Vejledning om arbejdsgivers indhentelse af oplysninger i forbindelse
med lgnmodtagerens sygdom

Denne Vejledning

Et vigtigt element i indsatsen for at nedbringe sygefraveeret pa det danske arbejdsmarked er at sikre, at de,
der i det daglige har med denne problemstilling at gare, har det bedst mulige kendskab til de grundleeggende
regler pa omradet. Det er sigtet med denne vejledning.

Spergsmalet om, hvad arbejdsgivere kan og ma sperge om i forhold til lenmodtagers sygdom, er farst og
fremmest reguleret i helbredsoplysningsloven (lov nr. 286 af 24. april 1996), og udgangspunktet for denne
vejledning er de bestemmelser i helbredsoplysningsloven, der har direkte betydning i den henseende. Denne
vejledning angar med andre ord ikke alle bestemmelser i helbredsoplysningsloven, men tager udgangspunkt i
centrale bestemmelser i denne lov i forhold til den praktiske handtering af sygefraveerssamtaler, indsatsen for
at fastholde medarbejdere pa arbejdsmarkedet og mulighederne for, at en lanmodtager pa trods af en sygdom
alligevel kan udfare arbejde.

Denne vejledning er rettet til arbejdsgivere, organisationer, tillidsrepraeesentanter og andre, der har brug for
eller gnsker kendskab til de grundlaeeggende regler pa dette omrade. Formalet og fokus med denne vejledning
er blandt andet at fa fortalt, at reglerne i helbredsoplysningsloven pa den ene side udger et solidt vaern mod
indgreb i lenmodtagers privatliv, men pa den anden side ikke star i vejen for indsatsen for hurtigst muligt at
fa en sygemeldt medarbejder tilbage pa arbejde igen.

Vejledningens opbygning

Indledningsvis i vejledningens farste del, hvor der redegeres for retsgrundlaget, vil det ansattelsesretlige
grundprincip om arbejdsgivers ledelsesret kort blive beskrevet som afseet for en behandling af centrale
bestemmelser i helbredsoplysningsloven og dennes lovs grundprincipper.

I vejledningens anden del vil der blive fokuseret mere pa anvendelsen af helbredsoplysningsloven i praksis,
herunder serligt hvad arbejdsgivere kan indhente af oplysninger som led i bestrebelsen pa at nedbringe
sygefraveret, fx for at afdeekke om en medarbejder vil kunne udfare arbejde pa trods af dennes sygdom.

Afslutningsvis vil der blive givet et par eksempler pa spgrgsmal og svar, som denne vejledning matte give
anledning til, samt hvor yderligere information kan indhentes. Endelig er centrale bestemmelser i
helbredsoplysningsloven optrykt allersidst i denne vejledning.



Ledelsesretten

Den almindelige ledelsesret er en sadvanlig betegnelse for det helt grundleggende udgangspunkt for et
ansettelsesforhold, hvorefter en arbejdsgiver inden for de rammer, der geelder for ansettelsesforholdet, kan
gere brug af lenmodtagers arbejdskraft. Begreber som arbejdsgivers ret til at lede og fordele arbejdet” og
“arbejdsgivers instruktionsbefgjelse” er udslag af ledelsesretten, der i hgj grad er fastlagt gennem
arbejdsretlig praksis og kun i begraenset omfang reguleret ved lov.

Helbredsoplysningsloven er - som dens titel, ”lov om brug af helbredsoplysninger pa arbejdsmarkedet”,
angiver - et eksempel pa, at der findes lovgivning, der fastleegger ledelsesrettens graenser, men for at anvende
loven i den rette sammenhang er det vigtigt at veere opmaeerksom pa, at udenfor lovens anvendelsesomrade
gelder den almindelige ledelsesret.

Arbejdsgivers adgang til at indkalde lgnmodtager til en samtale om sygefravar reguleres saledes ikke af
helbredsoplysningsloven, men af den almindelige ledelsesret. Det indgar i ledelsesretten, at en arbejdsgiver
er berettiget til at drafte spergsmal vedrgrende arbejdets udfarelse og at den ansatte loyalt skal medvirke ved
denne draftelse, og det er saledes udgangspunktet, at en ogsa en sygemeldt lgnmodtager som led i dennes
ansattelsesforhold er forpligtet til at mgde op til en sygefraveerssamtale, hvis sygdommen ikke forhindrer
lanmodtager i at mgde op.

