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1 Innledning

1.1 Tema og problemstilling

Avhandlingens tema er arbeidssekers opplysningsplikt om helseforhold ved ansettelse, og
ligger innenfor bade arbeidsretten og kontraktsrettens omrdde. Arbeidsavtalen er i prinsippet
en ordinzr kontrakt.' Utgangspunktet er dermed at alminnelige kontraktsrettslige regler

kommer til anvendelse ved inngdelse av arbeidsforhold.?

Det folger av den alminnelige ulovfestede prekontraktuelle lojalitetsplikten at kontraktsparter
ved avtaleinngéelse er forpliktet til & ivareta den annen kontraktsparts interesser gjennom
rimelig og tilberlig atferd. Lojalitetsplikten er en plikt til & handle, eller avsta fra & handle.
Den omfatter en rekke mer spesifikke rett- og pliktrelasjoner, herunder opplysningsplikten.’
Opplysningsplikten er en plikt til 1 en viss grad ikke & oppgi uriktige, villedende eller

mangelfulle opplysninger til den andre kontraktsparten.”

Avhandlingen tar sikte pa & belyse den nedre grensen for arbeidssekers plikt til & opplyse
arbeidsgiver om helseforhold 1 den prekontraktuelle fasen av arbeidsforhold.
Problemstillingen er med andre ord hvilke helseopplysninger arbeidsseker ma gi til
arbeidsgiveren, og hvilke helseopplysninger arbeidssgkeren fritt kan holde tilbake uten at det
vil medfere brudd pa opplysningsplikten. Det er ikke hensiktsmessig & gjore et teoretisk skille
mellom lojalitetsplikten og opplysningsplikten, da lojalitetspliktens nedre grense vil gjelde
tilsvarende for opplysningsplikten. Lojalitetsplikten og opplysningsplikten er altsé to sider av
samme sak. Brudd pa opplysningsplikten vil 1 avhandlingen omtales som «illojal atferd» eller

«opplysningssvikty.

Et naturlig folgespersmél av problemstillingen er hvilke rettslige konsekvenser brudd pé den
prekontraktuelle lojalitetsplikten kan medfere der arbeidsgiver har inngatt et arbeidsforhold
med arbeidssekeren som folge av uriktige forutsetninger. Dette vil jeg ogsd drefte i
avhandlingen. Sentralt i denne sammenheng er hvorvidt arbeidsgiver kan bli ubundet av
arbeidsavtalen etter avtalerettslige eller arbeidsrettslige opphersregler, og i sd fall i hvilke

tilfeller de ulike regelsett kommer til anvendelse.

! Jan Fougner, Arbeidsavtalen — utvalgte emner (1997) s. 174.

2 Rt. 1988 s. 766 (s. 769). Se avhandlingens punkt 2.1.

? Geir Woxholth, Avtalerett (2017) s. 299.

* Henriette Nazarian, Lojalitetsplikt i kontraktsforhold (2006) s. 232.
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1.2 Begrepsavklaringer

1.2.1 Innledning
Jeg vil 1 det folgende redegjore for meningsinnholdet som er lagt til grunn for avhandlingens

mest sentrale begreper.

1.2.2 «Helseopplysninger»

Begrepet helseopplysninger har ingen legaldefinisjon 1 arbeidsmiljeloven. Breisteinsutvalget
ga 1 NOU 2001: 4 Helseopplysninger i arbeidslivet: Om innhenting bruk og oppbevaring av
helseopplysninger i arbeidslivet forslag til legaldefinisjon i1 innstillingen til Sosial- og
helsedepartementet. Breisteinsutvalgets forslag til definisjon var: «...informasjon som kan
bidra til 4 kartlegge personers nivarende og mulige fremtidige helsetilstand».” Utvalget viste
til lov 20. juni 2014 nr. 43 om helseregistre og behandling av helseopplysninger

(helseregisterloven) § 2 bokstav a, som definerer begrepet slik:

«Taushetsbelagte opplysninger 1 henhold til helsepersonelloven § 21 og andre
opplysninger og vurderinger om helseforhold eller av betydning for helseforhold, som

kan knyttes til en enkeltperson».’®

Ifelge Ot.prp. nr. 5 (1999-2000) Om lov om helseregistre og behandling av helseopplysninger
(helseregisterloven) omfatter begrepet «helseforhold» 1 § 2 opplysninger om en «...persons
tidligere, ndvarende og fremtidige fysiske eller psykiske tilstand, inkludert opplysninger om
medisin og narkotikamisbruk.»” Sosiale forhold kan falle inn under definisjonen dersom de
pavirker helsen.® Dette vil for eksempel kunne omfatte overvektsproblematikk, royke- og
alkoholvaner, vanskelige familieforhold og lignende forhold som kan virke inn p individet.’
I Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) Om lov om arbeidsmiljo, arbeidstid og stillingsvern mv. sluttet
Sosial- og helsedepartementet seg til Breisteinsutvalgets forslag til legaldefinisjon av
helseopplysningsbegrepet.'® Det fremgar ikke av forarbeidene hvorfor departementet ikke

lovfestet forslaget.

*NOU 2001: 4s. 12

S NOU 2001: 4 s. 21.

7 Ot.prp. nr. 5 (1999-2000) s. 179.

¥NOU 2001: 4 5. 21.

? Silvelin Bratholm, Helseopplysninger ved ansettelse (2013) s. 206.
' Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 314.
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Helseopplysninger vil pd bakgrunn av det ovennevnte, omfatte fysisk og psykisk helse. Enkelt
forklart er helseopplysninger opplysninger om helseforhold. «Helseopplysninger» er altsa et
sveert vidt begrep. Jeg vil derfor legge til grunn enkelte nedvendige forutsetninger for &
presisere hvilke typer helseforhold som vil vere problematisk 1 sammenheng med

opplysningsplikt ved ansettelse.

For det forste ma det legges det til grunn at helseforholdene er av negativ karakter sett fra
arbeidsgivers stisted. Dernest er en nedvendig forutsetning at helseforholdene ikke er synlig
for arbeidsgiveren, for eksempel at arbeidssekeren er gravid i1 tredje trimester eller er
rullestolbruker. Til sist mé det forutsettes at helseforholdene foreligger i den prekontraktuelle
fasen samt at arbeidssekeren selv er oppmerksom pa egen helse. Dersom arbeidssekeren
eksempelvis har kreft, men ikke vet det, vil han naturligvis ikke kunne anses for a vaere illojal

for ikke & ha opplyst om dette ved ansettelsen.

1.2.3 «Den prekontraktuelle fasen»

Med den prekontraktuell fasen menes tiden for det inngéds kontrakt. Den prekontraktuelle
fasen av arbeidsforhold bestar grovt sett av tre stadier. Det forste stadiet er der hvor
arbeidsgiver beslutter at han skal tilsette ny arbeidstaker, og utlyser stillingen. I det andre
stadiet forseker arbeidsgiver & finne ut av hvem som skal tilsettes. I dette stadiet forutsetter
avhandlingen at arbeidsgiveren meater interessante arbeidssekere til intervju, for beslutning
om eventuell ansettelse. Dette er en nedvendig forutsetning, da avhandlingen problematiserer
opplysningsplikt om helseforhold som ikke er synlig for arbeidsgiver. Det tredje stadiet er der
hvor arbeidsgiveren og den nye arbeidstakeren inngar et kontraktsforhold. Fra dette tidspunkt

er den prekontraktuelle fasen over, og partene trer inn i et kontraktsforhold.

1.2.4 «Arbeidsgiver» og «arbeidssoker»

Arbeidsgiver er 1 aml. § 1-8 andre ledd definert som «...enhver som har ansatt arbeidstaker
for & utfore arbeid i sin tjeneste». Etter ordlyden mé et arbeidsforhold vare inngétt. Den
prekontraktuelle fasen ma altsd vere avsluttet, og arbeidstakeren ma ha tiltradt stillingen og
begynt & ufere arbeid for arbeidsgiveren. Arbeidsgiverbegrepet er i avhandlingen ment a

favne videre enn lovens definisjon. 1 avhandlingen omfatter begrepet enhver som har
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myndighet til & ansette arbeidsseker til & utfore arbeid 1 sin tjeneste som folge av

arbeidsgivers styringsrett."!

Begrepet arbeidssoker er ikke legaldefinert 1 arbeidsmiljoloven. Forarbeidene har imidlertid

definert begrepet slik:

«En arbeidsseker er en person som

- har vist interesse for a arbeide 1 en virksomhet hvor vedkommende enten ikke
er ansatt 1 fra for; eller

- seker arbeid internt 1 virksomheten; og

- er aktuell for stillingen ut fra generelle krav til utdanning, sertifikater, alder.»'

Som folge av mangel péd legaldefinisjon i1 loven, legger jeg denne forstaelsen av

arbeidssekerbegrepet til grunn.

I det folgende vil arbeidsgiver bli omtalt som «han». Det samme gjelder for arbeidsseker,

med mindre annet kan forstés sett ut fra sammenhengen.

1.2.5 «Diskriminering»

Diskriminering er «direkte og indirekte usaklig forskjellsbehandling», som kan knyttes til
diskrimineringsgrunnlag, jf. blant annet lov 21. juni 2013 nr. 61 om forbud mot
diskriminering pa grunn av nedsatt funksjonsevne (diskriminerings- og tilgjengelighetsloven)
§ 5 andre ledd og lov 21. juni 2013 nr. 59 om likestilling mellom kjennene (likestillingsloven)
§ 5 andre ledd. Helseforhold som er vernet av lovene er graviditet, jf. likestillingsloven § 5
forste ledd, og nedsatt funksjonsevne jf. diskriminerings- og tilgjengelighetsloven § 5 forste
ledd. Diskrimineringslovenes definisjon av begrepet legges 1 det folgende til grunn for
avhandlingen, og vil gjelde for alle typer helseforhold som omfattes av begrepet i punkt 1.2.2.
Diskrimineringsdefinisjonen vil altsd ogsé omfatte helseforhold som ikke kan kategoriseres

som nedsatt funksjonsevne eller omhandler graviditet.

"' Styringsretten er ikke forankret i lovverket, men er en anerkjent som selvstendig rettsnorm i rettspraksis og i
tariffavtalepraksis. Styringsretten er retten til «4 organisere, lede og fordele arbeidet», jf. Rt. 2000 s. 1602
(«Nekk-dommeny). Styringsretten omfatter retten til ansette og si opp arbeidstakerey, jf. Alexander Nass
Skjenberg, Eirik Hognestad og Marianne Jenum Hotvedt, Individuell arbeidsrett 2. utgave (2017) s. 96-98.
>NOU 2001: 4. 23.
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1.2.6 «Bristende forutsetninger» og «uriktige forutsetninger»

Bristende forutsetninger er forutsetninger som slar annerledes ut i avtaleforholdet enn partene
forventet og forutsi ved avtaleinngdelsen.'® Bristende forutsetninger kan dermed ikke
foreligge pa grunn av opplysningssvikt. Uriktige forutsetninger er derimot normalt forarsaket
av opplysningssvikt. Uriktige forutsetninger er forutsetninger som foreld pa avtaletidspunktet
og som inngikk i vurderingsgrunnlaget, men som senere viser seg & veere feil.'* I rettspraksis
og juridisk teori brukes ofte begrepet «bristende forutsetninger» om «uriktige forutsetninger».
Det er imidlertid bare «uriktige forutsetninger» som er aktuelt for denne avhandlingens
problemstilling. Der hvor det i1 avhandlingen henvises til rettskilder som omhandler
«bristende forutsetninger», skal dette derfor leses som «uriktige forutsetninger», med mindre

annet fremgér av sammenhengen.

1.3 Aktualitet og hensyn

Helseforhold kan 1 stor grad ha betydning for menneskers ferdigheter, arbeidskraft og
arbeidskapasitet. Ved rekruttering av arbeidstakere vil arbeidsgiver derfor i noen tilfeller ha
saklig behov for informasjon om arbeidssekers helse. Dette er blant annet for & unnga dyre og
tidkrevende feilansettelser, noe som vil vare svart belastende for enkelte arbeidsgivere. '
Dersom det er snakk om fremtidig langvarig sykdom hos arbeidsseker med pafelgende
sykemelding, vil det eksempelvis kunne fore til store kostnader i form av sykefraver og
sykepenger.'® I tillegg er det arbeidsgiver som har hovedansvaret for & sikre et sunt og trygt
arbeidsmiljo for sine arbeidstakere, og til & innfri offentlige krav til et trygt arbeidsmiljo etter
arbeidsmiljeloven kapittel 4."” Hensynet til arbeidsgivers tillit til sin arbeidstaker er ogsa av
betydning. Brudd pa opplysningsplikten ved ansettelse vil kunne svekke arbeidsgivers tillit til

arbeidstakeren.

Arbeidssekers opplysningsplikt ved ansettelse er ikke direkte lovregulert 1 lov 17. juni 2005
nr. 62 om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern mv. (arbeidsmiljeloven, forkortet aml.).
Arbeidsgivers adgang til a innhente helseopplysninger er imidlertid lovregulert 1 aml. § 9-3.
Innhenting av helseopplysninger 1 ansettelsesprosessen har ifelge NOU 2004: 5

'* Johan Giertsen, Avtaler, 3. utgave (2014) s. 259.
' Giertsen (2014) s. 187.

'3 Ot.prp. nr. 49 (2005-2005) s. 148.

'®NOU 2001: 4 5. 17.

""NOU 2001: 4 5. 17.
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Arbeidslivslovutvalget. Et arbeidsliv for trygghet, inkludering og vekst ofte som formal &
«sortere ut» arbeidstakere med helseproblemer.'® Formalet med en lovregulering er derfor &
forhindre diskriminering, og samtidig ivareta arbeidsgivers legitime interesser ved

ansettelser.”” Aml. § 9-3 forste ledd lyder:

«(1) Arbeidsgiver ma ikke 1 utlysningen etter nye arbeidstakere eller pa annen mate be
om at sgkerne skal gi andre helseopplysninger enn dem som er nedvendige for & utfore
de arbeidsoppgaver som knytter seg til stillingen. Arbeidsgiver ma heller ikke

iverksette tiltak for & innhente helseopplysninger pa annen mate.»

Bestemmelsen fremmer arbeidsmiljglovens formal etter aml. § 1-1 bokstav e om et
inkluderende arbeidsliv, som ifelge forarbeidene «kanskje [var] det viktigste siktemalet ved
utformingen av en ny lov for arbeidslivet».”’ Formalet henger tett sammen med aml. § 1-1
bokstav b, om & sikre likebehandling 1 arbeidslivet. Ifolge forarbeidene kommer det i1
fremtidens arbeidsliv til & bli enda viktigere & sikre god og reell tilgang til arbeidsmarkedet,
serlig for de grupper som tradisjonelt har hatt en lavere yrkesdeltakelse enn den evrige

befolkningen. *' Det overordnete malet er et arbeidsliv med plass for alle.*

Vern mot diskriminering ved ansettelse pa grunn av negative helseopplysninger, er viktig
fordi arbeid er et grunnleggende velferdsgode i seg selv.” Retten til arbeid er en
grunnleggende rettighet som blant annet fremgir av Grunnloven § 110. Ferste ledd forste
punktum slér fast felgende: «Statens myndigheter skal legge forholdene til rette for at ethvert

arbeidsdyktig menneske kan tjene til livets opphold ved arbeid eller naering.»

Arbeidslivet gir mulighet for individet til & vaere kreativ og til & vaere med 1 et sosialt
fellesskap. I tillegg kommer det helt 4penbare om at arbeid sikrer inntekt til den enkelte, som

er nedvendig for livets utkomme.** Hoyesterett har allerede i Rt. 1980 s. 52 uttalt at «retten til

"NOU 2004: 5. 426.

' Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 148.
2 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 71.
2L Ot.prp. nr .49 (2004-2005) s. 14.
22 Ot.prp. nr .49 (2004-2005) s. 14.
2 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 14.
2 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 14.
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arbeid vil bade etter forholdene i dag og etter den utvikling som kan ventes, vaere av den

sterste betydning for den enkelte.»”

Aktualiteten for avhandlingens problemstilling og tema viser seg ved viktigheten av
ivaretakelse av bade arbeidssegker og arbeidsgiver 1 ansettelsesprosessen. En nedre grense for
opplysningsplikt om helseforhold ved ansettelse er nedvendig for at arbeidsgivers saklige
behov for & ansette riktig person 1 sin virksomhet, blir ivaretatt. Samtidig ma ikke den nedre
grensen gé lenger enn det som er absolutt nedvendig, da arbeidsseker har rett til vern mot

diskriminering og utestengelse fra arbeidslivet.

1.4 Metode

Utgangspunktet for droftelsene er alminnelig juridisk metode 1 lys av Eckhoffs
rettskildeprinsipper. ° Fremstillingen tar utgangspunkt i et de lege lata-perspektiv.?’
Avhandlingen reiser ingen sarskilte metodiske spersmal. Likevel foreligger det noen
metodiske utfordringer. Dette gjelder hovedsakelig mangel pa rettspraksis. Det foreligger for
det forste lite ny rettspraksis. For det andre foreligger det lite hoyesterettspraksis. Jeg har
derfor benyttet meg bdde av bide eldre rettspraksis, og av underrettspraksis for a fremstille
gjeldende rett. Fortrinnsvis vil det ogsé 1 stor grad foretas analogibetraktninger fra praksisen

for 4 lese avhandlingens problemstilling.

P& bakgrunn av lite rettspraksis og rettskilder av tyngre rettskildemessig vekt, vil juridisk
teori ogsd vere en sentral rettskilde for & fremstille gjeldende rett. Dette til tross for at juridisk
teori generelt er en rettskilde av lav rettskildemessig vekt. P4 samme méte som for

rettspraksis, vil det ogsé for juridisk teori vaere nedvendig & foreta analogibetraktninger.

1.5 Avgrensninger og presiseringer

Jeg begrenser avhandlingen til & omhandle alminnelige private ansettelsesforhold. Regler i lov
16. juni 2016 nr. 67 om statens ansatte (statsansatteloven) vil ikke bli behandlet. Videre
avgrenser jeg mot ansettelsesforhold som reguleres av sarlovgivning, herunder ansettelser

som er unntatt fra arbeidsmiljeloven etter aml. § 1-2 andre ledd bokstav a: «sjefart, fangst og

Rt. 1980 s. 52 pé s. 58-59.
%% Torstein Eckhoff, Rettskildelcere, 5. utgave ved Jan E. Helgesen (Oslo 2001) s. 19.

*" De lege lata: Beskrivelse av gjeldende rett.
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fiske, herunder bearbeiding av fangsten om bord i skip,» og bokstav b: «militer luftfart som

omfattes av luftfartsloven.» >°

Heayesterett har 1 Rt. 1990 s. 607 uttalt: «...ma legges til grunn at det eksisterer en alminnelig
og ulovfestet lojalitetsplikt i ansettelsesforhold.»*’ Uttalelsen forutsetter at det er inngétt et
arbeidsforhold. Den ulovfestede arbeidsrettslige lojalitetsplikten faller dermed utenfor

avhandlingens problemstilling.*’

Jeg vil ikke behandle grunnvilkarene for kontrolltiltak etter aml. § 9-1 forste ledd og
arbeidsgivers adgang til medisinske undersokelser etter aml. § 9-4. Dette er selvstendige
problemstillinger som faller utenfor avhandlingens problemstilling. Det samme gjelder regler
som regulerer arbeidsgivers behandling av helseopplysninger etter lov 14. april 2000 nr. 31
om behandling av personopplysninger (personopplysningsloven) og regler som regulerer
arbeidsgivers adgang til vektlegging av helseopplysninger ved ansettelse. Det siktes her til
ulike diskrimineringsregler, herunder § 6 1 bade diskriminerings- og tilgjengelighetsloven, og
likestillingsloven. Bestemmelsene regulerer lovlig forskjellsbehandling pd narmere angitte

vilkér.

Helseopplysninger er bide sarbare og sensitive, og noe som arbeidsseker gjerne har behov for
a holde privat. Retten til privatliv er blant annet beskyttet i Grunnloven § 102. Videre kan
Den europeiske menneskerettskonvensjonen (EMK) artikkel 8 og Den internasjonale
konvensjonen om sivile og politiske rettigheter (SP) artikkel 17 nevnes. Artiklene slér fast at
enhver har rett til respekt for sitt privatliv og sin korrespondanse. Bdde EMK og SP er
inkorporert 1 lov 21. mai 1999 nr. 30 om styrking av menneskerettighetenes stilling 1 norsk
rett (menneskerettsloven, forkortet mrl.) § 2. Konvensjonene skal ved motstrid ga foran
bestemmelser 1 annen lovgivning, jf. mrl. § 3. Pliktsubjektet etter EMK og SP er

konvensjonspartene.

Den europeiske menneskerettighetsdomstol (EMD), som er EMK sitt hindhevingsorgan, jf.
EMK artikkel 32, har imidlertid slatt fast at medlemsstatene har en positiv forpliktelse til &

2 Lov 21. juni 2013 nr. 102 (skipsarbeiderloven) og lov 11. juni 199 3 nr. 101 om luftfart (luftfartsloven).

P Rt. 1990 s. 607 (s. 614). Sakens faktum er ikke relevant og vil ikke bli redegjort for.

3% En del forfattere mener opplysningsplikt for ansettelse er en del av den alminnelige lojalitetsplikten i
ansettelsesforhold, se bl.a. Bratholm (2013) s. 200 som viser til Jan Tormod Dege, Den individuelle arbeidsrett
(2009) s. 98. Dette vil sannsynligvis vare uten konsekvens for avhandlingens problemstilling, jf. Bratholm

(2013) s. 200.
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sikre at borgerne til en viss grad ogsa blir beskyttet mot inngrep fra private rettssubjekter.’!
Denne sikreforpliktelsen er sarlig betydningsfull pa omradet for privatlivet.’” Norsk rett
presumeres a vare 1 samsvar med forpliktelsene som oppstilles etter konvensjonene. Jeg vil
ikke behandle EMK eller SP narmere 1 avhandlingen. Det vil derfor ikke tas stilling til
hvorvidt menneskerettighetene vil styrke arbeidssekers vern ved spersmal om

opplysningsplikt om helseforhold ved ansettelse.

Til sist avgrenser jeg mot opplysningsplikt om fremtidig helserisiko, herunder blant annet
regler 1 lov 12. mai 2003 om humanmedisinsk bruk av bioteknologi (bioteknologiloven).
Dette skyldes avhandlingens begrensede omfang, som ikke vil tillate en behandling av dette

spersmaélet.

1.6 Fremstillingen videre

I kapittel 2 vil jeg foreta en generell fremstilling av den alminnelige prekontraktuelle
lojalitetsplikten. I kapittel 3 redegjores det for minstekrav for lojalitetsplikt. Kapittel 4 er
avhandlingens mest sentrale kapittel. Her vil jeg anvende minstekravene som fremgar av
kapittel 3 pd@ avhandlingens problemstilling. Kapittelet tar sikte pa a trekke generelle
retningslinjer for 1 hvilke tilfeller den nedre grensen for opplysningsplikt om
helseopplysninger vil vare brutt ved tilbakehold av helseopplysninger. Kapittel 5 omhandler
rettslige konsekvenser brudd pa opplysningsplikten kan medfere. I kapittel 6 vil jeg gjore en

kort oppsummering samt foreta noen refleksjoner rundt avhandlingens problemstilling.

31 Se bl.a. avgjerelsene X and Y v. The Netherlands 26. mars 1985 (appl. no. 8978/80) og Von Hannover v.
Germany 24. juni 2004 (appl. no. 59320/00).
32 Jargen Aall, Rettsstat og menneskerettigheter (2015) s. 215.
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2 Prekontraktuell lojalitetsplikt

2.1 Innledning

Lojalitetsplikten er ulovfestet, og er dannet gjennom rettslig sedvane i et samvirke mellom
lovgivning, rettspraksis og teori.”” Plikten er en alminnelig rettslig standard av stor viktighet i
kontraktsretten.>* I en kjennelse avsagt av Hoyesteretts kjeeremalsutvalg legges det til grunn at
kontraktsrettslige regler gjelder ved inngéelse av arbeidsforhold, med mindre preseptorisk
lovgivning tilsier noe annet.”> I saken var det spersmal om det foreld en gyldig inngatt
arbeidsavtale mellom en kommunal skole og en arbeidssegker. Det var uenighet om saken
skulle fremmes etter prosessreglene 1 dagjeldende lov 4. februar 1977 nr. 4 om arbeidervern
og arbeidsmiljo m.v. § 61 A flg. Kjeremalsutvalget sluttet seg til lagmannsrettens flertall sin
konklusjon om at siden verken arbeidsmiljeloven eller lovgivningen for evrig regulerte

spersmilet, matte «vanlige avtalemessige prinsipper» komme til anvendelse.

Arbeidsmiljeloven er ifolge § 1-9 preseptorisk, men loven har ingen generell hjemmel om
opplysningsplikt ved ansettelse. Alminnelige avtalerettslige regler vil derfor komme til
anvendelse, herunder den alminnelige ulovfestede prekontraktuelle lojalitetsplikten. 1 den

prekontraktuelle fasen er opplysningsplikten av seerlig viktighet for lojalitetsplikten.’’

2.2 Lojalitetspliktens fremvekst og stilling

Norsk kontraktsrett bygger pa prinsippene avtalefrihet og «pacta sunt servanday. Partene
bearer som utgangspunkt risikoen for egne forutsetninger. Dette er lagt til grunn av
Hoyesterett ved flere anledninger. Et eksempel kan hentes fra Rt. 2002 s. 1110 («Bodum-
dommeny), hvor Hayesterett uttaler folgende: «Et langt stykke pa vei (...) ma partene beere

risikoen for egne forutsetninger, ogsd hvor forutsetningene er klare nok for motparten.»®

Avtalefrihet innebarer at enhver kan beslutte 4 innga avtale. I forlengelsen kan enhver

bestemme hvem han vil inngd avtale med, og til sist hva avtalens innhold skal vere.*’

3 Giertsen (2014) s. 11.

** Nazarian (2006) s. 56.

%% Sakens faktum er ikke relevant i denne sammenheng, men vil bli redegjort for i avhandlingens punkt 4.3.2.
Rt.1988 5. 766 (s. 769).

37 Geir Woxholth, Avtalerett (2017) s. 299.

3 Rt. 2002 s. 1110 (s. 1118). Faktum i saken er ikke relevant og vil ikke bli redegjort for.

% Giertsen (2014) s. 6.
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Utgangspunktet om avtalefrihet begrunnes hovedsakelig i to forhold. Det ene relaterer seg til
partenes autonomi, herunder retten til & bestemme over seg selv, og at enhver er naermest til &
kjenne egne behov og ivareta sine egne interesser. Det andre relaterer seg til samfunnshensyn.
Avtalefrihet fremmer ekonomisk aktivitet og avtaleinngdelse, fordi avtalepartene ikke er

underlagt begrensninger og restriksjoner om hvordan de skal opptre.*

Lojalitetsplikten setter imidlertid en ytre ramme for de ovennevnte prinsippene, fordi
lojalitetsplikten er ufravikelig.*' Lojalitetsplikt for avtaleparter ved avtaleinngdelse strekker
seg langt tilbake 1 tid. Allerede 1 Christian Femtis Norske Love av 15. april 1687 (NL-5-1-2)
ble det gitt uttrykk for at avtaler skal holdes, med mindre det strider mot «ZErbarhed»:

«Alle Contracter som frivilligen gieris af dennem, der ere Myndige, og komne til deris
Lavalder, vaere sig Kigb, Sal, Gave, Mageskifte, Pant, Laan, Leje, Forpligter, Forlofter
og andet ved hvad Navn det n@vnis kand, som ikke er imod Loven, eller Arbarhed,

skulle holdis i alle deris Ord og Puncter, saasom de indgangne ere.»**

I ettertid er lojalitetsplikten kommet til uttrykk flere andre steder 1 lovgivningen. Et eksempel
er lov 31. mai 1918 nr. 4 om avslutning av avtaler, om fuldmagt og om ugyldige
viljeserklaeringer (avtaleloven, forkortet avtl.) § 33. Her kommer opplysningsplikten til
uttrykk som en ugyldighetsregel. 1 tillegg kommer lojalitetsplikten til uttrykk 1 form av
opplysningsplikter i blant annet i lov 3. juli 1992 nr. 93 om avhending av fast eigedom
(avhendingslova, forkortet avhl.) § 3-7, lov 13. mai 1988 nr. 27 om kjep (kjepsloven,
forkortet kjl.) § 19 forste ledd bokstav b og lov 21. juni 2002 nr. 35 om forbrukerkjop
(forbrukerkjopsloven, forkortet forbrkjl.).§ 16 forste ledd bokstav b.

Lojalitetsplikten har 1 tillegg fatt ekt betydning gjennom internasjonalisering av
kontraktsretten.* Her kan UNIDROIT Principles artikkel 2.15 (Negotiations in bad faith)
trekkes frem, samt European Principles of Contract Law (PECL). PECL er et forsek pa a
kodifisere hovedprinsippene som ligger til grunn for europeisk kontraktsrett. I artikkel 1:201
fremgar det at kontraktspartene ma opptre «in accordance with good faith and fair dealingy.

Dette er med pa a styrke lojalitetspliktens vekt.

“ Nazarian (2006) s. 131.

*I Nazarian (2006) s. 132.

*2NL 5-1-2 gir ogsé uttrykk for prinsippet «pacta sunt servanda».

* Linn Hoel Ringvoll og Erlend M. Leonhardsen, Pragmatisk i prinsippet — om lojalitetsprinsippet i
kontraktsforhold (2007) s. 40.
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Oppsummeringsvis er tendensen en ekt styrking av lojalitetsplikten. Dette er skyldes blant
annet at lojalitetsplikten flere steder kommer til uttrykk i lovs form. Dette er viktig & ha 1

mente ndr den nedre grensen for opplysningsplikt ved ansettelse skal analyseres i kapittel 4.

2.4 Innholdet i — og formal bak lojalitetsplikten

En lojal person kjennetegnes ofte i dagligtale som erlig, redelig, palitelig, til & stole pa,
trofast, plikttro og lovlydig. Kort sagt en person som opptrer pa en hensynsfull og rettskaffen
mate.* Det er ner sammenheng mellom den mellommenneskelige forstielsen av lojalitet og
den juridiske. Zrlighet og redelighet er bdde mellommenneskelige og juridiske verdier, og
bade mellommenneskelig og juridisk lojalitet har nar forankring i etikk og moral. Filosofen
Joshiah Royce har eksempelvis uttalt felgende: «...in loyalty, when loyalty is properly

defined, as the fulfilment of a whole moral law».*’

Samtidig kan en rettslig lojalitetsplikt ikke utelukkende baseres péd etikk. Den
mellommenneskelige lojalitet vil ofte rekke lengre enn den rettslige lojalitet. I rettslig
sammenheng stilles det ikke krav om en ideell atferd, men et minstemal av lojalitet.*® Dette
vil eksempelvis innebare at kontraktsparter ikke er forpliktet til & oppgi opplysninger om
ethvert forhold ved avtaleinngaelsen, selv om det ville vare det ideelle for den andre

kontraktsparten.*’

Lojalitetsplikten har et relativt og dynamisk innhold.*® Lojalitetsplikten er relativ fordi
kravene som stilles til lojalitet vil avhenge av hvilken type kontraktsforhold det er snakk om.
Lojalitetsplikten er dynamisk fordi innholdet vil endre seg i trdd med verdioppfatninger 1
samfunnet.* Som folge av det ovennevnte har lojalitetsplikten ikke et entydig innhold og det

er vanskelig & gi en presis definisjon.”

