitale veerktgjer indsamler forskellige typer og mcengder data, og anvender for-
skellige automatiserede beslutningssystemer til forskellige typer beslutninger, kan de made
meget forskellige dataetiske udfordringer. Et voerktgj kan vise sig at rejse meget alvorlige eti-
ske udfordringer, mens et andet kan vcere etisk uproblematisk. De dataetiske udfordringer
ma vurderes for det konkrete voerktgj, som en arbejdsplads anvender.

29 Wilneida Negron, Little Tech is coming for workers, CoWorker (2021), https://home.coworker,org/wpfcontent/
uploads/2021/11/Little-Tech-Is-Coming-for-Workers.pdf.

30 Se Baiocco et al, The Algorithmic management of work and its implications in different contexts; "Celonis” https://
www.celonis.com/; InterGuard, "Employee Productivity Tracking Software” https://www.interguardsoftware.com/
employee-productivity-tracking/; Stine Lomborg, "Everyday Al at Work - Self-tracking and automated commu-
nication for smart work” in Everyday Automation, ed. Sarah Pink et al. (Routledge, 2022); "Forcepoint” https://www.
forcepoint.com/; "Comfy App” https://comfyapp.com/.

31 Der findes, s@ vidt vi har kunnet konstatere, ikke undersggelser af de mange forskellige veerktojers udbredelse pd
det danske arbejdsmarked. De tidligere citerede medarbejder- og lederundersogelser giver et vist indblik i hvilke
data som indsamles og til hvilke formal, men der findes ikke et overblik over hvilke specifikke voerktajer som optroe-
der pd danske arbejdspladser.
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Vi har i det foregdende kapitel proesenteret nogle af de forskellige muligheder, som moderne
teknologi giver for indsamling af medarbejderdata og anvendelse af automatiserede beslut-
ningssystemer pa arbejdspladsen. Badde indsamling og anvendelse af medarbejderdata
er underlagt juridiske rammer. P4 det danske arbejdsmarked er de iscer reguleret af Den
Europceiske Menneskerettighedskonvention (EMRK), Databeskyttelsesforordningen (GDPR),
Databeskyttelsesloven, Forskelsbehandlingsloven, Arbejdsmiljsloven, og Aftalen om kon-
trolforanstaltninger mellem arbejdsmarkedets parter.” | dette afsnit skitserer vi udvalgte
forpligtelser og rettigheder i disse centrale reguleringer, og opsummerer de vaesentligste
juridiske rammer, som de tilsammen definerer. Efter at have skitseret rammerne kigger vi kort
pé hvordan lovgivningen kan udvikle sig i de kommende &r. Det er vigtigt at understrege, at
formaélet ikke er, at give en detaljeret og udtemmende redegerelse for, hvordan indsamling
og anvendelse af medarbejderdata er reguleret, men derimod at proesentere de juridiske
rammer i bred forstand som baggrund for den dataetiske analyse.™ Afslutningsvis diskute-
rer vi forskellen pé dataetik og jura, og den rolle, som de juridiske rammer spiller for dataetisk
analyse. Udgangspunktet for Dataetisk Rads arbejde i denne rapport er at arbejdspladser,
som indsamler og anvender medarbejderdata, overholder goeldende lov. Arbejdspladser,
som gnsker at bruge de nye digitale veoerktgjer, er nadt til at kende de graenser, som de juri-
diske rammer scetter for indsamling og anvendelse af medarbejderdata. Spergsmalet er
hvordan dataetiske overvejelser kan bidrage i forloengelse af de juridiske rammer. Vi peger
i den forbindelse p3, at dataetik kan vecere relevant i forbindelse med udvikling af regulering
og aftaler, og i situationer, hvor en arbejdsplads lovligt kan handle pd méder, som strider mod
dataetiske hensyn.

4.1. Centrale love og aftaler

4.1.1. Den Europceiske Menneskerettighedskonvention

Den Europceiske Menneskerettighedskonvention (EMRK) blev vedtaget af Europarddet i 1950
med det formal, at beskytte borgernes grundiceggende rettigheder.”’ Den centrale rettighed
i forbindelse med indsamling af medarbejderdata og anvendelse af automatiserede beslut-
ningssystemer er retten til privatliv. EMRK fastslar saledes:

32 Itilleeg til de ovenncevnte retskilder kan ogsd blandt andet Straffeloven, Offentlighedsloven, Forvaltningsloven og
Helbredsoplysningsloven pé forskellig vis have betydning. Vi fokuserer i denne sammenhoeng pd et mindre udsnit
af centrale reguleringer.

33 Opgaven med at producere detaljerede og udtemmende redegerelser for de juridiske rammer varetages i
Danmark af blandt Datatilsynet. Se vejledninger om "Databeskyttelse i anscettelsesforhold” (2023), https://www.
datatilsynet.dk/Media/0/8/Vejledning%200m%20databeskyttelse%20i%20forbindelse%20med%20ans%c3%abttel-
sesforhold.pdf, samt "Kontrol af medarbejdere” (2023), https://www.datatilsynet.dk/Media/638348919997326341/
Kontrol%20af%20medarbejdere.pdf.

34 https://www.retsinformation.dk/eli/Ita/1996/423
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- at enhver har ret til respekt for sit privatliv og familieliv, sit hjem og sin korrespondance
(Artikel 8, stk.1).

Konventionen giver visse muligheder for indgreb i de konventionsbestemte rettigheder, men
kun nar sddanne indgreb er lovbestemte og nadvendige. Indgreb i privatlivet kan eksempel-
vis legitimeres med henvisning til, at de er nadvendige for at forhindre kriminalitet, beskytte
borgeres sundhed eller sikre andre af konventionens rettigheder.

Artikel 8's betydning for indsamling af medarbejderdata er blandt andet behandlet i sagen
Copland v. UK fra 2007.°° Skolelcereren Lynette Copland blev farst suspenderet og siden
afskediget, efter at have brugt skolens computer og internet til private formal. Arbejdspladsen
havde installeret et system, der logferte ansattes internetbrug, herunder hjemmesidebesag
og elektronisk kommunikation. Systemet blev implementeret af skolen med det formal at
sikre, at de ansatte brugte skolens ressourcer og tid i overensstemmmelse med skolens regler
og politikker. Copland hcevdede i sagsmalet, at den dataindsamling, som afslerede hendes
brug af skolens computer til private formal, krcenkede hendes ret til privatliv i henhold til Artikel
8. Den Europeeiske Menneskerettighedsdomstol (EMD) afgjorde sagen til fordel for Copland.
Domstolen vurderede at dataindsamlingen var ulovlig, fordi i) hverken arbejdspladsen eller
staten officielt havde autoriseret denne type dataindsamling, og ii) det forhold at dataind-
samling hverken var lovliggjort eller var blevet oplyst skabte en rimelig forventning om pri-
vatliv, selvom kommunikationen foregik via arbejdspladsens telefon og computer. Afgerelsen
understregede séledes, at lovlig indsamling af medarbejderdata forudscetter, at der findes
klare og eksplicitte regler for denne dataindsamling, samt at medarbejdere informeres om,
hvordan og hvornér deres data kan blive indsamlet.

4.1.2. Den Europcriske Databeskyttelsesforordning
og Databeskyttelsesloven

Den vigtigste regulering af indsamling og anvendelse af persondata findes i EU’s
Databeskyttelsesforordning (GDPR), som blev vedtaget i 2016.”° GDPR gcelder direkte
og umiddelbart i EU's medlemsstater, men gennemfares og suppleres i Danmark af
Databeskyttelsesloven.”’ Forordningen og loven fastscetter sammen en rcekke klare groen-
ser for, hvordan en arbejdsplads kan "behandle” medarbejderdata, herunder indsamle data
og anvende data i et automatiseret beslutningssystem. Disse inkluderer:

« At arbejdspladsen kun mé behandle data, nér det sker pd et af de grundlag, som for-
ordningen definerer, herunder i) n&r medarbejderen samtykker til databehandlingen,
i) ndr det er ngdvendigt for at indfri arbejdspladsens lovmcessige eller kontraktlige

35 Copland v. the United Kingdom, No. 62617/00 (Den Europceiske Menneskerettighedsdomstol 2007).
36 https://gdpr-info.eu/

37 https://www.retsinformation.dk/eli/Ita/2018/502
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forpligtelser, eller iii) nér det er nedvendigt for arbejdspladsens legitime interesser
(GDPR art. 6, stk.1).*

At arbejdspladsen kun mé indsamle data, til udtrykkeligt angivne og legitime formai,
samt at indsamlede data ikke mé behandles til andre formdl, der er uforenelige med
det formal, som de oprindeligt blev indsamlet til (“formdlsbegroensning”, GDPR art. 5,
stk. 1, litra b, se ogsé art. 6, stk. 4).

At arbejdspladsen kun mé behandle data i det omfang, som er ngdvendigt for at indfri
formdlet med databehandlingen, herunder at arbejdspladsen ikke mé& indsamle mere
data end ngdvendigt, eller gemme data, nér det ikke lcengere skal anvendes (“data-
minimering” og "opbevaringsbegrcensning”, GDPR art. 5, stk. 1, litra ¢ og e).

At arbejdspladsens legitime interesse i at behandle data kan veere et ugyldigt grund-
lag for databehandling, nér databehandling strider mod medarbejdernes interesser
og rettigheder, og hensynet til disse gér forud for hensynet til arbejdspladsens interes-
se (GDPR art. 6, stk. 1, litra f).

At selv med et ellers gyldigt grundlag mé arbejdspladsen ikke, med visse undtagelser,
behandle scerligt felsomme persondata, som data om medarbejderes etnicitet, politi-
ske og religizse overbevisninger, tilknytning til faglige organisationer, biometriske data,
helbredsdata og data om seksuel orientering (GDPR art. 9, stk. 1). Den mest relevante
undtagelse er muligheden for, at medarbejdere kan give udtrykkeligt samtykke til be-
handling af sédanne data (GDPR art. 9, stk. 2, litra ).

At arbejdspladsen skal oplyse medarbejdere om dataindsamlingen, ndr den indsamler
medarbejderdata, herunder hvilke(t) formal data indsamles til (GDPR art. 13, stk. 1, se
ogsé betragtning 60).

At arbejdspladsen ikke mé& anvende automatiserede beslutningssystemer til at troeffe
fuldt automatiserede beslutninger som i vaesentlig grad pdévirker medarbejdere, med
mindre dette specifikt lovliggeres pd nationalt niveau, eller medarbejderen samtykker
(GDPR art. 22, se ogsd betragtning 71).

At arbejdspladsen skal oplyse medarbejdere om fuldt automatiserede beslutnings-
systemer, som anvendes i forbindelse med beslutninger der i veesentlig grad pdvirker
medarbejdere, herunder meningsfuld information om systemets logik, formdlet med
og konsekvenserne af s&danne systemer (GDPR art. 13, stk. 2, litra f, se ogsé betragt-
ning 60).

At fuldt automatiserede beslutninger pé arbejdspladsen, som i veesentlig grad pdvir-
ker medarbejdere, kun i visse tilfcelde mé anvende scerligt felsomme persondata om
medarbejderes etnicitet, politiske og religizse overbevisninger, tilknytning til faglige
organisationer, biometriske data, helbredsdata og data om seksuel orientering (GDPR
art. 22, stk. 4, se ogsd betragtning 71).

Det er i den forbindelse veerd at bemcerke, at offentlige myndigheder er underlagt scerlige krav, idet de ikke kan
pdberdbe sig legitim interesse som behandlingsgrundlag, jf. GDPR art. 6, samt at der er begrundet tvivl om, i hvilken
udstreekning en arbejdsplads kan indhente et frit — og dermed gyldigt — samtykke fra medarbejdere (se afsnit 4.2.3
nedenfor).
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4.1.3. Forskelsbehandlingsloven

Forskelsbehandlingsloven regulerer det danske arbejdsmarked, ved at forbyde visse mader,
hvorpé en arbejdsplads kan forskelsbehandle medarbejdere og anse;gere.39 Bestemmelserne
har betydning for indsamling af medarbejderdata, men ogsé for anvendelsen af automati-
serede beslutningssystemer, som kan have algoritmisk bias, der pavirker relevante grupper.
Lovens bestemmelser inkluderer blandt andet:

+ At en arbejdsgiver ikke mé forskelsbehandle lenmodtagere eller ansggere til ledige

stillinger ved anscettelse, afskedigelse, forflyttelse, forfremmelse eller med hensyn til
len- og arbejdsvilkdr (§2, stk.1). Forskelsbehandling kan i den forbindelse veere direkte,
ndr en person pd grund af race, hudfarve, religion eller tro, politisk anskuelse, seksuel
orientering, alder, handicap eller national, social eller etnisk oprindelse behandles rin-
gere end en anden bliver, er blevet eller ville blive behandlet i en tilsvarende situation
(81, stk.2). Forskelsbehandling kan ogsd veere indirekte, ndr en bestermmelse, et kriteri-
um eller en praksis, der tilsyneladende er neutral, reelt vil stille personer af en bestemt
race, hudfarve, religion eller tro, politisk anskuelse, seksuel orientering eller national, so-
cial eller etnisk oprindelse eller med en bestemt alder eller med handicap ringere end
andre personer, medmindre den pégceldende bestemmelse, betingelse eller praksis er
objektivt begrundet i et sagligt formdl og midlerne til at opfylde det er hensigtsmaessi-
ge og nedvendige (8], stk.3).

« At en arbejdsgiver i forbindelse med eller under anscettelsen af en lsnmodtager ikke

mad anmode om, indhente eller modtage og gere brug af oplysninger om dennes race,
hudfarve, religion eller tro, politiske anskuelse, seksuelle orientering eller nationale, so-
ciale eller etniske oprindelse (84).

4.1.4. Arbejdsmiljgloven

Arbejdsmiljzloven er af central betydning i reguleringen af det danske arbejdsmarked.”’
Loven er ikke i udgangspunktet rettet mod indsamling af medarbejderdata eller anvendelse
af automatiserede beslutningssystemer, men indeholder ikke desto mindre mere generelle
bestemmelser, som i visse tilfcelde kan veoere relevante. De vigtigste bestemmelser er:

39

40

At arbejdsgivere er forpligtet til at foretage systematiske vurderinger af arbejdsmil-
joet pd arbejdspladsen. S&danne vurderinger kan ogsd omfatte risici forbundet med
indsamling og anvendelse af medarbejderdata. Arbejdsgiveren skal i den forbindelse
identificere og vurdere potentielle negative virkninger pé arbejdsmiljeet, og ivoerkscet-
te passende foranstaltninger for at minimere disse (§15a).

At arbejdsgiveren er forpligtet til at sikre et sundt arbejdsmiljg, og at dette jf. lovens
formalsbestemmelse (§1) omfatter det psykiske arbejdsmiljg. Sikringen af det psykiske

https://www.retsinformation.dk/eli/Ita/2017/1001. Loven implementerer det europeeiske direktiv om ligebehand-
ling med hensyn til beskceftigelse og erhverv: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/DA/TXT/HTML/?uri=CE-
LEX:32006L0054

https://www.retsinformation.dk/eli/Ita/2021/2062
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arbejdsmiljg kan veere scerlig relevant, fordi indsamling og anvendelse af medarbej-
derdata kan toenkes at pavirke dette.

4.1.5. Aftalen om kontrolforanstaltninger
mellem arbejdsmarkedets parter

| tilloeg til de juridiske rammer, som er defineret i international og national lovgivning, har
arbejdsmarkedets parter i Danmark indgaet en juridisk bindende aftale om kontrolforan-
staltninger, der pa en roekke mader definerer greenser for arbejdspladsens mulighed for, at
indsamle og anvende medarbejderdata.” LO og DA's aftale om kontrolforanstaltninger fast-
slér blandt andet:

- At kontrolforanstaltninger kun mé indfares, hvis de er sagligt begrundet og har et for-
nuftigt formal (punkt 1).

At kontrolforanstaltninger ikke mé vcere krcenkende for medarbejderne eller forvolde
tab eller ncevnevcerdig ulempe, samt at de skal indrettes sdledes, at der er et rimeligt
forhold mellem formal og midler (punkt 1).

+ At medarbejdere, med visse undtagelser, skal underrettes om nye kontrolforanstalt-
ninger senest 6 uger inden de iveerkscettes. Undtagelserne omfatter situationer, hvor
formdlet med kontrolforanstaltningen forpurres ved underretning, og situationer hvor
der findes sdkaldt “tvingende driftsmoessige grunde”. Ved sédanne undtagelser skal
medarbejdere underrettes hurtigst muligt (punkt 2).

+ At den enkelte medarbejder ikke kan samtykke til indsamling af data — hverken i for-
bindelse med anscettelsen eller pd et senere tidspunkt (punkt 3).

« Samt, at kontrolforanstaltninger ved hjemmearbejdspladser ikke mé "krcenke privatli-
vets fred” (punkt 4).

4.2. Seks centrale juridiske rammer
for indsamling og anvendelse
af medarbejderdata

Konventioner, forordninger, love og aftaler definerer tiisammen de juridiske rammer for ind-
samling af medarbejderdata og anvendelse af automatiserede beslutningssystemer. Nogle
af de voesentligste bestemmelser kan sammenfattes under seks juridiske rammer:

+ Arbejdspladsens legitime interesse som grundlag for behandling af medarbejderdata

+ Nedvendighed og proportionalitet som betingelser for behandling af medarbejderda-
ta

41 https://fho.dk/wp-content/uploads/lo/2017/03/aftaleomkontrolforanstaltninger.pdf
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» Medarbejderes samtykke som grundlag for behandling af medarbejderdata
» Forbud mod indsamling og anvendelse af scerligt falsomme medarbejderdata

« Forbud mod anvendelse af fuldt automatiserede beslutningssystemer pé arbejds-
pladsen

« Arbejdspladsens pligt til at oplyse medarbejdere om indsamling og anvendelse af
medarbejderdata

| dette afsnit skitserer vi disse seks rammer, som regulerer arbejdspladsers muligheder for
at indsamle medarbejderdata, og anvende automatiserede beslutningssystemer, inden vi
efterfelgende ser pd hvordan reguleringen kan udvikle sig i de kommende &r.

4.2.1. Arbejdspladsens legitime interesse som grundiag
for behandling af medarbejderdata

En central bestemmelse i lovgivningen er, at behandling af medarbejderdata skal foregé pa
et lovligt grundlag. Et sédant grundlag er arbejdspladsens “legitime interesse” i at behandle
data. Et oplagt spergsmal er derfor, hvad det betyder, at en arbejdsplads har en legitim inte-
resse i at behandle medarbejderdata?

En meget almindelig interesse som italescettes af de virksomheder, som udvikler produkter
tilindsamling af medarbejderdata, er forbedring af arbejdspladsens sikkerhed. Denne sikring
kan handle om at opdage og lukke uintenderede sikkerhedsbrister, som en medarbejder, der
kommer til at efterlade en der ulést, eller installerer software pé en arbejdscomputer, der gor
arbejdspladsens systemer sédrbare. Men den kan ogsa dreje sig om at opdage og forhindre
tyveri, svindel, eller deling af fortrolig information. Udover interessen i sikkerhed kan arbejds-
pladser eksempelvis have en legitim interesse i at indsamle data for at forbedre ledelsens
beslutningsgrundlag, ved at male medarbejderes trivsel, produktivitet, tidsforbrug pa for-
skellige opgaver, eller brug af arbejdspladsens ressourcer.

Prcecist hvad der kan og ikke kan tcelle som en legitim interesse er ikke juridisk veldefineret,
men begrebet mé fortolkes relativt bredt. Indtil 2018 blev de europaoeiske databeskyttelsesreg-
ler fortolket af et rddgivende organ nedsat af EU, den sékaldte "Artikel 29 gruppe”.” Gruppen
har i et positionspapir lagt op til at begrebet “"legitim interesse” ma fortolkes séledes, at en
arbejdsplads har en legitim interesse nér denne interesse er i) aktuel og reel, ii) lovlig, og iii)
kan preeciseres i en grad, s& den kan afvejes med modstridende interesser.”’ For denne brede
fortolkning er det sdledes forst og fremmest kravene om, at databehandling skal vcere ngd-
vendig og proportionel, som scetter greenser for arbejdspladsers mulighed for at behandle
medarbejderdata.

42 Artikel 29 gruppen blev i 2018 erstattet af Det europceiske databeskyttelsesrdd (EDPB).

43 Article 29 Data Protection Working Party, Opinion 06/2014 on the notion of legitimate interests of the data controller
under Article 7 of Directive 95/46/EC (2014), https:/[ec.europa.eu/justice/article-29/documentation/opinion-re-
commendation/files/2014/wp217_en.pdf.


https://ec.europa.eu/justice/article-29/documentation/opinion-recommendation/files/2014/wp217_en.pdf
https://ec.europa.eu/justice/article-29/documentation/opinion-recommendation/files/2014/wp217_en.pdf

4.2.2. Nodvendighed og proportionalitet som betingelser
for behandling af medarbejderdata

Udover at veere baseret pé et lovligt grundlag, stiller lovgivningen ogsa krav om, at arbejds-
pladsens behandling af medarbejderdata skal voere ngdvendig og proportionel.

At arbejdspladsens indsamling af medarbejderdata er nedvendig betyder, at de pagceldende
data kan anvendes til et specifikt og legitimt formal, typisk at forfglge en af arbejdspladsens
legitime interesser, og at dette formal ikke pa rimelig vis kan indfries pa anden made. Kravet
medferer, at arbejdspladser ikke mé indsamle flere eller andre medarbejderdata end de, som
er ngdvendige til formalet.

Nar grundlaget for behandling af medarbejderdata er arbejdspladsens legitime interesse,
skal databehandlingen ogsé vcere proportionel, i den konkrete betydning, at arbejdsplad-
sens interesse i databehandling skal veje tungere, end de modstridende interesser, som
medarbejderen matte have. Det kan, som artikel 29 gruppen har pdpeget, voere vanskeligt
at sige, preecist hvordan domstole i praksis skal foretage denne afvejning.”* P4 et overord-
net niveau er det imidlertid klart, at kravet om interesseafvejning betyder, at de grunde, som
taler for at behandle data, skal veere tilstraekkeligt tungtvejende, til at opveje de grunde, som
taler imod behandling af data. Arbejdspladsens forskellige interesser kan i denne henseende
have forskellig voegt — visse interesser er veegtigere end andre — ligesom behandling af data
kan tjene arbejdspladsens interesser i forskellig grad. | nogle tilfcelde vil behandling af data
gere en stor forskel for en steerk interesse. | sédanne tilfcelde vil grundene til fordel for data-
behandling veje relativt tungt. | andre tilfoelde vil behandling af data gere en lille forskel eller
tjiene en mindre vigtig interesse. | sddanne tilfcelde vil grundene til fordel for databehandling
veje mindre tungt. Tilsvarende kan databehandling pavirke forskellige interesser og rettig-
heder hos medarbejderne, og pavirke dem i forskellig grad. I tilfcelde, hvor databehandling i
hgj grad vil have negativ virkning pa medarbejderes stcerke interesser eller grundlceggende
rettigheder, vil der vaere meget tungtvejende grunde, som taler mod databehandlingen. |
andre tilfoelde, vil databehandling kun have lille indvirkning pa medarbejdernes interesser og
rettigheder, eller pavirke mindre voegtige interesser. | sddanne tilfcelde vil der voere mindre
tungtvejende grunde, som taler imod databehandlingen.

4.2.3. Medarbejderes samtykke som grundlag
for behandling af medarbejderdata

Et alternativt grundlag for databehandling er medarbejderens samtykke til indsamling og
anvendelse af data. Nar grundlaget er samtykke, skal arbejdspladsens databehandling fortsat
leve op til de generelle krav, for eksempel om, at behandlingen er ngdvendig for opfyldelse af
et legitimt formal. Men arbejdspladsen behgver ikke at leve op til kravet om, at arbejdsplad-
sens interesse skal veje tungere end medarbejderens interesser og grundloeggende rettig-
heder. Samtykke udger ogsé en mulig undtagelse fra det generelle foroud mod anvendelse

44 Article 29 Data Protection Working Party, Opinion 06/2014 on the notion of legitimate interests of the data controller
under Article 7 of Directive 95/46/EC.Se iscer afsnit 111.3.3 og 11.3.4.
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af fuldt automatiserede beslutningssystemer som har veesentlig effekt péd medarbejdere (se
afsnit 4.2.5 nedenfor).

Samtykke fordrer til gengceld, at medarbejderen er informeret. Det betyder, at medarbejderen
forstar proecis hvilken databehandling der er tale om, og hvilke konsekvenser den kan have,
séledes at vedkommende kan samtykke til specifikt denne databehandling. Et samtykke for-
drer ogs§, at medarbejderen frit kan tage stilling — et samtykke er ugyldigt, hvis en person
samtykker under pres, for eksempel under trusler om, at det vil have anscettelsesmaessige
konsekvenser, at ncegte samtykke."

Kravet om, at et samtykke skal vcere afgivet frit, har faet den tidligere artikel 29 gruppe til, at
udtrykke betcenkelighed ved medarbejderes muligheder for, at afgive et juridisk gyldigt sam-
tykke til indsamling af medarbejderdata pé arbejdspladsen (se ogs4 afsnit 5.6 om moralsk
relevant samtykke). Et anscettelsesforhold indebcerer som regel en ulige magtrelation mel-
lem arbejdsgiver og den enkelte medarbejder, som kan gare det vanskeligt for medarbej-
deren at samtykke frit. Selv ndr ncegtelse af samtykke ikke vil have negative konsekvenser
for medarbejderen, sé kan alene bekymringen for eller mistanken om, at dette kunne vcere
tilfoeldet, underminere medarbejderens mulighed for frit at samtykke til databehandling.*

4.2.4. Forbud mod indsamling og anvendelse af
scerligt folsomme medarbejderdata

Selv nér en arbejdsplads indfrier de gvrige krav, for at indsamle og anvende medarbejder-
data, er der visse typer medarbejderdata, som arbejdspladsen kun i scerlige situationer ma
indsamle og anvende. Det drejer sig iscer om de scerligt felsommme data, som er omdrejnings-
punktet for forbud mod diskrimination, blandt andet data om etnicitet, religizse og politiske
overbevisninger, seksuel identitet, og tilharsforhold til faglige organisationer.

Disse typer data ma kun indsamles, nér scerlige betingelser er opfyldt, ligesom fuldt auto-
matiserede beslutninger der i voesentlig grad pavirker medarbejdere, kun i visse situationer
mé anvende sddanne data.

45 GDPR, betragtning 32 preeciserer, at: “Consent should be given by a clear affirmative act establishing a freely given,
specific, informed and unambiguous indication of the data subject’s agreement to the processing of personal data
relating to him or her.”

46 Article 29 Data Protection Working Party, Opinion 2/2017 on data processing at work (2017), https://ec.europa.
eu/newsroom/crticleZ9/redirection/document/45631.: “Employees are almost never in a position to freely give,
refuse or revoke consent, given the dependency that results from the employer/employee relationship. Given the
imbalance of power, employees can only give free consent in exceptional circumstances, when no consequences
at all are connected to acceptance or rejection of an offer.” Se ogsé& GDPR, betragtning 43: “in order to ensure that
consent is freely given, consent should not provide a valid legal ground for the processing of personal data in a
specific case where there is a clear imbalance between the data subject and the controller..” GDPR artikel 7, stk. 4
slar ogsd fast, at "When assessing whether consent is freely given, utmost account shall be taken of whether, inter
alia, the performance of a contract, including the provision of a service, is conditional on consent to the proces-
sing of personal data that is not necessary for the performance of that contract.” Se ogsd betragtning 43. | dansk
kontekst har Datatilsynet i en afgerelse om anvendelse af automatiseret beslutningsstette pd danske jobcentre fra
2022 sléet fast, at samtykke ikke kunne danne grundlag for databehandling, fordi det pdgceldende samtykke ikke
kunne anses for frivilligt. Se Datatilsynet, Udtalelse fra Datatilsynet. Kommuners hjemmel til Al-profileringsvcerktojet
Asta (2022), https://www.datatilsynet.dk/afgoerelser/afgoerelser/2022/maj/udtalelse-vedroerende-kommu-
ners-hjemmel.
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4.2.5. Forbud mod anvendelse af fuldt automatiserede
beslutningssystemer pd arbejdspladsen

Lovgivningen giver relativt brede muligheder for, at anvende automatiserede beslutnings-
systemer pa arbejdspladsen. Den fastscetter dog et forbud mod afgerelser, som troeffes
alene af et automatiseret beslutningssystem, nér disse beslutninger i veesentlig grad pavir-
ker medarbejderen. Med undtagelse af situationer, hvor en lov specifikt tillader anvendelse
af et sédant system i en konkret sammenhceng, og situationer hvor medarbejderen har givet
samtykke til anvendelsen af systemet, er sddan anvendelse af automatiserede beslutnings-
systemer alts3 ulovlig.”

Forbuddet rejser spergsmalet om, hvordan bestemmelsen om, at afgerelsen skal troeffes af
et automatiseret beslutningssystem alene, skal fortolkes. Hvis formuleringen fortolkes snoe-
vert, s vil bestemmelsen kun sjceldent finde anvendelse, idet selv en helt symbolsk invol-
vering af en menneskelig beslutningstager kan veere tilstroekkeligt til at gere anvendelsen
af det automatiserede beslutningssystem lovlig.”® Artikel 29 gruppen har derfor lagt op til at
fortolke loven saledes, at bestemmelsen finder anvendelse i et bredere scet af situationer.”’
I denne fortolkning krcever bestemmelsen, at en menneskelig beslutningstager tager stilling
til beslutningen, herunder vurderer de data, som systemet har anvendt, og har mulighed for
at omgeare beslutningen.

4.2.6. Arbejdspladsens pligt til at oplyse medarbejdere om
indsamling og anvendelse af medarbejderdata

Et sidste krav som er veerd at fremhceve er, at arbejdspladsen altid skal oplyse medarbejdere
om, at den indsamler medarbejderdata, og hvilke formél de anvendes til. Medarbejdere har i
den forbindelse en roekke rettigheder til blandt andet indsigt, klageadgang, og til at fa rettet
fejlbehceftede data.

Udover oplysning om indsamling af medarbejderdata vil arbejdspladsen i nogle situationer
ogsa veere forpligtet til at oplyse medarbejdere om anvendelsen af et automatiseret beslut-
ningssystem. Det er i udgangspunktet tilfoeldet, nér arbejdspladsen anvender et fuldt automa-
tiseret beslutningssystem til at troeffe afgerelser, som i voesentlig grad pévirker medarbejdere
(jf. afsnit 4.2.5 ovenfor). Et vaesentlig spergsmal i den forbindelse angér hvilke oplysninger, som
arbejdspladsen i denne situation skal give medarbejdere. Ogsé hvad dette spergsmal angar,

47 Bemcerk i den forbindelse, at de betcenkeligheder, som knytter sig til medarbejderes mulighed for frit at samtykke
til databehandling pd arbejdspladsen, ogsé ger sig geeldende her, jf. afsnit 4.2.3.

48 Se Sandra Wachter, Brent Mittelstadt, and Luciano Floridi, "Why a Right to Explanation of Automated Decision-Ma-
king Does Not Exist in the General Data Protection Regulation” International Data Privacy Law 7, no. 2 (2017) https://
papers.ssrn.com/abstract=2903469.

49 Article 29 Data Protection Working Party, Guidelines on Automated individual decision-making and Profiling for the
purposes of Regulation 2016/679 (2017), https:/ [ec.europa.eu/newsroom/article29/redirection/document/49826:
“To qualify as human intervention, the controller must ensure that any oversight of the decision is meaningful,
rather than just a token gesture. It should be carried out by someone who has the authority and competence to
change the decision. As part of the analysis, they should consider all the available input and output data.”
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er det muligt, at anloegge henholdsvis mere lempelige og mere krcevende fortolkninger, af
arbejdspladsens forpligtelser. For en lempelig fortolkning er arbejdspladsen alene forpligtet
til, at formidle generel information om systemets formal, generelle funktioner og forventede
resultater. Information af denne type vil typisk veere let at opn3, let at kommunikere, og vil
normalt ikke risikere at afslore fortrolige detaljer om systemets funktionalitet. Til gengceld vil
den kun i meget begreenset omfang gere medarbejdere i stand til at forstd, vurdere, og om
ngdvendigt udfordre systemets beslutninger. Blandt andet derfor argumenterer visse jurister
for en mere kraevende fortolkning, hvor arbejdspladsen er forpligtet til at forklare hvordan
systemet teknisk fungerer pa en made, sa de bergrte medarbejdere kan forsta det.”’ En sadan
forpligtelse vil typisk veere langt vanskeligere for arbejdspladsen at lofte.

4.3. Fremtidig regulering af omradet

Der sker i disse &r en hastig udvikling i reguleringen af digitale teknologier, blandt andet med
EU’s kommende forordning om kunstig intelligens. Samtidig har forskere, interesseorganisa-
tioner og tcenketanke stillet en roekke forslag om yderligere regulering for at begrcense ind-
samling af medarbejderdata og anvendelse af automatiseret beslutningsstette pé arbejds-
pladsen.” sddanne forslag inkluderer:

+ Et forbud mod indsamling af visse typer medarbejderdata, samt et forbud mod ind-
samling af medarbejderdata til visse formdl.

+ Et sncevert nedvendighedskriterium for anvendelse af automatiserede beslutningssy-
stemer pd arbejdspladsen, ogsé ndr systemet anvendes til beslutningsstette.

» Envidtroekkende forpligtelse til oplysning af den enkelte medarbejder, inklusive infor-
mation om automatiserede beslutningssystemer, som anvendes til beslutningsstette.

- Enforpligtelse til at informere arbejdspladsens medarbejderreprcesentanter om ind-
samling og anvendelse af medarbejderdata for arbejdspladsens medarbejdere.

+ Et forbud mod alle former for anvendelse af automatiserede beslutningssystemer,
ogsd beslutningsstette, til visse typer beslutninger, iscer beslutninger der har vidtroek-
kende konsekvenser for medarbejderen.

Samlet ville gennemfgrelsen af sédanne forslag begroense arbejdspladsers mulighed for at
indsamle og anvende medarbejderdata betragteligt. Forslagene illustrerer at der bade poli-
tisk og mellem arbejdsmarkedets parter foregér en intens debat om, hvordan teknologierne
skal have mulighed for, at forme arbejdsmarkedet fremover.

50 Se Andrew D Selbst and Julia Powles, "Meaningful information and the right to explanation” International Data
Privacy Law 7, no. 4 (2017), https://doi.org/10.1093/idpl/ipx022, https://doi.org/10.1093/idpl/ipx022.

51 Jeremias Adams-Prassl, "Regulating algorithms at work: Lessons for a ‘European approach to artificial intelligence™
European Labour Law Journal 13, no. 1 (2022); Trade Union Congress, Technology Managing People; De Stefano,
"“Negotiating the algorithm’: Automation, artificial intelligence and labour protection.”; Al Now Institute, Algorithmic
Management: Restraining Workplace Surveillance.
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4.3.1. EU's kommende forordning om kunstig intelligens

Et centralt initiativ i den igangvaerende udvikling af regulering er den kommende EU-forordning
om kunstig intelligens.” Siden 2021 har man i EU forhandlet om en forordning, som skal regu-
lere udvikling og anvendelse af kunstig intelligens i medlemslandene. Forhandlingen af denne
forordning er pé tidspunktet for denne rapport (vinteren 2023) i en afsluttende fase, men
ikke afsluttet. Nar forordningen troeder i kraft kan den f8 afgarende betydning for arbejds-
pladsers muligheder for at indsamle medarbejderdata og anvende automatiserede beslut-
ningssystemer, idet iscer udvikling og anvendelse af automatiserede beslutningssystemer
kan blive underlagt nye krav. Selvom forordningen ikke er vedtaget, er det voerd her at frem-
hoeve nogle af de relevante bestemmelser, som med stor sandsynlighed vil blive indfert
med forordningen.”

Den overordnede tilgang i forordningen er, at skelne mellem forskellige former for og anvendel-
ser af kunstig intelligens, afhcengigt af hvilke risici de udscetter mennesker for.”* Forordningen
arbejder med fire niveauer, fra "uacceptable risici”, over "hgje risici”, "begraensede risici”, og til
"minimale risici”. Forordningen laegger op til at underloegge iscer de farste kategorier forbud
og @get kontrol, mens begroensede og minimale risici kun i mindre omfang underloegges
strammere regulering.

Forordningens eksempler pé uacceptabile risici drejer sig om kunstig intelligens som i) anven-
des til at manipulere borgeres adfcerd pa en made som skader borgeren, eksempelvis gennem
subliminale teknikker eller ved at udnytte kognitiv sérbarhed hos visse grupper, som barn,
celdre eller personer med handicap, ii) anvendes af offentlige myndigheder til at overvdge
og give borgere en "social score”, og iii) anvendes til realtids biometrisk identifikation (med
enkelte undtagelser) for eksempel i form af ansigtsgenkendelse. Denne kategori af risici for-
bydes, sdledes at kunstig intelligens ikke ma udvikles eller anvendes til disse formal eller med
disse funktioner. De méder, arbejdspladser typisk indsamler og anvender medarbejderdata,
vil sledes noeppe klassificeres som tilhgrende kategorien af uacceptable risici.

Automatiserede beslutningssystemer pa arbejdspladsen falder til gengceld eksplicit ind
under systemer, som klassificeres som hgjrisiko. For udviklere af hgjrisiko systemer stiller
forordningen krav om datakvalitet, teknisk dokumentation, transparens, menneskelig kontrol,

52 Der forhandles ogsd i EU om det sdkaldte af "Direktiv om at forbedre arbejdsvilkdrene ved platformsarbejde”,
https://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-14450-2021-INIT/en/pdf. N&r direktivet vedtages kan det have
stor betydning for indsamling og anvendelse medarbejderdata for den gruppe medarbejdere, som arbejder i den
sdkaldte platformsekonomi. Her fokuserer vi imidlertid p& Al forordningen, som vil have betydning for medarbejde-
re pd tvcers af sektorer

53 Europaparlamentet vedtog i Juni 2023 et forslag til Al forordningen med en rcekke cendringer, som i efterdret 2023
udger udgangspunktet for forhandlinger i EU: https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA-9-2023-0236 _
EN.pdf. For kritisk analyse af forordningen, se eksempelvis Connor Dunlop, An EU Al Act that works for people and
society, Ada Lovelace Institute (2023), https://www.adalovelaceinstitute.org/policy-briefing/eu-ai-act-trilogues/;
Claudio Novelli et al, "Taking Al Risks Seriously: A New Assessment Model for the Al Act” Al & Society 38, no. 3 (2023),
https://doi.org/10.1007/s00146-023-01723-z; Michael Veale and Frederik Zuiderveen Borgesius, "Demystifying the
Draft Artificial Intelligence Act” Computer Law Review International 4 (2021)

54 Forordningen er, som necevnt, ikke vedtaget. N&r vi i dette afsnit henviser til “forordningen” refererer vi séledes til de
offentligt tilgcengelige udkast, som i vinteren 2023 forhandles. Det er vigtigt at holde sig for gje, at forordningen, ndr
den vedtages, kan se anderledes ud.


https://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-14450-2021-INIT/en/pdf
https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA-9-2023-0236_EN.pdf
https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA-9-2023-0236_EN.pdf
https://www.adalovelaceinstitute.org/policy-briefing/eu-ai-act-trilogues/
https://doi.org/10.1007/s00146-023-01723-z
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robusthed, prcecision og cybersikkerhed. I forhold til de juridiske rammer, som vi ovenfor har
skitseret, pdloegges udviklere konkret:

+ at udfere kvalitetskontrol og risikoanalyser for systemet.

- at sikre tilstraekkelig kvalitet i de data, som systemet trcenes pd. Udviklere fdr i denne
forbindelse undtagelsesvis tilladelse til at anvende scerligt falsomme persondata, for
eksempel data om personers etnicitet, med det eksklusive formdl at teste systemers
tendens til algoritmisk bias og indirekte diskrimination, herunder bias i de data som
systemet troenes pé.

+ at sikre, at systemet har et vist niveau af gennemsigtighed for brugeren, dog kun ved
at brugere skal kunne fortolke og anvende systemets resultater med hjcelp fra doku-
mentation og vejledninger leveret af udvikleren

+ at sikre, at mennesker kan kontrollere systemet, ved at give brugere af systemet ad-
gang til informationer om systemet, og muligheder for at cendre en beslutning.

4.4. Dataetik og jura i denne rapport

Som vi ovenfor har set, sa scetter bade dansk og international lovgivning juridiske rammer
for indsamling og anvendelse af medarbejderdata, ved eksempelvis at begroense indsam-
ling af medarbejderdata, som ikke i tilstroekkelig grad tjener arbejdspladsens legitime inte-
resse, relativt til den omkostning indsamlingen af data har for medarbejdernes interesser
og rettigheder. Lovgivningen forbyder ogsa i udgangspunktet brug af fuldt automatiserede
beslutningssystemer til beslutninger som veoesentligt pavirker medarbejdere, og stiller krav
til, at medarbejdere skal oplyses om indsamling og anvendelse af data.