Det er dog vigtigt at veere opmarksom pa, at ledelsesretten kan indskreenkes gennem aftale. Hvis en
arbejdsgiver fx ved indgaelsen af en kollektiv overenskomst har fraskrevet sig muligheden for at indkalde en
sygemeldt lanmodtager til en sygefravaerssamtale, vil der ikke besta en pligt for lanmodtager til at mgde op
til sddan en samtale.

Hvis ikke andet er aftalt, kan en arbejdsgiver under henvisning til ledelsesretten indkalde en
lsnmodtager til en samtale om sygefraveer inden for seedvanlig arbejdstid, og hvis sygdom ikke
hindrer lsnmodtageren i fremmgde, er lanmodtageren forpligtet til at deltage i samtalen.

Helbredsoplysningsloven

En hovedtanke bag helbredsoplysningsloven er, at helbredsoplysninger, der i henhold til lovens § 2 skal
forstas som oplysninger om sygdom eller symptomer pa sygdom, er af privat karakter. Det fremgar af loven,
at arbejdsgivere ikke har en generel adgang til lanmodtageres helbredsoplysninger, men at der skal varetages
bestemte hensyn eller veere tale om sarlige forhold, for at en arbejdsgiver fx kan anmode en lgnmodtager om
sadanne oplysninger.

Formalet med loven, som det fremgar af § 1, stk. 1, er "at sikre, at helbredsoplysninger ikke uberettiget
anvendes til at begraense lsnmodtageres muligheder for at opna eller bevare ansattelse”.

Anvendelsesomradet

Helbredsoplysningsloven galder bade for og under ansettelsen. Situationen ved en ansattelsessamtale og
ved en sygefravaerssamtale kan bedst anskues hver for sig, men loven galder i begge situationer.




Det er vaesentligt at holde sig for gje, hvad der falder udenfor lovens anvendelsesomrade. Det fremgar af § 1,
at helbredsoplysningsloven viger for anden lovgivning eller bestemmelser med hjemmel heri, der omhandler
brug af helbredsoplysninger. Sadanne regler, der fx kan anga krav om helbredsundersggelser i tilknytning til
udfarelsen af bestemte former for arbejde, berares ikke af helbredsoplysningsloven.

Loven regulerer ikke adgangen til at gennemfgre feerdighedspraver, dvs. undersggelser, interviews m.v., som
har til formal at konstatere, om den pageldende lgnmodtager har de ngdvendige evner eller feerdigheder til at
udfare et arbejde. Oplysninger, der ikke er oplysninger om sygdom eller symptomer pa sygdom, omfattes
ikke af loven.

Det bgr ogsa navnes, at loven ikke er til hinder for, at en lenmodtager af egen drift giver arbejdsgiver
helbredsoplysninger. Generelle opfordringer til at tale dbent om helbredsforhold i fx en personalehandbog
eller tilsvarende er der heller ikke noget forbud imod i helbredsoplysningsloven.

§ 2: Indhentelse af helbredsoplysninger

Arbejdsgivers adgang til at anmode om helbredsoplysninger er reguleret i helbredsoplysningslovens § 2. Det
fastslas i stk. 1, at en arbejdsgiver kun ma anmode om helbredsoplysninger for at fa belyst, om
lenmodtageren lider eller har lidt af en sygdom eller har eller har haft symptomer herpa, nar sygdommen vil
have vesentlig betydning for lanmodtagers arbejdsdygtighed ved det pagaldende arbejde. Arbejdsgiver skal
i henhold til stk. 3 angive, hvilke sygdomme eller symptomer, der gnskes oplysning om.

En arbejdsgiver kan saledes godt sperge til bestemte sygdomme, der erfaringsmassigt kan vare en hindring
for, at lsnmodtager kan udfgre arbejdet, eller forhgre sig om konkrete symptomer, der i veesentlig grad kan
begrense lgnmodtagers mulighed for at lgfte arbejdsopgaven. Arbejdsgivere kan efter § 2, stk. 2, ogsa
anmode om helbredsoplysninger, som lenmodtageren ikke selv har kendskab til, hvis forholdene ved det
pagezldende arbejde serligt taler for at indhente oplysningerne.