* Se blant annet Nazarian (2006) s. 13 og ordbokdefinisjonen av begrepet:
http://ordbok.uib.no/perl/ordbok.cgi?OPP=lojal&ant bokmaal=5&ant nynorsk=5&begge=+&ordbok=begge
(sist besek 15.12.2017)

% Joshiah Royce, The philosophy of loyalty (1908) s. 15.

% Nazarian (2006) s. 17.

" Nazarian (2006) s. 173.

* Ringvoll og Leonhardsen (2007) s. 41.

* Ringvoll og Leonhardsen (2007) s. 41.

%0 Giertsen (2014) s. 11.
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Et sentralt formal bak lojalitetsplikten er & forhindre at uredelige loftemottakere profitterer pa
avtalefriheten.’' Lojalitetsplikten aktualiseres forst og fremst nér det ikke kan forventes av en
kontraktspart & ivareta egne interesser. Et eksempel er at kontraktspartens forutsetninger
baseres pa opplysninger som nedvendigvis md komme fra den andre kontraktsparten, og ikke

kan undersgkes pa andre maéter.

Lojalitetsplikten skal ogséd virke preventivt, og serge for at kontraktsparter tenker seg om for
de avgir et lofte. Dersom lojalitetsplikten etterleves vil den dermed virke konfliktavvergende,
eller i beste fall konfliktdempende.” Et viktig aspekt er ogsa at lojalitetsplikten forhindrer
maktmisbruk i tilfeller hvor det er skjevhet i styrkeforholdet mellom partene.>® Dette
inneberer at det 1 utgangspunktet kreves storre grad av lojalitet av den sterkere avtaleparten, i
motsetning til den svake. For eksempel vil det stride mot lojalitetsplikten at den sterkere
kontraktsparten utnytter sin posisjon til 4 f mer informasjon enn det som vil vere anse som
rimelig og tilberlig av den andre kontraktsparten & opplyse om. Til sist bidrar lojalitetsplikten
til at parter som inngéar avtaler med hverandre, kan forutberegne hvordan kontraktsforholdet

vil utarte seg.”*

3! Se avhandlingens kapittel 5 hvor rettslige konsekvenser av brudd pa opplysningsplikt blir droftet.
52 Nazarian (2006) s. 142.
>3 Nazarian (2006) s. 143.
> Nazarian (2006) s. 151.
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3 Minstekrav for lojalitetsplikt

3.1 Innledning

Etter det jeg er kjent med har Hoyesterett aldri utformet generelle allmenngyldige
vurderingsmomenter, 1 de tilfeller der hvor det tas standpunkt til om det foreligger brudd pa
den ulovfestede prekontraktuelle lojalitetsplikten. En del av hensikten med rettslige
standarder er nettopp & overlate vurderingen til rettsanvenderens skjonn. Hoyesterett anvender
derfor momenter av betydning for den konkrete saken for & besvare spersméilet om det

foreligger illojal atferd.

Nazarian bruker sakalte «minstekrav» for & illustrere innholdet 1 lojalitetsplikten.
Minstekravene har til hensikt & ivareta en minimum standard for lojalitet, og & kartlegge den
nedre grensen for illojal atferd.” Minstekravene kan ikke vurderes adskilt, men mé ses i
sammenheng med hverandre. Det betyr ikke at minstekravene er alternative. I hvilken grad
minstekravene totalt sett taler for at en atferd er i1 strid med det som vil vere & anse som
redelig og tilberlig atferd, vil vere avgjerende for om arbeidsseker har brutt den nedre

grensen for illojal atferd.

Begrepet «minstekravy er aldri brukt av Heyesterett, og er kun ment som et deskriptivt begrep
for en pedagogisk fremstilling. Jeg vil 1 det folgende benytte meg av begrepet. Selv om det er
den ulovfestede prekontraktuelle lojalitetsplikten som skal behandles, er det ner sammenheng
mellom ulovfestet lojalitetsplikt og bestemmelser 1 lovgivingen som gir uttrykk for
lojalitetsplikten. Det vil derfor ved enkelte tilfeller foretas generaliseringer fra
lovbestemmelser 1 kontraktslovgivningen hvor prekontraktuell lojalitetsplikt kommer til

uttrykk.

5> Arne Falkanger Thorsen, Lojalitetsplikt i kontraktsforhold, Jussens venner (1993) s. 35.
°6 Nazarian (2006) s. 171.
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3.2 Tilknytning til kontraktsforholdet og innvirkning pa avtalen
(«negativ effekt»)

I lovbestemmelser som regulerer opplysningsplikt ved avtaleinngaelse fremgar det
gjennomgéende at de tilbakeholdte opplysningene mé gjelde «forhold ved tingen eller dens
bruk».”” Videre ma det antas at opplysningene har virket inn pé avtalen.’® Avtl. § 33 stiller
etter sin ordlyd ingen slik begrensning, men antas & omfatte alle omstendigheter av betydning
for avtaleinnggelsen.” Nedenfor vil det gis et eksempel pa et tilfelle hvor Hoyesterett har

oppstilt dette som et krav etter bestemmelsen.

Det oppstilles med andre ord 1 kontraktslovgivningen krav om at atferden har tilknytning til
kontraktsforholdet («relevans») og har innvirket pd avtalen («kausalitet»). Nér atferden forst
anses relevant, har det stort sett ogsa hatt betydning for avtaleinngielsen. Innvirkningskravet
sier derfor indirekte at det ma ha oppstétt en negativ effekt. Det er derfor naturlig & behandle
innvirkningskravet i relasjon til kravet om negativ effekt.” I det folgende vil jeg bruke

begrepet «negativ effekt» som en fellesbetegnelse pa kravene om relevans og innvirkning.

Problemstillingen er om negativ effekt er et minstekrav etter den ulovfestede prekontraktuelle
lojalitetsplikten. Uttalelser i Rt. 1995 s. 1460 («Haughom-dommeny) er sentral for & besvare
sporsmalet. | saken var det anfort at salg av aksjer i et engineeringselskap var ugyldig som
folge av at selgeren ikke hadde opplyst om en patentseknad av betydning for salget. Avtl. §
33 og ulovfestet lojalitetsplikt var anfert som rettslige grunnlag. Retten gjor ikke et skille
mellom behandlingen av avtl. § 33 og ulovfestet lojalitetsplikt.

Forstvoterende, som flertallet sluttet seg til, uttalte: «ved bedemmelsen om Haughom har
overholdt sin opplysningsplikt, ma det tas stilling til om kunnskap om patentseknaden ville

hatt betydning for om salget av aksjene i [X] ville blitt inngétt pad andre vilkar». ' (min

7 se bl.a. kjl. § 19 forste ledd bokstav b og forbrkjl. § 16 ferste ledd bokstav b. Avhl. § 3-7 har ordlyden
«omstende ved eigedomeny.

¥ se bl.a. kjl. § 19 forste ledd bokstav, b forbrkjl. § 16 forste ledd bokstav b og avhl. § 3-7 andre punktum.
%% Nazarian (2006) s. 328.

59 Nazarian (2006) s. 328.

81 Rt. 1995 5. 1460 (s. 1469-1479).
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utheving). Flertallet kom til at aksjesalget métte kjennes ugyldig. Mindretallet kom til motsatt

resultat, fordi unnlatelsen tvilsomt var kausal ved kjopet av aksjene.*

Forstvoterendes uttalelse om at det «may tas stilling til spersmaélet, tolkes dithen at negativ
effekt er et minstekrav for ulovfestet prekontraktuell lojalitetsplikt. Nazarian konkluderer
ogsd med at negativ effekt er et minstekrav for ulovfestet lojalitetsplikt. Hun oppsummerer

minstekravet om negativ effekt slik:

«...lojalitetsplikten er en plikt (...) til & utfere eller avsta fra & utfere en handling.
Denne handlingen eller unnlatelsen mé ha tilknytning til kontraktsforholdet (...), [og]

ma veere egnet til 4 pafore medkontrahenten en negativ effekt (...).» *

Som felge av at lovtekster, rettspraksis og juridisk teori taler for at relevans og innvirkning er
minstekrav, legges det til grunn at negativ effekt er et minstekrav for den ulovfestede
prekontraktuelle lojalitetsplikten. Den negative effekt ma altsa ha hatt betydning for partenes
interesser i det konkrete kontraktsforholdet.®* Hvorvidt det foreligger en negativ effekt av
betydning for partens interesse, vil variere ut fra det konkrete kontraktsforholdet.®> Dersom
det ikke foreligger negativ effekt, vil ikke den nedre grensen for opplysningsplikten veare

brutt.

Hva som skal til for at helseforhold vil innebare en negativ effekt for arbeidsgiver i1

ansettelsesforhold, vil bli dreftet 1 avhandlingens punkt 4.2.

3.3 Bebreidelsesverdig atferd ut fra den annen kontraktsparts

beskyttelsesverdige forventninger

I begrepet «illojal» ligger det allerede en antydning om skyld, fordi lojal atferd beskrives som
hederlig og trofast. Avhl. § 3-7 oppstiller vilkdr om at selgeren «kjente eller matte kjenne til»
mangelen ved eiendommen. Det samme gjelder for kjl. § 19 forste ledd bokstav b og forbrkjl.

§ 16 forste ledd bokstav b.

Rt. 1984 s. 28 («Tromse Sparebank-dommeny») omhandlet spersmal om en avtale mellom en

forbruker (A) og Tromse Sparebank skulle kjennes ugyldig etter avtl. § 33 eller etter den

2 Rt. 1995 s. 1460 (s. 1472-1473).
83 Nazarian (2006) s. 289.
%4 Nazarian (2006) s. 212.
%5 Nazarian (2006) s. 212.
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ulovfestede lojalitetsplikten i arbeidsforhold. Sakens bakgrunn var at A hadde undertegnet en
selvskyldnerkausjonserklering for et firmas kassakreditt i en bank. Senere gikk firmaet
konkurs. Kassakreditten som det ble garantert for var overtrukket, og det var ikke en nydpnet
kreditt. T tillegg hadde en tredjeperson 1 strid med bankens betingelse ikke stilt seg som

medkausjonist. Kausjonisten hadde ikke blitt informert om disse forholdene.

Heayesterett gjor ikke et skille mellom avtl. § 33 og ulovfestet lojalitetsplikt. Forstvoterende
uttalte, med stotte av de ovrige dommerne: «Jeg mener for min del at kausjonserklaeringen er
ugyldig etter avtaleloven § 33, men iallfall vil den rammes av ulovfestede regler om lojalitet i

kontraktsforhold.»*® (min utheving).

Retten legger avgjearende vekt pa hva lojalitetssubjektet burde forstétt: «Videre mener jeg (...)
at Tromse Sparebank burde forstatt at [A] ikke ville stillet seg som selvskyldnerkausjonist
dersom han hadde hatt kjennskap til disse forhold.» ®” Ogsé i Rt. 1995 s. 1560 («Haughom-
dommeny), legger retten til grunn et krav om at det mé foreligge skyld: «...Haughom burde
ha forstatt at kunnskap om sgknaden om patent ville vert av vesentlig betydning for [Xs]

beslutning om 4 kjope...».%*

I juridisk teori uttaler blant annet Lasse Simonsen at lojalitetskravet forutsetter tilstedeverelse
av skyld, og at skyldkravet faller sammen med den alminnelige culpanormen.® Simonsen
legger til grunn at dersom en handlemate stemples som illojal, uttrykkes det samtidig at
lojalitetssubjektet burde ha handlet annerledes.”’ Nazarian konkluderer ogsd med at det ma
oppstilles et krav om bebreidelse etter den ulovfestede lojalitetsplikten, herunder et krav om

culpa. Oppsummeringsvis skriver Nazarian:

«For at plikten til & ivareta medkontrahentens interesser skal aktualiseres, mé det vare
klanderverdig & ikke ivareta interessene (...). Hva som er klanderverdig beror pd hva
medkontrahenten har en beskyttelsesverdig forventning om, men det er som

utgangspunkt tale om et strengt aktsomhetskrav (...). Ettersom partene forst og fremst

9 Rt. 1984 5. 28 (s. 34).

7 Rt. 1984 s. 28 (s. 34). Se avhandlingens punkt 2.2 hvor det redegjores for sakens faktum.

8 Rt. 1995 s. 1460 (s. 1470). Se avhandlingens punkt 3.2 hvor det redegjores for sakens faktum.
% Lasse Simonsen, Det prekontraktuelle ansvar (1997) s. 164.

7% Simonsen (1997) s. 164.
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ivaretar egne interesser, er det et sentralt moment om og 1 hvilken grad

o - . 1
medkontrahenten kunne forventes & ivareta egne interesser.»’

Det fremgar av lovbestemmelser, praksis fra Hoyesterett og teori at det vil veere uskjennsomt
a tale om illojal atferd, uten samtidig & legge til grunn et krav om at det er grunnlag for
bebreidelse for den konkrete atferden. P4 bakgrunn av dette kan det konkluderes med at det
oppstilles krav om bebreidelsesverdig atferd for at den nedre grensen for illojal atferd skal
vaere brutt etter den ulovfestede prekontraktuelle lojalitetsplikten. Skyldkravet er culpa,
herunder at kontraktsparten ma forsta eller burde forstitt at atferden hadde betydning for

avtalen.

Bebreidelsesvurderingen mé gjeres konkret og baseres pa en objektiv mélestokk.”” Om parten
er 4 bebreide beror pa den annen parts beskyttelsesverdige forventninger.” Beskyttelsesverdig
forventning om en alternativ handlemaéte er strengt tatt et minstekrav, men bebreidelseskravet
vil bero péd hvorvidt den annen kontraktspart har beskyttelsesverdig forventning om alternativ

atferd. Det er derfor naturlig & behandle disse minstekravene samlet.

I vurderingen av hva kontraktsparten har beskyttelsesverdig forventning om, ma det
undersgkes om kontraktsparten har mulighet til & ivareta egne interesser, samt om
kontraktsparten faktisk evner & gjore dette.” Det er ikke enhver forventning eller subjektive
forventninger det tas utgangspunkt 1, men forventninger som kan utledes av
kontraktssituasjonen og som beskyttes av rettsordenen. ° Manglende beskyttelse av

rettsordenen vil for eksempel foreligge dersom opplysningene ikke lovlig kan innhentes.

Vurderingen av partens beskyttelsesverdige forventninger er en konkret avveiningsnorm.’

Nazarian oppsummerer vurderingen av om motparten har en beskyttelsesverdig forventning

om alternativ handlemate, slik:

«Lojalitetssubjektet ma avstd fra & utfere en handling som kan pafore

medkontrahenten en negativ effekt, hvis det ut fra medkontrahentens

7! Nazarian (2006) s. 289-290.
72 Simonsen (1997) s. 162.
73 Nazarian (2006) s. 235.
7 Nazarian (2006) s. 249.
7> Nazarian (2006) s. 237.
76 Nazarian (2006) s. 171.
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beskyttelsesverdige forventninger vil vere klanderverdig & utfere den.
Lojalitetssubjektet plikter & sette 1 verk tiltak som kan avverge eller redusere omfanget
av en negativ effekt for medkontrahenten, hvis det ut fra medkontrahentens

beskyttelsesverdige forventninger vil vere klanderverdig & la veere.»’’

