Arbejdsgivers mulighed for at stille krav om tvangsvaccination af
sine ansatte, med fokus pa arbejdsgivers ledelsesret

Employers’ access to issue vaccine requirements for their employees
focusing on employers’ managerial prerogative

af SARAH LYKKEGAARD D@SSING

Da covid-19-virussen for alvor fik fat i Danmark i foraret 2020, fulgte en reekke nye udfordrin-
ger og problemstillinger for det danske arbejdsmarked, herunder om arbejdsgivere kunne
kreeve at disses medarbejdere modtog Covid-19-vaccinationen. Denne problemstilling har gi-
vet anledning til ncermere at undersoge, hvorvidt der generelt foreligger et hjemmelsgrundlag
for, at arbejdsgivere i tilfeelde af smitsomme sygdomme kan stille krav om, at disses medarbej-
dere bliver vaccineret. Gennem anvendelse af den retsdogmatiske metode vil ncerverende af-
handling forsoge at afklare dette sporgsmdl.

Afhandlingen er overordnet opdelt i to dele. 1 forste del blive undersages og analyseres, hvor-
vidt en arbejdsgivers vaccinationskrav kan hjemles i dansk lovgivning. Anden del vil hertil
have fokus pa arbejdsgivers ledelsesret, med det formal at afklare, om en arbejdsgivers vacci-
nationskrav vil kunne rummes inden for ledelsesrettens greenser. I den forbindelse redegores
for ledelsesrettens generelle indhold og begreensninger, ligesom arbejdsgivers befojelse til at
udstede reglementer vedrorende medarbejdes adfcerd beskrives ncermere. Med henblik pa at
undersoge, hvordan fagretlig praksis vurderer arbejdsgivers indforelse af scerlig indgribende
reglementer i medfor af ledelsesretten, analyseres endvidere relevant retspraksis pa omradet.
Da der endnu ikke foreligger retspraksis, der direkte afklarer, hvorvidt en arbejdsgiver i med-
for af sin ledelsesret kan indfore et vaccinekrav, tager analysen afscet i retspraksis vedrorende
avrige reglementer omfattende indgreb i medarbejdernes integritet.

Det konkluderes, som folge af analysen, at en arbejdsgiver i medfor af ledelsesretten principielt
kan krceve, at en medarbejder bliver vaccineret, sdafremt tre betingelser er opfyldt. Forst og
fremmest skal der foreligge en saglig drifismeessig begrundelse. For det andet skal der foreta-
ges en rimelig hensynstagen til medarbejderens interesse, ligesom der i afvejningen mellem de
modstdende interesser skal veere tale om en tilstreekkelig saglig driftsmeessig begrundelse. En-
delig ma vaccinationskravet ikke veere udtryk for chikane eller vilkarlighed. Afhandlingen kon-
kluderer endvidere, at dansk lovgivning som udgangspunk ikke hjemler adgang til at arbejds-
giveren kan stille krav om vaccination af medarbejdere, dog indeholdende en vis usikkerhed i
forhold til arbejdsmiljoloven.
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Abstract

As the COVID-19 pandemic hit Denmark back in the early spring of 2020, it came with at-
tached concerns and legal challenges to the Danish labour market. These included the naturally
raised question; Can an employer legally require their employees to receive a COVID-19 vac-
cine? This issue has given rise to a more definite legal clarification of the legal basis in regards
to employers’ access to issue vaccine requirements for their employees in terms of contagious
diseases on a general note. Using the Legal Dogmatic Method, the scope of this thesis is to
clarify the raised issue.
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The thesis is structured in two parts. First part is scrutinizing and analyzing if employers’ vac-
cination requirements for their employees can be allowed in accordance with Danish law. In
continuation, the second part is focusing on the employers’ managerial prerogative, namely the
scope of clarifying if vaccine requirements issued by the employers may be comprised within
the boundaries of the employers’ managerial prerogative. In the latter regard, the thesis will
account for the general substance and limitations of the employers’ managerial prerogative.
Additionally, the employers’ access to issue regulation in relation to employee conduct is de-
scribed and explained.

Further, this thesis is analyzing relevant case law with the aim of examining how Danish labour
law is assessing employer introduction of interfering regulation in accordance with the em-
ployers’ managerial prerogative. As no direct case law exist within the scope of determining
employers’ access to introduce vaccination requirements to their employees pursuant to the
employers’ managerial prerogative, the analysis adapt the relevant applicable case law in re-
gard to other employer issued regulation interfering with the integrity of the employees.

As aresult of the analysis, this thesis is concluding that employers principally and theoretically
are permitted to issue vaccine requirements for their employees pursuant to the employers’
managerial prerogative provided that the following three provisions have been satisfied.

First of all, such requirement must be based on objective operational grounds. Secondly, em-
ployee interests must be reasonably taken into consideration and the subtending interests must
be weighed against each other in order to assure an adequately objective operational justifica-
tion. Finally, such requirement cannot be a result of neither individual nor structural harassment
or arbitrariness, just like the vaccination requirements may not cause disadvantages or losses
for the employees.

In addition, this thesis is concluding that employees’ access to issuing vaccine requirements to
their employees does not have legal basis in accordance with Danish law. However, within this
conclusion are included some uncertainties in regard to the Danish Working Environment Act.

Forkortelser
Folgende forkortelser vil blive anvendt i athandlingen:

AR Sag ved Arbejdsretten

Art. Artikel

Beh. Behandling

DA Dansk Arbejdsgiverforening

Dyvs. Det vil sige

EMD Den Europ@iske Menneskerettighedsdomstol

EMRK Den Europaiske Menneskerettighedskonvention

Etc. Et cetera

f.eks. for eksempel

Ff. Flere folgende

FV Faglig Voldgiftskendelse

FH Fagbevegelsens Hovedorganisation

HA Hovedaftalen af 1973 mellem Dansk Arbejdsgiverforening og Landsorganisatio-
nen i
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Danmark

L Lovforslag

LBK Lovbekendtgorelse

LO Landsorganisationen i Danmark - 1 dag Fagbeveagelsens Hovedorganisation (FH)
M.Al. Med flere

Muv. Med videre

Nr. Nummer

Pkt. Punkt

Osv. Og sé videre

S. Side

Sp. Spalte

1. Indledning

1.1. Prasentation af emnet

I det tidlige fordr 2020 gjorde COVID-19-virussen for alvor sit indtog i Danmark, og den 11.
marts 2020 blev virussen erklaret for en pandemi af WHO.! 1 forbindelse med pandemien
opstod der en lang rekke nye ansattelsesretlige spergsmél og problemstillinger, herunder
hjemsendelse, testning, vaccinationskrav osv. Udviklingen af COVID-19-vaccinen har i serlig
grad aktualiseret spergsmélet om, hvorvidt en arbejdsgiver kan krave, at dennes medarbejdere
bliver vaccineret mod COVID-19. Ogsé i forhold til eventuelle fremtidige smitsomme syg-
domme fremstér spergsmélet umiddelbart uafklaret.

Selvom vi i Danmark generelt har en hej frivillig vaccinationstilslutning, har muligheden for
tvangsvaccination i mange ar varet en fast del af epidemiloven.? Med COVID-19-udbruddet
blev adgangen hertil endvidere udvidet midlertidigt.® Efter voldsom kritik og debat i samfun-
det, blev tvangsvaccination dog udskrevet af epidemiloven*, med understregning af, at vacci-
nation i Danmark fremadrettet udelukkende skal bero pé frivillighed, 4benhed og oplysning.’
I lyset af denne @ndrede tilgang til tvangsvaccination skal det i nervaerende athandling under-
soges, hvorvidt der foreligger et hjemmelsgrundlag — i enten lov eller retsgrundsetning — der
giver arbejdsgivere adgang til generelt, i tilfelde af smitsomme sygdomme, at stille krav om
vaccination.® Denne problemstilling udmenter sig i folgende problemformulering.

1.2. Problemformulering

Afhandlingen har til formdl at undersege og analysere, hvorvidt en privat arbejdsgiver kan
stille krav om, at en medarbejder bliver vaccineret, med fokus pa arbejdsgivers ledelsesret.

' https://www.who.int/director-general/speeches/detail/who-director-general-s-opening-remarks-at-the-media-

briefing-on-covid-19---11-march-2020.

2LBK nr. 114 af 21. marts 1979, § 8.

3 LBK nr. 208 af 17. marts 2020, § 8, stk. 2.

4 LBK nr. 285 af 27. februar 2021.

5 https://www.dr.dk/nyheder/politik/tvangsvaccination-slettet-i-aftale-om-ny-epidemilov-der-giver-mere-magt-
til.

¢ Se neermere om begrebet >>smitsomme sygdomme< i afhandlingens afgrasnings i afsnit 2.
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Det vil indledningsvist 1 athandlingen blive behandlet, hvorvidt en arbejdsgiver har hjemmel i
dansk lovgivning til at krave, at en medarbejder bliver vaccineret. Til at understotte forstdelsen
vil den indledende del endvidere indeholde et afsnit om regelgrundlaget for tvangsvaccination,
i form af en beskrivelse af epidemilovgivningen og dens udvikling. Afhandlingen indeholder
dernast en redegorelse af arbejdsgivers ledelsesret, herunder ledelsesrettens indhold og gene-
relle begrensninger, samt en naermere beskrivelse af arbejdsgivers adgang til at udstede regle-
menter om medarbejdernes adferd. Herefter analyseres relevant retspraksis pd omradet, med
henblik pa at undersege, hvordan fagretlig praksis bedemmer sarligt indgribende reglementer,
samt hvilke begraensninger arbejdsgiveren har 1 sin adgang til at indfere sddanne reglementa-
riske bestemmelser over for medarbejderne. Afslutningsvist indeholder athandlingen en vur-
dering af, hvorvidt en arbejdsgiver, i medfer af sin ledelsesret, har hjemmel til at stille krav
om, at en medarbejder bliver vaccineret.

2. Afgraensning

Afhandlingen tager sigte pa nermere at afklare, 1 hvilket omfang en arbejdsgiver pa det private
arbejdsmarked kan stille krav om vaccination, og vil derfor ikke indeholde en stillingtagen til
situationen pd det offentlige arbejdsmarked. Denne afgraensning beror pé, at der er forskel mel-
lem private og offentlige stillinger. Offentlige ansettelser skal danne baggrund for almen for-
valtning, hvis grundlag er en politisk beslutning, hvorimod private ansettelser i sidste ende kan
begrundes 1 privatekonomiske hensyn. Denne forskel indeberer, at baggrunden for ledelses-
rettens udevelse er forskellig, hvorfor ogsa vurderingen af, om ledelsesretten er administreret
efter saglige hensyn, mé ske efter forskellige kriterier.  Som folge heraf vil athandlingen be-
graense sig til det private arbejdsmarked. Fokusset pa det private arbejdsmarked vil endvidere
indebare, at Den Europaiske Menneskerettighedskonvention alene bliver kortfattet inddraget
i enkelte dele af athandlingen, idet private ikke er pligtsubjekter efter konventionen.®

Afhandlingen vil begrense sig til at vedrare arbejdsgivers adgang til at stille krav om vaccina-
tion 1 forbindelse med sygdomme, der efter epidemiloven karakteriseres som smitsomme syg-
domme, herunder omfattende alment farlige sygdomme og samfundskritiske sygdomme, jf.
epidemilovens § 2, stk. 2-4.° Det kan hertil bemarkes, at epidemiloven opstiller de forskellige
sygdomme som et hierarki, hvor den overordnede kategori er smitsom sygdom, herunder herer
alment farlige sygdomme, hvoraf nogle ogsa kan opfylde kriterierne for at vaere samfundskri-
tiske. En alment farlig sygdom og en samfundskritisk sygdom vil derfor altid vaere en smitsom
sygdom. !’

Afhandlingen vil alene indeholde en kortfattet redegorelse af arbejdsgiverens forskellige ledel-
sesmassige befojelser, idet der primaert vil vaere fokus pa arbejdsgivers befojelse til at udstede
reglementer. De gvrige ledelsesmassige befojelser vil derfor ikke blive yderligere analyseret
eller beskrevet. Ud fra en analyse af fagretlig praksis om misbrug af ledelsesretten, vil der i
athandlingen endvidere hovedsageligt blive lagt vagt pa de begraensninger der folger af almene
retsgrundsatninger i relation til indferelse af reglementer, herunder med fokus pé indgribende
reglementer. Dette skyldes, at disse begrensninger umiddelbart skennes at vare af storst rele-
vans for afhandlingens problemstilling. Athandlingen vil derfor ikke indeholde en n@rmere

7 Hasselbalch og Munkholm, Leerebog i anscettelsesret og personalejura, s. 137.

8 EMRK har ikke direkte horisontal virkning i dansk ret, og kan derfor ikke p&berabes over for private arbejdsgi-
vere, jf. Terkelsen, Vedsted-Hansen og Storgaard, Folkeret og menneskerettigheder, s. 325.

9 LBK nr. 285 af 27. februar 2021, § 2.

19 https://www.sst.dk/da/viden/beredskab/beredskab-for-epidemier/epidemiloven.
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behandling af de begransninger, der findes 1 ledelsesretten 1 medfer af den ansettelsesretlige
lovgivning, f.eks. ligebehandlings- og forskelsbehandlingsloven mv.

Afhandlingen vil endvidere ikke indeholde en undersegelse af, hvorvidt der foreligger kollek-
tive muligheder for at skabe et retsgrundlag om tvangsvaccination f.eks. gennem lokalaftale
eller overenskomst. Ligeledes vil det ikke blive behandlet, om en arbejdsgiver har mulighed
for pa det individuelle plan at indgd en aftale med den enkle lonmodtager, om at denne skal
vare vaccineret. !!

Det kunne med athandlingens problemstilling vere interessant yderligere at undersege, dels
hvorvidt arbejdsgiveren overhovedet har adgang til at indhente og behandle oplysninger ved-
rerende medarbejderens vaccinestatus, og dels hvilke ansattelsesretlige konsekvenser en ar-
bejdsgiver ville kunne ivaerksatte, 1 tilfelde af at arbejdsgiveren er berettiget til at stille et
vaccinekrav. Af hensyn til fremstillingens omfang behandles disse problemstillinger imidlertid
ikke, ligesom ej heller databeskyttelsesforordningen'? — eller loven'? vil blive inddraget i af-
handlingens analyse.

3. Metode

Afhandlingen har til formal at undersoge geeldende ret for derigennem at kunne fastsla, om en
arbejdsgiver kan krave, at en medarbejder bliver vaccineret. Derfor anvendes retsdogmatisk
metode, hvorved geldende ret (de lege lata) beskrives, fortolkes og systematiseres gennem en
metodisk gennemgang og analyse af forskellige retskilder af betydning for retsstillingen.'* Den
geldende ret pa omradet udledes ved at behandle relevante retskilder, herunder love, bekendt-
gorelser, lovforarbejder samt ikke mindst retspraksis fra bade de danske domstole, Den Euro-
paiske Menneskerettighedsdomstol samt det arbejdsretlige konfliktlosningssystem. Saerligt
retsgrundsatninger— og principper vil som retskilde spille en vaesentlig rolle i besvarelsen af
athandlingens spergsmal. Dette skyldes, at der i athandlingen vil blive fokuseret pa arbejdsgi-
vers ledelsesret, ledelsesrettens saglighedskrav samt medarbejderens integritetsbeskyttelse.
Herudover vil der i athandlingen blive inddraget vejledninger samt gvrige administrative be-
markninger. Disse er ikke bindende retsregler, men indeholder i veesentlig omfang supplerende
udfyldende bestemmelser, som tilkendegiver myndighedernes retlige opfattelse af et givent
retsomrade. !°

National lovgivning er en betydelig retskilde og udger udgangspunktet for forste del af analy-
sen 1 afthandlingen, i det omfang der findes lovgivning pé det konkrete retsomréde. I forhold til
athandlingens undersogelse af et muligt hjemmelsgrundlag i1 den danske lovgivning, vil dels

' Som en kort bemarkning hertil kan det anferes, at princippet om medarbejdernes integritetsvaern i en vis ud-
strekning ma anses for ufravigelig, med den konsekvens, at der foreligger en yderste grense for, hvad der gyldigt
kan aftales mellem parterne. Fastleeggelsen af denne yderste grense, vil bero pa en konkret interesseafvejning,
som ligeledes kendes for ledelsesrettens graenser. (Hasselbalch, Den danske arbejdsret, bind 11, s. 825 ff)) Som
folge heraf mé det antages at et vaccinationskrav alene kan aftales mellem arbejdsgiver og arbejdstager, i det
omfang arbejdsgiver i forvejen vil veere berettiget til at stille et sddant krav i medfer af sin ledelsesret, hvilket
netop er fokus for denne athandling.

12 Europa-Parlamentets og R&dets forordning af 27. april 2016 nr. 679.

13 Lov nr. 502 af 23. maj 2018.

4 Evald, Juridisk teori, metode og videnskab, s. 15.

5Revsbech m.fl., Forvaltningsret - almindelige emner, s. 128 ff.
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epidemiloven'®, arbejdsmiljoloven!” samt helbredsoplysningsloven'® vaere genstand for selv-
steendige analyser. Til brug for fortolkningen inddrages endvidere forarbejderne til den oven-
stdende lovgivning. Lovforarbejder er en retskilde 1 dansk ret, der kan have stor betydning for
fastleeggelsen af, hvad der er geeldende ret, og forarbejderne kan siledes udgere en del af grund-
laget for den juridiske argumentation.'® Derudover vil bindende administrative retsforskrifter
som f.eks. bekendtgerelser inden for arbejdsmiljeretten, blive anvendt i athandlingen i det om-
fang det er relevant for fremstillingen, analysen eller argumentationen. Bade lovforarbejder
samt administrative forskrifter har siledes retskildemassig betydning.?

Der vil endvidere i hej grad blive anvendt fagretlig praksis 1 athandlingen, fra henholdsvis de
faglige voldgiftsretter og Arbejdsretten. Dette skyldes, at de to afgerelsesorganer med hjemmel
i arbejdsretslovens §§ 9 og 21, har kompetence til at behandle sager vedrerende brud pd samt
fortolkning af kollektive overenskomster og hovedaftaler.?! Arbejdsretten er en specialdomstol
uden for det ordineere domstolssystem, og Arbejdsretten treeffer sine afgerelser ved dom, lige-
som afgerelserne er endelige.?” Faglige voldgiftsretter er derimod fagretlige domstolslignende
tvistelgsningsorganer.?® Bade afgerelser fra Arbejdsretten samt de faglige voldsgiftsretter har
prejudikatvirkning, om end de faglige voldgiftskendelser ikke antages at have lige sa hej prae-
judikatvaerdi som Arbejdsrettens afgerelser.?* Der vil derudover blive inddraget enkelte afgo-
relser fra fagretlige naevn, herunder Afskedigelsesna@vnet og Arbejdsmiljoklagenaevnet. Af-
skedigelsesna@vnets kendelser har praejudikatvirkning og kendelserne kan fuldbyrdes efter rets-
plejelovens regler om fuldbyrdelse af domme, jf. arbejdsretslovens § 34, stk. 1.2 2°  modsat-
ning hertil kan Arbejdsmiljeklagenavnets afgerelser viderebringes for domstolene, og afgerel-
serne har som folge heraf alene begrenset prejudikatvaerdi.?” Afhandlingen indeholder kun en
enkelt afgorelse fra arbejdsmiljoklagenevnet, som alene inddrages til illustration af arbejdsgi-
vers forpligtelse til at sikre et sikkerheds — og sundhedsmaessigt forsvarligt arbejdsmilje.

Afhandlingen vil behandle dele af juridiske problemstillinger, som endnu ikke er endelig af-
klaret, og der vil derfor tillige blive inddraget faglitteratur og artikler. Det mé hertil papeges,
at juridisk litteratur ikke udger en autoritativ retskilde i dansk ret, ligesom det er omdiskuteret,
hvilken retskildeveaerdi — om nogen — den juridiske litteratur kan tillegges.?® For sa vidt littera-
turen er baseret pa anerkendte retskilder, vil litteraturen blive benyttet som et bidrag til den
ovrige juridiske argumentation i athandlingens forskellige analyser. Hertil bemarkes dog, at
den retskildemessige vardi af den enkelte forfatters udsagn athenger af den anferte argumen-
tation.

16 LBK nr. 285 af 27. februar 2021.

17 LBK nr. 2062 af 16. november 2021.

18 LBK nr. 286 af 24. april 1996.

19 Blume, Retssystemet og juridisk metode, s. 208 ff.

20 Blume, Retssystemet og juridisk metode, s. 185 og's. 221.
2l LBK nr. 1003 af 24. august 2017, §§ 9 og 21.

22 Kristiansen, Den kollektive arbejdsret, s. 595.

23 Kristiansen, Den kollektive arbejdsret, s. 637.

24 Munkholm, Loyalitet i arbejdsretlige relationer, s. 32-33.
2> Munkholm, Loyalitet i arbejdsretlige relationer, s. 32-33.
26 LBK nr. 1003 af 24. august 2017, § 34, stk. 1.

27 Hasselbalch, Den danske arbejdsret, bind I, s. 397.

28 Blume, Retssystemet og juridisk metode, s. 188.
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4. Begreber

Leonmodtagerbegrebet og arbejdsgiverbegreber er to helt centrale begreber pé det arbejdsretlige
omrade. Begge begreber vil blive anvendt 1 athandlingen, og for forstaelsens skyld vil begre-
berne derfor blive defineret nedenfor. Derudover vil begrebet tvang” blive defineret i afsnit
4.3, til neermere at belyse, hvad der menes med begrebet “tvangsvaccination” 1 athandlingen.

4.1. Lonmodtager

Der findes ikke nogen universelt dekkende definition af en ”lenmodtager”. Derimod indehol-
der de fleste af de love der er rettet mod lenmodtagere, en definition af, hvilke personer, der er
omfattet af loven, og dermed anses som lenmodtager. Om den enkelte person anses som lon-
modtager, mé derfor i princippet afgeres i forhold til det pageldende retsgrundlag, der er tale
om.?

I denne athandling skal begrebet “lonmodtager” forstas, som dakkende over en person, der
indgér 1 et overenskomstdakket eller individuelt ansattelsesforhold med en arbejdsgiver om
udferelse af et bestemt arbejde. Der vil vere tale om en person, der er forpligtet til at udfore
det padgaldende arbejde personligt, og som modtager et vederlag for sit arbejde af sin arbejds-
giver. Lonmodtageren er endvidere underlagt arbejdsgiverens instruktions- og kontrolbefo-
jelse, hvilket indeberer at lonmodtageren har pligt til at folge arbejdsgiverens anvisninger. |

athandlingen skal begrebet “lonmodtager”, “arbejdstager”, ansatte” og “medarbejder” anses
som et synonym for samme begreb.

Det skal i relation til serligt afsnit 5.2 vedrerende arbejdsmiljeloven, bemarkes, at arbejdsmil-
jolovens bestemmelser gaelder for alt “arbejde der udfores for en arbejdsgiver”, jf. lovens § 2,
stk. 1.%% Arbejdsmiljeloven omfatter siledes béde traditionelt lonnet arbejde samt forskellige
former for frivilligt (ulennet) arbejdet. Arbejdsmiljelovens definition af lenmodtagerbegrebet
anvendes kun i forbindelse med athandlingens behandling af arbejdsmiljeloven.

4.2. Arbejdsgiver

Arbejdsgiverbegrebet er ej heller underlagt en entydig felles definition i dansk ret og i mod-
setning til lonmodtagerbegrebet er arbejdsgiverbegrebet endvidere ikke defineret noget sted 1
den anszttelsesretlige lovgivning. ' Overordnet set synes der dog at vere teoretisk enighed
om, at arbejdsgiveren er “den person, der lader lonnet arbejde udfore”, ligesom arbejdsgiver-
parten som altovervejende udgangspunkt er den som har indgdet ansettelsesaftalen med lon-
modtageren.*?

I afthandlingen skal begrebet “arbejdsgiver” forstds som lenmodtagerens overordnede, som in-
struerer og disponerer over lenmodtagerens arbejdsindsats. Lenmodtageren udferer siledes sit
arbejde under ledelse af arbejdsgiveren, og indretter sig efter de retningslinjer, som arbejdsgi-
veren fastsatter. Afhandlingen vil behandle private arbejdsgiveres mulighed for at kraeve, at
sine medarbejdere bliver vaccineret, og begrebet arbejdsgiver” skal derfor 1 athandlingen for-
stds som den private arbejdsgiver og ikke den offentlige arbejdsgiver.

2 Kristiansen, Anscettelsesret, s. 26.

30 LBK nr. 2062 af 16. november 2021, (straffeloven), § 1, stk. 2.

31 Kristiansen, Anscettelsesret, s. 42.

32 Hasselbalch og Munkholm, Leerebog i anscettelsesret og personalejura, s. 38.
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4.3. Tvang

Afhandlingens omdrejningspunkt er arbejdsgivers mulighed for at kraeve, at sine medarbejdere
lader sig tvangsmaessigt vaccinere.

Det traditionelle kerneomrade for tvangsbegrebet er fysisk tvang, hvilket vil sige overvindelse
af faktisk modstand med fysisk mag, jf. straffelovens § 260.%* 3* I denne afhandling skal be-
greberne “tvang” og “tvangsvaccination” dog ikke forstds som et spergsmal om, hvorvidt en
arbejdsgiver har adgang til fysisk at udeve tvang overfor sine medarbejdere, ved f.eks. at fast-
holde medarbejderne og derigennem tvinge vaccinationsindsprgjtningen ind i medarbejderens
krop. Anvendelsen af begreberne skal derimod forstas som et spergsmal om, hvorvidt en ar-
bejdsgiver kan krave, at dennes medarbejdere bliver vaccineret, med den konsekvens, at med-
arbejderne risikerer eventuelle ansettelsesretlige konsekvenser ved ikke at imedekomme ar-
bejdsgivers krav herom. Den pageldende “tvang” kommer séledes til udtryk ved, at det vil
kunne have ansattelsesretlige konsekvenser for medarbejden, hvis denne vealger ikke at folge
arbejdsgivers krav, og derimod ikke at medarbejderne vil blive udsat for tvang i en klassisk
strafferetlig forstand.

5. Dansk lovgivning

I nervaerende afsnit beskrives og analyseres den relevante danske lovgivning med henblik pa
at fastsla, hvorvidt en arbejdsgiver har hjemmel i1 lovgivningen til at kraeve, at sine ansatte
bliver vaccineret. Tvangsvaccination har lenge vearet en del af epidemiloven i Danmark, og
vil derfor blive naermere beskrevet i afsnit 5.1, med sigte pa at kunne udlede brugbare elementer
til vurderingen af arbejdsgivers adgang hertil samt til forstielsen af den danske tilgang til
tvangsvaccination.

5.1. Epidemiloven

I &r 1978 blev der indfert mulighed for tvangsvaccination i den dagzldende epidemilov.>® Be-
myndigelsesbestemmelsen til at tvangsvaccinere fastslog, at indenrigsministeren (i dag
sundhedsministeren>®) efter indstilling fra Sundhedsstyrelsen kunne pabyde, at der inden for et
nermere afgrenset omrade eller nermere afgrenset personkreds skulle iverksattes tvangs-
massig vaccination.’” Det fremgar af lovens forarbejder, at man fandt indferelsen af bestem-
melsen nedvendig som folge af fremkomst af en raeekke nye farlige, smitsomme sygdomme,
som eksempelvis ebolavirus, Marburg-sygdom, Lassa-feber mv.*® Den dagzldende epidemi-
lov og herunder muligheden for tvangsvaccination, eksisterede relativ ubemerket i de efterfol-
gende mange ar. Dette @ndrede sig dog drastisk i det tidlige fordr 2020, da COVID-19-virussen
for alvor gjorde sit indtog i Danmark.>’

3 LBK nr. 1851 af 20. september 2021, § 260.

34 Madsen, Sundhedsret, s. 409.

35 LBK nr. 114 af 21. marts 1979, § 8.

36 https://sum.dk/ministeriet/ministeriets-historie (I januar 2021 skiftede ministeriet navn fra Sundheds — og l-
dreministeriet til Sundhedsministeriet).