De juridiske rammer kan virke bade som et oplagt udgangspunkt og en udfordring for data-
etiske overvejelser. Mange vil eksempelvis nok have en umiddelbar folelse af, at det er ikke
kun ulovligt, men ogsa moralsk problematisk, hvis en arbejdsplads overtroeder de juridiske
greenser for indsamling og anvendelse af medarbejderdata.”® Nar der findes intuitivt tiltalende
juridiske rammer, sé kan det vcere fristende at slutte direkte fra disse rammer til hvad der er
etisk rigtigt og forkert: Hvis en indsamling af medarbejderdata er lovlig, sé er den etisk; hvis
anvendelsen af et automatiseret beslutningssystem er ulovlig, sé er den uetisk. Hvis man laver
denne slutning kan det veere ncerliggende ogsé at taenke, at der ikke er behov for yderligere
dataetisk vurdering. Hvis lovgivningen definerer bdde de juridiske og de etiske groenser, s
kan en selvstcendig dataetisk vurdering fremstd som spildt arbejde.

| dette afsnit skitserer vi forholdet mellem dataetik og jura, og peger pé hvordan dataetisk
analyse kan veere relevant bade for arbejdspladsers indsamling og anvendelse af medarbej-
derdata indenfor lovens rammer, og for overvejelser om cendring af eksisterende regulering.

55 "Etik” og "moral” anvendes ind imellem med forskellige betydninger, for eksempel sdledes at etik rummer universel-
le fordringer mens moral rummer en kulturs scedvaner. | denne rapport anvendes de to udtryk imidlertid synonymt,
pd linje med den dominerende praksis i den moderne forskningslitteratur.



4.4.1. Dataetik er mere end lovlighed

Hvis handlinger er etisk korrekte, nér de er lovlige, og etisk forkerte, nar de er ulovlige, sé behg-
ver man ikke bekymre sig om dataetik — man kan ngjes med at fokusere pa de juridiske ram-
mer for indsamling og anvendelse af medarbejderdata. Det er ogsa i nogle sammenhcenge
almindeligt, at eksempelvis en arbejdsplads, som udscettes for kritik, besvarer kritikken ved
at henvise til, at man blot har fulgt gceldende regler. Implicit i denne type svar ligger en for-
udscetning om, at man ikke handler etisk forkert, nar man falger loven. Et forste og afgerende
speargsmal er derfor, om der findes en sddan enkel sammenhceng mellem dataetik og jura?
Kan en handling veere uetisk, selvom den er lovlig, eller etisk, selvom den er ulovlig?

Nar man besvarer disse spargsmal er det vigtigt, at holde sig for gje, at dataetik og jura kan
overlappe, uden at de ngdvendigvis hcenger sammen. Selv hvis lovlige handlinger typisk
er etiske, og ulovlige handlinger typisk er uetiske, s kan dette vcere et resultat af, at vi som
samfund har veeret dygtige til at regulere, snarere end af at etik og jura uundgaeligt felges
ad. Og nar man tcenker efter, sd er der meget der taler for, at handlinger kan voere moralske
forkerte, selvom de er lovlige, og etiske, selvom de er ulovlige.” Det kan let illustreres ved at
pege pa to typer eksempler.

Den farste type eksempler angar handlinger, som har veeret lovlige, men siden er blevet kri-
minaliserede. | Danmark blev "revselsesretten”, det vil sige forceldres mulighed for lovligt at
udsgve fysisk vold som afstraffelse af egne bern, forst definitivt afskaffet i 1997.” Det er natur-
ligvis muligt at mene, at det forst var med lovcendringen i 1997, at det blev moralsk forkert
for forceldre, at slé deres bern. Men det forekommer ogsa muligt at mene, og som et méske
mere plausibelt synspunkt, at det var forkert for forceldre at slé deres bgrn, ogsé inden det i
1997 blev ulovligt. | sé fald var der tale om en lovlig, men moralsk forkert handling.

Den anden type eksempler drejer sig om handlinger, som har veeret ulovlige, men som siden
er blevet afkriminaliseret. Det kunne eksempelvis voere sex mellem voksne, samtykkende
personer for cegteskabet eller nér personerne har samme ken. Begge typer seksuelle hand-
linger har veeret ulovlige i Danmark, men de fcerreste vil i dag mene, at sddanne handlinger
er moralsk problematiske.”® Hvis handlinger nadvendigvis er moralske forkerte, nar de er
ulovlige, mé man hcevde, at disse handlinger var moralsk forkerte indtil deres lovliggerelse,
og farst med lovliggerelsen blev etiske. Ligesom med eksemplerne ovenfor, sé forekommer
et alternativt, og mere plausibelt synspunkt at vcere, at disse handlinger aldrig har veeret
moralsk forkerte, og at lovliggerelsen derfor ikke har cendret pa deres moralske status. Der
er snarere tale om, at lovene var uretfcerdige, fordi disse handlinger ikke er eller var moralsk
forkerte, og ikke bar kriminaliseres.

56 En klassisk analyse af, hvordan jura og etik stiller forskellige krav til personers handlinger, findes i Kenneth Einar
Himma, "Positivism, Naturalism, and the Obligation to Obey Law" The Southern Journal of Philosophy 36, no. 2
(1998), https://doi.org/https://doi.org/10.1111/].2041-6962.1998.tb01749.x, https://onlinelibrary.wiley.com/doi/ab-
/10.1111/j.2041-6962.1998.tb01749.x

57 "Lov om cendring af lov om forceldremyndighed og samvcer (Afskaffelse af revselsesretten)”, Lov nr 416 af
10/06/1997, https:/ /www.retsinformation.dk/eli/Ita/1997/416.

58 Sex mellem voksne, samtykkende personer af samme ken blev lovliggjort i Danmark i 1930. https://historielab.dk/
til-undervisningen/kildebank/koen-og-seksualitet/3-paa-kanten/den-grimme-lov/?kilde= Seksuelle forhold fer
cegteskabet, i datidens lovgivning kendt som “lejermal’, blev endeligt afkriminaliseret i 1866. https://danmarkshi-
storien.dk/vis/materiale/seksuallovgivning-foer-1849
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De to typer eksempiler viser, at etik og jura er principielt forskellige. Spergsmalet om, hvorvidt
indsamling og anvendelse af medarbejderdata pa en arbejdsplads er dataetisk eller ej, kan
derfor ikke besvares alene ved at afklare om indsamling og anvendelse er lovlig. Dataetikken
ma vurderes selvstoendigt.

4.4.2. Dataetikinden for lovens rammer

Selvom dataetik og jura ma vurderes selvstcendigt, tager denne rapport udgangspunkt i,
at arbejdspladser overholder gceldende lov. P4 den made er de juridiske rammer med til at
definere hvilke formal, en dataetisk analyse kan tjene.

Som det fremgar af dette kapitels redegerelse, efterlader de juridiske rammer et bredt radde-
rum for, at arbejdspladser pa lovlig vis kan indsamle og anvende medarbejderdata. Men fordi
jura og dataetik kan rejse forskellige krav, er det ikke givet, at enhver lovlig indsamling og
anvendelse af medarbejderdata er etisk. For en arbejdsplads, som @nsker at handle dataetisk,
er det afgerende, at kunne skelne mellem etiske og uetiske méder at indsamle og anvende
medarbejderdata. | disse situationer kan dataetisk analyse hjcelpe med at evaluere, hvilke af
de lovlige méader at indsamle og anvende medarbejderdata, som ogsa er etiske. Dataetikken
lcegger sig, i dette perspektiv, i forloengelse af lovgivningen.

Dataetisk analyse kan ogsa vecere relevant for beslutningstagere og interessenter — bade
arbejdspladser, fagforeninger, arbejdsgiverorganisationer, interesseorganisationer og poli-
tikere — som overvejer, om der er grund til at cendre eksisterende regulering. Et almindeligt
argument for at cendre eksisterende lovgivning er netop, at lovgivningen forbyder handlin-
ger, som ikke er etisk forkerte, eller at lovgivningen tillader handlinger, som er etisk forkerte.
Dataetikken udger i dette perspektiv en central del af beslutningsgrundlaget, ndr man skal
vurdere, om der er behov for ny eller cendret regulering.

De dataetiske hensyn, som vi behandler i denne rapport er relevante for begge typer over-
vejelser. De kan informere dataetiske vurderinger af, hvordan en arbejdsplads ber handle
indenfor det raderum, som loven giver. De kan ogsé informere vurderinger af, om visse for-
mer for indsamling og anvendelse af medarbejderdata bar reguleres anderledes, enten ved
at handlinger som aktuelt er tilladt forbydes, eller ved at aktuelt forbudte handlinger tillades
(se afsnit 4.3 for eksempler p4 forslag til cendret regulering).

| de to nceste kapitler proesenterer og diskuterer vi centrale dataetiske hensyn som knytter
sig til medarbejderes privatliv, nér arbejdspladser indsamler medarbejderdata, og til risici for
fejl og bias, ndr arbejdspladser anvender automatiserede beslutningssystemer.



Et afgerende troek ved moderne teknologier som indsamler medarbejderdata er, at disse tek-
nologier kan reducere medarbejderes privatliv. Privatliv er en egenskab, son mange umiddel-
bart vil mene er moralsk vigtig. Det er ogsa let at pege pé former for dataindsamling, som de
fleste mener er moralsk forkert, fordi de kroenker privatlivet. Et enkelt eksempel kunne veere en
arbejdsplads, som indsamler data fra et kamera, der er installeret i medarbejdernes omkloed-
ningsrum. Omvendt findes der ogsa former for dataindsamling, som kan forekomme ikke blot
moralsk acceptable men moralsk prisveerdige, for eksempel en barnehave, som indhenter
en sékaldt bgrneattest ved anscettelse af nye medarbejdere. Et vigtigt spergsmal er sdledes,
hvorfor vi oplever nogle former for dataindsamling som etisk problematiske kroenkelser af
privatlivet, og andre som acceptable eller endda gnskveerdige? Og hvad skal vi mene om
alle de mange former for dataindsamling, hvor det ikke er klart, hvad arbejdsgivere bor eller
ikke bor gore, af respekt for medarbejderes privatliv?

For at besvare sddanne spargsmal, er det nadvendigt at overveje hvilken moralsk ret til pri-
vatliv medarbejdere har pa arbejdspladsen. En sddan overvejelse kroever blandt andet at man
tager stilling til, hvad det vil sige at have privatliv pa en arbejdsplads. Men det kroever ogs3, at
man overvejer hvad det vil sige at have en ret til privatliv, og hvad der kan gere det moralsk
problematisk, at reducere medarbejderes privatliv.

For at besvare sddanne spgrgsmal, er det ngdvendigt at overveje hvilken moralsk ret til pri-
vatliv medarbejdere har pa arbejdspladsen. En sddan overvejelse kroever blandt andet at man
tager stilling til, hvad det vil sige at have privatliv pd en arbejdsplads. Men det krcever ogs3, at
man overvejer hvad det vil sige at have en ret til privatliv, og hvad der kan gare det moralsk
problematisk, at reducere medarbejderes privatliv.

5.1. Hvad er privatliv pa arbejdet?

Nar man taler om “privatliv” eller det, at noget er “privat”, s kan det betyde flere forskellige,
beslcegtede ting.”

En forste betydning drejer sig om, at visse beslutninger har en privat karakter. Derved menes
typisk, at det er beslutninger som den enkelte har ret til at troeffe, uden at andre blander sig.

59 | meget af forskningslitteraturen tales om det engelske “privacy”, som er ncert beslaegtet med, men ogsé subtilt
anderledes end det danske “privatliv”. Hvor det engelske “privacy” kan forstds som de betingelser eksempelvis
information skal indfri for at voere privat, sé betegner det danske privatliv i hejere grad et domcene af for eksempel
informationer som har (og méske ogséd ber have) den egenskab at veere private. Ikke desto mindre anvender vi
her privatliv som det pé& dansk mest egnede udtryk.
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Eksempelvis ville mange nok opleve det som graenseoverskridende, hvis en anden person
uopfordret forsogte at diktere hvilken sport man skulle dyrke i sin fritid, eller hvem man skulle
veere keerester med. Nar det gcelder private beslutninger, sé tillader vi ofte allerhgjst velmente
rad fra andre, og det er en almindelig erfaring, at selv sddanne rad skal fremscettes med stor
omhu, for ikke at virke patroengende.

Det er imidlertid ikke sddanne private beslutninger som er i fokus i spgrgsmalet om privatliv
ved indsamling af medarbejderdata pa arbejdspladsen.’’ | denne sammenhceng er det sna-
rere private, personlige informationer, som er pa spil.” Information er personlig, nar den er
information om en person. Det er imidlertid voerd at bemcerke, at meget personlig information
er information om ting, som pa forskellig vis er knyttet til personer. Det er sdledes i den rele-
vante forstand en personlig information om en person, at farven pa vedkommendes bil er gul.

Det er ogsé veerd at skelne mellem en veerdiladet og en beskrivende betydning af privatliv.
Nar vi snakker om “privatliv” eller det, at noget er “privat” pa dansk, s er begreberne ofte voer-
diladede pa den made, at vi ogsd mener, at der er en grund til at respektere privatlivet, eller
sikre, at det pageeldende forbliver privat. Det kender de fleste nok fra den type situation, hvor
en person afviser at besvare et spergsmal, for eksempel om finansielle eller familiemcessige
forhold, ved at sige at “det er privat”. Det kan imidlertid vcere en fordel at skille spgrgsmalene
om, hvorndr noget reducerer en persons privatliv, og hvornar det er moralsk forkert at redu-
cere en persons privatliv, ad.” Det forste er et rent deskriptivt spergsmal, som handler om for
eksempel hvorvidt andre personer har kendskab til en personlig information, mens det andet
er et etisk spargsmal. Nar begrebet privatliv anvendes pa den veerdiladede made kan det
veere sveert at skelne det rent deskriptive spergsmal fra det etiske spargsmal. Derfor bruger
vii denne rapport privatliv i den lidt specielle, rent deskriptive betydning, og taler om de eti-
ske spergsmal under betegnelsen, at der kan voere en “moralsk ret til privatliv”. Nar vii denne
rapport skriver, at visse teknologier “reducerer privatliv”, s betyder det altsa ikke at disse tek-
nologier ngdvendigvis kroenker en ret til privatliv, eller pa anden vis er moralsk problematiske.

60 Indsamling af medarbejderdata kan maske i nogle tilfcelde pavirke medarbejderes mulighed for at treeffe private
beslutninger, men denne problemstilling er i givet fald en konsekvens af den forudg&ende indsamling af privat,
personlig information, som vi her fokuserer pd.

61 P& engelsk tales i forskningslitteraturen om “informational privacy”. Forskellen mellem private beslutninger og pri-
vat information diskuteres blandt andet af Herman T. Tavani, "Philosophical theories of privacy: Implications for an
adequate online privacy policy” Metaphilosophy 38, no. 1(2007); Alan Rubel, "The Particularized Judgment Account
of Privacy” Res Publica 17, no. 3 (2011).

62 Dette er en central og ofte understreget pointe. Se Steven Davis, 'Is there a right to privacy?" Pacific Philosophical
Quarterly 90, no. 4 (2009); Ruth Gavison, "Privacy and the Limits of Law" The Yale Law Journal 89, no. 3 (1980), htt-
ps://doi.org/10.2307/795891, http://www.jstor.org/stable/795891; H. J. McCloskey, "Privacy and the Right to Privacy”
Philosophy 55, no. 211 (1980); Madison Powers, "A cognitive access definition of privacy” Law and Philosophy 15, no. 4
(1996); william A. Parent, "Privacy, morality, and the law" Philosophy and Public Affairs 12, no. 4 (1983).
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5.2. To teorier om privatliv for
personlig information

Privatliv kan imidlertid betyde flere forskellige ting, ogsé nér det geelder personlige informati-
oner. P4 et generelt niveau kan man skelne mellem to udbredte mader at forsta, hvad der skal
til for at en persons personlige informationer er private: kontrolteorien og kendskabsteorien.*

Feelles for de to teorier er, som den amerikanske jurist Alan Rubel har pdpeget, at privatliv ikke
er et enten-eller, men et spargsmal om grader.64 En personlig information kan voere mere
eller mindre privat, og en person kan have mere eller mindre privatliv. Rubel peger ogsa p3, at
graden af privatliv synes af afhcenge af relationer til andre personer. En information er meget
privat, hvis f& mennesker kender til eller har adgang til den, og mindre privat, hvis mange per-
soner kender til eller har adgang til den. Og en medarbejder har mere privatliv, jo mere private
personens informationer er, og mindre privatliv, jo mindre private de er.

I de nceste to afsnit introducerer vi forst kontrolteorien og s kendskabsteorien, og proe-
senterer nogle af de styrker og svagheder, som er blevet fremhcoevet ved hver af teorierne.

5.2.1. Kontrolteorien om privatliv

Den forste udbredte teori om privatliv er, at en medarbejders personlige information er pri-
vat i den udstrcekning den pagceldende person kan kontrollere hvem, som har adgang til
denne information.*®

Det betyder forst og fremmest, at information er mindre privat, jo mindre kontrol medarbej-
deren har over andre personers adgang til informationen. En medarbejder kan have forskel-
lige grader af kontrol relativt til forskellige andre personer. Medarbejderen kan have en hgj
grad af kontrol over information i forhold til nogle personer, og en meget lav grad eller ingen
kontrol i forhold til andre personer. For privatliv som hele betyder det, at medarbejderen har

63 Det er veerd at understrege, at der fortsat er en intens diskussion i faglitteraturen om, hvordan privatliv skal forstds,
herunder om fordele og ulemper ved at skelne mellem kontrol og adgangsteorier. Se Haleh Asgarinia, "Conver-
gence of the source control and actual access accounts of privacy” Al and Ethics (2023), https://doi.org/10.1007/
$43681-023-00270-7, https://doi.org/10.1007/s43681-023-00270-z; Leonhard Menges, "A Defense of Privacy as
Control' The Journal of Ethics 25, no. 3 (2021), https://doi.org/10.1007/s10892-020-09351-1, https://doi.org/10.1007/
s10892-020-09351-1; Jakob Mainz, "An Indirect Argument for the Access Theory of Privacy” Res Publica 27, no. 3
(2021), https://doi.org/10.1007/s11158-021-09521-4, https://doi.org/10.1007/s11158-021-09521-4; Bjérn Lundgren, "A
Dilemma for Privacy as Control" The Journal of Ethics 24, no. 2 (2020), https://doi.org/10.1007/s10892-019-09316-z,
https://doi.org/10.1007/s10892-019-09316-7; Lauritz Munch and Jakob Mainz, "To Believe, or Not to Believe — That is
Not the (Only) Question: The Hybrid View of Privacy” The Journal of Ethics (2023), https://doi.org/10.1007/s10892-
023-09419-8, https://doi.org/10.1007/s10892-023-09419-8; Helen Nissenbaum, "Privacy as contextual integrity”
Washington Law Review 79, no.1(2004); Beate Roessler, The Value of Privacy (Polity Press, 2005).

64 Alan Rubel, "Claims to Privacy and the Distributed Value View" Article, San Diego Law Review 44, no. 4 (2007), http://
search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=a9h&AN=31197946&site=ehost-live.

65 AF. Westin, Privacy and Freedom (New York: Ig Publishing, 1967); Andrei Marmor, "What Is the Right to Privacy?"
Philosophy and Public Affairs 43, no.1(2015); James Rachels, "Why privacy is important” Philosophy & Public Affairs
4,no. 4 (1975); Adam D. Moore, "Privacy: Its Meaning and Value” American Philosophical Quarterly 40, no. 3 (2003),
http://www jstor.org/stable/20010117.
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mere privatliv, jo mere kontrol vedkommende samlet set har, over hvem som har adgang til

personlige informationer.

Indsamling af medarbejderdata pé arbejds-
pladsen kan indlysende reducere medar-
bejderes privatliv i denne forstand, ved
at reducere medarbejderes kontrol over
andre personers adgang til deres person-
lige informationer.

Kontrolteorien er blevet kritiseret for, at den
i nogle tilfcelde synes at stille de forkerte
krav.” Et eksempel som viser udfordringen
kunne vecere falgende: En medarbejder sen-
der en e-mail til en kollega, og vedhcefter
ved en fejl et dokument fuld af felsomme
personlige oplysninger. Medarbejderen
opdager fejlen, og skynder sig at ringe til

Kontrolteorien om privatliv:

En persons personlige information
er mere privat relativt til en an-
den person, jo mere kontrol ved-
kommende har over den anden
persons adgang til informationen.
En personlig information er sam-
let set mere privat, jo mere kontrol
personen har relativt til andre per-
soner. En person har mere privatliv,
jo mere private vedkommendes
personlige informationer er.

kollegaen og forklare situationen. Kollegaen
sletter e-mailen uden at 4bne dokumentet.
Ifalge kontrolteorien er de personlige informationer i dokumentet ikke private i den periode,
hvor e-mailen 14 udbnet i kollegaens indbakke. Men for mange vil det nok virke mere oplagt
at sige, at informationerne ogsa i den periode var private, fordi der faktisk ikke var nogen, som
fik adgang til dem.”’

Samlet vil nogle kritikere sige, at kontrolteorien er god til at pege p3, at det kan vcere vigtigt
at sikre, at personer har kontrol over adgang til deres personlige informationer, fordi sddan
kontrol er en central méade at beskytte privatliv pd, men ogsa at det er denne rolle, som kon-
trol spiller, snarere end rollen som den afgerende betingelse for, at information er privat.

5.2.2. Kendskabsteorien om privatliv

Den anden centrale teori om privatliv er, at personlig information er privat i den udstroekning
andre personer ikke har kendskab til den pagceldende information.* Ligesom med kontrol-
teorien kan en personlig information her forstds som mere eller mindre privat afhcengigt af
hvor mange andre personer, som har kendskab til den pagceldende information. Og ligesom

66 Davis, "Is there a right to privacy?.”; Mainz, "An Indirect Argument for the Access Theory of Privacy.”

67 Et beslaegtet eksempel anvendes til at fremfare denne kritik mod kontrolteorien af den britiske filosof Kevin Ma-
cnish. Se Kevin Macnish, "Government Surveillance and Why Defining Privacy Matters in a Post-Snowden World"
Journal of Applied Philosophy 35, no. 2 (2018).

68 Teorien behandles i den engelsksprogede forskningslitteratur under betegnelsen "the access-account of privacy”,
men jeevnfer teoriens ide om, at adgang betyder, at man enten modtager eller kan genkalde sig information over-
scetter vi den her som "kendskabsteorien”, fremfor den direkte overscettelse "adgangsteorien”.



for kontrolteorien kan en medarbejder siges at have mere eller mindre privatliv, afhcengigt af
hvor private personens personlige informationer er’

Det at have kendskab til en information skal
i denne sammenhceng forstas bredt, for
eksempel sdledes, at man direkte observe-
rer informationen, at man far den formidlet,
eller at man tidligere har modtaget informa-
tionen, og nu kan huske den. Eksempelvis
har en medarbejder, som lige nu ser en kol-
lega udfere en arbejdsopgave, kendskab til
den information, at kollegaen arbejder pa
opgaven. Tilsvarende har en medarbejder

Kendskabsteorien om
privatliv:

En persons personlige information
er privat relativt til en anden person,
hvis vedkommende ikke har kend-
skab til informationen. En personlig
information er samlet set mere pri-

vat, jo foerre personer som har kend-
skab til informationen. En person har
mere privatliv, jo mere private ved-
kommendes personlige informati-
oner er.

kendskab til information om hvilken opgave
kollegaen arbejdede p4 i gér, hvis vedkom-
mende sa kollegaen arbejde pé opgaven, og
i dag kan huske det. Omvendt er det nceppe
nok, at en person pé et tidspunkt har haft
kendskab til informationen. En medarbejder
som har set en kollega udfare en arbejdsop-
gave, men glemt det igen, har ikke kendskab til information om, at kollegaen udferte opgaven.
Den pagceldende information er blevet privat igen, da medarbejderen glemte den. Det er heller
ikke nok, at en person har adgang til information i den betydning, hvor vedkommende kunne
fé kendskab til informationen. En information om hvilken opgave en medarbejder arbejder
pé opherer ifglge kendskabsteorien ikke med at veere privat, alene fordi en kollega kunne ga
hen og se efter, men forst hvis vedkommende rent faktisk gér hen og ser efter.

Indsamling af medarbejderdata pé arbejdspladsen kan indlysende reducere medarbejderes
privatliv i denne forstand, ved at gare andre personer bekendt med medarbejdernes per-
sonlige informationer.

Kritikere af kendskabsteorien har fremfart, at den synes at give det forkerte svar i situationer,
hvor en person frivilligt deler sine egne personlige informationer. Hvis for eksempel en med-
arbejder af egen drift fortceller en kollega eller leder om sine ideer eller bekymringer, sa farer
dette ifalge kendskabsteorien til, at medarbejderen har mindre privatliv, fordi andre personer
derved far adgang til information om disse ideer og bekymringer. Men, hoevder nogle kritikere,
i sddanne tilfcelde er det misvisende at past4, at en persons privatliv er blevet reduceret.”

Et svar pa indvendingen kan vcere, at den synes at troekke pé et veerdiladet begreb om pri-
vatliv. Man kan maske forklare den intuitive forskel pa frivillig og ufrivillig deling af informa-
tion ved at pege p3, at der kan vcere en moralsk forskel pa de to situationer (se ogsé afsnit
5.6 nedenfor om samtykke til indsamling af medarbejderdata). Det er ogsé veerd at pépege,
at ogsa kontrolteorien synes at mgde udfordringen, fordi en medarbejder nceppe kan siges

69 Parent, "Privacy, morality, and the law."; Powers, "A cognitive access definition of privacy.”; Mainz, "An Indirect Argu-
ment for the Access Theory of Privacy.”

70 Julie Inness, Privacy, intimacy, and isolation (Oxford: Oxford University Press, 1992).

47



48

stadig at have kontrol over eksempelvis en kollegas adgang til en personlig information, nar

medarbejderen (frivilligt) har delt informationen med kollegaen.”

5.2.3. Kontrol eller kendskab?

| forskningslitteraturen behandles de to teorier om privatliv typisk som konkurrerende ideer,
der hver for sig forsgger at give "det rigtige” svar p4, hvad privatliv er. Men det er voerd at
holde sig for gje, at der synes at kunne voere dataetiske udfordringer bade ved tab af kon-
trol over adgang til medarbejderdata og ved udbredelsen af kendskab til medarbejderdata.

Eksempelvis kan en medarbejder have mulighed for at slukke for et stykke software, som
registrerer medarbejderens aktivitet pa en computer, og i den forstand have kontrol over
ledelsens adgang til disse informationer. Men selvom medarbejderen har sadan kontrol, sa
synes dataindsamlingen at kunne rejse dataetiske udfordringer knyttet til privatliv, i de tilfoelde
hvor medarbejderen ikke slukker for softwaren, og ledelsen derfor far adgang til informati-
onerne. P4 lignende vis synes det at kunne rejse dataetiske udfordringer knyttet til privatliv,
hvis en medarbejder arbejder pd en computer, hvor software obligatorisk registrerer aktivitet,
selv hvis ledelsen aldrig kigger pé disse data, og derfor ikke far kendskab til medarbejderens
personlige information

Selvom begge teorier synes at pege pa relevante perspektiver pa privatliv, sa vil det ofte
veere en fordel at loegge sig fast péd en bestemt betydning. Derved undgéar man risikoen for
forvirring om hvad det betyder, ndr man siger eller skriver “privatliv”. | denne rapport diskute-
rer vi i udgangspunktet privatliv i den betydning, som kendskabsteorien definerer. Nar vii de
felgende afsnit henviser til “privatliv’, handler det altséd om, i hvilken grad andre personer har
kendskab til en medarbejders personlige information. Vi inddrager imidlertid lgbende ind-
sigter om de sceregne dataetiske udfordringer, som det kan rejse, ndr medarbejdere savner
kontrol over adgang til deres personlige informationer.

5.3. Hvad erretten til privatliv?

| de forste afsnit har vi diskuteret hvordan man kan forsta det, at personlig information er pri-
vat, og at en medarbejder har privatliv. | dette og de falgende afsnit vender vi nu blikket imod
spergsmal om hvilken etisk rolle medarbejderes privatliv pa arbejdspladsen spiller.

Det er bade i den offentlige debat og i forskningen almindeligt at diskutere etik og privatliv
ved at henvise til en ret til privatliv. Ligesom det er tilfceldet med begrebet privatliv, sé kan en
ret til privatlivimidlertid forstas pa flere forskellige mader.

En ret til privatliv kan for det farste dreje sig om en juridisk rettighed. Sddanne rettighe-
der er veletablerede, i bade dansk og international lovgivning. De optrceder eksempelvis i
Grundlovens paragraf 72, og i den europoeiske menneskerettighedskonventions artikel 8, som

71 Parent, "Privacy, morality, and the law."; Lundgren, "A Dilemma for Privacy as Control.”



beskytter borgernes privatliv i boligen, ved telefonsamtaler samt nér de skriver til hinanden
(se ogs4 afsnit 4 om juridiske rammer for indsamling af data).

I mange diskussioner om retten til privatliv er det imidlertid ikke en juridisk rettighed, som
er pa spil. Hvis eksempelvis en deltager i en debat kritiserer eksisterende lovgivning ved at
henvise til, at den pa utilstraekkelig vis sikrer retten til privatliv, sé er det klart, at det ikke er
den juridiske rettighed, som vedkommende har i tankerne. | sddanne tilfcelde er der snarere
tale om en moralsk ret til privatliv.

En moralsk ret til privatliv kan forstds pa tre voesentligt forskellige mader: som en fundamental
rettighed, som en sammenfattende rettighed, eller som en afledt rettighed.

5.3.1. Enfundamental ret til privatliv

Den ferste méde at forstd en moralsk ret til privatliv er som et grundlioeggende moralsk hen-
syn. Nar den forstas pa denne made, er retten til privatliv ikke begrundet i andre, bagvedlig-
gende moralske hensyn. Det er ganske enkelt moralsk problematisk i sig selv, hvis en person
eller en arbejdsplads reducerer medarbejderes privatliv.

En fundamental moralsk ret til privatliv er
en steerk rettighed, i den forstand at den

ikke er afhcengig af andre forhold. Men fak- En fundamental moralsk ret
tisk fortolkes retten til privatliv nogle gange til privatliv:

endnu steerkere. En fundamental moralsk

ret til privatliv forstds nemlig ind imellem En person har en moralsk ret til
sdledes, at det moralske hensyn til privat- privatliv, hvis (og kun hvis) det er

liv trumfer andre moralske hensyn.”” Det vil grundlceggende moralsk dérligt, at
sige, at det ikke blot er moralsk problema- handle pa en méade, som reducerer
tisk, at handle p& en made, som ferer til at personens privatliv.

en person mister privatliv. Sddanne hand-
linger er grundloeggende moralsk forkerte.
| faglitteraturen kaldes denne type moralsk rettighed ofte "absolut”.

Forskellen pé en handling, som i €n henseende er moralsk problematisk, og en handling, som
er moralsk forkert, er, at en handling som i én henseende er moralsk problematisk samlet set
kan voere moralsk rigtig. Det krcever blot at der er andre hensyn, som vejer tungere end hen-
synet til privatliv. Hvis hensynet til privatliv derimod trumfer andre hensyn, s er en handling
som ferer til tab af privatliv moralsk forkert, uanset hvilke grunde som métte tale for handlingen.

Selvom ideen om en fundamental moralsk ret til privatliv umiddelbart kan virke tiltalende, sa
findes der stoerke argumenter imod, at der skulle findes en sddan moralsk rettighed. Et almin-
deligt argument er, at en fundamental moralsk rettighed i mange situationer synes at stille
for strenge krav, iscer i den absolutte variant, hvor retten til privatliv trumfer andre grunde.

72 Denne fortolkning af moralske rettigheder, som moralske hensyn der trumfer andre moralske hensyn, forbindes
iscer med den amerikanske retsfilosof Ronald Dworkin. Se Ronald Dworkin, Taking Rights Seriously (London: Gerald
Duckworth & Co. Ltd., 2005).
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Nar man toenker efter, s vil de fleste nok
mene, at der er situationer, hvor det ikke er

moralsk forkert at handle pd en made, som En fundamental og absolut
forer til tab af privatliv, hvis der er tilstroek- moralsk ret til privatliv:
keligt stoerke grunde til at handle pa denne

mé&de. Eksempelvis vil mange mene, at en En person har en moralsk ret il
forcelder til et lille barn som er blevet vaek, privatliv, hvis (og kun hvis) det er
kan handle moralsk rigtigt ved at lede efter grundlaeggende moralsk forkert, at
barnet i en anden persons have, selvom handle pa en made, som reducerer
haveejerens privatliv derved reduceres. Den personens privatliv.

mest naturlige made at forklare denne kon-
klusion er, at hensynet til at beskytte barnet
vejer tilstroekkeligt tungt til, at hensynet til privatliv ma vige. Men hvis det er tilfceldet, sé trum-
fer hensynet til privatliv ikke andre hensyn.

Men ogsé den svagere fortolkning af den fundamentale moralske ret til privatliv kan virke for
stoerk. En sddan rettighed ville medfere, at noesten alle mennesker meget ofte handler pa
mader, som i hvert fald i én henseende er moralsk darlig. Nar vi eksempelvis foerdes i det
offentlige rum, og betragter andre, som ogsa fcerdes i det offentlige rum, sé far vi derved
information om for eksempel hvordan de ser ud og hvor de befinder sig. Derved reducerer vi
disse personers privatliv, men det vil for mange virke besynderligt at sige, at denne méde at
reducere personers privatliv pad i nogen som helst forstand er moralsk dé’urlig.73

5.3.2. En sammenfattende ret til privatliv

Den anden méade at forsta en ret til privatliv
pa er som en sammenfatning af den moral-

ske status i en konkret situation. Hvis man En sammenfattende

forstar retten til privatliv p& denne made, moralsk ret til privatliv:

sé har en person en ret til privatliv, hvis det

samlet set vil voere moralsk forkert, at redu- En person har en moralsk ret til pri-
cere vedkommendes privatliv. Her er ideen vatliv, hvis (og kun hvis) det samlet
altsd, at man ferst kigger p4 alle de moral- set er moralsk forkert, at reducere

ske hensyn, som pavirker spargsmalet om, vedkommendes privatliv.
hvorvidt det er moralsk forkert at reducere
privatliv pd en bestemt méde og vejer dem
mod hinanden. Ferst ndr man ved at overveje disse hensyn er ndet frem til en konklusion om,
hvorvidt det er moralsk forkert, at reducere privatliv, kan man afgere om en person har en
ret til privatliv.

Udfordringen ved denne méde at forsté privatliv er, at retten til privatliv i denne betydning
ikke bidrager til at afklare, hvad der er moralsk rigtigt og forkert. Ofte er det imidlertid netop
spergsmalet om hvorvidt det i en given sammenhceng er moralsk problematisk, at reducere

73 Versioner af denne type kritik af en fundamental ret til privatliv findes blandt andet i Ryberg, "Privacy Rights, Crime
Prevention, CCTV, and the Life of Mrs. Aremac.”; og Doyle, "Privacy and perfect voyeurism.”



en persons privatliv, som vi gnsker at afklare, ved at vurdere om handlingen kraenker en ret
til privatliv. Nar retten til privatliv forstds som en sammenfatning, sa kan vi ferst vide, om der
er en ret til privatliv, nér vi pa anden vis har besvaret dette spergsmal.

5.3.3. Enafledtret til privatliv

Den tredje made at forstd en moralsk ret
til privatliv, er som et moralsk hensyn der
afhcenger af et eller flere andre, mere
grundiceggende moralske hensyn. | denne
betydning har man en moralsk ret til pri-
vatliv, nar en vis meengde privatliv eller en
bestemt form for privatliv, er ngdvendig for

En afledt moralsk ret til
privatliv:

En person har en moralsk ret til
privatliv, hvis (og kun hvis) der er

moralske grunde til ikke at reducere
vedkommendes privatliv.

at tilgodese disse hensyn.”

Styrken ved at forstd den moralske ret til pri-
vatliv som en afledt rettighed er dels, at det
er et meget plausibelt synspunkt, at der kan vaere moralske grunde til ikke at reducere per-
soners privatliv, og dels at man ved at fokusere pa disse grunde kan forklare, hvorfor det er
moralsk problematisk at reducere en persons privatliv. Udfordringen for en afledt ret til pri-
vatliv er oplagt, at man er ngdt til at proecisere, hvad det er for yderligere moralske hensyn,
som giver grund til at beskytte privatlivet. Retten til privatliv kan komme til at virke pa meget
forskellig vis, afhcengigt af hvilke hensyn, man peger pa.

En ret til privatliv kan altsa forstas pa mindst tre voesentligt forskellige mader. | princippet er
de forskellige forstaelser forenelige — det kunne godt veere tilfoeldet, at der pa samme tid
findes bade en fundamental og en afledt moralsk ret til privatliv. Men det er vigtigt, ndr man
diskuterer indsamling af medarbejderdata og medarbejderes ret til privatliv, at de ikke bliver
forvekslet eller blandet sammen. Det kraever at man i en konkret sammenhcoeng ger det klart,
hvilken af de forskellige betydninger, man har i tankerne. Nar vi i de nceste afsnit henviser til
en moralsk ret til privatliv, er det i udgangspunktet en afledt rettighed, som er pa tale.

Hvis retten til privatliv forstds som en sammenfattende eller afledt rettighed er det afgerende
at afklare, hvilke etiske hensyn som kan begrunde beskyttelse af medarbejderes privatliv.
Derfor introducerer og diskuterer vi i noeste afsnit en roekke af de etiske hensyn, som kan
begrunde en sddan ret til privatliv.

74 Et beslcegtet synspunkt fungerer som udgangspunkt for en kritik af, at der overhovedet skulle findes en moralsk ret
til privatliv. Denne kritik forbindes iscer med den amerikanske filosof Judith Jarvis Thomson. Se Judith Jarvis Thom-
son, "The Right to Privacy” Philosophy & Public Affairs 4, no. 4 (1975), https://doi.org/10.2307/2265075, http:/ [www.
jstor.org/stable/2265075.
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5.4. Hvorfor privatliv pa arbejdspladsen?

Som vi har set er én méade at forsta en moralsk ret til privatliv pa, at en person har en ret til pri-
vatliv nér der findes moralske grunde til at beskytte personens privatliv. Et afgerende spergs-
mal er derfor, hvilke sddanne grunde, man kan tcenke sig. Spergsmalet er blevet diskuteret
i en omfattende forskningslitteratur, som peger pé en rcekke forskellige etiske hensyn, som
potentielt kan begrunde en ret til privatliv.”” Blandt de mest fremtroedende er:

+ Tab af privatliv kan veere ydmygende

+ Tab af privatliv kan fere til observationsstress

+ Tab af privatliv kan gere det vanskeligt at opretholde eller forme personlige relationer
+ Tab af privatliv kan uhensigtsmoessigt afskraekke adfcerd

 Tab af privatliv kan gere personer sdrbare overfor andre agenter

I de felgende afsnit gennemgar vi kort disse ideer om etisk relevante hensyn, og skitserer
hvordan de kan begrunde en ret til privatliv pd arbejdsmarkedet.

5.4.1. Privatlivog ydmygelse

Maske den farste begrundelse for privatliv som de fleste vil toenke pé er, at privatliv kan beskytte
personer mod at andre far kendskab til information, som det vil veere ydmygende, pinligt eller
skamfuldt for den pagceldende person, at dele med andre. Oplevelsen af at blive ydmyget
gennem afslgring af privat information er typisk i sig selv umiddelbart ubehagelig for perso-
nen, men en sadan oplevelse kan ogsé skade selvvcerd, social status og personlige relationer.

| visse tilfcelde kan information voere ydmygende, fordi den afslorer at en person har hand-
let pa en made, som andre vil finde kritisabel. Det kan eksempelvis veere tilfceldet, hvis ny
information afslarer, at en medarbejder har snydt med udferelsen af sine arbejdsopgaver. |
sadanne tilfcelde er vi tilbgjelige til at have begrcenset sympati med vedkommende. Mange
vil mene, at oplevelsen af at blive ydmyget er personens eget ansvar, og at det oplevede
ubehag derfor kun i beskedent omfang eller slet ikke kan begrunde en ret til privatliv.

Men det er vigtigt at holde sig for gje, at meget information kan have en karakter, hvor det
kan voere ydmygende, at andre far kendskab til den, selvom informationen ikke indikerer at
personen har gjort noget forkert. Eksempelvis ville langt de fleste nok opleve det som ydmy-
gende, hvis arbejdspladsen indsamlede detaljerede data om toiletbesag, og delte denne
information med ledelse eller kollegaer. | den situation skyldes ubehaget ikke, at det man
foretager sig i lobet af et almindeligt toiletbesag er moralsk problematisk, men alene at det
er af sd intim karakter, at vi ngdigt vil dele information om det med andre.

75 For overblik, se eksempelvis Kevin Macnish, "An Eye for an Eye: Proportionality and Surveillance” Ethical Theory and
Moral Practice 18, no. 3 (2015); Daniel J. Solove, "A Taxonomy of Privacy" University of Pennsylvania Law Review 154,
no. 3 (2006).



Indsamling af medarbejderdata pa arbejdspladsen kan rejse en risiko for ydmygelse pa flere
mader. Farst og fremmest kan indsamlingen, ligesom i eksemplet med data om toiletbe-
s@g ovenfor, veere malrettet data, som medarbejdere vil opleve det som pinligt at dele. Men
dataindsamling kan ogsé fere til deling af potentielt ydmygende information ved et tilfcelde.
Et eksempel kunne vcere en arbejdsplads, som indsamler medarbejderdata om de aktivite-
ter, som medarbejdere har pé internettet via deres arbejdscomputer, og i den forbindelse
far adgang til data om en medarbejders lovlige men atypiske seksuelle fetish. Endelig kan
indsamling af informationer, som hver for sig ikke har en karakter, som ger, at personer ople-
ver det som ydmygende at dele dem, i nogle tilfeelde gere det muligt at udlede information
som har denne karakter. Et eksempel kunne voere en arbejdsplads som indsamler en roekke
forskellige medarbejderdata, der tilsammmen indikerer, at en medarbejder har et helbredspro-
blem, som medarbejderen oplever det som pinligt at dele information om.

