ARBEIDSLIVOG PRAKSISDRIFT

Regelverket om innhenting av helseopplys-
ninger ved ansettelse tar hensyn til ulike
behov pa arbeidsgiver- og arbeidssgkersiden.

n adgang til & kreve helseopplys-
E ninger fra en arbeidsseker utgjor
et inngrep i sokerens personlige
integritet, i en situasjon med ulikt styr-
keforhold. Samtidig vil arbeidsgiver
kunne ha et behov for helseopplysnin-
ger for & vurdere om arbeidssgkeren er
«skikket» til arbeidet. Arbeidsgiver har
interesse av & unnga en feilansettelse.

Lovhjemmel for innhenting av
helseopplysninger

Det sies i arbeidsmiljeloven § 9-3 for-
ste ledd at «Arbeidsgiver ma ikke i ut-
lysningen etter nye arbeidstakere eller
pa annen mate be om at sgkerne skal gi
andre helseopplysninger enn dem som
er npdvendige for & utfore de arbeids-
oppgaver som knytter seg til stillingen.
Arbeidsgiver mé heller ikke iverksette
tiltak for & innhente helseopplysninger
pa annen mate.»

Bestemmelsen er ment & anerkjenne
og imgtekomme arbeidsgivers behov
for & avklare visse sider ved arbeidssg-
keres helsetilstand, som er av betydning
for stillingen. Reglene setter grenser for
arbeidsgivers innhenting av opplysnin-
ger ved ansettelse, samtidig som de skal
ivareta arbeidsgivers legitime behov
i ansettelsessituasjonen.

Det er ikke anledning til & innhente
helseopplysninger gjennom arbeidsse-
kers samtykke. Det er en omgaelse av
bestemmelsen. Bakgrunnen for dette er
at arbeidsseker ofte vil fole at hun eller
han er i en tvangssituasjon slik at sam-
tykke vil fremsta som mer eller mindre
illusorisk.

Arbeidsgiver ma ikke i «utlysningen»
etter nye arbeidstakere eller «pd annen
mdte» be om at spkerne skal gi andre
helseopplysninger enn det som er ned-
vendig for & utfere stillingens arbeids-

oppgaver. Begrensningen gjelder altsa
gjennom hele ansettelsesprosessen, for
utlysningen, i telefonsamtale, under
intervju og under forhandlingsmate.

Arbeidsgiver har kun anledning til
a ettersporre «nodvendige» helseopplys-
ninger. Det er kun de strengt saklige
formal som skal ivaretas. Arbeidsgiver
kan ikke stille generelle spersmal om
arbeidssokers helse.

Kravet om ngdvendighet relaterer
seg til arbeidssgkerens evne til & utfore
de «arbeidsoppgaver som knytter seg til
stillingenn. I forarbeidene til § 9-3 er
det sagt at: « arbeidsgiver ikke bare md
kunne sporre om arbeidssoker eri stand
til a greie fysiske oppgaver som stillin-
gen innebceerer. Arbeidsgiver mad for
eksempel ogsd kunne stille spoarsmdl om
forhold som vil kunne ha betydning for
a tilpasse arbeidsmiljoet og lignende,
herunder om arbeidstaker lider av en
sykdom som er uforenlig med den aktu-
elle stilling. Det skal imidlertid ikke
veere tillatt d stille generelle sporsmdl
om risiko for fremtidige sykdommer
eller helseproblemer.» Opplysninger om
tidligere sykefraveer omfattes ogsa av
nedvendighetsbegrensningen. For at
arbeidsgiver skal kunne sporre sgkeren
om tidligere sykefraveer, ma det altsa
veere ngdvendig for & vurdere hvorvidt
spkeren vil veere i stand til & utfere
arbeidsoppgavene som knytter seg til
stillingen.

Stillingsannonsen begr angi hvilke
konkrete arbeidsoppgaver man kan for-
vente i den aktuelle stillingen. I tillegg
bor arbeidsgiver i samtaler med
arbeidssoker beskrive arbeidsoppga-
vene og knytte eventuelle spersmal til
de arbeidsoppgavene som beskrives.

I stillinger som bestar av en stor grad
av arbeidsoppgaver som krever gaing
og staing, kan arbeidsgiver sperre om
arbeidssoker har evne til 4 utfore disse
arbeidsoppgavene. Nar det gjelder
smittsomme sykdommer, vil det matte
ses hen til om sykdommen er uforenlig

med den aktuelle stillingen. Hvis ordi-
naere smitteverntiltak hindrer at syk-
dommen er til fare for andre, er det ikke
anledning til & stille spersmal om syk-
dommen. Det er for eksempel ikke
anledning til & spgrre om en tannhelse-
sekreteer lider av hepatitt B eller C.