7 1LBK nr. 114 af 21. marts 1979, § 8.

B FT 1978-79 tilleg A L118 (fremszttelse), sp. 2125.

3 Madsen, Sundhedsret, s. 451.

RETTID 2022/Cand.jur.-specialeafthandling 12 9



COVID-19-udbruddet medforte, at Folketinget i al hast den 12. og 31. marts 2020 vedtog to
andringslove af epidemiloven.*’ Begge @ndringslove indeholdte dog en sakaldt solnedgangs-
klausul, hvilket indebar at de automatisk bortfaldt d. 1. marts 2021.#! ZEndringslovene tildelte
sundhedsministeren en lang rekke vidtgdende bemyndigelser til ensidigt at ivaerksette flere
forskellige foranstaltninger, med sigte pd at inddemme og afbede konsekvenserne af virus-
spredningen, sarligt i forhold til den forventede ekstraordinare belastning pé sundhedsvaes-
net.*? Sundhedsministeren fik herunder blandt andet adgang til at ivaerksatte tvangsmassig
vaccination, uafhengigt af sundhedsmyndighedernes indstilling, sdfremt dette fandtes nedven-
digt for at forebygge eller inddemme udbredelse af en alment farlig sygdom.*

Herefter fremkom regeringen i ultimo 2020 med et lovudkast til en ny epidemilov.** Lovudka-
stet videreforte adgangen til at fastsaette regler om tvangsvaccination af nermere bestemte per-
songrupper, dog alene efter indstilling fra Sundhedsstyrelsen. I lyset af lovudkastets viderefo-
relse fremhaeves det i de almindelige bemarkninger til lovudkastet, at vaccination er en effektiv
made, hvorpa man kan udrydde og forebygge udbredelsen af smitsomme sygdomme, ligesom
et fravalg af vaccination kan risikere at have “alvorlige konsekvenser” for bade enkeltpersoner
og samfund som helhed.* I situationer med overhangende fare for eller trussel mod folke-
sundheden, skulle der derfor, ifelge Sundhedsministeriets vurdering, fortsat veere mulighed for
at fastsaette regler om tvangsvaccination:

”Efter ministerets opfattelse er det imidlertid afgorende, at sadanne regler [ved-
rorende tvangsmeessig vaccination] alene fastscettes, nar der er tale om scerligt
skeerpende omsteendigheder. Herved forstas eksempelvis udbrud af polio eller
lignende sygdomme i Danmark, hvor ogsd hensynet til det internationale sam-
fund tilsiger, at sygdommen skal bekcempes, eller hvor der er tale om et udbrud
af en alment farlig eller samfundskritisk sygdom med meget hoj dodelighed ”.*®

Lovudkastets forslag om tvangsvaccinering forte dog efterfolgende til en tiltagende debat og
kritik 1 samfundet, idet der sarligt blev sat spergsmalstegn ved, om tvang var lesningen pi et
potentielt vaccinationsproblem, ligesom der blev sat fokus pa borgernes manglende retssikker-
hed i forhold til tvangsforanstaltninger.*’ Som folge heraf blev muligheden for tvangsvaccina-
tion udskrevet af det folgende lovforslag.*® Sundhedsministeriet fremhzvede i den forbindelse,
at de (nu) var overbevist om, at man kommer lengst med oplysning, dbenhed og frivillighed 1
forhold til vaccination, hvilket sundhedsministeren, Magnus Heunicke, understottede med, at
de almindelige danske vaccinationsprogrammer, som netop er baseret pa frivillighed, klarer sig
langt bedre end programmerne i de lande, som har baseret sig pa tvang.** Af haringsvarene til

40 LBK nr. 208 af 17 marts 2020 og LBK nr. 359 af 4. april 2020.

41 LBK nr. 208 af 17 marts 2020, § 2, stk. 2 og LBK nr. 359 af 4. april 2020, § 7, stk. 3.

2 FT 2019/20 tilleg A L 133 (fremsaettelse), pkt. 3.2-3.3, s. 10 ff.

4 LBK nr. 208 af 17 marts 2020, § 8, stk. 2.

44 Udkast til forslag til lov om epidemier m.v. (epidemiloven), Sundheds- og Aldreudvalget 2020-21, Alm.del -
bilag 9 af 9. oktober 2020.

45 Udkast til forslag til lov om epidemier m.v. (epidemiloven), Sundheds- og Eldreudvalget 2020-21, Alm.del -
bilag 9 af 9. oktober 2020, pkt. 2.3.7.2, s. 41 ff.

46 Udkast til forslag til lov om epidemier m.v. (epidemiloven), Sundheds- og Eldreudvalget 2020-21, Alm.del -
bilag 9 af 9. oktober 2020, pkt. 2.3.7.2. s. 41 ff.

47 Rytgaard og Hjellund, Folketinget fjerner tvangsvaccinationer — men det kan hurtigt indfores igen, Jyllands-
Posten, 18. februar 2021.

B FT 2020/21 tilleg A L 134 (fremsaettelse), pkt. 1.1, s. 16.

¥ FT 2020/21 tilleg FF (1. beh. L 134), k. 21.00, Sundheds- og ®ldreministeren Magnus Heunicke: “for forste
gang i mange drtier — skrives [tvangsvaccination] ud af den danske epidemihdndtering inklusive fremtidige epi-
demihdndteringer, fordi vi tror pd og er overbevist om, at vi kan komme leengere med oplysning, med dbenhed og
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lovforslaget fremgar der endvidere en s@rdeles positiv reaktion pd udskrivelsen af tvangsvac-
cination, herunder f.eks. fra Etisk rdd, Dansk Selskab for Almen Medicin (DSAM), Dansk
Psykolog Forening, Justitia, Amnesty International, mv.>°

I februar 2021 blev lovforslaget vedtaget af et bredt flertal 1 Folketinget, og epidemiloven
hjemler séledes ikke leengere adgang til at sundhedsministeren kan ivaerksatte tvangsvaccina-
tion.’! I dag vil vaccination derfor altid vaere baseret pa frivillighed, sivel i tilfzlde af smit-
somme sygdomme, som ved det almindelige danske vaccinationsprogram.

Pa trods af at muligheden for tvangsvaccination ikke er blevet viderefort i den nye epidemilov,
og ydermere at den tidligere bemyndigelsesbestemmelse tilfaldt sundhedsministeren, kan det 1
relation athandlingens problemstilling alligevel vare relevant at se nermere pé de bagvedlig-
gende hensyn for sdvel indferelsen af tvangsvaccination 1 epidemiloven i 1978 som @ndrings-
lovens videreforelse og udvidet bemyndigelse 1 2020.

Det fremgér af forarbejderne til epidemilovens indferelse af tvangsvaccination i 1978, at
tvangsmassig vaccination kun skulle ivaerksattes 1 “helt ekstraordincere situationer, nemlig
sdafremt udbredelse af en alment farlig sygdom ikke [kunne hindres] pd anden mindre indgri-
bende mdde, f-eks. ved frivillig eller tvangsmeessig isolation eller ved afspcerring af et afgreen-
set omrdde”.”? Der var siledes allerede ved indforelsen af bemyndigelsesbestemmelsen i 1978
stort fokus péd proportionaliteten ved indgrebet, herunder at et krav om tvangsvaccination var
et vidtgdende indgreb, som forudsatte at evrige indgreb ikke pd tilstreekkeligvis ville hindre
den videre farlige udbredelse.

Samme bemarkninger om proportionalitet folger af forarbejderne til @ndringsloven i 2020,
herunder at den tvangsmessige vaccination alene forudsattes ivaerksat, nér det efter en konkret
vurdering skennes nedvendigt.’* Ligeledes fremgar det af forarbejderne, at den udvidede be-
myndigelse til sundhedsministeren udelukkende skulle anvendes i "ekstraordincere situationer,
hvor formalet ikke [kunne] opnds ved andre mindre vidtgdende foranstaltninger, [...] og hvor
der [gjorde] sig scerligt veegtige hensyn geeldende i forhold til at nedbringe antallet af ovrige
patienter i sundhedsveesenet.

I forarbejderne bemerkes det endvidere direkte, at tvangsmaessig vaccination vil udgere et ind-
greb i retten til privatliv efter EMRK art. 8.5 Sundhedsministeriet vurderede dog, at bestem-
melsen om tvangsvaccination ikke gik videre, end hvad der fandtes nadvendigt for at varetage

frivillighed i forhold til vaccination. Vi kan se, at de danske vaccinationsprogrammer, som er baseret pa frivillig-
hed, klarer sig langt bedre end programmerne i de lande, som har baseret dem pd tvang.”.

SOFT 2020/21 tilleeg B L 134 (bilag 3), kommenteret heringsnotat, s. 29.

SULBK nr. 285 af 27 februar 2021 om epidemier m.v. (nuvarende epidemilov).

22 FT 1978-79 tilleg A L118 (fremsattelse), pkt. 3, sp. 2125.

3 FT 2019/20 tilleg A L 133 (fremsattelse), s. 25 ff.

S FT 2019/20 tilleg A L 133 (fremsattelse), s. 25 ff.

3 FT 2019/20 tilleg A L 133 (fremsattelse), s. 15.

RETTID 2022/Cand.jur.-specialeafthandling 12 11



hensynene til at beskytte folkesundheden og til at beskytte andres rettigheder og friheder, hvor-

for bestemmelsen blev skennet til at kunne gennemferes inden for rammerne af EMRK art.
g 56 57

Forarbejderne til begge lovforslag illustrerer, at tvangsmaessig vaccination er et yderst vidtga-
ende indgreb, som stiller store krav til proportionaliteten, herunder at det konkrete formél med
den tvangsmassige vaccination ikke kan opnas ved andre mindre vidtgaende foranstaltninger.
I forhold til arbejdsgivers eventuelle mulighed for at stille krav om vaccination, ma det ud fra
ovenstdende laegges til grund, at der vil kunne traekkes flere paralleller mellem den proportio-
nalitetsvurdering der fremgér af forarbejderne til de to lovforslag, og den proportionalitetsvur-
dering, der skal foretages i forbindelse med vurderingen af arbejdsgivers adgang hertil.>®

5.2. Arbejdsmiljeloven

Arbejdsmiljeloven® er en ramme- og bemyndigelseslov, der primert fastsztter de overord-
nede normer for et sikkert og sundt arbejdsmiljo i Danmark. At der er tale om en rammelov,
indebarer at arbejdsmiljelovens bestemmelser indskraenker sig til at fastlegge en raekke gene-
relle og meget overordnet formulerede krav pa de centrale omrader, jf. lovens kap. 5, 6, 7 og
8. Den mere detaljerede regelfastsattelse sker derimod gennem et stort antal administrative
regler, herunder typisk bekendtgerelser, som udstedes af beskeftigelsesministeren.®® Ud over
sddanne bindende retsforskrifter, udfyldes arbejdsmiljelovens rammer ogsa af Arbejdstilsynets
vejledninger (sékaldte AT-vejledninger), som indeholder neermere oplysninger om Arbejdstil-
synets fortolkning af gaeldende regler, orientering om tilsynets praksis samt retningslinjer for,
hvordan reglerne kan efterleves.®!

Det fremgér af arbejdsmiljelovens forarbejder, at lovens karakter af en rammelov gjorde det
nedvendigt at indfere en formalsbestemmelse, og lovens regler skal fortolkes i1 overensstem-
melse hermed.5? Det folger af lovens § 1, at formélsbestemmelsen bygger pa tre hovedelemen-
ter, hvoraf loven for det forste har til hensigt at skabe et sikkert og sundt fysisk og psykisk
arbejdsmiljo jf. § 1, nr. 1. For det andet skal lovens regler til enhver tid vare i overensstem-
melse med den tekniske og sociale udvikling i samfundet, jf. nr. 1, og for det tredje fremgar
det af § 1, nr. 2, at partssamarbejdet er et vigtigt element i at fremme og forbedre arbejdsmil-
joet.%

Begrebet > sikkert og sundt arbejdsmiljo<< i formélsbestemmelsen uddybes i bemarkningerne
til hovedlovens lovforslag fra 1975, hvoraf felgende fremgar:

% Af EMRK art. 8, stk. 2 fremgér det, at ingen offentlig myndighed mé gore indgreb i udevelsen af retten efter
stk. 1 (privatlivets fred m.v.), medmindre et sddant indgreb sker i overensstemmelse med loven og er nedvendigt
i et demokratisk samfund af hensyn til den nationale sikkerhed, den offentlige tryghed eller landets ekonomiske
velfeerd, for at forebygge uro eller forbrydelse, for at beskytte sundheden eller seedeligheden eller for at beskyttes
andre rettigheder og friheder.

STFT 2019/20 tilleg A L 133 (fremsettelse), s. 15.

58 Se afsnit 8.2.

5 LBK nr. 2062 af 16. november 2021.

60 Nielsen, Arbejdspladsens kommenterede love — Arbejdsmiljsloven, s. 19.

o1 Nielsen, Arbejdspladsens kommenterede love — Arbejdsmiljoloven, s. 11.

02 FT 1975/76 tilleg F 59 L 8 (fremsattelse), sp. 99.

63 Kristiansen og Christiansen, Arbejdsmiljoret — udvalgte emner, s. 151.
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“"Med begrebet sikkert og sundt arbejdsmiljo " tilsigtes en veesentlig udvidelse i
forhold til det traditionelle arbejderbeskyttelsesbegreb [...] "

Begrebet mé derfor forstds meget vidt og omfatter som udgangspunkt alle pavirkninger i ar-
bejdet, der forbigdende eller varigt forringer den fysiske eller psykiske sundhedstilstand.®® Vur-
deringen af om arbejdsgiveren har opfyldt kravet om at skabe et tilstraekkeligt sikkert og sundt
arbejdsmilje, beror pd en konkret vurdering af hver medarbejders forhold for sig, og fokus er
saledes pé den enkelte medarbejders egen sikkerhed og sundhed under hensyn til de individu-
elle forudsztninger.

Kontrollen med arbejdsmiljo udeves af et statsligt tilsyn — Arbejdstilsynet — som har kompe-
tence inden for hele arbejdsmiljelovgivningens omride.®” Arbejdstilsynet har herunder blandt
andet kompetence til at foretage uanmeldte kontrolbesog samt treffe afgerelse og give pabud
om, at forhold, der strider imod loven bringes i orden.

Det er arbejdsgiveren der har hovedansvaret for at skabe et sikkert og sundt arbejdsmilje, her-
under at arbejdsmiljeet er i overensstemmelse med arbejdsmiljelovgivningens krav.® Arbejds-
tagerne har dog ligeledes pligt til at medvirke hertil, ligesom arbejdstagerne er forpligtet til at
samarbejde med arbejdsgiver om sikkerheden og sundheden pa den konkrete arbejdsplads.”

Det folger af arbejdsmiljelovens § 38, at arbejdet bdde skal planiegges, tilretteleegges og ud-
fores, s& det er sikkerheds- og sundhedsmeessigt fuldt forsvarligt. Nermere regler om arbejdets
udferelse, er fastsat i en reekke bekendtgerelser, herunder forst og fremmest bekendtgerelsen
om arbejdets udforelse.”! Af bekendtgerelsens § 13, nr. 4 fremgar det nermere, at arbejdsgiver
har pligt til at beskytte de ansatte mod arbejdsbetinget og erhvervsmassig risiko for sygdoms-
smitte pa arbejdspladsen. Arbejdsgiveren skal séledes serge for labende at mindske den enkelte
medarbejderes egen risiko for at blive smittet og syg 1 forbindelse med udferelsen af'sit arbejde.
Det fremgar af de administrative bemerkninger til bekendtgerelsen, at § 13, nr. 4 indeberer,
at der skal treeffes “effektive foranstaltninger” for at hindre sygdomssmitte i tilfaelde, hvor hen-
synet til sikkerhed eller sundhed kraever det.”?> Hvilke nsermere foranstaltninger arbejdsgiveren
skal indfere, athenger dog af de konkrete omstaendigheder og forhold pa den enkle arbejds-
plads.” De administrative bemarkninger til § 13, nr. 4 anforer folgende eksempler pa smitte-
dempende foranstaltninger;

[...] almindelige hygiejniske foranstaltninger i form af let tilgeengelige vaskefa-
ciliteter, adskilte omkleedningsrum, rent og hensigtsmeessigt arbejdstaj m.v..””?

Der er tale om en ikke udtemmende opregning af eksempler, og det faktum, at vaccination ikke
er nevnt som eksempel i de administrative bemarkninger, kan derfor ikke i sig selv tages til

% FT 1975/76 tilleg F 59 L 8 (fremsattelse), sp. 99.

% Nielsen, Arbejdspladsens kommenterede love — Arbejdsmiljoloven, s. 18.

% Kristiansen og Christiansen, Arbejdsmiljoret — udvalgte emner, s. 26 ff.

87 Kristiansen og Christiansen, Arbejdsmiljoret — udvalgte emner, s. 42.

8 LBK nr. 2062 af 16. november 2021, §§ 75, stk. 1 og 77.

% LBK nr. 2062 af 16. november 2021, § 15.

70 LBK nr. 2062 af 16. november 2021, §§ 28 og 27.

"1 Bekendtgerelse nr. 1234 af 29. oktober 2018.

2 Bemarkninger til arbejdsministeriets bekendtgerelse af 7. juli 1983 om arbejdets udferelse m.v., s. 8.
3 Kristiansen og Christiansen, Arbejdsmiljoret — udvalgte emner, s. 28.

4 Bemarkninger til arbejdsministeriets bekendtgerelse af 7. juli 1983 om arbejdets udferelse m.v., s. 8.
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indtaegt for, at et vaccinationskrav er udelukket. De smittedempende foranstaltninger kan end-
videre besté i at sikre, at Sundhedsstyrelsens generelle anbefalinger folges og overholdes pa
arbejdspladsen, herunder for eksempel afstandskrav, krav om péferelse af bestemte vaernemid-
ler osv., som var nogle af Sundhedsstyrelsens anbefalinger under COVID-19 pandemien.” Sa-
ledes fandt et flertal (6-5) 1 Arbejdsmiljeklagenavnet eksempelvis, at en virksomhed under
COVID-19 pandemien ikke havde planlagt og tilrettelagt arbejdet, s& det kunne udferes
sundhedsmaessigt fuldt forsvarligt i forhold til at beskytte de ansatte mod risikoen for smitte
med COVID-19.7° Vurderingen beroede blandt andet pa, at den pigaeldende virksomhed, hver-
ken havde overholdt de dagaldende retningslinjer og anbefalinger fra sundhedsmyndighederne
om hyppig rengering af kontaktflader eller virksomhedens egne interne retningslinjer herom.

Der foreligger endnu ikke retspraksis pa omradet, som direkte afklarer spergsmalet om, hvor-
vidt arbejdsmiljeloven udger et tilstreekkeligt hjemmelsgrundlag for, at arbejdsgiveren kan
stille krav om vaccination af sine medarbejdere. Da ej heller forarbejderne til Arbejdsmiljelo-
ven eller de administrative bemaerkninger til bekendtgerelsen om arbejdets udferelse, indehol-
der en nermere afklaring af spergsmalet, kan retsstillingen saledes diskuteres.

Advokat (L) Catrine Sendergaard Byrne, anferer i sin artikel 1 HR Jura Magasinet, at hun ikke
mener, at det kan udelukkes, at arbejdsmiljeloven kan udgere det fornedne hjemmelgrundlag
for tvangsvaccine.”’ Dette understetter hun ved at fremheve, at Arbejdsmiljeloven tillige for-
pligter arbejdsgiveren til at sikre, at den enkelte medarbejders sundhed ikke er i risiko, nar
arbejdet udferes andre steder end pé den lokalitet, hvor arbejdsgiveren kan bestemme, f.eks.
nar medarbejderen arbejder hos en kunde. I artiklen udtaler advokat (L) Catrine Sendergaard
Byrne hertil folgende:

”Det kan ikke udelukkedes, at ogsd arbejdsmiljoloven kan give tilstreekkeligt
grundlag for, at arbejdsgiveren ligefrem kan stille krav om vaccination. Eksem-
pelvis kan der veere krav om, at den rejsende salgsmedarbejder eller montor mv.,
som udforer arbejde i andre lande end Danmark, hvor der er en forhajet risiko
for scerlige sygdomme, skal lade sig vaccinere. Jeg vil pastd, at medarbejderen
ikke kan stille sporgsmdlstegn ved et sddan krav [...].” 7

Pé trods af at advokat (L) Catrine Sendergaard Byrne sdledes er positiv stemt over for, at en
arbejdsgiver kan stille krav om vaccination med hjemmel i arbejdsmiljeloven, kan der ogsa
argumenteres for det modsatte resultat. Det kan hertil forst og fremmest anfores, at et vaccine-
krav er en yderst indgribende foranstaltning, og at der som foelge af indgrebets intensitet mé
stilles skarpede krav til hjemmelsgrundlaget, herunder at der foreligger en specifik og klar
lovhjemmel.” Ud fra et retssikkerhedsmassigt synspunkt kan man siledes argumentere for, at
et sé stort indgreb 1 medarbejdernes privatliv og integritet, ikke ber kunne anses for hjemlet 1
arbejdsmiljelovens mere generelle bestemmelser.

Til stette for at arbejdsmiljeloven ikke indeholder den fornedne hjemmel kan endvidere anfo-
res, at der med hjemmel i1 arbejdsmiljeloven er udstedt en bekendtgerelse om kloakarbejde,

5 Kristiansen og Christiansen, Arbejdsmiljoret — udvalgte emner, s. 28.

76 Arbejdsmiljeklagenevnets afgerelse nr. 9490 af 25. juni 2021

"7 Byrne, Kan en arbejdsgiver kreeve, at en medarbejder bliver vaccineret? - HR JURA Magasinet, 2021, 16. nr.,
s. 49

8 Byrne, Kan en arbejdsgiver kreeve, at en medarbejder bliver vaccineret? - HR JURA Magasinet, 2021, 16. nr.,
s. 49.

" Blume, Retssystemet og juridisk metode, s. 217.
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som s&rskilt hjemler et vaccinekrav for ansatte, hvis beskaftigelse primart bestér 1 arbejde
med handtering, behandling eller analyse af spildevand (kloakvand) og lignende.*® Bekendt-
gorelse uddybes 1 Arbejdstilsynets AT-vejledning om vaccination af personer, der er beskaefti-
get med kloakslam og spildevand.®! Det folger af bekendtgerelsens § 1, at bekendtgerelsen
omfatter bade det private og offentlige arbejdsmarked inden for omradet. Der findes ikke et
tilsvarende serskilt hjemmelsgrundlag i hverken arbejdsmiljeloven eller en dertilherende be-
kendtgerelse, for at arbejdsgivere generelt kan indfere vaccinekrav i forbindelse med sarlig
smitsomme sygdomme. Eksistensen af den s@rskilte bekendtgerelse og hjemmel til tvangsvac-
cinering inden for kloakarbejde, kan sdledes tages til indtegt for, at arbejdsmiljeloven netop
ikke udger et tilstreekkeligt selvstendigt hjemmelsgrundlag for, at arbejdsgivere som folge af
sin forpligtelse til at sikre et sundt og sikkert arbejdsmilje, kan indfere krav om vaccine af sine
medarbejdere.

Med den forelobige manglende afklaring i retspraksis og lovgivningsteksten er det altsa tvivl-
somt, hvorvidt arbejdsmiljeloven kan udgere et tilstreekkelig grundlag for, at arbejdsgiveren
kan indfere tvangsvaccination. I bekraeftende fald er det dog fortsat afgerende, at der anses at
foreligge en konkret fare for sundheden péd arbejdspladsen, ligesom at et vaccinekrav med
hjemmel i arbejdsmiljeloven, ud fra en proportionalitetsbetragtning, skal vere nedvendig for
at arbejdsgiveren opfylder sin forpligtelse til at sikre, at arbejdet kan udferes sundhedsmaessigt
forsvarligt. Med henvisning til de retssikkerhedsmessige hensyn samt eksistensen af det ser-
skilte hjemmelgrundlag i forhold til kloakarbejde, mé det dog formodes, at arbejdsmiljeloven
ikke udger et tilstreekkeligt hjemmelsgrundlag for indferelsen af et vaccinationskrav.

5.3. Helbredsoplysningsloven

Helbredsoplysningsloven blev vedtaget i 1996 og regulerer arbejdsgivers adgang til, i forbin-
delse med ansattelse eller under en ansettelse, at indhente helbredsoplysninger om arbejdsta-
geren.?

Overordnet set er loven en af de helt centrale love vedrerende integritetsbeskyttelse, der gene-
relt har sigte pé at styrke medarbejderes integritet i arbejdsretlig sammenhzng. I tilknytning
hertil fremhaver Martin Gris Lind 1 "Medarbejderes integritetsbeskyttelse i dansk ret — med
seerlig fokus pa databeskyttelse, kontrol og overvdgning i den private sektor”, at der siden
1970’erne ud fra positive lovbestemmelser kan konstateres en retsudvikling i retning af aget
beskyttelse af borgeres og medarbejderes integritet.®* Denne retsudvikling tog i starten af
00’erne til 1 styrke gennem indferelsen af en raekke integritetsbeskyttende reguleringstiltag, 1
f.eks. helbredsoplysningsloven, tv-overvagningsloven, persondataloven og forskelsbehand-
lingsloven. I relation til flere af disse love har lovgivningsmagten udtrykkelig haft til hensigt
at prioritere vaernet af borgeres og medarbejderes integritet samt at styrke integritetsbeskyttel-
sen pé arbejdsrettens omrade.®’

80 Bekendtgarelse nr. 473 af 7. oktober 1983 om kloakarbejde m.v. § 24, jf. § 1.

81 AT-vejledning nr. 9179 af 1. april 2015, D.2.14-2 om vaccination af personer, der er beskaftiget med kloakslam
og spildevand.

82 LBK nr. 286 af 24. april 1996 om brug af helbredsoplysninger pa arbejdsmarkedet.

8 Lind, Medarbejderes integritetsbeskyttelse i dansk ret — med scerlig fokus pd databeskyttelse, kontrol og over-
vdgning i den private sektor, s. 31.

8 Lind, Medarbejderes integritetsbeskyttelse i dansk ret — med scerlig fokus pd databeskyttelse, kontrol og over-
vdgning i den private sektor, s. 61.

8 Lind, Medarbejderes integritetsbeskyttelse i dansk ret — med scerlig fokus pd databeskyttelse, kontrol og over-
vdgning i den private sektor, s. 61.
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Af helbredsoplysningslovens formélsbestemmelse 1 § 1 fremgér det, at loven har til formal at
sikre, at helbredsoplysninger ikke uberettiget anvendes til at begrense lenmodtageres mulig-
heder for at opna eller bevare ansattelse.®® Helbredsoplysninger anses for en sarlig folsom
kategori af oplysninger, som loven har til hensigt at beskytte pa en vidtreekkende made.?’