Visse typer information vil, som i eksemplet med toiletbesaget, i ncesten alle tilfcelde veere
information, som medarbejdere oplever det som ydmygende at dele. Men for mange typer
information vil det afhcenge af kontekst og personlighed, hvordan medarbejdere oplever det,
at dele informationen. Det kan derfor vaere vanskeligt pd generelt niveau, at skelne mellem
de informationer som har og ikke har denne karakter. Ikke desto mindre er det klart, at ydmy-
gelse kan udgere en begrundelse for en ret til privatliv, ligesom risikoen for ydmygelse kan
udgere en mulig begrundelse for en ret til kontrol over privatliv.

5.4.2. Privatlivog observationsstress

En anden mulig begrundelse for privatliv hviler pa den simple betragtning, at det for de fle-
ste mennesker er stressfuldt at fole sig observeret eller overvaget. Det, at udfere en opgave,
mens man oplever at blive observeret eller overvaget, har normalt en roekke bade men-
tale og fysiologiske stresseffekter, som er veldokumenterede i den psykologiske forskning.76
Men de fleste mennesker vil nok ogsé have erfaret disse effekter i deres eget liv. Mange vil
eksempelvis have oplevet, at der er stor forskel pé at holde en tale alene foran spejlet, og pa
at holde den samme tale foran en sterre forsamling. Indsamling af medarbejderdata risikerer
at skabe eller age observationsstress, simpelthen ved at udbrede eller intensivere oplevelsen

76 ‘Elisa Giacosa et al,, "Stress-inducing or performance-enhancing? Safety measure or cause of mistrust? The
paradox of digital surveillance in the workplace” 10.1016/].jik.2023.100357, Journal of Innovation & Knowledge 8, no.
2 (2023), https://doi.org/10.1016/}jik.2023.100357, https://www.elsevier.es/en-revista-journal-innovation-knowled-
ge-376-articulo-stress-inducing-or-performance-enhancing-safety-measure-52444569X23000537; N. Backhaus,
"Context Sensitive Technologies and Electronic Employee Monitoring: a Meta-Analytic Review", 2019 IEEE/SICE Inter-
national Symposium on System Integration (2019); M. J. Smith et al., "Employee stress and health complaints in jobs
with and without electronic performance monitoring” Applied Ergonomics 23, no.1(1992), https://doi.org/https://
doi.org/10.1016/0003-6870(92)90006-H, https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/000368709290006H;
Daniel M. Ravid et al, "A meta-analysis of the effects of electronic performance monitoring on work outcomes” Per-
sonnel Psychology 76, no.1(2023), https://doi.org/https://doi.org/10.1111/peps.12514, https://onlinelibrary.wiley.com/
doi/abs/10.1111/peps.12514. Et beslcegtet og mere komplekst spergsmdl er, om sddanne stresseffekter heemmer
eller gavner preestationer. Her tyder moderne forskning pd, at dette bdde kan afhcenge af hvilken type opgave,
den pdgceldende person skal lgse, og variere med personlighed. John R. Aiello and Kathryn J. Kolb, "Electronic
performance monitoring and social context: Impact on productivity and stress” Journal of Applied Psychology 80
(1995), https://doi.org/10.1037/0021-9010.80.3.339; Devasheesh P. Bhave, "The Invisible Eye? Electronic Performan-
ce Monitoring and Employee Job Performance” Personnel Psychology 67, no. 3 (2014), https://doi.org/https://doi.
org/10.1111/ peps.12046, https:/[onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/ peps.12046; P. J. Hills et al.,, "Being observed
caused physiological stress leading to poorer face recognition” Acta Psychol (Amst) 196 (May 2019), https://doi.
org/10.1016/j.actpsy.2019.04.012."
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af at blive observeret eller overvaget pa arbejdspladsen. Forskningen peger i den forbindelse
p3, at observationsstress afhcenger af en roekke faktorer, blandt andet hvor mange data som
bliver indsamlet, hvilke data som bliver indsamlet, hvad det erklcerede formal med indsam-
lingen af data er, samt relationer og kultur pa arbejdspladsen.

Stress er en form for psykologisk og fysiologisk alarmberedskab. Mange mennesker oplever
stress en gang imellem, nér der er travlt pa arbejdet eller med familien. Hvis en medarbej-
der oplever stress en gang imellem og i mindre doser, kan det vcere et begraenset problem.
Men stress kan have alvorlige konsekvenser, hvis en person oplever intenst stress eller stress
i loengere perioder. Medarbejdere vil derfor typisk opleve stoerkere negative konsekvenser,
jo mere intenst de oplever observationsstress, jo loengere perioder de oplever observations-
stress, og jo mere stress de i forvejen oplever pé arbejdspladsen.

De umiddelbare negative effekter af stress udger i sig selv et velfcerdstab for medarbejde-
ren, som de fleste vil opfatte som etisk darligt, men de umiddelbare effekter kan ogsé have
en roekke afledte negative konsekvenser, for eksempel for den padgceldende medarbejders
sociale og kollegiale relationer, for de personer som indgér i disse relationer, og for medar-
bejderens karriere.

Det er ogsa veerd at heefte sig ved, at observationsstress er en effekt af at opleve at data bliver
indsamlet. Det betyder bade, at hemmelig indsamling af data ikke har en sédan effekt, og at
personer kan opleve effekten nér de tror, at de bliver observeret eller overvaget, selvom det
ikke er tilfoeldet. Tab af privatliv medferer derfor en risiko for at skabe observationsstress, men
tab af kontrol over privatliv kan ogsé have denne effekt, fordi en person som mister denne
kontrol kan frygte at blive overvaget eller observeret, ogsa nar det ikke er tilfceldet.

Nar observationsstress og de negative effekter af observationsstress afhcenger af mange
faktorer, sa er der ikke en enkel sammenhceng mellem indsamling af medarbejderdata og
moralsk problematisk observationsstress. Men det er klart, at indsamling af medarbejderdata
kan risikere at skabe observationsstress. Selvom risikoen for observationsstress ma vurderes
konkret i den sammenhceng, hvor en arbejdsplads indsamler medarbejderdata, sé er denne
risiko en mulig begrundelse for en ret til privatliv pa arbejdspladsen.

5.4.3. Privatliv og personlige relationer

En tredje mulig begrundelse er, at privatliv kan voere ngdvendigt for, at personer kan forme
og opretholde relationer til andre.”

De fleste kender til, at personer deler forskellige dele af deres liv og forskellige sider af deres
personlighed med venner, kollegaer, romantiske partnere, og med deres bgrn. Argumentet
for privatliv er, at en del af grundlaget for at man kan have forskellige slags relationer er, at vi
netop kan dele eller ikke dele forskellige sider af os selv. Det kan for eksempel handle om, at
en medarbejder patager sig en professionel identitet pa arbejdspladsen, som pa voesentlige
mader er anderledes end den identitet vedkommende har i andre sammenhoenge. Og det

77 Marmor, "What Is the Right to Privacy?.’; Thomas Nagel, "Concealment and Exposure” Philosophy and Public Affairs
27, no.1(1998); Rachels, "Why privacy is important.”



kan veere en forudscetning for den professionelle identitet, og for karakteren af de relationer
som knytter sig til den, at medarbejderens ledelse, kollegaer og kunder har adgang til nogle
personlige informationer, men ikke har adgang til andre. En anden ofte fremfart pointe er, at
nogle vigtige relationer er baseret pé intimitet, hvor personer deler falsom information om
sig selv, som de fleste andre ikke har adgang til, og derved skaber sympati og tillid. Dét, at
personer besidder en vis mcengde privatliv, er sdledes ifelge argumentet forudscetningen
for, at personer kan skabe sédanne intime relationer til andre.

En udfordring for begrundelsen er, at det synes at voere muligt at have forskellige relationer
selvom man mister ganske meget privatliv. Selv hvis det er rigtigt, at en person, som slet ikke
havde noget privatliv, ikke ville kunne have forskellige relationer, sa folger det ikke, at man
mister muligheden for at have meningsfuldt forskellige relationer ved at miste noget af sit
privatliv. En medarbejder, som opretholder sin professionelle identitet ved at holde dele af sin
person og sit liv privat, kunne antageligt fortscette med dette, selvom ganske mange andre
informationer blev indsamlet eller delt med arbejdspladsen. Hvis retten til privatliv begrun-
des ved at henvise til, at privatliv kan vcere ngdvendigt for at have forskellige, meningsfulde
relationer, sé risikerer det altsd at voere en rettighed, som kun geelder i et begrcenset scet af
scerlige tilfoelde.

En made at udvide rettighedens roekkevidde, er ved at pege pé betydningen af kontrol over
privatliv. | mange tilfcelde kan tab af privatliv, selv hvis det ikke fierner muligheden for at have
meningsfuldt forskellige relationer, nok pévirke personers evne til at forme disse relationer.
Hvis personers mulighed for at forme relationer pa bestemte mader er moralsk vigtig, s kan
hensynet begrunde en moralsk ret til privatliv ogsa i alle de situationer, hvor tab af privatliv
blot begraenser en persons evne til at forme relationer.

En udfordring for denne variant af argumentet er imidlertid, at det ikke er klart, at personers
mulighed for at forme relationer ved at holde information privat altid er moralsk veerdifuld.
Eksempelvis kunne en erfaren medarbejder, som mobber en ung og usikker kollega, have et
stoerkt gnske om, at begroense andres kendskab til dette, for at bevare ncere og tillidsfulde
relationer til andre kollegaer. Men det er ikke indlysende, at mobberens mulighed for at forme
relationer til andre, s de ikke er proeget af denne information, er moralsk veerdifuld. Sddanne
eksempler synes at vise, at det maske kun er nar muligheden for at forme relationer tjener et
godt formal, at den kan begrunde en ret til privatliv.

5.4.4. Privatliv og afskraekkelse

En fjerde begrundelse for privatliv, som ofte optroeder i debatter om overvagning, henviser
til at indsamling af medarbejderdata kan have en negativ, afskroekkende effekt pa personers
adfcerd.

Det er en almindelig antagelse i mange sammenhcenge, at indsamling af data kan pavirke den
méde personer handler. Videoovervagning i det offentlige rum begrundes eksempelvis ofte
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med, at overvagning afskrcekker potentielle kriminelle fra at bega forbrydelser.” Tilsvarende
kunne man forvente, at indsamling af data pa arbejdspladsen vil afskroekke medarbejdere fra
eksempelvis svindel, tyveri, brug af arbejdstiden pa personlige geremal, og andre former for
ugnsket adfcerd. | sédanne tilfcelde kan den afskroekkende effekt voere gnskveerdig.

Udgangspunktet for argumentet for privatliv er, at dataindsamling ogsa kan afskroekke adfoerd,
som der er grund til at beskytte eller fremme. | faglitteraturen omtales dette som en "kglende
effekt” (eng. "chilling”). Effekten har blandt andet vceret meget diskuteret i tilkknytning til over-
vagning pa internettet og i det offentlige rum. Forskere har i den forbindelse udtrykt bekym-
ring for, at sddan overvagning kan afskroekke borgere fra demokratiske aktiviteter, sésom
deltagelse i politisk debat p3 internettet og demonstrationer i det offentlige rum.”® Ligesom
man kan vecere bekymret for en kelende effekt ved overvagning pa nettet, kan man oplagt
veere bekymret for, at indsamling af data pé arbejdspladsen kan afskrcekke medarbejdere
fra aktiviteter, som vi burde beskytte eller stotte. En risiko kunne eksempelvis vcere, at med-
arbejdere pé en arbejdsplads, som ikke er organiseret i en fagforening, kan afskroekkes fra at
forsgge at organisere sig, hvis de frygter at ledelsen vil opdage dette initiativ gennem ind-
samling af medarbejderdata. Men der kunne ogsé vecere tale om, at medarbejdere afskroskkes
fra almindelige sociale aktiviteter, fra selvstcendige initiativer og lasninger, eller fra arbejde
som er veerdifuldt, men som i mindre grad afspejles i de indsamlede data.

Hvis indsamling af data pa en arbejdsplads afskroekker medarbejdere fra adfcerd, og der er
etisk grund til at beskytte denne adfcerd, sé kan denne effekt begrunde en ret til privatliv. Retten
til privatliv afhcenger derfor af bade hvornar indsamling af medarbejderdata har en afskroek-
kende effekt, og af hvor tungtvejende grunde der er, til at beskytte den pageeldende adfcerd.

5.4.5. Privatliv og sarbarhed

Den sidste begrundelse for en ret til privatliv handler om hvordan kendskab til information
kan gere personer sarbare for andre agenters handlinger. Begrundelsen hviler pa to trivielle
forhold: at de mader personer handler pé ofte afhcenger af hvilke personlige informationer
om andre de har adgang til, og at nogle méder personer behandler hinanden pa gor skade.”

Begrundelsen er almindelig bade i tilknytning til data og nye teknologier, og i tilknytning til
arbejdsmarkedet. Med et banalt eksempel sé er informationer om en persons adgangskoder

78 Det er veerd at bemcerke, at det diskuteres i forskningen, om videoovervégning i det offentlige rum faktisk har en
kriminalprceventiv effekt. Brandon C. Welsh and David P. Farrington, "Public Area CCTV and Crime Prevention: An
Updated Systematic Review and Meta-Analysis” Justice Quarterly 26, no. 4 (2009); Gustav Alexandrie, "Surveillance
cameras and crime: a review of randomized and natural experiments” Journal of Scandinavian Studies in Crimino-
logy and Crime Prevention 18, no. 2 (2017), https://doi.org/10.1080/14043858.2017.1387410, https://doi.org/10.1080/140
43858.2017.1387410.

79 Det eridenne forbindelse voerd at pdpege, at ligesom med de kriminalpreeventive effekter af overvégning
er der ganske svag evidens for at overvagning har en afskraekkende effekt p& demokratisk aktivitet. Elizabeth
Stoycheff et al, "Privacy and the Panopticon: Online mass surveillance’s deterrence and chilling effects” New
Media & Society 21, no. 3 (2019), https://doi.org/10.1177/1461444818801317, https:/ /journals.sagepub.com/doi/
0bs/lO.H77/l46]4448]880]3]7; Jonathon W. Penney, "Internet surveillance, regulation, and chilling effects online: a
comparative case study” Internet Policy Review 6, no. 2 (2017); Jonathon W. Penney, "Chilling effects: Online surveil-
lance and Wikipedia use” Berkeley Technology & Law Journal 31, no.1(2016).

80 Carrisa Veliz, "The Internet and Privacy” in Ethics and the Contemporary World, ed. David Edmonds (Abingdon:
Routledge, 2019).
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til e-mail- og bankkonti meget falsomme, i den forstand at deling af sédanne informatio-
ner gar personen sarbar, fordi den giver andre personer mulighed for at handle pa mader,
der kan skade personen. Et tilsvarende velkendt eksempel fra arbejdsmarkedet er forbuddet
mod at opsgge information om aktuel eller planlagt fremtidig graviditet i forbindelse med
anscettelse. Forbuddet er motiveret af, at ansegeren bliver sarbar for at blive frasorteret, hvis
vedkommende deler sddanne informationer.

I en ngddeskal er begrundelsen alts3, at der er informationer, som det kan vcere vigtigt at
holde private, fordi deling af informationerne ger personer sérbare for andre agenters hand-
linger. Forskellige typer information kan gere en person sarbar pé forskellige méder. Udover
de allerede ncevnte, kunne tab af privatliv eksempelvis ggre medarbejdere sérbare for:

+ videredeling aof data

- afpresning

+ manipulation

« diskrimination

- sammenstilling af data, som afslerer ny information.”

Tab af privatliv ger ofte en person sarbar overfor videredeling. Det krcever blot, at personens
data i en eller anden form kan deles, og at det er darligt for personen, hvis disse data deles. |
den offentlige debat er et kendt eksempel ugnsket deling af intime billeder. En person, som
deler intime billeder af sig selv med en anden, ger sig selv sérbar for videredeling af disse
billeder, fordi det ofte vil voere ydmygende, at andre ser dem.

| forlcengelse af den forste sdrbarhed kan tab af privatliv gere en person sérbar for afpres-
ning. Det er tilfceldet nér videredeling af en information vil vaere omkostningsfuld for per-
sonen, eksempelvis fordi det vil veere ydmygende. | den situation kan personen presses til
at handle eller acceptere handlinger, som vedkommende ikke gnsker, under trussel om at
informationen deles.

Tab af privatliv kan gare en person sarbar for manipulation, hvis informationen ger andre i
stand til at vurdere hvordan personens individuelle psykologiske profil kan udnyttes til at fa
vedkommende til at tcenke eller handle pa bestemte méader.

Tab af privatliv kan gere en person sarbar for diskrimination hvis informationen selv kan udgere
et grundlag for diskrimination, som i eksemplet med information om aktuel eller planlagt
graviditet, eller hvis den kan anvendes til statistisk at forudsige et grundlag for diskrimination.

Endelig kan tab af privatliv gere en person sérbar for yderligere tab af privatliv, ved at andre
analyserer informationen og udleder ny information. Den nye information kan i sig selv vcere
folsom, hvis det eksempelvis er ydmygende, at dele den med andre, eller den kan gore
medarbejderen yderligere sarbar. Med et lidt dramatisk eksempel, s& kunne ledelsen pé en
arbejdsplads sammenstille forskellige informationer om medarbejdere, som hver for sig er
trivielle, og derved forsgge at identificere netop den medarbejder, som anonymt har anmeldt
arbejdspladsen til Arbejdstilsynet. | dette eksempel ger deling af de oprindelige informationer

81 Se eksempelvis Solove, "A Taxonomy of Privacy.’; Macnish, "An Eye for an Eye: Proportionality and Surveillance.”
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medarbejdere sarbare overfor udledning af ny information, og udledning af denne infor-
mation ger den medarbejder, som har anmeldt arbejdspladsen, sérbar overfor repressalier
fra ledelsen. Den sarbarhed, som handler om at andre kan bruge data til at udlede ny infor-
mation, er vigtig i diskussionen om nye digitale ledelsesvcerktgjer pé arbejdspladsen, fordi
automatiserede beslutningssystemer ofte har netop den funktion at udlede ny information.
Et automatiseret beslutningssystem kan eksempelvis bruge indsamlede medarbejderdata
til at udlede ny information om medarbejderes proestation, og ledelsen kan efterfalgende
bruge denne information til beslutninger om opgavefordeling, lanforhandling, eller endda
afskedigelse (se afsnit 3.4).

Sarbarhed handler om risikoen for at andre agenter kan bruge information til at handle pa
mader som skader en person. Det kan derfor variere fra person til person og fra kontekst til
kontekst, hvilke informationer en person bliver sdrbar af at dele. Begrundelsens styrke kan
ogsa variere, afhcengigt af hvor stor risikoen er, og hvor alvorlig skaden vil vcere. Begrundelsen
ma altsa proeciseres og vurderes for netop den type sarbarhed som optrceder for bestemte
personer i en bestemt kontekst.

Samtidig er det klart, at hensynet til ikke at gere personer sarbare ma afvejes mod andre hen-
syn, og at det i nogle ssmmenhaenge kan veje tungere end andre. Mange mener eksempel-
vis, at det er etisk acceptabelt nér en arbejdsplads indhenter information om en ansggers
straffeattest, og frasorterer ansggere pa baggrund af denne information. Umiddelbart er der
ligesom i eksemplet med information om graviditet tale om, at den pagceldende information
ger ansggeren sarbar for at blive frasorteret. Nar der intuitivt er forskel pa de to situationer
kan det skyldes, at vi vurderer, at en arbejdsplads kan have en legitim interesse i at frasortere
ansggere med plettet straffeattest. Omvendt vil mange mene, at arbejdspladser er etisk for-
pligtede til at patage sig risikoen for den omkostning, som det udger, ndr en medarbejder
bliver gravid og tager orlov. | givet fald er der ikke pd samme made et modsatrettet hensyn,
som kan begrunde at man ger ansggere sérbare.

5.5. Hvad er det scerlige ved privatliv
pa arbejdspladsen?

Privatliv kan spille forskellige roller i forskellige sammenhcenge. Et oplagt spergsmal er derfor
hvad der karakteriserer privatliv i den scerlige sammenhceng, som en arbejdsplads udgar?
Her kan fremhceves i hvert fald fire scerlige forhold.”

For det forste giver arbejdspladsen potentielt en enkelt aktor — ledelsen — mulighed for at
indsamle store moengder personlige data, som bade kan vcere meget preecise, og afspejle
mange forskellige sider af medarbejderens aktiviteter og person. Ved at kombinere data fra
forskellige kilder er det i princippet muligt at skabe et bade detaljeret og omfattende billede
af medarbejderen.

82 Se Mena Angela Teebken, "What Makes Workplace Privacy Special? An Investigation of Determinants of Privacy
Concerns in the Digital Workplace” (paper presented at the AMCIS, 2021).



Samtidig er medarbejderen i arbejdssituationen typisk underlagt sncevre rammer for sin
opfarsel. Arbejdspladsen kan stille krav til og scette groenser for mange forskellige forhold lige
fra medarbejderens pékloedning over hvad medarbejderen skal foretage sig, og til hvilken
attitude medarbejderen skal patage sig i forhold til arbejdet, kollegaer, og kunder eller klienter.

For det tredje er medarbejderen i arbejdssituationen underlagt en konkret og ncervcerende
trussel om sanktioner, hvis medarbejderen ikke indfrier de forpligtelser og forventninger, som
findes pé arbejdspladsen. Disse roekker fra mere blgde sociale sanktioner, over formel irette-
scettelse og tab af lonforhgjelse eller forfremmelse, og til afskedigelse.

Endelig er arbejde og tilknytning til arbejdspladsen for mange en meget voesentlig del af deres
liv og personlige identitet. Arbejdet har, udover den gkonomiske veerdi, ofte en folelsesmoessig
veerdi, idet den rolle man spiller pé arbejdspladsen, og det sociale netveerk som man indgar i,
er med til at forme béde ens selvforstdelse og andres forstaelse af hvem man er som person.

Tilsammen er disse vilkdr med til pa nogle mader at gere medarbejdere scerligt udsatte ved tab
af privatliv. Mest oplagt er medarbejdere sarbare overfor ledelsens reaktioner. Denne sarbarhed
kan videre toenkes at pavirke observationsstress og afskroekkende effekter. Udfordringerne
med, at tab af privatliv kan vcere ydmygende, og kan pavirke medarbejderens personlige
relationer, kan tilsvarende forstcerkes af den store moengde data, som kan indsamles, samt
arbejdets identitetsboerende betydning.

5.6. Hvilken rolle spiller samtykke til
indsamling af medarbejderdata?

Vi har i de forste afsnit i dette kapitel proesenteret forskellige méder at forsta privatliv og retten
til privatliv pa. Vi har imidlertid ikke bergrt et centralt forhold, som mange intuitivt vil mene kan
spille en vigtig rolle for, hvornar det er moralsk problematisk at reducere privatliv: samtykke.

Samtykke er vigtigt, fordi det i mange situationer synes at spille en etisk rolle, om en person
har samtykket til at dele personlig information. Eksempelvis er det nok de foerreste som vil
mene, at man krcenker privatlivet, ved at loegge gre til en ncer vens betroelser, mens det ville
veere en grov krcenkelse af privatlivet, hvis man fik adgang til den samme information, ved
at smugloese sin vens dagbog. Man kan tilsvarende forestille sig, at samtykke i arbejdssam-
menhoeng kan have den effekt, at indsamling eller deling af medarbejderdata, som ville vcere
moralsk problematisk uden samtykke, kan blive etisk tilladeligt, eller i hvert fald moralsk set
mindre problematisk, hvis medarbejdere samtykker til indsamlingen af deres data.”

83 Det er vigtigt, ogsé i denne forbindelse, at holde sig forholdet mellem etik og jura for gje. Spargsmadilet er ikke her
om samtykke ger en juridisk forskel — det ger det i nogle situationer, om end det mdske spiller en begrcenset rolle
for hvornér arbejdspladser lovligt kan indsamle medarbejderdata (se afsnit 4.2.3). Spergsmélet er heller ikke om
samtykke bor veere et juridisk krav for lovlig indsamling af data. Spergsmadlet er i udgangspunktet det rent etiske,
om og i givet fald hvordan samtykke spiller en rolle for, hvornér indsamling af medarbejderdata er moralsk proble-
matisk (se ogsé& afsnit 4.4 om etik og jura).

59



60

Der kan vcere flere forklaringer pa, at samtykke spiller en sédan rolle®* En forklaring kan veere, at
det i almindelighed har gavnlige konsekvenser, nar vi ger samtykke til et krav for at udfere visse
handlinger. En tidlig variant af dette synspunkt blev forsvaret af den britiske oplysningsfilosof
John Stuart Mill.”® En anden forklaring, som typisk optrceder i sékaldt deontologiske moral-
teorier, kan hoevde, at kravet om samtykke beskytter eller respekterer personers autonomi.

Hvis samtykke af en af disse grunde spiller en etisk rolle, s er det indlysende relevant for
dataindsamling p4a arbejdspladsen. En arbejdsplads, som gerne vil indsamle data om med-
arbejderne, kan i sé fald forsege at undga eller begroense kroenkelser af privatlivet, ved at
bede medarbejdere om at samtykke til indsamlingen af deres data. Kan de udfordringer, som
retten til privatliv kunne rejse, lzses ved ganske enkelt at indhente samtykke fra medarbej-
dere til dataindsamlingen?

Mange vil nok umiddelbart ncere en vis skepsis overfor ideen om, at man kan Izse de etiske
udfordringer med privatliv, som indsamling af medarbejderdata rejser, blot ved at indhente
samtykke. En séddan skepsis kan begrundes, hvis man kan pege p3, at samtykket ikke lever
op til en eller flere af de betingelser, som et samtykke skal indfri for at voere moralsk relevant.

Den maske mest kendte betingelse er, at den som samtykker skal voere en autonom person.
Det vil sige, at personen skal veere i stand til at traeffe selvstaendige, reflekterede og ansvar-
lige beslutninger. Af ssmme grund antages det i mange sammenhacenge, at iscer mindre
bern ikke er i stand til at afgive et relevant samtykke. Nar det goelder indsamling af data, vil
mange ogsa veere tilbgjelige til at sige, at selv hvis et lille barn samtykker, for eksempel i den
forstand at det trykker pé "accepter” i en app, s cendrer dette samtykke ikke pa, om det er
etisk eller uetisk at indsamle data, fordi barnet ikke kan give et moralsk relevant samtykke.*’
Medarbejdere pé en arbejdsplads vil imidlertid typisk vcere autonome, og vil derfor kunne
indfri den farste betingelse. Men moralsk relevant samtykke antages ofte at stille to andre
betingelser, som det kan voere svcerere at leve op til. Et moralsk relevant samtykke, vil nogle
hoevde, skal veere bade informeret og frit.

5.6.1. Informeret samtykke

Udover at den, som samtykker, skal voere en autonom person, sé vil mange mene, at et moralsk
relevant samtykke skal vcere informeret. Betingelsen begrundes ofte ved at pege p3§, at et
samtykke ikke kan vcere udtryk for den samtykkendes egentlige onske, hvis vedkommmende
er fejlinformeret om eller mangler relevant information.

84 Spergsmdlet om det etiske grundlag for samtykke er komplekst og meget omfattende behandlet i forskningslit-
teraturen. For et overblik, Se Nir Eyal, "Informed Consent” in The Stanford Encyclopedia of Philosophy, ed. Edward N.
Zalta (2019). https://plato.stanford.edu/archives/spr2019/entries/informed-consent/.

85 John Stuart Mill, "On Liberty" in On Liberty and other writings, ed. Stefan Collini (Cambridge: Cambridge University
Press, 2009).

86 Nogle gange formuleres denne pointe sdledes, at en person slet ikke samtykker, hvis vedkommende ikke lever op til
de relevante betingelser. | givet fald vil man sige, at for eksempel et barn ger noget, som minder om at samtykke,
men ikke at det samtykker. Vi skelner i stedet for mellem at samtykke, i den brede betydning af at give udtryk for
accept, og det at afgive et moralsk relevant samtykke.


https://plato.stanford.edu/archives/spr2019/entries/informed-consent/

Betingelsen kendes iscer fra den medicinske etik, hvor spergsmal om informeret samtykke
til behandling spiller en central rolle. | den medicinske etik antages det sdledes typisk, at hvis
en patient skal kunne give moralsk relevant samtykke til en behandling, sé skal patienten vide
hvad behandlingen indebcerer, hvad formalet med behandlingen er, og hvad det forven-
tede resultat af behandlingen er, herunder hvilke risici og bieffekter behandlingen medfarer.

Tilsvarende kan man mene, at medarbejdere skal vaere informeret om dataindsamlingen,
formaélet, og de forventede konsekvenser, for at kunne afgive et moralsk relevant samtykke.
Hvis en arbejdsplads efter at have indhentet samtykke indsamler flere eller andre medar-
bejderdata, end medarbejderen har forstet, s& har medarbejderen ikke samtykket til denne
dataindsamling. Og hvis arbejdspladsen anvender disse data pé en anden made eller til
andre formal, end medarbejderen har forstéet, s har medarbejderen ikke féet mulighed for
at overskue konsekvenserne af at samtykke, og har derfor ikke haft muligheden for at tage
kvalificeret stilling til dataindsamlingen. | den situation kan det forekomme tvivisomt, at sam-
tykket skulle kunne cendre pé dataindsamlingens moralske karakter.

Betingelsen om at et samtykke skal vcere informeret kan rejse flere forskellige udfordringer
for en arbejdsplads, som gnsker at indsamle medarbejderdata. Konkret kan man pege pa
udfordringer med

- at sikre, at medarbejdere har forstéet den relevante information
- at noget information i praksis eller principielt er uforstéelig, samt

« at der kan veere relevant information, som der er staerke grunde til ikke at kommunike-
re til medarbejdere.

Den farste udfordring er, at det kan veere vanskeligt og ressourcekroevende, at formidle kom-
pleks information pa en made, som er forstaelig for medarbejderen, og at sikre sig, at med-
arbejdere har forstdet informationen. Det er i den forbindelse vigtigt at holde sig for gje, at et
samtykke ikke er informeret alene fordi medarbejderen er blevet proesenteret for relevant
information. Samtykket er farst informeret, ndr medarbejderen har forstdet den pagceldende
information. Det betyder, at et samtykke nceppe kan antages at veere informeret i eksempel-
vis den situation, hvor en arbejdsplads i forbindelse med indhentning af samtykke blot hen-
viser til generel information, som mange medarbejdere vil have sveert ved at forstd, og selv
ma afscette tid til at scette sig ind i. P& den anden side kan det forekomme rimeligt, at der er
greenser for hvor langt kravet om at informere stroekker sig. Eksempelvis kan man forestille
sig en situation, hvor nogle medarbejdere ikke forstar information om dataindsamling, fordi
de ikke ger en indsats for at forsté den, selvom arbejdspladsen har afsat medarbejdertimer til
at modtage den, og ressourcer til at proesentere den relevante information pé en letforstde-
lig made. | en sadan situation vil nogle maske vcere tilbgjelige til at mene, at arbejdspladsen
med god ret kan gé ud fra, at medarbejderne har afgivet informeret samtykke, og at det er
medarbejderens ansvar, at samtykket reelt ikke er informeret.

En anden udfordring kan veere, at noget information er sa teknisk kompleks, at det i praksis
ikke er muligt at forklare den pd en méde, s medarbejdere kan forstd den. Det kan vcere til-
feeldet bade for information om de tekniske systemer som indsamler data, og de tekniske
systemer som behandler den indsamlede data, for eksempel for at levere automatiseret
beslutningsstette. Sddanne tekniske systemer kan voere vanskelige eller umulige at forsta
for l,egmand undtagen pa et meget generelt niveau, og i nogle tilfoelde er visse former for
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kunstig intelligens s& kompleks, at det ogsa for eksperter er umuligt at forsta i detaljer, hvor-
dan systemet fungerer. Dette foenomen kaldes ofte for udfordringen med algoritmisk trans-
parens eller “black-box”-problematikken.’” Hvis der er tilfaelde, hvor relevant information er
uforstéeligt kompleks, kunne man hoevde, at det ikke er muligt for arbejdspladsen at indhente
informeret samtykke fra medarbejdere.

I lyset af de udfordringer, som der kan voere ved at informere medarbejdere, er det oplagt at
sperge hvor meget og hvilken information en medarbejder skal have, for at kunne samtykke
til dataindsamling? Hvis man ikke kan svare pa disse spargsmal, sa kan man ikke vurdere, om
et samtykke er informeret eller ej.

Spergsmalene om hvor meget og hvilken information en person skal have, for at kunne give
informeret samtykke, er iscer behandlet i medicinsk etik. Et princip som i lidt forskellige vari-
anter forsvares i den nyere litteratur er, at en person skal have al relevant information, og at
information er relevant, hvis den vil have eller burde have betydning for patientens (eller med-
arbejderens) beslutning om at samtykke.** Ideen er alts3, at informationer, som vil give en
person mere eller mindre lyst til at samtykke, er relevant. Men ogsa at information kan voere
relevant, hvis det er information som en person rationelt eller etisk set burde loegge voegt
p3, selv hvis vedkommende faktisk ignorerer den. | praksis vil det nok ofte vcere vanskeligt,
at vurdere hvorndr information har denne karakter, og der vil med stor sandsynlighed vcere
tilfoelde hvor selv ledere og medarbejdere, som er enige om principperne, er uenige om,
hvilken information som er relevant.

Den tredje udfordring er, at der kan veere information, som arbejdspladsen eller andre har
stcerke grunde til at tilbageholde. Det kan eksempelvis veere tilfceldet, nar relevant informa-
tion om et system til at indsamle eller anvende data udger en forretningshemmelighed. |
den situation vil udvikleren af systemet have stcerke grunde til at modscette sig, at medar-
bejdere (eller andre) informeres om hvordan systemet virker. Det kan ogsé veere tilfceldet
nér deling af information vil underminere formélet med at indsamle data. Hvis eksempelvis
en arbejdsplads indsamler medarbejderdata for at evaluere medarbejderes prcestationer,
sé kan detaljeret information om hvordan data indsamles og behandles gere det muligt for
medarbejdere, at cendre deres adfoerd pé en made, sé proestationsmalingen bliver uprcecis
(se ogsa afsnit 6.2 om gaming-effekter).

I de tilfoelde hvor der er grunde til at tilbageholde relevant information opstér en konflikt
mellem behovet for at give medarbejdere den information, som er nadvendig, for at de kan
afgive informeret samtykke, og behovet for at tilbageholde information, som eksempelvis
vil afslgre forretningshemmeligheder eller underminere formalet med dataindsamlingen.
Et muligt synspunkt i den situation er, at informeret samtykke er strengt nedvendig for etisk
indsamling af medarbejderdata. Dette synspunkt medferer, at arbejdspladsen bar veelge

87 En omfattende men lettilgcengelig diskussion af problemet findes i Christoph Molnar, Interpretable machine lear-
ning. A guide for making black box models explainable (2019). https://christophm.github.io/interpretable-mi-book/

88 Se Joseph Millum and Danielle Bromwich, "Informed Consent: What Must Be Disclosed and What Must Be Understo-
od?" American Journal of Bioethics 21, no. 5 (202]); Tom Walker, "Informed Consent and the Requirement to Ensure
Understanding” Journal of Applied Philosophy 29, no. 1 (201); Arnon Keren and Ori Lev, "Informed Consent, Error and
Suspending Ignorance: Providing Knowledge or Preventing Error?” Ethical Theory and Moral Practice 25, no. 2 (2022).
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enten at lade veere med at indsamle data, eller at afgive den falsomme information, som er
nedvendig for informeret samtykke. Et andet muligt synspunkt er, at det i sédanne situatio-
ner er ngdvendigt at afveje de modstridende hensyn mod hinanden, og at det i hvert fald i
princippet er muligt, at afvejningen kan falde sddan ud, at dataindsamling er moralsk tilla-
delig, selvom medarbejderen ikke har givet moralsk relevant samtykke. Hvilket af sddanne
synspunkter man bar anloegge afhcenger i hvert fald til dels af, hvad man mener at det etiske
grundlag er, for kravet om informeret samtykke.

5.6.2. Frit samtykke

Den sidste almindelige betingelse for et moralsk relevant samtykke er, at samtykket er frit.
Det betyder, at samtykket er udtryk for den samtykkende persons vilje, uden at denne vilje
har veeret udsat for forstyrrende indflydelse.

Betingelsen har spillet en stor rolle i diskussioner om henholdsvis seksuelt samtykke og udnyt-
telse (eng. "exploitation”). | begge sammenhcaenge er den centrale pointe, at et samtykke kan
diskvalificeres, hvis en person giver udtryk for samtykke under pres fra konsekvenserne ved
at lade veere. Med et klassisk eksempel, sa vil de feerreste sige, at en person i nogen moralsk
relevant forstand samtykker, hvis vedkommende giver sine ejendele til en rover, der snerrer
"Pengene eller livet!”.” Det skyldes ikke, at man ikke kan samtykke til at give andre sine ejen-
dele. Det kunne en person gere i andre situationer, eksempelvis af medlidenhed i mgdet med
en tigger. Det skyldes heller ikke, at offeret ikke har et valg. | en vis forstand veelger offeret at
give rgveren sine ejendele, idet offeret har et alternativ i form af valget om at lade livet. Nar
truslen intuitivt diskvalificerer samtykket er den mest indlysende forklaring, at offerets vilje
bliver underlagt en sé forstyrrende indflydelse, i form af det massive pres som truslen udger,
at man ikke meningsfuldt kan sige, at beslutningen er udtryk for offerets frie vilje.

Kritikere har i forbindelse med samtykke til indsamling af medarbejderdata papeget, at det kan
veere vanskeligt for medarbejdere at afgive frit samtykke, hvis konsekvenserne af at ncegte
samtykke er eller risikerer at vcere alvorlige for medarbejderen. (se afsnit 4.2.3 om mulighe-
den for juridisk gyldigt samtykke). Eksempelvis kan en ansgger til en stilling blive oplyst om,
at arbejdspladsen indsamler bestemte medarbejderdata, og anmodet om at samtykke til
indsamlingen. Hvis dette samtykke er en forudscetning for anscettelse, sé har ncegtelse af
samtykke potentielt store konsekvenser for ansggeren. | den situation kan man diskutere, om
personer er i stand til at afgive frit samtykke.

Hvis et samtykke skal voere frit, for at vcere moralsk relevant, sé er det oplagt at sperge hvad
der skal til, for at et samtykke er frit. Det viser sig at vcere et ganske vanskeligt spergsmal, at
besvare. De fleste vil voere enige om, at der ikke er tale om frit samtykke i visse situationer,
som i eksemplet med reveren. Men det er langt mindre klart, hvor greensen géar for, at et valg
er underlagt tilstraekkelig meget forstyrrende indflydelse, til at et samtykke bliver ufrit. Hvis
eksempelvis en arbejdsplads tilbyder medarbejdere en bonus, hvis de samtykker til indsamling

89 A.Wertheimer, Coercion (Princeton University Press, 2014).

63



64

af medarbejderdata, men i gvrigt lader det veere valgfrit, s& giver arbejdspladsen medarbej-
dere en tilskyndelse til at samtykke, som kan gve indflydelse pd medarbejderens vilje. Mange
vil ikke desto mindre nok vurdere, at medarbejdere i den situation kan give frit samtykke til
indsamling af data. Men hvad sa hvis arbejdspladsen ger adgang til lenforhgjelser og for-
fremmelse afhcengig af, at medarbejdere samtykker til indsamling af medarbejderdata? Eller
lader forstd, at selvom manglende samtykke ikke i sig selv er grundlag for afskedigelse, s vil
villighed til at samtykke til indsamling af medarbejderdata veere et kriterium, som vil indga
i overvejelserne, hvis arbejdspladsen p3 et tidspunkt skal gennemfere en fyringsrunde? P4
et tidspunkt bliver omkostningen ved manglende samtykke antageligt sé stor, at vi ligesom
i eksemplet med raveren vil veere tilbgjelige til at mene, at samtykket ikke lcengere er frit.



I det forrige kapitel har vi kigget p3, hvilke etiske udfordringer det kan rejse, nér en arbejds-
plads indsamler medarbejderdata. Nar en arbejdsplads har indsamlet medarbejderdata, kan
arbejdspladsen gnske at bruge disse data pd mange méder. Ofte vil arbejdspladsen gnske at
bruge data til at hjcelpe med at troeffe beslutninger. Arbejdspladser har i drtier anvendt data til
at udarbejde analyser, som kunne informere ledelsen. Inden for det seneste arti er det imid-
lertid blevet stadig mere almindeligt, at arbejdspladser bruger forskellige former for kunstig
intelligens til at analysere medarbejderdata, og levere automatiseret beslutningsstotte eller
fuldt automatiserede beslutninger (se afsnit 3.4).

Udbredelsen af automatiserede beslutningssystemer pa arbejdspladsen har ikke veere ukon-
troversiel. Teknologien har voeret genstand for intens kritisk diskussion, idet blandt andet for-
skere, borgerrettighedsorganisationer, og faglige bevoegelser har givet udtryk for bekymrin-
ger.”’ Dette kapitel giver et overblik over en gruppe af centrale dataetiske udfordringer ved
automatiserede beslutningssystemer pé arbejdspladsen som knytter sig til fejlagtige beslut-
ninger, bias og adfcerdseffekter.