I punkt 4.3 vil jeg vurdere momenter av betydning for om arbeidsseker kan bebreides for &

holde tilbake helseopplysninger.

Arbeidsavtaler er som nevnt innledningsvis i prinsippet ordinare kontrakter.”® Minstekravene
som gjelder for kontraktslovgivningen generelt, vil derfor ogsd gjelde ved inngaelse av
arbeidskontrakter. Hvordan minstekravene stiller seg nar det gjelder opplysningsplikt om
helseforhold ved ansettelse, vil bli behandlet 1 neste kapittel. Der det kreves at innholdet i

minstekravene presiseres for problemstillingen, vil det bli gjort fortlepende.

77 Nazarian (2006) s. 289.
8 Rt. 1988 5. 766 (s. 769).
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4 Den nedre grensen for opplysningsplikt om helseforhold

4.1 Innledning

Det legges til grunn at arbeidsseker har tilbakeholdt helseopplysninger ved ansettelse.
Kapittelet omhandler hva som skal til for at minstekravene om negativ effekt, bebreidelse og
beskyttelsesverdig forventning, oppfylles 1 en slik situasjon. Jeg skal med andre ord analysere

den nedre grensen for opplysningsplikt om helseforhold ved ansettelse.

Droftelsen vil baere preg av at minstekravene flyter over 1 hverandre og ma ses i sammenheng
med hverandre. Jeg vil ikke behandle minstekravet om beskyttelsesverdig forventning
serskilt, da vurderingen har serlig tett tilknytning til spersmdlet om arbeidssgkeren kan
bebreides for & ha tilbakeholdt helseopplysninger ved ansettelse. Vurderingsmomentene som
dreftes kan ikke anses som uttemmende, jf. avhandlingens punkt 3.1. Likevel vil de kunne

veaere retningsgivende og gi grunnlag for en vurdering 1 den enkelte sak.

4.2 Hva skal til for at helseforhold oppfyller minstekravet «negativ
effekt»?

4.2.1 Innledning
Problemstillingen 1 det felgende hva som skal til for at helseforhold oppfyller minstekravet

om negativ effekt.

Det vises her til avhandlingens punkt 1.3 hvor ordlyden i aml. § 9-3 er sitert. Bestemmelsen
oppstiller forbud for arbeidsgivere mot innhenting av helseopplysninger ved ansettelse, med
unntaksadgang pd narmere angitte vilkar. Styringsretten er som hovedregel ikke tilstrekkelig
hjemmel for innhenting av helseopplysninger av arbeidssekende i arbeidslivet.”” Aml. § 9-3
kodifiserer ulovfestede prinsipper om at adgang til & innhente opplysninger, ogsa gjelder for

helseopplysninger.* Dette til tross for at helseopplysninger er et «omfintlig omréde» pé grunn
pplysning

7NOU 2004: 5 s. 426.
8 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 147.
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av personvernets rettsvern.’ Det er allmenne saklighetsnormer som gjelder for styringsretten

. . 2
som er kodifisert i lovs form.®

Aml. § 9-3 er ikke den eneste bestemmelsen som regulerer forbud mot innhenting av
helseopplysninger ved ansettelse. I likestillingsloven § 18 jf. aml. § 13-4 er det hjemlet forbud
mot & innhente opplysninger om graviditet for arbeidsgiver. Forbudet gjelder «under intervju
eller pa annen maéte».*” Selv om det ikke fremgar av lovteksten, er det lagt til grunn i
forarbeidene at det unntaksvis er adgang til a stille spersmél om graviditet dersom ulovfestede
saklighetskrav er oppfylt.** Departementet valgte ikke & lovfeste unntaket i likestillingsloven
§ 18, fordi hensynet til et godt diskrimineringsvern veier tungt og best ivaretas ved en

ulovfestet saklighetsregel.®

I det folgende skal jeg fremstille vilkar for innhenting av helseopplysninger etter aml. § 9-3,
og etter ulovfestede saklighetsnormer tilknyttet likestillingsloven § 18. Kravet til negativ
effekt vil vaere oppfylt dersom unntaksadgangen til 4 innhente helseopplysninger er til stede.*®

Jeg vil forklare dette neermere 1 dreftelsen nedenfor.

4.2.2 Saklighetskravet

Aml. § 9-3 mi tolkes presiserende for & f4 et meningsfylt innhold. Arbeidsgiver kan bare
innhente opplysninger som er nedvendige for & vurdere om arbeidsseker kan utfore
stillingens arbeidsoppgaver (krav om relevans) pa en tilfredsstillende mate (krav om negativ
effekt).®” Ifolge forarbeidene er det kun de «strengt saklige formal» som omfattes av
nodvendighetskriteriet.*® Samtidig mé skjennstemaet gis en romslig nok fortolkning til at
arbeidsgivers legitime behov blir ivaretatt.* Arbeidsgiver mé ikke bare kunne sperre om

arbeidsseker er 1 stand til & greie fysiske oppgaver som stillingen innebarer, men ma «... for

SINOU 2004: 5 s. 426.

%2 Se blant annet Rt. 2001 s. 418 (s. 427) («Kéarste-dommeny), hvor et fremgér at styringsretten begrenses av
allmenne saklighetsnormer.

% Arbeidsmiljoloven kapittel 13 regulerer vern mot diskriminering. Kapittelet implementerer EUs
rammedirektiv om likebehandling i arbeidslivet (2000/78/EF).

 Ot.prp. nr. 79 (2008-2009) s. 55.

% Ot.prp. nr. 79 (2008-2009) s. 56.

% Nazarian (2006) s. 349.

¥7 Bratholm (2013) s. 207.

8 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 148.

% Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 148.
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eksempel ogsd kunne stille sparsmdl om forhold som vil kunne ha betydning for & tilpasse
arbeidsmiljoet og lignende, herunder om arbeidstaker lider av en sykdom som er uforenelig

med den aktuelle stillingy».”

Arbeidsgiver kan for eksempel ikke innhente opplysninger om reykevaner fordi han synes
royking er et stort samfunnsproblem, og derfor ensker & stenge mennesker som royker ute fra
arbeidslivet. Arbeidsgiver vil derimot ha anledning til & sperre arbeidsseker om han reyker
mye, dersom stillingen er spinningsinstrukter og derfor krever god kondisjon. Siden reyking
ofte medferer darligere kondisjon, vil hverdagslig reyking kunne ha betydning for utferelsen
av arbeidsoppgavene som knytter seg til stillingen. Dette til sammenligning med en person
som ikke har til vane & royke mye. Dersom arbeidsgiver skal ansette en serviter pa en
restaurant, kan arbeidsgiver eksempelvis sperre om arbeidssekeren er allergisk mot noen
typer matvarer. Videre kan arbeidsgiver sporre om arbeidsseker har problemer med forlighet
for stillinger som innebarer tungt fysisk arbeid. Dette vil eksempelvis gjelde ved ansettelse av
stillinger hvor det kreves utferelse av tunge loft, som for eksempel sykepleiere eller stuere.
Dersom stillingen derimot er en telefonselgerjobb vil det ikke vere opplysninger som er
nedvendig for utevelsen av arbeidsoppgavene, og arbeidsgiver har forbud mot innhenting av

opplysningene.

Det vil ikke vere saklig & stille generelle sporsmédl helseproblemer. *' Sosial- og

helsedepartementet ansé folgende erklaering som et grovt overtramp av ulovfestede regler:

«Jeg erklaerer med dette at jeg er frisk. Dette betyr at jeg pr. dato ikke er kjent med a
ha noen alvorlige sykdommer. Med alvorlige sykdommer menes kroniske lidelser som
vil fere til gjentatt bruk av sykemelding/egenmelding, smittsomme eller dedelige
sykdommer. Jeg har heller ikke barn/ektefelle som er alvorlig syk. Jeg er innforstatt
med at jeg kan bli sagt opp ifra min stilling hvis jeg har unnlatt & fortelle sannheten om
min eller min families tilstand. Jeg er innforstatt med at jeg selv mé si opp min stilling
hvis jeg 1 ettertid av denne erkleringen blir smittebarer av en alvorlig smittsom

sykdom.»’?

% Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 148.
1 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 148-149.
92NOU 2001: 4: s. 39.
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I Ot.prp. nr. 79 (2008-2009) Om lov om endringer i arbeidsmiljoloven, likestillingsloven,
diskrimineringsombudsloven og diskriminerings- og tilgjengelighetsloven fremgar det at for &
gjore gjeldende unntak fra hovedregelen i likestillingsloven § 18 om forbud mot spersmal om
graviditet, ma graviditeten for det forste knyttes til konkrete arbeidsoppgaver eller funksjoner
(krav om relevans). For det andre ma disse arbeidsoppgavene vare vesentlig og avgjerende
yrkesmessige krav (krav om negativ effekt).”” Forarbeidene eksemplifiserer at tildeling av
film-/teaterroller som stiller spesielle krav til utseende kan vare en saklig grunn, fordi en
gravid kvinne for eksempel ikke vil vaere serlig troverdig i rollen som Anne Frank.’* Et annet
eksempel er at en gravid kvinne ikke kan gjore farlige stunt for en film. Graviditeten md med
andre ord innebere at arbeidssekeren ikke vil fungere 1 stillingen pd grunn av arbeidets
innhold, eller for skuespillere; ikke passe for rollens karakteristikker. Kravet til saklighet
tilknyttet graviditet er med andre ord noe hgyere enn etter aml. § 9-3, da det stilles strengere

krav til omfang av negativ effekt.

Rt. 1988 s. 959 kan brukes for & illustrere kravet til helseopplysningenes saklighet.
Bakgrunnen for saken var at en bartender var smittet av HIV-virus og straks métte slutte 1 sitt
arbeid.” Bartenderen anforte at det foreld avskjed, subsidizrt oppsigelse, og at det ikke var
tilstrekkelig grunnlag for & bringe arbeidsforholdet til oppher. Bedriften anferte pé sin side at
det foreld grunnlag for avskjed. Hoyesterett kom til at det verken foreld grunn til saklig
avskjed eller oppsigelse av bartenderen. Hoyesterett uttalte at bartenderen ikke ville utgjore
noen reell smittefare 1 sitt arbeid, 1 alle fall ikke dersom «enkle forsiktighetsregler» ble
overholdt.”® Helseopplysningene hadde altsd ikke relevans for arbeidet, og folgelig ingen
negativ effekt for utferelsen av stillingen som bartender. Det ligger implisitt i uttalelsen at
resultatet kunne blitt annerledes dersom stillingen kunne medfert en reell smittefare, for
eksempel hvis stillingen var som kirurg. I sé fall ville helseopplysninger om HIV/AIDS kunne

oppfylt nedvendighetsvilkaret etter aml. § 9-3.

Hva som er saklig innebefatter en rekke forhold som kan vare vanskelig & angi uttemmende,

da det er et relativt begrep som ma vurderes opp mot den konkrete stillingen.

% Ot.prp. nr. 79 (2008-2009) s. 55-56.
% Ot.prp. nr. 79 (2008-2009) s. 15.
%% Heyesterett bruker i dommen betegnelsen «barkeeper».

% Rt. 1988 5. 959 5. 965-966.
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4.2.3 Forholdsmessighetskravet

Ved spersmél om unntaksadgang til & stille spersmél om graviditet, stiller forarbeidene krav
til forholdsmessighet som et vurderingsmoment inn under saklighetskravet.”” Aml. § 9-3
inneholder etter ordlyden ikke et krav om forholdsmessighet for at arbeidsgiver skal kunne
innhente helseopplysninger. Kravet til saklighet omfatter likevel hensynet til virkningene for
dem som bereres av arbeidsgivers disposisjoner, og en interesseavveining mellom
arbeidsgiverens behov og arbeidssekerens interesser.”® Forholdsmessighet innebarer at
interessene som gjores gjeldende for arbeidsgiver, ma overstige de eventuelle ulempene det

vil kunne pafere arbeidssegkeren & oppgi opplysningene.

Et krav om forholdsmessighet kan ogsa hjemles 1 ulovfestede prinsipper som gjelder ved
inngrep 1 personvernet og den personlige integriteten. Den personlige integriteten innebaerer
bade retten til & bestemme over seg selv, og til & bestemme over opplysninger om seg selv.
For inngrep 1 personvernet kreves det en interesseovervekt 1 disfaver av den som blir utsatt for
inngrep, jf. Hoyesteretts uttalelser 1 Rt. 1952 s. 1217 «Personvern-dommen». Bakgrunnen for
tvisten var en planlagt offentlig fremvisning av en film om en kriminalsak fra 1926 som
involverte drap pa to lensmenn. Den ene av forbryterne begikk selvmord, mens den andre (A)
ble demt til livsvarig fengsel, men ble lgslatt pd prove. A hadde siden drapene skiftet navn,
giftet seg og fitt to barn. Etter at A leste en notis 1 avisen om filmatiseringen, gikk han til
seksmal mot filmprodusenten med pastand om at de ble kjent uberettiget til fremvisning av

filmen.

Foarstvoterende med stotte i flertallet konstaterte at det foreligger et alminnelig rettsvern for
personligheten og «...for & avgjere om det inngrep 1 personlighetens rettsvern som denne sak
gjelder, kan betegnes som rettsstridig, ma det foretas en interesseavveining(...)».”” I dette ma
det innfortolkes at interesser som strider mot personvernet, ma veie tyngst. I den konkrete
saken kom Hoyesterett under dissens 4-1 til at mannens interesser veide tyngre enn

filmprodusentens interesser.

Forholdsmessighetsvurderingen mé avgjeres konkret ettersom interessene som gjores
gjeldende, vil vere ulik fra sak til sak. Sett fra arbeidsgiver stasted vil det vaere av serlig

betydning om stillingen inneberer en risiko for arbeidssekeren selv eller for tredjepersoner,

7 Ot.prp. nr. 79 (2008-2009) s. 55-56.
%8 Stein Evju, Arbeidsrett (2010) s. 43.
% Rt. 1952's. 1217 pa s. 1220.
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eller om stillingen pd annen mate er av en slik karakter at det kan stilles spesielle krav til
arbeidstakerens fysiske eller psykiske tilstand. For arbeidssekeren vil det vare av betydning
om sykdommen eller helseforholdene er sosialt stigmatiserende, eller om opplysningene vil gi
inngripende tilleggsinformasjon om arbeidssekeren eller familien til arbeidssekeren som vil

1
krenke personvernet.'*

4.2.4 Oppsummering og konklusjon
Noadvendighetsvilkaret 1 aml. § 9-3 baserer seg pa ulovfestede saklighetsnormer som kan
gjore gjeldende unntak fra forbudet i likestillingsloven § 18. Adgang til & innhente

helseopplysninger etter bestemmelsene kan derfor oppsummeres sammenfattende.

For det forste innebaerer saklighetsnormene at helseopplysningene mé vare relevante. Med
dette menes at opplysningene kan fa betydning for utferelsen av arbeidet, eller ved spersmaél
om unntaksadgang til spersmél om graviditet; veere av vesentlig og avgjerende betydning for
yrkesmessige krav som knytter seg til stillingen. Dernest innebarer saklighetskravet et krav
om at innhentingen mé veare forholdsmessig overfor arbeidssgkeren. Arbeidsgivers interesser

ma veie tyngre enn eventuelle konsekvenser opplysningsplikt vil ha for arbeidssekeren.