Arbeidstakers lojalitetsplikt
Arbeidsgivers adgang til & innhente
helseopplysninger har ogsa en side til
hva arbeidstaker har plikt til & opplyse
om for ansettelse. Arbeidsmiljoloven
har ingen regel om opplysningsplikt
ved ansettelse, men det folger av sikalt
«prekontraktuell lojalitetsplikt» at ar-
beidssgker har en opplysningsplikt. Ar-
beidssgker ma opplyse om forhold
rundt sin egen helse, dersom dette er
relevant for utferelsen av de konkrete
arbeidsoppgavene. Det er viktig at ar-
beidsgiver redegjor for hvilke forvent-
ninger han/hun har og hvilke kvalifika-
sjoner som kreves i stillingen, bade

i utlysningsteksten og i samtaler i for-
bindelse med ansettelsen. For at ar-
beidsavtalen skal kunne anses som
ugyldig pa grunnlag av opplysnings-
svikt, ma arbeidssgker enten bevisst ha
fortiet helseopplysninger eller fortiet
opplysninger som arbeidssgker forsto
eller burde ha forstatt var av betydning
for ansettelsesvurderingen.

Innhenting av helseopplysninger fra
tidligere arbeidsgiver

Forbudet i arbeidsmiljgloven § 9-3
gjelder ogsa for innhenting av helse-
opplysninger fra tidligere arbeidsgiver.
Mye taler for at forbudet er absolutt.
Det vil si at det heller ikke kan innhen-
tes helseopplysninger som er ngdven-
dige. Nodvendige opplysninger skal
kun innhentes fra arbeidsseker selv.

Diskrimineringsregler

Formalet med arbeidsmiljgloven § 9-3
er a hindre at arbeidstakere pa urimelig
grunnlag holdes utenfor arbeidslivet.
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Det er nser sammen-
heng med det szerlige
vernet mot diskrimi-
nering i arbeidslivet,
som ogsa omfatter
ansettelsesproses-
sen. Det folger av lov
om forbud mot dis-
kriminering pa
grunn av nedsatt
funksjonsevne § 5 at
diskriminering pa
grunn av nedsatt
funksjonsevne er
forbudt.

Forbudet er ikke
absolutt. Hvis for-
skjellsbehandlingen
har et saklig formal,
er npdvendig for
& oppné formalet og
det er et rimelig for-
hold mellom det man
onsker a oppna og
hvor inngripende
forskjellsbehandlin-
gen er, vil forskjells-
behandlingen veere
tillatt.

Diskriminerings-
og tilgjengelighets-
loven gjelder ikke
bare i arbeidsgiver-
og arbeidstakerfor-
hold, men ogsa mel-
lom selvstendig
neeringsdrivende.

Helseundersgkelse
av arbeidssoker
For enkelte stillinger
kan arbeidsgiver ha
anledning til at det
skal foretas helseun-
derspkelser av ar-
beidssoker. Adgan-
gen til dette regule-
res av
arbeidsmiljeloven §
9-4:

«Arbeidsgiver kan
bare kreve at medi-
sinske undersgkelser
skal foretas:

a. ndr det folger av
lov eller forskrift,

b. ved stillinger som innebaerer saer-
lig risiko,

c. ndr arbeidsgiver finner det npd-
vendig for & verne liv eller helse.»

a. «Nar det folger av lov eller for-
skrift»

Den eneste reguleringen i lov eller for-
skrift som er relevant for tannhelse-
personell er forskrift om tuberkulose-
kontroll § 3-1 ferste ledd bokstav b.
Det sies der at det er plikt til & gjen-
nomga tuberkulosekontroll for: «Per-
soner som i lopet av de siste tre drene
har oppholdt seq i minst tre mdaneder
i land med hoy forekomst av tuberku-
lose, og som skal tiltre eller gjeninntre
i stilling i helse- og omsorgstjenesten,
i leererstillinger eller i andre stillinger
knyttet til barneomsorg.»

b. «Ved stillinger som innebzerer
seerlig risiko»

«Stillinger som innebcerer scerlig
risiko» omfatter stillinger der arbeids-
spkeren rutinemessig kommer i situa-
sjoner hvor konsekvensene av feil er
seerlig store, for arbeidstakeren selv,
for tredjeperson eller for samfunnet,
og hvor det derfor ma stilles seerlige
krav til aktsomhet og oppmerksomhet.
Sa vidt vi vet blir det ikke foretatt hel-
seundersgkelser av tannhelsepersonell
etter denne bestemmelsen.

c. «Nar arbeidsgiver finner det nod-
vendig for & verne liv eller helse»

Begrepet «liv eller helse» omfatter bade
arbeidstakeren selv, andre arbeidsta-
kere og tredjeperson, som f.eks. pasi-
entene. Nodvendighetskriteriet er
ment & tolkes snevert, og faren ma
veere alvorlig og fremstd som konkret,
neerliggende og sannsynlig. Vi er ikke
kjent med at det blir foretatt helseun-
dersgkelser av tannhelsepersonell etter
denne bestemmelsen.

Elin Kveerng
Advokatfullmektig i NTF

DEN NORSKE TANNLEGEFORENINGS TIDENDE 2017; 127 NR 3

287