Indledningsvis proesenterer kapitlet den helt elementcere udfordring, at automatiserede
beslutningssystemer kan bega fejl. Denne pointe er udgangspunktet for flere af de andre
udfordringer. | den forbindelse diskuterer vi ogsa risikoen for, at automatiserede beslutnings-
systemer kan have negativ effekt pd medarbejdertilfredshed og -produktivitet, samt risikoen
for sakaldte "gaming”-effekter, hvor medarbejdere reagerer pé indsamling og anvendelse af
data pa en méde, som underminerer arbejdspladsens grundiceggende mal. Efterfelgende
preesenterer kapitlet den méske mest diskuterede udfordring for automatiserede beslut-
ningssystemer, som bestar i at disse systemer kan have algoritmisk bias. Vi diskuterer i den
forbindelse bade hvordan man kan definere algoritmisk bias pa flere forskellige méader, hvor-
dan algoritmisk bias kan opstd, og hvad der kan gere algoritmisk bias etisk problematisk.
Afslutningsvis diskuterer kapitlet muligheder og udfordringer ved at anvende automatise-
ret beslutningsstette, hvor der er “et menneske i kredslgbet”. Det peger i den forbindelse pa

90 Se eksempelvis: Merve Hickok and Nestor Maslej, "A policy primer and roadmap on Al worker surveillance and
productivity scoring tools” Al and Ethics 3, no. 3 (2023), https://doi.org/10.1007/s43681-023-00275-8, https://doi.
org/10.1007/s43681-023-00275-8; Giacosa et al, "Stress-inducing or performance-enhancing? Safety measure or
cause of mistrust? The paradox of digital surveillance in the workplace.”; Al Now Institute, Algorithmic Management:
Restraining Workplace Surveillance; Adams-Prassl, "Regulating algorithms at work: Lessons for a ‘European appro-
ach to artificial intelligence’."; Megan Fritts and Frank Cabrera, "Al recruitment algorithms and the dehumanization
problem” Ethics and Information Technology 23, no. 4 (2021), https://doi.org/10.1007/s10676-021-09615-w, https://
doi.org/10.1007/s10676-021-09615-w; Ulrich Leicht-Deobald et al., "The Challenges of Algorithm-Based HR Decisi-
on-Making for Personal Integrity” Journal of Business Ethics 160, no. 2 (2019), https://doi.org/10.1007/s10551-019-
04204-w, https://doi.org/10.1007/s10551-019-04204-w; Ifeoma Ajunwa, Kate Crawford, and Jason Schultz, "Limitless
worker surveillance” California Law Review (2017).
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risikoen for stgj i menneskelige beslutninger og en roekke scerlige bias, som kan optroede,
blandt andet automatiseringsbias og algoritmisk aversionsbias.

6.1. Beslutningssystemer begdar fejl

Den amerikanske forfatter Cathy O'Neil indleder sin indflydelsesrige bog “Weapons of Math
Destruction” med historien om lcereren Sarah Wysocki, som i 2011 blev fyret fra sit arbejde ved
en skole i Washington D.C., USA.”' Byen havde indfert et nyt system, IMPACT, til evaluering af
Icerere i det offentlige skolevoesen. Bystyret havde ogsa truffet en beslutning om hvert ar at
afskedige de Icerere, som scorede lavest. Wysocki var nyuddannet Icerer, og fik fremragende
evalueringer af sin skoleleder og forceldrene til de born, hun underviste. Men ved slutningen
af skoledret fik hun sé ringe en score af IMPACT, at hun havnede blandt de 5% af loererne, som
scorede darligst. Derfor blev hun ligesom godt 200 af sine kollegaer fyret.

Wysockis historie kan give anledning til kritik pa flere mader. Mange vil nok blive provokeret af
ideen om en politik, hvor en arbejdsplads hvert &r automatisk afskediger de medarbejdere, som
klarer sig darligst, selv hvis arbejdspladsen kunne lave prcecise evalueringer af medarbejderne.
Kritikere kunne méske pege p3, at det kunne vcere, at selv de fem procent af medarbejderne,
som preesterede relativt darligst, gjorde et fremragende stykke arbejde. Det kunne ogsé veere,
at nogle medarbejdere underproesterede fordi de i en periode keempede med personlige
udfordringer, som arbejdspladsen burde tage hensyn til, eller pa grund af darlig ledelse eller
ringe arbejdsforhold. Men et oplagt kritikpunkt i Wysockis tilfeelde var ogs3, at evalueringen
netop ikke var proecis. Wysocki var efter alt at demme en dygtig og samvittighedsfuld Icerer,
som klarede sig godt. Alligevel blev hun af et automatiseret beslutningsstattesystem vurde-
ret som en af de allerdérligst proesterende medarbejdere. Hvordan kunne systemet bega en
sadan fejl? Hvorfor laver automatiserede beslutningssystemer i det hele taget fejl?

Et automatiseret beslutningssystem virker typisk ved, at systemet forsgger at vurdere en
malegenskab.”” Systemets vurdering er baseret p& en matematisk model for, hvordan andre
egenskaber eller veerdier statistisk set pavirker mélegenskaben. Eksempelvis kan et system
forsege at vurdere, hvilkken medarbejder som bedst vil lese en opgav, ved at kigge pé hvilke
egenskaber medarbejderne har, og hvordan disse egenskaber statistisk set kvalificerer en
medarbejder til at lase opgaven.

I nogle situationer er det muligt for et system at lave vurderinger med meget stor proecision,
men i realistiske situationer vil alle beslutningssystemer begé fejl fra tid til anden. Visse syste-
mer kan have en meget lav fejlrate, mens andre vil ramme ved siden af temmelig ofte. Hvor
hgj eller lav proecision et system har afhcenger af flere forskellige faktorer.

91 Cathy O'Neil, Weapons of Math Destruction: How Big Data Increases Inequality and Threatens Democracy (New
York: Crown/Archetype, 2016)

92 Man skelner teknisk mellem klassificeringssystemer og regressionssystemer. Et system til klassificering vurderer om
en medarbejder har en madlegenskab, for eksempel "Er medarbejderen i risiko for stress?”. Et system til regression
vurderer hvad veerdien er for en mélegenskab, for eksempel "Hvordan prcesterer medarbejderen pd en skala fra 1
til 10?” Vi fokuserer i diskussionen nedenfor pd klassificering, da det er lettest at illustrere de dataetiske udfordringer
med eksempler pd sddanne systemer.



Systemets proecision afhcenger forst og fremmest af moengden og kvaliteten af de treenings-
data, som lceringsalgoritmen troener systemet pa. Jo mere relevant data, jo bedre mulighe-
der har Iceringsalgoritmen for at finde statistiske sammenhoenge og lave en proecis model
af dem. Omvendt medforer lav kvalitet i traeningsdata, at det bliver vanskeligt for lceringsal-
goritmen at troene en proecis model.

Prcecision afhcenger ogsa af hvilken type model systemet anvender. Forskellige lceringsal-
goritmer troener systemer med forskellige typer modeller. En bestemt type model kan vcere
mere eller mindre egnet til en bestemt type vurderinger — en model kan voere god til at reproe-
sentere sammenhcengene i én situation, men ikke s& god i andre situationer. Eksempelvis er
nogle modeller enkle, mens andre er mere komplekse. Enkle modeller er typisk lette at treene,
og det er let at forstd hvordan modellen virker, men enkle modeller kan have vanskeligt ved
at reproesentere komplekse sammenhoenge.

Endelig afhcenger proecision ogsé af hvad det er, som systemet forseger at vurdere — nogle
vurderinger er ganske enkelt mere vanskelige end andre. Sammenhcengene i systemets
model udtrykker statistiske sandsynligheder. | realistiske situationer er malegenskaben eller
malveerdien kun i begrcenset omfang bestemt af de statistiske sammenhcenge, som det
kan lade sig gere at modellere. Der er s at sige et element af uundgéelig uforudsigelighed i
automatiserede beslutningssystemers vurderinger. Det kan eksempelvis betyde, at to med-
arbejdere, som er identiske i alle de henseender systemet kan modellere, alligevel viser sig
at voere meget forskellige — den ene proesterer eksempelvis bedre end den anden, uden
at man ved at kigge pa data kan forklare hvorfor. Nogle slags vurderinger kan voere meget
uforudsigelige, mens andre slags vurderinger vil voere mindre uforudsigelige. Systemer der
foretager vurderinger, der i hgj grad er uforudsigelige, har naturligt tendens til hgjere fejlrate,
end systemer der foretager vurderinger af forhold, som er lette at forudsige.

6.1.1. Hvad gik der galt for Sarah Wysocki?

Hvorfor begik systemet en fejl i den historie om Sarah Wysocki, som vi indledte dette kapi-
tel med at praesentere? O'Neil proesenterer to grunde, som kan forklare resultatet.” IMPACT
evaluerede Icerere ved at sammenligne elevernes testresultater fra slutningen af ét skoleér
med resultaterne ved slutningen af det nceste skoledr. Ved at korrigere for visse sociodemo-
grafiske faktorer kunne systemet vurdere, hvordan de pagoeldende elever burde udvikle sig,
hvis de modtog undervisning af en gennemsnitlig lcerer, og sammenligne dette med ele-
vernes faktiske udvikling. Hvis eleverne klarede sig bedre end forventet, vurderede systemet
derfor, at lcereren proesterede bedre end den gennemsnitlige lcerer. Hvis eleverne omvendt
klarede sig darligere end forventet, vurderede systemet, at loereren proesterede ringere end
gennemsnittet.

O'Neil peger p3, at systemets vurdering af den enkelte loerers proestation for det forste var
baseret pa et meget lille datagrundlag. Hver lcerer blev vurderet pa baggrund af resultater
fra sine elever, men hver elevs resultater vil forventeligt variere pa grund af utallige faktorer,
som systemets model ikke kunne reproesentere. En elev, hvis forceldre er blevet skilt, kan have

93 O'Neil, Weapons of Math Destruction: How Big Data Increases Inequality and Threatens Democracy.
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sveert ved at koncentrere sig om skolen. En anden elev, som er begyndt at fa privat lektie-
hjcelp, kan pludselig klare sig bedre. Hvis hver lcerer underviste hundredevis eller tusindvis af
elever hvert ar, s ville sddanne tilfceldigheder udjcevnes statistisk. Men fordi hver Icerer kun
underviste en lille gruppe elever, kunne sddanne tilfceldigheder fa stor indflydelse pé, hvor
godt lcererens elevgruppe klarede sig. Elevernes proestationer afhang af en masse faktorer,
som ikke kunne maéles, og vurdering af den enkelte lcerers proestation blev derfor upélidelig.

Den anden grund, som O'Neil peger p3§, er at Wysockis femte-klasses elever kom fra fjer-
de-klasses indskoling med andre lcerere. De Icerere, som stod for undervisning af eleverne i
fierde klasse, var underlagt stcerke incitamenter til at producere gode testresultater til afgangs-
preven ved slutningen af fierde klasse. Déarlige resultater ved denne preave kunne, ligesom det
skete for Wysocki, fore til at den pagceldende Icerer blev fyret. Samtidigt havde Washington
D.C. indfaert haje kontantbonusser til lcerere, som producerede gode testresultater. Intentionen
med incitamenterne var selvsagt at motivere lcererne til at levere god undervisning. Men i
praksis var konsekvensen med stor sandsynlighed ogs3§, at nogle lcerere manipulerede med
afgangsproeven, for at forbedre deres elevers resultater (se afsnit 6.2 om "gaming”-effekter).
Wysocki modtog en stor gruppe elever, som havde scoret hgjt ved deres afsluttende praver
i flerde-klasse, men som viste sig at halte langt bagefter i undervisningen. Ved slutningen
af femte klasse scorede disse elever langt under hvad IMPACT forventede pa baggrund af
deres resultater fra fjerde klasse, og Wysocki kom til at ligne en Icerer, som prcesterede dar-
ligt. Systemet blev gjensynligt fodret med fejlbehceftede data, fordi evalueringerne skabte
skoeve incitamenter.

6.1.2. Hvad er det etiske problem ved fejl i beslutningssystemer?

Hvorndr udger det et etisk problem, hvis et beslutningssystem begar fejl? Og hvor stort er
problemet? Svarene pa disse spergsmal er mere komplekse, end man maske umiddelbart
kunne tro, blandt andet fordi de afhcenger af mindst tre forhold:

« Hvilke typer beslutninger systemet behandler
» Hvordan systemets vurdering anvendes
« Hvordan man etisk vurderer konsekvenserne af fejl

Forst og fremmest afhcenger problemets omfang af den type beslutning, som systemet stat-
ter eller udfgrer. Automatiserede beslutningssystemer anvendes i dag i mange forskellige
sammenhcenge. En af udfordringerne for udvikling og implementering af automatiserede
beslutningssystemer er, at det i nogle af disse sammenhcenge er ekstremt vigtigt at undga
fejl. For et system, som diagnosticerer patienter eller styrer en bil, kan selv relativt sma fejl
veere livsfarlige. Men et beslutningssystems fejl kan ogsé have trivielle konsekvenser. Nar der
eksempelvis slipper en spam-mail igennem filtret pd en e-mail-konto, sa medfarer det typisk
blot at en person er ngdt til manuelt at slette den. Nar et beslutningssystem anvendes til at
stotte eller erstatte menneskelige ledelsesbeslutninger pé en arbejdsplads, sa spiller det til-
svarende en afggrende rolle, hvilken beslutning der er tale om. En sa afgerende beslutning
som afskedigelse af en medarbejder, som i Sarah Wysockis tilfcelde, har indlysende storre
konsekvenser end eksempelvis en beslutning om hvilken af to medarbejdere, som skal til-
deles en rutineopgave.



For det andet afhcenger problemets omfang af, hvilken rolle systemets vurdering spiller. Ved
en fuldt automatiseret beslutning har systemets fejl afgerende betydning. Hvis arbejdsplad-
sen anvender automatiseret beslutningsstette, kan fejlen have mindre eller ingen betydning,
fordi et menneske har mulighed for at underkende systemets (fejl)vurdering, og treeffe den
korrekte beslutning (se afsnit 6.6 om et menneske i kredslabet).

For det tredje, og mest afgerende, sé afhcenger problemets omfang af, hvordan man etisk
vurderer den pagceldende konsekvens. Forskellige typer beslutninger kan have etisk set for-
skellige konsekvenser, og de moralske forpligtelser til at undga eller skabe visse konsekvenser
kan variere fra kontekst til kontekst.

Hvis eksempelvis en arbejdsplads anvender et system til at identificere de bedst kvalifice-
rede ansggere til en stilling, s kan systemet bega en fejl ved ikke at prioritere en af de bedst
kvalificerede ansggere. Derved gar arbejdspladsen potentielt glip af en dygtig medarbejder,
og ansggeren gér glip af muligheden for at fa stillingen. For arbejdspladsen kan fejlen veere
omkostningsfuld, hvis den ferer til at man anscetter en medarbejder som proesterer dérligere.
Men fejlen kan ogsé veere triviel, hvis arbejdspladsen anscetter en anden medarbejder, som
proesterer p4 samme niveau som (eller bedre end) den frasorterede anseger ville have proe-
steret. For ans@geren kan fejlen pé lignende vis veere omkostningsfuld, hvis anscettelse ville
veere en vaesentlig forbedring, og triviel, hvis eksempelvis vedkommende umiddelbart efter
anscettes i et andet job, som er lige sé godt. Samtidig har fejlen den effekt, at den begunstiger
andre ansggere. Hvis fejlen farer til at ansegeren mister stillingen, sa faorer den ogsa til at en
anden ansgger far stillingen. Den omkostning, som fejlen pafgrer den ene anseger medferer
séledes samtidig at en anden ansgger tilsvarende gavnes.

For endeligt at vurdere de etiske konsekvenser af en fejl i prioritering af ansggere, er man
séledes nadt til ogsé at sperge, hvilke etiske forpligtelser en arbejdsplads har til at behandle
ansggere til en stilling pd bestemte mader. Findes der eksempelvis en meritokratisk pligt at
prioritere ansggere efter kvalifikationer, og anscette den bedst kvalificerede? Ville det veere
etisk problematisk, hvis en arbejdsplads valgte at bescette en opsléet stilling, ved at trocekke
lod mellem de indkomne ansggninger?

Spergsmalet, om en arbejdsplads er forpligtet til at voere meritokratisk i forbindelse med
anscettelse, viser sig i forskningslitteraturen at voere bade komplekst og kontroversielt.” |
denne sammenhceng er det tilstraekkeligt at pege pé den type overvejelser, som det kan
kroeve at tage stilling til, hvor stort et etisk problem det udger, nér et beslutningssystem begéar
en fejl. Fordi beslutningssystemer kan anvendes i forbindelse med mange forskellige typer
beslutninger, ma de relevante overvejelser gares i tilknytning til det konkrete beslutningssy-
stem og de specifikke beslutninger, som det statter eller udferer.

Anvendelse af automatiserede beslutningssystemer pé arbejdspladsen har potentiale til at
effektivisere og optimere mange processer. Ideelt ferer anvendelsen af sédanne systemer til
bade hurtigere, billigere og bedre beslutninger. Men alle beslutningssystemer kan bega fejl, og
sddanne fejl kan veere etisk problematiske. Et centralt element i en dataetisk evaluering af et

94 Shlomi Segall, "Should the Best Qualified Be Appointed?*" Journal of Moral Philosophy 9, no. 1 (2012), https://doi.org/
https://doi.org/10.1163/174552411X592149, https://bril.com/view/journals/jmp/9/1/article-p31_4.xml.
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automatiseret beslutningssystem pé en arbejdsplads er derfor analyse af systemets proecision,
af hvilke typer fejl, som systemet kan bega, samt af hvordan disse fejl etisk set ma vurderes.

6.2. Medarbejdertilfredshed, produktivitet
og gaming-effekter

Nar en arbejdsplads introducerer et automatiseret beslutningssystem, er formalet typisk at
forbedre arbejdsgange og resultater. Som vi har set ovenfor, kan automatiserede beslutnings-
systemer bega fejl. Sddanne fejl kan dels begrcense systemets evne til at realisere de poten-
tielle fordele, og dels pafgre medarbejdere, arbejdspladsen som hele, eller andre interessenter
ulemper. Udover risikoen for fejl kan anvendelse af et automatiseret beslutningssystem have
en rcekke ugnskede bivirkninger. En forste sddan effekt er, at indsamling og anvendelse af
medarbejderdata kan fore til negative reaktioner blandt medarbejdere, eksempelvis i form
af tab af medarbejdertilfredshed og deraf faldende produktivitet. En anden mulig effekt er, at
indsamling og anvendelse af medarbejderdata kan skabe sakaldt “gaming”, hvor medarbej-
dere tilpasser deres adfcerd til de datapunkter som maéles, snarere end de mal, som arbejds-
pladsen ultimativt har. | dette afsnit skitserer vi disse to risici.

Effekten af at indsamle og anvende medarbejderdata, iscer i forbindelse med proestations-
malinger, har veeret et vigtigt forskningsfelt i artier. Interessen for dette felt synes kun at vcere
intensiveret i takt med, at arbejdspladser har faet adgang til ggede muligheder for dataind-
samling og nye former for automatiserede beslutningssystemer. En almindelig hypotese har
veeret, at indsamling og anvendelse af medarbejderdata, udover de fordele som anvendelsen
af data ville medfere, ogsé kunne skabe gnskveerdige reaktioner, eksempelvis ved at afskroekke
ugnsket adfcerd. Sat pa spidsen kunne man forestille sig, at en fordel ved @get indsamling og
anvendelse af medarbejderdata ville veere, at medarbejdere i mindre grad dovnede, sjuskede
eller endda svindlede pé arbejdet. Derved ville indsamling og anvendelse af medarbejderdata
af sig selv hjcelpe med at forbedre medarbejderes proestation og arbejdspladsens effektivitet.

Visse nyere studier rejser imidlertid tvivl ved, om indsamling af medarbejderdata har denne
effekt. | nogle studier ferer elektronisk preestationsmaling ligefrem til et fald i medarbejders
preestationer.” Et metastudie af elektronisk proestationsmaling, som omfatter 94 studier med
sammenlagt ca.23.000 medarbejdere, nar frem til, at studiernes resultater peger i forskellige
retninger, men ikke samlet set giver evidens for, at elektronisk proestationsmaling har en positiv
effekt p& medarbejderes praestation.’® Der kan vecere en raekke grunde til, at effekten pa proe-
station er nul eller ligefrem negativ, herunder tab af motivation og eget stress (se afsnit 5.4.2

95 Se eksempelvis Allison Brown Yost et al, "Reactance to Electronic Surveillance: a Test of Antecedents and Out-
comes" Journal of Business and Psychology 34, no.1(2019), https://doi.org/10.1007/s10869-018-9532-2, https://doi.
org/10.1007/s10869-018-9532-2; Angela J. Martin, Jackie M. Wellen, and Martin R. Grimmer, "An eye on your work:
How empowerment affects the relationship between electronic surveillance and counterproductive work behavi-
ours" The International Journal of Human Resource Management 27, no. 21 (2016), https://doi.org/10.1080/09585192.
2016.1225313.

96 Ravid et al, "A meta-analysis of the effects of electronic performance monitoring on work outcomes.”; Thomas
Kalischko and René Ried|, "Electronic performance monitoring in the digital workplace: conceptualization, review of
effects and moderators, and future research opportunities” Frontiers in psychology 12 (2021)
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om observationsstress). En yderligere forklaring kan vcere, at medarbejdere strategisk cendrer
adfcerd pé mader, som underminerer arbejdspladsens egentlige mal, sdkaldt “gaming”.

Gaming er den effekt, at indsamling og
anvendelse af medarbejderdata kan skabe

en bevidst eller ubevidst cendring i adfcerd, Gaming:

som pa den ene side er en rationel tilpas-

ning til de nye incitamenter, men som pa En cendring i medarbejderes adfcerd,
den anden side ma4 vurderes som et tilba- som kan forklares som en rationel
geskridt for arbejdspladsens egentlig mal. reaktion p& indsamling og anven-
Det underliggende princip formuleres ofte delse af medarbejderdata, men som
som Goodharts lov: "Jo mere en kvantitativ underminerer forméalet med indsam-
social indikator anvendes til at trceffe sociale ling af data eller arbejdspladsens ulti-
beslutninger, jo mere vil den voere under mative mél.

pres for at blive korrumperet, og jo mere
tendens vil den have til at forstyrre og kor-
rumpere den sociale proces, som det er meningen at den skal overvage.

n97

Sadanne gaming-effekter er veldokumenterede i en roekke sektorer, inklusive forskning, sund-
hed og uddannelse.” For en arbejdsplads, som indsamler og anvender medarbejderdata, er
udfordringen, at dette kan skabe stcerke incitamenter for medarbejderne til at cendre adfcerd,
for eksempel séledes at de vurderes mere positivt.99 Sadanne adfcerdscendringer kan veere
gavnlige, hvis de for eksempel forer til et bedre arbejdsmiljg, mere effektivt arbejde, eller
arbejde af hgjere kvalitet. Men adfcerdscendringerne kan voere uhensigtsmeessige, hvis de
eksempelvis skader arbejdspladsens egentlige mal.”” Det kan ofte vcere tilfceldet, fordi de data
som indsamles sjceldent direkte reproesenterer arbejdspladsens mal. Selv hvis en arbejds-
plads eksempelvis forsgger at médle medarbejderes proestationer, sé vil man ofte kun voere i
stand til at méle datapunkter, som statistisk hcenger ssammen med, eller antages at hcenge
sammen med proestation. Med et lidt simpelt eksempel, s& kunne en arbejdsplads méle pa
hvor hurtigt medarbejdere laser opgaver, med henblik pa at fremme effektivitet i opgavelos-
ningen, og derved utilsigtet skabe en kultur, hvor medarbejdere lgser opgaver sa hurtigt som
muligt uden hensyn til kvaliteten. Et mere konkret eksempel findes i historien om den fyrede
lcerer Sarah Wysocki. En del af forklaringen p4a, at hun modtog elever, som var fagligt svagere

97 C.A.E. Goodhart, "Problems of Monetary Management: The UK Experience” in Monetary Theory and Practice: The UK
Experience (London: Macmillan Education UK, 1984).

98 Se eksempelvis Peter Weingart, "Impact of bibliometrics upon the science system: Inadvertent consequences?”
Scientometrics 62 (2005); Gwyn Bevan and Christopher Hood, "What's Measured is What Matters: Targets and Ga-
ming in the English Public Health Care System" Public Administration 84, no. 3 (2008), https://doi.org/10.1111/j.1467-
9299.2006.00600.x, https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/}.1467-9299.2006.00600.x; James L. Perry, Trent
A. Engbers, and So Yun Jun, "Back to the Future? Performance-Related Pay, Empirical Research, and the Perils of
Persistence’ Public Administration Review 69, no.1(2009), https://doi.org/10.1111/}.1540-6210.2008.01939 _2.x, https://
onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/j.1540-6210.2008.01939 _2.x. For et (kritisk) overblik, se Jerry Muller, The tyranny
of metrics (Princeton University Press, 2018). Et nyligt systematisk review, som finder omfattende gaming-effekter
er Monica Franco-Santos and David Otley, "Reviewing and Theorizing the Unintended Consequences of Performan-
ce Management Systems” International Journal of Management Reviews 20, no. 3 (2018), https://doi.org/10.1111/
ijmr.12183, https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/ijmr.12183.

99 Joshua Kroll et al, "Accountable Algorithms” University of Pennsylvania Law Review 165, no. 3 (2017), https://scho-
larship.law.upenn.edu/penn_law _review/vol165/iss3/3.

100 Zachary C. Lipton, The Mythos of Model Interpretability, 2017, arXiv.
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end deres testresultater indikerede, kan have veceret at systemet skabte et stoerkt incitament
til at forbedre elevers proestationer i tests, snarere end de underliggende foerdigheder, som
kunne overfares til nceste skolear, sakaldt "teaching to the test”.”

Det er veerd at understrege, at de negative effekter, som er beskrevet i dette afsnit, er et
resultat af indsamling og anvendelse af medarbejderdata, og derfor kan optroede uanset om
arbejdspladsen bruger et digitalt ledelsesvcerktaj og automatiserede beslutningssystemer,
eller en analog, menneskelig indsamling og anvendelse af medarbejderdata. Men udbredel-
sen af digitale ledelsesvcerktgjer, som kan indsamle og anvende store moengder medarbej-
derdata, gor det vigtigere end nogensinde, at holde sig disse risici for gje. Det er ogsa vigtigt
at voere opmeerksom p3, at ligesom med risikoen for fejl er det et &bent og empirisk spergs-
mal, om indsamling og anvendelse af medarbejderdata i en konkret ssmmenhceng vil have
positive eller negative sideeffekter, eksempelvis i form af tab af motivation eller gaming. Givet
at sddanne effekter risikerer at underminere de positive effekter af at indsamle og anvende
data, er det vigtigt at tage forholdsregler for at forebygge at de indtrceffer, at undersege om
de alligevel forekommer, og at inddrage dem, hvis de forekommer, i den dataetiske evalue-
ring af et automatiseret beslutningssystem.

6.3. Algoritmisk bias i beslutningssystemer

Beslutningssystemer kan, som vi har set ovenfor, bega fejl. Vi har ogsé diskuteret det forhold,
at nogle fejl etisk set er vaerre end andre. En besloegtet problematik knytter sig til risikoen for,
at automatiserede beslutningssystemer har algoritmisk bias. | dette afsnit introducerer vi farst
algoritmisk bias som overordnet begreb, og derncest fire forskellige mader algoritmisk bias kan
optroede pé i et automatiseret beslutningssystem. Afslutningsvis kigger vi pa de udfordringer
der kan vcere ved, at forsgge at undga algoritmisk bias i et automatiseret beslutningssystem.

En bias betyder almindeligvis en tendens
til at forsta eller vurdere noget i et scerligt

lys. Begrebet er typisk negativt ladet, pé den Bias:
made at man forudscetter, at en forstielse
eller vurdering bliver forstyrret eller misvi- En tendens til systematisk afvigelse fra
sende under indflydelse af bias.”* Med en de forventede eller enskede mader at
mere teknisk definition, kan bias forstds som virke pa.
en tendens til systematiske afvigelser fra en

9 103

forventet eller snsket méde at virke pa.
Med et simpelt eksempel, sé har en almindelig terning en bias, hvis den slér 6 langt oftere

101 Louis Volante, "Teaching to the Test: What Every Educator and Policy-Maker Should Know" Canadian Journal of
Educational Administration and Policy (2004).

102 Den danske ordbog proesenterer eksempelvis to ncert besloegtede betydninger af bias som henholdsvis: “[En]
misvisende fremstilling af undersegelsesresultater, malelige storrelser ellign. som iscer skyldes metodiske fejl eller
ubevidste preeferencer”, og “skaevhed eller misforhold der skyldes forudfattede meninger og forestillinger”. Den
danske ordbog (2023): https://ordnet.dk/ddo/ordbog?query=bias.

103 Thomas Kelly, Bias: A Philosophical Study (Oxford University Press, 2022).
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end den slér 1, fordi vi forventer at terningen har lige stor sandsynlighed for alle resultater.
En HR-medarbejder har tilsvarende en bias, hvis vedkommende systematisk loegger storre
veegt pd mandlige ansegeres kvalifikationer end pé kvindelige ansggeres kvalifikationer, fordi
vi forventer, at kvalifikationer vurderes uafhcengigt af kan.

| psykologi- og adfcerdsforskningen har man de seneste artier dokumenteret sldende eksem-
pler pa sékaldte kognitive bias. En kognitiv bias kan bredt defineres som en systematisk ten-
dens til at afvige fra rationel tcenkning eller adfcerd.”’ Eksempelvis er konfirmationsbias en
tendens til at vurdere ny information forskelligt afhcengigt af, om den stotter eller udfordrer
en persons eksisterende synspunkter. Ankereffekter er det pudsige faenomen, at information
kan have stor betydning for en persons vurdering af faktuelle forhold, hvis man har denne
information proesent i bevidstheden, nar man skal tage stilling, uanset om informationen er
relevant eller ej (se ogs3 afsnit 6.6.3 om konfirmationsbias og ankereffekter ved automatiseret
beslutningsstette). Og status quo bias er en tendens til at vurdere veerdien af en mulighed
forskelligt, afhcengigt af om den opfattes som status quo eller en cendring fra status quo.””

Et andet vigtigt fokus har det seneste arti veeret studiet af sékaldte implicitte bias, hvor forsk-
ning har dokumenteret den forskel, som ubevidste voerdiladede opfattelser af personers
egenskaber kan gare for menneskers toenkning og adfcerd.”’ Et meget omtalt eksempel er
testen af implicitte associationer, som blandt andet er brugt til at vise, at mange personer har
sveerere ved at knytte positivt ladede begreber til medlemmer af etniske minoritetsgrupper
end til personer fra etniske majoritetsgrupper.

Et automatiseret beslutningssystem har ikke
de kognitive bias eller implicitte bias som

mennesker kan have. Ikke desto mindre har Algoritmisk bias:

der det seneste arti har voeret et voksende

og intenst fokus pé sékaldt "algoritmisk bias” Et automatiseret beslutningssystems
i automatiserede beslutningssystemer.””’ tendens til systematiske afvigelser fra
Ligesom bias mere generelt, kan algoritmisk de forventede eller enskede mader at

virke pa.

104 For en klassisk introduktion til kognitive bias, se Daniel Kohneman and Amos Tversky, eds., Choices, Values, and
Frames (New York: Cambridge University Press, 2009).

105 William Samuelson and Richard Zeckhauser, "Status quo bias in decision making” journal article, Journal of Risk and
Uncertainty 1, no. 1 (1988), https://doi.org/10.1007/bf00055564, http://dx.doi.org/10.1007/BF00055564.

106 For et overblik, Se Michael Brownstein, "Implicit Bias" in The Stanford Encyclopedia of Philosophy, ed. Edward Zalta
(2015). http://plato.stanford.edu/archives/spr2015/entries/implicit-bias/.

107 For overblik, Se Alycia N. Carey and Xintao Wu, "The statistical fairness field guide: perspectives from social and
formal sciences” Al and Ethics 3, no.1(2023), https://doi.org/10.1007/s43681-022-00183-3, https://doi.org/10.1007/
s43681-022-00183-3; Shira Mitchell et al.,, "Algorithmic Fairness: Choices, Assumptions, and Definitions” Annual
Review of Statistics and Its Application 8, no.1(2021), https://doi.org/10.1146/annurev-statistics-042720-125902,
https://www.annualreviews.org/doi/abs/10.1146 /annurev-statistics-042720-125902; Hoda Heidari et al, "A moral
framework for understanding fair ml through economic models of equality of opportunity” (paper presented at the
Proceedings of the conference on fairness, accountability, and transparency, 2019); Solon Barocas, Moritz Hardt,
and Arvind Narayanan, Fairness and machine-learning (2019), https://fairmlbook.org/; Alexandra Chouldechova
and Aaron Roth, "The Frontiers of Fairness in Machine Learning” arXiv e-prints (2018). https://ui.adsabs.harvard.
edu/\ #abs/2018arxiv181008810C; Sina Fazelpour and David Danks, "Algorithmic bias: Senses, sources, solutions”
Philosophy Compass 16, no. 8 (2021), https://doi.org/https://doi.org/10.1111/phc3.12760, https://compass.onlinelibrary.
wiley.com/doi/abs/10.1111/phc3.12760. Algoritmisk bias er i dansk kontekst og med scerligt fokus pé offentlige myn-
digheder behandlet fra et menneskeretsligt perspektiv i Marya Akhtar et al,, Nar algoritmer sagsbehandler, Institut
for Menneskerettigheder (2021), https://menneskeret.dk/files/media/document/Algoritmer_8.K.pdf.
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bias bredt forstds som et systems tendens til systematiske afvigelser fra en forventet eller
ensket méde at virke pa.

Diskussionen af algoritmisk bias har iscer knyttet sig til systematiske afvigelser pa tvcers af
grupper defineret ved scerligt falsomme personkategorier, som kan, etnicitet, seksualitet,
religion, eller handicap., for eksempel ved at systemet behandler personer med en sédan
egenskab anderledes end andre personer. Man kan i sddanne tilfoelde tale om, at systemet
har bias mod personer med denne egenskab. Ligesom for bias i dagligdagstale er begre-
bet ofte negativt ladet pd den méde, at det forudscettes at algoritmisk bias er problematisk,
eksempelvis fordi den stiller én gruppe af medarbejdere déarligere end andre medarbejdere.

Meget af de seneste ars interesse for algoritmisk bias udspringer af en prominent debat om
anvendelsen af beslutningsstottesystemet COMPAS i det amerikanske retsvoesen. COMPAS
er designet til at vurdere en persons risiko for recidivisme, dvs. fornyet, fremtidig kriminalitet.
Det anvendes i USA blandt andet i forbindelse med myndigheders beslutninger om vare-
toegtsfaengsling og prevelosladelse. |1 2016 offentliggjorde toenketanken Pro Publica en ana-
lyse, som hcevdede, at COMPAS havde en bias, der medfgrte at sorte og hvide amerikanere
systematisk blev forskelsbehandlet.”®

Pro Publica proesenterede dokumentation for, at systemet havde to kontroversielle tendenser
til at behandle de to grupper forskelligt. | gruppen af personer, som ikke efterfalgende begik
en forbrydelse, blev sorte amerikanere langt oftere (fejl)vurderet til at have en hgj risiko end
hvide amerikanere. Og i gruppen af personer som efterfelgende faktisk begik en forbrydelse,
blev hvide amerikanere langt oftere (fejl)vurderet til at have lav risiko end sorte amerikanere.
COMPAS var godt nok fair i den forstand, at det begik nogenlunde lige mange fejl, nér det
vurderede de to grupper, men systemet havde tendens til at begé én type fejl, nér det vur-
derede den ene gruppe, og en anden type fejl, nar det vurderede den anden.

En omfattende litteratur har efterfelgende diskuteret en roekke forskellige mader, hvorpa et
system kan manifestere bias mod relevante grupper.mg P4 et generelt plan kan man skelne
mellem fire typer algoritmisk bias:

+ Bias ved anvendelse af felsomme variable
+ Bias i fordelingen af positive og negative vurderinger

+ Bias i vurderingernes proecision

108 Julia Angwin et al, "Machine Bias" ProPublica (2016). https:/ /www.propublica.org/article/ machine-bias-risk-asses-
sments-in-criminal-sentencing.

109 Se eksempelvis Deborah Hellman, "Measuring Algorithmic Fairness” Virginia Law Review 106, no. 4 (2020);
Jon Kleinberg et al,, "Discrimination in the Age of Algorithms" arXiv e-prints (2019). https://ui.adsabs.harvard.
edu/ \#abs/2019arXiv19020373IK; Solon Barocas and Andrew D. Selbst, "Big Data's Disparate Impact” California
Law Review 104, no. 3 (2016 2016), https://doi.org/10.2139/ssrn.2477899, https://www.ssrn.com/abstract=2477899;
Cynthia Dwork et al., "Fairness Through Awareness” arXiv:1104.3913 [cs] (2011), http://arxiv.org/abs/1104.3913; Sorelle
A. Friedler et al,, "A comparative study of fairness-enhancing interventions in machine learning” (Proceedings of the
Conference on Fairness, Accountability, and Transparency, Atlanta, GA, USA, Association for Computing Machinery,
20]9); Barocas, Hardt, and Narayanan, Fairness and machine-learning; Chouldechova and Roth, "The Frontiers of
Fairness in Machine Learning.”; Moritz Hardt, Eric Price, and Nathan Srebro, "Equality of Opportunity in Supervised
Learning” arXiv:1610.02413 [cs] (2016), http://arxiv.org/abs/1610.02413; Sam Corbett-Davies and Sharad Goel, "The
measure and mismeasure of fairness: A critical review of fair machine learning” arXiv preprint arXiv:1808.00023
(2018). Et nyligt overblik findes i Carey and Wu, "The statistical fairness field guide: perspectives from social and
formal sciences.”
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« Bias i hvilken type fejl, systemet begar

Nedenfor proesenterer vi hver af disse forskellige typer bias. Efterfalgende diskuterer vi i de
nceste afsnit ferst hvordan algoritmisk bias kan opstd og om man kan undga bias, og der-
ncest to prominente forklaringer p4, at algoritmisk bias kan voere moralsk problematisk, som
handler om henholdsvis mulighedsulighed og skade.

6.3.1. Bias og felsomme variable

Et automatiseret beslutningssystem anvender data til at foretage en vurdering. Konkret optroe-
der disse data som variable i systemets model - en del af den matematiske funktion, hvor en
medarbejders data kan indscettes. Hvis eksempelvis modellen anvender "anciennitet” som
variabel, sé indeholder modellen et led af funktionen, hvor veerdien for den enkelte medarbej-
ders anciennitet kan scettes ind. Et af de afgerende skridt, ndr man udvikler et automatiseret
beslutningssystem, er at veelge hvilke data, modellen potentielt skal anvende som variable.
Og den méaske mest enkle made, hvorpé et automatiseret beslutningssystem systematisk
kan behandle personer forskelligt, er ved at systemet anvender data om en personkarakte-
ristik som variabel."

| en bred fortolkning, af denne form for algoritmisk bias, kan beslutningssystemer i princippet
have algoritmiske bias for alle de variable, som systemet anvender. Eksempelvis kan et system,
som forsgger at identificere den bedst kvalificerede ansgger til en stilling, loegge voegt pa
ansggeres uddannelse. Nar det gor det, sa forskelsbehandler systemet i den trivielle forstand,
at det systematisk behandler ansagere forskelligt afhcengigt af hvilken uddannelsesbaggrund
de har. Det kan imidlertid lyde underligt, at sige, at systemet har en bias mod ansggere med
nogle uddannelser. Fokus i debatten om algoritmisk bias er typisk pa de scerligt falsomme
personkarakteristika, som ogsa er i centrum i diskriminationslovgivningen.