Det folger af lovens § 2, stk. 1, at arbejdsgiveren er berettiget til at anmode om oplysninger
vedrerende lonmodtagerens helbred, sdfremt sygdommen vil have vasentlig betydning for an-
sogerens arbejdsdygtighed. Det er alene oplysninger om aktuelle og relevante sygdomme der
kan indhentes, hvorimod oplysninger om fremtidige sygdomme eller risikoen herfor ikke méa
indhentes.® Loven hovedsynspunkt er saledes, at en arbejdsgiver er berettiget til at vaelge den
bedst egnede til jobbet, dog med den undtagelse, at helbredsoplysninger til brug for udvealgel-
sen alene er legitim, sédfremt disse oplysninger har en helt umiddelbar, direkte og dokumenter-
bar betydning for evnen til at udfore den konkrete arbejdsfunktion.®

Begrebet “indhentelse af oplysninger” omfatter efter lovens § 1, stk. 3, tillige at arbejdsgiveren
har adgang til at forlange, at lenmodtageren undersoges. *° En sddan undersegelse af lanmod-
tageren kan dog alene forlanges, 1 det omfang den pageldende undersogelse er nedvendig for
at tilvejebringe de berettigede helbredsoplysninger. Undersogelser der ikke har til formal at
tilvejebringe sadanne oplysninger om sygdom eller symptomer herpa, falder saledes uden for
lovens anvendelsesomride.”!

Sammenfattende regulerer helbredsoplysningsloven saledes arbejdsgivers mulighed for under
visse betingelser at indhente helbredsoplysninger, herunder at forlange, at lonmodtageren fér
foretaget undersogelser for at tilvejebringe disse oplysninger. Loven hjemler derimod ikke ad-
gang til, at en arbejdsgiver kan krave, at en lonmodtager far foretaget “behandlinger”, som
f.eks. at lade sig vaccinere. Helbredsoplysningslovens overordnet formal om at vaerne om
medarbejdernes integritet, kan dog — sammenholdt med de evrige integritetsbeskyttende love
— tages til indtegt for, at samfundets generelle tilgang til integritet er, at integriteten pa arbejds-
rettens omrade skal styrkes, prioriteres og vaernes om.

54. Delkonklusion

Ud fra ovenstdende kan det konkluderes, at der som udgangspunkt ikke foreligger en serskilt
lovhjemmel, der giver en arbejdsgiver direkte adgang til at indfere krav om vaccination over
for sine medarbejdere. Det er imidlertid tvivlsomt, om arbejdsmiljelovens mere generelle be-
stemmelser om, at arbejdsgiveren skal sikre et sundheds— og sikkerhedsmaessigt fuldt forsvar-
ligt arbejdsmilje, kan anses for at udgere et tilstraekkelig hjemmelgrundlag. Ud fra hensynet til
medarbejdernes retssikkerhed, herunder at et vaccinationskrav mé anses som et vasentligt ind-
greb 1 medarbejderens personlige frihed og integritet, mé det dog have formodningen imod sig,
at arbejdsmiljelovens generelle regler kan udgere et tilstraeekkeligt hjemmelsgrundlag for
tvangsvaccinering. Denne antagelse understottes endvidere af, at der inden for kloakarbejde er

8 LBK nr. 286 af 24. april 1996, § 1, stk. 1.

8 Lind, Medarbejderes integritetsbeskyttelse i dansk ret — med scerlig fokus pd databeskyttelse, kontrol og over-
vdgning i den private sektor, s. 31.

88 LBK nr. 286 af 24. april 1996, § 2, stk. 4.

8 Hasselbalch, Den danske arbejdsret, bind 11, s. 835.

% LBK nr. 286 af 24. april 1996, § 1, stk. 3.

! Hasselbalch, Den danske arbejdsret, bind I, s. 836.
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udstedt en sarskilt bekendtgerelse®” vedrerende vaccinationskrav med hjemmel i arbejdsmil-
joloven.

5.4.1 Den danske tilgang til tvangsvaccination

Den ovenstdende analyse af det danske lovgrundlag er tillige illustrerende for den danske til-
gang til tvangsvaccination. Udskrivningen af tvangsvaccination i epidemiloven samt den ge-
nerelle samfundsdebat i samme forbindelse, tegner et klart billede af, at den overordnet danske
holdning til vaccination er, at vaccination skal veare frivilligt og at det skal vere op til den
enkelte borger selv, at bestemme, hvorvidt man vil lade sig vaccinere eller ej. Analysen af
epidemilovgivningen i afsnit 5.1 kan sdledes tages til indtaegt for, at samfundets nuvarende
tilgang til vaccination er, at man kommer lengst med oplysning, abenhed og frivillighed, og at
anvendelsen af tvang derfor skal begranses mest muligt.

Med fokus pd arbejdsmarkedets omrade er den egede prioritering og fokusering pa medarbe;j-
ders integritet gennem arene, af sarlig relevans for arbejdsgivers adgang til at stille krav om
vaccination.

Som beskrevet i afsnit 5.3 er helbredsoplysningsloven en blandt flere ansattelsesretlige love,
der indeholder klare signaler fra lovgivningsmagtens side om, at hensynet til medarbejderens
integritet onskes bestyrket i arbejdsretlige sammenhange. Udover helbredsoplysningsloven,
kan tillige forskelsbehandlingsloven, databeskyttelseslovgivningen samt TV-overvagningslo-
ven tages til indtaegt for, at samfundet fortsat udvikler sig hen mod en e@get prioritering og
styrkelse af integritetsbeskyttelsen pa arbejdsrettens omrade. Et vaccinationskrav er et vidtga-
ende indgreb i medarbejderens integritet, og vil siledes vere stridende mod med denne styr-
kelse af integritetsbeskyttelsen.

Den umildbart styrkede integritetsbeskyttelse pa arbejdsrettens omrade star dog 1 modsatning
til bekendtgerelsen om kloakarbejde, der direkte fastslar, at en medarbejder, hvis arbejde bestér
1 hdndtering, analysering eller behandling af spildevand eller kloakspam, skal vaccineres ef-
fektivt mod henholdsvis leverbetendelse (hepatitis A), stivkrampe (tetanus) og polio (berne-
lammelse).”® Uanset om medarbejders arsag til ikke at lade sig vaccinere skyldes helbredet,
religiose grunde e.l., ma den padgaeldende medarbejder saledes ikke arbejde pa den pagaeldende
arbejdsplads uden at veere vaccineret.”* Da et vaccinekrav som navnt udger et vasentligt ind-
greb i medarbejderens integritet, star den pageldende bekendtgerelse i direkte kontrast til den
ogede integritetsbeskyttelse som meget af den ovrige ansattelsesretlige lovgivning peger imod.
Det er med hensyn til nervarende athandlings problemstilling vaesentligt at bemarke disse to
modsetninger. Den pdgeldende bekendtgerelse om kloakarbejde skal dog formentligt primeert
tages til indtaegt for, at der til trods for at der foreligger en vid beskyttelse af medarbejdernes
integritet, stadig kan forestilles tilfelde, hvor gvrige tungtvejende hensyn opvejer for integri-
tetshensynet.

6. Ledelsesret

Det vil i nervaerende afsnit blive undersegt, hvorvidt en arbejdsgiver i medfer af sin ledelsesret
har adgang til at indfere tvangsmaessig vaccination af sine medarbejdere. Afsnittet indeholder

%2 Bekendtgerelse nr. 473 af 7. oktober 1983 om kloakarbejde m.v., § 24.

% Bekendtgerelse nr. 473 af 7. oktober 1983 om kloakarbejde m.v., § 24.

94 AT-vejledning nr. 9179 af 1. april 2015, D.2.14-2 om vaccination af personer, der er beskaftiget med kloakslam
og spildevand, s. 1.
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en redegorelse af ledelsesrettens generelle indhold og begraensninger, ligesom arbejdsgivers
befojelse til at udstede reglementer, vil blive n&ermere beskrevet.

6.1. Ledelsesrettens indhold

En arbejdsgiver har ret til at lede og fordele arbejdet, hvilket sammenfattes under betegnelsen
>arbejdsgivers ledelsesret<<.”> Ledelsesretten indebzrer, at arbejdsgiveren som konsekvens
af den indgéede tjenestekontrakt med arbejdstageren, har ret til at tilrettelegge og disponere
over den legbende arbejdsydelse. Den arbejdsretlige teori inddeler traditionelt ledelsesretten 1
folgende syv befojelser; *

Antagelsesretten
Afskedigelsesretten
Tilretteleeggelse af arbejdstid
Instruktionsbefojelsen
Reglementariske bestemmelser
Kontrolforanstaltninger og
Arbejdsgivers fortolkningsfortrin

Nk =

Ledelsesretten er en almindelig arbejdsretlig retsgrundsatning, som finder anvendelse pa et-
hvert anszttelsesforhold.”” Ledelsesretten udger altsa selvstendig hjemmel for en razkke gene-
relle og konkrete ledelsesmaessige dispositioner, hvilket betyder, at arbejdsgiveren hverken be-
hover en kollektiv eller individuel aftale for at disponere inden for det omrade, som ledelses-
retten omfatter.”®

I Septemberforliget fra 1899 blev ledelsesretten for forste gang nedskrevet, og den har siden
vaeret en fast bestanddel af hovedaftalen pd DA/LO-omradet.”® P4 det overenskomstdakkede
omréde er ledelsesretten saledes i dag kodificeret i § 4, stk. 1 i DA/LO-hovedaftalen, og lyder
som felgende:

"Arbejdsgiverne udover ledelsesretten i overensstemmelse med de i de kollektive
overenskomster indeholdte bestemmelser og i samarbejde med arbejdstagerne og
deres tillidsrepreesentanter i henhold til de mellem Landsorganisationen i Dan-
mark og Dansk Arbejdsgiverforening til enhver tid geeldende aftaler”'"’

Ledelsesretten er en retlig standard, hvilket betyder, at ledelsesretten er dynamisk og udvikler
sig 1 takt med samfundets udvikling. Det konkrete indhold af de enkelte befojelser og de ydre
rammer for ledelsesfriheden skifter sadledes med tiden, og athaenger bade af kutymerne og prak-
sis pa de enkelte omrader.'*!

Det seregne ved ledelsesretten er, at den laegger beslutningen om en raekke vesentlige forhold
1 arbejdsgiverens hander, bade 1 relation til ansettelsestidspunktet, under ansattelsen og ved

%5 Hasselbalch og Munkholm, Lerebog i anscettelsesret og personalejura, s. 179.

% Kristiansen, Den kollektive arbejdsret, s. 369.

°7 Hasselbalch, Den danske arbejdsret, bind 11, s. 748.

98 Kristiansen, Den kollektive arbejdsret, s. 368.

% LO som i dag er blevet til Fagbeveaegelsens Hovedorganisation (FH) jf. https://tho.dk/ansaettelsesret-og-over-
enskomst/aftaler/.

100 Hovedaftalen mellem Dansk Arbejdsgiverforening og Landsorganisationen i Danmark, § 4, stk. 1.

101 K ristiansen, Anscettelsesret, s. 157.
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ansattelsens opher.!? Ledelsesretten er dog ikke uden granser, og en arbejdsgiver er pé en
lang reekke punkter indskrenket dels gennem lovgivning, kollektive overenskomster og indi-
viduelle ansazttelseskontrakter, og dels via en reekke almindelige retsgrundsatninger. '3

Arbejdsgivers dispositioner inden for ledelsesrettens granser er bindende for medarbejderne
pa den enkle arbejdsplads, og medarbejderne er sdledes som udgangspunkt forpligtet til at folge
de anvisninger, som arbejdsgiveren giver. Hermed forstas, at medarbejderen har en >>lydig-
hedspligt« overfor arbejdsgiveren.!** Medarbejderens manglende iagttagelse vil udgere en
misligholdelse af ansattelsesforholdet, der principielt kan sanktioneres med béade afskedigelse
og bortvisning.!% Lydighedspligten indebarer dog ikke, at en medarbejder er forpligtet til at
efterkommen en ordre, der utvivlsomt gar ud over kontraktens grenser. Tilsvarende gor sig
geldende, safremt arbejdsgiverens ordre er klart ulovlig, groft krenkende over for medarbej-
deren eller indebarer fare for liv eller helbred. %

Vurderingen af, hvorvidt den enkelte befojelse ligger inden- eller udenfor arbejdsgivers ledel-
sesret, foretages enten af de almindelige domstole eller af det fagretlige system, athangigt af
om anszttelsesforholdet er omfattet af en kollektiv overenskomst eller ej.!” Er der tale om et
eventuelt misbrug af ledelsesretten inden for det overenskomstdaekkede omrade, vil det sdledes
vaere Arbejdsretten eller faglig voldgift, der vurderer forholdet, jf. arbejdsretslovens § 9, stk.
1,nr. 1 og § 21, nr. 2. '% Der har gennem tiden veret fort en stor mangde af fagretlige sager
om ledelsesrettens indhold og granser 1 forskellige sammenhaenge. Den fagretlige praksis pa
omréade antages 1 vid udstrekning ogsé at afspejle almindelige udfyldende regler om ledelses-
retten pa rent Individualretligt grundlag. '%

I relation til undersoggelsen af, hvorvidt en arbejdsgiver med hjemmel i ledelsesretten, kan stille
krav om tvangsvaccination, er det serligt befojelsen til at udstede reglementer, som har inte-
resse. Da ledelsesretten — og dermed arbejdsgiveres adgang til at udstede interne reglementer -
som allerede navnt, er undergivet en reekke almene begransninger, skal det nedenfor nermere
undersoges, om arbejdsgiveren indenfor disse begrensninger kan krave tvangsvaccinering.

6.2. Arbejdsgivers befojelse til at udstede reglementer

Arbejdsgiverens befojelse til at udstede reglementer med hjemmel 1 ledelsesretten, indebaerer
en ret til at fastsztte regler om adfzerden samt den almindelige orden pa arbejdspladsen. '!°

102 Kristiansen, Den kollektive arbejdsret, s. 368.

103 K ristiansen, Anscettelsesret, s. 158 ff.

104 Hasselbalch og Munkholm, Leerebog i anscettelsesret og personalejura s. 183.

105 Kristiansen, Den kollektive arbejdsret, s. 370.

106 Hasselbalch og Munkholm, Leerebog i anscettelsesret og personalejura, s. 183-184.
107 Kristiansen, Den kollektive arbejdsret, s. 643 ff.

108 1 BK nr. 1003 af 24. august 2017, §§ 9 og 21.

199 Hasselbalch, Den danske arbejdsret, bind 11, s. 751.

119 Hasselbalch og Munkholm, Lerebog i anseettelsesret og personalejura, s. 95.
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Dette kunne eksempelvis vaere ordensforeskrifter vedrerende spiritusnydelse!!!, tobaksryg-
ning'!?, pakledning'!®, sygefravaerspolitik!''4, sikkerhed og sundhed pa arbejdspladsen''?, li-
gesom arbejdsgivers eventuelle krav om tvangsvaccinekrav over for sine ansatte vil skulle hid-
fores til arbejdsgivers adgang til at udstede reglementer.

Adgangen til at fastlaegge ordensregler for de ansattes adfzerd 1 arbejdstiden er en naturlig folge
af, at arbejdsgiveren har raderetten over de ansattes arbejdskraft i arbejdstiden. Som konse-
kvens heraf har arbejdsgiveren som altovervejende hovedregel alene adgang til at fastlegge
retningslinjer for medarbejdernes adfaerd 1 arbejdstiden og pa arbejdspladsen. Medarbejderen
rdder derimod som udgangspunkt selv over sin fritid uden for arbejdspladsen, jf. nermere ne-
denfor i afsnit 7.1.16

Gransen mellem arbejdstid og fritid uden for arbejdspladsen kan dog veare uskarp og derigen-
nem komplicere situationen, hvilket ligeledes gor sig gaeldende i forhold til en medarbejders
beslutning om ikke at lade sig vaccinere.!!” Som udgangspunkt er en medarbejders beslutning
om ikke at lade sig vaccinere af privat karakter, men vil dog alligevel kunne involvere arbejds-
pladsen, f.eks. ved at den padgaeldende medarbejder, som konsekvens af ikke at have modtaget
vaccinationen, udger en smittefare — eller en sterre smittefare — overfor savel de ovrige ansatte,
som kunder, klienter, patienter osv.

Som ovenfor naevnt er ledelsesretten ikke uden graenser, og arbejdsgiveren kan saledes ikke
uden videre stille krav om tvangsvaccinering af sine ansatte med hjemmel i ledelsesretten. Ar-
bejdsgivers udstedelse af reglementariske bestemmelser skal ske med respekt for lovgivningen,
de kollektive overenskomster, der matte gelde pd det pdgeldende omrade, samt indholdet af
individuelle ansettelseskontrakter. Derudover er ledelsesretten begranset af en raekke almin-
delige retsgrundsatninger, herunder et almindeligt saglighedskrav.!'!® Der vil i det folgende
vaere fokus pa sidstnaevnte begraensning. '

Det er en almindelig forudsatning for, at en arbejdsgiver i kraft af sin ledelsesret kan give
reglementariske bestemmelser om forholdene pé arbejdspladsen, at de reglementariske bestem-
melser er driftsmaessigt begrundet, ikke er udtryk for chikane eller vilkérlighed og ikke gar
videre end nedvendigt af hensyn til driften, hvilket indebzrer et krav om proportionalitet.'?
Endelig mé det som arbejdsgiveren kraever ikke vaere tabsgivende eller unedigt ulempeforvold-
ende for lenmodtageren ud over det helt uvasentlige. !

1 Eksempelvis FV af 3. februar 2006 (Albertslund Kommune var berettiget til at indfere et totalt alkoholforbud,
omfattende medarbejdernes selvbetalte pauser, idet den almindelige udvikling i samfundet samt kommunernes
ogede ansvar for sundhedsomrédet, udgjorde en tilstreekkelige driftsmaessig begrundelse).

112 Eksempelvis FV af 9. december 2010 - FV2010-173. (Mols-Linien A/S var som folge af sin ledelsesret, beret-
tiget til at indfere et aboslut rygeforbud for alle medarbejder).

113 Eksempelvis U 2005.1265 H. (Fotex var berettiget til at indfere bekleedningsreglement, idet reglementet havde
til hensigt at skabe en ensartet og preesentabel fremtoning over for kunderne).

114 Eksempelvis AR 24. maj 2019 - AR20180071. (Et vikarbureaus sygefravarspolitik, som fastsatte at medarbej-
derne ved sygedom skulle indgive en telefonisk daglig sygemelding, var berettiget og inden for ledelsesrettens
grenser)

115 Eksempelvis U 1961.566 H (Et mejeri var berettiget til at bortvise en medarbejder, som udviste truende og
fornaermelig adferd, idet han blev forbudt at drikke af et krus, der blev anvendt i produktionen).

116 K ristiansen, Anscettelsesret, s. 176.

17 Kristiansen, Anscettelsesret, s. 182.

118 Hasselbalch og Munkholm, Leerebog i anscettelsesret og personalejura, s. 179 ff.

119 Uddybes i athandlingens afgrensning i afsnit 2.

20 FV af 6. november 1995, s. 6.

121 Hasselbalch, Den danske arbejdsret, bind 11, s. 1505.
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Kravet om at der skal foreligge en driftsmassig begrundelse indebare, at arbejdsgiverens ind-
forelse af reglementariske bestemmelser skal bero pa en saglig grund, som vedrerer driften af
virksomheden. '?> Omfanget af sidanne saglige og legitime driftsmaessige hensyn er bred, og
synes at blive stadig bredere, blandt andet som folge af, at bade private og offentlige virksom-
heder underlaegges et stigende antal sikkerheds- og sundhedsmaessige forskrifter, som kan ka-
rakteriseres som driftsmassige hensyn.'?* Som eksempel herpa kan nzvnes de voksende krav,
som serligt arbejdsmiljeloven underleegger arbejdsgiverne, i forhold til at sikre forsvarlige ar-
bejdsmiljeforhold af hensyn til medarbejderne samt sikre sundheds — og hygiejnemaessige for-
hold for at beskytte mod sygdomme og ulykker.'2* 12°

I forhold til proportionalitetsvurderingen af det enkelte reglement spiller styrken af de forelig-
gende driftsmaessige grunde en sarlig rolle, sdfremt lonmodtagerpartens interesser havdes at
stride mod det pagaldende reglement. Da der er tale om en afvejning af modstdende hensyn,
kan der dog ikke siges noget generelt om, hvilken tyngde de driftsmassige hensyn skal have.
Overordnet set ma styrken af den driftsmassige begrundelse sdledes holdes over for intensite-
ten af det pdgzldende reglement. !¢

6.3. Delkonklusion

P4 baggrund af ovenstdende kan det konkluderes, at ledelsesretten indebarer, at en arbejdsgi-
ver 1 ethvert ansettelsesforhold har ret til at lede og fordele arbejde, forudsat at denne ledelses-
udevelse sker 1 respekt for lovgivning, kollektive overenskomster og individuelle ansattelses-
kontrakter. Der er tale om en retlig standard, hvilket indeberer at ledelsesrettens indhold og
udstraekning lebende tilpasses samfundsudviklingen samt udviklingen pa arbejdsmarkedet.

Som folge af ledelsesretten har arbejdsgiveren adgang til at udstede reglementer om medarbe;j-
derens adfzerd i arbejdstiden. Arbejdsgivers adgang hertil er dog endvidere begranset af, at det
pagaxldende reglement er saglig driftsmessigt begrundet, proportionalt og ikke er krenkende
for medarbejder, dvs. hverken er udtryk for chikane, vilkarlighed eller er tabsgivende.

7. Serlig indgribende reglementer

Et reglement omfattende et vaccinekrav pa en arbejdsplads, udger et veesentligt indgreb i med-
arbejderens privatsfere. Dette folger bdde af, at tvangsvaccination er et indgreb 1 en persons
legeme og biologi, ligesom det i afsnit 5.1 er beskrevet, at epidemilovens forarbejder direkte
fastslér, at tvangsvaccination udger et indgreb i privatlivet.!?” Med sigte pa narmere at kunne
fastsld, hvorvidt en arbejdsgiver kan kraeve tvangsmeessig vaccination af sine medarbejdere,
inden for ledelsesrettens graenser, skal det i1 dette afsnit analyseres, hvorvidt — og under hvilke
betingelser — en arbejdsgiver har adgang til at udstede reglementariske bestemmelser omfat-
tende indgreb 1 medarbejdernes privatliv. Det skal hertil underseges, hvordan retspraksis be-
demmer ledelsesrettens granser i forhold til arbejdsgivers indgreb i medarbejdernes privat-

122 Hasselbalch, Den danske arbejdsret, bind 111, s. 2480.
123 Kristiansen, Den kollektive arbejdsret, s. 387.

124 Kristiansen, Den kollektive arbejdsret, s. 387.

125 Uddybes i afsnit 5.2.

126 Hasselbalch, Den danske arbejdsret, bind 111, s. 2480 ff.
127FT 2019/20 tilleeg A L 133 (fremsettelse), s. 15.
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sfeere, samt hvilken driftsmaessige hensyn der eventuelt kan legitimere sddanne serlig indgri-
bende foranstaltninger. Analysen vil tage afsat i tidligere fagretlig praksis vedrerende ledel-
sesrettens udstrekning i relation til arbejdsgivers indgreb i1 de ansattes privatsfare.

7.1. Reglementer omfattende indgreb 1 medarbejdernes privatliv

Som altovervejende hovedregel har en arbejdsgiver, som ovenfor naevnt, ikke befojelse til at
udstede reglementer for medarbejdernes adfeerd i fritiden, og en arbejdsgiver kan saledes som
udgangspunkt ikke gore indgreb i medarbejderens privatliv.'?® Denne hovedregel er fast anta-
get 1 den juridiske litteratur, og kan endvidere udledes af det almindelige forbud mod misbrug
af ledelsesretten. Dette skyldes, at det ofte vil veere vanskeligt at pavise en tilstreekkelig saglig
driftsmaessig begrundelse for at regulere medarbejdernes adfaerd i fritiden, ligesom der som
udgangspunkt ikke skal meget til, for sdidanne reglementer betragtes som uproportionale, ved
at g4 videre end nedvendigt af hensyn til driften af virksomheden.'%’

Beskyttelsen af lonmodtagernes privatliv og fritid, og den heraf manglende adgang til at ud-
stede reglementer vedrerende medarbejders adfaerd 1 fritiden, folger endvidere af grundsetnin-
gen om integritetsvaernet. Integritetsvaernet er en selvstendig grundsatning i dansk ret'*’, som
blandt andet kan udledes af tankegrundlaget i1 flere internationale retskilder, herunder eksem-

pelvis EMRK art. 8 samt EU-chartrets art. 7 vedrerende respekt for privatliv og familieliv. 3!
132

P& arbejdsrettens omrdde kan integritetsveernet overordnet siges at indebere, at den enkelte
medarbejder principielt har en personlig sfeere, hvor arbejdsgivers uenskede fysiske eller psy-
kiske indtreengen, som udgangspunkt ma vere afskaret.'!* Integritetsbeskyttelse i arbejdsrela-
tionen omhandler séledes blandt andet databeskyttelse, kontrol og overvagning og andre for-
mer for kreenkende indblanding i medarbejderes private sfere. '3

Pé trods af at medarbejderes integritetsvaern folger af et retligt grundprincip, er arbejdsgiver
dog ikke af den grund, hindret i at udfere effektiv ledelse i medfor af sin ledelsesret. Integri-
tetsgrundsatningen indebarer derimod blot, at der skal foretages en konkret afvejning af de
modstéende interesser, herunder en konkret vurdering af styrken af den driftsmaessige begrun-
delse holdt over for intensiteten af indgrebet 1 medarbejdernes forhold. Pa trods af at integri-
tetsbeskyttelsen generelt vejer saerligt tungt, kan modstiende interesser saledes principielt veje

128 Kristiansen, Den kollektive arbejdsret, s. 368.

129 Wolf Kristiansen, Arbejdsgivers regulering af medarbejdernes adfeerd i fritiden, Retskraft, Volume 4, Number
1, Spring 2020, s. 103.

1301 ind, Medarbejderes integritetsbeskyttelse i dansk ret — med scerlig fokus pd databeskyttelse, kontrol og over-
vdgning i den private sektor, s. 57.

131 Hasselbalch og Munkholm, Leerebog i anscettelsesret og personalejura, s. 220.

132 Bdde EMRK og EU-charteret har direkte vertikal virkning, og kan derfor paberdbes direkte over for den of-
fentlige arbejdsgiver. Private arbejdsgivere er derimod ikke pligtsubjekter efter hverken EMRK eller EU-charte-
ret, idet retskilderne ikke har direkte horisontal virkning i dansk ret. Pa trods af at den danske stat saledes har en
positiv forpligtelse til gennem lovgivning og hdndhavelsen heraf at beskytte borgerne mod indgreb i deres men-
neskerettigheder foretaget af private, kan EMRK eller EU-charteret ikke paberabes direkte over for private parter,
jf. Wolf Kristiansen, Arbejdsgivers regulering af medarbejdernes adfcerd i fritiden, Retskraft, Volume 4, Number
1, Spring 2020, s. 117.

133 Hasselbalch og Munkholm, Leerebog i anscettelsesret og personalejura, s. 221.

134 Lind, Medarbejderes integritetsbeskyttelse i dansk ret — med scerlig fokus pd databeskyttelse, kontrol og over-
vdgning i den private sektor, s. 61.
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tungere.'*> 1 forhold til arbejdsgivers adgang til at indfere tvangsvaccination, er det siledes
afgorende, at der foreligger et modstdende driftsmeessigt hensyn, som kan opveje for det tungt-
vejende integritetsvern.

Der foreligger endnu ikke retspraksis, der direkte afklarer spergsmalet om, hvorvidt — og i
bekraftende fald hvilke — modstaende interesser, der vil kunne opveje for hensynet til medar-
bejdernes integritetsbeskyttelse 1 forbindelse med tvangsvaccine, eller om et krav om tvangs-
vaccine uanset modstidende interesser vil udgere et for vidtgdende indgreb. For at belyse dette
sporgsmal nermere, vil der i det folgende blive analyseret relevant retspraksis vedrerende an-
dre typer af indgribende reglementer, med sigte pd at kunne drage paralleller til nerverende
problemstilling.

