
  

De Grondwet
Ook in de Nederlandse Grondwet is het recht op privacy 
opgenomen, ‘behoudens bij of krachtens de wet te stellen beper-
kingen’. Dergelijke beperkingen zijn onder meer opgenomen in 
de Wet politieregisters, de Wet op de inlichtingen- en veiligheids
diensten en de Wet bescherming persoonsgegevens (“Wbp”).

Persoonsgegevens
De Wbp is van toepassing op diverse vormen van verwerking van 
persoonsgegevens, de zogenoemde informationele privacy, in 
verschillende sectoren van het maatschappelijk leven. De Wbp is 
ook van toepassing in de relatie tussen werkgever en werknemer. 
Wanneer is sprake van persoonsgegevens? Om vast te stellen of 
sprake is van een persoonsgegeven, moet aan twee voorwaarden 
worden voldaan. 
1.  �Het gegeven moet informatie verstrekken over een 

persoon. Daarbij kan het gaan om allerlei informatie, 
zoals eigenschappen van een persoon, zijn gedragingen en 
opvattingen. Persoonsgegevens zijn niet beperkt tot naam, 
adres en burgerservicenummer, maar zijn bijvoorbeeld ook een 
foto, een video-opname, een opname van een stem of gegevens 
betreffende iemands telefoon- of computergebruik.

2.  �De persoon waarover het gegeven informatie verstrekt, moet 
geïdentificeerd kunnen worden of identificeerbaar zijn. 
Daarvan is sprake als van de persoon aan de hand van het 
gegeven, zonder al te veel inspanning, de identiteit kan worden 
vastgesteld.

De Wbp ziet toe op het verwerken van persoonsgegevens. 
Verwerken moet ruim worden uitgelegd: daaronder valt het 
verzamelen, opslaan, gebruiken en verstrekken van gegevens. 
Elke handeling met betrekking tot persoonsgegevens, is een 
verwerking van persoonsgegevens.

Het vastleggen van een ziekmelding en het bijhouden van een 
personeelsdossier valt onder het begrip verwerken van persoons-
gegevens. Ook het bijhouden van e‑mail- en internetgebruik 
van werknemers valt onder de werking van de Wbp. Zelfs bij het 
maken van een ‘smoelenboek’ wordt de werkgever geconfronteerd 
met de Wbp.
In de Wbp zijn verplichtingen opgenomen voor de ‘verantwoorde-
lijke voor de gegevensverwerking’ en worden rechten toegekend 
aan de ‘betrokkene’, degene op wie de persoonsgegevens 
betrekking hebben.
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Privacy (I)
Wat is privacy? De Van Dale geeft de volgende definitie: “persoonlijke vrijheid, het ongehinderd alleen, in 
eigen kring of met een partner ergens kunnen vertoeven; gelegenheid om zich af te zonderen, om storende 
invloeden van de buitenwereld te ontgaan”. Het gaat bij privacy om de bescherming van de persoonlijke 
levenssfeer. De privacybescherming is vastgelegd in internationale en nationale wetgeving.

Het onderwerp privacy binnen de arbeidsrechtelijke relatie wordt 
in twee delen besproken. In deel I zal worden ingegaan op de 
meer algemene aspecten van de privacywetgeving, terwijl in 
deel II specifieke onderwerpen zullen worden behandeld, zoals 
cameratoezicht, het opnemen van telefoongesprekken, controle 
van e‑mail en internetgebruik en het inschakelen van een 
privédetective.

Een van de gevolgen van de Tweede Wereldoorlog was een 
toegenomen aandacht voor de mensenrechten. Na de oprichting in 
1945 namen de Verenigde Naties in 1948 de Universele Verklaring 
voor de Rechten van de Mens aan. In deze verklaring werd voor 
het eerst de bescherming van de persoonlijke levenssfeer geregeld. 
Voorzien wordt in een recht van de burger op bescherming van 
zijn persoonlijke levenssfeer tegenover de overheid.

EVRM
In 1949 hebben de West-Europese landen zich verenigd in de 
Raad van Europa. In 1950 werd het Europese Verdrag voor 
de Rechten van de Mens gesloten, ook bekend als het Verdrag 
van Rome (“EVRM”). In artikel 8 EVRM is het recht op privacy 
vastgelegd. Op de naleving van het EVRM wordt toegezien door 
een onafhankelijke internationale rechtbank: het Europese Hof 
voor de Rechten van de Mens. Het Hof is permanent gevestigd in 
Straatsburg.
Anders dan op de Universele Verklaring, kan een werknemer bij 
de Nederlandse rechter een beroep doen op artikel 8 EVRM, als er 
sprake is van een schending van zijn privacy door zijn werkgever.