Dersom arbeidsgiver har unntaksadgang til & innhente helseopplysninger, vil minstekravet om
negativ effekt veare oppfylt. 1 motsatt fall foreligger det ikke opplysningssvikt for
tilbakeholdte opplysninger. Arbeidsseker kan 1 slike tilfeller fritt holde tilbake opplysninger
om helseforhold uten at det foreligger brudd pa opplysningsplikten.

4.3 Hyvilke helseopplysninger kan arbeidsseker bebreides for 4 holde
tilbake?

4.3.1 Innledning

Arbeidsseker kan ikke bebreides for 4 holde tilbake helseopplysninger arbeidsgiver ikke har
adgang til 4 innhente. I de tilfeller arbeidsgiver har adgang til & innhente helseopplysninger,
ma det tas stilling til om det er bebreidelsesverdig av arbeidssekeren & holde tilbake
helseopplysninger fordi han forsto eller burde forstdtt at opplysningene ville hatt betydning
for ansettelsesvurderingen. Vurderingen baseres pd hvorvidt arbeidsgiver har
beskyttelsesverdige forventning om & fa helseopplysninger, og er gjenstand for dreftelse 1 det

folgende.

1% Bratholm (2013) s. 212.
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4.3.2 Arbeidsgivers ivaretakelse av egne interesser

Arbeidsgiver har en generell undersokelsesplikt.'"’

Dette innebarer plikt til selv & gjore
undersgkelser som er nedvendig for & ta stilling til beslutning om inngaelse av
arbeidskontrakt med arbeidssgkeren. For eksempel mé arbeidsgiver underseke om
arbeidssgkeren har relevant utdanning, sjekke referanser, tidligere arbeidserfaring og
lignende. I et rent kontraktsrettslig perspektiv antas det at opplysningsplikten gar foran
undersekelsesplikten. Ved inngaelse av arbeidsforhold er imidlertid utgangspunktet antatt a

veere at undersekelsesplikten gar foran opplysningsplikten.'”

I det folgende vil jeg redegjore
for hvordan arbeidsgivers mulighet til & gjore undersekelser stiller seg nar det gjelder

helseopplysninger.

Det vises her til punkt 1.3 som siterer ordlyden i aml. § 9-3. Bestemmelsens forste ledd andre
punktum slar fast at arbeidsgiver mad «heller ikke iverksette tiltak for & innhente
helseopplysninger pa annen mdte». (min utheving). Etter ordlyden oppstilles et forbud for
arbeidsgiver mot a innhente helseopplysninger pd en annen mate enn & sperre arbeidssgker
selv, fra andre kilder, som eksempelvis helsepersonell eller tidligere arbeidsgivere. Ordlyden
indikerer likevel at innhenting kan vare tillatt dersom nedvendighetsvilkaret 1 forste punktum
er oppfylt. I forarbeidene er det imidlertid lagt til grunn at helseopplysninger ikke skal kunne
innhentes p4 annen méite enn & sperre arbeidssekeren.'” Det er altsd uten betydning om
unntaksadgangen er til stede. Arbeidsgiver kan likevel ikke innhente helseopplysningene pa
annen mdte. Samtykke kan heller ikke hjemle lovlig innhenting av helseopplysninger dersom

104

unntaksadgangen ikke er til stede. " Dette skyldes at arbeidsseker ofte vil fole seg 1 en

tvangssituasjon, slik at samtykke vil kunne fremsta som mer eller mindre illusorisk.'®®

Som folge av det ovennevnte setter bestemmelsen med andre ord en grense for hvor langt
arbeidsgiver kan gé i1 sine undersokelser. Arbeidsgiveren kan bare innhente helseopplysninger
ved & stille spersmél til arbeidssekeren selv, og kun dersom nedvendighetsvilkéret er oppfylt.
Breisteinsutvalget foreslo & lovfeste 1 aml. § 9-3 at arbeidsgiver ikke kan innhente

helseopplysninger, med mindre det var uttrykkelig nevnt i utlysningen av stillingen. Sosial-

1% Bratholm (2013) s. 202.
192 viggo Hagstrem, Obligasjonsrett (2011) s. 160 og Jan Todmod Dege, Den individuelle arbeidsrett del I,
(Oslo 2009) s. 141

' NOU 2001: 4s. 112.

1% Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 148.

195 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 148.
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og helsedepartementet valgte likevel ikke & lovfeste et slikt krav. Dette skyldtes at det i
intervjusituasjoner ofte kan vare behov for & avklare om arbeidstaker er 1 stand til & greie

aktuelle arbeidsoppgaver, uten at det finnes naturlig & presisere i utlysningen av stillingen.'®

I det folgende vil jeg redegjore for to saker fra rettspraksis som omhandler spersmal om
arbeidssegkeren var & bebreide for & holde tilbake opplysninger ved ansettelse. Hensikten er &
fremstille hvilke tilfeller arbeidsseker vil vare & bebreide for tilbakehold av
helseopplysninger. P4 grunn lite rettspraksis pad omrddet, anser jeg det nedvendig & bruke
bade eldre rettspraksis og underrettspraksis. Forstnevnte sak gjelder ikke tilbakeholdelse av
helseopplysninger, og begge sakene omhandler ansettelse i1 offentlig sektor. Det som kan

tolkes ut av dommene er derfor basert pa analogibetraktninger.

Rt. 1988 s. 766 er som nevnt 1 avhandlingens punkt 2.1, en kjennelse avsagt av Hoyesteretts
kjereméilsutvalg. Hoyesterett tok her stilling til om lagmannsrettens flertall hadde foretatt
riktig lovtolkning ved & avgjere spersmal om bindende inngétt arbeidsavtale etter alminnelige
avtalerettslige prinsipper. Kjeremalsutvalget kunne ikke se at lagmannsretten hadde gjort seg
skyldig i uriktig tolkning.'"” Uttalelser fra lagmannsrettens dom er derfor av interesse.
Bakgrunnen for saken var at en kvinne av skolestyreren ble meddelt at hun var blitt tilsatt 1
vikarstilling 1 normalpost 1 grunnskolen 1 kommunen. Under henvisning til grunnskoleloven §
21 nr. 5 og § 23 nr. 2 het det at kvinnen innen atte dager métte gi tilbakemelding om hun tok
imot tilbudet. Arbeidssekeren aksepterte stillingen, men tilfoyde samtidig at hun «sekjer om
svangerskapspermisjon fra 16. september 1985, sja vedlagte legeattest». Dette ville 1 realiteten
innebere at kvinnen bare kom til & fungere i stillingen 1 én av fire maneder. Skolesjefen skrev
tilbake at pd bakgrunn av at hun kom til & fungere kort tid 1 stillingen, og permisjon ikke var
opplyst om 1 seknaden, kom nr. 2 pa sekerlisten til & bli ansatt. Kvinnen ble dermed «friteken
fra 4 begynne i stillinga».'” Som folge av dette reiste kvinnen seksmal mot kommunen med

pastand om at hun var ansatt i stillingen, og at oppsigelsen av henne siledes var ugyldig.

I Hoyesteretts kjennelse fremgér det at lagmannsrettens flertall la vekt pa at permisjonen «var

en betingelse som hun métte forstd at kommunen ikke kunne godta.»'® Kvinnen kunne derfor

1% Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 149.
197 Rt. 1988 s. 769.

198 Rt. 1988 s. 766 (5. 765).

199 Rt. 1988 s. 766 (s. 767).
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bebreides for & ha holdt tilbake opplysninger ved ansettelsen. Hun fikk dermed ikke medhold

i sitt krav, og avtalen ble kjent ugyldig som felge av bristende forutsetninger.' '

Etter likestillingsloven § 5 forste ledd, er det forbudt & diskriminere «pd grunn av en persons
faktiske, antatte, tidligere eller fremtidige graviditet eller permisjon». Avgjerelsen bygger
derfor péd et syn pd gravide kvinners stilling som ikke kan legges til grunn i dag. Dommen
viser at kontraktsretten er i endring pa grunn av likebehandlingsprinsippene og at

menneskerettighetene setter en grense for rekkevidden av avtalefriheten i det 21. arhundre.'"!

Likevel er dommen relevant for problemstillingen. Uttalelsene i saken indikerer at dersom et
forhold fremstar som en klar forutsetning for arbeidsgivers ansettelsesvurdering, er
arbeidssokere & bebreide dersom forholdet ikke opplyses om. Dette gjelder uavhengig av om
arbeidsgiver har etterspurt opplysningene. For eksempel er det en dpenbar forutsetning for
ansettelse av en lastebilsjafor at vedkommende kan kjere bil, og derfor ikke har epilepsi.
Arbeidsgivers vil 1 en slik situasjon gad ut ifra at arbeidsseker ikke har helseforhold ved seg
som direkte forhindrer han fra & utfere arbeidet som stillingen er tiltenkt. Han vil derfor ha en
beskyttelsesverdig forventning om at arbeidssekeren opplyser om helseforholdet som

eventuelt forhindrer ham fra utforelsen av arbeidet.

Videre vil det, slik som 1 den ovennevnte avgjerelsen, kunne vare en apenbar forutsetning for
ansettelse 1 en midlertidig stilling at arbeidssekeren faktisk kan arbeide hele eller store deler
av ansettelsesperioden. En tenkt situasjon kan vere at en arbeidssegker vet at han kommer til &
vaere borte fra arbeidet 1 en vesentlig del av ansettelsesperioden pd grunn av forhold som
relaterer seg til helse. Dette kan vare pd grunn av en planlagt operasjon som krever lang
rehabilitering med péfolgende sykemelding. Omfanget av den negative effekten dette
medferer for arbeidsgiver, oppleves som storre dersom det snakk om en midlertidig
ansettelse, 1 motsetning til fast ansettelse pa ubestemt tid. Dersom det er en midlertidig
ansettelse vil arbeidsgiver matte ansette enda en arbeidstaker i tidsrommet hvor arbeidstaker
skal vaere sykemeldt. Dette krever tid og ressurser fra arbeidsgivers side. I tillegg er det
vanskeligere 4 ansette en «vikar for en vikar», enn & ansette en person som kan arbeide hele
perioden. Dette kan begrunnes med at det mé antas at arbeidssekere generelt 1 utgangspunktet
ikke er interessert 1 kun én maéneds ansettelse. Dersom arbeidssekerne forsto eller burde

forstatt at forutsetningene hadde innvirkning pa arbeidsgivers ansettelsesvurdering, vil

"ORt. 1988 s. 766 (5. 769).
" Giertsen (2014) s. 31.
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arbeidssekeren etter lojalitetsplikten ha opplysningsplikt. Dette skyldes at arbeidsgiveren i en
slik situasjon vil ha beskyttelsesverdig forventning om & fi helseopplysningene for han

bestemmer seg for & ansette arbeidssekeren.

I Frostating lagmannsretts dom RG-1989-787, var det spersmél om en arbeidstaker var blitt
sagt opp pa usaklig grunnlag og om oppsigelsen derfor var ugyldig. Faktum 1 saken var at A,
som var ingenier, ble ansatt i et kommunalt elektrisitetsverk. Senere ble han sagt opp pé
grunn av at han led av epilepsi. De epileptiske anfallene som gjorde at han en tid var ute av
kontroll, kunne ha katastrofale folger 1 bestemte arbeidssituasjoner. Retten uttalte angéende

tilbakehold av opplysninger om epilepsi, folgende:

«A var 1 den situasjon at han felte at hans epilepsi gjennom ganske mange ar hadde
veart helt kontrollert og at han kunne leve et normalt liv. Han hadde da ogsa et lengre
ansettelsesforhold i1 [X] hvor epilepsien ikke hadde vart noe problem. Han hadde ogsé
forerkort for bil. Pa grunn av den tekst annonsen hadde og de opplysninger A fikk om
stillingen, kan en ikke se at han hadde noen direkte foranledning til selv a redegjore
nermere for at han led av epilepsi. Han var svakstremsingenier, og det var det det var
sokt etter, slik at det var naturlig at det var denne kompetanse han forst og fremst
hadde for eye da han segkte pa stillingen, og at det ikke var noe som skulle tilsi at hans
epilepsi ville fore til problemer i denne stillingen. Det er heller [Y] kommune som er
meget a bebreide at den ikke serget for de nadvendige klargjeringer ved ansettelse i en

slik stilling.

Det er heller grunn til & papeke at X kommune - og da X elektrisitetsverk - klart burde
ha andre rutiner i forbindelse med ansettelse i stillinger som denne.»'' (min

utheving).

Retten kom til at det var tilstrekkelig grunnlag for saklig oppsigelse, pa grunn av at de
epileptiske anfall som inntraff under arbeidet kunne vere farlig for arbeidssekeren. I tillegg
kunne de fere til stor materiell skade.'"” I forbindelse med spersmélet om arbeidsgiver var &
bebreide for forholdet, la retten avgjerende vekt pa at det var arbeidsgiveren som hadde

ansvaret for a klargjere hvilke kvalifikasjoner stillingen krevde. P4 grunn av at arbeidsgiveren

"2 RG-1989-787 (s. 794).
'3 RG-1989-787 (s. 793).
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ikke 1 tilstrekkelig grad hadde oppfylt sin undersekelsesplikt, kunne arbeidssokeren ikke
bebreides for 4 ha tilbakeholdt opplysningen om at han hadde epilepsi.

Det som kan trekkes ut av avgjerelsen, er at arbeidsgiver ikke automatisk har en
beskyttelsesverdig interesse om & fa helseopplysninger som han kunne spurt om, serlig
dersom det ikke fremstar som en klar forutsetning for ansettelsesvurderingen. Dette stottes
ogsa opp av det klare utgangspunkt om at lojalitetsplikten bare utleses nar kontraktsparter

selv ikke kan ivareta sine egne interesser.

Arbeidsgiver ma sé langt det er mulig serge for a avklare pa best mulig vis om arbeidssekeren
er egnet til stillingen. Dette kan gjores ved & sporre arbeidssekeren om helseopplysninger,
eller ved 4 klart gi uttrykk for hva stillingen nermere innebzerer.''* Arbeidsgiver vil gjennom
utlysningsteksten og under intervju legge foringer for hvilken informasjon arbeidssekeren ber
forsta at han ma gi. Arbeidssgkere ma 1 betydelig utstrekning kunne fremstille seg selv pé best
mulig mate, og det er derfor naturlig & konsentrere informasjonen som gis til det arbeidsgiver
legger vekt pd under intervju, eller 1 utlysningen. Dette er grunnlaget for arbeidssekerens
vurdering av hvorvidt opplysningene vil vere av betydning for arbeidsgivers
ansettelsesvurdering. Vurderingen av om det er bebreidelsesverdig av arbeidsseker a holde
tilbake helseopplysninger ut fra arbeidsgivers beskyttelsesverdige forventninger, mé derfor

vurderes konkret ut fra den enkelte stillingsbeskrivelse og ansettelsessituasjon.

4.3.3 Oppsummering og konklusjon

[ de tilfeller hvor helseopplysningene 1ikke er en dpenbar forutsetning for
ansettelsesvurderingen, vil arbeidsgivers eventuelle spersmédl om helseforhold vere av
avgjerende betydning for om minstekravet om bebreidelse er oppfylt. Dette skyldes at det
klart vil vere bebreidelsesverdig av arbeidsseker & holde tilbake helseopplysninger det blir
spurt om. Arbeidssekeren plikter derfor & svare sannferdig pd spersmal om helseforhold som
arbeidsgiver har lovlig adgang til & innhente etter aml. § 9-3. Arbeidssekeren kan ikke vise til
at arbeidsgiver kunne fatt tilgang til opplysningene pa noen annen mate. Dersom
arbeidsgiveren ikke ettersper helseopplysninger, kan arbeidssekere ikke bebreides for
tilbakehold av helseopplysninger., mindre opplysningene fremstar som klare forutsetninger
for ansettelsesbeslutningen ut fra  stillingsbetegnelsen eller den  konkrete

ansettelsessituasjonen.