7.2. Kendelse 1 faglig voldgift — FV af 23. februar 2000 (DFDS-sagen)

FV af 23. februar 2000 angik en arbejdsgivers adgang til at indfere kontrolforanstaltninger
overfor sine medarbejdere. P4 trods af at kendelsen ikke direkte vedrerer adgangen til at ud-
stede ordensreglementer, som er det afgerende for arbejdsivers mulighed for at kraeve tvangs-
massig vaccination, er kendelsen egnet til at illustrere ledelsesrettens granser i forbindelse
med indgreb 1 medarbejdernes privatsfere, ligesom den er illustrerende for vurderingen af,
hvorvidt der er tale om en proportional og driftsmassig begrundet foranstaltning.

Sagen angik en tvist mellem Dansk Sg-Restaurations Forening og Restaurationsbranchens For-
bund og DFDS A/S. Der var mellem sagens parter uoverensstemmelse om, hvorvidt rederiet,
DFDS A/S, som folge af sin ledelsesret, var legitimeret til at indfere uvarslede test for alkohol,
narkotika eller andre rusmidler i form af urinprever fra medarbejderne.

AfDFDS A/S’s regulativ om personalepolitik fremgik det, at alle ansatte om bord,var forpligtet
til ved anmodning at lade sig teste uvarslet, samt at en sddan test métte paregnes at ske mindst
én gang om dret. Der var sdledes tale om en generel ordning, der gav adgang til at indfere
uvarslet urintest pd samtlige ansatte, uathengigt af om der foreld en konkret mistanke om over-
treedelse af regulativet. Selve afgivelsen af urinpreven foregik i lukket rum og blev varetaget
af et professionelt testfirma. !*

Under sagen blev der endvidere fremlagt dokumentation for, at der forinden havde veret to
tilfzlde, hvor ansatte om bord p4 skibet havde veret i besiddelse og anvendt narkotika. '’

Arbejdstagerne gjorde 1 sagen geeldende, at indferelsen af sddanne uvarslede og tilfeldige test
udgjorde et indgreb i medarbejdernes privatliv, som ikke beroede pa driftsmassige arsager og
hensyn, ligesom de mente, at urintesten var et uproportionalt og kreenkende indgreb 1 medar-
bejdernes privatliv.!*® DFDS A/S gjorde derimod gzldende, at indferelsen af testen var drifts-
maessigt begrundet 1 sikkerhedsmassige hensyn, som ifelge DFDS A/S 1 ovrigt var en funda-
mental betingelse for kundegrundlaget, idet passageren ved mistillid ville fraveelge skibet. Der-
udover gjorde DFDS A/S geeldende, at testen ikke udgjorde en kraeenkende foranstaltning over-
for medarbejderne, idet testen foregik pa en anstandig og ikke-kraenkende made.'*’

135 Lind, Medarbejderes integritetsbeskyttelse i dansk ret — med scerlig fokus pd databeskyttelse, kontrol og over-
vdgning i den private sektor, s. 62.

136 FV af 23. februar 2000 (DFDS-sagen), s. 2.

137 FV af 23. februar 2000 (DFDS-sagen), s. 2.

138 FV af 23. februar 2000 (DFDS-sagen), s. 6.

139 FV af 23. februar 2000 (DFDS-sagen), s. 6.
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Opmanden indledte sit resultat med at fastsla, at arbejdsgivers ledelsesret efter fagretlig prak-
sis, giver adgang til dels at udstede driftsmaessige begrundede reglementariske bestemmelser,
og dels at indfere kontrolforanstaltninger, nar disse har et fornuftigt formal, ikke er kraenkende
over for de ansatte og ikke forvolder tab eller nevnevardig ulempe. '** Opmanden fandt hertil,
at DFDS A/S havde en berettiget og konkret sikkerhedsmeessig interesse i at indfere de pagel-
dende kontrolforanstaltninger, idet der inden for det seneste halve ar havde veret to konkrete
problemer ombord med indtagelse af narkotika. Opmanden lagde i den forbindelse endvidere
vaegt pa, at samtlige besatningsmedlemmer imidlertid indgik som en del af sikkerhedsbeset-
ningen, og at det som konsekvens heraf var absolut pakravet, at alle pd et hvilket som helst
tidspunkt var 1 stand til pd fuldt betryggende made at indtraede 1 den forventede sikkerheds-
funktion.!*! Den indgribende kontrolforanstaltning blev siledes fundet driftsmessigt begrun-
det 1 hensynet til sikkerheden.

Der blev i kendelsen endvidere foretaget en afvejning af, hvorvidt der var proportionalitet mel-
lem mal og middel i relation til kontrolforanstaltningen. Opmanden fandt, at der var tale om en
proportional foranstaltning, idet det i modsatning til alkohol er meget vanskeligt gennem en
observation at konstatere, hvorvidt den pdgaldende har indtaget narkotika, ligesom en klinisk
test ej heller ville give et sikkert indicium for, om den pigzldende er fuldt egnet til at udfere
tjienesten. Sikkerhedshensynet kunne saledes ikke tilgodeses tilstreekkeligt gennem mindre
vidtgéende foranstaltninger. Opmanden fandt desuden, at den made, hvorpa preoven skulle af-
gives ikke var kraekende, ligesom de enkelte medarbejdere ikke led noget tab som felge af
testen, idet testen foregik i arbejdstiden. '4?

Derudover bliver der i1 sagen taget stilling til klagers anbringende om, at der var tale om et
uretmeessigt indgreb i1 den ansattes fritid ved, at der af testen tillige ville kunne udledes oplys-
ninger om, hvilke fritidsaktiviteter den ansatte havde foretaget sig uden for arbejdstiden. Syns-
punktet var begrundet i, at arbejdsgiveren gennem den pagaldende urinprove ville kunne se,
hvilke rusmidler den enkelte medarbejder havde indtaget 1 sin fritid, hvilket udger en begrans-
ning i, hvad den enkelte medarbejder kan foretage sig i sit private hjem, og dermed en begrans-
ning i medarbejderens privatsfaere. Modhensynet til integritetshensynet udgjorde primeert sik-
kerheden inden for sefartsomridet, og opmanden fandt i sagen, at de foreliggende sikkerheds-
hensyn ud fra en konkret vurdering vejede tungere end hensynet til medarbejderens integritet.
Urintesten udgjorde dermed ikke et sddant indgreb i privatlivet, at der var tale om en kontrol-
foranstaltning uden for ledelsesrettens greenser. I kendelsens resultat fremgar hertil folgende:

“imidlertid md en arbejdsgiver have krav pd, at en ansat ved arbejdstids begyn-
delse er egnet til at udfore sit arbejde. Dette kan medfore, at der vil veere be-
greensninger i den ansattes aktiviteter forud for arbejdstidens begyndelse.” '#

Det kan af dette uddrag udledes, at medarbejdere 1 visse situationer er forpligtet til at folge de
foranstaltninger og den kontrol som en arbejdsgiver ivaerksetter, til trods for at den padgaldende
foranstaltning udger et indgreb i medarbejderens privatsfaere.

140 BV af 23. februar 2000 (DFDS-sagen, s. 7.
141 RV af 23. februar 2000 (DFDS-sagen, s. 7.
142 BV af 23. februar 2000 (DFDS-sagen), s. 7.
143 FV af 23. februar 2000 (DFDS-sagen), s. 7.
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7.2.1. C-58341/00 — Madsen mod Danmark

DFDS-sagen'* blev efterfolgende indbragt for Den Europziske Menneskerettighedsdomstol,
som en krankelse af EMRK art. 8 om ret til respekt for privatliv, jf. C-58341/00 — Madsen
mod Danmark. EMD vurderede dog, at det var unedvendigt at foretage en nermere underso-
gelse af, om den pagaldende kontrolforanstaltning métte anses for at vere et indgreb i strid
med EMRK art. 8, stk. 1.!* EMD foretog derfor alene en umiddelbar prevelse efter art. 8, stk.
2, hvorved domstolen fastslog, at selvom spergsmaélet om kontrolforanstaltninger ikke er regu-
leret ved lov, sa har den danske arbejdsgiver, som folge af “den danske model” adgang til at
iverksatte kontrolforanstaltninger med henblik pa at kontrollere medarbejdernes indtagelse af
alkohol og narkotiske stoffer. EMD bemarkede hertil, at den pagaeldende ordning var begrun-
det i legitime hensyn, herunder offentlig tryghed og private interesser.*¢ Da domstolen séledes
fandt, at det pdgeldende indgreb var berettiget som varende “nodvendigt i et demokratisk
samfund” af hensyn til den offentlige sikkerhed og beskyttelsen af andre rettigheder og friheder,
blev sagen afvist som abenbart ugrundet efter EMRK art. 35.147

Sammenfattende tilkendegiver bade dansk arbejdsret og europeiske ret saledes, at en arbejds-
giver i visse situationer har adgang til at indfere selv indgribende foranstaltninger mod sine
medarbejdere af sikkerhedsmeassige arsager, og dette pa trods for at de pagaeldende foranstalt-
ninger gar meget tet pa testpersonernes privatsfere. Heraf kan blandt andet udledes, at sikker-
hedshensyn kan indgd som et yderst tungtvejende hensyn og siledes have gennemsalgskraft i
afvejningen over for indgreb i ansattes privatsfere og integritet.

Pé trods af den ovenstéende retspraksis anerkendelse af urinprevekontrol, er der dog ikke tvivl
om, at arbejdsgivers befgjelse til at indfere sddanne indgribende foranstaltninger altid skal un-
derlegges en konkret vurdering. Selvom urintestning anerkendes i bade FV af 23. februar 2000
og C-58341/00, vil urintestningen saledes i1 andre situationer kunne vare for indgribende og
uforholdsmassig. I overensstemmelse hermed bliver det ogsa i begge sager papeget, at sikker-
hedshensynet har serlig stor betydning inden for sefartsbranchen, idet det vil udgere en stor
sikkerhedsbrist, sdfremt bes@tningsmedlemmerne er pavirket af alkohol eller narkotika og som
folge deraf ikke pd betryggende méde ville kunne indtraede 1 en sikkerhedsfunktion.

Er en urinprevekontrol begrundet 1 andre hensyn end sikkerhed, eller er urintestningen indfert
pa en arbejdsplads, hvor sikkerhedshensynet ikke spiller samme vasentlige rolle som det ses
inden for sefartsbranchen, er det altsa ikke pé forhénd givet, at retten vil né til samme anerken-
dende resultat. Der skal derfor altid foretages en konkrete vurdering af de foreliggende om-
stendigheder, ligesom der skal foretages en afvejning af arbejdsgivers interesser over for med-
arbejdernes interesser, som det ses sket i FV af 23. februar 2000.

7.3. Faglig voldgiftssag — kendelse af 15. december 2015 (Rygeforbud pd Keben-
havns Lufthavn)

Adgangen til at ryge pa arbejdspladser i Danmark har siden 2007 veeret reguleret i rygeloven 43,
som forbyder al rygning indenders pé arbejdspladser og andre steder som offentligheden har

144 BV af 23. februar 2000 (DFDS-sagen).

145 C-58341/00 — Madsen mod Danmark, s. 9.
146 C_58341/00 — Madsen mod Danmark, s. 13.
147 C-58341/00 — Madsen mod Danmark, s. 15.
148 LBK nr. 1632 af 18. juni 2021.
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adgang til.'** Rygeloven foreskriver blandt andet, at en arbejdsgiver som minimum skal ud-
forme en rygepolitik, der lever op til lovens krav, herunder krav om at sikre medarbejdere et
rogfrit arbejdsmilje og at denne rygepolitik skal udformes skriftligt.!>* ! I medfer af arbejds-
givers adgang til at udstede reglementariske bestemmelser, kan en arbejdsgiver dog fastsatte
mere vidtgdende begraensninger i adgangen til at ryge pa arbejdspladsen, end hvad rygeloven
foreskriver, nar dette er driftsmessigt begrundet og nedvendigt. Kredsen af de saglige drifts-
massige begrundelser for indferelsen af rygeforbud har udvidet sig markant gennem tiden,
hvilket har medfert legitime rygeforbud, der er langt mere omfattende, end hvad loven fore-
skriver. !>

FV af 15. december 2016 angik en tvist mellem Kebenhavns Lufthavn A/S og dens medarbe;j-
dere, om hvorvidt Kebenhavns Lufthavn i medfer af sin ledelsesret var berettiget, til at indfere
et rygeforbud for medarbejderne pa hele lufthavnens matrikel, herunder omfattende medarbej-
dernes fritid.

Af sagsfremstillingen fremgar det, at det pageldende rygeforbud blev indfert i 2014, hvor den
afloste den tidligere mere lempelige rygepolitik. Med den nye rygepolitik blev det forbudt for
alle af lufthavnens 2.200 medarbejdere at ryge pa lufthavens omfattende matrikel pa 12 mio.
kvadratmeter, uanset om der var tale om arbejdstid eller ej, og uanset om arbejdstageren var
ifort uniform eller ej. Rygeforbuddet omfattede dog ikke medarbejdere som befandt sig i luft-
havnen 1 privat @rinde, og det ville saledes vare tilladt for disse at ryge de steder, hvor det var
tilladt for ovrige passagerer at ryge.'>>

Rygeforbuddet udgjorde et vist indgreb i medarbejdernes fritid, idet medarbejdernes arbejdstid
forst begyndte, ndr de var madt ind pa deres respektive “ind-medningsteder”, hvorfor medar-
bejdernes ferdsel pa matriklen til og fra arbejde matte anses som medarbejdernes fritid.

Arbejdstagerne gjorde i sagen galdende, at det nyindferte rygeforbud strakte sig videre, end
det sagligt kunne begrundes, og dermed lengere end arbejdsgiverens ledelsesret kunne ud-
strekkes. Arbejdstagerne pdpegede hertil, at arbejdsgivere som hovedregel ikke sagligt kan
fastsaette adfeerdsregler for medarbejdernes faerden i1 deres fritid, samt at rygeforbuddets areal-
massige omfang pa 12 mio. kvadratmeter vasentligt oversteg, hvad der med rimelighed kunne
betragtes at vaere en arbejdsplads.'>*

Kebenhavns Lufthavn A/S gjorde modsat geldende, at den indferte rygepolitik var saglig be-
grundet i virksomhedens enske om at undga passiv rygning for medarbejdere og kunder, samt
1 onsket om at fremstd som en sund, miljovenlig og ansvarlig virksomhed. Kebenhavn Luft-
havn gjorde endvidere gaeldende, at indgrebet i medarbejdernes fritid var af uvasentlig karak-
ter, som ikke udgjorde en serlig belastning for de rygende medarbejdere, ligesom det blev
bestridt, at rygepolitikken var udtryk for chikane eller vilkérlighed. '*°

Opmanden indledte sit resultat med at fastsld, at det i overensstemmelse med det generelle
samfundssyn pa rygning, som udgangspunkt mé anses for sagligt begrundet — og dermed inden

149 1 BK nr. 1632 af 18. juni 2021, §§ 4 og 6.

150 LBK nr. 1632 af 18. juni 2021, § 5.

31 Kristiansen, Anscettelsesret, s. 178.

152 Christiansen, Fra arbejderbeskyttelse til sundhedsfremme pd arbejdspladsen, s. 199.
133 FV af 15. december 2016 (Rygeforbud Kebenhavns Lufthavn A/S), s. 1 ff.

134 FV af 15. december 2016 (Rygeforbud Kebenhavns Lufthavn A/S), s. 2.

I35 FV af 15. december 2016 (Rygeforbud Kebenhavns Lufthavn A/S), s. 3.
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for en arbejdsgivers ledelsesret — at bestemme, at medarbejderne ikke ma ryge pa arbejdsplad-
sen 1 arbejdstiden. Under hensyn til den betydelige udstrekning af den pageldende matrikel,
fandt opmanden dog, at det konkrete rygeforbud var for vidtgdende, og lagde i den forbindelse
endvidere vegt pd, at forbuddet omfattede medarbejdernes fritid til og fra arbejde uden, at
medarbejderne ved uniform eller pa anden made kunne identificeres som varende medarbe;j-
dere 1 lufthavnen. Rygeforbuddet kunne derfor ikke rummes inden for ledelsesrettens granser.
Derimod fastslog opmanden, at det ville vaere indenfor ledelsesrettens grenser at indfore et
rygeforbud omfattende medarbejderes ferden til og fra det konkrete medested, hvis medarbej-
deren kunne identificeres med lufthavnen. Identifikationskravet blev saledes tillagt afgerende
betydning.'%

Der bliver i sagen lagt stor veegt pa, at det udstedte rygeforbud udgjorde et indgreb i medarbe;j-
dernes fritid, idet rygeforbuddet regulerede medarbejdernes adgang til at ryge til og fra arbejde
pa lufthavnens omfattende areal. Opmanden vurderede, at der ikke foreld en tilstreekkelig drifts-
massig begrundelse for dette indgreb, hvilket er illustrerende for, at jo mere indgribende et
reglement er i forhold til medarbejderne, desto sterre og mere kvalificeret ma arbejdsgivers
driftsmaessige behov vare. Dette understottes endvidere af opmandens vurdering af, at det pa
davarende stadie af udviklingen i samfundssynet pa rygning imidlertid, ville udgere et for
vidtgdende og uforholdsmaessigt indgreb set 1 forhold til de modstaende interesser, herunder
medarbejdernes integritet. Samfundssynet samt udviklingen i samfundet tilleegges saledes end-
videre en vasentlig betydning.

Derudover fremgar det af sagens resultat, at hensynet til virksomhedens omdemme og image-
pleje udger et sagligt driftsmassigt hensyn. Opmanden udtaler séledes felgende i sin begrun-
delse:

“som udgangspunkt finder jeg, at et rygeforbud — bl.a. af hensyn til virksomhe-
dens omdomme — kan udstreekkes til arbejdspladsens samlede areal, nar dette
ligger i umiddelbar tilknytning til arbejdsstedet, idet omverdenen, herunder virk-
somhedens kunder, let vil kunne opfatte de rygende som medarbejdere i virksom-
heden”. ">’

Udetalelsen kan — med en vis usikkerhed — tages til indtegt for, at opmanden reelt har fundet
det imagemassige hensyn tilstrekkeligt tungtvejende, men at han derimod har vurderet, at ind-
grebet ikke var egnet. Saledes forstéet, at det indferte rygeforbud ikke var egnet til at opfylde
formalet om at fremstd som en sund, miljevenlig og ansvarlig virksomhed, idet forbuddet tillige
omfattede medarbejdere som ikke umiddelbart kunne identificeres med lufthavnens ansatte.
Eftersom virksomhedens omdemme og image ikke ville lide skade, ved at civilkleedte medar-
bejdere rag til og fra arbejde pd lufthavens matrikel, ville denne del af forbuddet altsa ikke
kunne anses for at vere driftsmassigt begrundet i lufthavnens imagepleje.

Overordnet set kan det ud fra kendelsens resultat forst og fremmest laegges til grund, at
sundhedsmassige hensyn samt hensynet til arbejdsgivervirksomhedens image over for sine
kunder og omverden, udger saglige driftsmassige hensyn. Kendelsen viser dog tillige, at det
ikke er tilstreekkeligt, at et indgribende reglement er sagligt driftsmessigt begrundet, idet det
indgribende reglement endvidere skal veare proportionalt og dermed egnet til at opné det for-
fulgte formal, ligesom at de saglige hensyn skal veje tungere end det modstdende hensyn til

136 FV af 15. december 2016 (Rygeforbud Kebenhavns Lufthavn A/S), s. 3.
157 FV af 15. december 2016 (Rygeforbud Kebenhavns Lufthavn A/S), s. 3.
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medarbejderens integritet. Endelig illustrerer kendelsen, at samfundsudviklingen samt det ge-
nerelle samfundssyn pé et omrade eller til en problemstilling tilleegges en vesentlig betydning
1 vurderingen af reekkevidden og tyngden af de driftsmessige hensyn, der gores gaeldende.

7.3.1. Afskedigelsesna@vnets kendelse af 11. juli 2011 (Nobinas nul-tolerancepolitik)

Som navnt 1 afsnit 6.2. indeberer arbejdsgiverens befgjelse til at udstede reglementer, tillige
en adgang til at indfere alkoholpolitikker pa arbejdspladsen. Det er séledes overladt til den
enkelte arbejdsgiver at fastsatte regler herom 1 medfer af ledelsesretten, hvilket indeberer, at
den pdgaeldende alkoholpolitik skal vaere begrundet i driftsmaessige hensyn samt vere nedven-
dig i forhold til medarbejderne. Det fremgér af den fagretlige praksis pd omradet, at man op-
rindelig var af den overbevisning, at det 14 uden for ledelsesrettens granser at indfere et totalt
forbud mod alkoholindtagelse 1 arbejdstiden, samt i medarbejdernes selvbetalte pauser, idet
dette tidligere blev vurderet til at udgere et for vidtgdende indgreb pé trods af en eventuel
sikkerhedsmassig saglig begrundelse. ! 15

Indforelsen af et indgribende alkoholreglement var tillige omdrejningspunktet 1 FV af 11. juli
2011. Sagen angik en tvist mellem 3F og Nobina Danmark A/S (bustransport), omhandlende
Nobinas indferelse af en >>nul tolerancepolitik< overfor alkohol. Den indferte alkoholpolitik
forbed ikke kun indtagelse af alkohol i1 arbejdstiden og selvbetalte pauser, men forbed tillige
medarbejderne at vaere det mindste pavirket af alkohol i1 arbejdstiden. I sagen havde Nobina
Danmark A/S som arbejdsgiver bortvist en medarbejder i anledning af, at den pagaldende
medarbejder, ifolge en stikprovekontrol foretaget med alkometer, havde en promille pd hen-
holdsvis 0,12 promille og 0,08 promille, hvilket var i strid med virksomhedens >nul toleran-
cepolitik<. 160

3F gjorde pé vegne af medarbejderen, blandt andet geldende, at den indferte >>nul tolerance-
politik<, hvorefter testresultatet skulle vise 0,00 promille under hele arbejdstiden, gik videre
end hvad der matte antages at veere driftsmaessigt nedvendigt, samt at politikken udgjorde en
urimelig indgriben i medarbejdernes privatliv. '°' Nobina Danmark A/S gjorde modsat gzl-
dende, at den indferte alkoholpolitik var sagligt begrundet i sikkerhedshensyn samt i hensynet
til virksomhedens branchemassige image, og papegede hertil, at det imagemaessigt ville blive
anset som et stort problem, hvis det efter en ulykke viste sig, at buschaufferen pa ulykkestids-

punktet havde haft alkohol i blodet, selv om der alene métte veere mélt en meget lav promille.
162

Opmanden fandt i sagen, at den indferte >>nul tolerancepolitik<« ikke kunne anses for verende
1 strid med ledelsesrettens graenser, og udtalte 1 den anledning, at et busselskab af sével sikker-
hedsmassige som imagemassige grunde har “en meget veesentlig interesse i at sikre sig imod,
at der ikke i forbindelse med en ulykke kan opsta mistanke om, at ulykken kan veere forbundet

med, at chaufforen har spiritus i blodet”.'%

158 Jf. eksempelvis FV af 17. juli 1925, FV af 8. april 2003 og FV af 18. december 2003.
159 Kristiansen, Den kollektive arbejdsret, s. 388.

160 FV af 11. juli 2011 (Nobinas nul-tolerancepolitik), s. 1.

16 FV af 11. juli 2011 (Nobinas nul-tolerancepolitik), s. 3.

162 FV af 11. juli 2011 (Nobinas nul-tolerancepolitik), s. 3.

163 FV af 11. juli 2011 (Nobinas nul-tolerancepolitik), s. 4.
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Sagen illustrerer dermed, at ogsd ganske omfattende reglementer vedrerende alkohol kan vere
inden for ledelsesrettens graenser, og dette til trods for at et sadant alkoholforbud udger et ind-
greb 1 medarbejderen privatliv ved tillige at forbyde, at medarbejderen forinden sin arbejdstid
indtager alkohol. Kendelsen er endvidere illustrerende for, at ledelsesretten er en retlig stan-
dard, idet kendelsen gor op med retspraksis’ tidligere opfattelse pa omradet. Den generelle
udvikling i samfundet tilleegges sdledes ogsad i denne sag betydning, nar det skal vurderes,
hvorvidt arbejdsgiverens driftsmassige begrundelse er tilstraekkelig. 64

Derudover viser sagen, at reglementer kan vere sagligt begrundet i virksomhedens egne drifts-
massige interesser, herunder interessen i at styrke og forbedre virksomhedens image og profil
over for kunder og offentligheden generelt, jf. tilsvarende FV af 15. december 2016 (Rygefor-
bud pa Kebenhavns Lufthavn A/S), hvor hensynet tillige blev forsegt gjort geldende.'®> Der
bliver dog 1 kendelsen bade refereret til sikkerhedshensynet og hensynet til virksomhedens
image, og det er sdledes ud fra ordlyden svert at fastsla, hvor stor en rolle det imagemaessige
hensyn spiller 1 vurderingen, herunder hvorvidt hensynet til kunder og virksomhedens image 1
sig selv ville kunne udgere en tilstreekkelig driftsmeessig begrundelse for at indfere en indgri-
bende foranstaltning, som f.eks. et vaccinereglement.

Den efterfolgende retspraksis vedrerende alkoholforbud tegner et klart billede af, at der siden
sagen mellem 3F og Nobina ikke la&ngere er tvivl om, at arbejdsgiveren har befojelse til at
fastsaette nul-tolerance politikker, serligt 1 sager hvor sikkerhedsmessige hensyn samt hensyn
til virksomhedens image og profil geres geldende, jf. f.eks. FV af 4. januar 2016 %6 og FV af
2. januar 2014 1718 [ begge disse sager var arbejdsgivers indferelse af nultolerancepolitikken
begrundet i bdde hensynet til sikkerheden pa arbejdspladsen og hensynet til virksomhedens
image og kunder. Da det 1 begge sager var ubestridt, at den restriktive alkoholpolitik var inden
for ledelsesrettens grenser, bidrager disse sager ej heller til en neermere afklaring pa, hvor stor
en rolle det imagemaessige hensyn kan spille i1 afvejningen af de modstédende interesser. Det
kan dog konstateres, at kunde — og imagehensynet i ingen af de nevnte og gennemgaede sager,
har staet alene som begrundelse. Imagehensynet har derimod indgaet som ét blandt flere hen-
syn, herunder serligt i samspil med sikkerhedshensynet. Det forhold at bade sefartsomradet og
transportomradet indeholder et betydeligt sikkerhedsmassigt aspekt, ma dog antages at tale
for, at imagehensynet ikke indgér i afvejningen med den sterste betydning.

Overordnet set kan det séledes konstateres, at det fortsat er tvivlsomt om kunde — og image-
hensynet kan std alene som et tilstreekkeligt driftsmassigt hensyn 1 forbindelse med indgri-
bende foranstaltninger. Praksis kan dog tages til indtegt for, at imagehensynet udger et sagligt

164 Se tilsvarende FV af 15. december 2016 (Rygeforbud Kebenhavns Lufthavn A/S) i afsnit 7.3.

165 Uddybes i afsnit 7.3

166 FV af 4. januar 2016 - sag 20150792 (Sagen angik, hvorvidt Keolis Danmark A/S (buskersel inden for den
kollektive trafik) havde veret berettiget til at bortvise en medarbejder i anledning af, at den pégaeldende medar-
bejder havde en alkoholpromille pa 0,33 ved arbejdstidens begyndelse, hvilket var i strid med Keolis Danmark
A/S nulpromille politik. Den indferte alkoholpolitik var begrundet i hensynet til sikkerheden pa arbejdspladsen
samt af hensyn til virksomhedens kunder. Det var i sagen ubestridt mellem parterne, om den indferte 0-promille
politik 14 inden for ledelsesrettens granser.).