Een voorbeeld
Een gereformeerde school weigerde de schooldirecteur tot het 
werk toe te laten, omdat hij een relatie heeft gehad met een 
collega, terwijl hij en deze collega beiden getrouwd waren. De 
kantonrechter te Zwolle oordeelde dat de school de persoonlijke 
levenssfeer van de directeur moet eerbiedigen, omdat artikel 8 
EVRM ook geldt in de verhouding tussen werkgever en werknemer. 
Een werkgever heeft dan ook geen recht op informatie over 
werknemers privérelaties. Het belang van de werkgever, de vrees 
voor een geruchtenstroom en de effecten op haar gereformeerde 
achterban, vormt onvoldoende onderbouwing voor het niet 
toelaten tot het werk. Ook het feit dat de school een buitenechte-
lijke relatie moreel verwerpelijk vindt, geeft de school nog niet het 
recht daaraan arbeidsrechtelijke consequenties te verbinden.

Wet- en regelgeving
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In de arbeidsrelatie is de verantwoordelijke veelal de werkgever. 
Bij de verwerking kan de verantwoordelijke een derde 
inschakelen, bijvoorbeeld een bedrijf dat de salarisadministratie 
verzorgt of een Arbodienst. Die derde partij wordt aangeduid als 
‘de bewerker’.

Voor de werknemer moet duidelijk zijn wat er met zijn 
persoonsgegevens gebeurt. In dit kader heeft de werknemer het 
recht om de werkgever te vragen of en zo ja welke persoonsge-
gevens van hem worden verwerkt. De werkgever moet binnen 
vier weken op dit verzoek reageren en is, als de werknemer 
daarom vraagt, ook verplicht kopieën van die gegevens te 
verstrekken. De werknemer kan ook vragen om zijn gegevens te 
corrigeren, indien deze feitelijk onjuist zijn. Ook daarvoor geldt 
een termijn van vier weken.
Niet alle activiteiten van een werkgever die verband houden met 
de arbeidsrelatie vallen onder de werking van 
de Wbp. 

Een voorbeeld
Een medisch specialist verzocht het ziekenhuis 
waar hij werkte om zijn dossier, waarin 
stukken zaten waaruit zou blijken van zijn disfunctioneren, te 
vernietigen met een beroep op de Wbp. De rechter wees het 
verzoek af, omdat het dossier niet kon worden gekwalificeerd 
als het gebruikelijke personeelsdossier, maar andere gegevens 
bevatte, namelijk over het functioneren van de specialist en alleen 
door de directeur van het ziekenhuis kon worden ingezien. De 
Wbp was derhalve niet van toepassing.

GPS
Er zijn bij werkgevers vaak meer systemen dan alleen de 
personeels- en salarisadministratie, waarmee persoonsgegevens 
worden verwerkt, bijvoorbeeld een pasjessysteem voor de toegang 
tot de werkplek of een gps-systeem om bedrijfsauto’s te volgen.

Rechter
Over de toelaatbaarheid van een gps-systeem moest de 
kantonrechter te Lelystad zich uitlaten in een zaak waar de 
werkgever een aanzienlijk verschil constateerde tussen de 
dagstaten van de werknemer en de gegevens van het gps-systeem 
en de werknemer om die reden op staande voet had ontslagen.

De werknemer stelde dat het bewijs onrechtmatig verkregen 
was, omdat de gegevens uit het gps-systeem voor een ander 
doel waren gebruikt dan waar het systeem voor bedoeld is. Het 

verweer werd afgewezen. De werknemer wist 
van het gps-systeem, zodat van heimelijk 
toezicht geen sprake was, maar eerder van 
een rijdende prikklok. Aangezien een prikklok 
als systeem mag, geldt dat ook voor het 
onderhavige gps-systeem. Het ontslag op 

staande voet was dan ook terecht gegeven.

Ten slotte
Tot zover een beknopt overzicht van de privacywetgeving. In 
deel II zal worden besproken in welke specifieke situaties een 
werknemer wel of niet met succes een beroep kan doen op het 
recht op bescherming van zijn persoonlijke levenssfeer.

Er was geen sprake 
van heimelijk toezicht, 

maar meer van een 
rijdende prikklok

Mr H.E. Meerman
advovate arbeidsrecht bij Ten Holter Advocaten
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