Helbredsoplysningsloven tillader, at arbejdsgivere spgrger til angivne sygdomme eller symptomer, der
vil have vasentlig betydning for Ilanmodtagers arbejdsdygtighed, og at lsnmodtager undersgges for
bestemte sygdomme eller symptomer, hvis forholdene ved arbejdet szrligt taler herfor.

Som helbredsoplysningsloven er udformet, kan arbejdsgiver derimod i almindelighed ikke anmode en
leanmodtager om at oplyse en diagnose. Det falger af loven, at en arbejdsgiver, der ved, at en flyttemand far
har mattet vere lenge fraveerende pa grund af en ryglidelse, kan anmode om at fa oplyst, om det igen er
denne ryglidelse, der medferer betydeligt fravaer. Men en generel praksis, hvor arbejdsgivere i forbindelse
med sygemeldinger sparger, hvad medarbejderen fejler, er i strid med helbredsoplysningsloven.

Nar en lgnmodtager ringer og melder sig syg, felger det af helbredsoplysningsloven, at arbejdsgiver
kun i ganske sarlige situationer kan anmode om at fa oplyst, hvad lgnmodtageren fejler.

Det fremgar af helbredsoplysningslovens § 2, stk. 5, at tredjemand, der optraeder pa arbejdsgivers vegne, har
samme adgang som arbejdsgiveren til at anmode om helbredsoplysninger. Et konsulentfirma, der engageres
af en arbejdsgiver til at handtere sygemeldinger, vil skulle agere i henhold til loven, mens fx et
forsikringsselskab, som en arbejdsgiver anvender til at forsikre medarbejdere, i almindelighed ikke vil handle
pa arbejdsgivers vegne, hvis der indhentes helbredsoplysninger. Under forudsetning af, at arbejdsgiver ikke




far oplysning om lgnmodtagers sygdomme eller symptomer herpa, er ogsa sundhedsordninger mv., der
tilbydes medarbejdere, uproblematiske i forhold til helbredsoplysningsloven.

Andre relevante bestemmelser

Det skal navnes, at en lgnmodtager efter helbredsoplysningslovens § 6 af egen drift eller pa spgrgsmal
derom fra arbejdsgiveren skal oplyse, om lgnmodtageren er bekendt med at lide af en sygdom eller har
symptomer pa en sygdom, som vil have veesentlig betydning for lenmodtagerens arbejdsdygtighed ved det
pageeldende arbejde. Denne oplysningspligt geelder dog kun inden anszttelsen.

Hvis en lsnmodtager er vidende om at lide af en sygdom eller at have symptomer pa en sygdom, som
vil have vaesentlig betydning for arbejdsdygtigheden ved det pagaeldende arbejde, skal lsanmodtager
oplyse arbejdsgiver om det inden anseettelsen.

Hvis der skal foretages helbredsundersggelse af en lgnmodtager, skal anmodning herom efter lovens § 10,
stk. 1, ga gennem lgnmodtageren og efter dennes eget valg rettes enten til lanmodtagers egen lzege eller til en
tilsvarende sagkyndig i en bedriftssundhedstjeneste, som den pageeldende virksomhed matte veere tilsluttet.
De helbredsundersggelser, der efter § 3 kan tilbydes lgnmodtager pa baggrund af arbejdsmiljeforhold, skal
der orienteres om til Arbejdstilsynet inden sadanne undersagelser iveerkszttes.

Loven indeholder herudover regler om blandt andet sarlig dispensationsadgang, informeret samtykke ved
undersggelser og eventuelle konsekvenser af et afslag pa at lade sig undersgge, tavshedspligt og sanktioner.




Del 2

Anvendelsen af reglerne

I Del 1 blev det retsgrundlag, der regulerer forholdet mellem arbejdsgiver og lanmodtager i forbindelse med
udveksling af oplysninger vedrarende sygdom, gennemgaet. Her i Del 2 vil der blive fokuseret pa, hvordan
reglerne i praksis giver mulighed for at fare sygefraveerssamtaler pa en hensigtsmaessig made. Det vil derfor
ikke blive videre berart, fx hvad helbredsoplysningsloven betyder ved en ansettelsessamtale, da det er
situationen under ansattelsen, der behandles i det falgende.