' Bratholm (2013) s. 202.
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Dersom ikke arbeidsseker er a bebreide, vil et av minstekravene ikke vaere oppfylt, og den
nedre grensen for opplysningsplikt vil ikke vaere brutt. Arbeidsgiver kan da fritt holde tilbake
helseopplysninger uten at det foreligger brudd pa opplysningsplikten.
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5 Rettslige konsekvenser av brudd pa opplysningsplikten

5.1 Innledning

Dersom arbeidsseker opptrer illojalt 1 den prekontraktuelle fasen, og et arbeidsforhold som en
folge av dette er inngatt pa uriktige forutsetninger, oppstar det spersméal om hvilke rettslige

sanksjoner arbeidsgiver kan benytte seg av. Dette er gjenstand for dreftelse 1 kapittelet.

I punkt 5.2 vil jeg redegjore for ulike rettslige grunnlag arbeidsgiver kan anfere for oppher av
arbeidsavtale. Det vil fortlopende dreftes om det faktiske forhold som medferer
opplysningssvikt etter den ulovfestede prekontraktuelle lojalitetsplikten, er sammenfallende
med de materielle vilkdr som oppstilles 1 rettsgrunnlagene som kan hjemle ubundethet. Med
andre ord skal det dreftes om opplysningssvikt er tilstrekkelig grunnlag for oppher av

arbeidsavtale etter bestemmelsene.

I hvilke tilfeller de ulike regelsettene kommer til anvendelse, samt betydningen av dette for
partene, vil vaere gjenstand for dreftelse 1 kapittelets punkt 5.3. Vilkar for erstatning vil bli

presentert og dreftet 1 ssmmenheng med avhandlingens problemstilling 1 kapittelets punkt 5.4.
5.2 Oppher av arbeidsavtale

5.2.1 Innledende bemerkninger

Etter avtaleloven kan arbeidsgiver bli ubundet av avtalen etter avtl. §§ 30, 33 og 36. I tillegg
kan arbeidsgiver bli ubundet ved & fa arbeidsavtalen kjent ugyldig etter den ulovfestede laeren
om lojalitet i kontraktsforhold, jf. Rt. 1984 s. 28 («Tromse Sparebank-dommen»).'"> Dersom
vilkarene 1 avtalerettslige regler er oppfylt, vil arbeidsgiver med umiddelbar virkning ikke
lenger veere bundet av sitt lofte om et arbeidsforhold og lennsytelser. Arbeidsgiver skal da

stilles som om forpliktelsen ikke hadde blitt inngatt.''®

Dersom arbeidssgker har brutt den nedre grensen for illojal atferd slik det er presentert i
avhandlingen, vil det foreligge grunnlag for ugyldighet etter den ulovfestede leren.

Ugyldighet pa ulovfestet grunnlag vil derfor ikke bli behandlet i det felgende.

SRt 1984 s. 28 (s. 34).
"% Giertsen (2014) s. 141.
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Jeg vil heller ikke behandle avtl. § 30, da avtl. § 33 gjer avtl. § 30 overfladig. Dette skyldes at
det alltid vil veare uredelig (avtl. § 33) & gjore gjeldende et lofte som er fremkalt ved svik
(avtl. § 30)."" Et poeng med & lovfeste en regel om svik, nir forholdet uansett rammes av

avtl. § 33, var & markere at svik er selve kjernen av redelighetsbegrepet i avtl. § 33.'"®

5.2.2 Avtaleloven § 33
Avtl. § 33 lyder som folger:

«Selv om en viljeserklering ellers maatte ansees for gyldig, binder den ikke den, som
har avgit den, hvis det paa grund av omstendigheter, som forelaa, da den anden part
fik kundskap om erklaringen, og som det maa antages, at han kjendte til, vilde stride

mot redelighet eller god tro, om han gjorde erklaringen gjeeldende.»

Det oppstilles et vilkar om at det ma antas at avtaleparten kjente til omstendigheter som
gjorde at det ville stride mot redelighet eller god tro & gjere et lofte gjeldende.
Rettsvirkningen er at avtalen ikke er gyldig. Etter ordlyden oppstilles det et krav om forsett
fra loftegivers (her arbeidssekers) side. Som det fremgar av avhandlingens punkt 3.3, har
Heayesterett imidlertid 1 blant annet 1 bade Rt. 1995 s. 1460 («Haughom-dommen») og 1 Rt.
1984 s. 28 («Tromsg Sparebank-dommen») lagt til grunn at det er tilstrekkelig med
alminnelig uaktsomhet. Det vises her til redegjorelse av sakenes faktum i avhandlingens
punkt 3.2 og 3.4. Dommene illustrerer ogsé at avtl. § 33 og den ulovfestede prekontraktuelle

lojalitetsplikten ofte behandles under ett 1 rettspraksis.

Av nyere rettspraksis kan det i tillegg vises til Eidsivating lagmannsretts dom RG-2003-268.
Dommen omhandlet spersmal opplysningsplikt om straffbare forhold ved ansettelse 1
offentlig sektor. Bakgrunnen for tvisten var at en nytilsatt gkonomisjef i en bank var tidligere
straffedemt for underslag. Kommunen ble rett for tiltredelsen kjent med forholdet. Som folge
av dette hevet banken kontrakten basert pd bristende forutsetninger. @konomisjefen krevde
dom for usaklig avskjed (subsidizrt oppsigelse) og erstatning. Kommunen anforte ugyldighet
etter avtl. § 33, da «forholdet var sé klart underforstatt at det var unedvendig & ta dette med
som et formelt krav ved utlysningen»''’. Det var dissens i dommen. Flertallet kom til at

avtalen ikke var ugyldig. Forholdet kunne ikke vare avskjedsgrunn, men ville utgjort en

"7 Woxholth (2017) s. 290.
"8 Giertsen (2017) s. 165.
9 RG-2003-268 (avsnitt 33).

Side 33 av 54



saklig grunn for oppsigelse. Etter en avveining av partenes interesser métte arbeidsforholdet

likevel anses opphert etter dagjeldende arbeidsmiljelov § 66 nr. 4. Retten uttalte:

«Det er i dag ulike forklaringer og betydelig usikkerhet knyttet til hvorvidt og
eventuelt i hvilken grad arsakene til at han sluttet i [X] var et tema under intervjuet.
Slik stillingen og kravene for a bli ansatt var presentert fra kommunens side, finner
flertallet at A ikke i serlig grad kan lastes for at han ikke pa eget initiativ informerte
kommunen om sine tidligere straffer. Det var som nevnt ikke formet noe spesifikt krav
fra arbeidsgiverens side som oppfordret til det... . Generelt ma en som sgker stilling
veare berettiget til & sgke a fremstille seg pa en mest mulig positiv mate, og det ma i
betydelig utstrekning vare legitimt a unnlate a opplyse om negative forhold ved en
selv sd lenge det ikke blir spurt om dette, eller det for gvrig fplger klart av situasjonen

at det dreier seg om absolutte vilkdr for ansettelse i stillingen »'*°

Mindretallet mente det ikke forela gyldig avtale. Arbeidssekerens atferd ble ansett
bebreidelsesverdig, og avtalen ble dermed inngatt under bristende forutsetninger fra

. 121
kommunens side.

Avtl. § 33 ligger med andre ord nzert opp mot den ulovfestede lojalitetsplikten.'*
Vurderingen som ma gjeres etter avtl. § 33 svert lik vurderingen som mé gjeres etter
ulovfestet lojalitetsplikt, noe som taler for at avtl. § 33 vil komme til anvendelse ved dersom

arbeidssegkeren har brutt opplysningsplikten.

I teorien er det ogsa anfert at 1 de langt fleste tilfeller vil en vurdering av lojalitetsplikten og

123 Det faktum at bestemmelsen er en

en vurdering etter avtl. § 33 lede til samme resultat.
generalklausul, som gir domstolene anledning til & trekke grensen for akseptert oppfersel ut
fra gjeldende retts- og samfunnsoppfatninger og legger opp til skjennsmessige bedemmelser,
tilsier ogsé at bestemmelsen vil komme til anvendelse i de tilfeller hvor det foreligger brudd

pé den ulovfestede lojalitetsplikten. '**

120 RG-2003-268 (avsnitt 52 og 53).
121 RG-2003-268 (avsnitt 77-80).
122 Nazarian (2006) s. 223.

123 Nazarian (2006) s. 37.

12 Giertsen (2014) s. 179.
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Det konkluderes etter dette med at faktiske forhold som vil fere til brudd pa

opplysningsplikten etter ulovfestet lojalitetsplikt, ogsa vil medfere ugyldighet etter avtl. § 33.

5.2.3 Avtaleloven § 36
Avtl. § 36 lyder som folger:

«(1) En avtale kan helt eller delvis settes til side eller endres for s vidt det ville virke
urimelig eller veere i strid med god forretningsskikk a gjgre den gjeldende. Det samme

gjelder ensidig bindende disposisjoner.

(2) Ved avgjgrelsen tas hensyn ikke bare til avtalens innhold, partenes stilling og
forholdene ved avtalens inngaelse, men ogsa til senere inntradte forhold og

omstendighetene for gvrig.

(3) Reglene i forste og annet ledd gjelder tilsvarende nar det ville virke urimelig a

gjgre gjeldende handelsbruk eller annen kontraktrettslig sedvane.»

Etter ordlyden er ma det enten «virke urimelig» eller «vere i strid med god forretningsskikk»
a gjore en avtale gjeldende for at bestemmelsen skal komme til anvendelse. Det er her

urimelighetsvilkaret som vil vare aktuelt.

Formalet med avtl. § 36 er ifelge Ot.prp. nr. 5 (1982-1983) Om lov om endringer i
avtaleloven 31 mai 1918 nr. 4, m.m. (generell formuerettslig lempingsregel) s. 3 «a beskytte
den svake kontraktspart mot den annen parts mulige misbruk av avtalefriheten». I forhold til
ovrige ugyldighetsregler, er det imidlertid forst og fremst adgangen til & gripe inn overfor et
urimelig innhold som gjer avtl. § 36 spesiell, ssmmenlignet med for eksempel avtl. §§ 30 og
33 som tar sikte pd tilblivelsesmangler. Nar det gjelder anvendelse av bestemmelsen pa
innholdsmangler, gir Heoyesterett uttrykk for at bestemmelsen er en snever
unntaksbestemmelse, se eksempelvis Rt. 2013 s. 769 (avsnitt 44.) Faktum i saken er ikke

relevant og vil ikke bli redegjort for.

Avtl. § 36 dekker imidlertid ogsa de tilfeller hvor det er urimelig & gjore avtalen gjeldende pa
grunn av tilblivelsesmangler. Ifolge Giertsen passer derfor en uttalelser om at bestemmelsen
er en snever unntaksregel, best for saker som gjelder mangler ved avtalers innhold, ikke nar
avtl. § 36 anferes som opphersgrunn pa grunn av tilblivelsesmangler, som her vil vere

tilfellet. A legge til grunn at bestemmelsen er en svart snever unntaksregel nar det kommer til
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tilblivelsesmangler, vil medfere at terskelen blir betegnet som strengere enn den reelt sett

12
Cr. >

En avgjerelse fra Stavanger tingrett, TSTAV-2011-81051, omhandler spersmél om det forela
brudd péd opplysningsplikt om straffbare forhold, som kunne gi grunnlag for ugyldighet etter
avtl. §§ 33 eller 36. Bakgrunnen for saken var at en bank hevet en arbeidsavtale med en
arbeidstaker for vedkommende hadde tiltradt. Den aktuelle stillingen var assisterende
kundeansvarlig for storkunder ved bankens kontor i Stavanger.'*® Arsaken til hevingen var at
banken ble gjort kjent med at arbeidstakeren var fetteren til Birgitte Tengs, som ble funnet
drept pa Karmey 1 1995. Fetteren ble tiltalt for drapet og domfelt i tingretten, men frifunnet i
lagmannsretten. P& grunn av at det ikke var opplyst om at arbeidstakeren var fetteren til
Birgitte Tengs under ansettelsesprosessen, mente banken at de ikke lenger den nedvendige

tillit til arbeidstakeren.

Retten gjor ikke et skille mellom avtl. § 33 og 36. Retten konkluderte med at det ikke forela
grunnlag for ugyldighet, og uttalte: «Etter en samlet vurdering er retten - om enn under en
viss tvil - kommet til at det ikke kan sies & foreligge en slik relevant uriktig forutsetning hos

banken som miétte veere synbar for saksekeren.»'?’ (min utheving).

Uttalelsen tilsier at dersom minstekravene for lojalitetsplikt hadde vert oppfylt, ville avtalen
kunne kjennes ugyldig. Det faktum at retten ikke gjor et skille mellom avtl. §§ 33 og 36,
tilsier at de forhold som rammes av avtl. § 33, ogsa vil rammes av avtl. § 36. Ettersom avtl. §
33 vil komme til anvendelse der hvor det foreligger brudd pa den ulovfestede lojalitetsplikten,
trekker dommen i den retning at det samme ma gjelde for avtl. § 36. Woxholth legger ogsa til

128

grunn at avtl. § 36 overlapper avtl. § 33. 7" Dette er fordi dersom en kontraktspart forst er

brakt i villfarelse ved avtaleinngéelsen, vil det ogsd som regel vare urimelig 4 gjore avtalen
gjeldende. Woxholth gjer 1 tillegg et poeng ut av at begge bestemmelsene apner for et skjonn,

og derfor som regel ma f samme utfall. '*°

123 Giertsen (2014) s. 255

126 Retten bruker begrepet «heving», men dette kan leses synonymt med «ugyldigy.
127 TSTAV-2011-81051 (avsnitt 86).

128 Woxholth (2017) s. 328.

129 Woxholth (2017) s. 329.
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Etter en samlet vurdering konkluderes det med at i1 de tilfeller hvor det foreligger brudd pa

opplysningsplikten, vil arbeidsgiver bli hert med & fa avtalen kjent ugyldig etter avtl. § 36.

5.2.4 Arbeidsmiljeloven § 15-7
Arbeidsmiljeloven hjemler oppsigelse som opphersgrunnlag i aml. § 15-7 ferste ledd, som

lyder slik:

«Arbeidstaker kan ikke sies opp uten at det er saklig begrunnet i1 virksomhetens,

arbeidsgivers eller arbeidstakers forhold.»

Saklighetskravet inne barer etter ordlyden at oppsigelse ikke begrunnes i usaklige eller
utenforliggende hensyn.'*’ Bestemmelsen videreforer gjeldende regler om vern mot usaklig

131

oppsigelse 1 tidligere arbeidsmiljolov § 60. " Rettspraksis knyttet til denne bestemmelsen vil

derfor vere relevant. I Rt. 1984 s. 1058 uttaler Hoyesterett folgene:

«Det er etter min mening domstolenes oppgave a prave om regelen er riktig anvendt i
det konkrete tilfellet. Dette innebarer at domstolene kan preve om oppsigelsen bygger
pa et riktig og fyldestgjorende faktisk grunnlag, om den begrunnelse som ligger til
grunn bygger pad relevante argumenter, om vurderingen har tilstrekkelig bredde,
sdledes ogsd om avveiningen omfattet de rimelighetshensyn som her gjor seg

gjeldende i forhold til arbeidstakeren. »"** (min utheving).