167 FV 2. januar 2014 (Sagen angik, hvorvidt Banedanmark var berettiget til at bortvise en jernbanemedarbejder,
som folge af at den pagzldende var pavirket af alkohol under tjenesten, hvilket var i strid med arbejdsgiverens
nulpromille-politik. Af sagens oplysninger fremgik det, at arbejdsgivers indferte alkohol- og rusmiddelspolitik
var begrundet i sikkerhedsmeessige hensyn, samt hensyn til virksomhedens kunder. Det var i sagen ubestridt, at
arbejdsgiveren med hjemmel i sin ledelsesret havde befojelse til at indfere en sddan 0-promille-politik.).

168 Christiansen, Fra arbejderbeskyttelse til sundhedsfremme pd arbejdspladsen, s. 234.
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driftsmaessigt hensyn, som under alle omstaendigheder kan indga som et moment i vurderingen
af, om et indgribende reglement er inden for ledelsesrettens grenser.

7.4. Arbejdsrettens dom af 2. december 2019 (Kryptovaluta-sagen)

Sagen angik, hvorvidt Nordea Danmark ved at forbyde sine medarbejdere at investere privat i
kryptovaluta, havde handlet uden for ledelsesrettens graenser. Arbejdsretten skulle dermed vur-
dere, hvorvidt der forela et misbrug af ledelsesretten.

Af sagsfremstillingen fremgar det, at Nordeas bestyrelse i december 2017 og februar 2018
besluttede at revurdere de interne koncernregler om handel for egen regning”. Nordea indforte
i den forbindelse et forbud mod, at deres medarbejdere kunne investere i kryptovaluta. Forbud-
det var rettet mod alle medarbejdere 1 koncernen, og omfattede alene fremtidige investeringer.
Medarbejderne blev derimod alene opfordret til at selge deres allerede erhvervede beholdnin-
ger af bitcoins og andre kryptovalutaer. Forbuddet var derudover udformet sadan, at investe-
ring foretaget af medarbejdernes nertstdende, kun var omfattet af forbuddet, sdfremt den pé-
gzldende medarbejder var involveret i handelen med kryptovaluta. '®

Formalet med forbuddet var blandt andet, at Nordea til enhver tid overholdt de geeldende regler,
herunder navnlig i1 forhold til hvidvasklovgivningen. Formélet var endvidere at forebygge, at
der i forhold til medarbejderne blev skabt en interessekonflikt mellem Nordea og medarbe;j-
derne. Der blev i den forbindelse lagt vaegt pa, at det potentielt ville kunne udfordre medarbej-
dernes loyalitetspligt over for Nordea, sdfremt medarbejderen gennem en kryptovalutainveste-
ring led et gkonomisk tab.!”

Arbejdstagerne gjorde i sagen geldende, at forbuddet udgjorde et uberettiget indgreb i deres
frihed til at foretage privat ekonomiske dispositioner, som ikke kunne anses for sagligt begrun-
det. Ligeledes anforte de, at forbuddet ikke var proportionalt, idet der blandt andet ikke var
blevet overvejet mindre indgribende eller mere nuancerede forbud, hvor der eksempelvis blev
sondret mellem medarbejdergrupper. Arbejdstagerne mente séledes, at der med forbuddet mod
at investere i kryptovaluta var tale om et groft misbrug af ledelsesretten”. '”!

Nordea gjorde modsat gaeldende, at der var tale om et driftsmessig begrundet forbud. Nordea
papegede hertil, at det er banken, som har ansvaret for at handtere de risici, der kan fore til
interessekonflikter og udfordre medarbejdernes loyalitetsforpligtelse, herunder ved at medar-
bejderne kommer i en presset ekonomisk situation. Nordea gjorde endvidere gaeldende, at for-
buddet varetog alvorlige samfundsmaessige hensyn, og at forbuddet ikke gik videre, end for-
milet tilsagde.'”? Det udstedte forbud var saledes ifolge Nordea, inden for ledelsesrettens graen-
ser, idet forbuddet var begrundet i1 driftsmessige hensyn, forfulgte et fornuftigt formal og var
proportionelt.

Arbejdsretten anforte indledningsvist i sin begrundelse for resultatet, at arbejdsgivere efter ar-
bejdsretlig teori og praksis er berettiget til, 1 medfer af sin almindelige ledelsesret, at udstede
reglementer for medarbejdernes adfzrd, forudsat at disse regler har et sagligt driftsmaessigt
formél og ikke gér videre end nedvendigt af hensyn til formdlet. Arbejdsretten papegede her-
efter, at det konkrete forbud matte vurderes i lyset af karakteren af de risici, der matte antages

169 AR 2018.0297 (kryptovaluta-sagen), s. 2 ff.
170 AR 2018.0297 (kryptovaluta-sagen), s. 5.
171 AR 2018.0297 (kryptovaluta-sagen), s. 5 ff.
172 AR 2018.0297 (kryptovaluta-sagen), s. 6.
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at veere forbundet med investering 1 kryptovaluta, og som har fort til lovgivningsinitiativer pa
europisk plan. Derudover lagde Arbejdsretten veaegt pa, at Nordeas interne regler i forvejen
opstillede visse begraensninger vedrorende medarbejdernes privatekonomiske dispositioner,
hvilket métte antages blandt andet, at vaere begrundet i Nordeas virke og rolle som finansiel
virksomhed og risikoen for loyalitetskonflikter.!”® Som folge heraf udtalte Arbejdsretten fol-
gende:

"Arbejdsretten [finder] ikke grundlag for at tilsidescette det skon, der ma til-
komme Nordea Danmark med hensyn til at vurdere de foreliggende risici for bl.a.

loyalitetskonflikter og den heraf folgende drifismeessige betydning for banken af
at forbyde medarbejderne at foretage private investeringer i kryptovaluta.” 1’*

Konklusionen blev, at det konkrete forbud ikke overtradte ledelsesrettens grenser, pa trods af
at forbuddet omfattede medarbejdernes privatekonomiske dispositioner, idet forbuddet var
driftsmaessigt begrundet og ikke var mere indgribende end nedvendigt af hensyn til formalet.

Det ovenstaende uddrag fra dommen illustrerer, at der umildbart stilles store krav til at kunne
tilsidesaette arbejdsgivers konkrete skon af de foreliggende risicis — i denne sag sarligt risikoen
for loyalitetskonflikter — og den heraf folgende driftsmaessige betydning for den pagaeldende
arbejdsgiver. Sagen kan séledes tages til indtagt for, at arbejdsgiveren har et forholdsvist stort
rdderum for at indfere reglementer i medfor af sin ledelsesret, samt en vid skensmargin til at
vurdere, hvilke former for foranstaltninger, der er bedst egnet til at forfelge de driftsmaessig
begrundende hensyn. Dette til trods for, at der er tale om et indgreb 1 den ansattes fritid. I det
omfang arbejdsgiver kan bevise, at der foreligger konkrete driftsmaessigt begrundende hensyn
bag en ivarksat foranstaltning, skal der altsd meget til, for foranstaltningen vil blive tilsidesat
som liggende uden for ledelsesrettens granser.

Det fremgér af sagen, at sarligt Nordeas virke og rolle som finansiel virksomhed og den heraf
folgende risiko for loyalitetskonflikter, blev tillagt betydning ved vurdering af de driftsmaessige
hensyn. Udover hensynet til den sikkerhedsmaessige risiko, der er forbundet med investering i
kryptovaluta, lagde Arbejdsretten endvidere vaegt pa den generelle udvikling i samfundet, og
fremhaevede i den forbindelse bade den nationale og europaiske tiltagende regulering af den
finansielle sektor.!”> P4 linje med den ovenfor gennemgaede fagretlige praksis vedrerende
alkohol — og rygeforbud 7%, illustrerer dette, at arbejdsgiver har vidtgiende muligheder for at
indfere forbud, der i stort omfang har stette 1 sével den gvrige lovgivning som 1 den generelle
samfundsopfattelse.

Det forhold at Nordea i forvejen havde indfert interne regler, som opstillede begrensninger i
medarbejdernes privatekonomiske dispositioner, indgik tillige 1 Arbejdsrettens vurdering. Det
fremgar af dommen, at de interne regler der henvises til, f.eks. er reglementer vedr. forbud mod
spekulative transaktioner 1 fremmed valuta, som var indfert 1 virksomheden for det pageeldende
forbud mod investering i kryptovaluta.'”” Berettigelsen af disse i forvejen indforte interne reg-
ler, bliver ikke bestridt under sagen, hvilket tyder pa at medarbejderne har accepteret disse
regler. Det er ud fra Arbejdsrettens begrundelse og resultat usikkert, om denne del af dommen
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176 Se afsnit 7.3 vedr. FV af 11. juli 2011 (Nobinas nul-tolerancepolitik), og afsnit 7.4 vedr. FV af 15. december
2016 (Rygeforbud Kebenhavns Lufthavn A/S).
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kan tages til indtaegt for, at retten generelt er mere tilbgjelig til at acceptere vidtgdende regle-
menter, safremt der i forvejen foreligger mere eller mindre indgribende reglementer pa den
pagaxldende arbejdsplads, som ikke bestrides af medarbejderne.

Arbejdsretten tog afslutningsvist stilling til, hvorvidt forbuddet var proportionalt. Det blev her-
til papeget, at forbuddet dels ikke indebar, at medarbejdernes skulle athaende allerede erhver-
vede beholdninger, og dels ikke gjaldt for medarbejdernes naertstaendes investeringer, sé laenge
medarbejderne ikke var direkte involveret i den pdgaldende investering. Pa den baggrund kon-
staterede Arbejdsretten, at forbuddet ikke gik leengere end nedvendigt, og at forbuddet derfor
var proportionalt.'”®

Overordnet set viser sagen, at de legitime driftsmassige hensyn skal vurderes i henhold til de
konkrete omstaendigheder 1 sagen, herunder hvem arbejdsgiver er og hvilken form for arbejds-
plads der er tale om. Det forhold, at Nordea var berettiget til at fastsatte et forbud mod privat
investering 1 kryptovaluta og derigennem gore indgreb i medarbejdernes private ferden, er
saledes ikke ensbetydende med, at arbejdsgiveren pa den lokale tandlaegeklinik kan fastsatte
samme reglement overfor sine ansatte tandlaegeassistenter etc. Der ma med andre ord sondres
mellem faggrupper.

7.5. Delkonklusion

Ovenstdende fagretlige praksis viser forst og fremmest, at arbejdsgiver 1 medfer af sin ledel-
sesret har adgang til - i et vist omfang - at fastsatte retningslinjer der udger et indgreb i med-
arbejdernes integritet og privatsfaere, selv om at arbejdsgiveren ikke radder over medarbejderens
arbejdskraft i fritiden. Den arbejdsretlige hovedregel om, at en arbejdsgiver ikke har nogen
saglig driftsmassig grund til at regulere forhold, der angar medarbejdernes privatliv, kan séle-
des fraviges under konkrete omstandigheder.

Ud fra den gennemgdede praksis kan det endvidere laegges til grund, at kravene til at udstede
reglementariske bestemmelse er de samme, uathengigt af om retningslinjerne regulerer et ind-
greb 1 medarbejdernes privatsfere eller ej. Afgarelsesorganerne har tillige samme fremgangs-
made, nér de skal vurdere, hvorvidt det konkrete reglement er indenfor ledelsesrettens grenser.
Det vurderes saledes, om reglementet er driftsmaessigt begrundet, herunder om reglementet er
udtryk for chikane eller vilkérlighed over for medarbejderne, ligesom det vurderes om regle-
mentet er nedvendigt i forhold til de modstaende interesser, der eventuelt gor sig geldende i
forhold til medarbejderen.

Ovenstaende analyse viser, at serligt sikkerheds — og sundhedsmassige hensyn samt hensyn
til virksomhedens image og profil over for omverden anerkendes som saglige driftsmassige
begrundelser i den fagretlige praksis. Disse saglige driftsmessige hensyn samt deres rakke-
vidde skal fortolkes og vurderes i lyset af udviklingen i samfundet. Et reglement kan saledes
vere for vidtgdende 1 dag”, men inden for ledelsesrettens graenser ’i morgen”.

Det kan samlet set konkluderes, at arbejdsgiveren tillegges et vidt sken 1 forhold til, hvilke
driftsmaessig hensyn det enkelte reglement skal begrundes i, og at arbejdsgiveren i forlengelse
heraf i et vist omfang har adgang til at udstede ogsa indgribende reglementer, forudsat at de
driftsmaessige hensyn vejer tungere end hensynet til medarbejdernes integritet.
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8. Kan en arbejdsgiver krave at sine medarbejdere bliver vaccineret i med-
for af ledelsesretten?

I det folgende afsnit skal det 1 lyset af ovenstdende analyse undersgges, hvorvidt en arbejdsgi-
ver 1 medfor af sin ledelsesret, kan stille krav om, at sine medarbejdere lader sig vaccinere.
Retspraksis 1 afsnit 7 illustrerede overordnet, at en arbejdsgiver har adgang til at indfere selv
serligt indgribende reglementer, forudsat at de generelle betingelser for at udstede reglemen-
tariske bestemmelser er opfyldt.!” Det er saledes principielt de samme betingelser, der skal
vaere opfyldt, hvad enten det pagaeldende reglement udger et indgreb i medarbejderens privat-
sfeere eller ej.

8.1. Saglig driftsmassig begrundelse

For det forste viser retspraksis, at arbejdsgiveren 1 medfer af ledelsesretten kan udstede indgri-
bende reglementariske bestemmelser, hvis arbejdsgiveren har en saglig driftsmassig begrun-
delse vurderet 1 lyset af udviklingen i samfundet. Indferelse af krav om vaccination pé en ar-
bejdsplads forudsetter saledes forst og fremmest, at der kan identificeres en klar driftsmeessig
begrundelse 1 forhold til den konkrete arbejdsfunktion.

Af den ovenstdende analyse af retspraksis kan det udledes, at arbejdsgiver generelt tildeles et
vidt sken til at fastsla, hvilke driftsmassige hensyn der skal forfolges. Sikkerhedshensyn,
sundhedsmaessige hensyn samt hensyn til virksomhedens image over for omverden, ses i1 de
analyserede afgerelser at vere eksempler pa saglige hensyn som under konkrete omstaendig-
heder kan berettige selv indgribende foranstaltninger. Seerligt de sikkerhedsmaessige hensyn pa
arbejdspladsen ses 1 retspraksis at udgere en hyppigt anvendt driftsmessig begrundelse, som
kan begrunde bdde indgribende alkoholforbud, forbud mod bankmedarbejderes handel med
kryptovaluta, samt urintestning. '%°

Overforer man herefter disse principper pa nervarende athandlings problemstilling, kan der
ligeledes forestilles situationer, hvor arbejdsgivers indferelse af et vaccinationskrav kan vere
begrundet i sikkerheds — og sundhedsmassige hensyn. Et eksempel herpa kan vere et vacci-
nationskrav over for medarbejdere pa et (privat) hospital, der i medfer af deres arbejdsfunkti-
oner kommer 1 kontakt med patienter, for hvem den pagaldende smitsomme sygdom vil kunne
have alvorlige konsekvenser. Der vil i en sadan situation foreligge tungtvejende sikkerheds-
maessige hensyn, der som udgangspunkt vil kunne berettige, at arbejdsgiveren stiller et vacci-
nationskrav, idet der uden vaccinationen vil vere en klar sikkerhedsmeessig risiko for, at med-
arbejderen kan pafere de forskellige sérbare patienter den pagaeldende sygdom.

Udover sikkerhedsmassige hensyn kan ogsd evrige driftsmessige arsager formentlig be-
grunde, at arbejdsgiveren stiller krav om, at medarbejderne bliver vaccineret. Er der eksempel-
vis tale om en salgsmedarbejder, der skal pd kundebesog hos en samarbejdspartner, som stiller
krav om vaccination, vil arbejdsgiveren kunne begrunde sit vaccinekrav over for den pagel-
dende salgsmedarbejder i driftsmaessige arsager. Dette skyldes, at salgsmedarbejderen ikke kan
udfere sit arbejde og mede fysisk op til kundemeodet, uden at vaere vaccineret. Er det derimod

179 De generelle betingelser for at udstede reglementariske bestemmelser fremgar af afsnit 6.2.
180 Se afsnit 7.4 vedr. FV af 11. juli 2011 (Nobinas nul-tolerancepolitik), afsnit 7.5 vedr. AR 2018.0297 (kryp-
tovaluta-sagen), og afsnit 7.2 vedr. FV af 23. februar 2000 (DFDS-sagen).
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ikke nedvendigt, at den pdgaeldende salgsmedarbejder moder fysisk op til kundemedet, idet
madet 1 stedet kan foregd online eller lignende, er det n&ermere proportionalitetsvurderingen
der bliver afgerende, jf. n@rmere nedenfor.

Overordnet set findes der sdledes flere driftsmassige arsager, som arbejdsgiveren kan anfore
som begrundelse for at stille krav om vaccination af sine medarbejdere. Det er afgerende, at
der er tale om en driftsmassig begrundelse for den konkrete arbejdsfunktion, og arbejdsgivers
adgang til at stille et vaccinationskrav kan derfor variere fra medarbejder til medarbejder. Det
er hertil vigtigt at bemarke, at det ikke er nok, at arbejdsgiveren er 1 stand til at anfere en
konkret driftsmassig begrundelse for indferelsen af et vaccinationskrav, idet der tillige skal
vare tale om en tilstreekkelig driftsmassig begrundelse, hvilket forer videre til den anden be-
tingelse.

8.2. Afvejning af de modstiende interesser

Arbejdsgiveren skal nemlig for det andet tage hensyn til medarbejdernes interesser, for der
indferes et vaccinationsreglement, hvilket tillige indebarer et proportionalitetskrav. Hermed
forstas, at der skal foretages en afvejning af de modstdende interesser, herunder en konkret
vurdering af styrken af den driftsmassige begrundelse holdt over for intensiteten af indgrebet
i medarbejdernes forhold.!'®! Analysen af retspraksis i afsnit 7 illustrerede, at denne afvejning
ved selv indgribende reglementariske bestemmelser kan falde ud til fordel for arbejdsgiveren,
serligt i de tilfeelde hvor sikkerhedsmassige hensyn gor sig geeldende. Om end den pageldende
retspraksis kan tages til indtagt for, at de driftsmassige hensyn selv ved indgribende regle-
menter nemt kan veje tungere end hensynet til medarbejdernes interesser, ma det dog fremhae-
ves, at der er vaesentlig forskel pa intensiteten af et vaccinationskrav og intensiteten af de i
praksis omhandlende indgreb. Eksempelvis indgreb i form af alkohol — og rygeforbud og for-
bud mod privat investering i kryptovaluta.'®> Da genstanden for de reglementariske bestem-
melser saledes ikke er let sammenlignelige, kan resultaterne af den foreliggende retspraksis
samt de heri foretagne afvejninger pa det punkt ikke let overfores til nervaerende athandlings
problemstilling.

Sammenligningen af retspraksis i afsnit 7 og athandlingens problemstilling udfordres endvi-
dere af, at samtlige af de gennemgéede afgerelser vedrerer reglementer 1 form af indgribende
forbud, hvorimod athandlingens problemstilling omhandler arbejdsgivers adgang til at indfere
et indgribende pabud. Et ’pabud” skal i denne forbindelse forstas som et krav om at foretage
en bestemt aktiv handling. Der foreligger pa nuvarende tidspunkt ingen afgerelser vedrerende
reglementer i form af pdbud. Den manglende retspraksis pa omradet, kan skyldes, at pabud
formentlig udger et mere vidtgdende indgreb i medarbejdernes integritet end forbud, idet med-
arbejderne ved et pabud afkraves at handle aktivt pa en bestemt made. Den pagaldende son-
dring mellem forbud og pdbud har ligeledes veret fremhevet i den juridiske litteratur i forbin-
delse med arbejdsgiverens adgang til at indfere reglementer vedr. tvungne kost- og motions-
ordninger i arbejdstiden. Det bliver heri tilsvarende papeget som et muligt problem i forhold
til ledelsesretten, at sddanne reglementer vil skulle indferes 1 form af pdbud om en bestemt
aktiv adfzerd. '3 Forskellen i intensiteten af henholdsvis forbud og pabud, gor det saledes sva-
rere at perspektivere de gennemgéaede afgorelser til athandlingens problemstilling, ligesom det
m4d konstateres, at litteraturen antyder en vis afvisende tilgang til reglementer i form af pabud.

181 Uddybes i afsnit 6.2.

182 Se afsnit 7.3 vedr. FV af 15. december 2015 (rygeforbud pa Kebenhavns Lufthavn A/S), afsnit 7.4 vedr. FV
af 11. juli 2011 (Nobinas nul-tolerancepolitik) og afsnit 7.5 vedr. AR 2018.0297 (kryptovaluta-sagen).
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Denne umiddelbart afvisende tilgang kan endvidere anses for understettet i kryptovaluta-sagen,
hvor Arbejdsretten i sin anerkendelse af forbuddet mod kryptovaluta-investeringer bemarker,
at forbuddet netop ikke indeberer, et pabud om at medarbejderne skal athende allerede erhver-
vede beholdninger. '8

Ser man samlet set nermere pa selve afvejningen af de modstéende interesser i forbindelse
med arbejdsgivers udstedelse af indgribende reglementer, har integritetshensynet til medarbe;j-
derne som n&vnt i afsnit 7.1 tungtvejende betydning. Ved vurderingen af arbejdsgivers adgang
til at stille krav om vaccination ma det ligeledes antages at vare integritetshensynet, der spiller
den sterste rolle i medarbejdernes modstaende interesser. Kun safremt det vurderes, at arbejds-
givers konkrete driftsmassige begrundelse for et vaccinationskrav vejer tungere end hensynet
til medarbejdernes integritet, vil vaccinationskravet sdledes som udgangspunkt vaere inde for
ledelsesrettens grenser. Det mé dog antages, at der alene vil vaere en forholdsvis snaver adgang
for at arbejdsgiveren kan stille et sddant krav, idet tyngden af integritetshensynet mé formodes
at stige 1 takt med et indgrebs intensitet. Da et vaccinationskrav er et yderst intensivt indgreb,
vil integritetshensynet derfor tilsvarende vere serlig tungtvejende.

I vurderingen af om et konkret vaccinationskrav ligger inden for ledelsesrettens grenser, skal
det endvidere indga som et moment 1 afvejningen, at inden vaccination beskytter fuldsteendig
mod den pigzldende sygdom.'®> At ingen vaccination er 100% effektiv udfordrer proportio-
naliteten af et vaccinationskrav. Om end effektiviteten af forskellige vaccinationer kan variere,
vil en vaccination dog altid formindske risikoen for smittespredning. Som folge af denne risi-
koformindskelse ma det antages, at et vaccinationskrav stadig vil kunne blive anset for et egnet
og proportionalt middel, safremt konsekvensen er tilstrekkelig hej og ikke i samme grad kan
erstattes med et mindre indgribende middel, som f.eks. vaernemidler og afstandskrav.

Selve risikoen for at padrage sig den pagaeldende smitsomme sygdom og herunder risikoen for
at smitte videre, indgdr ligeledes som et af de afgarende elementer i proportionalitetsvurderin-
gen for hver enkelt vaccine. Jo storre sygdomsrisiko der generelt er i samfundet eller ved rejser
i udlandet, desto sterre vaegt vil arbejdsgiverens modstédende interesser tilsvarende fa. Det ma
1 overensstemmelse hermed antages, at arbejdsgiveren ikke vil vare berettiget til at indfere et
vaccinationskrav, pé trods af tungtvejende sikkerhedshensyn, hvis risikoen for at padrage sig
den pageeldende sygdom generelt er utrolig lav i samfundet.

Analysen af retspraksis 1 afsnit 7 illustrerede, at de driftsmessige hensyns tyngde og rakke-
vidde skal vurderes i lyset af udviklingen i samfundet og det generelle samfundssyn, hvortil
lovgivningen tillige spiller en stor rolle. I Arbejdsrettens dom vedrerende kryptovaluta, blev
der eksempelvis refereret til europeisk lovgivning pd omrédet, ligesom der i den faglige vold-
giftskendelse vedrerende rygeforbuddet, blev refereret til rygeloven. ¥ Som beskrevet i afsnit
5.4.1 har den danske tilgang til tvangsvaccination gennemgaet et markant skift i lobet af de
seneste ar med COVID-19-udbruddet som startskud. I lyset af samfundets udvikling mod en
langt sterre afstandstagen til tvangsvaccination ma det tilsvarende formodes, at ogsa arbejds-
givers adgang til at stille krav om vaccination vil varet blevet begrenset. Pa trods af at det
danske samfundssyn generelt peger mod en staerk modstand til tvangsvaccination, kan det ikke
afvises, at arbejdsgiverens modstaende interesser ud fra konkrete omstaendigheder alligevel vil

184 Se afsnit 7.5 vedr. AR 2018.0297 (kryptovaluta-sagen).
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kunne berettige arbejdsgivers vaccinationskrav. Som navnt ovenfor, spiller sikkerhedshensy-
net en fremtraedende rolle i retspraksis, og det mé antages, at der serligt i tilfeelde af tungtve-
jende sikkerhedshensyn vil kunne foreligge en adgang for, at arbejdsgiveren kan stille krav om
vaccination. Dette indebarer, at der ofte vil skulle ske en sondring mellem forskellige faggrup-
per, idet sikkerhedshensynet eksempelvis som udgangspunkt udger et langt mere tungtvejende
hensyn for hospitalspersonale, i forhold til den almene kontormedarbejdere.

8.3. Chikane, vilkérlighed og tabsgivende

Endelig ma arbejdsgivers krav om vaccination ikke vere udtryk for chikane eller vilkérlighed
over for medarbejderne, ligesom det ikke ma vare tabsgivende eller unedigt ulempeforvold-
ende for lanmodtageren at opfylde det pagaeldende krav.

Betingelsen indeberer, at arbejdsgiveren ikke ma stille krav om vaccine for at chikanere sine
medarbejdere, ligesom arbejdsgiveren ikke vilkérligt ma udpege hvilke medarbejdere, der skal
palaegges kravet. Arbejdsgiveren kan derfor ikke stille krav om, at alle medarbejdere lader sig
vaccinere, sdfremt de paberdbte driftsmaessige hensyn alene gor sig geldende for halvdelen af
medarbejderne. Betingelsen om, at der ikke ma vere tale om chikane eller vilkarlighed under-
stotter siledes blot, at arbejdsgiveren skal foretage en konkret vurdering af sagligheden af vac-
cinationskravet for hver enkelt medarbejder. Det kan diskuteres, hvorvidt opdelingen af de to
betingelser — betingelsen om, at et reglement ikke ma vare udtryk for chikane eller vilkarlighed
og betingelsen om, at reglementet skal bero pd en saglig driftsmassig begrundelse — er ned-
vendig. Da betingelserne i retspraksis bliver behandlet som to selvstendige betingelser i vur-
dering af om et reglement er inden for ledelsesrettens granser, er samme opdeling valgt i neer-
varende athandling. '¥

Betingelsen om at arbejdsgiverens reglement ikke indebarer tab eller ovrig nevneverdig
ulempe for lenmodtageren, kendes tilsvarende fra arbejdsgivers befojelse til at udstede kon-
trolforanstaltninger i medfer af ledelsesretten. '3 Betingelsen indebaerer blandt andet at der skal
betales for den medgaede tid, safremt foranstaltningen medferer unedigt ophold. Hvis medar-
bejderen bliver vaccineret 1 sin fritid som folge af arbejdsgiverens krav herom, skal medarbej-
deren sédledes kompenseres egkonomisk for den tid, som medarbejderen bruger pa det. Som
illustreret 1 DFDS-sagen skal en medarbejder derimod ikke kompenseres for den medgéede tid,
séfremt den pakravede foranstaltning foregar i arbejdstiden.'®

&.4. Delkonklusion

Samlet set kan det ud fra ovenstaende konkluderes, at en arbejdsgiver kan stille krav om vac-
cination af sine medarbejdere i medfer af ledelsesretten, safremt betingelserne herfor er op-
fyldt. Foreligger der sdledes, ud fra en konkret vurdering, en saglig og driftsmassige begrun-
delse, der er tilstraekkelig tungtvejende i1 forhold til medarbejdernes modstiende interesser, og
er vaccinekravet proportionalt, nedvendigt og egnet, samt hverken tabsgivende, chikanerende
eller vilkérligt, ma det antages, at arbejdsgiver vil vare berettiget til at stille et vaccinekrav. Da
et vaccinekrav er et yderst vidtgaende indgreb 1 medarbejdernes integritet og privatliv, stilles
der hgje krav til reekkevidden af den driftsmassige begrundelse, med den konsekvens at der
alene foreligger en begranset adgang for arbejdsgiveren.