Dette fokus kan forklares ved at pege p3, at det i mange tilfcelde ikke er en ugnsket eller
uventet afvigelse, nar et system behandler personer forskelligt ved at anvende variable om
for eksempel uddannelse, og derfor ikke udger det, vi normalt forstar ved en bias. Danmark,
og de omgivende Europceiske lande, er i dag proeget af liberale normer som tilsiger, at per-
soner ikke mé behandles forskelligt pa baggrund af scerligt felsomme personkarakteristika.
Systematisk forskelsbehandling af sddanne grupper er sdledes normalt en uventet eller ugn-
sket afvigelse. Et automatiseret beslutningssystem behandler imidlertid i udgangspunktet alle
data ens - en lceringsalgoritme skelner ikke af sig selv mellem variable, som karakteriserer
felsomme grupper, og andre variable. Det betyder, at en Iceringsalgoritme lige s& godt kan
troene et system til at loegge voegt pa eksempelvis ken, etnicitet eller religion, som pé andre
data. Hvilke data et system lcegger veegt pa afhcenger alene af hvilke data det traenes p3, og
hvilke begreensninger udvikleren eventuelt scetter (se afsnit 6.4.2 nedenfor, om “blinding” af
Iceringsalgorimer).

| Danmark introducerede Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering i 2017 en opdateret
udgave af et automatiseret beslutningssystem, som blev anvendt af danske jobcentre til at

110 Nina Grgic-Hlaca et al, "Beyond Distributive Fairness in Algorithmic Decision Making: Feature Selection for Procedu-
rally Fair Learning” (Association for the Advancement of Artificial Intelligence, 2018).
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vurdere nylediges risiko for langtidsledig-
m

hed. Systemet var et sdkaldt proediktivt

beslutningstrce, som i en rcekke beslut- Algoritmisk bias ved

ningsknudepunkter filtrerede personer til anvendelse af foalsomme

forskellige forgreninger af troget, for til sidst variable:

at placere dem i en demografisk gruppe

med en vis statistisk sandsynlighed for Et automatiseret beslutningssystems

langtidsledighed. tendens til systematisk at behandle
personer fra en fglsom gruppe ander-

Systemet blev kritiseret i den offentlige ledes end personer fra andre grup-

debat, da det viste sig, at mindst et af per, fordi systemet anvender data om

beslutningspunkterne anvendte "ikke-vest- medlemskab af gruppen som variabel.

lig herkomst” som variabel, sdledes at per-
soner med "vestlig herkomst” og personer
med "ikke-vestlig herkomst” blev sorteret til forskellige forgreninger i troeet. | praksis havde
dette den konsekvens, at nyledige med "ikke-vestlig herkomst” i nogle tilfaelde kunne klassifi-
ceres som havende hgj risiko for langtidsledighed, selvom tilsvarende personer med "vestlig
herkomst” blev klassificeret som havende lav risiko for langtidsledighed. Dette blev af mange
opfattet som en algoritmisk bias, der i praksis udgjorde en form for negativ direkte forskels-
behandling pa baggrund af etnicitet.””

Bias i form af anvendelse af data om medlemskab af en scerligt felsom gruppe som varia-
bel kan imidlertid vcere relativt sjoelden. Det skyldes at der som noevnt findes vidt udbredte
liberale normer, og at disse normer er kodificeret i bade dansk og europceisk diskriminati-
onslovgivning. Mange mader at anvende medlemskab af en falsom gruppe som variabel er
séledes omfattet af juridiske forbud mod direkte diskrimination."* Automatiserede beslut-
ningssystemer kan derfor have sterre risiko for andre algoritmiske bias, som kan opstd uden
at systemet anvender data om scerligt felsomme personkarakteristika.

6.3.2. Bias og vurderinger

Et automatiseret beslutningssystem kan have en algoritmisk bias, i den forstand at det syste-
matisk behandler personer fra forskellige grupper pé forskellige mader, uden at systemet
anvender eller har adgang til data om medlemskab af de padgoeldende grupper. Det kan ske
nar et system anvender data, som statistisk hcenger ssmmen med medlemskab af en gruppe
(se 6.4 nedenfor om hvordan algoritmisk bias kan opst4). Der er imidlertid flere méader, at

M MPLOY, Evaluering af projekt "Samtaler og indsats der modvirker langtidsledighed’, Styrelsen for Arbejdsmarked og
Rekruttering, (2018), https://star.dk/media/8004/evaluering-af-projekt-samtaler-og-indsats-der-modvirker-lang-
tidsledighed.pdf; Therese Moreau and Frederik Kulager, "Vi har skilt jobcentrenes algoritme ad” Zetland, June 10,
2021, https://www.zetland.dk/historie/sOMVZ7qG-a0z9m93B-a30b8; Akhtar et al., N&r algoritmer sagsbehandler.

112 Jens Bostrup, "Tellis oplevelse pd jobcenteret fgrer nu til en optrapning i kampen mod diskriminerende al-
goritmer" Politiken 2021, https://politiken.dk/viden/Tech/art8140892/Tellis-oplevelse-p%C3%A5-jobcente-
ret-f%C3%B8rer-nu-til-en-optrapning-i-kampen-mod-diskriminerende-algoritmer.

113 Det er veerd at bemcerke, at Ligebehandlingsncevnet i 2022 behandlede en klage over STARs system til vurdering
af risici for langtidsledighed, og ndede frem til, at systemet ikke ulovligt diskriminerede pd& baggrund af etnicitet. Se
Ligebehandlingsncevnets afgerelse om Etnisk oprindelse, No. 9518 (Ligebehandlingsncevnet 2022).
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definere hvad det vil sige, at systemet behandler grupper forskelligt, og derfor flere mader,
et system kan siges at have algoritmisk bias.

En forste méde at definere algoritmisk bias
handler om systemets tendens til at give

personer fra forskellige grupper forskellige Algoritmisk bias i
vurderinger.'” Et system har bias i denne fordelingen af vurderinger:
forstand, hvis det systematisk vurderer

medlemmer af én gruppe anderledes end Et automatiseret beslutningssystems
medlemmer af andre grupper. Et eksempel tendens til systematisk at give for-
kunne veere et system til beslutningsstette i skellige vurderinger til personer fra
forbindelse med anscettelse, som systema- forskellige grupper.

tisk vurderer mandlige ansggere som bedre
kvalificerede end kvindelige ansagere.

Demografiske forskelle er ofte i fokus i debatter om bias og forskelsbehandling, eksempelvis
nar vi taler om, at topposter i politik eller erhvervsliv fortsat er ulige fordelt mellem mecend og
kvinder. Mange kritikere har imidlertid fremfart, at demografisk bias i automatiserede beslut-
ningssystemer kan afspejle virkelige forskelle mellem grupperne.”5 Hvis det i en bestemt
situation faktisk var sddan, at mandlige ansggere i gennemsnit var bedre kvalificerede end
kvindelige ansggere, sa ville et system med hgj preecision systematisk vurdere meend og
kvinder forskelligt. Systemet ville derfor have demografisk bias i den forstand, som her er pa
tale. | en sadan situation, kan en kritiker hoevde, ger den demografiske bias imidlertid ikke af
sig selv et automatiseret beslutningssystem moralsk problematisk (se afsnit 6.5 nedenfor
om hvad der kan vcere moralsk problematisk ved algoritmisk bias)."®

6.3.3. Bias og preecision

En anden made at definere algoritmisk bias pé handler om systemets tendens til at producere
mere eller mindre prcecise vurderinger. Et system kan eksempelvis voere meget proecist, nér
det anvendes til at vurdere medlemmer af én gruppe, og mindre preecist, nér det anvendes
til at vurdere medlemmer af en anden gruppe.

| faglitteraturen finder man en lang roekke forskellige mader at definere et systems prececisi-
on."” Den mest enkle er overordnet preecision, hvor man blot maler hvor mange af systemets

114 Denne form for algoritmisk bias kaldes i faglitteraturen ofte for “"demografisk bias”. Se Dwork et al., "Fairness Th-
rough Awareness.”; Matt J. Kusner et al, "Counterfactual Fairness” arXiv e-prints (2017). https://ui.adsabs.harvard.
edu/\#abs/2017arXiv170306856K.

115 Se eksempelvis Barocas, Hardt, and Narayanan, Fairness and machine-learning.

116 Bemcerk, at der i en sédan situation kunne veere grund til alligevel at forsgge at undgd demografisk bias ved at
sikre ligelig reproesentation. Hvis eksempelvis kvinders gennemsnitligt lavere kvalifikationer skyldes, at de er blevet
diskrimineret imod, s& kunne man heevde, at det vil veere uretfcerdigt, at lade effekten af denne diskrimination
pavirke deres muligheder for anscettelse. Og hvis en ligelig repraesentation har gavnlige effekter, for eksempel ved
at skabe rollemodeller, som piger og unge kvinder kan spejle sig i, s& kunne denne reaktions-kvalifikation tale for at
prioritere kvindelige ansegere, som i andre henseender har lavere kvalifikationer. Se ogsé afsnit 6.5 nedenfor.

117 Se eksempelvis Barocas, Hardt, and Narayanan, Fairness and machine-learning; Carey and Wu, "The statistical
fairness field guide: perspectives from social and formal sciences.”
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vurderinger, som er korrekte. Denne tilgang
til preecision kan yderligere fokuseres ved

at skelne mellem preecision for systemets Algoritmisk bias i

positive vurderinger, sakaldt positiv proe- fordelingen af preecision:

diktiv veerdi, og proecision for systemets

negative vurderinger, sékaldt negativ prae- Et automatiseret beslutningssystems

diktiv veerdi. tendens til systematisk at lave mere
proecise vurderinger for personer fra

Hvis en arbejdsplads eksempelvis anvender én gruppe, end for personer fra andre

automatiseret beslutningsstatte til at vur- grupper.
dere, om medarbejdere har indfriet kriterier
for en lenforhgjelse, s kan systemet vur-
dere, at en medarbejder har indfriet kriterierne (positiv vurdering), eller at en medarbejder
ikke har indfriet kriterierne (negativ vurdering). | de tilfoelde hvor systemet fejlagtigt vurderer,
at en medarbejder har indfriet kriterierne, selvom dette ikke er tilfceldet, er fejlvurderingen en
"falsk positiv”. Omvendt er fejlvurderingen en "falsk negativ”, i de tilfoelde hvor systemet fejl-
agtigt vurderer, at en medarbejder ikke har indfriet kriterierne, selvom dette faktisk er tilfceldet.
Hvis arbejdspladsen er mest optaget af at sikre, at medarbejdere som har fortjent en lanfor-
hgjelse ogsa far den, s kan det voere mest interessant for arbejdspladsen at kigge pa syste-
mets negative proediktive veerdi. Den fortceller hvor mange af de negative vurderinger, som
er korrekte (og hvor mange, som er fejlagtige). Hvis arbejdspladsen omvendt er mest optaget
af, at kun de medarbejdere, som har fortjent en lenforhgjelse ogsa far den, sa kan det voere
mere interessant at kigge pé den positive proediktive voerdi, som fortceller hvor mange af
systemets positive vurderinger, som er korrekte.

. . Antallet af personer, som bdde er vurderet positivt og er positive
Positiv proediktiv

veerdi: .
Det samlede antal personer, som er vurderet positivt

) . Antallet af personer, som bdde er vurderet negativt og er negative
Negativ praediktiv

veerdi: )
Det samlede antal personer, som er vurderet negativt

I mange sammenhoenge kan det virke intuitivt, at et system bar have lige god overordnet
preecision, positiv proediktiv veerdi og/eller negativ proediktiv veerdi for forskellige grupper,
det vil sige, at et system ikke har algoritmisk bias i proecision. Hvis et system har lavere over-
ordnet proecision, sé laver det ganske enkelt flere fejl for den ene gruppe end for den anden.
Og hvis eksempelvis et system har hgjere negativ preediktiv voerdi for moend end for kvinder,
sé betyder det, at de negative vurderinger af kvinder oftere er fejlagtige. | eksemplet ovenfor
ville det for arbejdspladsen betyde, at de i mindre grad kunne stole pa systemets vurderin-
ger af de kvindelige medarbejdere, end pé vurderinger af de mandlige medarbejdere. Og for
de kvindelige medarbejdere, som fik afslag pa en lenforhgijelse, ville det betyde, at de oftere
havde fortjent den, end deres mandlige kollegaer, som fik afslag pa en lgnforhgjelse.



Ikke desto mindre har kritikere fremfert, at det ikke er tilstroekkeligt, at et system undgar
algoritmisk bias i proecision. Det kan veere nedvendigt, hcevder sddanne kritikere, at kigge
pé hvordan systemet vurderer henholdsvis den positive og negative klasse, snarere end pa
vurderingernes preediktive voerdi. Derved fa&r man blik for hvilke typer fejl et system har ten-
dens til at bega (se ogs4 afsnit 6.4.4 nedenfor om at undg3 bias).

6.3.4. Bias og fejltyper

De typer preecision, som er beskrevet ovenfor, kigger pa hvor mange af et systems positive
vurderinger, som bliver givet til personer med den pagceldende egenskab, og hvor mange
negative vurderinger, som bliver givet til personer uden den pagceldende egenskab. | begge
tilfoelde er spergsmalet altsd, hvad sandsynligheden er for, at en vurdering er korrekt. Men
det er ogsa muligt at sperge, hvor mange af de personer, der henholdsvis har og ikke har en
egenskab, som modtager en positiv og negativ vurdering.

N&r man eksempelvis sperger, hvor mange af de personer, som besidder den relevante egen-
skab (den "positive klasse”), som modtager en (korrekt) positiv vurdering, s& maler man "sand
positiv raten” (ogsé kaldet sensitivitet; eng. "sensitivity” eller "recall”). N&r man tilsvarende
sperger, hvor mange af de personer som ikke besidder den relevante egenskab, somn mod-
tager en negativ vurdering, s& maler man “sand negativ raten” (ogs3 kaldet specificitet; eng.
"specificity”).

Antallet af personer, som bdde er vurderet positivt og er positive
Sand positiv rate:
Antallet af personer, som er positive

Antallet af personer, som bdde er vurderet negativt og er negative
Sand negativ rate
Antallet af personer, som er negative

Skiftet i perspektiv fra proecision for positive og negative vurderinger til proecision for den
positive og negative klasse er vigtigt, men kan voere vanskeligt at begribe. Det kan ogsé voere
fristende at toenke, at de to perspektiver pé proecision ma felges ad. En variant af eksemplet
med vurdering af fortjent lanforhgjelse, som vi ovenfor har benyttet, kan illustrere forskellen,
og hvordan de to perspektiver kan belyse forskellige kvaliteter ved et system.

Vi forestiller os, at en arbejdsplads benytter et automatiseret beslutningssystem til at vurdere,
hvorvidt medarbejdere har gjort sig fortjent til lonforhgjelse. Arbejdspladsen har 100 ansatte,
hvoraf halvdelen er mcend og halvdelen kvinder. Heraf har 16 kvinder og 12 moend gjort sig
fortjent til lanforhgjelse. Systemet er imidlertid ikke fejlfrit. Det har en overordnet proecision
pé 0.8 for begge grupper, en positiv preediktiv veerdi pé 0.75 for begge grupper, og ncesten
samme negative preediktive veerdi for de to grupper (0.82 og 0.84). Men systemet har meget
forskellig sensitivitet.
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og Mandlige og Mandlige

medarbejdere, som bliver medarbejdere, som bliver
vurderet positivt vurderet negativt
Medarbejdere som L] o
fortjener Ionforhgjelse 9 ' 3 7 ' 9
Medarbejdere som ] J
ikke fortjener Iznforhgjelse 3 ' 1 3 ' 37

Figur: 1 alt 12 kvindelige medarbejdere vurderes positivt. Heraf har 9 fortjent lenforhgjelse, mens 3 ikke har. Ogsd 4
mandlige medarbejdere vurderes positivt, men heraf har kun 3 fortjent en lenforhojelse, mens 1ikke har. Tilsvarende
far i alt 38 kvinder afslag pd lenforhgjelse, hvoraf 7 havde fortjent den, mens kun 9 af de i alt 46 moend, som fdr afslag,
havde fortjent en lenforhgjelse.

Af de 16 kvinder, som reelt fortjener en lon-
forhgjelse, vurderes 9 positivt. Hvis arbejds-

pladsen baserer sine beslutninger pa syste- Algoritmisk bias i

mets vurderinger, s& far mere end halvdelen fordelingen af fejltyper:

af de kvinder, som har gjort sig fortjent til en

lenforhajelse, faktisk en lenforhgjelse. Blandt Et automatiseret beslutningssystems
de 12 maend, som reelt fortjener en lonfor- tendens til systematisk at lave forskel-
hojelse, er det derimod kun 3 som vurderes lige typer fejl for personer fra forskel-
positivt. Det betyder, at kun en fjerdedel af lige grupper.

de fortjenstfulde moend fér en lenforhgjel-
se."® Selvom systemet har samme overord-
nede proecision og positive proediktive veerdi, sd har det tendens til langt oftere, at lave falsk
negative fejl, ndr det vurderer moend, end nér det vurderer kvinder."* Man kan sige, at syste-
met har algoritmisk bias i fordelingen af fejlityper.

I sddanne situationer vil mange intuitivt mene, at det er rimeligt at kroeve, at systemet har
samme sand negativ rate og sand positiv rate pé tveers af relevante grupper. Desvcerre er
det typisk umuligt pd samme tid at undga bade bias i preecision og bias i fordelingen af fejl-
typer. Det kigger vi pé i nceste afsnit, hvor vi diskuterer hvordan algoritmisk bias kan opst3,
og hvad man kan gere for at undgé det.

118 Bemcerk at sandsynlighed her fortolkes som frekvensen i en gruppe, eller anderledes udtrykt, som sandsynligheden
for, at et tilfeeldigt valgt medlem af gruppen, bliver vurderet positivt.

119 Systemet har derfor ogsé en tendens, om end mindre stcerk, til at lave flere falsk positive fejl, nar det vurderer kvin-
der, end ndr det vurderer meend. Kvinder, som ikke fortjener en lenforhgjelse, har gennemsnitligt 9% chance for at
blive vurderet positivt. Moend, som ikke fortjener en lenforhgjelse, har gennemsnitligt 3% chance for alligevel at blive
vurderet positivt.



6.4. Hvordan opstar algoritmisk bias?

Algoritmisk bias, i de forskellige varianter som vi ovenfor har proesenteret, kan opsté pa flere
forskellige méader. Farst og fremmest kan bias opsta i kraft af den model, som udvikleren
veelger at anvende. Bias kan ogsa opsta i treeningsfasen ved systematiske fejl i troenings-
data, eller ved at udvikleren fokuserer pa et scerligt scet af traeningseksempler eller variable.
| dette afsnit kigger vi pa disse forskellige kilder til bias, inden vi diskuterer hvilke muligheder
der findes for at reducere eller undga algoritmisk bias.

6.4.1. Bias, modeltyper og gruppeforskelle

Kernen i et automatiseret beslutningssystem er en matematisk model, som reprcoesenterer
sammenhaoenge mellem dét, som systemet forsager at vurdere, og de data, som systemet
fodres med. Forskellige lceringsalgoritmer trcener systemer med forskellige typer modeller,
fra logistiske regressionsmodeller, over preediktive beslutningstroeer, og til dybe neurale net-
veerk.”’ Nogle er enkle og lette at fortolke, andre mere komplekse og vanskelige at forsta. Ofte
viser det sig i en konkret situation, at nogle modeltyper fungerer bedre end andre. En central
opgave for udvikleren af et beslutningssystem er derfor, at finde den modeltype, der egner
sig bedst til netop den vurdering, som systemet skal foretage.

En méde at forklare, at en modeltype kan
fungere bedre i nogle situationer end i

andre, er ved at pege p3, at alle modeller har Modelbias:

indbyggede bias, i den specielle forstand, at

enhver model har tendenser til at reproe- Et automatiseret beslutningssystems
sentere sammenhcenge i data pd bestemte indbyggede tendenser til at reproe-
ma&der, og at dette kan skabe systematiske sentere sammenhcenge i data pa
forskelle i systemets vurderinger. Modeller mader, der skaber systematiske for-

generaliserer fra troeningsdata for at finde skelle i systemets vurderinger.
og repraesentere sammenhoenge, men den
specifikke méde en bestemt type model
generaliserer og repraesenterer sammenhcenge giver modellen systematiske tendenser i
hvordan den behandler data. Et enkelt eksempel er, at visse (meget) simple modeller ikke kan
repraesentere komplekse sammenhcenge i data, for eksempel ikke-linecere sammenhcenge
og interaktioner mellem variable. Hvis der faktisk er sédanne komplekse sammenhcenge i de
data, som systemet baserer sin vurdering p3, s vil et system med en simpel model fa en ten-
dens til systematisk at bega fejl, der varierer med effekten af de komplekse sammenhcenge.

120 Et overblik over en rcekke af de mest almindelige modeltyper kan findes i Trevor Hastie, Robert Tibshirani, and Jer-
ome Friedman, The Elements of Statistical Learning (Springer, 2017). https://web.stanford.edu/~hastie/ElemStatLe-
arn/printings/ESLII_print12_toc.pdf; Gareth James et al, An Introduction to Statistical Learning (New York: Springer,
2013).0verblik fokuseret pé& forskellige elementer af dataetik findes i eksempelvis Molnar, Interpretable machine
learning. A guide for making black box models explainable.og Barocas, Hardt, and Narayanan, Fairness and ma-
chine-learning.
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Modelbias behgver ikke at fare til forskelsbehandling pa tvcers af felsomme personkategorier
som kan, etnicitet, eller religion. Men hvis der er sammenfald mellem forskelle i data for de
pageeldende grupper og modellens bias, s kan konsekvensen vcere, at systemet virker for-
skelligt for grupperne.

Linecer model Ikke-linecer model
Hoj bias Lav bias
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Sadanne forskelle i data mellem grupper kan ogsa fare til algoritmisk bias p& andre mader.
Det kan eksempelvis vcere tilfceldet, hvis der forskel pa basisraten, eller der er sterre varians
i data for én gruppe end for en anden. At der er forskel pa basisraten betyder, at den egen-
skab, systemet skal vurdere, er mere almindelig i en gruppe end i andre grupper. Det kan
umiddelbart fare til forskelle i hvordan systemet vurderer personer fra de to grupper (se afsnit
6.3.2 ovenfor), men kan ogsa give systemet tendens til at begé forskellige typer fejl. At der er
forskelle i varians betyder, at der for én gruppe er mange og/eller stoerke sammenhcenge
mellem data og det, som systemet forsgger at vurdere, mens der er f& og/eller svage sam-
menhcenge i data for andre grupper. En sddan forskel vil have den effekt, at det er nemmere
at vurdere medlemmer af den ene gruppe, end det er at vurdere medlemmer af den anden
gruppe, uanset hvordan udvikleren traener beslutningssystemet.

Som illustration kan vi igen forestille os en arbejdsplads, som gnsker at bruge automatiseret
beslutningsstette til at vurdere ansegere pa baggrund af uddannelse. Vi kan ogsa forestille os,
at det viser sig, at der for kvinder er en toet sammenhoeng mellem hvilke karakterer en ansg-
ger har fdet under uddannelse og ansggerens proestation som medarbejder, mens der for
mandlige ansagere er en svag eller slet ingen sammenhoeng mellem disse forhold. | denne
situation vil det vcere vanskeligt at troene en model, som kan vurdere mandlige ansggere, men
relativt let at trcene en model for kvindelige ansggere. Et beslutningssystem vil derfor have
en tendens til hgjere proecision for den ene gruppe end for anden. En sddan tendens vil vcere
en konsekvens af systematiske forskelle mellem grupperne, og kan derfor voere vanskelig at
forhindre. Men det er dog muligt at sikre, at trcening af modellen ikke forstcerker den pageel-
dende bias. En bias kan eksempelvis blive forstcerket, hvis lceringsalgoritmen har tendens til
at trcene en "doven” model — en model, der prioriterer korrekt vurdering af de eksempler, som
er lettest at vurdere — men graden af dovenskab varierer afhcengigt af modeltype, ligesom
det er muligt at tilretteloegge treeningen saledes at man modbvirker tendensen.”’

121 Samuel James Bell and Levent Sagun, "Simplicity Bias Leads to Amplified Performance Disparities” (Proceedings of
the 2023 ACM Conference on Fairness, Accountability, and Transparency, Chicago, IL, USA, Association for Com-
puting Machinery, 2023).



6.4.2. Bias og fejlagtige treeningsdata
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Bias i et automatiseret beslutningssystem kan ogsa opsté ved systematiske fejl i de data, som
systemet trcenes pa. Sddanne systematiske fejl kan skyldes enten at der er bias i den praksis
som generer data, for eksempel fordi den diskriminerer mod nogle grupper, eller at der er
bias i registreringen af data, for eksempel fordi der ofte bliver begéet fejl i registreringen af
data der knytter sig til nogle grupper.‘22 Uanset arsag skaber de systematiske fejl en bias i data.

Bias i data kan angé den mélegenskab, som
systemet forsgger at vurdere, de variable
som statistisk hcenger sammen med denne Bias i data:
malegenskab, eller begge dele. En udvik-
ler kan eksempelvis forsgge at udvikle et
system til automatisk prioritering af anso-
gere i forbindelse med anscettelse, og i den
forbindelse anvende evalueringer af proe-
station som malestok for, hvor succesfulde misrepraesenteres.
tidligere ans@gere har vist sig at veere, nar
de blev ansat (malegenskaben). Men hvis
kvinder historisk er blevet diskrimineret pé arbejdspladsen, ved systematisk at have modta-
get dérligere preestationsmalinger end meend for den samme indsats, vil denne diskrimina-
tion afspejle sig i de historiske data.” Treeningsdata vil i sa fald systematisk misreproesen-
tere kvinders faktiske proestationer. Et system troenet pa sddanne data vil Icere, at kvindelige
ansggere i gennemsnit bliver mindre succesfulde medarbejdere end mandlige ansogere,
selvom dette ikke er tilfoeldet.

Systematiske fejl i de data, som

et automatiseret beslutningssy-
stem troenes pé og/eller anven-
der, sdledes at en eller flere grupper

122 Et meget omdiskuteret eksempel er politiets overpatruljering af kvarterer, hvor etniske minoriteter er overreproe-
senterede blandt beboerne, hvilket ferer til at disse minoriteter overreprcesenteres i data om interaktioner med
politiet, herunder arrestationer og kriminalitet. Se A.G. Ferguson, The Rise of Big Data Policing: Surveillance, Race,
and the Future of Law Enforcement (NYU Press, 2017). Danielle Ensign et al, "Runaway Feedback Loops in Predictive
Policing” (Ist Conference on Fairness, Accountability and Transparency, arXiv, 2017).

123 Nar vi her og andre steder beskriver eksempelvis diskrimination af kvinder p& arbejdsmarkedet som en hypotetisk
situation, er det alene fordi det optraeder i sammenhceng med et fiktivt eksempel. Det er ikke udtryk for den opfat-
telse, at kvinder ikke oplever diskrimination pé& arbejdsmarkedet.
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En udvikler kan forsage at forhindre denne form for bias ved at "blinde” Iceringsalgoritmen.”

At blinde lceringsalgoritmen betyder, at udvikleren sikrer, at data om felsomme personka-
tegorier ikke optroeder som variable i treeningsdata (se ogsé afsnit 6.3.1 om bias ved anven-
delse af felsomme variable). Hvis lceringsalgoritmen eksempelvis ikke har data om historiske
ansggeres kan, kan den ikke treene et system, som bruger kan som variabel, og i kraft deraf
vurderer ansggere forskelligt pd baggrund af ken.

N&r man kan blinde lceringsalgoritmen, og derved forhindre at systemet anvender felsommme
variable, kunne man méske habe, at udfordringen var lgst. Det har imidlertid vist sig, at data
om felsomme personkategorier ofte haenger toet ssammen med andre data, og at maskin-
lcering er meget effektiv til at opdage og udnytte disse sammenhcenge, til at opnd samme
forskelsbehandling i praksis. | litteraturen kaldes dette feenomen for redundant indkodning
(eng. "redundant encoding”).””

| forloengelse af eksemplet ovenfor, sé kan man forestille sig, at ansggere lister fritidsaktivite-
ter pé deres CV, og at der er statistiske forskelle p4, hvilke fritidsaktiviteter mcend og kvinder
dyrker — med et stereotypt eksempel fordi mcend oftere spiller fodbold og kvinder oftere
dyrker yoga. Hvis det er tilfceldet, sé kan lceringsalgoritmen opdage, at visse fritidsaktiviteter
statistisk hcenger ssammen med hgjere proestation og visse med lavere proestation. Denne
sammenhaoeng i de historiske data kan i princippet udelukkende skyldes kombinationen af
forskelle i fritidsaktiviteter pa tvcers af ken og den historiske diskrimination af kvinder. Ved at
treene et system, som vurderer ansggere med typisk mandlige fritidsaktiviteter hgjere, og
ansggere med typisk kvindelige fritidsaktiviteter lavere, kan udvikleren ende med et system,
som i praksis forskelsbehandler pd ncesten samme made, som det ville gare, hvis det anvendte
ken som variabel. Det kan iscer veere tilfceldet, hvis flere forskellige variable statistisk hcenger
sammen med kgn.'”’

Metoden med at blinde lceringsalgoritmen vil altsd i mange tilfcelde ikke forhindre, at et system
reproducerer en bias i data. Men oven i kabet kan blinding af lceringsalgoritmen i nogle tilfcelde
forhindre systemet i at modvirke bias i data. Det kan iscer vcere tilfceldet, nér der er bias i de
data, som systemet skal bruge som variable. Hvis vi fortscetter eksemplet med et automatiseret
beslutningssystem til prioritering af ansegere, sd kan man forestille sig, at det anvender data
om ansegernes karakterer pé job-relevante uddannelser. Vi kan ogsa forestille os, at kvinder
diskrimineres i uddannelsessystemet, sdledes at kvindelige ansggere gennemsnitligt har faet
lavere karakterer end mandlige studerende med de samme talenter. Hvis lceringsalgoritmen
er blindet, og ikke skelner mellem ken, sa vil den lcere en gennemsnitlig sammenhceng pa
tveers af ken mellem ansegeres karakterer og proestationer som medarbejdere. Kvindelige

124 Dwork et al,, "Fairness Through Awareness."; Niki Kilbertus et al,, "Blind Justice: Fairness with Encrypted Sensitive
Attributes” arXiv:1806.03281 [cs, stat] (2018), http:/ [arxiv.org/abs/1806.03281.

125 Dwork et al,, “Fairness Through Awareness.”; Zachary C. Lipton, Alexandra Chouldechova, and Julian McAuley, “Does
mitigating ML's impact disparity require treatment disparity?” (32nd Conference on Neural Information Processing
Systems, 2018).

12

(o2}

Et virkeligt og meget omtalt eksempel angik Amazons udvikling af en algoritme til prioritering af ansegere, som
matte skrinlcegges, da den udviste netop en sadan tendens til at reproducere historisk diskrimination mod kvinder
ved at anvende statistiske forskelle mellem mandlige og kvindelige ansegere. Se Jeffrey Dastin, "Amazon scraps
secret Al recruiting tool that showed bias against women” in Ethics of data and analytics (Auerbach Publicati-

ons, 2022); Jeremias Adams-Prassl, Reuben Binns, and Aislinn Kelly-Lyth, "Directly Discriminatory Algorithms" The
Modern Law Review 86, no. 1 (2023), https://doi.org/https://doi.org/10.1111/1468-2230.12759, https:/[onlinelibrary.wiley.
com/doi/abs/10.1111/1468-2230.12759.
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ansggere vil i den situation sté darligere end mandlige ansegere, fordi systemet ikke tager
hejde for, at data om kvindelige ansegeres karakterer undervurderer deres faktiske talenter.”’
Hvis lceringsalgoritmen derimod har adgang til data om ken, sé vil den kunne Icere, at der er
forskellige sammenhcenge mellem karakterer og preestation pé jobbet for mcend og kvinder
- kvinder med lavere karakterer klarer sig lige s& godt, som mcend med hgjere karakterer.
Leeringsalgoritmen ville pa den baggrund kunne trcene et system, som kompenserer for den
diskrimination, som kvinder har veceret udsat for.”"

6.4.3. Bias, treeningseksempler og variable

Sample

Bias kan ogsé opsta ved, at udvikleren anvender et treeningsscet, som systematisk overreproe-
senterer visse grupper og underrepraesenterer andre grupper. Det vil sige at eksemplerne,
som optroeder i troeningsdata, ikke afspejler diversiteten i den situation, som systemet skal
anvendes pa. Ofte vil dette betyde, at systemet bliver bedre til at vurdere de grupper som
er overreproesenteret, og dérligere til at vurdere de grupper, som er underreproesenteret. Et
meget omtalt eksempel pa dette er systemer til ansigtsgenkendelse, som i mange tilfcelde
har haft vanskeligt ved at genkende etniske minoriteters ansigter, blandt andet fordi de for-
trinsvis var troenet pa billeder af personer fra de grupper, som udger den etniske majoritet i
vestlige lande.”

127 Viantager i eksemplet ogsd, at mandlige og kvindelige medarbejdere i gennemsnit klarer sig lige godt, at deres
preestation vurderes ens, samt at der for begge er den samme, enkle sammenhaeng mellem proestation p& ud-
dannelsen og preestation i job, séledes at bedre praestation pd uddannelsen forudsiger bedre proestation i jobbet

128 Muligheden for at trcene et system, som kan repraesentere denne forskel i data forudscetter en modeltype, som kan
reprcesentere interaktioner mellem variable, og introducerer til gengceld en bias i form af anvendelse af en fglsom
variabel. Se Lipton, Chouldechova, and McAuley, "Short Does mitigating ML's impact disparity require treatment
disparity?”

129 Joseph P Robinson et al., "Face recognition: too bias, or not too bias?" (paper presented at the Proceedings of the
IEEE/CVF Conference on Computer Vision and Pattern Recognition Workshops, 2020); Fabio Bacchini and Ludovica
Lorusso, "Race, again: how face recognition technology reinforces racial discrimination” Journal of Information,
Communication and Ethics in Society 17, no. 3 (2019), https://doi.org/10.1108/JICES-05-2018-0050, https://doi.
org/]O.HOB/J\CES—OS—2018-0050; Patrick Grothar, Mei Ngan, and Kayee Hanaoka, Face Recognition Vendor Test
(FRVT) - Part 3: Demographic Effects, National Institute of Standards and Technology (U.S. Department of Commer-
ce, 2019).
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I eksemplet med et system til prioritering af ansggere, sé kunne der vcere visse data, som
hang tocet sammen med precestation for moend, og andre data, som hang toet sammen med
proestation for kvinder. | sddanne tilfoelde vil Iceringsalgoritmen have brug for en stor meengde
eksempler pa bade moend og kvinder, for at Icere at reprcesentere begge slags sammen-
hoenge preoecist. Hvis treeningsdata overrepraesenter moend og underrepraesenter kvinder,
sé kan systemet fa hgj proecision i vurderingen af mandlige ansegeres fremtidige proestation,
men lav preecision i vurderingen af kvindelige ansageres fremtidige preestation.

P4 lidt beslcegtet vis kan bias opsta ved, at udvikleren veelger at inkludere visse troeningsdata,
men undlader at inkludere andre. Hvis der, ligesom i eksemplet ovenfor, er visse data, som
hoenger toet sammen med preoestation for moend, men andre data, som haenger toet sam-
men med proestation for kvinder, s er det essentielt at begge typer data inkluderes. Selv hvis
treeningsdata har lige mange moend og kvinder som eksempler, kan lceringsalgoritmen ikke
trcene en model, som reproesenterer de sammenhcoenge, der ikke findes i troeningsdata. Hvis
troeningsscettet fokuserer pé de data, som hcenger toet sammen med proestation for moend,
men ikke for kvinder, s8 vil systemet blive bedre til at vurdere mandlige ansggeres fremtidige
proestation, end til at vurdere kvindelige ansageres fremtidige prcestation.

6.4.4. Kan man undgd bias?

Vi har i de foregdende afsnit set, at et automatiseret beslutningssystem kan have flere for-
skellige former for algoritmisk bias, og at disse bias kan opsté p3 flere forskellige méader. Et
almindeligt synspunkt er, at det vil vaere bedst, hvis et automatiseret beslutningssystem
undgér alle former for algoritmisk bias. Ind imellem formuleres synspunktet endda stcerkere,
som et krav om, at arbejdspladser kun bor benytte automatiserede beslutningssystemer,
hvis de er fri for bias.

Den kritiske toenketank ProPublica forsvarede en variant af dette synspunkt i debatten om det
amerikanske system COMPAS, som vurderede straffede og sigtedes risiko for recidivisme.”'
ProPublica anerkendte, at COMPAS var “kalibreret”. At et system er kalibreret vil sige, at det har
(nogenlunde) samme preecision for forskellige befolkningsgrupper pa tvcers af systemets
vurderinger. At COMPAS var kalibreret beted sdledes, at borgere som fik den samme risi-
ko-score, havde samme risiko for recidivisme, uanset om de var sorte eller hvide. ProPublica
fremfarte, at selvom dette var en vigtig egenskab ved systemet, sa var det ikke tilstroekkeligt.
Systemet havde nemlig en anden tendens. | gruppen af borgere, som efterfglgende viste sig
at veere lovlydige, blev flere sorte end hvide borgere fejlvurderet som havende hgj risiko. Og

130 En relateret komplikation er, at det i nogle tilfcelde kan forbedre systemets prcecision, hvis systemet kan skelne
mellem ansegere pd baggrund af gruppetilhersforhold, for eksempel fordi modellen sé kan give veegt til netop de
sammenhcenge, som er relevante for henholdsvis mandlige og kvindelige ansegere. Dette forudscetter imidlertid
anvendelsen af falsomme variable til at behandle personer forskelligt (se afsnit 6.3.1 ovenfor). Se Lipton, Choulde-
chova, and McAuley, "Short Does mitigating ML's impact disparity require treatment disparity?”.

13

Jeff Larson et al., "How We Analyzed the COMPAS Recidivism Algorithm” ProPublica (2016). https://www.propublica.
org/article/ how-we-analyzed-the-compas-recidivism-algorithm; Angwin et al, "Machine Bias.'Se ogsa William
Dieterich, Christina Mendoza, and Tim Brennan, COMPAS Risk Scales: Demonstrating Accuracy Equity and Predictive
Parity, NorthPointe (2016).
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i gruppen af borgere, som efterfelgende viste sig at bega ny kriminalitet, blev flere hvide end
sorte borgere fejlvurderet som havende lav risiko. Lidt forenklet, sd havde systemet samme
proecision for de to grupper, men tendens til at begé forskellige typer fejl: nar sorte borgere
blev fejlvurderet var det ofte en overvurdering af deres risiko; nér hvide borgere blev fejlvur-
deret var det ofte en undervurdering af deres risiko. ProPublicas pointe var, at det er lige s
vigtigt at undgé denne form for bias i fejltyper.

Desvcerre er det i praksis umuligt at undga alle former for bias. Det er ofte muligt at reducere
eller undgé bestemte former for bias, for eksempel ved at sikre proecise treeningsdata, der
reproesenterer diversiteten i den gruppe af medarbejdere, som systemet skal anvendes p§, og
som indeholder alle de relevante variable (se afsnit 6.4.3 ovenfor). Der findes 0gsa en voksende
maengde tekniske metoder til at méle og reducere bias, bdde i traenings- og anvendelsesfa-
132 . . . . . .
sen.”” Men der vil ofte vcere algoritmiske bias, som det er vanskeligt at reducere, og for visse
algoritmiske bias har reduktion af én bias den konsekvens, at man forstcerker en anden bias.

Udfordringen med, at reduktion af nogle bias uundgéeligt forstcerker andre bias, er demon-
streret i sékaldte umulighedsteoremer for algoritmisk bias. To forskergrupper producerede i
kelvandet pd COMPAS-debatten uafhcengigt matematiske beviser for, at det kun i helt scerlige
situationer kan lade sig gere pa samme tid at undgé bias i preecision, forstaet som forskelle
i positiv eller negativ proediktiv veerdi, og bias i fordeling af fejltyper, forstdet som forskelle i
sand positiv rate (sensitivitet) og sand negativ rate (specificitet).*’De helt scerlige situationer,
hvor det kan lade sig gere, er nar systemet enten er fejlfrit eller nar alle grupper har samme
basisrate. Fejlfrie systemer er s godt som uopnaelige i praksis. At basisraten er den samme
betyder, at den egenskab, som systemet skal vurdere, er lige fordelt pa tvcers af grupperne.
Det ville veere tilfceldet | debatten om COMPAS, hvis sorte og hvide amerikanere gennemsnit-
ligt havde samme sandsynlighed for at recidivere. Der findes imidlertid ofte statistiske for-
skelle mellem de grupper, som er defineret af scerligt falsormme personkarakteristika. Der er
séledes nceppe tvivl om, at blandt andet racisme og ulige sociogkonomiske vilkar giver sorte
borgere i USA en gennemsnitligt hgjere sandsynlighed for at recidivere, end hvide borgere i
USA."" Tilsvarende kan der voere statistiske forskelle p4 medarbejdere fra forskellige grupper
pé en arbejdsplads péa grund af deres vilkar pa arbejdspladsen eller i samfundet som hele.
Nar grupper er forskellige er et automatiseret beslutningssystem, som begar en vis meengde
fejl, nedt til at have en af de to typer algoritmisk bias.

132 For overblik, Se Friedler et al,, "Short A comparative study of fairness-enhancing interventions in machine learning.’;
Jiawei Chen et al, "Bias and debias in recommender system: A survey and future directions” ACM Transactions on
Information Systems 41, no. 3 (2023).

133 Jon Kleinberg, Sendhil Mullainathan, and Manish Raghavan, “Inherent Trade-Offs in the Fair Determination of Risk
Scores” arXiv e-prints (2016). https://ui.adsabs.harvard.edu/ \ #abs/2016arXivi60905807K; Alexandra Choulde-
chova, "Fair prediction with disparate impact: A study of bias in recidivism prediction instruments” Big Data 5, no.
2 (2017), https:/[ui.adsabs.harvard.edu/ \ #abs/2016arXiv161007524C; Mitchell et al., "Algorithmic Fairness: Choices,
Assumptions, and Definitions.”