Pa dette omrade adskiller situationen under ansettelsen sig iseer fra situationen inden ansattelsen ved, at en
arbejdsgivers fokus almindeligvis vil vare pa, at lanmodtager kommer bedst og hurtigst muligt tilbage pa
arbejde, og ikke pa, om lgnmodtager skal ansattes eller ej. Ogsa under anszttelsen kan en arbejdsgiver have
behov for at fa belyst, om lgnmodtageren lider af en sygdom eller har symptomer herpa, der har veasentlig
betydning for arbejdsdygtigheden, men i mange tilfalde vil en draftelse mellem arbejdsgiver og lenmodtager
som falge af dennes sygdom netop finde sted pa baggrund af, at sygdommen har denne betydning. Da lovens
§ 2, stk. 1 fastsatter, at arbejdsgiver kun ma anmode om helbredsoplysninger for at fa belyst, om
lanmodtager lider af en sygdom eller har symptomer, der har vaesentlig betydning for arbejdsdygtigheden,
kan arbejdsgiver ikke anmode om oplysning om sygdom eller symptomer, hvis det allerede er fastslaet, at
lanmodtagers sygdom eller symptomer har denne vaesentlige betydning.

Hvis det allerede star klart for arbejdsgiver, at lsnmodtager lider af en sygdom eller har symptomer
pa en sygdom, der har vesentlig betydning for arbejdsdygtigheden, falger det af
helbredsoplysningsloven, at arbejdsgiver ikke kan anmode om yderligere oplysning om sygdommen
eller symptomerne.

Nar det kan konstateres, at lenmodtager lider af en sygdom eller har symptomer herpa, der har vasentlig
betydning for arbejdsdygtigheden, er arbejdsgivers interesse i at fa oplysninger om sygdommen eller
symptomerne imidlertid ogsa forholdsvis begrenset. | stedet for at fokusere pa sygdommen kan arbejdsgiver
med fordel sgge at fa belyst, hvordan medarbejderen bedst og hurtigst muligt kommer tilbage i arbejde igen.

Hvad arbejdsgivere kan spgrge om

Helbredsoplysninger er oplysninger om sygdom og symptomer herpa, sa en arbejdsgiver vil ikke vaere
omfattet helbredsoplysningsloven, men derimod agere inden for ledelsesrettens rammer, hvis arbejdsgiveren
anmoder om oplysning om, hvilke funktioner lgnmodtager kan veretage pa trods af sygdommen, hvilket
fraveer der kan blive tale om pa grund af sygdommen eller hvilke foranstaltninger der kan vere grund til at
iveerkseette som fglge af sygdommen.

En arbejdsgiver kan sgge oplyst, hvilke funktioner en sygemeldt medarbejder eventuelt kan bestride,
hvilke foranstaltninger der eventuelt kan szttes i veerk og hvilket fraveer der kan paregnes.




e Spgrgsmal om, hvorvidt lenmodtageren kan kare bil, om lgnmodtageren bedre vil kunne udfgre mindre
fysisk belastende arbejde eller om lgnmodtageren selv kan pege pa en funktion pa virksomheden, denne
kan varetage pa trods af sygdommen, fx kunne medfare, at lanmodtageren kan komme tilbage pa arbejde
i en anden funktion.

e Tilsvarende kan spgrgsmal om eventuelt forudsigeligt fravaer kan eksempelvis fare til oplysning om en
planlagt operation eller en fortlgbende behandling pa bestemte ugedage samt give arbejdsgiver en idé
om, hvor leenge sygdommen kan vare

e Endelig vil spargsmal om, hvorvidt det vil kunne hjelpe lgnmodtager at blive flyttet fysisk, om en
periode pa deltid er en lgsning, om der vil kunne arbejdes hjemmefra eller om der er andre
foranstaltninger eller hjelpemidler, der med fordel vil kunne tages i brug, fx fare til, at lsnmodtageren
hurtigere kan genoptage arbejdet helt eller delvist.

Seerligt vedrgrende indhentelse af funktionsoplysninger kan det i gvrigt navnes, at arbejdsgiver i visse
tilfeelde indirekte vil kunne fa oplysninger vedrgrende lgnmodtagers helbred herved uden at oplysningerne
dog er omfattet af helbredsoplysningsloven. En arbejdsgiver, der sikrer sig, at lgnmodtager besidder et
gyldigt fererbevis, far eksempelvis samtidig oplysning om, at lgnmodtageren er blevet fundet
helbredsmaessigt egnet til at kare bil uden at dette dog er en oplysning om sygdom eller symptomer herpa.