187 Opdelingen ses f.eks. i AR 2018.0297(kryptovaluta-sagen) som gennemgas i afsnit 7.5.
188 Hasselbalch, Den danske arbejdsret, bind 11, s. 1505.
189 BV af 23. februar 2000 (DFDS-sagen) uddybes i afsnit 7.2.
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9. Konklusion

Afhandlingen havde til formal at analysere og undersegge, hvorvidt en privat arbejdsgiver kan
stille krav om, at medarbejderne er vaccineret 1 tilfeelde af smitsomme sygdomme. Forste del
af analysen belyste hertil, at arbejdsmiljeloven forpligter arbejdsgivere til at sikre et sundt og
sikkert arbejdsmilje, hvilket blandt andet indebarer, at arbejdsgivere 1 videst muligt omfang
skal forsege at undga smittespredning pa arbejdspladsen. Der foreligger endnu ikke retspraksis
pa omrédet, som direkte afklarer spergsmalet om, hvorvidt denne forpligtelse efter arbejdsmil-
joloven udger et tilstreekkeligt hjemmelsgrundlag for, at arbejdsgiveren kan stille krav om vac-
cination af sine medarbejdere. Henset til dels arbejdsmiljelovens karakter af at vere en ram-
melov, og dels retssikkerhedsmassige hensyn, ma det dog have formodningen imod sig. Ud
fra den samlede analyse af den inddragne danske lovgivning kan det derfor konkluderes, at der
pa nuvaerende tidspunkt ikke foreligger en sarskilt lovhjemmel, der giver arbejdsgivere ret til
at kreeve, at medarbejderne bliver vaccineret 1 tilfeelde af smitsomme sygdomme.

Anden del af athandlingens analyse koncentrerede sig herefter om, hvorvidt en arbejdsgivers
vaccinationskrav i stedet kan rummes inden for ledelsesrettens graenser. Tidligere retspraksis
belyste i1 den forbindelse, at en arbejdsgiver 1 medfor af ledelsesretten har adgang til at indfoere
selv indgribende reglementer, nér betingelserne herfor er opfyldt. Der skal hertil forst og frem-
mest foreligge en konkret saglig driftsmassig begrundelse for vaccinationskravet, ligesom
denne begrundelse skal vare tilstraekkelig tungtvejende i forhold til medarbejdernes modsté-
ende interesser, indeholdende et proportionalitetskrav. Endelig ma vaccinationskravet ikke
vare udtryk for chikane eller vilkarlighed, ligesom det ikke mé vare tabsgivende for medar-
bejderen at opfylde kravet. I lyset af at en vaccination er et invasivt indgreb i kroppen, og
dermed udger et serdeles betydeligt indgreb i medarbejderens integritet og privatsfere, vil et
vaccinationskrav alene vere retmessigt efter ledelsesretten, safremt overordentlige tungtve-
jende grunde taler herfor. Derudover vil arbejdsgivers adgang til at stille et vaccinationskrav
vare begraenset af samfundets udvikling mod en storre afstandstagen til tvangsvaccination, idet
samfundssynet udger et betydeligt fortolkningselement for ledelsesrettens grenser.

Det kan séledes konkluderes, at en privat arbejdsgiver i medfer af sin ledelsesret, principielt
kan krave, at sin medarbejder bliver vaccineret i tilfelde af smitsomme sygdomme. Der vil
dog alene veare tale om en yderst begrenset adgang, som 1 sidste ende altid vil bero pa en
konkret vurdering. Henset til indgrebet intensitet kan man dog stille spergsmalstegn ved, om
man var néet til samme konklusion, sdfremt EMRK tillige kunne paberabes over for den private
arbejdsgiver. Dette spergsmal mé forelobig hensta i det uvisse.
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Bilag A

Bemaerkninger til
bekendtgerelse om
arbejdets udferelse m.v.
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Forord

Bekendigarelsen med bemaerkninger er udarbejdet
af et regeludvaly nedat af arbejdemiljarbdet med
representanter fro  arbejdsmarkedets parter,
sundhedestyrelsen, miljestyrelsen og arbejdetilay-
nat,

Bemerkningerne | den form, som de nu foreligger,
har verat behandlet | arbejdsmiljeradet.

Direktoratet har efterfelgends foretaget mindre
redaktionelle sndringsr.
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§

Bamaerkninger til arbejdsministenets
nkm?mha af 7. jull 1983 om

arbejdets udferelse m.v.

Almindelige bameerkninger:

Hakencltgaralsen ar et vigtigt led | gennemisrel-
sen af arbajdamiljplovers sundhedsbegren (kamb)-
rintionasiiskien, langtidseffekien m.v.), hvorefter
der sknd foretages en helhsdsvurdaring af arbejds-
miljpat, Dor ar logt wegt ph, st det er den ar-
ba|dsproces, sem kel wiferes, der er afgerends
for de krav, der | den konkrebe eftestion skal s2il-
les til ortsjdsmiljeet som helhed, herunder oged
til mrbejdastedets indretning, beenisks hjelpemid-
l=r samnit stoffer og matsrisier.

Det er ligeledes med bakendtgerelsen tilstrabt, st
der legges vesantlig vegt pad bestemmeleer med
sigte pa, ot hygiejniske granseverdier, stajgren-
88T, wEQLprenser muv. prakilserss slledes, &b ar-
Iejdsforholdens or | overansstemmelss misd lovens
ity idede mndhadshegreh,

Samitidig understreges den wegt, loven legger pa
indsatsen p& det forebyggende stadium, ffr. be-
mrkaingsras Ll loven. Dette farer Hl &t wirk-
somheder med processer; der er serligt farlige for
dlkkerhed eller sndhed, eller som rummer bety-
delige risicl; skal forelmgge planes for acte jostil-
synet; jfr. lowens § 40 og bekendtgerelsers kaplisi
5.

Car legges vegt pd virksombedens samarbejde
med silckerhedsorganisation og bedriftssundheds:-
jeneate,

Bemaarkninger til bekendigorelsens
enkelta buﬁarrrnm

Kapitel ]
Omrdde

§ 1. Bekendigerelsen gmider for ethven
urbejde, der udfares for en arbejdsgiver.
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§ 1. Bekendigarelien gelder lof bale attse ol -
overs omrlde, herundsr ogal arbejde, der ke
wilgres for en erbejdmglver, (bla salvilediges
wrtenjdn) kel arbejds, der or nemwnt | § 7, stk 2, |
artnjduniljsloven.

Nekendigarelsen firder endviders sfvondelse pd
arbajte, der uifpres | dan ansslles hjem [hsmme-
artemel, At jdiennisteren har ved becsradlgarel.
s nr. 322 af 2L juni 1977 bestemnt, st an rekdos
besternmelssr | b jdeniljpboven ke shal firde
evwandnlee pi arbejds, der wifprss i den snasiles
hjsm. Dise Indecrenininger har ke betydning
for narvepends belemhdlgarelss,

Sk 2. Bekendigorelsen gelder endvidere:
1) for arbejde, der ikke wdleres Tor en ar-
bejdsgiver, borset fra §§ 7-10 og §§ 18-24
i denne bekendigorelse,
2) lor arbeyde, der wdferes i
private husholdning, borser fra § 7, stk. 1,

1) lor arbejde, der wdelukkende wdferes al
de medlemmer i jdigi familie,
som Harer U1 hans husstand, bortsct fra §
7, sk 1, §§ B-10 og §§ 1B-24.

Stk. 2., od nr. 2. Bestemmelsen svarer til, hesd
der gjaldt efter lov om almindelig erbe jderbesiopt-
lelse, og der er ildee bilsigtet mogen realltstssn
dring.

Nér bestemmelserne | hovedbekendtgareleen kun i
begreme=tl omiang scal finde snwvendels pd dhse
arbejder, scyldes dei, dels at det vil vare s wle-
wally apgewe for arbejdstilsynet at fare kontrol
med overholdelsen af lovens bestemmelser, dels
henmynet Lil privatlivets fred,

Dog har man fundet, at de bestemmsleer | roved-
bekendigerelsen, der ombendler werlag riscobeto-
rede arbejder og arbejdiprocemser MLy, o ber
gelde for disse arbejder. Navnlig inden for land-
mﬂlﬂt“tﬁmdﬂ.wi’
antal arbejder, der falder ind under disse bestem-
melser,
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§

§ 1. Forpligtelserne i felge denne bekendi-
gorelse pdbviler arbejdsgivere, arbejdsledere
og evrige ansatie, leveranderer, projekteren.
de, reparatarer m.0l. efler arbejdsmuljolovens
almindelige regler.

§ 2 Hvemn, bekendigereisens bestemmelssr kan
forpligte, falger af srbejdemil jalovens bestemmal-
s=r om pligter of dens argvaresyalem | evrigh
Som regel wil det vere arbejdegiveren, der ar an-
wvarlig for, at arbajdet wdfares sikkerbeds- og
sunchedsmaasigt fuldt forsvarligl. Men ogedl den,
der leverer o projekt, et teknisk hislpemiddel el-
ler f.slies. ot produktionseni=g, skal lage hejde for,
at erbejdet kan wiferes alkkeriwds- og sundheds-
maeamigt forsvariig.

Den sehvatandigs, som ikke har ansatte, er endvl-
dere forpligiet til st opfylde beksndigerelsens
kraw pd en rebdee punkctar.

§ 3 Foruden denne bekendigorelses be-
stemmelser geelder tillige shdanne regler, som
i mediar af anden lovgivning mitie viere
fast=at om arbejdets udforelse.

§ 3. Bestermvreissn skal henlede cpmerksomboden
pl, at andre regler kan findes og oged skal over-
hanlden,

Som sksempel pd andre lovgivninger, der ken have
betydning | denme sammanheng, ken nevnen ve-
letinerdirekloralels regler om alagherier of andra
lpdevaravirksmmheder o0g blerkalramareglemen-
et

Kapitel 2
Planlagning og tilrentelaggelie af arbefder

§ 4. Arbejpdet skal i alle led planlegges og
tilretielmgges siledes, a1 det kan udfores sik-
kerheds- og sundhedsmessigt Tuldi Forsvar-
ligh. Det skal jagitages, at der ikke foreskri-
ves eller forudseies anvendi konstruktioner,
planudformninger, detuillosninger og ar-
bejdsmetoder, der kan veere farlige for eller o
owrgt forringe sikkerhed eller sundhed ved
arbejdets wdlorelse. Endvidere skal det sik-

res, al de samlede pivirkninger 1 arbepdsmil-
jeet pd kort eller lang sigt ikke forminger de
ansattes sikkerhed eller sundhed.

§ 4. Besternmelsen ombandier de genereils krav Lil
planlegning og Lilretieleggelss af arbejdet og
indabemrer, 8! arbejdsgiversen pd tilfrodestillends
mibide skal kunne redegere over for arbejdstiisyrat
for, hwad hean har foretaget sig i denne snledning.
Arbejdetileynet vil kunne forlange yderligere op-
lyanlnger g undersagelser, jfr. arbejdsmiljalovens
§ 21,

Ved anpqtﬂrﬁtﬂqguhnﬂw
gang, arbejdsprocesser o -metodsr skal arbejds-
giveren undgl at foresrive sller forudssits, at
der onvendes konstroictionsr, plenudfarmningsrs,
detaillgsninger og arbejdemetoder, der kan vere
farlige for eller i gvrigt forringe sikkerhed sller
sundhed ved arbejdets wdfarelss.

Bestemmalesn precissrer arbejdsmiljplovers for-
avarlighedskray, jfr. arbejdemiljelovens § 38, st
I, om, at arbejdegiveren scal sprge for, st arbej-
dal kan udferes sikkerheds- og sundhedsmesigl
fuldt forsvarligt- Lovens forsvarlighedsiorsy er en
retlig standard, der falger den tsknisks og socials
udvikling | samfundet, jfr. lovers § 1, det vil sige,
st den indeberer en afvajning af sidesrheds- og
sunidhadsmessige heneyn over for produlctionmshen-
YL

Hvis et arbejde ikke kan udferes fuldt forevarligt
wed den benyitede arbejdsnetode er arbejdegive-
ren forpligiet til et lede det udisre pd en snden
méda, dar imadekommer {prevariighedseravel.

Cn af mbderne kan vers sl velge en anden af-
bejdematode. F.eke. hejtryksssuling ersiaites med
laviryksapuling, hvorved asroscler indeholdends
mundhadeakadel ge stoffer undgie

Fintdan der forskellige srbejdemetoder, dor hver
far alg sr TUlIE TOAIVEITEE, rman hvor den eoe Sl
gevel ke betragles mm bedre ond de gvrige | re-
lation il sikkerbed o sendhed, ligger der ke
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nogen pligt for erbejdegiversn til at banytts denne
mpecislle metode. Foeks er rendegresning med af-
stivning eller ved brug af gravekasse begge fuldt
forsvarlige meloder.

Arpejdegiversns valglrihed gelder dog ikke, hvis
en basternl melode er foreskrevel | geldende de-
tailregler, f.eks. arbejde med epony- og polyure-
tharprodulk Lec.

Flndes der kun én forsvarlig metode af en reidos
rrudige, skal denre | givet fald amvendes, selv am
del vil rediere Dekmiske venaloaligheder allar ako-
ruoemiishn merudgiftar.

Bastemmeleen o strafmrklichersl, hvilkal baty-
der, ot en srbejdegiver, der lkke bar lorelaget
planimgning og tilrettelmggele, vil kunne strof-
fon Hermad or fastallat en pligh til at udnytie al
tllgmrgelsg viden em undhedalorringands plivirk-
ninger, hetunder kombimalions-, langlide- og
korttideellokter, nir arbejdet planlegges og Lil-
retislegges. § 4 embandler de generelle krav LI
planisgning og tilrettelmggelss af  arbejdst,
msdena kapitsl 3 tager sigie pd arbejde m.v., sam
indebhanrar werlig rhelke, dve. speciells ameider.
Dwr barvwinss | gvrige Ll kaplial % om snimabdelss

og godicendelse muy, af planar,

Sk, 2 Virksombedens sikkerhedsorganisa-
ton skal deltage i den i stk. | n&vnte plan-
legring af arbejdet sami i kontrollen med

c dernili

Stke, 2. Sestemmalean understrager vigtigheden af,
at Wickartedsorpanisationen nddreges. Der harvi-
ses til arbejdsministerlets bekerdigarelss rr. 392
af I, sagust 1978 om vifksombedernes silker-
heds- of sundhedsarbejde, |[fr. nevalig § 9, atk. 2
og &, hworaf det fremgdr, st sikkerhediorgenisd-
tionen ksl deltage | sivel plank=gningen som kon-
trollen med arte jdemiljpet.

§ 5. Ved planlegning al nye eller mndring
af cksmsterende , arbe
ser og -metoder, anikalfelse al tekniske hyel-
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pemidler, personlige vermemidler og stoffer
og materialer skal det sikres, al arbepdsmilpe-
el bringss | overenssiemmelse med arbejds-
miljolovgivningens almindelige og specielle
krav.

§ % Arbejdaglveren skal sikre, at arbejdsmilljeet er
| proen o bage initiatly Ll eventuslle nedvendige
undersagelser, samt til de foranstaltninger, der pa
baggrund ol undersggalesn skal traffes for st for-

hetdre ortejdeniljpet,

Detle krmver, at hon eventuslt pd ny Toreteger
midvendige underpgaleer, hyls forholdes glver
anledning dertil, (foke, stejmélinger) for st kon-
ataters, wn foranabaltningerne har haflt den @n-
wkmde wifekt.

§ 6. De foranstaltniger, som planlegnin.
gen har vist er nedvendige, skal iverkseties
inden arbejdet pdbegyndes.

§ &, Som det fremghr of bestemmalsen, skal for-
anstaltningérne naturligvie [verkesiies, inden ar-
B kit el o v

Kapitel 3

Arbejders wdfprelne
Alrmene krav

§ 7. Arbejdet skal i alle led wdleres sikker-
heds- og sundhedsmassigi fuldt lorsvarligt
ud fra bide en enkelivis og samlet vurdering
al de forhold | arbejdsmiljoet, som pd kon
eller lang sigt kan have indvirkning pd den
fysiske eller psykiske sundhed,

§ 7. Den samlade vurdering pA kort og lengt sbgt
indebmrar en kvalibatlv og en kvantitatiy helhsds-
vurdering af den Anesttes hele arbejdsslestion.
Sikkerhedsorganisetion, bedeifissundhedst jeneste,
arbajiamadicinske klinikker og ambulatorier semi
teknologiske serviceardninger vil kurne hldrage
hertil.

D phvirkinger, der tenkes pd, er pavickninger,
dar ar lorirsagel af de enkelte elementer | ar-
b jdsrniljpet, sisom pawirkninger fra rystelses,
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striling, stel, stev, reg, hede, kulde, lugl, weate-
Lliske forhald, sypdomesmitts, forcerte arte jdetil-
linger, bevegelser sller belastninger, uhenaigts-
e belysning, stoffer of meber sler, procuk-
Ushiprncessr Of -Meloder, der medirer fysiske
eller piykiske helbredwkader eller Torbiglende ei-
ler varigt forfinger den fysiske eller prykiske
sundhedstlstand, wien at frembringe larakiteri-
stiswe sygoomsaymptomer, samii bembirationssf-
lekten og langtidselfelkiisn af disse slementsr. 1
vurderingen indghs dog ogsh de positive pvirknin-
ger, Met der er tale om e heledeurdering af
&P jdemil je et

Dat er e nok, st snksltraglerne o opfyldy, der
scpl ogel foretages sn samlet vurdering Fosks
kan den sresites samilede e jdemil e be-
lastning veete sodhedilomringends, uaneel de e
kplte faktorer som staj, stew, bugt, heforhold
m.v., teget hver for sig, maske lige netop ken kie-
re lovgivningens minsmesmeioray., (Komibnatbonsef-
felctmn).

Stk 2 Ved arbejde, som virker Mysisk eller
pevkisk skadeligt eller belastende pd kont
eller lang sigt, kan arbejdstilsyner stille krav
om, at serlige arbejdsmiljomessige foran-
staliminger tkal gennemfiores. Sidanne foran-
staltninger kan vare: Serlige vell=rdsforan-
stalininger o andre arbejdemiljomessge
foranstalininger, som o nedvendige for ai
forebygge sygdom, nedslidning, ulykker m.v.

Stk 2. Bestenmelssn fasteldr, ot arbejdstilamet
wed fysisk eller psykisk skadelige eller belastends
arbejder kan stille krav om, st der trefles seriige
Foranstaltninger. Det m3 sriosndes, ot sSdanne ar-
bejder finder sted | et vist omfang og ik Lan
undgds, mes seges forebyoget.

Indforelse af serlige velfzrdsforanstal tninger kan
vare ctablering af vaskefaciliteter, sowve-, eller
hvilerum, spisermudigheder mov.

Med andes  arts el pmessige  otaratallningsr
trenkes ke, pf ndlpreise al Leloske M lpemid-
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§

let ved secligt fysisk belustende arbejde eiler

welislen mellem forskellige erbejdwpgaver.,

Sek. 3. Hvor arbejdet | serlig grad kan
bringe sikkerhed eller sundhed | (are, kan
arbejdstilsynet, hvor denne fare ikke kan
imadegds pd anden made, stille krav om
pauser of begrEnsel arbejdstid for detie ar-
bejde. Samme krav kan stilles, hvor der an-
vendes sarligt arbejpdsioj og personlige ver-
nemidler.

Stie. 3. For arbejde, der | ssrlig grad kan brings
sikkerted eller sunched @ fars, kan der blive tals
om begransninger af arbejdstiden eller indferelss
afl seriigs pauser; f.eka, ved srbejde under trange
pladsforhold (feks krybeksldrs), wmpafyldt ar-
bejde, arbejde ved sarligh heje temperaturer, ved
arbejde med stoffer og materialer, der er farlige
for eller i gwrigt kan forvinge sikkerhed eller
sundhed, elier ved enaidigt belastende arbejda.
Hegtarmmelssn kon endvidere finde anvendelss,
fvor der wved serligk farligt arbejde benyttes
andedretsvern eller andre personllge wernambd-
ber. For =8 vidt angdr skiftehold har bestemmelsen
kun vejledende karaktar.

DOiet er en forudsetning for at drage arbejdsgivers,
arbejdsledere og andre tll srever after § 7, stic. 2
oy stk 3, at arbejdstilsynet har afgivet pabud om,
&l sidanre lforsnetaltninger skal treffes. Det er
ke tilsigtet med bestemmelsen at gare (rdgreb |
overenslomstmassige aftaler, nar dime opfylder
artejderniljalovens krov.

| @& ovenfor anfarte eksampler, er foranataltnin-
geme knytiet bl enkeltpavirkninger. De reevnbe
foranstaltningsr ken 0088 komms pa tale | forbin-
delse med kombinationaeffekier,

§ 8. Ved arbejdets udforelse skal der tages
hensyn til de ansawes alder, indsigt, arbejds-
evne og ovnge lorudsetninger.

§ 8. Der skal ske en wurdering af, om de ansatie
kan kisre de opgaver, de vil hllve sat til at wiere.
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Det er vigtigt, at de persones, der skal udfare den
pageldende arbejdssroces, har eller bibringes de
nedvendige forudsetninger for at kunne kiere op-
gaven uden fare for sig selv og endre.

Dar ligger ikke | bestemmelsen noget krav om on
bestamt widennelss. Det er den pigeidends ar-
bejdeglver eller efter omstmndighedarne arbejds-
lederen, som skal vurdere, om en persen er til-
strmiknlin kvalificerst til en arbejdsopgave o
ssrge for den fornedne instrulction eller uddennel-
B,

@nelent or at & disse overvejalosr ind sa tidiigt
som muligt, sdledes at f.eks argonomise foran-
staltninger er til atede, nir arbejdel skal udfores
Som anfart | arbejdemiljalovens bemarkninger til
§ 1, ma der tages smrligt hensyn LIl unge, mldre oy
hundicaggoeda,

Dwr hevivisen til bekendtgaralsans § 12 og til ar-
bajdarmil|alovens kapitel 10 om unge under 18 &r.

. § 9. Ved udforelsen al arbejder skal det
tilsirebes,

[) at ensidigt belastende arbejde, som med-
forer fare for fysisk eller psvkisk helbreds-
forringelse pd kon eller lang sigt, undgds
eller begrenses,

2y at arbejdstempoet er sdledes, at det ikke
mediorer Mare for fysisk eller psykisk hel-
bredslorringelse pd kon eller lang sigi,

1) at isoleret arbejde, som kan mediore lare
for psvkisk helbredsforringelse. undgls
eller begrienses.

§ 9.1 arbejdat med nevnte faklorer vil der | star-
ten blive givet bide specifik og generel vejledning
af mendtli og sriftlig kerakter. Det forudset-
tes, at ve|ledningsmateriale, der udarbejdes af ar-
bejdetileynet, vil kunne anvendes ved arbejdets
tilretteleggelon, bla. af den interne sikkerhedsor-
ganisation og bedriftssundhedst jenesten, Arbejds-
markedets parter vil blive inddraget | detle arbej-
de. Efterhanden som erfaringer er indhentet, wil
der siee regeldannelse inden for omridet.
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| dette afenit behandles | overensstermmelse med
arbejdsmiljplovens wdividede sundhedsbegreb og
mélsininger en ny type krav, nemlig de ergono-
miske og prykiske arbejdemiljsfakiorer.

Inddrageisen of disse faktorer sker med henblik pa
mn tilpasning af arbejdsprocessen, herunder bedno-
logien, til de smeastte, stledes st fysisk og peykisk
helbredaforringelse p8 kort eller langt sigh undgiis.

Da der er tale om rye omedder, seal de i § 2, ne. L
= 3, newnte fakiorer lkike ses som fuldt dekkendn
de ergonomiske of peykiske faktorer, men som en
prioritering af de hyppiget forelcommende og mest
alvoriige.

Mr. 1. Ensldigh belestende arbe jde vil sige artejde,
hwor enkalte mentale eller fysiske funktioner
overbelastes, medens de @viige funktioner kun

bruges | tinge udstrekning med fare for Tysisk al-
ler peylkisk helbredaforringalse til falge.

Emidigl belastends arbejde | fysisk henssends ar
arbojde, hvor samme musklor eller Muskelgrupper
er skilve konstant | stadigt gentagne bevmgoman-
stre of ofte med ret kort cyklustld. Semtidig er
andre muskalgrupper halt inaktive.

Typlske sksempler kan vara stillssiddende hand-
Leringuarte jie g mafuel stabling

Foraratalininger | derne sammesnheeng kan vere
mingdre gred af specialisering for den enkalte med
jobtmsvidedse il falge eller skift mallem forskelli-
ge arbejdsopgaver. Ved johudvidelse forstls en
sammenlegning al flere arbejdsfunktioner tll et
o,

MHr. 2. Der sigtes her til arbejde, der wifares under
Lictspres (forjagel arbejde). Hajt arbejdstempo fal-
ger ofte med den under 1) neevnie ensidige balast-
ning. Hajt tempo kan have som fysisk konselosens,
alb musklerme fidee ban ffl ab slappe af mellem de
enkelte bevagelser, 3 der opstic en lLonstant
spendingstilstand, der kan give varige skader p#

48



led og muskler pd lengere aigt, og pb kort sigt
treethed og lokal gmbed,

Hr. 3. Som slaempel kan nevnes:

Lokomotivigrer, som kerer alene og skal resgers
hurligl og sikkert pd f.eks. signaler, hvor der kan
forekomme uregelmessighedar i dirlf ten,

Maltevegt p& hospital eller plejehjem, som skal
tage stilling til, om der indireder forverring | pa-
tientens tllstand oq tlikalde assistance.

Enegang | fengaler, institutioner under forsorgen

L

Dwervigningearbejde ved kontrolankeg, hvar hur-
tig og korrekt reaktlon er nedvendig | tilfelde af

fall

Procesovervigning, hvor forkert reaktion wil boun-
me medfere wlykker | form af eksplosion, bramd
eller lignends,

Arbejde, wor arbejdsprocessen kraver stadig til-
stedeverelse uden samtalemulighed med andre,

§ 10. Ved udforelsen al’ arbejdet skal det
sikres,

Iy an inventar og tekniske hjelpemidler sd
vidt muligt passer til de personer, der skal
benvite disse,

2) at egnede og effektive hjelpemidler, sa-.
som lofieanordninger og transportmidier
m.v.. cr tilgEngelige | det omfang, det er
nodvendigl. for at arbejdet kan udiores
sikkerheds- og sundhedsmassigt fuldt for-
suarligl.

§ 0.