134 Det er veerd at bemcerke, at det er et vigtigt men vanskeligt spergsmdl, hvor stor forskellen faktisk er. Det skyldes
blandt andet at der kan veere forskelle i hvor ofte kriminalitet begdet af henholdsvis hvide og sorte borgere
registreres. Nar dette forekommer bliver resultatet, at den ene gruppe alene af denne grund fremstar som mere
kriminelle end den anden gruppe. Se Ensign et al,, "Short Runaway Feedback Loops in Predictive Policing.".
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Hvorfor kan et system ikke undga bias? De matematiske beviser er relativt tekniske, men en
forlcengelse af eksemplet, som vi ovenfor har brugt, kan illustrere udfordringen (se afsnit
6.3.4). | eksemplet anvendte arbejdspladsen et automatiseret beslutningssystem til at vur-
dere, om medarbejdere fortjente en lgnforhgjelse. Systemet havde lige god overordnet proe-
cision (0.8), og positiv proediktiv veerdi (0.75) for de to grupper. Men det havde forskellige
sand negativ rate for mcend (0.97) og kvinder (0.91), og meget darligere sand positiv rate for
maend (0.25) end for kvinder (0.56). Et automatiseret beslutningssystem kan ikke cendre p3,
om medarbejdere faktisk har gjort sig fortjent til en lonforhgjelse. For at skabe bedre balance
i moends og kvinders sand positiv rate kunne udviklere derimod forsgge at troene systemet
til korrekt at klassificere nogle af de ni positive mcend, som blev fejlvurderet. Hvis det ikke er
muligt blot at forbedre systemets overordnede proecision, s& mé det sgede antal korrekte
vurderinger af fortjenstfulde moend modsvares af et tilsvarende antal nye fejlvurderinger af
maend, som ikke fortjener en lenforhgjelSe Systemet trcenes, sé toersklen for hvornar en mand
bliver vurderet som fortjenstfuld er lavere, hvorved bdde nogle mcend som fortjener det, og
nogle mecend som ikke fortjener det, bliver klassificeret positivt.

og Mandlige og Mandlige
medarbejdere, som bliver medarbejdere, som bliver
vurderet positivt vurderet negativt
Medarbejdere som (] (]
fortjener lonforhgjelse 9 ' 7 7 ' S
Medarbejdere som (] (]
ikke fortjener lonforhgjelse 3 ' 5 3 ' 33

Figur: 1 alt 12 kvindelige medarbejdere vurderes positivt. Heraf har 9 fortjent lenforhejelse, mens 3 ikke har. Ogsd 12
mandlige medarbejdere vurderes positivt, men heraf har kun 7 fortjent en lanforhgjelse, mens 5 ikke har. Tilsvarende
far i alt 38 kvinder afslag pd lenforhejelse, hvoraf 7 havde fortjent den, mens kun 5 af de i alt 38 maend, som far afslag,
havde fortjent en lonforhojelse.

Hvis udviklere eksempelvis har held til at trcene systemet, sa det klassificerer i alt syv af de
tolv fortjenstfulde moend korrekt, far systemet ncesten samme sand positiv rate for meend og
kvinder (0.58 for maend mod 0.56 for kvinder). Systemet bevarer sin overordnede praecision,
fordi det samtidig laver fire nye fejlvurderinger, hvor mcend som ikke fortjener lanforhgjelse
nu klassificeres positivt. Er bias derved forhindret? Nej — for ved denne cendring har systemet
féet ulige positiv preediktiv veerdi (0.58 mod 0.75). Systemet er altsé blevet mindre preecist
for positivt vurderede moend end for positivt vurderede kvinder, og arbejdspladsen har derfor
mindre grund til at stole pa en positiv vurdering, nar den angér en mandlig medarbejder, end



nar den angér en kvindelig. Effekten er den samme, hvis man forsgger at cendre pa syste-
mets klassifikation af kvindelige medarbejdere: Ved at skrue pa det ene parameter, cendrer
man ogsé pa de andre, og det kan ikke lade sig gere samtidigt, at skabe balance for dem alle.

Meget af debatten om algoritmisk bias har derfor handlet om hvilke typer bias man begr undga.
Dette spergsmal kigger vi pa i noeste afsnit, som handler om hvad der kan ggre algoritmisk
bias moralsk problematisk.

6.5. Hvornar er algoritmisk bias uetisk?

Det kan i mange tilfcelde voere vanskeligt eller endda umuligt, at undga algoritmisk bias i et
automatiseret beslutningssystem. Hvad betyder det for en arbejdsplads, som gnsker at bruge
automatiserede beslutningssystemer? Skal man helt lade voere med at bruge automatiserede
beslutningssystemer? Eller kan det omvendt veere lige meget hvilket system man bruger,
hvis alle systemer uundgaeligt har algoritmisk bias? Hvis algoritmisk bias ger, at det nogle
gange er etisk og nogle gange uetisk, at bruge et automatiseret beslutningssystem, hvornar
har et system s& for meget algoritmisk bias? Og hvis man skal vcelge mellem forskellige slags
algoritmiske bias, for eksempel mellem bias med hensyn til proecision og bias med hensyn
til fejltyper, hvilken bias ber man sa foretroekke?

Alle disse spargsmal afhcenger af, hvad der i sidste ende er moralsk problematisk ved algo-
ritmisk bias. Siden COMPAS-debatten i 2016 har de etiske udfordringer ved algoritmisk bias
veeret genstand for intens offentlig og akademisk debat (se afsnit 6.4.4 ovenfor om COMPAS).
Der findes derfor i faglitteraturen i dag en rcekke forskellige bud p8, hvorfor og hvornar algo-
ritmisk bias er moralsk problematisk. | dette afsnit praesenterer vi to prominente forklaringer,
som reproesenterer grundloeggende forskellige tilgange til at besvare spgrgsmalet: En som
handler om, at algoritmisk bias kan skabe ulighed i personers muligheder, og en som handler
om, at algoritmisk bias kan gere skade.

6.5.1. Algoritmisk bias og mulighedsulighed

Den forste og méske mest omdiskuterede forklaring handler om, at algoritmisk bias kan skabe
eller forstcerke uligheder i individers muligheder. En indflydelsesrig stramning i moderne etik
og politisk filosofi argumenterer for, at det er grundloeggende uretfcerdigt, hvis sociale struk-
turer eller individers handlinger skaber ulige muligheder for, at personer kan leve gode liv.”’

135 Teorien forbindes iscer med den amerikanske politiske filosof John Rawls, men er udviklet og forsvaret af en lang
rcekke senere forskere. John Rawls, A Theory of Justice (Oxford: Oxford University Press, 1999). Se ogsé& Ronald Dwor-
kin, Sovereign Virtue — The Theory and Practice of Equality (Cambridge: Harvard University Press, 2000); Gerald
Allan Cohen, "On the Currency of Egalitarian Justice" in On the Currency of Egalitarian Justice and Other Essays
in Political Philosophy, ed. Michael Otsuka (Princeton: Princeton University Press, 2011); Richard J. Arneson, "Equality
and equal opportunity for welfare” Philosophical Studies 56, no. 1 (1989).For overblik over hvordan teorien er forsagt
anvendt pé& algoritmisk bias, se Carey and Wu, "The statistical fairness field guide: perspectives from social and for-
mal sciences.’; Falaah Arif Khan, Eleni Manis, and Julia Stoyanovich, "Fairness as equality of opportunity: normative
guidance from political philosophy" arXiv preprint arXiv.2106.08259 (2021).
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Ideen om hvad det vil sige, at personer har lige eller ulige muligheder, kan imidlertid fortolkes
pa lidt forskellige mader.

En forste made at forsta lige muligheder
handler om, at personer ikke mgder formelle
barrierer. S&kaldt “formel mulighedslighed” Mulighedslighed:
kroever blot at individer, som i den relevante
henseende har de samme egenskaber,
ogsé har de samme muligheder. Moralsk
problematisk ulighed indtrceffer, hvis per-
soner som har de samme relevante karak-
teristika, alligevel behandles forskelligt. Et
automatiseret beslutningssystem giver per-
soner ulige muligheder i denne henseende, hvis det vurderer personer forskelligt, selvom de
har de samme veerdier for alle relevante variable. Det kan eksempelvis veere tilfoeldet, hvis en
arbejdsplads anvender automatiseret beslutningsstatte til at prioritere ansogere, og systemet
giver kvindelige ansggere en negativ vaegt i vurderingen, selvom der ingen sammenhceng
er mellem kan og kvalifikationer.

Det er moralsk problematisk, at handle

pa en méade, som bevarer, skaber eller
forstoerker ulighed i de muligheder,
som personer har for at leve gode liv.

Der findes imidlertid stcerke argumenter for, at formel lighed mé betragtes som et sympatisk
men ogsa utilstraekkeligt princip. Det skyldes, at personers karakteristika ikke kun er resultatet
af individuelle valg, men ogsé af en kombination af medfadte talenter og sociale omstcen-
digheder. En kvindelig ansager til en stilling kan eksempelvis have svagere kvalifikationer end
en mandlig ansgger, fordi den mandlige ansgger har nydt stoerkere sociale privilegier. | et
konservativt, patriarkalsk samfund kan forskellen vaere dramatisk, for eksempel ved at kvinden
hele sit liv er blevet diskrimineret relativt til manden, og af den grund har haft langt ringere
muligheder for at udvikle sine kvalifikationer. Nar det er tilfceldet, hcevder mange fortalere
for mulighedslighed, sikrer formel lighed ikke en retfcerdig fordeling af goder. Automatiseret
beslutningsstette, som prioriterer ansggere baseret pa deres givne kvalifikationer, vil tvcerti-
mod reproducere og forstaerke de uligheder, som uligheden i sociale privilegier har skabt.”

Man kunne méske indvende, at udfordringerne for formel lighed farst og fremmest udger et
argument for at sikre en ligelig fordeling af sociale privilegier, eksempelvis séledes at mcend
ikke systematisk har bedre muligheder for at udvikle professionelle kvalifikationer end kvinder.
Indvendingen cendrer imidlertid ikke p3, at formel lighed er utilstreekkelig i de situationer, hvor
ulighed i sociale privilegier faktisk har fort til ulige kvalifikationer, ligesom den ikke tager hgjde
for, at formel og social lighed ikke kompenserer for ulighed i fordeling af naturlige talenter.

En stoerkere fortolkning af mulighedslighed hcevder sdledes, at personer har lige muligheder i
den forstand som garanterer en retfcerdig fordeling af goder, nér det kun er deres individuelle

136 Bemcerk at dette er en anden udfordring, end den som vi ovenfor beskrev i afsnittet om fejlagtige data. En person
kan blive fejlvurderet, hvis historisk diskrimination har fort til misvisende data. Men pointen her er, at selv hvis data
korrekt afspejler en persons kvalifikationer, kan de kvalifikationer en person har veere et resultat af diskrimination
eller uretfcerdige, sociale strukturer



valg, som afger hvordan deres liv udfolder sig.”” Uligheder, som skyldes individuelle valg, er

derfor moralsk uproblematiske — for eksempel forskelle i kvalifikationer, som skyldes forskel-
lige beslutninger om uddannelse eller karriere — men ikke uligheder, der skyldes forskelle i
naturlige talenter eller sociale privilegier, som den enkelte ikke er herre over."”

Hvornar er algoritmisk bias moralsk problematisk, hvis man antager den stoerke variant af
teorien om mulighedsulighed? Det korte svar er, at algoritmisk bias er moralsk problema-
tisk, ndr den skaber, bevarer eller forstoerker ulighed i personers muligheder for at leve gode
liv. Teorien giver sdledes principielt mulighed for en proecis og utvetydig etisk evaluering af
algoritmisk bias. Svaret pa spargsmalet om, hvornér et automatiseret beslutningssystem har
sd meget algoritmisk bias, at vi har grund til ikke at bruge systemet er, at dette er tilfoeldet,
nér den algoritmiske bias skaber mere ulighed i muligheder, end alternative mader at troeffe
beslutningen pé. Og svaret pa spergsmalet om, hvordan vi skal prioritere mellem forskellige
slags algoritmiske bias er, at vi skal veelge de bias, som skaber mindst ulighed i individers
muligheder.

Teorien om mulighedslighed rejser imidlertid ogsa to voesentlige komplikationer, nér den
anvendes til at forklare det etisk problematiske ved algoritmisk bias. Den farste komplikation
er, at mulighedslighed handler om individers muligheder, mens algoritmisk bias er udtryk for
statistiske forskelle pa tvcers af grupper.l39 To grupper kan gennemsnitligt voere ens, selvom
individerne i de to grupper har meget forskellige muligheder. Hvis mulighedslighed hand-
ler om individers muligheder, sa er fravceret af algoritmisk bias pa gruppeniveau gjensynligt
ikke tilstroekkeligt.’

Den anden komplikation er, at teorier om mulighedslighed handler om individers muligheder
set over et helt liv, mens algoritmisk bias handler om muligheder i en isoleret valgsituation. Et
automatiseret beslutningssystem til for eksempel Ianforhgjelse eller anscettelse, som stiller
én person bedre, og en anden person ringere, kan isoleret betragtet have algoritmisk bias
mod den anden person. Men hvis bias i denne konkrete situation tjener til at udligne forskelle
mellem de to set over deres samlede liv, sa vil der i et ulighedsperspektiv ikke vcere tale om
en moralsk problematisk form for bias — tveertimod. Om en algoritmisk bias er moralsk proble-
matisk eller ej afhcenger séledes, ifelge teorien om mulighedslighed, ikke kun af hvordan det
automatiserede beslutningssystem pavirker personer, men ogsa af, hvordan disse personer i
ovrigt er stillet, og hvor meget af deres situation, som er og ikke er et resultat af individuelle valg.

137 Den steerke variant af mulighedslighed behandles i faglitteraturen under den engelske betegnelse “luck egalitaria-
nism”, for at understrege, at den sigter mod at udjcevne de forskelle mellem individers muligheder som skyldes rent
held, eksempelvis at en person er fadt med uscedvanligt f& eller uscedvanligt mange naturlige talenter, eller i en
ressourcesteoerk versus en ressourcesvag familie. Betegnelsen er vanskelig at overscette til dansk, og vi holder her
fast i at henvise til den bredere teori om mulighedslighed.

138 Stcerke varianter af teorien om mulighedsulighed er anvendt pd algoritmisk bias af blandt andet Hardt, Price, and
Srebro, "Equality of Opportunity in Supervised Learning.”; Heidari et al., "A moral framework for understanding fair mi
through economic models of equality of opportunity. Et mere generelt forsvar af mulighedslighed som forklaring
af, hvad der kan veere moralsk problematisk ved forskelsbehandling findes i Shlomi Segall, "What's so bad about
Discrimination?" Utilitas 24, no. 1(2012).

139 Se Clinton Castro and Michele Loi, "The Fair Chances in Algorithmic Fairness: A Response to Holm" Res Publica 29,
no. 2 (2023), https://doi.org/10.1007/s11158-022-09570-3, https://doi.org/10.1007/s11158-022-09570-3.

140 For generelle argumenter om at moralske hensyn i forbindelse med diskrimination og forskelsbehandling knytter
sig til individer, ikke grupper, se Kasper Lippert-Rasmussen, "Discrimination and the Aim of Proportional Represen-
tation” Politics, Philosophy & Economics 7 (2008); Kasper Lippert-Rasmussen, "Algorithm-based sentencing and
discrimination” Sentencing and Artificial Intelligence (2022).
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De to komplikationer viser, at der ikke er nogen simpel relation mellem algoritmisk bias og
mulighedsulighed, for eksempel pa den made, at bias med hensyn til preecision nedvendigvis
er moralsk problematisk, fordi det forstoerker ulighed i muligheder. Mulighedslighed fokuserer
pé individer, ikke pa grupper, og pé muligheder over et helt liv, ikke i en isoleret situation. Det
kan gare det vanskeligt at anvende teorien til at vurdere algoritmisk bias i en konkret situation.
Det kan eksempelvis voere vanskeligt at skelne mellem de dele af en persons kvalifikationer,
som er resultatet af individuelle valg, og de dele som skyldes held (i bred forstand). Hvilke
kvalifikationer ville en kvindelig medarbejder med beskedne sociale privilegier men store
naturlige talenter have féet, hvis hun hverken havde veeret heldig med hensyn til talenter eller
uheldig med hensyn til sociale privilegier? Det vil i mange situationer voere sveert at give proe-
cise og ukontroversielle svar pa sddanne spegrgsmal, men hvis man vil tage moralsk hensyn
til mulighedslighed, ndr man evaluerer algoritmisk bias i et automatiseret beslutningssystem,
s& er dette en udfordring, som man er nadit til efter bedste evne at lzse.”

6.5.2. Algoritmisk bias og skade

En anden forklaring pa, hvad der kan veere
moralsk problematisk ved algoritmisk bias,
er den enkle ide, at algoritmisk bias er Skadesprincippet:
moralsk problematisk, nér den fordrsager
skade.”” Det er almindeligt accepteret, at
det er moralsk problematisk at skade per-
soner, sé den centrale opgave for forklarin-
gen er, at vise hvordan algoritmisk bias kan
forarsage skade.

Det er moralsk problematisk, at handle
pa en méde, som skader personer.

En forste del af forklaringen kan pege p3, at der er situationer, hvor algoritmisk bias er udtryk
for, at et automatiseret beslutningssystem i utilstrcekkelig grad tager hensyn til forskelle mel-
lem grupper. Nar eksempelvis et system til diagnosticering af hudkroeft fortrinsvis troenes pé
data fra patienter med lys hud, sé kan systemet i kraft deraf f& lavere proecision for patienter
med merk hud. Denne ulighed i proecision, som kunne forhindres ved bedre tilrettelagt trae-
ning, ferer til at morkloadede patienter udscettes for en ungdvendig og alvorlig helbredsrisiko. "

141 Etindflydelsesrigt forseg pd at Izse den praktiske udfordring pd et generelt niveau er udviklet af den amerikanske
okonom John Roemer. Se John E. Roemer, "A Pragmatic Theory of Responsibility for the Egalitarian Planner” Philoso-
phy & Public Affairs 22, no. 2 (1993), http://www.jstor.org/stable/2265444.

142 Se M. Altman, A. Wood, and E. Vayena, "A Harm-Reduction Framework for Algorithmic Fairness” IEEE Security & Priva-
cy 16, no. 3 (2018), https://doi.org/10.1109/MSP.2018.2701149; Corbett-Davies and Goel, "The measure and mismeasure
of fairness: A critical review of fair machine learning.”; Hoda Heidari et al., "Fairness behind a veil of ignorance: A
welfare analysis for automated decision making” Advances in neural information processing systems 31 (2018); Frej
Klem Thomsen, "Algorithmic indirect discrimination, fairness and harm” Al and Ethics (2023), https://doi.org/10.1007/
$43681-023-00326-0, https://doi.org/10.1007/s43681-023-00326-0.Forklaringen kan traekke pd bredere teorier om,
at diskrimination er moralsk problematisk, nar og hvis det ger skade. Se Kasper Lippert-Rasmussen, Born Free and
Equal? A Philosophical Inquiry Into the Nature of Discrimination (Oxford: Oxford University Press, 2013).

143 Eksemplet er ikke hypotetisk. Se Adewole S. Adamson and Avery Smith, "Machine Learning and Health Care Dispa-
rities in Dermatology’ JAMA Dermatology 154, no. 11 (2018), https://doi.org/10.1001/jamadermatol.2018.2348, https://
doi.org/10.1001/jamadermatol.2018.2348.
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En anden del af forklaringen kan pege p3, at personer kan have forskellig sarbarhed overfor
resultatet af en vurdering, og at et system, som ikke tager hajde for dette, risikerer at under-
prioritere proecision for de vigtigste vurderinger. Hvis eksempelvis et automatiseret beslut-
ningssystem vurderer bade bgrn og voksne, og eventuelle fejl i vurderingen udger en langt
sterre risiko for bern end for voksne, sé vil et system, som ikke tager hgjde for dette, gore mere
skade end et system, som prioriterer at undgé fejl i vurderingen af bern.

Endelig kan en tredje del af forklaringen pege p§, at det kan have bredere sociale effekter,
hvis et system behandler grupper forskelligt. | hvert fald én bekymring ved det system, som
anvendte etnisk herkomst til at vurdere nylediges risiko for langtidsledighed var, at syste-
met derved risikerede at stigmatisere en i forvejen sarbar gruppe (se afsnit 6.3.1 ovenfor).
Tilsvarende kunne et system, som prioriterer ansagere, og har bias mod kvindelige ansggere,
risikere derved at forstcerke sociale klgfter mellem moend og kvinder, pa arbejdspladsen og
i samfundet som hele.

Forklaringen om, at algoritmisk bias er moralsk problematisk, nér den ger skade, har nogle af
de samme styrker og komplikationer som teorien om mulighedsulighed. Ligesom ved mulig-
hedslighed giver forklaringen principielt mulighed for en prcecis og utvetydig etisk evalue-
ring af algoritmisk bias. Og ligesom ved mulighedslighed, kan man besvare spgrgsmélet om,
hvornér et automatiseret beslutningssystem har sa meget algoritmisk bias, at vi har grund til
ikke at bruge systemet, ved at slutte, at dette er tilfceldet, ndr den algoritmiske bias ger mere
skade, end alternative méader at troeffe beslutningen pa. Svaret pé spergsmalet om, hvordan
vi skal prioritere mellem forskellige slags algoritmiske bias bliver tilsvarende, at vi skal veelge
de bias, som ger mindst skade. Men fordi forklaringen handler om det moralsk problematiske
ved at skade individer, er der, ligesom ved mulighedslighed, ikke nogen simpel sammenhaoeng
mellem algoritmisk bias pad gruppeniveau og uetiske automatiserede beslutningssystemer.
Det kan ogsé vcere vanskeligt at fastsld, hvordan en konkret vurdering eller en algoritmisk
bias vil pavirke forskellige individer. Fortalere for teorien vil imidlertid, ligesom ovenfor, kunne
svare, at dette er vanskeligheder som vi mé lgse, snarere end grunde til at tro, at teorien skulle
veere en fejlagtig analyse af hvilke moralske hensyn, som er pé spil.

6.6. Et menneske i kredslgbet

| de foregdende afsnit har vi diskuteret udfordringer ved automatiserede beslutningssy-
stemer, inklusiv de fejl et system kan bega og de algoritmiske bias, et system kan have. En
almindelig made at forsgge at tackle nogle af de udfordringer, som automatiserede beslut-
ningssystemer kan rejse, er at anbefale eller krceve, at arbejdspladser anvender automati-
seret beslutningsstatte snarere end fuldt automatiserede beslutninger. Ved automatiseret
beslutningsstotte troeffes den endelige beslutning af en menneskelig beslutningstager. Den
vurdering, som systemet leverer, indgar i beslutningsgrundlaget, men der er et “menneske i
kredslebet” (eng. "human-in-the-loop”).

Et krav om “menneske i kredslgbet” kan motiveres p3 flere forskellige mader. Et almindeligt
argument er, at det gor det lettere at placere et ansvar for beslutningen, og dermed at holde

93



94

personer ansvarlige, hvis der bliver truffet en moralsk problematisk beslutning.“* Et andet

argument er, at det kan gore en forskel for de personer, som bliver bergrt af beslutningen,
om den er truffet af et menneske eller af en kunstig intelligens. Nogle personer vil méske fole
sig mere trygge ved en menneskelig beslutning, eller opleve det som udtryk for manglende
anerkendelse, hvis beslutningen trceffes fuldautomatiseret.

Et tredje argument hoevder, at det i nogle situationer er for risikabelt, at anvende fuldt auto-
matiserede beslutninger. Automatiserede beslutningssystemer vil, som vi har set, realistisk
set altid have en vis fejlrate. Iscer i situationer, hvor beslutningen har store konsekvenser for
de bergarte, er det vigtigt, at begrcense eller undgé sédanne fejl. Hvis den endelige beslut-
ning overlades til et menneske, sa er det muligt for denne person, at identificere og rette
systemets fejl. Forhdbningen kan vecere, at de to systemer supplerer hinanden. Hvert system
fungerer som et sikkerhedsnet, der griber forkerte beslutninger — nogle af de fejl, som slip-
per igennem det ene system, fanges af det andet system, og vice versa. | en ngddeskal er
argumentet séledes, at ved vigtige beslutninger bar der voere et menneske i kredslgbet, fordi
proecisionen - alt andet lige — er hgjere ved automatiseret beslutningsstotte, end ved fuldt
automatiserede beslutninger.”

Det er imidlertid ikke indlysende, at menneskelige beslutningstagere vil korrigere deres egne
fejlagtige vurderinger i lyset af information fra automatiseret beslutningsstette, og heller ikke
klart, at menneskelige beslutningstagere vil veere i stand til at identificere og korrigere de fejl,
som et beslutningssystem begar. Det skyldes en kombination af, at menneskelige beslut-
ninger kan veere proeget af stgj, effekten af generelle kognitive bias, og to scerlige bias, som
kan optroede i forbindelse med anvendelse af automatiserede beslutningssystemer. | dette
afsnit diskuterer vi de scerlige udfordringer, som automatiseret beslutningsstette pa arbejds-
pladsen kan rejse.

6.6.1. Stoj

En vaesentlig udfordring for menneskelige beslutninger er, at der ofte er meget stgj i beslut-
ningerne. Det betyder, at beslutninger truffet af forskellige mennesker i den samme sag vari-
erer betydeligt, og endda at den samme person kan troeffe forskellige beslutninger om

144 Se eksempelvis Christian List, "Group Agency and Artificial Intelligence” Philosophy & Technology 34, no. 4 (2021),
https://doi.org/10.1007/s13347-021-00454-7, https:/[doi.org/10.1007/s13347-021-00454-7; MSI-AUT, A study of the
implications of advanced digital technologies (including Al systems) for the concept of responsibility within a
human rights framework, Council of Europe (2018), https://rm.coe.int/draft-study-of-the-implications-of-advan-
ced-digital-technologies-inclu/16808ef255.

145 Det er i den forbindelse veerd at bemcerke, at der kan veere en tilsvarende begrundelse for at anvende automati-
seret beslutningsstette, snarere end rent menneskelige beslutninger: Systemet vil veere i stand til at korrigere nogle
af de fejl, som menneskelige beslutningstagere begdr. Denne begrundelse mader en beslcegtet udfordring: Hvis
menneskelige beslutninger er fejlfrie, hvis systemet til beslutningsstette laver de samme fejl som menneskelige
beslutningstagere, eller hvis menneskelige beslutningstagere aldrig cendrer deres beslutninger i lyset af systemets
vurdering, s& kan anvendelsen af automatiseret beslutningsstette ikke fore til bedre beslutninger, end rent menne-
skelige beslutninger.
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ensartede sager. Beslutninger proeget af stgj er underlagt en vis grad af tilfoeldighed, som
ferer til uens beslutninger, og begreenser deres preecision.”*®

Prcecis

Figur: Effekten af henholdsvis stgj og bias illustreret ved evnen til at ramme centrum af en skydeskive.

Udfordringen med stgj i menneskelige beslutninger kan illustreres af to sldende studier. | et
studie fra 2017 under ledelse af den amerikanske datalog John Kleinberg, troenede forskere
et automatiseret beslutningssystem til vurderinger i forbindelse med beslutninger om vare-
teegtsfeengsling i staten New York, USA.'”’ systemet vurderede risikoen for, at en sigtet ville
stikke af eller begé en forbrydelse, hvis vedkommende blev sat pa fri fod. Ved at sammenligne
systemets vurderinger med data om menneskelige dommeres beslutninger, kunne forsker-
gruppen beregne den overordnede proecision for henholdsvis automatiserede og menneske-
lige beslutninger. Resultatet var forst og fremmest, at det automatiserede beslutningssystem
var betragteligt mere preecist. Men forskerne foretog ogsa en gkonometrisk analyse af hvorfor
systemet var mere proecist. Analysen afslgrede, at den afgerende forskel ikke var indflydelse
fra menneskelige bias, men derimod stgj. Vel var der systematiske forskelle pd dommernes
beslutninger — nogle dommere havde langt hgjere tendens til at varetcegtsfcengsle end andre
dommere — men pé tvcers af sddanne forskelle, var den faktor som begroensede dommer-
nes preecision, at de gjensynligt reagerede pa en lang rcekke forhold, som ikke havde nogen
statistisk forbindelse til risici, og som derfor udgjorde stgj i beslutningerne. Stgjens effekt var
ikke uvoesentlig: Forskergruppen anslog, at anvendelse af det automatiserede beslutnings-
system kunne reducere antallet af varetoegtsfoengslede med 42%, uden at gge risikoen for
forbrydelser og undvigelser. Sat pa spidsen, sa forte stgj i de menneskelige beslutninger til,
at knap halvdelen af de varetoegtsfoengslede sad i faengsel uden grund.

Et celdre, klassisk studie demonstrerede om muligt endnu mere sldende effekten af stgj. Lewis
Goldberg undersggte i slutningen af 1960’erne eksperters evne til at forudsige studerendes

146 Udfordringen med stgj i beslutninger er de senere dr iscer fremhcevet af adfcerdsforskerne Daniel Kahneman,
Olivier Sibony og Cass Sunstein. Se Daniel Kahneman, Olivier Sibony, and Cass R. Sunstein, Noise: A Flaw in Human
Judgment (London: William Collins, 2021).

147 Jon Kleinberg et al., "Human Decisions and Machine Predictions” NBER Working paper series (2017), http://www.nben
org/papers/w23180.
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akademiske proestation.*® P4 baggrund af et stort datascet med eksperternes vurderinger
udviklede Goldberg statistiske modeller, som kunne forudsige eksperternes vurdering af de
studerendes proestation. Malet for disse modeller var altsa ikke at forudsige hvordan de stu-
derende klarede sig, men at forudsige hvordan hver af eksperterne ville vurdere de stude-
rende, ogsa nar disse vurderinger var fejlagtige. Studiet viste for det forste, at det var muligt
at lave modeller, som med rimelig hgj proecision kunne forudsige, hvordan eksperterne ville
vurdere en studerende. Men Goldbergs studie undersggte ogsa et andet spgrgsmal: Hvad
var mest preecist til at vurdere de studerende — eksperterne, eller de modeller som forsggte
at forudsige eksperternes vurderinger?

Det sldende resultat var, at modellerne var bedre til at vurdere de studerende end eksper-
terne, selvom modellerne var troenet til at imitere eksperternes vurdering. Det skyldtes, at de
enkle modeller anvendte data konsistent, og derved eliminerede den stgj, som pavirkede
eksperternes vurderinger.'*’

| forbindelse med automatiseret beslutningsstette er udfordringen med beslutninger proe-
get af stgj ikke blot at stgj skaber fejl, men ogsé at stgj ger det vanskeligt, at identificere de
situationer, hvor menneskelige beslutninger er fejlagtige. Hvis en menneskelig vurdering og
vurderingen fra et automatiseret beslutningssystem er forskellige, sé skal den menneskelige
beslutningstager afgere, hvilken af de to vurderinger som er fejlagtig. Nar en vurdering er
proeget af bias, sa vil det ofte voere muligt at identificere de situationer, hvor vurderingen er
usikker. Nar vurderinger er preeget af stej, sé optroeder fejlene derimod usystematisk. Stej gor
det altsa vanskeligt at vide, hvornar man kan og ikke kan stole pd den menneskelige vurdering.

6.6.2. Automatiserings- og algoritmisk aversionsbias
To scerlige bias kan ogsa spille en vigtig rolle for kvaliteten af automatiseret beslutningsstette:
Automatiseringsbias og algoritmisk aversionsbias.

Automatiseringsbias er en psykologisk ten-
dens til at have for hgj tillid til automatise-

rede beslutningssystemer, og til at fore- Automatiseringsbias:

tage hurtigere, mindre grundige vurderin-

ger af en opgave, som et séddant system En psykologisk tendens til at loegge
har behandlet, end man egentlig burde. for meget vcegt pa et automatiseret
Automatiseringsbias er veldokumenteret, beslutningsstettesystems vurderinger.

148 Lewis Goldberg, "Man Versus Model of Man: A Rationale, plus some Evidence, for a Method of Improving on Clinical
Inferences” Psychological Bulletin 73, no. 6 (1970).

149 Resultatet er bekrceftet siden hen. Kahneman, Sibony og Sunstein refererer eksempelvis et endnu mere radikalt
resultat fra et nyere studie, som sammenligner HR-eksperters vurdering af kandidater til en toplederstilling med
tilfceldigt trcenede modeller. Studiet demonstrerer, at selv disse modellers vurderinger er bedre end de menneske-
lige eksperters, fordi modellerne ikke er preeget af stej. Se Martin C. Yu and Nathan R. Kuncel, "Pushing the Limits for
Judgemental Consistency: Comparing Random Weighting Schemes with Expert Judgments" Personal Assessments
and Decisions 6, no. 2 (2020).



iscer i sundhedsvaesenet og for piloter.” Risikoen ved automatiseringsbias er, at menne-

skelige beslutningstagere ikke, eller kun i begrcenset omfang, korrigerer de fejl, som beslut-
ningssystemet begar. | vcerste fald bliver automatiseret beslutningsstette under indflydelse
af automatiseringsbias til en mindre effektiv fuldt automatiseret beslutning i forkloedning.

| visse situationer kan beslutningstagere i
stedet ligge under for en anden bias, som
groft sagt har den modsatte effekt. S&kaldt Algoritmisk aversionsbias:
algoritmiske aversionsbias optroeder i situ-
ationer, hvor personer irrationelt tilloeg-
ger et systems vurderinger for lidt vcegt.”
Algoritmisk aversionsbias udlzses typisk, nar beslutningsstettesystems vurderinger.
beslutningstageren har forstehdndskend-
skab til, at systemet er fejlbarligt. | typiske
eksempler ignorerer en beslutningstager systemets vurdering, og anvender alene sin selv-
steendige vurdering til at troeffe en beslutning, selvom systemets vurderinger dokumenterbart
er mere preecise, og beslutningstageren ved at dette er tilfceldet. Algoritmisk aversionsbias
kan sdledes fore til, at menneskelige beslutningstagere ikke, eller kun i begroeenset omfang,
bruger information fra den automatiserede beslutningsstgotte til at korrigere de fejl, som de
selv begar.

En psykologisk tendens til, at lcegge
for lidt voegt pé et automatiseret

6.6.3. Konfirmationsbias og ankereffekter i
automatiseret beslutningsstotte

Vi har tidligere ncevnt det faktum, at menneskelige beslutninger ofte kan veere proeget af
kognitive bias (se afsnit 6.3). Den tredje udfordring knytter sig til, hvordan to af de mest vel-
kendte sddanne bias kan gve indflydelse pé beslutningen i automatiseret beslutningsstette.

Nar en arbejdsplads anvender automatiseret beslutningsstette, kan det groft sagt forega pa
to mader. Beslutningstageren kan vurdere sagen inden vedkommende far information om
systemets vurdering, eller efter at vedkommende far information om systemets vurdering.
| det forste tilfcelde kan beslutningstageren justere sin vurdering i lyset af den nye informa-
tion, som systemets vurdering udger. | det andet tilfcelde kan beslutningstageren anvende
systemets vurdering som en del af grundlaget for sin vurdering.

150 D. Lyell and E. Coiera, "Automation bias and verification complexity: a systematic review" Journal of the American
Medical Informatics Association 24, no. 2 (2017), https://doi.org/10.1093/jamia/ocwI105; Kate Goddard, Abdul Rouds-
ari, and Jeremy C Wyatt, "Automation bias: a systematic review of frequency, effect mediators, and mitigators”
Journal of the American Medical Informatics Association 19, no.1(2011), https://doi.org/10.1136/amiajnl-2011-000089
%J Journal of the American Medical Informatics Association, https://doi.org/10.1136/amiajnl-2011-000089.

15

Berkeley J. Dietvorst, Joseph P. Simmons, and Cade Massey, "Algorithm Aversion: People Erroneously Avoid Algorith-
ms After Seeing Them Err" Journal of Experimental Psychology: General 144, no.1(2015); Berkeley J. Dietvorst, Joseph
P. Simmons, and Cade Massey, "Overcoming Algorithm Aversion: People Will Use Imperfect Algorithms If They

Can (Even Slightly) Modify Them" Management Science 64, no. 3 (2018), https://doi.org/10.1287/mnsc.2016.2643,
https://pubsonline.informs.org/doi/abs/10.1287/mnsc.2016.2643; Andrew Prahl and Lyn Van Swol, "Understanding
algorithm aversion: When is advice from automation discounted?" Journal of Forecasting 36, no. 6 (2017), https://
doi.org/10.1002/for.2464, https:/[onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1002/for.2464; Jason W. Burton, Mari-Klara

Stein, and Tina Blegind Jensen, "A systematic review of algorithm aversion in augmented decision making” 33, no. 2
(2020), https://doi.org/10.1002/bdm.2155, https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1002/bdm.2155.
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Hvis beslutningstageren vurderer sagen for vedkommende far indsigt i systemets vurdering,
sd risikerer dette at udlgse konfirmationsbias. Konfirmationsbias er en ubevidst tendens til at
tilloegge information forskellig veegt, afhcengigt af om informationen understgtter eller stri-
der mod en forudgaende overbevisning.””

En konfirmationsbias kan i forbindelse med
automatiseret beslutningsstotte besta i,

at systemets vurdering tillcegges forskel- Konfirmationsbias:

lig veegt afhcengigt af, om den bekrcefter

eller strider mod beslutningstagerens ind- En psykologisk tendens til at give ny
ledende vurdering. Den kan derfor fore til, at information forskellig vaegt, afhcengigt
beslutningstagere ikke i tilstraekkelig grad af, om den bekreefter eller strider mod
korrigerer deres fejlagtige vurderinger i lyset eksisterende synspunkter.

af systemets vurdering.

N&r man risikerer at udlgse konfirmationsbias, ved at give beslutningstagere systemets vur-
dering efter at de har formet deres egen, sé kan det veere fristende at konkludere, at vi ber
foretrcekke den anden tilgang, hvor beslutningstageren far systemets vurdering inden ved-
kommende foretager sin egen vurdering. Udfordringen for den anden tilgang er, at den risi-
kerer at skabe en anker-effekt.

En anker-effekt er en ubevidst tendens til
at lade en information pévirke en vurde-

ring, alene fordi den pagceldende informa- Anker-effekt:

tion optroeder i bevidstheden umiddelbart

inden man foretager vurderingen. Anker- En psykologisk tendens til at loegge
effekter kan optrcede selvom man ved, at for meget voegt pé information, alene
den pagceldende information er komplet fordi denne information optroeder i
irrelevant for den vurdering, man skal fore- bevidstheden, nér man skal foretage

en vurdering.

tage, men kan naturligvis ogsa forekomme,
nar der er en toet relation mellem informa-
tion og vurdering.”

Det virker oplagt, at hvis en arbejdsplads anvender automatiseret beslutningsstatte, og giver
systemets vurdering til beslutningstageren inden vedkommende har foretaget sin egen vur-
dering, sé kan det udlgse en anker-effekt. En anker-effekt vil i s& fald bestd i, at systemets
vurdering ubevidst tilloegges voegt pd en méade, sé den former den menneskelige vurdering
langt mere, end den burde, og mere end beslutningstageren er sig bevidst. Det kan fore til,

152 Konfirmationsbias er veldokumenteret i mange forskellige sammenhcenge, men er i de senere dr blandt andet
blevet studeret og dokumenteret i retsvoesenet. Se Eric Rassin, "Context effect and confirmation bias in criminal
fact finding” 25, no. 2 (2020), https://doi.org/10.111/Icrp.12172, https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.111/Icrp.12172;
Moa Lidén, Minna Gréns, and Peter Juslin, “Guilty, no doubt’: detention provoking confirmation bias in judges’ guilt
assessments and debiasing techniques’ Psychology, Crime & Law 25, no. 3 (2019), https://doi.org/10.1080/106831
6X.2018.1511790, https://doi.org/10.1080/1068316X.2018.1511790. For en klassisk introduktion til foenomenet, se Raymond
S Nickerson, "Confirmation bias: A ubiquitous phenomenon in many guises” Review of general psychology 2, no. 2
(1998).

153 For et klassisk eksempel fra retsvoesenet, se Birte Englich and Thomas Mussweiler, "Sentencing under uncertainty:
Anchoring effects in the courtroom” Journal of Applied Social Psychology 31 (2001).
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at mennesker kun i begrcenset omfang korrigerer de fejl, som det automatiserede beslut-
ningssystem begar.

6.6.4. Det veerste af begge verdener

N&r menneskelige beslutninger kan veere preeget af stgj og kognitive bias, og automatiseret
beslutningsstette kan udlgse automatiserings- og algoritmisk aversionsbias, sd kunne man
habe at traste sig med, at menneskelige beslutninger trods alt undgér de udfordringer med
algoritmisk bias, som automatiserede beslutningssystemer mader (se afsnit 6.4.4). Det ville
imidlertid veere forlorent hab. Menneskelige beslutninger, som anvender de samme data til at
treeffe den samme beslutning som et automatiseret beslutningssystem, vilmade de samme
udfordringer. Det skyldes, at algoritmisk bias er en effekt af matematiske sammenhcenge
mellem de anvendte data og vurderingen, som optroeder uanset om det er et menneske
eller et automatiseret beslutningssystem, som foretager en vurdering.

Ideelt forer automatiseret beslutningsstotte til foerre fejlagtige beslutninger. | lyset af de udfor-
dringer, som automatiseret beslutningsstette kan mede, tyder meget imidlertid p3, at det
er et dbent spergsmal, om automatiseret beslutningsstette vil have denne fordel i en given
situation. | ekstreme tilfcelde kunne beslutningsstaette toenkes, at kombinere det voerste af
begge verdener. Hvis mennesker har tendens til at fastholde deres egen vurdering i netop
de tilfcelde, hvor mennesker begér fejl, og tendens til at cendre deres vurdering i netop de
tilfoelde, hvor beslutningssystemer begér fejl, sé vil automatiseret beslutningsstette fore til
flere fejl, end bade rent menneskelige beslutninger og fuldt automatiserede beslutninger.””
I en s&dan situation supplerer mennesker og automatiserede beslutningssystemer ikke hin-
anden som to sikkerhedsnet, der fanger hver sit scet fejl. De supplerer snarere hinanden som
to huller i en béd, hvor forskellige slags fejl kan stramme igennem.