I en nyere avgjerelse, 1 Rt. 2009 s. 685, legger Hoyesterett seg pa samme linjen som

Hoyesterett 1 Rt. 1984 s. 1058, men med en annen formulering:

«...bestemmelsen gir anvisning pd en konkret skjennsmessig avveining mellom
virksomheten og den ansatte sine interesser. Det md vare rimelig og naturlig at
arbeidsforholdet bringes til opphor. Terskelen for d si opp en ansatt er hay, og

arbeidsgiver mé kunne vise til gode grunner.»'** (min utheving).

Uttalelsene innebarer etter dette at det mé gjores en rimelighetsvurdering, hvor arbeidsgivers
interesser md veies opp mot arbeidssekers interesser. Ettersom terskelen er hey, mé

arbeidsgivers interesser av & ikke ha arbeidstakeren ansatt i stillingen, veie tyngre enn

130 Alexander Naess Skjenberg, Eirik Hognestad og Marianne Jenum Hotvedt (2017) s. 416.
1 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 335.

132 Rt. 1984 5. 1058 (s. 1067). Faktum i saken er ikke relevant og vil ikke bli redegjort for.

133 Rt. 2009 s. 685 s (avsnitt 52). Faktum i saken er ikke relevant og vil ikke bli redegjort for.
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arbeidstakers rett til arbeid for at oppsigelse kan vaere saklig. Arbeidsgiver ma eksempelvis
vurdere om han kan iverksette mindre inngripende reaksjoner enn oppsigelse. Oppsummert

134

ma det foreligge tilstrekkelig saklig grunn for oppsigelse. ~" Dette er som regel det sentrale

. . 1
vurderingstema i rettspraksis.'>>

Spersmadlet 1 det folgende er om opplysningssvikt vil tilstrekkelig saklig oppsigelsesgrunnlag
etter aml. § 15-7.

I NAD-1988-539 var det spersmél om arbeidsgiver hadde tilstrekkelig saklig grunnlag til & si
opp en arbeidstaker etter dagjeldende arbeidsmiljelov § 60 nr. 1. Arbeidstakeren hadde en
stilling ved Skénevik godsekspedisjon, Brynjulf Hus. A var pa ansettelsestiden forespeilet
kontorarbeid, men ble ved et senere tidspunkt satt til & utfere forefallende arbeid pa kaien.
Kontormedarbeideren hadde ved ansettelsen opplyst om at hun hadde psoriasis, men ikke for
rene muligheter for at sykdommen kunne utvikle seg negativt. Arbeidsgiveren anforte
arbeidstakeren hadde holdt tilbake opplysninger om leddgikt ved ansettelsen.'*® I denne

forbindelse uttalte retten:

«Pa bakgrunn av at lagmannsretten finner at A ved sin tiltredelse kun var forespeilet
kontorarbeid, kan lagmannsretten heller ikke se at det var noe kritikkverdig i at hun pé
det davaerende tidspunkt ikke opplyste om leddgikten, som ma ha vert uten relevans

for hennes utferelse av kontorarbeid». (min utheving).

Etter en samlet vurdering kom retten til at det ikke foreld grunnlag for saklig oppsigelse. Det
kan her innfortolkes at dersom minstekravene for opplysningssvikt om negativ effekt hadde
vert oppfylt pa ansettelsestidspunktet, ville utfallet kunne blitt annerledes. Dette kan
begrunnes med at retten tilsynelatende vektlegger opplysningenes (manglende) relevans for
arbeidet, og at arbeidssekers tilbakehold av opplysningene derfor ikke var kritikkverdig
(bebreidelsesverdig). Dette taler i den retning om at brudd pa opplysningsplikten i seg selv
ville veert tilstrekkelig saklig grunn for oppsigelse.

13 Fanebust (2014) s. 248 og Alexander Nzss Skjenberg, Eirik Hognestad og Marianne Jenum Hotvedt (2017)
s. 416.

133 Fanebust (2014) s. 248.

136 NAD-1988-539 (avsnitt 9).
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Avgjorelsen er imidlertid fra langt tilbake 1 tid. P4 bakgrunn av blant annet
arbeidsmiljelovens formal om trygge ansettelsesforhold 1 § 1-1 bokstav b, ma en konklusjon

om at opplysningssvikt utgjer en tilstrekkelig saklig grunn, stettes opp av evrige rettskilder.

Uttalelser fra en dom fra Oslo tingrett, RG-2004-1069 kan her vaere av interesse. Faktum i
saken var at en bedrift leide inn en person A for & arbeide som gkonomimedarbeider. Etter
fem maneders tid i arbeidet fant bedriften ut at A hadde begatt underslag hos tre tidligere
arbeidsgivere. Nar bedriften fikk vite om dette, matte A gd pa dagen.

Hovedspersmalet 1 saken var om A var & anse som arbeidstaker eller om han var & anse som
selvstendig ekonomisk konsulent. Retten fant sistnevnte var mest narliggende, og avtalen
kunne rettmessig heves pd grunn av bristende forutsetninger ved avtaleinngéelsen. Videre ble
det uttalt at dette hadde liten betydning for sakens utfall, fordi det «ogsé ville vert saklig
grunn for avskjed efter arbeidsmiljgloven»."*” Det mé forstés slik at de faktiske forholdene

fyller kravene etter begge regelsett, slik at resultatet normalt vil veere sammenfallende.

Tingrettsdommer kan naturligvis ogsa bare tillegges begrenset rettskildemessig vekt.
Dommen er likevel nyere enn den ovennevnte lagmannsrettsdommen, og er til stotte for det
som kan utledes av lagmannsrettsdommen om at opplysningssvikt er tilstrekkelig saklig
grunn. [ tillegg stottes konklusjonen av blant annet Alexander Nass Skjenberg, Eirik
Hognestad og Marianne Jenum Hotvedt, som skriver: «de materielle vilkdrene for om det
foreligger grunnlag for oppher, vil normalt vare sammenfallendex.'*® Dette ma forstas slik at
de det faktiske forhold vil vere tilstrekkelig for a oppfylle de materielle vilkér etter begge

regelsettene.

Etter en samlet vurdering er konklusjonen at prekontraktuell opplysningssvikt om

helseforhold som utgangspunkt vil vaere tilstrekkelig grunnlag for saklig oppsigelse.

5.2.5 Arbeidsmiljeloven § 15-14
I tillegg til oppsigelse etter avtl. § 15-7, hjemler arbeidsmiljeloven avskjed som

opphersgrunnlag 1 aml. § 15-14 forste ledd. Bestemmelsen er en viderefering av tidligere

arbeidsmiljolov § 66. Aml. § 15-14 forste ledd lyder:

7 RG-2004-1069 (avsnitt 70).
1% Alexander Nass Skjonberg, Eirik Hognestad og Marianne Jenum Hotvedt (2017) s. 116.
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«Arbeidsgiver kan avskjedige en arbeidstaker med pabud om eyeblikkelig fratreden
dersom denne har gjort seg skyldig i grovt pliktbrudd eller annet vesentlig mislighold

av arbeidsavtalen.»

Her vil det aktuelle vilkéret vaere «vesentlig mislighold av arbeidsavtalen». I forarbeidene til
arbeidsmiljoloven av 1977 § 66, Ot.prp. nr. 51 (1975-1976) Om arbeidstid, oppsigelsesvern,
arbeidstilsyn m.v. i lov om arbeidervern og arbeidsmiljo, fremgar dett at avskjed er en
alvorlig reaksjon som setter den det rammer i en vanskelig situasjon.'*’ Bestemmelsen bygger
pa tidligere rettspraksis. '*° Angfiende terskelen for avskjed som folge av brudd pa

opplysningsplikt ved ansettelse, uttaler Hoyesterett i Rt. 2004 s. 76'*', folgende:

«Hvis arbeidstakeren er sterkt a bebreide - for eksempel ved bevisst a ha gitt uriktige
opplysninger som var avgjorende for ansettelsen - vil dette etter omstendighetene
kunne gi grunnlag for avskjed etter arbeidsmiljeloven § 66, som ma forstés slik at den
kan anvendes 1 slike tilfeller. I andre situasjoner vil arbeidstakerens forhold i
forbindelse med ansettelsen kunne trekkes inn i vurderingen av om det er saklig grunn
til oppsigelse etter arbeidsmiljeloven § 60, og ogsd ved vurderingen av om han skal

fratre stillingen under en tvist om gyldigheten av oppsigelsen.»'** (min utheving).

Uttalelsen indikerer at oppsigelse vil vaere det mest aktuelle rettslige grunnlaget for oppher
etter arbeidsmiljeloven. Avskjed vil vare aktuelt 1 de tilfeller hvor arbeidsseker er serlig &

bebreide for & ha holdt tilbake helseopplysninger.

Et minstekrav for at minstekravet om bebreidelse er oppfylt, er som nevnt culpa — herunder at
arbeidsgiver forsto eller burde forstatt betydningen av helseopplysningenes innvirkning pé
ansettelsesvurdering. Hoyesterett synes & legge til grunn at for at avskjed skal komme til
anvendelse, md det foreligge forsett. Dette pd grunn av uttalelsen om at arbeidsseker
eksempelvis «bevisst har gitt uriktige opplysninger...» (min utheving) for at det skal vere
grunnlag for avskjed.'* Hvorvidt det er snakk om midlertidig eller fast ansettelse, vil her
kunne fa betydning. P4 samme mate vil det fa betydning om arbeidsgiveren direkte har spurt

arbeidssgkeren om helseforhold. 1 et slikt tilfelle vil det raskt kunne konkluderes med at

139 Ot.prp. nr. 41 (1975-1976) s. 28.
0 Ot.prp. nr. 41 (1975-1976) s. 28.
'*1'Se avhandlingens neste punkt, hvor det redegjeres for sakens faktum.
2 Rt. 2004 s. 76 (avsnitt 48).

3 Rt. 2004 s. 76 (avsnitt 47).
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tilbakehold av opplysninger er en bevisst handling fra arbeidssekerens side, og avskjed vil

kunne veare aktuelt.

Etter dette kan det legges til grunn at minstekravene for opplysningssvikt ikke
sammenfallende med minstekrav som oppstilles etter ulovfestet lojalitetsplikt, men at det her
ma oppstilles et krav om forsett. Alminnelig uaktsomhet vil antakeligvis ikke vere

tilstrekkelig for avskjed som opphersgrunnlag etter arbeidsmiljeloven.

5.2.6 Avgjerelsen av hvilket regelsett som kommer til anvendelse

For arbeidsgiver tar beslutning om oppsigelse eller avskjed, ma forholdet dreftes med
arbeidstaker jf. aml. § 15-1. Dersom slik beslutning fattes, er skriftlig oppsigelse et formkrav,
jf. aml. § 15-4 og aml. § 15-14 andre ledd. Formélet er & sikre at oppsigelsen eller avskjeden
beror pa en grundig og forsvarlig vurdering, og er utfert pa et korrekt faktisk grunnlag.'** En
oppsigelse eller avskjed som ikke oppfyller formkravene, skal som hovedregel kjennes
ugyldig, jf. aml. § 15-5. Dersom arbeidstaker ensker & kreve forhandlinger etter aml. § 17-3
ved oppsigelse etter aml. § 15-7, har arbeidstaker dessuten rett til & st i stillingen mens
forhandlingene pagar, jf. aml. § 15-11. Ved oppsigelse ma arbeidsgiver forholde seg til den
gjensidige oppsigelsesfristen etter aml. § 15-3.

Ingen av de ovennevnte reglene vil komme til anvendelse ved oppher etter avtalerettens
regler. Arbeidsmiljeloven oppstiller med andre ord en rekke prosessuelle krav, i tillegg til

materielle vilkar.

Det oppstar dermed spersmal om hvilket regelsett retten lar arbeidsgiveren fore frem,

avtalerettslige eller arbeidsrettslige opphersregler.

Etter bdde aml. §§ 15-17 og 15-14 er det «arbeidstaker» som er beskyttet av bestemmelsene.
Arbeidstakerbegrepet er 1 aml. § 1-8 ledd definert som «enhver som utferer arbeid 1 annens
tjeneste». Ordlyden taler for at stillingen ma vare tiltradt, idet vedkommende skal «utfere
arbeid». En slik tolkning medferer at en person som kun er ansatt, men enda ikke har tiltradt
stillingen, ikke er vernet av arbeidsmiljglovens regler om oppher av arbeidsforhold.
Hensynene bak arbeidsmiljeloven tilsier imidlertid en annen lgsning, da loven har som formal

a sikre trygge ansettelsesforhold, jf. aml. § 1-1 bokstav b. Arbeidsgiver kan heller ikke fravike

144 Alexander Naess Skjenberg, Eirik Hognestad og Marianne Jenum Hotvedt (2017) s. 415.
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loven til ugunst for arbeidstaker, jf. aml. § 1-9. Det er derfor nedvendig & se hen til

rettspraksis for & besvare spersmalet.

Hoyesteretts kjennelse 1 Rt. 1988 s. 766 avklarer som det fremgir innledningsvis 1
avhandlingens punkt 2.1, at avtalerettslige regler kommer til anvendelse for tiltredelse av
stillingen. Hvorvidt avtalerettens regler kan gjores gjeldende etter tiltredelse, ble imidlertid
ikke avklart for Hoyesteretts avgjorelse 1 Rt. 2004 s. 76 («Allmennlarer-dommeny»). Saken
omhandlet forholdet mellom arbeidsmiljoloven av 1977 og avtaleretten. Dommens generelle
uttalelser om forholdet mellom de ulike regelsettene er derfor ogsa relevant i privat sektor,
selv om den konkrete saken gjaldt et ansettelsesforhold i offentlig sektor. Dette vil forklares

naermere 1 det folgende.

Sakens bakgrunn var at en mann (A) ble ansatt som allmennlarer ved en skole 1 Oslo. Etter A
hadde tiltrddt stillingen, kom det frem at A ikke oppfylte stillingens krav. A var fra Iran og
hadde sin lererutdannelse derfra. For 4 bli godkjent som allmennlerer métte A ta
tilleggsprover. A hadde bare tatt tilleggspraven for faglerere, som var mindre omfattede enn
proven som gjaldt for allmennlarere. A ble oppsagt fra stillingen som allmennlarer, men
samtidig tilbudt en midlertidig stilling som faglerer. Bdde A og skolen kunne bebreides for at

forholdet ikke hadde blitt oppdaget tidligere.

Hovedsporsmélet 1 saken var om avtaleforholdet métte bringes til oppher etter
arbeidsmiljolovens regler, eller om det var tilstrekkelig & gjore avtalerettslig ugyldighet
gjeldende. Hoyesterett kom enstemmig til at tiltredelsen métte veere avgjerende for hvilke

regler som skulle anvendes. Hoyesterett uttalte:

«Dersom As manglende kompetanse hadde blitt avdekket for han tiltradte stillingen,
anser jeg det klart at kommunen kunne brakt forholdet til oppher uten & gd veien om
oppsigelse eller avskjed etter arbeidsmiljelovens regler. At kommunen ville hatt en
slik adgang, fremgéar etter mitt syn forutsetningsvis av Hayesteretts kjeremalsutvalgs
kjennelse 1 Rt-1988-766. 1 en slik situasjon vil det vere de rent avtalerettslige
betraktninger som kommer 1 forgrunnen. Jeg kan heller ikke se at det pa dette stadium
foreligger reelle hensyn av nevneverdig tyngde som taler for at arbeidsmiljelovens

stillingsvernsregler skal matte anvendes i1 denne type tilfeller.