Mr. L. Det sal skres, ot sundhedsskadelige be-
lastninger pd kort eller langt sigt forebygoes ved
en hensglsmeessig dsponering af arbejdspladsen.
Der ar tale om en helhedsvurdering.Det kan fore-
komime, sl de enkelle elementer, der indgar | en
arbejcdsproces, hver far sig Lilfredestilier kravene i

6
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ankalthastammelssr, men | kombination, dels ind-
hyrdes, dels | relotion til den eller de personer,
der slal udfare arbejdet, frembyder bolastninger,
dar kon medfisre halbradafarringalser.

Hvis &n arbajdesproces skal wifgres af forskellige
parsoner pi semime arbe jdepleds, skal der sslsdes
nikres tilstrekkelige varlationsmuligheder [flexi-
bilitat), hvad angar savel de forfwld, der indgar |
arbejdsatedets indretning, herunder arbejdshojder
o6g rekkoafstends, som de forhold, der indglr i ar-
bejdsmetoderne, herunder anvendelss af hjzlps-
midlar,

Mr. & Ved hjelpemidler menes ikke blot telonisks
hjeelpemidlar som leftesnordninger, maskiner og
varkta], men ogsd instruktions- og opslagsmateri-
ale og lignende.

Arbejdepladsen skal dimensioneres under hensyn-
Lagen hartil.

Serlige krav

§ 11. Hvis den ansaue gar alene ved en
arbejdsproces. og dette kan medfore en sar-
lig fare for den pag=idende. skal arbejdet
tilrenelzgges sdledes. at denne fare mede-
gds. Kan faren ikke imedegds, md den ansat-
te ikke arbejde alene.

§ 11. Bestemmelsan omhandler den konkrets fare-
situatlon, der kan opstd wed fisks. skovensgang,
reparation | Jukkede anleg; arbejde wed braending
af teglsten, hvor den ansatte skal udfere arbejde i
ovnen m.¥. Besternmelsen omhandler lkke den
paykiske balastning, der kan opstd | forbinoelss
mad ensomt arbejde.

Som ekpempel pa, hvordan man her imedegiet fa-
ren ved sdant arbejdet; kan nevnes: Inspektions-
runder vad skovenegoang, walkie-talkiskontalkt el-
ler telaforbonbakt med andre verker ved shsbe-
tjening af teglverkeor, kontrol ved himlp af natte-
vmgters, eller anden parsonkontakt.
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§ 12. Hvis den legemhlige eller dndelige
tilstand hos en ansal ved visse arbejder kan
betyde eget fare for den ansatie selv eller
dennes omgivelser, md den ansane ikke be-
sk®ftiges ved sidanne arbejder.

§ 12. Bestammelsen indebsrer, st erbejdegiversn
mA phee, at en aneat, der f.eks, llder af besvimel-
sesanfald eller svimmelhed, eller som befinder sig
i en beruselsestilstard, choktilstand eller lgnen-
de, lkke beskeftiges ved st arbejde, hvor den
nmevnie Lilstand kan medfare en aget fare for den
ansatte selv elier dennes omglveissr. Endvidere
mé artvejdsgiveren vere opmeerksom pé, st en an-
aat, der f.eks llder af tungherhed eller stierk eer-
synethed, ikke beskmitiges ved st arbejde, hvor
diang lidelser kan medfere sget fare for den an-
aatte salv eller dennes omgiveisar. Der er ikke ta-
le orm en udtemmends angivelse. Der henvises i
wvrigt Lil bekendtgérelsens § 8 med bemarknin-
ger. Det er en forudestning for et drege arbejds-
giveren og andre til ansvar efter denne bestern-
melse, st disse er vidende om den serlige fysiske
eller Andelige tilstand hos den ensatte.

& 13. Ved udforelsen afl arbejdet skal det
sikres,

1) at der er truffet effektive foranstaltninger
til at forebvgge risiko for sammenstyr-
ning, nedstyrining, sammenskridning,
ulykker hidrarende f(ra elekirisk strom,
rystelser og lignende,

2) at fare for eksplosion, brand, lorgiftning
og kvalning m.v. er effektivi forehygget,

3) at der wreefles effektive loranstalininger
for at forhindre udslip, lekage, samt wd-
vikling al stev, rog, damp, lugt, gas m.v,,
hvor dette kan medfere fare for sikkerhed
eller sundhed,

4) at der treffes elfektive loranstalininger
for at beskytte de ansatte, hvor arbejds-
processen eller de forhold, hvorunder ar-
bejdet foregdr, rummer mulighed for syg-
domssmitie,

) a1 khma- og belysningsforholdene er sik-
kerheds- og sundhedsmassigt Tuldi for-
svarlige, under hensyntagen til det arbej-
de, der skal wdferes, Der skal herunder
trieffes foranstaltninger til at beskyite de
ansatte mod steck hede eller kulde.

§ 13, Bestemmelsen skal s=3 | sammenteng med
regler om bl.a arbejdstedets indretning, stoffer
og materisler mov. Bestemmelsen er generelt For-
mudleret, og nermere regler vil blive fastsat, jfr.
bemyndigelseshesiammalsen | § 26, sk, 1. Be-
slemmelsen er endviders sirafsanktionerst. | det
omfang, der idee er fastsat nermers regler, vil
der kunne straffes sslvst=ndigt for overtredelse
al denne bestemnmelse. Del er dog hensigten at
udarbejde regler | et ikke wbetydeligt omfang
inden for disse omrader, ligesom en relkde af de
bestemmelser, der efter de tidligere arbejderbe-
skyttelsesiove o hoddt § kraft, wil blive opret-
haoddt, indtil nye & udarbejdet.

MNr. L. Der t=nies pa risiko | forbindelse med byg-
ge- og enimgsarbeide, jordarbejde, lastring og los-
ning, hvor der srbejdes pd stillsdser, stiger muv.
eller | rendegrave og lignende. Ved rystelser ten-
kes pi vibretioner og rystelser fre maskineri og

kr. 1. Bestemmelsen tager sighe pd st forebygge
ekaploalon, brand, kvelning mov., hidgrends Tra
utilsigtet eller uendt udslip.

Foranstaltninger til imedegdelse kan vare for-
svarliy brug ef Sben lld, nedvendig ventilation,
etablering &f sutomatiske meldesystemer og lig-
rende eller isolerst konliol og styting af arbejos-
processen fra et bescyttet kontrol- og styrerum.

Mr. }. Arbejdet sieal udieres pa en s3dan made, at
de onsstte jkdke uvdssttes for sundhedssioadelig
stav, rdg, damp, lugt, gas m.y. Sem eksempel kan
nmvies: kipakarbejde, losning af industrifisk, brud
pa reakitor muv. Hvis uodvikling af stav, reg, damp,
lugt, gas muv. fldor kan undgds, skal der foretages
den rpdvendige lokalafagning ved arbejdsproces-
sen. Som eksempel kan nevnes lokaludsugning wed
gy jaeprocesser. Bestemmelsen tager ildee sigte pi
den mormale remwentilation. Regulering af detts
spargemdl wil ske via hovedbekendtgorelsen om
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Mr. 4. Bestemmelsen indeberer, ab der, hvor hen-
symet Lil sikkerhed eller sundhed krmver det, skal
trmffes affektive foranstaltninger for at hindre
Ey e b,

Smittarisiko er til stede ved feke.: Kioakarbe|ds,
arbejde pi fjerkrmalagterier, og ved viess typer af
hosplitalsarhe jde. Foranstaltninger til imadeglelse
kan bl.a. vere: Almindelige hyginjniske foran-
staltninger | form af let tilgengelige vaskefacli-
tebar, adekilte omiklsdningsrum, rent og hensigte-
rreanigh arbe deta) m.v.

Mr. 5. Dur skal lmgges vegt pd st afpesse lklima-
forholdena til dan grad af fyabek aktlviket, dor ud-
feren. Arbejdet skal tilrettelmgges siledes; at de
arsatte ikke udsmties for temperaturar, der ligger
udan far ot pasends temperaturomeide | henhold
Ll arbe|demiljginatituttets ve|ledning am termink
mil .

Vad spacislt kolde sller varme omgiveloer (varma-
brande, frysshuse) afmjelpes med serligt arbejds-
ta). Clor henvises | @veigt tHl bekendtgarelasn om
arba pdata | o paraonllge veenamidlar,

§ 14. Unodig stajbelastning skal undgis.
Siojniveavet under arbejder skal derfor hol-
des sd lavi, som det er rimeligt under hen-
syniagen il den tekniske udvikling, og fast-
satte grenseverdier skal overholdes.

§ 1a.

Linadig stajbelastning omfatter bAde sitg), sam
hidrarer fra den pageldends arbejdsproces, og
nnden sia].

Uradig stejbelastning ken vere fordrsaget af ma-
skiner, der ikke er normalt vedligeholdt, opstillet
eller befmstet uhensigtsmassigr, opstillet wungd-
vendigh ner arbe|dapladeser, hwvor stajnivesuet el-
lers ville were wesentligt lavere, og i dat hele ta-
get af maskiner eller processer, der ikke er nad-
wvendige for an eller flare arbejderes produktion,
men bidrager vesentligt til disses stajbelastning,
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§

Konkrate eksempler pi unpdig stejbelastning kan
forekommae, f.eks: Mar en kompressor for trykduft
likke st@jmmesigt isoleres fra parsoner. PAr tryke-
luftaggregater lkke forsynes med afblmeningslyd-
dempera. MNar en stajende kontormaskine opstilles
tmt ved kontorarbejdapladesr, hvor der hovedsage-
ligt arbojdes “med hiyant". Mir en sterklt vibre-
rende maskine monterss uden vibrationaisclering
pé en gulv=, loft= sller vegflade. MHAF ot ste jends
ventilatlonemnleg instslleres | en afdeling, hvor
dor | gvrigt udferes ikke-stajends arbejde.

Stajgreneen ar lor Liden 90 dB(A), regnst som mk-
vivalent, konstant nivesu Ydecligere forventes
graenner for mpulssts ).

Basternmalsen omfatter endvidere belastninger
fra infra- og ultralyd,

§ 15, Unedig pdvirkning (ra strdling skal
undgls. Pdvirkningen fra sirdling under ar-
bejdet skal derfor holdes si lavt, som det er
rimeligt under hensyntagen til den lekniske
udvikling, og lasisaite sirdlingsnormer skal
overholdes.

§ 15. Strdling celker all fra lys (leser), elekiro-
magnetisk straling og leniserende striling (radio-
llll‘.|-\r|l.ll|'.]-

§ 16. Unedig pdvirkning fra stoffer og
materialer skal undgds. Pavirkningen [ra
stofTer og materialer under arbejdet skal der-
for nedbringes s meget, som det er rimeligi
under hensyntagen til den tekniske udvikling,
og fasisatte grensevaerdier skal overholdes.

§ 16 De specizlle regler om stoffer og materialer
findes | arbejdeministarists hekendigarelse herom,
Ud over disse regler er det arbejdet, der skal wd-
fares, der er afgerende for, om arbejdsmiljeet er i
arden,

| medfier af bekendtgarelsen om stoffer og mate-

rialer fastsettes grenseverdier for stoffer og
materialer.
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§ 17. Unedige fysiske belastninger sami
uhensigtsmeassige arbejdsslillinger eller beve-
gelser skal undgis. Belastningen under arbej-
det skal derfor veere &4 lille, som det er rime-
ligt undeér hensyntagen til den teknmiske wd-
vikling, og lasisaiie grenser skal overholdes.

§ 17. Balastningar & | denne ssmmenheng fysisie
belastningar, der dels rammer led og musklsr, dels
phvirker den generelle tilstand ved at belaste
hjerte- og lungefunktion.

Dion andel af den maksimale ydesvne, der kan an-
vondes | forbindelse mad ot arbejde uden al vere
balasteande, er afhengig af hyppigheden al de en-

kelte bevegelsers gentegelse semt mesngden og
starrelsen af de led og muskler, der anvendes.

Hwia et arbejde kriever, st den ansatie skal amen-
de en forholdavis stor ande] af sin maksimale yde-
gvne, kan der opetd sundhedsskader p kot eller
langt sigt.

Ved belastning af et led sker der en sammenpres-
ning af ledfisderne, som ken nedslides ved for
kraftig pAvirkning gennem lengere tid eller direk-
te skades ved en stor pludselig pavirkning/vagt.

Overbelastning af muskler medfarer en aget
spandingstilstend, der giver trethed, smbed og
amerter. Efter kortverig overbelssining svinder
disse symptomer, men gentages cller fortsstler
belastningen, ken der blive tele om en warig til-
stand og ef terhdnden reducerst srbejdsevne (vario
sufidhed sakeade).

Flisempler p& arbejde, der indeholder sundbeds-
skadalige elementer af nevnbe karalktar:

Stasnds arbejse | forovertejel stiling (peldoear-
bejde ved for lavt bord).

Fastlaste arbepfstillinger (stdends eller siddends)
{kranfarerplads, langlurachauflarer, overvagnings-
arbejde).
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Arbajde med kort cyklustid og omfattende 1 led
og muskler (monteringaarbede, samlshindsarbe |-
dal.

Manuel treraport, der indebarer twnge byrder,
placering af byrden specieit hajt eller lavt, lange
ropbdoeal voande, soeve (saymmetriskes) bevegalanr,
wv@rt hdndterlige anheader.

Missw typer arbojde ken oged opirmede | kombina-
tion, samt | kombination med andre faktorar, der
ken forege den generslle fyslologiske belastnlmg,
sasom stmrke kulde eller varme, he) relotly luft-
fugtighed, anvendslse af personlige vernemidler.

Kapitel 4
Kontrol med arbejdymiljpet

§ 18 For at sikre, at arbejdsmiljoet til sta-
dighed er sikkerheds- og sundhedsmassigl
fuldt forsvarligt, skal arbejdsgiveren sorge
for,

1} at wvirksomhedens arbejdzsmilje wvurdere
med hensyn til sikkerheds- og sundheds-
forhold, og nedvendige foranstaltninger
iveerkseties, samt

2} at arbejdsmiljoet umd ndr der kan
vare nsiko for ol eller sundhedsfor-
rngende pdvirkninger pd kort eller lang
sigi. Sagkyndig bistand indhentes, ndr det-
te er nadvendigt for at konstatere,om ar-
bejdsforholdene er sikkerheds- og sund-
hedsmessigl forsvarlige.

§ 18. For at opfylde kravet | arbejdsmiljelovens &
38, stie. 1, am, at arbejdet skal kunne udfares sik-
kerhwds- og sundhedsmessigt fuldt forsvarligt, er
det madvendigt, at arbejdsgiveren lebende sprger
for at fare konbtrol med, at arbejdamiljaet er | or-
den. Der kan | denne forbindelse hanvises til rog-
lerne om bedriftssundhedst jeneste og om virksom-
hedernes sikkberbedsarganizalion.

Destemmelsen pilmgger arbejdsgiveren ot sprge
for, at virksombeden gennemgia, og de nodvendi-
ge foremstaltninger (verkssttes. Endvidere kan
dat blive mdverddigh for arbeisgiveren, hvor der
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findes en asllkkerhedsorganiasation, efter samrid
med denne st lede foretage underssgelssr ph om-
rider, hvor de sikkerheds- og sundhedsmiesaige
farhold ger det pAkrevet, [fr. acbe]damil jalovens §
21. Hvis dan tekniske skepertiss, der findas | virk-
samhaden, kan tilfredastille arbajdotilayneta krav,
er dette | orden, men der er altid sdgang til efter
arbejdsmiljplovena § 21 at krmve underspgelser
udefra.

Arbajdstilaynet kan krmve, st der foretsges si-
danne undersagelser bade i tilfalde af konkret
mistanke vedrprende forholdens | virksomheden
og som led | en mere generel underspgeles eller
lpbende kontrol af forholdense | en branche eller
lignende. Som sksempel pd forhold, der kan glve
anledning til undersggeisar muv., kan nevnas tillab
til arbejdsulykier, forgiftninger, eller sgel syge-
iighed eller fraver blendt de ansatte. Endviders
kan f.eks. revoedannelser | jordskorpen wed wd-
gravninger, dobbeltslag pd  excenterpresse,
apreengning af slibeskive, brud pa stilledser, kra=-
ner muy. bavirke, at uhdersggelser finder sted.

Udgifter til undersagelser m.v. skal afholdes af
arbejdsgiveran,

§ 19. Der skal udarbejdes

1) arbejdsforskrifter for rengering, reparati-
on og vedligeholdelse i det omfang, det er
nadvendigt, for at arbejdet kan udfores
sikkerheds- og sundhedsmassigt fuldt for-
svarligt,

2) beredskabs- og evelsesplaner, hvis der kan
foreligge serlig risiko for udslip af sund-
hedsfarlige stoffer, eller hvis der kan fore-
ligge smrlig fare for brand, eksplosion,
ulykker eller lignende.

§ 19, stk 1.

Mr. L. Arbejdsforskrilterne skal indeholde ret-
ningalinier for, hworlades de parsoner der skal ud-
fgre rengering, reparation og vedllgeholdelse, kan
wdtara dissm opgaver sikkerhedo- og sundhedsmme-
slgt farsvarligt, Bastemmalnen tager derimod e
algte pa, | heilket omfang roengaring, reparation
muw. af arbajdolokaler, maskiner mome akal fnde

10
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sted. Dar henvvisss | denne forbindelss il bekendt-
gerelsen om tekniske hjelpemidiers indretning og
arvieradelse,

Mr. 2. Bestemmelsen phlegger arbejdsglveren al
sérge Tor, st der udarbejoes beredskabs- og avel-
peaplaner, hwor der ken forsligge s=rlig risiko for
slkkarhad sller sundhed, Besternmelsen er begrun-
det |, at det wd over, st arbejdet sl wdtisres sik-
kerheds- og sundhedsmessigt  forswarliger, =8
meget desto mers mé@ kunne forlanges, at de be-
pkmftigede ved, hvordan de skal forholde sig | en
katastrofesi tustbon.

Beredscahaplanlegningen vareteges | samarbejde
mellem civilforsvaret, paliti-; milje- og erbejds-
mil jpmyndighederne. Justitsministeriel er ansvar-
lig fior koordineringsn.

Regeringen har | efteraret 1980 nedsat =t udvalg
under arbejdsministeriet vedrerends forebygoelse
af betydsllge rlsicl | forbindelss med srvendelse,
produktion, oplegring muw, af farlige stoffer og
materialer.

Lidvalget skal ferst og fremmest | geng med st
kortlegge de omrader, hvor der foreligger on be-
tydellg risiko for arbejdsmiljast og det ydre miljs,
herunder of fantligheden | forbindelse med produk-
tion, amverdelse o opbevaring al farlige stolfer
og materialer.

| kortlegningsarbe]det skal falgende punkter ind-
it

1.  Fastleggelse af, hwilke kriterler der skal leg-
ges til grund for klassificering af aktiviteter
undar “betydeligs risici®,

Der skial horved Lages henmyn Ll ikke alene
erfaringor fra indirufne uheld | ind- og wdlen-
det, men oged bl perig Lilgengeli skepert-
viden med henayn Ll rislel for alvorlige u-
held,
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2. Opstilling af lister over de typer af aktivite—
ter, der omisttes af begrebet betydelige risi-
ei, ud fra de af udvalget fastlagte kriterier.

5. Identificering af konkrets tsiniske anleg og
processer, herunder transport og opbevaring
muv. af farlige sioffer og materialer, ud fra
de under punkt 7 nevnte lister.

&. En vurdering af, hvilke oplysninger om akti-
viteter myndighederne bar vaere | besiddelss
af | relation til herholdwis den forebygoends
indsats og beredsksbeplanl=gningen pi cen-
tralt og lokalt plan.

Ligvalget begyndte sit arbejde i begyndelsen af
1981,

Setk. 2. Der skal fores effektivt tilsyn med,
at de forskrifter og planer, der er nevnt i stk
1, nr. | og 2, overholdes. Tilsyn skal fores afl
pigzidende arbejdsomride.

Stk. I Arbejdsgiveren skal sarge for, st den pa-
geldands, der farer tileyn, har de fornsdne Tofud-
seininger for at kunne kisre opgeven, [fr. be-
kendigereisers § 8 med bemerkninger.

§ 20. Der skal fores effektiv kontrol med,
at de sundhedsskadelige pdvirkninger, der er
nmvnt i §§ 1 imadeghs. Hvor der kan
opstd sundhedifare pd grund al gasser, dam-
pe of stev hidrerende fra stofTer og materia-
ler eller pd grund af stej og striling, skal ar-
bejdsgiveren serge for, at det jevnligt eller,
hvor det er nedvendigt, ul stadighed kontrol-
leres, at forholdene er | orden, herunder Tore-
tage de nedvendige milinger for at gennem-
fere kontrollen. MAleresultater skal opbeva-
res of pd forlangende (remvises for arbejds-
tilsynet

§ 20, Bostemnmelsen fastalar artejdegivarens pligt
Ll ot Imedegd munchedsskadelig plivirkning fra
stoffer og materialer, ste), straling, belastninger
m,v., herundst st grenseverdisl of veglgranssr
muv. owarholdes, om npdvendigt foretages milin-

ger. Arbejdsgiversn skal sarge for at nedbringes
pavirkningerne mesl muligt.

Kapitel 5
Anmeldelse og godkendelse m.v. af planer

Godkendelse af
efter arbejdsmiljelovens § 40.

1. Indledning

Efter arbejdsmiljaloven kan arbejdsministeren
fostseite regler om, ak:

splaner

L. planer over arbejdegang, arbejdsprocesser og
matoder (§ 40),

2. projeiter olign til opfarelss eller ambygning
af virksomheder og planer om indretning eller
@ndring af lokaler, tekniske anlamg og hjelpe-
midler (§ 88) og

3 plamor for konstruktion, udfarelse og opstil-
ling af tekniskce hjmipemidier (§ 46)

skal forelmgges arbe|dstllaynet til udtalelss eller
godkendelsa,

Ifalge arbejdemiljlovens bemerkninger sr bag-
grunden for disse bestemmelser pnsket om sn ha)
prioritering af den forebyggends indsats pA plan-

Legningsatadiet.

I hovedbekendigurelsen om arbajdets uwdferelse,
kapitel 5, er bamyndigelsen | arbejdsmiljgiovans §
&0, nr. 2, wdmentat | rermers regler om godken-
delse af arbe|daprocesplanar, Der hanvises hervad
Lil komemilssorfum af 1. martas 1978 for regeludvalg
vedrarends hovedhekendtgarelss om arbae|dets ud-
farelss, pkt. 3 et Kommissorium, hvorefter regel-
udwalget bedes udarbe jdn principielle reglar | han-
hald til artmjdsmil jlovens § 40 om wiarbe jdalse
al planer vedrarende arbo|dsgang, arbejdsproces-
ser og -metoder samt foreleggelie of aldenna
planer og =ndringer herl for arbejdatiloynet til ud-
talwles sllar godkendelss, far do bringes bl wdie-
ralaa.

11
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2. Hvad omfatier arbejdsmiljelovens

§ 40, nr. E.Iamgndhm'u:hlmlm.u.

af planer.

Til belysning heraf kan der tages udgangspunkl i
loviteksien samt bemarkningerne hertil, sammen-
holdt med bemarkningerne til lovens § 1, or. 1,
der angar dette spergemil. Hervdover skal rele-
vani materiale fra lovens forarbejder | avrigt, der

belyser dette spargamal, gengives
A. Lovens tekst

§ &40, Hvor honsynst til de snssties sikkerhed sller
mindhed krever del, kan arbejdsministoren fast-
eetle regler om,

I} at der skal wdarbejdes planer over arbejds-
gang, artejdeproceiser o -meloder,

7} st sddevw planer of sndringer skal forelsg-
ges arbejdat leynet til wdtalelse eller godkoen-
delse, far de bringss til wdfarelse.

Bemerkningsrne til § a0, or. 2; lyder siledes:

HBestemnmmelsen tager fortrinevis sigte pd arbejder
., der remmer betydelige rislci. S&fremt dat
ke allereds o sket, vil arbajdstilsynet kunne
kfmve, st planerne forelegges et kompetent rid-
givends firma, hvis virksomheden lkke salv rider
ower den redvendige okepertiss, jfr. § 21.

Feglerna vil kunne bestemmes, of godkendelsen
kan gives pd besternte vilkdr med heneyn til pla-
rarnes wifarele, herunder om medartas jdares kva-
lifikationer, seriige beskyttalsssforanstaltnings:
eller brug af varmemidler. Godkendelsen Lan go-

rea lidsbegrarest som forseg | tillmide, hvor ar-
e st ilmyrnt. ikkon Tuldt ud kan overskus nys meto-

dary evantuslle farlighed.

Arbeidstilsynat kan ligeledes betinge sg besigti-
gales af arbejdesiedet mod del omhandlede k-
niske anleg Moy, fer arbejdet beagyndes

12

| bamerkningarne til lovens § 1; nr. 1, siges det
bl.a.: "Med witrykket "l overensstemmelss med den
tekniske og sociale udvikling | samfundst™ fast-
slfs, ot arbejdermiljaet skal forbedres i takt med
de muligheder, denne udvikling frembyder. Det
akal siledes tilstrmbes at opnd st arbejdsmilje,
dar ar ph hajde med de badate vidksomheder | sik-
korhade= og sundhedsmerasig henseande®. . . . "Det
vil rawnlly vere pikrevet ved sdminisiration af
bestemmelserne | § 22, § 38, § 39, nr. 1, § &0, §
a5, § 46,548, § 49,5 77 og § 80"

I lovena almindalige bemerkninger, side 16, hejre
spalts, afanit &, anfares at; "de arbe jdemiljprmes-
sige hensyn skal tilgodeses ikke blot under arbel-
dot, men allerede fra det Eidspunikt, da arbejdet
planimgges og tilratteleggen (kapitel 5, § 38), og
indtll arbe |deprocessen or afaluttet.”

| bermemrkningerne L lovens § 33 siges, at bestem-
melsen; "er | overanestemmelss med loviorslagets
almindelige princip om, ot benpynat Eil ot slidoert
o sumdl srbejdsmillp bar inddreges allorsds |
plenlmgningafasen, |fr. feke § &0, § &4 og § &5,
Diette gmlder bide mad hensyn Lil selve udferslssn
af ot produktionsanimg, ot teknisk hjelpamiddel
alisr st bygge- of snlegearbejde of med heneyn
til den senere drift og produktion®

C. Lovens forarbejder | avrigl

Dar hanvisss Lil bileg til berstning om forsleg il
lov om arbejdamilje; bilag 1: Skriftlige spergemil
fra arbejdemarkediudvalget o arbs jdeministersns
wear harpd, spargamal 42 og 44, bilag 2 Spergemil
G, smt bilag til betmnining over forsleg til lov
om arbejdemilja, bilag 1 Skriftlige spargemal fra
arbejdsmarkedsudvalget o  arbejdeministensns
svar herpl, spergemal L0,

3. Hvad forstAs ved udtalelse
og godkendelse

Af avar pd spargemil 43 | bilag til beretning om
foraleg til lov om arbejdemilj, bilag 10 Skriftlige
spargamal fra arbejdamarkedsudvalget og arbejds-
ministarsna svar herph, fremghr, st begrebet ®wd-
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talelse™ Lager sigte pa det forhold, at planer, der
forelegges arbejdatilsynet, of dette vurderes med
henblic pd sdetne snkelte forhold, der her ve-
senilig sikkerteds- eller sundhedsmessing betyd-
ning, of hvor tisynets skspertnivesu tillader en
vurdering.

Ved "godiendels" forstis gennemgang af et de-
laljerst projekl, hvorved arbejdstilsymet dels wur-
derer de efkelte sikikerheds- og sundhedsmesssige
forholds farsvarlighed, dels foretsger en sikker-
heds- og sundhedsmarssig helhadnaurdering.

4. Retsvirkning af godkendelse

Herom henvises til spergesmal 86 1 bilsg til beret-
ning om forslag til lov om arbejdsmilje, bilag 1:
Siriftlige spargamdl fra arbejdsmarkedsudvalget
og arbepdeministerens svar herpd.