Der kan, som indledningsvis ncevnt, veere flere forskellige grunde til at foretroekke automati-
seret beslutningsstatte frem for automatiserede beslutninger. Men om automatiseret beslut-
ningsstotte farer til flere fejl, faerre fejl, de samme fejl eller andre fejl end alternativerne, er i
sidste ende et empirisk spergsmal, som det kan vecere relevant at afklare, ved at teste hvad
fejlraten er for henholdsvis menneskelige beslutninger, automatiserede beslutninger, og
automatiseret beslutningsstotte.

154 Teknisk set er det tilstroekkeligt at en af disse tendenser optrceder, og at den er stcerkere end en eventuel tendens,
som forer til faerre fejl. Det kunne godt veere tilfceldet eksempelvis, at mennesker har tendens til at korrigere deres
vurdering i de tilfcelde, hvor mennesker begdr fejl og beslutningssystemer rammer rigtigt. Det vil i givet fald fore til
faerre fejl. Men hvis mennesker ogsd har tendens til at cendre deres vurdering i de tilfcelde, hvor mennesker ram-
mer rigtigt mens beslutningssystemer begdr fejl, og denne tendens er staerkere end den forste, sé vil den samlede
effekt vaere, at automatiseret beslutningsstette forer til flere fejl.
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| dette kapitel illustrerer vi, hvordan de dataetiske hensyn, som vi har introduceret i de tidligere
kapitler, kan informere en dataetisk analyse. Vi proesenterer tre eksempler, hvor en arbejds-
plads indsamler og anvender medarbejderdata. For hvert eksempel diskuterer vi nogle af de
dataetiske udfordringer, man ber voere opmaerksom pa, og hvordan man kan forstd demi
lyset af de indsigter, som vi har udviklet i Izbet af denne rapport.

7.1. Opgavelosning

En lagerhal anvender et digitalt system til at fordele pakningsopgaver til medarbejderne, og
registrerer i den forbindelse hvilke opgaver, den enkelte medarbejder loser. Arbejdspladsen
udvikler pd baggrund af disse data et maltal for, hvor mange pakningsopgaver en medar-
bejder forventes at lose péd en arbejdstime. Dette méltal sammenlignes med data om hver
enkelt medarbejders aktuelle effektivitet. Disse data annonceres pa en storskcerm i lager-
hallen. Formalet er at forbedre effektiviteten, ved at gere det klart for medarbejdere, hvordan
deres arbejdsindsats svarer til arbejdspladsens forventninger.

Opgavelasning er et eksempel pa en arbejdsplads, som indsamler og analyserer medarbejder-
data for at méle medarbejderes proestation, og forsager at bruge disse proestationsmalinger
som direkte incitament til at forbedre arbejdsindsatsen. Ved at koble indsamling af medar-
bejderdata direkte til et stoerkt incitament skaber arbejdspladsen risiko for observationsstress
og gaming-effekter, og eger omkostningerne ved de fejl, systemet kan risikere at bega.

7.1.1. Observationsstress

| Opgavelosning skal medarbejdere konstant forholde sig til malinger af hver enkelt med-
arbejders arbejdsindsats. Disse oplysninger deles offentligt, sdledes at den enkelte medar-
bejder kan sammenligne sin proestation med andre medarbejderes, men hver medarbejder
ved ogs3, at bade ledelse og kollegaer kan sammenligne vedkommendes proestation med
andres. Denne bevidsthed om, at arbejdsindsats vil blive kendt og sammenlignet pa tveers af
arbejdspladsen kan i sig selv skabe et stcerkt psykologisk pres for at proestere. Samtidig kan
medarbejdere frygte, hvilke konsekvenser det vil have, hvis de vurderes til at proestere under
gennemsnittet. Selv hvis der ikke findes en officiel politik om, at medarbejderes proestation
vil have betydning for eksempelvis Ignforhandlinger eller afskedigelser, sd kan medarbejdere
have grund til at antage, at de kan spille en sddan rolle. Denne forventning kan forstcerke det
psykologiske pres for at proestere.



Det psykologiske pres for at preestere, som arbejdspladsen skaber, kan pavirke oplevelsen
af, at fa indsamlet medarbejderdata. Arbejdspladsen indsamler konsekvent data om med-
arbejderes lgsning af opgaver pa lagerhallen. Kombinationen af konstant dataindsamling og
det psykologiske pres fra anvendelsen af de indsamlede data kan skabe observationsstress,
hvor medarbejdere foler sig overvdget pa en méde, der negativt pavirker deres mentale og
fysiske helbred.

7..2. Fejlimalingen af praestationer

En anden udfordring knytter sig til, at prcestationsmalingen kan vcere misvisende, fordi de
data lagerhallen bruger som malestok for proestation, ikke preecist reproesenterer medarbej-
deres indsats. | Opgavelasning tager malingen eksempelvis ikke hgjde for, at nogle paknings-
opgaver kan veere svoere, mens andre kan veere lette. En pakke kan ligge forskellige steder
i lagerhallen, som det kan tage kortere eller loengere tid at komme til, og den kan variere i
starrelse, voegt, og hvordan den skal handteres, for eksempel hvis den er scerligt skrebelig.

Lagerhallen anvender et automatiseret beslutningssystem til at fordele opgaver til medar-
bejderne. Hvis systemet fordeler opgaverne tilfceldigt, kan der derfor opsta tilfceldige for-
skelle i medarbejdernes malte proestation, som skyldes tilfceldige forskelle i hvilke opgaver,
de er blevet tildelt. En medarbejder, som har vceret uheldig at blive tildelt en stribe vanske-
lige opgaver, vil ufortjent blive vurderet som darligere prcesterende, end en kollega, som har
veeret mere heldig med fordelingen af opgaver. Det kan i sig selv veere ubehageligt for en
medarbejder, at blive udstillet pé arbejdspladsen, som en der proesterer darligt, men i situ-
ationer hvor det er ufortjent, vil mange opleve det som grundloeggende uretfcerdigt og fru-
strerende. Sadanne fejl kan have endnu starre konsekvenser, hvis proestationsmalingen har
indflydelse pé anscettelsesforhold som lgn og afskedigelse.

Situationen kan vcoere endnu veerre, hvis opgaverne ikke fordeles tilfoeldigt, fordi det bety-
der at der kan opsté systematiske forskelle i, hvilke opgaver medarbejdere tildeles. Det kan
for eksempel veere tilfaeldet, hvis lagerhallen arbejder i vagthold, og der er forskelle i hvilke
opgaver, medarbejdere behandler pa forskellige tidspunkter af dagnet, eller hvis medar-
bejdere behandler opgaver fra forskellige grupper kunder. Nogle medarbejder kan i den
situation opleve, at de systematisk far svcerere eller lettere opgaver, end deres kollegaer.
Hvis mélingen ikke tager hgjde for, at nogle opgaver er lettere, mens andre er mere tidskroe-
vende, vil systemet systematisk vurdere nogle medarbejderes prcestation hgjere, og andre
medarbejderes preestation lavere, alene fordi der konsekvent er forskel pd de opgaver, som
medarbejderne bliver tildelt.

7.1.3. Gaming-effekter

De stcerke incitamenter, som arbejdspladsen skaber ved at indsamle og anvende data i
Opgavelasning, risikerer ogsa at skabe gaming-effekter, hvor medarbejdere tilpasser deres
adfcerd til de data som males, snarere end til arbejdspladsens egentlige mal.

Hvis eksempelvis en pakke er fejimcerket, s& kan medarbejderen veelge mellem at afsende
den forkerte pakke til kunden, og fé lukket en arbejdsopgave, eller at bruge tid pa at rette
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meerkningen, finde den rigtige pakke, opdatere systemet, og lukke opgaven med afsendelse
af den rigtige pakke. For lagerhallen er den sidste Izsning klart at foretroekke — det betyder, at
kunden modtager den korrekte pakke — men for medarbejderen skaber proestationsmalin-
ger et steerkt incitament til at veelge det forste — derved lgser medarbejderen pa papiret en
opgave langt hurtigere. | veerste fald kan incitamentet motivere medarbejdere til at snyde.
Hvis eksempelvis en bestemt pakningsopgave er meget tidskraevende at udfere, kan med-
arbejdere veere fristet til at registrere pakken som bortkommet og annullere opgaven, for at
kunne fokusere pa opgaver, som er hurtigere at lgse.

For lagerhallen kan der vcere mange situationer, hvor medarbejdere ma veelge mellem at
udfgre opgaver bedst muligt, eller at udfere flest mulig opgaver. Nar systemet alene maler
pa antallet af udferte opgaver, vilmedarbejdere have en stcerk tilskyndelse til at "game”, for
at fa den bedst mulige preestationsmaling. Arbejdspladsen kan forsgge at hdndtere denne
udfordring, ved at indfere mere nuancerede proestationsmalinger, men det kan vcere van-
skeligt at méle proestationer pad en méde, som fuldstocendig undgér at skabe de skceve inci-
tamenter, der danner grundlag for gaming-effekter.

7.2. Rekruttering

En telemarketingvirksomhed anvender maskinlcering til at analysere sammenhcenge mellem
madlinger af tidligere og nuvecerende ansattes prcestation pa den ene side, og deres historiske
ansegninger til jobbet pa den anden side. Analysen udvikler en statistisk model for, hvilke
traek ved en ansogning, som karakteriserer medarbejdere, som efterfalgende klarer sig hen-
holdsvis mere og mindre godt. Et automatiseret beslutningssystem anvender modellen til
at vurdere ansogninger til nye opsldaede stillinger, og prioriterer dem afhcengigt af, hvordan
modellen statistisk forudsiger, at de vil klare sig. Arbejdspladsens HR-afdeling bruger disse
prioriteringer, nar de vaelger hvilke ansogere, som skal kaldes til samtale.

Rekruttering er et eksempel pa en virksomhed, som benytter sig af medarbejderdata og
automatiseret beslutningsstatte for at forbedre virksomhedens evne til at anscette de bedst
kvalificerede medarbejdere. Ved at trcene pa historiske data risikerer virksomheden imidlertid,
at skabe moralsk problematisk algoritmisk bias, og ved at anvende beslutningsstotte risikerer
den, at skabe automatiseringsbias.

7.2.1. Algoritmisk bias

Virksomhedens formal med at anvende automatiseret beslutningsstotte i Rekruttering er,
at blive bedre til at anscette de bedste ansggere. En motivation kan i den sammenhceng
veere, at reducere effekten af menneskelige bias og stgj i beslutningerne. Virksomheden kan
hébe, at systemet kan hjcelpe med at finde frem til hgijt kvalificerede ansggere, som ellers
ville blive overset. En vigtig risiko i den forbindelse er, at virksomheden trcener systemet pa
sine historiske data for ansggninger og anscettelser. Det betyder, at systemet uundgaeligt
vil veere begrcenset af de beslutninger, som tidligere er blevet truffet, inklusive de bias, som
har pavirket sddanne beslutninger.



Hvis tidligere anscettelser eksempelvis har veeret proeget af en proeference for mandlige
ansggere, eller ansggere med etnisk majoritetsbaggrund, sa kan systemet Icere, at de bedste
medarbejdere har haft troek, som karakteriserer disse grupper. Det vil give systemet tendens
til at prioritere sddanne ansggere, og derved reproducere de bias, som proeger treeningsdata.

Der kan ogsé vcere forskelle mellem grupperne, som pavirker hvordan de ber vurderes. Det
kan eksempelvis voere sddan, at de troek ved en ansggning, som karakteriserer dygtige mand-
lige medarbejdere, i mindre grad karakteriserer dygtige kvindelige medarbejdere, mens der
omvendt er traek ved en ansggning som i hgj grad karakteriserer dygtige kvindelige medar-
bejdere, men i mindre grad dygtige mandlige medarbejdere. Hvis mandlige medarbejdere er
overrepreesenterede i systemets traeningsdata, fordi flertallet af medarbejderne historisk har
veeret moend, sé kan systemet blive bedre til at Icere at vurdere mandlige ansegere, ved at
bruge de troek ved ansegninger, som karakteriserer dygtige mandlige medarbejdere. Omvendt
kan systemet fa svcert ved at vurdere kvindelige ansggere, fordi det ikke har data til at Icere at
bruge de treek ved en ansggning, som i hajere grad karakteriserer dygtige kvindelige med-
arbejdere. Resultat vil voere en tendens til lavere proecision for kvindelige ansagere end for
mandlige medarbejdere. En séddan forskel i proecision kan i sig selv voere problematisk, fordi
den giver mandlige og kvindelige ansagere forskellige muligheder for at opné anscettelse,
men den kan ogsé give virksomheden incitament til at fravoelge kvindelige ansegere, fordi
vurderinger af kvindelige ansggere viser sig, at voere mindre palidelige.

7.2.2. Automatiseringsbias

Telemarketingvirksomheden har udviklet et beslutningsstattesystem, for at hjcelpe med
at finde de bedste ansggere. Virksomheden har valgt at bruge systemets vurdering som
information til den leder, som skal treeffe beslutningen — der er et "menneske i kredslabet”
- snarere end at lade systemets vurdering afgere, hvilke ansggere virksomheden anscetter.
Denne beslutning kan voere motiveret af en formodning om, at mennesker vil voere i stand til
at korrigere nogle af de fejl, som systemet laver, nér det skal vurdere ansggere. En afgerende
udfordring i den forbindelse er, at mennesker kan have tendens til at lcegge for meget voegt,
pé systemets vurdering — sdkaldt automatiseringsbias. Nar det er tilfceldet, sé tror virksomhe-
den, at den bruger beslutningsstette, og at de fejl, som systemet begéar vil blive fanget, men
i praksis kan beslutningerne vcere sé godt som fuldt automatiserede.

Det er i den forbindelse veerd at holde sig for gje, hvordan beslutningsstette kan virke forskel-
ligt pa menneskelige beslutninger, afhcengigt af, om systemet har prioriteret ansggeren hgjt
eller lavt. Nar systemet prioriterer en ansgger lavt, kan det vcere en svecer beslutning, at trodse
systemet. Hvis det viser sig, at medarbejderen proesterer dérligt, s& har man ansat vedkom-
mende p§ trods af systemets lave vurdering. Nar systemet prioriterer en ansgger hgijt, kan
det veere lettere, at trodse systemet, og ncegte vedkommende anscettelse. Det skyldes, at
virksomheden ikke kan méle preestation for de ansggere, som den veelger ikke at anscette.
En beslutning om ikke at anscette en ansager, er derfor ikke en beslutning, som umiddelbart
kan registreres som en fejl, selv hvis man fraveelger en ansgger, som ville vaere blevet til en
fantastisk medarbejder.

De ulige incitamenter, som beslutningsstatte kan skabe, kan spille sammen med algorit-
miske og menneskelige bias. Hvis systemet for eksempel har bias pd den méade, at det har
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tendens til at foretroekke mandlige ansggere, kan det veere sveert for den menneskelige
beslutningstager, at trodse systemets vurdering, og anscette en kvindelig ansager, som er
blevet vurderet lavt. Omvendt vil en menneskelig beslutningstager, som selv har bias til fordel
for moend, uden veesentlig risiko kunne trodse systemets vurdering af en kvindelig ansager,
som er blevet vurderet hgijt.

7.3. Trivsel

En kommune indsamler data om hvilke arbejdsopgaver den enkelte medarbejder far tildelt
og hvordan opgaverne loses, herunder antallet og lcengden af mader, antallet af indkom-
mende og udgdende e-mails, antallet og loengden af telefonsamtaler, og antallet og lceng-
den af arbejdssessioner i forskellige systemer. Et automatiseret beslutningssystem anven-
der disse data til at vurdere medarbejderes trivsel, og forseger at identificere medarbejdere
som er i risiko for stress, udbrcendthed og lav motivation. Disse medarbejdere modtager
besked om, at de er blevet vurderet som vaerende i risiko, og at deres leder er blevet gjort
opmceerksom pa4 risikoen.

Trivsel er et eksempel pa en arbejdsplads, der anvender et automatiseret beslutningssystem
til at identificere medarbejdere, som har forhgijet risiko for stress og beslcegtede former for
mistrivsel. Formalet er, at gare det lettere for en leder at gribe ind, og hjcelpe medarbejderen,
for eksempel ved at cendre pa arbejdsopgaver eller arbejdsprocesser, for stress eller mistriv-
sel fér alvorlige konsekvenser. De gode hensigter til trods risikerer kommunens indsamling
og anvendelse af medarbejderdata, at rejse mange af de dataetiske udfordringer, som vi har
set i de foregdende eksempler, inklusive risici for fejl, observationsstress, gaming-effekter, og
algoritmisk bias. Oveni disse udfordringer kan der i Trivsel voere grund til skepsis overfor, om
kommunens medarbejdere er i stand til, at afgive et frit samtykke til indsamling og anven-
delse af medarbejderdata.

7.3.1. Fejl, stress, gaming, og bias

Beslutningssystemet i Trivsel benytter en roekke forskellige medarbejderdata, som hver for
sig kun i begreenset omfang haenger sammen med risiko for mistrivsel. Samtidig vil mange
faktorers betydning variere fra medarbejder til medarbejder, pd mader der er vanskelige at
méle, og der ma forventes at veere risikofaktorer, som systemet ikke har data pa. Systemet vil
derfor forventeligt begé en vis mcengde fejl. Det kan dels klassificere nogle medarbejdere som
havende hgj risiko, selvom disse medarbejdere faktisk trives fint (falsk positiv). Det kan ogsé
overse nogle medarbejdere, som faktisk mistrives, og klassificere dem som havende lav risiko
(falsk negativ). Begge typer fejl kan voere problematiske. En medarbejder som trives fint, kan
opleve det som stadende, at blive klassificeret som i hgj risiko for mistrivsel. Medarbejderen
kan ogsa veere bekymret for, at denne vurdering vil gere et negativt indtryk pa ledelsen, som
kan have konsekvenser for medarbejderens karriere. Omvendt kan de medarbejdere, som
overses af systemet, mistrives uden at fa den hjcelp, som de har brug for. Ligesom i Rekruttering
kan denne risiko forstcerkes af automatiseringsbias, hvor ledelsen kommer til at loegge for



stor veegt pa systemets vurderinger — en leder kan toenke, at en medarbejder godt nok virker
presset, men at systemet jo har vurderet risikoen for stress og mistrivsel som lav.

Arbejdspladsen i Trivsel indsamler store moengder detaljerede data om medarbejderne, her-
under hvilke opgaver de udferer, og hvordan. Medarbejdere kan berettiget have en oplevelse
af, at hver eneste arbejdsopgave udferes under detaljeret opsyn af ledelsen. Medarbejdere
kan ogsé have en bekymring — begrundet eller ej — for at de indsamlede data vil blive anvendt
til andre formal end trivselsmalinger, for eksempel vurdering af medarbejderes proestation.
Ligesom i Opgavelasning kan denne omfattende dataindsamling skabe risiko for, at medar-
bejdere foler sig overvaget, pd en made der i sig selv skaber observationsstress. Paradoksalt
risikerer arbejdspladsens indsamling og anvendelse af data, at skabe netop den mistrivsel,
som det var intentionen, at den skulle hjcelpe med at opdage og forebygge.

Indsamling og anvendelse af medarbejderdata risikerer ogsé at flytte medarbejderes moti-
vation og fokus fra varetagelse af arbejdsopgaver til optimering af den méde, medarbejde-
ren fremstar i de indsamlede data. Hvis medarbejdere oplever indsamlingen som stressende
overvagning, eller er bekymrede for, at en klassificering som hgj risiko for stress og mistrivsel
kan have negative konsekvenser, vil de have et incitament til, at cendre adfoerd pa en made,
som reducerer stress eller sandsynligheden for at blive klassificeret som hgj risiko. Kommunen
skaber altsg, ligesom i Opgavelosning, risiko for gaming-effekter. Medarbejdere kan eksem-
pelvis forsage at tilretteloegge mest muligt af deres arbejde pd en méde, hvor der ikke kan
samles data, for eksempel ved at afholde uformelle fysiske mader, som hverken registreres
som e-mail, telefonsamtaler eller kalenderaftaler. Denne uformelle mgdeform kan pa engang
veere mindre effektiv end de typer kommunikation den erstatter, og underminere kommmu-
nens muligheder for, at méle og forebygge mistrivsel.

Endelig kan beslutningsstettesystemet, ligesom i Rekruttering, have algoritmisk bias. Det kan
opsta som en konsekvens af bias i de data, systemet er trcenet p3, eller forskelle i hvordan
data hoenger sammen med trivsel pa tvoers af relevante grupper. Hvis eksempelvis mandlige
ansatte historisk har voeret mere tilbgjelige end kvindelige ansatte, til at doekke over stress og
mistrivsel, sé kan denne forskel afspejle sig i hvordan systemet vurderer stress og mistrivsel.
Systemet kan blive mere tilbgjeligt til at klassificere kvindelige medarbejdere som havende
hgj risiko, eller fa lavere proecision, nar det vurderer mandlige medarbejdere. Og hvis der
er forskel pa hvilke stillinger moend og kvinder typisk varetager, og hvordan de indsamlede
medarbejderdata hcenger sammen med mistrivsel pa tvcers af disse stillinger, sé kan syste-
met virke forskelligt for de to grupper.

7.3.2. Frit eller ufrit samtykke

Hvis kommunen i Trivsel indsamler medarbejderdata, og derved skaber observationsstress,
eller ger medarbejderne sérbare for fejl og algoritmiske bias, som skaber ulighed i mulighe-
der eller skader medarbejdere, s er der dataetiske grunde til at beskytte medarbejdernes
privatliv. Man kan tale om, at medarbejderne i disse tilfcelde har en moralsk ret til privatliv,
og at kommunens indsamling og anvendelse af medarbejderdata er moralsk problematisk.
| den situation kan arbejdspladsen gnske at legitimere indsamling og anvendelse af medar-
bejderdata, ved at indhente samtykke fra medarbejderne.
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Hvis et samtykke skal gere en moralsk forskel, s skal det vcere autonomt, informeret og frit.
Kommunens medarbejdere kan, hvis arbejdspladsen informerer grundigt, indfri de forste to
betingelser. Det kan voere mere vanskeligt, at indfri den tredje betingelse, hvis kommunen
eksempelvis gar samtykke til indsamling og anvendelse af medarbejderdata til en forudscet-
ning for anscettelse. | den situation tvinges medarbejdere til at voelge mellem samtykke til
indsamling af data, og det skonomiske, sociale og identitetsmaessige tab, som det normalt
udger, at miste sit arbejde. Hvis arbejdspladsen loegger s& massivt pres pa medarbejderes
beslutning, kan samtykket déarligt betegnes som frit. Men selv hvis kommunen ikke eksplicit
knytter sanktioner til afvisning af samtykke, kan medarbejdere ncere mistanke om, at det alli-
gevel kan have negative konsekvenser. Disse bekymringer kan i sig selv loegge pres pa med-
arbejdernes beslutning i en grad, s samtykket bliver ufrit og derfor moralsk irrelevant. Hvis
den konkrete eller hypotetiske trussel om negative konsekvenser ger samtykke ufrit, sé kan
kommunen ikke retfcerdiggere indsamling og anvendelse af medarbejderdata ved at henvise
til medarbejdernes samtykke. | den situation ma de dataetiske udfordringer, som kommunens
system rejser, hdndteres ved at sikre en tilstroekkelig balance mellem de dataetiske grunde
som taler for og imod indsamling og anvendelse af medarbejderdata.



Adams-Prassl, Jeremias. "Regulating Algorithms at Work: Lessons for a ‘European Approach to Artificial Intelligence’." European
Labour Law Journal 13, no. 1 (2022): 30-50.

Adams-Prassl, Jeremias, Reuben Binns, and Aislinn Kelly-Lyth. "Directly Discriminatory Algorithms." The Modern Law Review
86, no.1(2023): 144-75. https:/[onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/1468-2230.12759.

Adamson, Adewole S, and Avery Smith. "Machine Learning and Health Care Disparities in Dermatology.” JAMA Dermatology
154, no. 11 (2018): 1247-48. https://doi.org/10.1001/jamadermatol.2018.2348.

Al Now Institute. Algorithmic Management. Restraining Workplace Surveillance. (11 April 2023). https://ainowinstitute.org/
publication/algorithmic-management.

Aiello, John R, and Kathryn J. Kolb. "Electronic Performance Monitoring and Social Context: Impact on Productivity and Stress.”
Journal of Applied Psychology 80 (1995): 339-53. https://doi.org/10.1037/0021-9010.80.3.339.

Ajunwa, Ifeoma, Kate Crawford, and Jason Schultz. "Limitless Worker Surveillance.” California Law Review (2017): 735-76.

Akhtar, Marya, Frej Klem Thomsen, Rikke Frank Jergensen, and Pernille Boye Koch. Nar Algoritmer Sagsbehandler. Institut for
Menneskerettigheder (2021). https://menneskeret.dk/files/media/document/Algoritmer _8.K.pdf.

Alexandrie, Gustav. "Surveillance Cameras and Crime: A Review of Randomized and Natural Experiments." Journal of
Scandinavian Studies in Criminology and Crime Prevention 18, no. 2 (2017): 210-22. https://doi.org/10.1080/14043
858.2017.1387410.

Algoritmer Data og Demokrati-projektet. Ansvarlig Og Veerdiskabende Anvendelse Af Medarbejderdata - Anbefalinger Til Den
Digitaliserede Arbejdsplads. (2023). https:/[taenketanken.mm.dk/wp-content/uploads/2023/11/ Anbefalingskatalog _

Ansvarlig-og-vaerdiskabende-anvendelse-af-medarbejderdata.pdf.

Altman, M., A. Wood, and E. Vayena. "A Harm-Reduction Framework for Algorithmic Fairness." IEEE Security & Privacy 16, no. 3
(2018): 34-45. https://doi.org/10.1109/MSP.2018.2701149.

Angwin, Julia, Jeff Larson, Surya Mattu, and Lauren Kirchner. "Machine Bias.” ProPublica. (2016). https://wwwpropublica.org/
article/machine-bias-risk-assessments-in-criminal-sentencing.

Arneson, Richard J. "Equality and Equal Opportunity for Welfare.” Philosophical Studies 56, no.1(1989): 77 - 93.

Article 29 Data Protection Working Party. Guidelines on Automated Individual Decision-Making and Profiling for the Purposes
of Regulation 2016/679. (2017). https:/ [ec.europa.eu/newsroom/article29/redirection/document/49826.

———.Opinion 2/2017 on Data Processing at Work. (2017). https://ec.europa.eu/newsroom/article29/redirection/
document/45631.

.Opinion 06/2014 on the Notion of Legitimate Interests of the Data Controller under Article 7 of Directive 95/46/Ec.
(2014). https://ec.europa.eu/justice/article-29/documentation/opinion-recommendation/files/2014/wp217 _en.pdf.

Asgarinia, Haleh. "Convergence of the Source Control and Actual Access Accounts of Privacy.” Al and Ethics (2023). https://
doi.org/10.1007/s43681-023-00270-2.

Bacchini, Fabio, and Ludovica Lorusso. "Race, Again: How Face Recognition Technology Reinforces Racial Discrimination.”
Journal of Information, Communication and Ethics in Society 17, no. 3 (2019): 321-35. https://doi.org/10.1108/
JICES-05-2018-0050.

Backhaus, N. "Context Sensitive Technologies and Electronic Employee Monitoring: A Meta-Analytic Review.” Paper presented
at the 2019 IEEE/SICE International Symposium on System Integration (SlI), 14-16 Jan. 2019 2019.

Baiocco, Sara, Enrique Fernandez-Macias, Uma Rani, and Annarosa Pesole. The Algorithmic Management of Work and Its
Implications in Different Contexts. International Labour Organisation & European Commission (2022). https://www.
ilo.org/wemsp5/groups/public/---ed _emp/documents/publication/wcms _849220.pdf.

107


https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/1468-2230.12759
https://doi.org/10.1001/jamadermatol.2018.2348
https://ainowinstitute.org/publication/algorithmic-management
https://ainowinstitute.org/publication/algorithmic-management
https://doi.org/10.1037/0021-9010.80.3.339
https://menneskeret.dk/files/media/document/Algoritmer_8.K.pdf
https://doi.org/10.1080/14043858.2017.1387410
https://doi.org/10.1080/14043858.2017.1387410
https://taenketanken.mm.dk/wp-content/uploads/2023/11/Anbefalingskatalog_Ansvarlig-og-vaerdiskabende-anvendelse-af-medarbejderdata.pdf
https://taenketanken.mm.dk/wp-content/uploads/2023/11/Anbefalingskatalog_Ansvarlig-og-vaerdiskabende-anvendelse-af-medarbejderdata.pdf
https://doi.org/10.1109/MSP.2018.2701149
https://www.propublica.org/article/machine-bias-risk-assessments-in-criminal-sentencing
https://www.propublica.org/article/machine-bias-risk-assessments-in-criminal-sentencing
https://ec.europa.eu/newsroom/article29/redirection/document/49826
https://ec.europa.eu/newsroom/article29/redirection/document/45631
https://ec.europa.eu/newsroom/article29/redirection/document/45631
https://ec.europa.eu/justice/article-29/documentation/opinion-recommendation/files/2014/wp217_en.pdf
https://doi.org/10.1007/s43681-023-00270-z
https://doi.org/10.1007/s43681-023-00270-z
https://doi.org/10.1108/JICES-05-2018-0050
https://doi.org/10.1108/JICES-05-2018-0050
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/documents/publication/wcms_849220.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/documents/publication/wcms_849220.pdf

108

Barocas, Solon, Moritz Hardt, and Arvind Narayanan. Fairness and Machine-Learning. 2019. https://fairmlbook.org/.

Barocas, Solon, and Andrew D. Selbst. "Big Data's Disparate Impact.” [In en]. California Law Review 104, no. 3 (2016): 671-732.
https://doi.org/10.2139/ssrn.2477899. https:/ /www.ssrn.com/abstract=2477899.

Bech-Nielsen, P.C. "Her Er Skatterddets Wolt-Afggrelse | Fuld Loengde.” Radar, January 27 2022. https://radar.dk/artikel/
her-er-skatteraadets-wolt-afgoerelse-i-fuld-laengde.

Bell, Samuel James, and Levent Sagun. "Simplicity Bias Leads to Amplified Performance Disparities.” Proceedings of the
2023 ACM Conference on Fairness, Accountability, and Transparency, Chicago, IL, USA, Association for Computing
Machinery, 2023.

Bevan, Gwyn, and Christopher Hood. "What's Measured Is What Matters: Targets and Gaming in the English Public
Health Care System.” Public Administration 84, no. 3 (20086): 517-38. https://onlinelibrary.wiley.com/doi/
abs/10.1111/.1467-9299.2006.00600.x.

Bhave, Devasheesh P. "The Invisible Eye? Electronic Performance Monitoring and Employee Job Performance.” Personnel
Psychology 67, no. 3 (2014): 605-35. https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.111/ peps.12046.

Bostrup, Jens. "Det Ligner Et AiImindeligt Storrumskontor, Men Nyskabelsen Bliver Synlig, N&r Man Vender
Sig om." Politiken (Kebenhavn), October 18, 2022 2022. https://politiken.dk/viden/art9018913/
Det-ligner-et-almindeligt-storrumskontor-men-nyskabelsen-bliver-synlig-n%C3%A5r-man-vender-sig-om.

."Tellis Oplevelse P& Jobcenteret Forer Nu Til En Optrapning | Kampen Mod Diskriminerende Algoritmer.” Politiken,
2021. https://politiken.dk/viden/Tech/art8140892/Tellis-oplevelse-p%C3%A5-jobcenteret-f%C3%B8rer-nu-til-en-
optrapning-i-kampen-mod-diskriminerende-algoritmer.

Bringsjord, Selmer, and Naveen Sundar Govindarajulu. "Artificial Intelligence.” In Stanford Encyclopedia of Philosophy, edited
by Edward N. Zalta, 2018. https://plato.stanford.edu/cgi-bin/encyclopedia/archinfo.cgi?entry=artificial-intelligence.

Brownstein, Michael. "Implicit Bias." In The Stanford Encyclopedia of Philosophy, edited by Edward Zalta, 2015. http://plato.
stanford.edu/archives/spr2015/entries/implicit-bias/.

Burton, Jason W., Mari-Klara Stein, and Tina Blegind Jensen. "A Systematic Review of Algorithm Aversion in Augmented Decision
Making." 33, no. 2 (2020): 220-39. https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1002/bdm.2155.

Carey, Alycia N., and Xintao Wu. "The Statistical Fairness Field Guide: Perspectives from Social and Formal Sciences.” Al and
Ethics 3, no.1(2023): 1-23. https://doi.org/10.1007/s43681-022-00183-3.

Castro, Clinton, and Michele Loi. "The Fair Chances in Algorithmic Fairness: A Response to Holm." Res Publica 29, no. 2 (2023):
331-37. https://doi.org/10.1007/s11158-022-09570-3.

"Celonis.” https://www.celonis.com/.

Chen, Jiawei, Hande Dong, Xiang Wang, Fuli Feng, Meng Wang, and Xiangnan He. "Bias and Debias in Recommender System:
A Survey and Future Directions.” ACM Transactions on Information Systems 41, no. 3 (2023): 1-39.

Chouldechova, Alexandra. "Fair Prediction with Disparate Impact: A Study of Bias in Recidivism Prediction Instruments.” Big
Data 5, no. 2 (2017): 153-63. https://ui.adsabs.harvard.edu/ \ #abs/2016arXiv161007524C.

Chouldechova, Alexandra, and Aaron Roth. "The Frontiers of Fairness in Machine Learning." arXiv e-prints. (2018). Accessed
October 01, 2018. https://ui.adsabs.harvard.edu/ \ #abs/2018arxivi81008810C.

Cohen, Gerald Allan. "On the Currency of Egalitarian Justice.” In On the Currency of Egalitarian Justice and Other Essays in
Political Philosophy, edited by Michael Otsuka, 3-43. Princeton: Princeton University Press, 2011.

"Comfy App." https://comfyapp.com/.

Corbett-Davies, Sam, and Sharad Goel. "The Measure and Mismeasure of Fairness: A Critical Review of Fair Machine Learning.”
arXiv preprint arXiv.1808.00023 (2018).

Dastin, Jeffrey. "Amazon Scraps Secret Al Recruiting Tool That Showed Bias against Women." In Ethics of Data and Analytics,
296-99: Auerbach Publications, 2022.


https://fairmlbook.org/
https://doi.org/10.2139/ssrn.2477899
https://www.ssrn.com/abstract=2477899
https://radar.dk/artikel/her-er-skatteraadets-wolt-afgoerelse-i-fuld-laengde
https://radar.dk/artikel/her-er-skatteraadets-wolt-afgoerelse-i-fuld-laengde
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/j.1467-9299.2006.00600.x
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/j.1467-9299.2006.00600.x
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/peps.12046
https://politiken.dk/viden/art9018913/Det-ligner-et-almindeligt-storrumskontor-men-nyskabelsen-bliver-synlig-n%C3%A5r-man-vender-sig-om
https://politiken.dk/viden/art9018913/Det-ligner-et-almindeligt-storrumskontor-men-nyskabelsen-bliver-synlig-n%C3%A5r-man-vender-sig-om
https://politiken.dk/viden/Tech/art8140892/Tellis-oplevelse-p%C3%A5-jobcenteret-f%C3%B8rer-nu-til-en-optrapning-i-kampen-mod-diskriminerende-algoritmer
https://politiken.dk/viden/Tech/art8140892/Tellis-oplevelse-p%C3%A5-jobcenteret-f%C3%B8rer-nu-til-en-optrapning-i-kampen-mod-diskriminerende-algoritmer
https://plato.stanford.edu/cgi-bin/encyclopedia/archinfo.cgi?entry=artificial-intelligence
http://plato.stanford.edu/archives/spr2015/entries/implicit-bias/
http://plato.stanford.edu/archives/spr2015/entries/implicit-bias/
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1002/bdm.2155
https://doi.org/10.1007/s43681-022-00183-3
https://doi.org/10.1007/s11158-022-09570-3
https://www.celonis.com/
https://ui.adsabs.harvard.edu/
https://ui.adsabs.harvard.edu/
https://comfyapp.com/

Dataetisk Rad, and Analyse & Tal. En Hverdag Af Data. (2023). https://www.ogtal.dk/cases/en-hverdag-af-data.

Datatilsynet. Udtalelse Fra Datatilsynet: Kommuners Hjemmel Til Al-Profileringsveerktejet Asta. (2022). https:/ /www.datatil-
synet.dk/afgoerelser/afgoerelser/2022/maj/udtalelse-vedroerende-kommuners-hjemmel.

Davis, Steven. "Is There a Right to Privacy?". Pacific Philosophical Quarterly 90, no. 4 (2009): 450-75.

De Stefano, Valerio. "Negotiating the Algorithm’: Automation, Artificial Intelligence and Labour Protection.” Artificial Intelligence
and Labour Protection (May 16, 2018). Comparative Labor Law & Policy Journal 41, no.1(2019).

Den uafhcengige ekspertgruppe pa hejt niveau om kunstig intelligens. Etiske Retningslinjer for Palidelig Kunstig Intelligens.
Europa-Kommissionen (2018). https://ec.europa.eu/newsroom/dae/document.cfm?doc _id=60420.

Dieterich, William, Christina Mendoza, and Tim Brennan. Compas Risk Scales: Demonstrating Accuracy Equity and Predictive
Parity. NorthPointe (2016).

Dietvorst, Berkeley J., Joseph P. Simmons, and Cade Massey. "Overcoming Algorithm Aversion: People Will Use Imperfect
Algorithms If They Can (Even Slightly) Modify Them.” Management Science 64, no. 3 (2018): 1155-70. https://pub-
sonline.informs.org/doi/abs/10.1287/mnsc.2016.2643.

Dietvorst, Berkeley J., Joseph P. Simmons, and Cade Massey. "Algorithm Aversion: People Erroneously Avoid Algorithms after
Seeing Them Err." Journal of Experimental Psychology: General 144, no.1(2015): 114-26.

Doyle, Tony. "Privacy and Perfect Voyeurism.” Ethics and Information Technology 11, no. 3 (2009): 181-89. http://dx.doi.org/10.1007/
s10676-009-9195-9.

Dunlop, Connor. An Eu Al Act That Works for People and Society. Ada Lovelace Institute (2023). https://www.adaloveIacein-
stitute.org/policy-briefing/eu-ai-act-trilogues/.

Dwork, Cynthia, Moritz Hardt, Toniann Pitassi, Omer Reingold, and Rich Zemel. "Fairness through Awareness." arXiv:1104.3913
[cs] (20m). http://arxiv.org/abs/1104.3913.

Dworkin, Ronald. Sovereign Virtue — the Theory and Practice of Equality. Cambridge: Harvard University Press, 2000.

.Taking Rights Seriously. London: Gerald Duckworth & Co. Ltd., 2005. [1977].

Englich, Birte, and Thomas Mussweiler. "Sentencing under Uncertainty: Anchoring Effects in the Courtroom.” Journal of Applied
Social Psychology 31 (2001): 1535-51.

Ensign, Danielle, Sorelle A. Friedler, Scott Neville, Carlos Scheidegger, and Suresh Venkatasubramanian. "Runaway Feedback
Loops in Predictive Policing.” Ist Conference on Fairness, Accountability and Transparency, arXiv, 2017.

Eurofound. European Company Survey 2019 - Workplace Practices Unlocking Employee Potential. (2019).
https:/ /www.eurofound.europa.eu/publications/flagship-report/2020/
european-company-survey-2019-workplace-practices-unlocking-employee-potential.

Eyal, Nir. "Informed Consent." In The Stanford Encyclopedia of Philosophy, edited by Edward N. Zalta, 2019. https://plato.stan-
ford.edu/archives/spr2019/entries/informed-consent/.

Fazelpour, Sina, and David Danks. "Algorithmic Bias: Senses, Sources, Solutions.” Philosophy Compass 16, no. 8 (2021):1-16.
https://compass.onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.111//phc3.12760.

Ferguson, A.G. The Rise of Big Data Policing: Surveillance, Race, and the Future of Law Enforcement. NYU Press, 2017.

"Forcepoint.” https://www.forcepoint.com/.

Franco-Santos, Monica, and David Otley. "Reviewing and Theorizing the Unintended Consequences of Performance
Management Systems.” International Journal of Management Reviews 20, no. 3 (2018): 696-730. https://onlineli-
brary.wiley.com/doi/abs/10.111/ijmr.12183.

Friedler, Sorelle A, Carlos Scheidegger, Suresh Venkatasubramanian, Sonam Choudhary, Evan P. Hamilton, and Derek Roth.

"A Comparative Study of Fairness-Enhancing Interventions in Machine Learning.” Proceedings of the Conference on
Fairness, Accountability, and Transparency, Atlanta, GA, USA, Association for Computing Machinery, 2019.