I det hele taget kan det havdes, at arbejdsgiver afhaengigt af svarene pa spgrgsmal som de beskrevne kan fa
en idé om, hvilke sygdomme eller hvilken form for sygdom lgnmodtageren lider af eller ikke lider af, men
som naevnt angar helbredsoplysningsloven kun oplysninger om sygdom og symptomer. Hvis der er udsigt til,
at lenmodtager vil veere fraveerende, kan arbejdsgiver anmode om narmere oplysning om dette fraveers
beskaffenhed, sa arbejdsgiveren kan overflytte arbejdsopgaver eller omrokere pa virksomheden.

Hvis det fx er ngdvendigt med en leegeundersggelse for at afdaekke, om en sygemeldt Isnmodtager vil kunne
varetage en bestemt funktion pa trods af sygdommen, er helbredsoplysningsloven ikke til hinder for, at en
lanmodtager vil kunne blive undersggt af dennes egen leege eller af en specialist uden at arbejdsgiver derved
far oplysning om lgnmodtagers sygdom eller symptomer, men blot oplysning om lgnmodtagers mulighed for
at bestride den pageeldende funktion. Tilsvarende vil en lege kunne pege pa foranstaltninger, som en
arbejdsgiver i givet fald kan iveerksatte for at muliggare lenmodtagers hurtige tilbagekomst til arbejdet, uden
at der er tale om brug af helbredsoplysninger i henhold til helbredsoplysningsloven.

Nar en medarbejder er sygemeldt, kan der saledes med fordel laegges veegt pa, hvad medarbejderen eventuelt
alligevel kan. Spgrgsmal som "vil du kunne arbejde pa halv tid?" eller "vil du kunne passe telefoner, nu du
skal undga tunge lgft?" er konstruktive, rettet mod mulige funktioner eller foranstaltninger og falder helt
udenfor helbredsoplysningslovens omrade.

Helbredsoplysningsloven angar kun oplysninger om sygdom og symptomer og er pa ingen made til
hinder for, at en arbejdsgiver fokuserer pa, hvad en sygemeldt lsenmodtager alligevel kan.




Eksempler pa spgrgsmal og svar:

Hvad kan en lgnmodtager gare, hvis arbejdsgiver ikke overholder reglerne?

Svar: Hvis lenmodtager er medlem af en lanmodtagerorganisation, vil det veere narliggende at henvende sig
der for at fa bistand. Hvis lgnmodtager ikke er medlem af en lgnmodtagerorganisation, vil lenmodtager i
tilfelde af, at helbredsoplysningslovens § 2 er overtradt, kunne henvende sig til en advokat for eventuelt at
blive tilkendt en godtgarelse ved domstolene. Udover at helbredsoplysningsloven i § 12 giver hjemmel til, at
kreenkelse af lgnmodtagers rettigheder efter § 2 kan udlgse en godtgerelse, er det i § 13 fastsat, at
overtreedelse af § 2 straffes med bgde.

Hvad kan arbejdsgiver gare, hvis lsnmodtager ikke vil besvare arbejdsgivers lovlige spargsmal?

Svar: Hvis arbejdsgiver er medlem af en arbejdsgiverorganisation, kan der eventuelt sgges bistand der. En
arbejdsgiver vil kunne mgde en lgnmodtager, der ikke vil besvare lovlige spgrgsmal eller fx negter at
medvirke ved en sygefravaerssamtale, med ansettelsesretlige sanktioner. Det kan vaere en henstilling, en
advarsel mv., og i sidste ende vil det kunne fa konsekvenser for ansattelsesforholdet, hvis lgnmodtager
negter at samarbejde.

Eventuelle spargsmal, som denne vejledning matte give anledning til, kan rettes til
Beskeftigelsesministeriet, gerne pa E-mail bm@bm.dk. Hvis der viser sig at veere behov for at falge op pa
denne vejledning, fx ved at offentligggre besvarelsen af ofte stillede spargsmal, vil dette eksempelvis ske via
ministeriets hjemmeside — www.bm.dk — hvor denne vejledning ogsa forefindes.