5. Godkendelsesordningen

Hjemmelan til at kreve arbejdsprocesplansr ind-
sendt til arbejdstilsynet til godicendsiss fromgar
som nevnl af arbejdesmil jplovens § 40, nr. 2.

Iriteriot for at kreve en godiendelse efter § 40
er, st “hensynet Ll de onesttes sikkerted sllor
sunidhed kfever dot™,

I lovens bemeericninger il § 40 udtales, at bestem-
melean foririnsvis Lenkes anvendt pd arbejdar, ar-
bejdeprocesser og -metoder, der er serlig farlipge
for gikkcerbed eller wndhed, f.eks arbejdsproces-
ser, der rummer alvorlig eksplosions-, breand- el-
lar fargifiningsfare.

Af lovens bemerkninger til or. 2 fremghr det, at
bestermmeleen fortrinevis tager sigte pa arbejder
M.v., der rummer belydelige riscl

Dot fremgir encvidere af arbejdeministorens hae

svirelse of spergemdl 42 fre falketingots arbejds-
markodesdvalg, [fr. bllag |, st beskytielse mod

RETTID 2022/Cand.jur.-specialeathandling 12

§

andet end arbejdsulykker og ertwervasy gdomme |
traditionel forstend efterbdnden kan komime | be-
tragtning, se | dvrigt bemerkningerne til § 1, her-
under bl.a. om langtids- og kombinationae f fekien.
Da lovforslsget har som formal et give breders
rammer for an videre udvikling imod et sikkert og
sundt arbejdemilje, vil det stermme darligt her-
med, hvis lovieksten wdirylkeligt begresnses Lil
kwn at omfatte "hetydelip risiko for den ansatte”,

Af lovens bemsrkninger og forsrbejder | gvrigt
kan herefier udledes, at anvendelsssomradet for §
40, nr. Z, pA den ena side er begrenset til, st det
lkke er snhver arbe]dsproces, der kan kreeves god-
kendt, men kun serllg risikebetonede arbe|dspro-
cessar, men at risikoafvejningen pd den anden side
mé foretages inden for det udvidede slldcerheds-
og sundhedsbegreb, [fr. bemerkningerne til § 1.
Omfattet af beskyttelssshensynet kan s3lades jk-
ke blot vaere skutte ulykker og forgiftningsr, men
ugsd faren for fekn. nedslidning.

Hjpmmelden til at forlange planer warbejdel af
virksomhederne og eventuelt sendt Ell udtalelse
eller godiende(sn | arhe|datilsyret er fdoe smge ge-
nerelt udnyttet pd nuverende tidspunkt. Man har
fundet det hensigtamessigt i bekendigerelssn at
operere med det almindelige planlegringskray,
jfr. kapital 2, stledes ab der ikke her stilles form-
kraw til plani@gningen. Kun ved virkeombedstyper
mad kyvalificerede arbejdamil jpproblemer, har man
fundat hehov for en egentlig formalisering af
planlegningen o en egentlig godkendelss fra ar-
o jlat il ny rat.

§ 21. Nye og bestdende virksomheder, der
er opfert pd bilag | til denne bekendigorelse,
skal foretage anmeldelse til arbejdstilsynet til
godkendelse som nmvni i stk, 3.

Sik. 2. Anmeldelsespligten plhviler ar-
bejdsgiveren.

Sitk. 3. Anmeldelsespligien omfatier

I) planer over nye arbejdsgange, arbejdspro-
cesser of -metoder (arbejdsprocesser m.v.)
sami

2) vaesentlige ®ndringer | arbejdsprocesser
m.v.,

13
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der berarer produktionsanleg, laboratorn-
er, lagre og lignende, og som kan indeba-
re Tare for sikkerhed eller sundhed.

§ 21. Anmeldelse skal ske for ab 14 en godiendel-
sr. En sfdan godkendelss wil blive givel, 88 snart
myndigheden har mulighed for det. Direktoratet
vil instruera Lilsynskredsens om, hvorledes de rent
praktiak skal handtere godikendelsssordningen.

Mar pligten til snmeldelse of afgrensst til virk-
somheder | bilag 1, skyldes det @nskcel om &n ri-
melig starl for at indheste erfaring. Afgrensning
til produktionseniseg, laboratorier muv. hindrer ik-
ke, at der ved nysteblersde eller ®ndring | be-
stiende snleg kan blive tale om at vurdere esvi.
fplgevitcninger | virksombeden, Felos. arbejdsste-
dets indrelning, wvelferdsforanstaltninger mov.,
som er en direkte folge al arbejdsprocesendrin-
g,

BILAG 1

VYirksomheder, der skal forctage anmeldelse efter bekendigorelsens kapitel 5
Danmarks Staistiks erhvervsgrupperingskode af |. april 1977

I. 31151 Oliemaller.
2. 31153 Fiskemelsfabrikker,

herunder Mskepasta og -ensilage.

1 31154 Destruktionsanstalier og kodfoderfabrikker.

4, 31310 Sprit- og likerfabrikker,

herunder fremstilling afl whisky, gin m.m. samt sprit til teknisk brug.

5 3110 Papir- og papfabrikker,

herunder fremstilling af halmeellulos..

6. 35111 Fremstilling af ilt og andre industrigasser,
herunder andre komprimerede luftarter samt flydende og fast kulsyre.

7. 35119 Anden fremstilling af kemiske grundsioffer og primere kemiske forbindelser,
herunder emulgatorer, enzymer, ostelobe, garveckstraki, soda og farvestofTer.
Endvidere sulfonamider, ikke doserede og ikke i detailpakninger samt pestici-
der i form af isolerede kemiske forbindelser.

8. 35121 Fremstilling af kunsigedning,

herunder fremstilling afl superfosfat.
9. 15122 Fremstilling af ferdigblandede bekempelsesmidler,
herunder treimpregneringsmidler uden bindemiddel.
10. 35131 Fremstilling af basisplast, herunder kunstharpiks.

11. 35210 Farve- og lakfabrikker,

herunder lernis og fortynder.

12, 35220 Medicinalvarefabrikker,

herunder hormoner, vitaminer og aniibiotica wanset indpakning, endvidere

andre legemidler.
13. 35291 Sprangsioffabrikker.
14, 35300 Minecralolicraffinadener,
15, 354001 Asfaltfabrikker.
6. 35402 Tagpapfabrikker.

17. 35409 Anden fremstilling af olie- og kulprodukter, o
herunder blanding og krakning af mineralolier samt behandling af kemikali-

eaffald.
18. 41020 Gasveerker.

14
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§ 22. Arbejdsgiveren skal indgive anmel-
delse il arbejdstilsynet i det amt, hvor ar-
bejdsprocessen m.v. agles pdbegyndl. Anmel-
delsen skal vaere skriftlig og indeholde oplys-
ninger som angivel i bilag 2 ul denne be-
kendigarelse i det omfang, det skonnes ned-
vendigt for arbejdstilsynets bedommelse al

m.v.

Sik. 2. | det omfang, det md anses nad-
vendigt for bedemmelse af arbejdsprocessen
m.v., eller ndr forholdene | ovrigt giver an-
ledning dertil, kan arbejdstilsynet indhente
yderligere oplysninger. Arbejdstilsynet kan
kreve oplysningerne vurderet af sierligt sag-
kyndige, jfr. arbejdsmiljelovens § 21.

§ 22. Dw oplysninger, der skal forellgge 1 Torbine
delsn med en ansegning, vil | emfeng of karaktar
varlere belydeligt, afhengigt of, hvad der seges
godkandt of kan f.ake vere aplysninger om:

= De forventeds tidepunkter for bygge- og ane
imguarbejders plbegyndelse ag  afalutning
samt  for pabegyndelss of virkeomhbedens
drift.

=  Produktions- og lagerlokalers placering og
il atning.

= Art og farbrug af rivarer of hjsipastofier.

= Oplysning om intern transport og oplagringsr,
iom kan give anledning til orbe|demlljepro-
blermer.

= Virksomhedens procesforleb (Hlow-sheet) mad
angivalse af samtlige anleg, der kan give ar-
bajdemil mproblemer, (f.ske, ata), atav, reg,
lugt, sundhadesksdellge damps m,y. ),

=  Angivelss af dat skennede stajnlveau ph de
enbel be arbei jdap ladser,

=  Sammensmtning og mangde af luftiorurenin-
ger,

= Kvalificerat parsonale til st fare tilayn, |Tr. §
19, stk. 1.

= Risikebatonade processer samb oplogring og
intern transport of stoffar og materinler med
farlige egenskaber.

=  Forenstaltninger, der er truffet Lil sikring af
arbejdsmiljoat med hanayn til stoffer og ma-
terisler og ate), stav m,v,
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= Foranstaltninger, der er truffel for at imede-
ght driftforstyrrelser eller uheld ved risiloobe-
tonede processer oo ved oplagring og intern
transport af stoffer og materialer med farli-
ge egenskaber,

Safremt omfanget of karakleren al de oplysnin-
ger, som en virksormhed (orelagoer arbejcstiley-
net, ikike mdtte vere tilfredsstillends Ll behand-
ling at godk endelsessagen, kan arbejdstilsynet pa-
legge wirksombedens at tilvejsbrings yderligere
oplysninger, samt kreve plansme vurderst af ser-
ligt sagky ndige.

Mér der | eksernplerne ovenfor nevnes spergema-
lst om kvalificerst personale til st fere Lileyn,
ikyldes dat, st arbejdstilsyret snser det lor ned-
wendigh for at give erbejdetileynet mulighed for at
bedamme, om personellsl er kvalificerst med
honeyn Ll tileyne- og kontrolopgaver. Detts gmel-
der | merlig grod risikcbetonede processer,

I on rmkke tifmlde vil dot formentlig vere hen-
sigtsmeennigl, om en virksomhed, forinden der ind-
glves smagning om godkendelss, teger konbski
et don pAgmidends arbepdst i syrskreds for avens
tusit st fi preciserel, bvilke oplysningse der vil
virrs rpdvandige for tileyrets befwndling of sagen,

Virksomheden skal vere opmerceom pd lovera §
33, der siger, aty “den, der leversr projekt til st
teknisk hjelpemiddel, et produktionsanieq oller
bygge- eller anisgearbejds, skal | projektet toge
hanayn til sikkerhed og sundhed ved artejdets ud-
ferelan of drilten af det ferdige byggeri eller an-
l=wg m.v. Dot samme gelder den, der pi lignende
mdde rhdgiver om arbejdemil jpmeessige fochold,®

At jdatileynst lan | fofhindsles mad srssgninger
kreve mere detaljerede oplysninger til brug for
ansggringens hecdamerel s,

Oplysninger om de farenstaltningsr, som den an-
kolte virksombhed pAtenker af stablers for ot
slkre arbe |demil jpet, skal kune give afbe st ilny-
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not mullighed for at bedemima, hvarvidt de farans fravmt dar wed donng bod@mmelss krmves biatand

staltninger m.v., som vicksomheden sgier ot ote- fra sagkyndige, skal udglfterns | forbindelss her-
blere, or o' rimeligt omfeng og kepacitet. SA- mad afholdas af virksombeden,
BILAG 2

Anmeldelie o godkendelse m.v. af planer

Anmeldelsen skal vare skrifilig og indeholde nedenstdende oplysninger | del omflang, som
md anses for nedvendigl for arbejdstilsynets hedommelie af det anmeldie:

A. Planer over virksomhedens beliggenhed.
I. Planerne skal veere i en sidan mdlesiok, a1 de klan angiver beliggenhed og udform-
ning al det anmeldie (arbejdsprocesser m.v. ).

B. Oplysninger om virksomhedens etablering.
2. De forventede tidspunkier for bygege- og anl®gsarbejders pibegyndelse og alslutning
saml for pdbegyndelse af virksorahedens drift.

C. Oplysninger om virksomhedens indretning og drifi.

). Skematisk fremstilling (Mow-sheet) al virksomhedens-anleggets procesforleb med
angivelse afl samilige anleg eller detaljer al sddanne, der kan give arbejdsmiljaproble-
mer, jfr. § 13, § 14, § 15, § 16 og § 17. Anlzggenes placering skal vere angivet pd de
under ar. | n&vnie planer, I. eks. ved en nummerening.

Art o forbrug afl rdvarer og hjzipestofler.
Risikobetonede processer samt oplagring og intern transport af stoffer og materialer

med farlige egenskaber, jir. ar. 10.
De forventede tidspunkter for den normale daglige driftstid sivel for enkelte, serligt

arbejdsmiljebelastende anlzg og maskiner som for virksomheden som helhed.
7. Sdfremi virksomhedens/anlzggeis drifi er af midleridig karakier, angives det
lorventede tidspunki for virksomhedens/anleggets ophor.

. Oplysninger om virksomhedens interne forurening og foranstalininger herimod.

8. Bercgnede emissioner pd arbejdspladsen fra de anlzg, der er angivet pd den under
nr. 3 nmvnle skematiske fremstilling. (Emission = wdsendelse al luftformige, Myden:
de eller faste stolTer, staj m.v.).

9. Beskrivelse af foranstalininger, der er truffer for at hindre sundhedsskadelige
phvirkninger, jir. ar. 3.

10. Beskrivelse al foranstaltninger, der er truffet for at imodegd drifisforstyrrelser eller
uheld ved risikobetonede processer og ved oplagring og intern trunsport af stofTer og
materialer med farlige egenskaber, jfr. nr. 5.

L. L
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§

§ 23, Sikkerhedsorganisationen skal ind-
drages i udarbejdelsen al planer cfier dette
kapitel.

§ 23, For at fremme ot godt arbejdemilje er det
vigtige, ot sikkerhedsorganisationen |nddrogen |
planlmgningsn, jfr. | aveigt lovens § 9, stk &, ag
arbejdaminksteriets bekendigerelse om vidksom-
hedornes slkkerheds- og sundhedearbe jde;, Der o-
rindrea om, st | virksombeder med Indtl] 9 snaatte
skal slkkerhedsarbe|dot udferas vad parnonllg kon-
takt mallam arbajdeglversn, sventualle artsejdale-
dere of de avrkge mnsatte, jfr. arbejdamiljelovens
§5

Sik. 2. Det skal fremgd af anmeldelsen, at

nllr.ntm'-mnnnm har vieret inddraget
i planlegningen, ligesom sikkerhedsorganisa-
tionen skal orienteres om indholdet af ar-

bejdstilsynets afgorelse.

Stk. . At sikkerhedsorganisationen har weret ind-
draget | planlegningen kan eventuelt dokumente-
res over for arbajdstilaynet ved at vedlmgge en
udtalelse fra sikkerhedsorganisationen, Dette wil
vare prakisk og spare arbejdstilsynet for even-
tuelt senere at médtte rekvirere en 83dan wdtnled-
ar, idet sikkerhedsorganisationan skal hares, for-
inden bestutning tages om arbejdsmil jpapdrgamial.

§ 24. En godkendelse kan belinges af op-
fyldelsen al nzrmere fastsatte vilkir, ligesom
en godkendelse kan gores tidsbegrenset,

kendeles, enten | dens helhed eller pd enkelts
punkter, [.oks for sh vidt snglr visss teknisks an-
Iwg eller bestemie procosssr. Codkendelsen kan
enten Lenkes hegrensel til ot vist Bremdl, sller
dan kan oventusit | viess tilfslds, hvor arbejdstil-
synat aniker ol felge wiviklingen serilg reje, gi-
wirl “indtil viders™ sller med forbehold om tibage-
kaldelae,

Ved indleralse af nye, strengere regler af arbejds-
mill jpforbedrende art, ma der tages stilling il de
forhold, der som felgs heral bliver ulowlige. Der-
for ber der ogss | de eventuelle overgangshestem-
malssr ages stilling Lil, hvorden stderne strenges-
re regler influsrer pa godiiendslser, der er givet
elter dette kapitel.

Der skal ps den ane side tages heneyn til, ab virk-
somheden har indrettet sig | tllid til den givne
godkendelse, og pd den anden side, at arbejdsmil-
jeloven er en sbeial beskyttelsesloy, der Ll erdver
tid skal vere | overensstemmelse med den bek-
niske og sociale wdvikling | samfundet.

Det bemerkes dog, at godicendelser ikke kan vere
bindende | al fremtid, uanset wdviklinoen | sam=
fundet i @vrigt.

Sik. 2. En godkendelse kan tilbagekaldes,
sifremt fastsatte vilkdr ikke overholdes, eller
nyc oplysninger, der har vesentlig betydning
for sikkerhed eller sundhed, gor det nadven-
digl

§ 24, Codkendeleen ken gives p bestemte vilkr,
herender medarbajderes kvalifikationer, serlige
beskyttelsesforanstaltninger eller brug af werne-
mibdler.

Godkendelsen kan gares tidsbegranset i tilfmebde,
beor arbejdstilsynet ikke fuldt ud kan overskue
fiye metoders eventuelle farlighed, f.eks. | tilf=l-
de, fvor der er Lale om forsagsanisg (pilatand=g)
P& omrader, hvar wdviklingen, fieks. af hygiej-
nigke grenseverdior, tilsiger det, kan arbejdatil-
synel vere redeaget til at Lidssegrense on god-
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Sth. Z. Detbe kan vere tilfmidst, hvis der frem-

=ommer oy viden, Leks. nye forskningsresultater,
der hor versentlig betydning for sikderhed siler
sunidhsd.

Kapitel 6
Deailregler ag dispensationer

§ 25. Dirckteren for arbejdstilsynet be-
myndiges til at fasisetie detailregler for ar-
bejdets udforelse 1 overcnssiemmelse med
faranstdende besiemmelser.
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§ 25, sthk. 1. Forste stykke af paragraffen angiver,
at detallregler, der ken fostsmttes for arbejdets
udfaraise, skl hygge pi og widybe de almindeligs
principper; der or fastingt | bekendtgarelsen.

Sik. 2.1 reglerne kan der desuden lasiset-
tes bestemmelser om:

|. Serlige vellerdsforanstalininger sami sd-

dunne andre arbejdsmiljomessige loran-

staltninger, som er nadvendige lor at fore-

bygge sygdom, nedslidning, ulykker m.v.

for arbejde, som md anses for at virke ly-

sisk eller psykisk belastende pd kon eller
lang sigl

Dpslag eller egnet markering.

Grenseveerdier, herunder  stajgrenser,

vaglgrenser, lemperaturer, strdling m.v.

sami kontrol med deres overholdelse.

4. Al virksomheder med igangverende indu-
strielle aktiviteter, der er opfart pd bilag |
til denne bekendigerelse, skal indsende
oplysninger til arbejdstilsynet.

5. Al arbejder, der kam medfere betydelig
fare for ulykker cller sygdomme, kun md
wdfares al personer, der har genmemglet
en nzrmere angivel uddannelse, aflagl en
preve eller opndet en bestemi alder.

6. Beskaftigelse af personer med legemlige
eller dndclige mangler eller lidelser, der
kan indcbzre eget fare for ulykker eller
sygdomme ved visse arbejder.

7. Begrensninger i adgangen til at lade an-
satte arbejde alene.

.Hr-

1 stk. 2 opregnes de kraw, der ken festsaibes i
detallreglerne.,

indhoidet af bestermmelserne | § 7 om de peykiske
arbejdemiljefaktorer er generslt og vil krave en
nermere regelfastssttelse i takt med de erfarin-
ger, man erhverver pi omradet.

Mr, & Indeholder mulighed for al kreve oplysnin-
ger fra virksomheder, der er nevnt § bilag 1, men
gom ikke foretager mndringer | planer. De oplys-
ninger, der vil komme pd tale, vil svare til de op-
lysninger, der er pevnt | bemerkningerne til § 22.
Pa grundlag af sidanne oplysninger kan der eves-
woelt blive tale om godlendelse fre mrte jdet il sy -

net.,

18

RETTID 2022/Cand.jur.-specialeathandling 12

Da der forogic an sbadlg udvikiing | samfundet, vil
det vers naturligt, st bilaget underkastes en revi-
sion med pasends mellamrum.

Direktaren for arbejdstiloynet har, som bemyndl-
gelssskapitisl or udformet, kke mullghad for at
foretage en sdden revison wien bemyndigelss fra
wrbejdaministersn efter achejdamiljalovens § 73,

Mr. 5, & og 7 svarer til arbejdsmiljalovens § &1,
stk L.

Stk 3. Der kan i reglerne anvendes hen-
visminger lil anerkendte normer og standar-
der, ndr disse angives entydigl, herunder med
datering.

Stk. 7 omhandler betingelssrne for at anvende
renwisning til normer og standarder | reglerna.
Deane metode vil kunne vere hensigtamessig,
twis der pd det pageldends omrdde findes sidanne
normer of slanderder, sam fastlegper et sikker-
heds- sller sundhadsmarssigh nivesu, der opfylder
artejdsmiljploven. For at en standard eller norm
kan £ gyldighed som regler after arbejdsmiljplov-
givningen, skal serreglerneas hanvisninger til den
vre precise, herunder med dato for pigeldenda
standerd sller norm, og tiltrddt af arbejdemiljs-
ridet.

Sik. 4. Direkieren for arbejdstilsynet kan i
reglerne bemyndige tilsynskredsene il i nar-
mere angivet omfang at tillade afvigelser fra
detailreglerne.

§ 26. Direktoren for arbejdstilsynet udsen-
der anvisninger og vejledninger, hvori der
gives nErmere retningslinier for, hvorledes
bestermmelserne 1 bekendigorelsen og detail-
regler kan opfyldes.

§ 76, En uddybning af bestemmelsar | bekendtoe-
relsen (og detailreglerne] wil tillige ske gennem
arwisninger og ve|ledninger, der udstades af direk-
téren for arbejdstilaynst. Anvisningar bestar | vej-
lodendn fortaloning oq tydeliggarelse af, hvarle-
des almindelige forsvarlighedskrav kan opfyldes,
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og er ikke larbundet med pligt til at felge netop
den fremgangaméde, der nnvises, men falges an-
visningen |kke, skal den wvalgte fremgengsmide
vinre lige sf forsvarlig i sikkerheds- og scheds-
murpalg henseende. Anvisninger er falgelig ikke di-
rakte strafsanktionerst, men falges en v iy
lkkm, kon dermed den tilgrundiiggende forsvarlig-
hedshastemmelse | lov eller bekendigerelse vere
avertrddt. Egentlige vejledningsr har til formal st
tydeliggere og forklare indholdet | bekendtgerel-
BN T,

Partarne vil blive hart | forbindelse med wdarbe -
dnloe af shdenne vejledninger. S endviders be-
mrugrkningeme til bekendtgarslsens § 9,

§ 27. Hvor der for udferelsen af et arbey
de tillige gelder anden lovgivning, kan der
ikke fastsmties regler efter foranstdende be-
stemmelser uden forudgdende forhandling
med de respektive myndigheder.

§ Z8. Direkieren for arbejdstilsynet kan,
hvor serlige forhold foreligger, tillade afvi-
gelser fra bestemmelserne | denne bekendigo-
relse, nir det skonnes rimeligt og fuldt for-
avarligl

§ 0. Aastemmalien giver direkiaren for nrtejpds-
tlinynat befejelss Ll st dispensere fra btk et gy
i,

Kapitel 7
Kilageadgang

§ 29. Tilsynskredsenes afgorelse kan ind-
bringes for direkteren for arbejdstilsynet in-
den 4 uger efter, a1 algorelsen er meddel
den pdgeidende,

Sik. 2. Direktorens algorelse kan indbrin-
pes for arbejdsministeren inden 4 uger efier,
at afgorelsen er meddelt den

Stk. 3, Rettidig klage har opsetiende virk-
ning, indtil klagemyndighedens afgerelse fo-
religger, eller klagemyndigheden bestemmer
andet. Klage over afgorelser efier lov om
arbejdsmilje § 77, stk. 2, har ikke opsstiende
virkning.

RETTID 2022/Cand.jur.-specialeathandling 12

Srk. 4. MNar serlige grunde taler derfor,
kan klagemyndigheden behandle en klage og
tillegge denne opsetiende virkning, selv om
klagen ferst [remkommer efter udlebet af
den frist, der er nevnt i stk. | og 2.

§ 29. Bestemmelsen avarer Ll arbejdemiljplovens §
&l.

Kaupitel 8
Straf

§ 30. Med bade eller hefte straffes den,
der

I} overtreeder § 4, sik. 1, §§ 57, sik. 1, § 8,
10-20

2) ikke indsender anmeldelse efter § 21 eller
tilsidessstter vilkdr, knyttet til en godken-
delse efier § 24,

3) ikke efterkommer pdbud eller forbud, der
er meddelt i henhold til bekendigorelsens
bestemmelser.

Stk. 2. For overtrmdelse af § 4, stk. 1, §§
57, stk. I, § 10, § 11, §§ 13-20, kan der pd-
legges en arbejdsgiver badeansvar, selv om
overtredelsen ikke kan tilregnes ham som
forsstlig eller uagtsom. For badeansvaret
fastseties ingen forvandlingssiraf.

Sik. 3. For overtredelser, der begds af ak-
tieselskaber, andelsselskaber eller lignende,
kan der pllegges selskabet som sddant bode-
ansvar.

§ 30. Bestammelsen fastamtter | overonsetammel-
88 med srbejdsmiljalovena § 84 straf for ovartrm=
delss af hokendigarelsen med st objeltive bedean-
war for arbe|dsgiveren for overtredalos of ner-
Frére mngivne badlsmmelasr,

§ 31. | devailregler efter bekendigorelsen
kan der lasismiies siral lor overtrmdelse af
bestemmelser | disse efter § B4 i arbejdsmiljo-
loven.

§ 31 Arajdsmiljalovens § £4 glver hjemmel for
fastswitalsn af stral | Torskrifter, der wdntedes |
henhold til loven. § 31 viderafgrer danne hjammal
il ekendtige relsar.
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Kapitel 9
Tkraftireeden m.v.

§ § 32. Bekendigorelsen trder i kraft den

I. september |9E3.

Srk. 2. Samtidig ophzves falgende bestem-
melser, optaget i bekendigarelse nr. 321 af
21. juni 1977 om regler efler den lidligere
arbejderbeskytielseslovgivning, der med mon-
dre endringer forbliver i kraft efter arbejds-

miljalovens ikrafitreden:
Under § 2, nr. 1:

Lov om almindelig arbejderbesk yttelse, jfr.
lovbekendigorelse nr. 297 afl 4. juli 1968, som
senest mndret ved lov nr. 330 afl 19, jum
1974, § 13, nr. 20, § 16, stk. 4 og stk. 6, § 26,

stk. | og § 27.

Under § 2, nr. 3:

Lov om arbejderbesk yttelse inden for han-
dels- og kontorvirksombed, jlir. lovbekendt-
gorelse nr. 298 af 4. juli 1968, som senel En-
dret ved lov nr. 153 af 31. mars 1973, § 7,
nr. 19, § B, stk. 4 ogsik. 6 og § 11, sk |, sd
vidl anghr dennes henvisning til foranstien-
de bestemmelser i lov om almindelig arbej-

derbeskytielse.
Under § 2, nr. 4:

Lov om arbejderbeskyttelse inden for
landbrug, skovbrug og gamnen, jir. lovbe-
kendigerelse nr. 299 afl 4. juli 1968, som se-
nest Endret ved lov mr. 153 al 3. maris

1973, § 8, stk. 4 og sth. 6 og § 19.

§ 32, stk, 2. Herl opheves en rekke bestemmelser

i de tidligere arbejderbeskytislssalove, som ved
arbejdsmiljplovens ikrafttraden hlev oprethaldl

ved bekendlgarelss nr. 321 af Z1. juni 1977.
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Bilag B

Bilag B er ikke vedheftet i denne publiceret udgave pa grund af beskyttelse af andres ophavs-
ret.
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