Etter at arbeidstakeren har begynt i arbeidet, kommer imidlertid dette spersmalet i en
annen stilling. Reelle hensyn taler for at arbeidsforholdet da méa avvikles etter
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arbeidsmiljolovens regler. De hensyn som ligger bak arbeidsmiljelovens
stillingsvernsregler, gjor seg 1 all hovedsak gjeldende ogsda 1 disse tilfeller.
Stillingsvernsreglene synes & gi en hensiktsmessig og tilstrekkelig fleksibel regulering
hvor arbeidstakeren, til tross for en opprinnelig ugyldig arbeidsavtale, likevel tiltrer

stillingen.»'*

Hoyesterett vurderer her av hva som vil vere den beste regel etter tiltredelse ut fra reelle
hensyn, ved & eksemplifisere andre ugyldighetsgrunner enn de som foreligger i den konkrete
sak. P4 bakgrunn av at forholdene ble avklart etter tiltredelse i stillingen som larer, métte
avtalen bringes til oppher etter arbeidsmiljolovens bestemmelser. Oppsigelsen ble for gvrig

ansett ugyldig som felge av saksbehandlingsfeil etter forvaltningsloven.'*®

Hoyesteretts generelle uttalelser tilsier at standpunktet kan anvendes for lignende saker, som
en generell regel. Hoyesterett har imidlertid reservert seg mot en absolutt regel, ved uttalelsen
«1 utgangspunktet mé [tiltredelsestidspunktet] vaere avgjerende for om arbeidsmiljelovens
stillingsvernsregler skal anvendes.»'*’ (min utheving). Videre uttaler Hoyesterett: «om det
likevel her ma gjelde et slags utvidet re integra-prinsipp for tilfeller hvor forholdet oppdages
f4 dager etter at arbeidsforholdet er tiltradt, har jeg ikke foranledning til & ta stilling til».'*
Heayesterett synes her & mene at avtalerettslige regler alltid vil gjelde for tiltredelsen, slik at
oppher etter arbeidsmiljelovens regler ikke vil vaere aktuelt for tiltredelse. Hoyesterett apner
imidlertid for anvendelse av avtalerettslige regler ved enkelte tilfeller der det er kort tid siden

stillingen ble tiltradt.

Underrettspraksis synes & innrette seg etter avgjorelsen. Som illustrerende eksempel pa dette
er dommen fra Stavanger tingrett som er omtalt i avhandlingens punkt 5.2.3'* Saken var
opprinnelig anlagt som en oppsigelsessak etter arbeidsmiljgloven, men pd bakgrunn av
Hoyesteretts uttalelser 1 Rt. 2004 s. 76, besluttet retten at saken ikke skulle behandles etter
arbeidsmiljelovens prosessregler. Dette skyldtes at saksgkeren ikke hadde tiltradt stillingen da

avtalen ble hevet.'>’

5 Rt. 2004 s. 76 (avsnitt 48).

146 Rt. 2004 s. 76 (avsnitt 53).

7 Rt. 2004 s. 76 (avsnitt 39).

18 Rt. 2004 s. 76 (avsnitt 49).

49 TSTAV-2011-81051.

30 TSTAV-2011-81051 (avsnitt 3).
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Arbeidsgiver kan etter dette ikke velge om han skal kjenne arbeidsavtalen ugyldig etter
avtalelovens regler, eller etter arbeidsmiljelovens opphersregler. Som hovedregel og
alminnelig utgangspunkt vil tiltredelsestidspunktet vaere skjaringstidspunktet for om oppher
kan skje etter kontraktsrettens eller arbeidsmiljoloven regler. Dersom arbeidsgiveren kan
anfore oppher etter avtalerettslige regler, vil arbeidsgiveren imidlertid fritt kunne anfere
hvilket grunnlag som han selv vil, for eksempel ugyldighet etter avtl. § 33. P4 samme maéte vil
arbeidsgiveren eksempelvis ha valgfrihet til & anfere avskjed, subsidiert oppsigelse, 1 tilfeller

hvor opplysningssvikten ikke oppdages for etter tiltredelse.

5.3 Erstatning

Arbeidsmiljeloven har flere bestemmelser som gir erstatningsgrunnlag for arbeidstakere. For
eksempel hjemler aml. § 13-9 at den som er diskriminert 1 strid med aml. § 13-1, kan kreve
erstatning. Det finnes imidlertid ingen bestemmelser 1 loven som regulerer arbeidsgivers krav

pa erstatning. Det rettslige grunnlaget er derfor ulovfestet rett.

Det skilles tradisjonelt mellom erstatning i og utenfor kontraktsforhold.'*" Erstatning utenfor
kontraktsforhold betegnes som delikterstatning.'>* Tidspunktet den skadevoldende handlingen
ble utfert er avgjerende for hvilke regler som kommer til anvendelse. Avhandlingen
omhandler prekontraktuell lojalitetsplikt. Folgelig er det delikterstatning som vil vare aktuelt.
Jeg vil derfor fremstille vilkdrene for delikterstatning og holde disse opp mot brudd pa

lojalitetsplikten.

Utgangspunktet i norsk rett er at en skade ma bares av den som er rammet. For at erstatning
skal kunne kreves, mé det foreligge et ansvarsgrunnlag for & velte tapet over pa den som har
forarsaket skaden. Det foreligger derfor tre hovedvilkér for at erstatning skal kunne tilkjennes.
For det forste méd det ha oppstétt en skade — et skonomisk tap. Dernest ma det kunne pavises
et ansvarsgrunnlag som utpeker et ansvarssubjekt og en ansvarsbetingende risiko. Til sist mé
det vere drsakssammenheng mellom det eokonomiske tapet og den ansvarsbetingende

risikoen.'>?

Det alminnelige ansvarsgrunnlaget i norsk rett er culpaansvaret. Skaden ma vare voldt ved en

rettsstridig handling eller unnlatelse som kan tilregnes skadevolderen som forsettlig eller

131 Viggo Hagstrem og Are Stenvik, Erstatningsrett (2014) s. 17.

12 Hagstrom og Stenvik (2014) s. 17.
'3 Hagstrom og Stenvik (2014) s. 17.
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uaktsom.">* Det er selve handlingen eller unnlatelsen av & handle som er det sentrale.'”” I HR-

2006-02061-A uttaler Hoyesterett om prekontraktuelt erstatningsansvar:

«...det stilles ganske strenge krav for sdkalt prekontraktuelt erstatningsansvar; det
heter eksempelvis 1 Rt-1998-671 at «utgangspunktet méd vere at det kreves
klanderverdig opptreden under kontraktsforhandlingene — uredelighet, forledelse eller

liknende»."

Et minstekrav for brudd pd opplysningsplikten er at det foreligger en bebreidelsesverdig
opptreden under kontraktsforhandlingene fra arbeidssekers side. Skyldkravet som kreves er
uaktsomhet (culpa), se avhandlingens punkt 3.3. Dersom det foreligger opplysningssvikt vil

det derfor samtidig bety at skyldvilkéret for erstatning vil vere oppfylt.

Nér det gjelder vilkdret om at det ma foreligge et ekonomisk tap, finnes det utallige
eksempler pd hvordan opplysningsplikt ved ansettelse kan medfere et ekonomisk tap for
arbeidsgiveren. Det kan eksempelvis tenkes at arbeidsgiveren ma betale lonnsutgifter for en
arbeidstaker som ikke er i stand til & utfere arbeidsoppgavene som stillingen var ment til.
Dette vil kunne medfere overtidsbetaling til ovrige arbeidstakere som ma jobbe ekstra for &
dekke for tapt arbeidskraft. Arbeidskraft som var ment & bli dekket av den nytilsatte
arbeidstakeren. Videre kan arbeidsgiver for eksempel ha lidt et gkonomisk tap som felge av &
ha leid en leilighet til arbeidstakeren 1 forbindelse med arbeidet. Tilleggskostnader knyttet til
det & matte utlyse stillingen pa nytt, samt ga gjennom en ny ansettelsesprosess, kan ogsd vere

en kostbar prosess.

Det tredje vilkdret er arsakssammenheng mellom skaden — det ekonomiske tapet og
ansvarsgrunnlaget. Ifelge rettspraksis er utgangspunktet at en arsaksfaktor anses som &rsak
dersom den var en nedvendig betingelse for det ekonomiske tapet.'”” Den sentrale dommen i
denne sammenheng er Rt. 1992 s. 64 («P-pilledom II»). Hoyesterett formulerte arsakskravet

slik:

'3* Hagstrom og Stenvik (2014) s. 68.
'3 Hagstrom og Stenvik (2014) s. 68.
13 1 HR-2006-02061-A (avsnitt 79).
1" Hagstrom og Stenvik (2014) s. 358.
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«Arsakskravet mellom en handling eller unnlatelse og en skade er vanligvis oppfylt
dersom skaden ikke ville ha skjedd om handlingen eller unnlatelsen tenkes borte.

Handlingen eller unnlatelsen er da en nedvendig betingelse for at skaden inntrer.»'>®

Sakens faktum er ikke relevant og vil ikke bli redegjort for. Det er av avgjerende betydning at
skaden ikke wville inntrddt hvis opplysningssvikten ikke hadde foreligget. For
opplysningsplikten og for gkonomisk tap som er eksemplifisert ovenfor, vil det raskt kunne
konstateres at det foreligger arsakssammenheng. Dersom opplysningssvikten tenkes borte,

ville ansettelsen ikke funnet sted, og arbeidsgiver ville folgelig ikke lidt et ekonomisk tap.

Jeg har ikke funnet rettspraksis som omhandler spersmal om erstatning som folge av
opplysningssvikt om helseopplysninger ved ansettelse. Pa bakgrunn av det ovennevnte, virker
det imidlertid sannsynlig at retten vil kunne idemme erstatning ved brudd pa opplysningsplikt

om helseopplysninger ved ansettelse.

8 Rt. 1992 s. 64 (s. 69).

Side 46 av 54



6 Oppsummering og avsluttende refleksjoner

Utgangspunktet er at det ikke foreligger en generell opplysningsplikt om negative
helseforhold ved ansettelse. Enkelte helseopplysninger vil arbeidsseker aldri matte oppgi uten
at tilbakehold wvil fere til brudd pa den prekontraktuelle lojalitetsplikten. Dette gjelder
helseopplysninger som ikke oppfyller et eller flere av minstekravene om negativ effekt,
bebreidelse eller beskyttelsesverdig forventning. Beskyttende lovgivning er her av sentral
betydning for hvorvidt kravet om negativ effekt og bebreidelse er oppfylt. Kravet til negativ
effekt er ikke oppfylt hvis arbeidsgiver ikke kan innhente helseopplysninger. Arbeidssoker
kan heller ikke bebreides for & ha tilbakeholdt opplysninger som arbeidsgiver ikke har adgang
til & innhente. Vurderingen om arbeidssekeren kan bebreides for & holde tilbake
helseopplysninger, beror pa hvorvidt arbeidsgiver 1 tilstrekkelig grad har ivaretatt sine egne
interesser og derfor har en beskyttelsesverdig forventning om & fi helseopplysninger fra

arbeidssekeren.

Ved opplysningssvikt kan arbeidsgiver bringe en inngétt arbeidsavtale til oppher. Enten etter
avtalerettens ugyldighetsregler, eller ved oppsigelse eller avskjed etter aml. §§ 15-7 og 15-14.
Brudd pé opplysningsplikten synes a gi grunnlag for oppher etter begge regelsettene. Etter
arbeidsmiljoloven er det i utgangspunktet oppsigelse etter aml. § 15-7 som vil vaere aktuelt,
mens avskjed etter aml. § 15-14 er forbeholdt de tilfeller hvor arbeidssekeren er sarlig a

bebreide for & ha holdt tilbake helseopplysninger som folge av forsettlig atferd.

Hvilket regelsett retten vil la arbeidsgiver fere frem, avhenger av om arbeidstakeren har
tiltrddt stillingen pa tidspunktet opplysningssvikten ble oppdaget. For tiltredelse wvil
avtalerettslige ugyldighetsregler gjelde. Etter tiltredelse er arbeidstaker vernet av
stillingsvernsreglene 1 arbeidsmiljoloven, og arbeidsgiver er pliktig til & folge prosessuelle
krav som felger av loven. Uavhengig av tidspunkt for tiltredelse, kan arbeidsgiver kreve

erstatning som folge av opplysningssvikten.

Slik presentert tidligere 1 avhandlingen, vil det beste for arbeidsgiveren vare & oppdage
eventuell opplysningssvikt for arbeidstakeren har tiltradt 1 stillingen. Oppheor etter
arbeidsmiljolovens regler krever at prosessuelle krav til avskjed og oppsigelse blir overholdt.
Disse kravene vil ikke gjelde for tiltredelse. Ofte vil det imidlertid vaere vanskelig & finne ut
av opplysningssvikten for arbeidstakeren har begynt & utfere arbeidet. Helseforhold som
hindrer arbeidstakeren i & utfere arbeidet tilfredsstillende vil naturligvis ferst bli synlig etter

tiltredelse.
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Det kan vaere vanskelig for arbeidssegker a vurdere sin egen rettsstilling, og innrette seg etter
hvor den nedre grensen for brudd pa opplysningsplikten gar. Dette er forst og fremst fordi
reglene 1 stor grad er basert pd skjonn. I tillegg vil den etiske grensen for nar en arbeidsseker
foler han opptrer illojalt ofte vere lavere enn den juridiske nedre grensen. Den juridiske nedre
grensen har ikke krav om ideell atferd, men baserer seg pa om arbeidsgiver har forventninger
om helseopplysninger som er beskyttet av rettsordenen. Dette kan medfere at arbeidssekeren
opplyser om helseforhold som han ikke er rettslig pliktig til & opplyse om. Det er eksempelvis
ikke utenkelig at en gravid arbeidsseker foler at hun opptrer illojalt dersom hun ikke opplyser
om graviditeten overfor en potensiell ny arbeidsgiver, og derfor opplyser arbeidsgiveren om

forholdet.

Dersom arbeidsseker opplyser om helseforhold som han ikke har opplysningsplikt om, er
risikoen for at disse blir vektlagt negativt mer til stede enn der hvor arbeidsgiveren ikke har
opplysningene tilgjengelig. Det er nettopp dette som er formélet med forbud mot innhenting
av helseopplysninger. Dessverre vil de som vernebestemmelsene ha til hensikt & beskytte,
derfor likevel kunne bli rammet av diskriminering.'”’ Dette vil for & sette det pa spissen,
kunne medfere et slags sorteringssamfunn som verken er hensiktsmessig, onskelig eller
nedvendig.'® Det kan p& den annen side ogsé sld positivt ut. Det er ikke utenkelig at
arbeidsgiveren likevel ansetter arbeidssekeren fordi han oppleves som redelig, lojal og
tillitsfull. Hvorvidt arbeidsgiver har lov til & vektlegge helseopplysninger som arbeidsseker
ikke hadde opplysningsplikt om, men likevel valgte & dele, kunne blitt behandlet som et

selvstendig tema 1 en masteravhandling. Jeg skal derfor ikke g& narmere inn pa dette.

nttp://www.norsklektorlag.no/getfile.php/135557/Filer/Lektorbladet%20%28 filmappe%29/Lektorbladet_4juri
disktalt.pdf (sist besekt 29.11.2017).
"nttp://www.norsklektorlag.no/getfile.php/135557/Filer/Lektorbladet%20%28 filmappe%29/Lektorbladet_4juri
disktalt.pdf (sist besekt 29.11.2017).
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Lov 21. 2013 nr. 61
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