109


https://www.ogtal.dk/cases/en-hverdag-af-data
https://www.datatilsynet.dk/afgoerelser/afgoerelser/2022/maj/udtalelse-vedroerende-kommuners-hjemmel
https://www.datatilsynet.dk/afgoerelser/afgoerelser/2022/maj/udtalelse-vedroerende-kommuners-hjemmel
https://ec.europa.eu/newsroom/dae/document.cfm?doc_id=60420
https://pubsonline.informs.org/doi/abs/10.1287/mnsc.2016.2643
https://pubsonline.informs.org/doi/abs/10.1287/mnsc.2016.2643
http://dx.doi.org/10.1007/s10676-009-9195-9
http://dx.doi.org/10.1007/s10676-009-9195-9
https://www.adalovelaceinstitute.org/policy-briefing/eu-ai-act-trilogues/
https://www.adalovelaceinstitute.org/policy-briefing/eu-ai-act-trilogues/
http://arxiv.org/abs/1104.3913
https://www.eurofound.europa.eu/publications/flagship-report/2020/european-company-survey-2019-workplace-practices-unlocking-employee-potential
https://www.eurofound.europa.eu/publications/flagship-report/2020/european-company-survey-2019-workplace-practices-unlocking-employee-potential
https://plato.stanford.edu/archives/spr2019/entries/informed-consent/
https://plato.stanford.edu/archives/spr2019/entries/informed-consent/
https://compass.onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/phc3.12760
https://www.forcepoint.com/
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/ijmr.12183
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/ijmr.12183

110

Fritts, Megan, and Frank Cabrera. "Al Recruitment Algorithms and the Dehumanization Problem." Ethics and Information
Technology 23, no. 4 (2021): 791-801. https://doi.org/10.1007/s10676-021-09615-w.

Gavison, Ruth. "Privacy and the Limits of Law." The Yale Law Journal 89, no. 3 (1980): 421-71. https://doi.org/10.2307/795891.
http://www.jstor.org/stable/795891.

Giacosa, Elisa, Gazi Mahabubul Alam, Francesca Culasso, and Edoardo Crocco. "Stress-Inducing or Performance-Enhancing?
Safety Measure or Cause of Mistrust? The Paradox of Digital Surveillance in the Workplace.” Journal of Innovation &
Knowledge 8, no. 2 (2023). https:/ [www.elsevier.es/en-revista-journal-innovation-knowledge-376-articulo-stress-in-
ducing-or-performance-enhancing-safety-measure-$2444569X23000537.

Goddard, Kate, Abdul Roudsari, and Jeremy C Wyatt. "Automation Bias: A Systematic Review of Frequency, Effect Mediators,
and Mitigators.” Journal of the American Medical Informatics Association 19, no.1(201): 121-27. https://doi.org/10.136/
amiajnl-2011-0000889.

Goldberg, Lewis. "Man Versus Model of Man: A Rationale, Plus Som Evidence, for a Method of Improving on Clinical Inferences.”
Psychological Bulletin 73, no. 6 (1970): 422-32.

Goodhart, C. A. E. "Problems of Monetary Management: The Uk Experience.” In Monetary Theory and Practice: The Uk Experience,
91-121. London: Macmillan Education UK, 1984.

Grgic-Hlaca, Nina, Muhammad Bilal Zafar, Krishna P. Gummadi, and Adrian Weller. "Beyond Distributive Fairness in Algorithmic
Decision Making: Feature Selection for Procedurally Fair Learning.” Association for the Advancement of Artificial
Intelligence, 2018.

Grothar, Patrick, Mei Ngan, and Kayee Hanaoka. Face Recognition Vendor Test (Frvt) - Part 3: Demographic Effects. National
Institute of Standards and Technology (U.S. Department of Commerce: 2019).

Hald, Casper Waldemar, Julie Karnge Tranholm-Mikkelsen, and Katrine Lindtner Andersen. Digital Dataindsamling
P& Arbejdspladsen - En Undersegelse Af Lederes Holdninger Til Og Oplevelser Med Indsamling Af Digitale
Medarbejderdata P& Arbejdspladsen. Mandag Morgen, Algoritmer, Data og Demokrati-projektet, Dansk Erhverv,
DI, Djef, DM, FH, Finansforbundet, Forsikringsforbundet, og IDA (2023). https://taenketanken.mm.dk/wp-content/
uploads/2023/09/Minirapport_Digital-dataindsamling-Lederanalyse08.pdf.

Hardt, Moritz, Eric Price, and Nathan Srebro. "Equality of Opportunity in Supervised Learning." arXiv:1610.02413 [cs] (2016).
http:/ [arxiv.org/abs/1610.02413.

Hastie, Trevor, Robert Tibshirani, and Jerome Friedman. The Elements of Statistical Learning. Springer, 2017. https://web.stan—
ford.edu/~hastie/ElemsStatLearn/printings/ESLIl_print12 _toc.pdf.

Havstein, Eriksen A. "Wolt Skal Betale Erstatning Til Alle Bude, Der Kommer Til Skade." Fagbladet 3F, July 5 2023.https://fagbla-
det3f.dk/artikel/wolt—skal—betale—erstatning—tiI—aIIe—bude—der—kommer—til—skade.

Heidari, Hoda, Claudio Ferrari, Krishna Gummadi, and Andreas Krause. "Fairness Behind a Veil of Ignorance: A Welfare Analysis
for Automated Decision Making." Advances in neural information processing systems 31 (2018).

Heidari, Hoda, Michele Loi, Krishna P Gummadi, and Andreas Krause. "A Moral Framework for Understanding Fair MI through
Economic Models of Equality of Opportunity.” Paper presented at the Proceedings of the conference on fairness,
accountability, and transparency, 2019.

Hellman, Deborah. "Measuring Algorithmic Fairness.” Virginia Law Review 106, no. 4 (2020): 811-66.

Hickok, Merve, and Nestor Maslej. "A Policy Primer and Roadmap on Al Worker Surveillance and Productivity Scoring Tools."
Al and Ethics 3, no. 3 (2023): 673-87. https://doi.org/10.1007/s43681-023-00275-8.

Hill, Robin K. "What an Algorithm Is." Journal of Philosophy & Technology 29, no.1(2016): 35-59. https://doi.org/10.1007/
s13347-014-0184-5.

Hills, P. J., D. Dickinson, L. M. Daniels, C. A. Boobyer, and R. Burton. "Being Observed Caused Physiological Stress Leading to
Poorer Face Recognition.” [In eng]. Acta Psychol (Amst) 196 (2019): 118-28. https://doi.org/10.1016/j.actpsy.2019.04.012.

Himma, Kenneth Einar. "Positivism, Naturalism, and the Obligation to Obey Law.” The Southern Journal of Philosophy 36, no.
2 (1998): 145-61. https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/j.2041-6962.1998.tb01749.x.


https://doi.org/10.1007/s10676-021-09615-w
https://doi.org/10.2307/795891
http://www.jstor.org/stable/795891
https://www.elsevier.es/en-revista-journal-innovation-knowledge-376-articulo-stress-inducing-or-performance-enhancing-safety-measure-S2444569X23000537
https://www.elsevier.es/en-revista-journal-innovation-knowledge-376-articulo-stress-inducing-or-performance-enhancing-safety-measure-S2444569X23000537
https://doi.org/10.1136/amiajnl-2011-000089
https://doi.org/10.1136/amiajnl-2011-000089
https://taenketanken.mm.dk/wp-content/uploads/2023/09/Minirapport_Digital-dataindsamling-Lederanalyse08.pdf
https://taenketanken.mm.dk/wp-content/uploads/2023/09/Minirapport_Digital-dataindsamling-Lederanalyse08.pdf
http://arxiv.org/abs/1610.02413
https://web.stanford.edu/~hastie/ElemStatLearn/printings/ESLII_print12_toc.pdf
https://web.stanford.edu/~hastie/ElemStatLearn/printings/ESLII_print12_toc.pdf
https://fagbladet3f.dk/artikel/wolt-skal-betale-erstatning-til-alle-bude-der-kommer-til-skade
https://fagbladet3f.dk/artikel/wolt-skal-betale-erstatning-til-alle-bude-der-kommer-til-skade
https://doi.org/10.1007/s43681-023-00275-8
https://doi.org/10.1007/s13347-014-0184-5
https://doi.org/10.1007/s13347-014-0184-5
https://doi.org/10.1016/j.actpsy.2019.04.012
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/j.2041-6962.1998.tb01749.x

Holm, Sofie Caroline Falkenberg, and Sofie Dalum. Fire Ud Af Fem Far Indsamlet Medarbejderdata. DM Akademikerforeningen
(2023). https://dm.dk/media/lcan022|/fire-ud-af-fem-faar-indsamlet-medarbejderdata.pdf.

IDA. Guide Til Ledere Om Overvdgning Og Monitorering P& Arbejdspladser. (2023).

.Guide Til Tillidsvalgte Om Overvagning Og Monitorering P4 Arbejdspladser. (2023). https://ida.dk/media/13402/
overvaagning-paa-arbejdspladsen-2023.pdf.

Inness, Julie. Privacy, Intimacy, and Isolation. Oxford: Oxford University Press, 1992.
InterGuard. "Employee Productivity Tracking Software.” https:/ /www.interguardsoftware.com/employee-productivity-tracking/.

James, Gareth, Daniela Witten, Trevor Hastie, and Robert Tibshirani. An Introduction to Statistical Learning. New York: Springer,
2013.

Jobin, Anna, Marcello lenca, and Effy Vayena. "The Global Landscape of Al Ethics Guidelines.” Nature Machine Intelligence 1,
no. 9 (2019): 389-99. https://doi.org/10.1038/s42256-019-0088-2.

Kahneman, Daniel, Andrew M. Rosenfield, Linnea Gandhi, and Tom Blaser. "Noise: How to Overcome the High, Hidden Cost of
Inconsistent Decision Making.” Harvard Business Review October (2016). https://hbr.org/2016/10/noise.

Kahneman, Daniel, Olivier Sibony, and Cass R. Sunstein. Noise: A Flaw in Human Judgment. London: William Collins, 2021.
Kahneman, Daniel, and Amos Tversky, eds. Choices, Values, and Frames. New York: Cambridge University Press, 2009.

Kalischko, Thomas, and René Riedl. "Electronic Performance Monitoring in the Digital Workplace: Conceptualization, Review
of Effects and Moderators, and Future Research Opportunities.” Frontiers in psychology 12 (2021): 633031.

Kelly, Thomas. Bias: A Philosophical Study. Oxford University Press, 2022.

Keren, Arnon, and Ori Lev. "Informed Consent, Error and Suspending Ignorance: Providing Knowledge or Preventing Error?".
Ethical Theory and Moral Practice 25, no. 2 (2022): 351-68.

Khan, Arif Ali, Sher Badshah, Peng Liang, Muhammad Waseem, Bilal Khan, Aakash Ahmad, Mahdi Fahmideh, Mahmood Niazi,
and Muhammad Azeem Akbar. "Ethics of Al: A Systematic Literature Review of Principles and Challenges.” Proceedings
of the 26th International Conference on Evaluation and Assessment in Software Engineering, Gothenburg, Sweden,
Association for Computing Machinery, 2022.

Khan, Falaah Arif, Eleni Manis, and Julia Stoyanovich. "Fairness as Equality of Opportunity: Normative Guidance from Political
Philosophy." arXiv preprint arXiv:2106.08259 (2021).

Kilbertus, Niki, Adria Gascon, Matt J. Kusner, Michael Veale, Krishna P. Gummadi, and Adrian Weller. "Blind Justice: Fairness with
Encrypted Sensitive Attributes.” arXiv:1806.0328] [cs, stat] (2018). http:/[arxiv.org/abs/1806.03281.

Kleinberg, Jon, Himabindu Lakkaraju, Jure Leskovec, Jens Ludwig, and Sendhil Mullainathan. "Human Decisions and Machine
Predictions.” NBER Working paper series (2017). http:/ /[www.nber.org/papers/w23180.

Kleinberg, Jon, Jens Ludwig, Sendhil Mullainathan, and Cass R. Sunstein. "Discrimination in the Age of Algorithms." arXiv e-prints.
(2019). Accessed February 01, 2019. https://ui.adsabs.harvard.edu/ \ #abs/2019arxivi90203731K.

Kleinberg, Jon, Sendhil Mullainathan, and Manish Raghavan. "Inherent Trade-Offs in the Fair Determination of Risk Scores.”
arXiv e-prints. (2016). Accessed September 01, 2016. https://ui.adsabs.harvard.edu/ \ #abs/2016arXivi60905807K.

Kroll, Joshua, Joanna Huey, Solon Barocas, Edward Felten, Joel Reidenberg, David Robinson, and Harlan Yu. "Accountable
Algorithms." University of Pennsylvania Law Review 165, no. 3 (2017): 633. https://scholarship.law.upenn.edu/
penn_law_review/vol165/iss3/3.

Kusner, Matt J., Joshua R. Loftus, Chris Russell, and Ricardo Silva. "Counterfactual Fairness." arXiv e-prints. (2017). Accessed
March 01, 2017. https://ui.adsabs.harvard.edu/ \ #abs/2017arXiv170306856K.

Larson, Jeff, Surya Mattu, Lauren Kirchner, and Julia Angwin. "How We Analyzed the Compas Recidivism Algorithm.” ProPublica.
(2018). https:/ [www.propublica.org/article/ how-we-analyzed-the-compas-recidivism-algorithm.

111


https://dm.dk/media/1can022l/fire-ud-af-fem-faar-indsamlet-medarbejderdata.pdf
https://ida.dk/media/13402/overvaagning-paa-arbejdspladsen-2023.pdf
https://ida.dk/media/13402/overvaagning-paa-arbejdspladsen-2023.pdf
https://www.interguardsoftware.com/employee-productivity-tracking/
https://doi.org/10.1038/s42256-019-0088-2
https://hbr.org/2016/10/noise
http://arxiv.org/abs/1806.03281
http://www.nber.org/papers/w23180
https://ui.adsabs.harvard.edu/
https://ui.adsabs.harvard.edu/
https://scholarship.law.upenn.edu/penn_law_review/vol165/iss3/3
https://scholarship.law.upenn.edu/penn_law_review/vol165/iss3/3
https://ui.adsabs.harvard.edu/
https://www.propublica.org/article/how-we-analyzed-the-compas-recidivism-algorithm

112

Leicht-Deobald, Ulrich, Thorsten Busch, Christoph Schank, Antoinette Weibel, Simon Schafheitle, Isabelle Wildhaber, and
Gabriel Kasper. "The Challenges of Algorithm-Based Hr Decision-Making for Personal Integrity.” Journal of Business
Ethics 160, no. 2 (2019): 377-92. https://doi.org/10.1007/s10551-019-04204-w.

Lidén, Moa, Minna Gréns, and Peter Juslin. “Guilty, No Doubt’: Detention Provoking Confirmation Bias in Judges’ Guilt
Assessments and Debiasing Techniques.” Psychology, Crime & Law 25, no. 3 (2019): 219-47. https://doi.org/10.1080
/1068316X.2018.1511790.

Lippert-Rasmussen, Kasper. "Algorithm-Based Sentencing and Discrimination.” (2022): 74-96.

.Born Free and Equal? A Philosophical Inquiry into the Nature of Discrimination. Oxford: Oxford University Press, 2013.

"Discrimination and the Aim of Proportional Representation.” Politics, Philosophy & Economics 7 (2008): 159-82.
Lipton, Zachary C. The Mythos of Model Interpretability. 2017. arXiv.

Lipton, Zachary C,, Alexandra Chouldechova, and Julian McAuley. "Does Mitigating MI's Impact Disparity Require Treatment
Disparity?” 32nd Conference on Neural Information Processing Systems, 2018.

List, Christian. "Group Agency and Artificial Intelligence.” Philosophy & Technology 34, no. 4 (2021): 1213-42. https://doi.
0rg/10.1007/s13347-021-00454-7.

Lomborg, Stine. "Everyday Al at Work - Self-Tracking and Automated Communication for Smart Work." In Everyday Automation,
edited by Sarah Pink, Martin Berg, Deborah Lupton and Minna Ruckenstein, 126-39: Routledge, 2022.

Lundgren, Bjérn. "A Dilemma for Privacy as Control." The Journal of Ethics 24, no. 2 (2020): 165-75. https://doi.org/10.1007/
s10892-019-09316-z.

Lyell, D, and E. Coiera. "Automation Bias and Verification Complexity: A Systematic Review." [In eng]. Journal of the American
Medical Informatics Association 24, no. 2 (2017): 423-31. https://doi.org/10.1093/jamia/ocw105.

Macnish, Kevin. "An Eye for an Eye: Proportionality and Surveillance.” Ethical Theory and Moral Practice 18, no. 3 (2015): 529-48.

."Government Surveillance and Why Defining Privacy Matters in a Post-Snowden World." Journal of Applied Philosophy
35, no. 2 (2018): 417-32.

Mainz, Jakob. "An Indirect Argument for the Access Theory of Privacy.” Res Publica 27, no. 3 (2021): 309-28. https://doi.
0rg/10.1007/s11158-021-09521-4.

Marmor, Andrei. "What Is the Right to Privacy?". Philosophy and Public Affairs 43, no.1(2015): 3-26.
Martin, Angela J., Jackie M. Wellen, and Martin R. Grimmer. "An Eye on Your Work: How Empowerment Affects the Relationship
between Electronic Surveillance and Counterproductive Work Behaviours.” The International Journal of Human

Resource Management 27, no. 21 (2016): 2635-51. https://doi.org/10.1080/09585192.2016.1225313.

Work Behaviours.” The International Journal of Human Resource Management 27, no. 21 (2016): 2635-51. https://doi.org/]Q
1080/09585192.2016.1225313.

Mateescu, Alexandra, and Aiha Nguyen. Workplace Monitoring & Surveillance. Data & Society (2019). https://datasociety.net/
wp-content/uploads/2019/02/DS_Workplace_Monitoring _Surveillance _Explainer.pdf.

McCloskey, H. J. "Privacy and the Right to Privacy.” Philosophy 55, no. 211 (1980):17 - 38.

Menges, Leonhard. "A Defense of Privacy as Control." The Journal of Ethics 25, no. 3 (2021): 385-402. https://doi.org/10.1007/
s10892-020-09351-1.

Migliano, Simon. Employee Monitoring Software Demand Trends 2020-23. ToplOVPN (2023). https:/ /www.topl0vpn.com/
research/covid—employee—surveillance[

Mill, John Stuart. "On Liberty.” In On Liberty and Other Writings, edited by Stefan Collini, 1-116. Cambridge: Cambridge University
Press, 2009.

Millum, Joseph, and Danielle Bromwich. "Informed Consent: What Must Be Disclosed and What Must Be Understood?". American
Journal of Bioethics 21, no. 5 (2021): 46-58.


https://doi.org/10.1007/s10551-019-04204-w
https://doi.org/10.1080/1068316X.2018.1511790
https://doi.org/10.1080/1068316X.2018.1511790
https://doi.org/10.1007/s13347-021-00454-7
https://doi.org/10.1007/s13347-021-00454-7
https://doi.org/10.1007/s10892-019-09316-z
https://doi.org/10.1007/s10892-019-09316-z
https://doi.org/10.1093/jamia/ocw105
https://doi.org/10.1007/s11158-021-09521-4
https://doi.org/10.1007/s11158-021-09521-4
https://doi.org/10.1080/09585192.2016.1225313
https://doi.org/10.1080/09585192.2016.1225313
https://doi.org/10.1080/09585192.2016.1225313
https://datasociety.net/wp-content/uploads/2019/02/DS_Workplace_Monitoring_Surveillance_Explainer.pdf
https://datasociety.net/wp-content/uploads/2019/02/DS_Workplace_Monitoring_Surveillance_Explainer.pdf
https://doi.org/10.1007/s10892-020-09351-1
https://doi.org/10.1007/s10892-020-09351-1
https://www.top10vpn.com/research/covid-employee-surveillance/
https://www.top10vpn.com/research/covid-employee-surveillance/

Mims, Christopher. "More Bosses Are Spying on Quiet Quitters. It Could Backfire." The Wall Street Journal, September 17
2022. https://www.wsj.com/articles/more-bosses-are-spying-on-quiet-
quitters-it-could-backfire-11663387216.

Mitchell, Shira, Eric Potash, Solon Barocas, Alexander D'Amour, and Kristian Lum. "Algorithmic Fairness: Choices, Assumptions,
and Definitions.” Annual Review of Statistics and Its Application 8, no. 1 (2021): 141-63. https://www.annualreviews
org/doi/abs/10.1146/annurev-statistics-042720-125902.

Mittelstadt, Brent. "Principles Alone Cannot Guarantee Ethical AL" Nature Machine Intelligence 1, no. 11 (2019): 501-07. https://
doi.org/10.1038/s42256-019-0114-4.

Molnar, Christoph. Interpretable Machine Learning. A Guide for Making Black Box Models Explainable. 2019. https://christophm.
github.io/interpretable-mi-book/.

Moltke, Henrik, and Marcel Mirzaei-Fard. "Wolt-Budet Laura Vil Have En Overenskomst: 'Det Burde Ikke Voere
Anderledes, Fordi Vi Arbejder for En App'” DR, June 11 2020. https:/ /www.dr.dk/nyheder/penge/

wolt-budet-laura-vil-have-en-overenskomst-det-burde-ikke-vaere-anderledes-fordi-vi

Moore, Adam D. "Privacy: Its Meaning and Value." American Philosophical Quarterly 40, no. 3 (2003): 215-27. http://www.jstor.
org/stable/20010117.

Moreau, Therese. "Ida Overvager Medarbejdere Med Uigennemskuelig Al: Vi Ved, at Systemet
Ikke Forstar Alt"" ING/Datatech, October 25, 2022. https://pro.ing.dk/datatech/artikel/

ida-overvaager-medarbejdere-med-uigennemskuelig-ai-vi-ved-systemet-ikke-forstaar.

Moreau, Therese, and Frederik Kulager. "Vi Har Skilt Jobcentrenes Algoritme Ad." Zetland, June 10, 2021. https://www.zetland
dk/historie/ sOMVZ7qG-a0z9m93B-a30b8.

MPLOY. Evaluering Af Projekt "Samtaler Og Indsats Der Modvirker Langtidsledighed”. Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering,
(2018). https:/[star.dk/media/8004/evaluering-af-projekt-samtaler-og-indsats-der-modvirker-langtidsledighed.pdf.

MSI-AUT. A Study of the Implications of Advanced Digital Technologies (Including Al Systems) for the Concept
of Responsibility within a Human Rights Framework. Council of Europe (2018). https://rm.coe.int/
draft-study-of-the-implications-of-advanced-digital-technologies-inclu/16808ef255.

Muller, Jerry. The Tyranny of Metrics. Princeton University Press, 2018.

Munch, Lauritz, and Jakob Mainz. "To Believe, or Not to Believe — That Is Not the (Only) Question: The Hybrid View of Privacy.”
The Journal of Ethics (2023). https://doi.org/10.1007/s10892-023-09419-8.

Munk, Grit, Marie Langmach, Julie Karnge Tranholm-Mikkelsen, and Zenia Sgjberg. Danskernes Holdninger Til Og Oplevelser Med
Indsamling Af Digitale Medarbejderdata Pa Arbejdspladsen. Mandag Morgen, Algoritmer, Data og Demokratiprojektet,
IDA - Ingenigrforeningen, HK Danmark, og Dataetisk R&d (2023). https://algoritmer.org/medarbejderdata/.

Nagel, Thomas. "Concealment and Exposure.” Philosophy and Public Affairs 27, no.1(1998): 3-30.

Negron, Wilneida. Little Tech Is Coming for Workers. CoWorker (2021). https://home.coworker.org/wp-content/uploads/2021/11/
Little-Tech-Is-Coming-for-Workers.pdf.

Nickerson, Raymond S. "Confirmation Bias: A Ubiquitous Phenomenon in Many Guises." Review of general psychology 2, no.
2 (1998):175-220.

Nissenbaum, Helen. "Privacy as Contextual Integrity." Washington Law Review 79, no.1(2004): 101-39.

Novelli, Claudio, Federico Casolari, Rotolo Antonino, Taddeo Mariarosaria, and Luciano Floridi. "Taking Al Risks Seriously: A
New Assessment Model for the Al Act." Al & Society 38, no. 3 (2023). https://doi.org/10.1007/s00146-023-01723-z.

O'Neil, Cathy. Weapons of Math Destruction: How Big Data Increases Inequality and Threatens Democracy. New York: Crown/
Archetype, 2016.

Parent, William A. "Privacy, Morality, and the Law." Philosophy and Public Affairs 12, no. 4 (1983): 269-88.

Penney, Jonathon W. "Chilling Effects: Online Surveillance and Wikipedia Use." Berkeley Technology & Law Journal 31, no. 1
(2016): 18-82.

113


https://www.wsj.com/articles/more-bosses-are-spying-on-quiet-
https://www.annualreviews.org/doi/abs/10.1146/annurev-statistics-042720-125902
https://www.annualreviews.org/doi/abs/10.1146/annurev-statistics-042720-125902
https://doi.org/10.1038/s42256-019-0114-4
https://doi.org/10.1038/s42256-019-0114-4
https://christophm.github.io/interpretable-ml-book/
https://christophm.github.io/interpretable-ml-book/
https://www.dr.dk/nyheder/penge/wolt-budet-laura-vil-have-en-overenskomst-det-burde-ikke-vaere-anderledes-fordi-vi
https://www.dr.dk/nyheder/penge/wolt-budet-laura-vil-have-en-overenskomst-det-burde-ikke-vaere-anderledes-fordi-vi
http://www.jstor.org/stable/20010117
http://www.jstor.org/stable/20010117
https://pro.ing.dk/datatech/artikel/ida-overvaager-medarbejdere-med-uigennemskuelig-ai-vi-ved-systemet-ikke-forstaar
https://pro.ing.dk/datatech/artikel/ida-overvaager-medarbejdere-med-uigennemskuelig-ai-vi-ved-systemet-ikke-forstaar
https://www.zetland.dk/historie/sOMVZ7qG-aOz9m93B-a30b8
https://www.zetland.dk/historie/sOMVZ7qG-aOz9m93B-a30b8
https://star.dk/media/8004/evaluering-af-projekt-samtaler-og-indsats-der-modvirker-langtidsledighed.pdf
https://rm.coe.int/draft-study-of-the-implications-of-advanced-digital-technologies-inclu/16808ef255
https://rm.coe.int/draft-study-of-the-implications-of-advanced-digital-technologies-inclu/16808ef255
https://doi.org/10.1007/s10892-023-09419-8
https://algoritmer.org/medarbejderdata/
https://home.coworker.org/wp-content/uploads/2021/11/Little-Tech-Is-Coming-for-Workers.pdf
https://home.coworker.org/wp-content/uploads/2021/11/Little-Tech-Is-Coming-for-Workers.pdf
https://doi.org/10.1007/s00146-023-01723-z

114

"Internet Surveillance, Regulation, and Chilling Effects Online: A Comparative Case Study." Internet Policy Review 6,
no. 2 (2017):1-39.

Perry, James L, Trent A. Engbers, and So Yun Jun. "Back to the Future? Performance-Related Pay, Empirical Research, and
the Perils of Persistence.” Public Administration Review 69, no.1(2009): 39-51. https://onlinelibrary.wiley.com/doi/
abs/10.1111/j.1540-6210.2008.01939_2.x.

Powers, Madison. "A Cognitive Access Definition of Privacy.” Law and Philosophy 15, no. 4 (1996): 369 - 86.

Prahl, Andrew, and Lyn Van Swol. "Understanding Algorithm Aversion: When Is Advice from Automation Discounted?". Journal
of Forecasting 36, no. 6 (2017): 691-702. https:/[onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1002/for.2464.

Rachels, James. "Why Privacy Is Important.” Philosophy & Public Affairs 4, no. 4 (1975): 323-33.

Rassin, Eric. "Context Effect and Confirmation Bias in Criminal Fact Finding." 25, no. 2 (2020): 80-89. https://onlinelibrary.wiley.
com/doi/abs/10.11/Icrp.12172.

Ravid, Daniel M., Jerod C. White, David L. Tomczak, Ahleah F. Miles, and Tara S. Behrend. "A Meta-Analysis of the Effects of
Electronic Performance Monitoring on Work Outcomes.” Personnel Psychology 76, no. 1 (2023): 5-40. https://onli-
nelibrary.wiley.com/doi/abs/10.111/peps.12514.

Rawls, John. A Theory of Justice. Oxford: Oxford University Press, 1999. [197].

Robinson, Joseph P, Gennady Livitz, Yann Henon, Can Qin, Yun Fu, and Samson Timoner. "Face Recognition: Too Bias, or
Not Too Bias?" Paper presented at the Proceedings of the IEEE/CVF Conference on Computer Vision and Pattern

Recognition Workshops, 2020.

Roemer, John E. "A Pragmatic Theory of Responsibility for the Egalitarian Planner.” Philosophy & Public Affairs 22, no. 2 (1993):
146-66. http:/ /[www jstor.org/stable/2265444.

Roessler, Beate. The Value of Privacy. Polity Press, 2005.

Rubel, Alan. "Claims to Privacy and the Distributed Value View." Article. San Diego Law Review 44, no. 4 (2007): 921-56. http://
search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=aSh&AN=31197946&site=ehost-live.

."The Particularized Judgment Account of Privacy.” Res Publica 17, no. 3 (2011): 275-90.
Ryberg, Jesper. "Privacy Rights, Crime Prevention, Cctv, and the Life of Mrs. Aremac." Res Publica 13, no. 2 (2007): 127-43.

Samuelson, William, and Richard Zeckhauser. "Status Quo Bias in Decision Making.” journal article. Journal of Risk and Uncertainty
1, no.1(1988): 7-59. https:/ /doi.org/10.1007/bf00055564. http://dx.doi.org/10.1007/BF00055564.

Segall, Shlomi. "Should the Best Qualified Be Appointed?*." Journal of Moral Philosophy 9, no.1(2012): 31-54. https://brill.com/
view/journals/jmp/9/1/article-p31_4.xml.

———"What's So Bad About Discrimination?". Utilitas 24, no.1(2012): 82-100.

Selbst, Andrew D, and Julia Powles. "Meaningful Information and the Right to Explanation.” International Data Privacy Law 7,
no. 4 (2017): 233-42. https://doi.org/10.1093/idpl/ipx022.

Smith, M. J,, P. Carayon, K. J. Sanders, S. Y. Lim, and D. LeGrande. "Employee Stress and Health Complaints in Jobs with and
without Electronic Performance Monitoring.” Applied Ergonomics 23, no.1(1992): 17-27. https://www.sciencedirect.

com/science/article/pii/000368709290006H.

Solove, Daniel J. "I've Got Nothing to Hide' and Other Misunderstandings of Privacy.” San Diego Law Review 44 (2007): 745-72.

."A Taxonomy of Privacy." University of Pennsylvania Law Review 154, no. 3 (2006): 477-560.

Sommer, Mathias. "Overblik: Uber F4r Sparket | Flere Europceiske Lande." DR, March 28 2017. https:/ /www.dr.dk/nyheder/penge/
overblik-uber-faar-sparket-i-flere-europaeiske-lande.

Stoycheff, Elizabeth, Juan Liu, Kai Xu, and Kunto Wibowo. "Privacy and the Panopticon: Online Mass Surveillance’s
Deterrence and Chilling Effects.” New Media & Society 21, no. 3 (2019): 602-19. https://journals.sagepub.com/doi/
abs/10.1177/1461444818801317.


https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/j.1540-6210.2008.01939_2.x
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/j.1540-6210.2008.01939_2.x
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1002/for.2464
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/lcrp.12172
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/lcrp.12172
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/peps.12514
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/peps.12514
http://www.jstor.org/stable/2265444
http://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=a9h&AN=31197946&site=ehost-live
http://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=a9h&AN=31197946&site=ehost-live
https://doi.org/10.1007/bf00055564
http://dx.doi.org/10.1007/BF00055564
https://brill.com/view/journals/jmp/9/1/article-p31_4.xml
https://brill.com/view/journals/jmp/9/1/article-p31_4.xml
https://doi.org/10.1093/idpl/ipx022
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/000368709290006H
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/000368709290006H
https://www.dr.dk/nyheder/penge/overblik-uber-faar-sparket-i-flere-europaeiske-lande
https://www.dr.dk/nyheder/penge/overblik-uber-faar-sparket-i-flere-europaeiske-lande
https://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/1461444818801317
https://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/1461444818801317

Tavani, Herman T. "Philosophical Theories of Privacy: Implications for an Adequate Online Privacy Policy." Metaphilosophy
38, no.1(2007):1-22.

Teebken, Mena Angela. "What Makes Workplace Privacy Special? An Investigation of Determinants of Privacy Concerns in the
Digital Workplace.” Paper presented at the AMCIS, 2021.

Thomsen, Frej Klem. "Algorithmic Indirect Discrimination, Fairness and Harm.” Al and Ethics (2023). https://doi.org/10.1007/
s43681-023-00326-0.

Thomson, Judith Jarvis. "The Right to Privacy." Philosophy & Public Affairs 4, no. 4 (1975): 295-314. http:/ /www.jstor.org/
stable/2265075.

Trade Union Congress. Technology Managing People. (London: 29 November 2020). https:/ /www.tuc.org.uk/sites/default/
files/2020-11/Technology _Managing _People_Report_2020_AW _Optimised.pdf.

UNESCO. Recommendation on the Ethics of Artificial Intelligence. (2021). https://unesdoc.unesco.org/ark:/ 48223/pf0000381137/
PDF/381137eng.pdf.multi.

UNI Global Union. Top 10 Principles for Workers' Data Privacy and Protection. (Nyon: 2017). https:/ [uniglobalunion.org/wp-con-
tent/uploads/uni_workers_data_protection-1.pdf.

Veale, Michael, and Frederik Zuiderveen Borgesius. "Demystifying the Draft Artificial Intelligence Act." Computer Law Review
International 4 (2021).

Veliz, Carrisa. "The Internet and Privacy.” In Ethics and the Contemporary World, edited by David Edmonds, 149-59. Abingdon:
Routledge, 2019.

VMware. The New Remote Work Era: Trends in the Distributed Workforce. (2023). https:/ Jwww.vmware.com/content/micro-
sites/learn/en/655785_REG.html

Volante, Louis. "Teaching to the Test: What Every Educator and Policy-Maker Should Know.” Canadian Journal of Educational
Administration and Policy 35 (2004).

Wachter, Sandra, Brent Mittelstadt, and Luciano Floridi. "Why a Right to Explanation of Automated Decision-Making Does Not
Exist in the General Data Protection Regulation.” International Data Privacy Law 7, no. 2 (2017): 76-99. https://papers.
ssrn.com/abstract=2903469.

Walker, Tom. "Informed Consent and the Requirement to Ensure Understanding.” Journal of Applied Philosophy 29, no.1
(20m): 50-62.

Weingart, Peter. "Impact of Bibliometrics Upon the Science System: Inadvertent Consequences?". Scientometrics 62 (2005):
n7-31.

Welsh, Brandon C., and David P. Farrington. "Public Area Cctv and Crime Prevention: An Updated Systematic Review and
Meta-Analysis." Justice Quarterly 26, no. 4 (2009): 716-45.

Wertheimer, A. Coercion. Princeton University Press, 2014.

Westin, AF. Privacy and Freedom. New York: Ig Publishing, 1967.

Yost, Allison Brown, Tara S. Behrend, Garett Howardson, Jessica Badger Darrow, and Jaclyn M. Jensen. "Reactance to Electronic
Surveillance: A Test of Antecedents and Outcomes.” Journal of Business and Psychology 34, no.1(2019): 71-86. https://

doi.org/10.1007/s10869-018-9532-2.

Yu, Martin C, and Nathan R. Kuncel. "Pushing the Limits for Judgemental Consistency: Comparing Random Weighting Schemes
with Expert Judgments.” Personal Assessments and Decisions 6, no. 2 (2020): 1-10.

115


https://doi.org/10.1007/s43681-023-00326-0
https://doi.org/10.1007/s43681-023-00326-0
http://www.jstor.org/stable/2265075
http://www.jstor.org/stable/2265075
https://www.tuc.org.uk/sites/default/files/2020-11/Technology_Managing_People_Report_2020_AW_Optimised.pdf
https://www.tuc.org.uk/sites/default/files/2020-11/Technology_Managing_People_Report_2020_AW_Optimised.pdf
https://unesdoc.unesco.org/ark
https://uniglobalunion.org/wp-content/uploads/uni_workers_data_protection-1.pdf
https://uniglobalunion.org/wp-content/uploads/uni_workers_data_protection-1.pdf
https://www.vmware.com/content/microsites/learn/en/655785_REG.html
https://www.vmware.com/content/microsites/learn/en/655785_REG.html
https://papers.ssrn.com/abstract=2903469
https://papers.ssrn.com/abstract=2903469
https://doi.org/10.1007/s10869-018-9532-2
https://doi.org/10.1007/s10869-018-9532-2

Dataetisk Rad 2024

Dataetisk R&d er en offentlig myndighed
ved Nationalt Center for Etik, som rédgiver
og skaber debat om etisk udvikling og
anvendelse af digitale lgsninger, data og
kunstig intelligens

Kebenhavn, 17. Januar 2024



	1.	Sammenfatning 
	2.	Indledning: Velkommen til den nye arbejdsplads
	2.1.	Indsamling af medarbejderdata og automatiserede beslutningssystemer på arbejdspladsen
	2.2.	Hvilke dataetiske udfordringer rejser teknologien?
	2.3.	Rapporten i det dataetiske landskab

	3.	Digitale værktøjer til indsamling og anvendelse af medarbejderdata – teknologier og begreber
	3.1.	Internationale erfaringer med indsamling og anvendelse af medarbejderdata
	3.2.	Indsamling og anvendelse af medarbejderdata på danske arbejdspladser
	3.3.	Hvilke medarbejderdata kan indsamles på arbejdspladsen?
	3.4.	Hvordan anvendes automatiserede beslutningssystemer på arbejdspladsen?

	4.	Juridiske rammer
	4.1.	Centrale love og aftaler
	4.2.	Seks centrale juridiske rammer for indsamling og anvendelse af medarbejderdata
	4.3.	Fremtidig regulering af området
	4.4.	Dataetik og jura i denne rapport

	5.	Etiske udfordringer ved indsamling af medarbejderdata – overvågning og privatliv på arbejde
	5.1.	Hvad er privatliv på arbejdet?
	5.2.	To teorier om privatliv for personlig information
	5.3.	Hvad er retten til privatliv?
	5.4.	Hvorfor privatliv på arbejdspladsen?
	5.5.	Hvad er det særlige ved privatliv på arbejdspladsen?
	5.6.	Hvilken rolle spiller samtykke til indsamling af medarbejderdata?

	6.	Etiske udfordringer ved anvendelse af automatiserede beslutningssystemer på arbejdspladsen – fejlvurderinger, bias og adfærd
	6.1.	Beslutningssystemer begår fejl
	6.2.	Medarbejdertilfredshed, produktivitet og gaming-effekter
	6.3.	Algoritmisk bias i beslutningssystemer
	6.4.	Hvordan opstår algoritmisk bias?
	6.5.	Hvornår er algoritmisk bias uetisk?
	6.6.	Et menneske i kredsløbet

	7.	Tre illustrationer af dataetiske udfordringer ved indsamling og anvendelse af medarbejderdata på arbejdspladsen
	7.1.	Opgaveløsning
	7.2.	Rekruttering
	7.3.	Trivsel

	Litteratur



Accessibility Report



		Filename: 

		Dataetiske_perspektiver_medarbejderdata_Web2.pdf






		Report created by: 

		Silviu


		Organization: 

		





 [Personal and organization information from the Preferences > Identity dialog.]


Summary


The checker found no problems in this document.



		Needs manual check: 2


		Passed manually: 0


		Failed manually: 0


		Skipped: 1


		Passed: 29


		Failed: 0





Detailed Report



		Document




		Rule Name		Status		Description


		Accessibility permission flag		Passed		Accessibility permission flag must be set


		Image-only PDF		Passed		Document is not image-only PDF


		Tagged PDF		Passed		Document is tagged PDF


		Logical Reading Order		Needs manual check		Document structure provides a logical reading order


		Primary language		Passed		Text language is specified


		Title		Passed		Document title is showing in title bar


		Bookmarks		Passed		Bookmarks are present in large documents


		Color contrast		Needs manual check		Document has appropriate color contrast


		Page Content




		Rule Name		Status		Description


		Tagged content		Passed		All page content is tagged


		Tagged annotations		Passed		All annotations are tagged


		Tab order		Passed		Tab order is consistent with structure order


		Character encoding		Passed		Reliable character encoding is provided


		Tagged multimedia		Passed		All multimedia objects are tagged


		Screen flicker		Passed		Page will not cause screen flicker


		Scripts		Passed		No inaccessible scripts


		Timed responses		Passed		Page does not require timed responses


		Navigation links		Passed		Navigation links are not repetitive


		Forms




		Rule Name		Status		Description


		Tagged form fields		Passed		All form fields are tagged


		Field descriptions		Passed		All form fields have description


		Alternate Text




		Rule Name		Status		Description


		Figures alternate text		Passed		Figures require alternate text


		Nested alternate text		Passed		Alternate text that will never be read


		Associated with content		Passed		Alternate text must be associated with some content


		Hides annotation		Passed		Alternate text should not hide annotation


		Other elements alternate text		Passed		Other elements that require alternate text


		Tables




		Rule Name		Status		Description


		Rows		Passed		TR must be a child of Table, THead, TBody, or TFoot


		TH and TD		Passed		TH and TD must be children of TR


		Headers		Passed		Tables should have headers


		Regularity		Passed		Tables must contain the same number of columns in each row and rows in each column


		Summary		Skipped		Tables must have a summary


		Lists




		Rule Name		Status		Description


		List items		Passed		LI must be a child of L


		Lbl and LBody		Passed		Lbl and LBody must be children of LI


		Headings




		Rule Name		Status		Description


		Appropriate nesting		Passed		Appropriate nesting







Back to Top
