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

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

 
 

af SARAH LYKKEGAARD DØSSING 
 
Da covid-19-virussen for alvor fik fat i Danmark i foråret 2020, fulgte en række nye udfordrin-
ger og problemstillinger for det danske arbejdsmarked, herunder om arbejdsgivere kunne 
kræve at disses medarbejdere modtog Covid-19-vaccinationen. Denne problemstilling har gi-
vet anledning til nærmere at undersøge, hvorvidt der generelt foreligger et hjemmelsgrundlag 
for, at arbejdsgivere i tilfælde af smitsomme sygdomme kan stille krav om, at disses medarbej-
dere bliver vaccineret. Gennem anvendelse af den retsdogmatiske metode vil nærværende af-
handling forsøge at afklare dette spørgsmål. 
 
Afhandlingen er overordnet opdelt i to dele. I første del blive undersøges og analyseres, hvor-
vidt en arbejdsgivers vaccinationskrav kan hjemles i dansk lovgivning. Anden del vil hertil 
have fokus på arbejdsgivers ledelsesret, med det formål at afklare, om en arbejdsgivers vacci-
nationskrav vil kunne rummes inden for ledelsesrettens grænser. I den forbindelse redegøres 
for ledelsesrettens generelle indhold og begrænsninger, ligesom arbejdsgivers beføjelse til at 
udstede reglementer vedrørende medarbejdes adfærd beskrives nærmere. Med henblik på at 
undersøge, hvordan fagretlig praksis vurderer arbejdsgivers indførelse af særlig indgribende 
reglementer i medfør af ledelsesretten, analyseres endvidere relevant retspraksis på området. 
Da der endnu ikke foreligger retspraksis, der direkte afklarer, hvorvidt en arbejdsgiver i med-
før af sin ledelsesret kan indføre et vaccinekrav, tager analysen afsæt i retspraksis vedrørende 
øvrige reglementer omfattende indgreb i medarbejdernes integritet.  
 
Det konkluderes, som følge af analysen, at en arbejdsgiver i medfør af ledelsesretten principielt 
kan kræve, at en medarbejder bliver vaccineret, såfremt tre betingelser er opfyldt. Først og 
fremmest skal der foreligge en saglig driftsmæssig begrundelse. For det andet skal der foreta-
ges en rimelig hensynstagen til medarbejderens interesse, ligesom der i afvejningen mellem de 
modstående interesser skal være tale om en tilstrækkelig saglig driftsmæssig begrundelse. En-
delig må vaccinationskravet ikke være udtryk for chikane eller vilkårlighed. 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 arbejdsmiljøloven. 
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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 a result 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  
Følgende forkortelser vil blive anvendt i afhandlingen:  
 
AR Sag ved Arbejdsretten  
Art.  Artikel  
Beh. Behandling  
DA Dansk Arbejdsgiverforening  
Dvs.  Det vil sige  
EMD Den Europæiske Menneskerettighedsdomstol  
EMRK  Den Europæiske Menneskerettighedskonvention  
Etc.  Et cetera  
f.eks.  for eksempel 
Ff.  Flere følgende  
FV Faglig Voldgiftskendelse 
FH Fagbevægelsens Hovedorganisation  
HA Hovedaftalen af 1973 mellem Dansk Arbejdsgiverforening og Landsorganisatio-

nen i  
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Danmark  
L  Lovforslag  
LBK Lovbekendtgørelse  
LO  Landsorganisationen i Danmark - i dag Fagbevægelsens Hovedorganisation (FH) 
M.fl. Med flere  
Mv.  Med videre  
Nr.  Nummer  
Pkt.  Punkt  
Osv.  Og så videre 
S.  Side   
Sp.  Spalte 
 
 
 
1. Indledning   
 
1.1. Præsentation af emnet  
 
I det tidlige forår 2020 gjorde COVID-19-virussen for alvor sit indtog i Danmark, og den 11. 
marts 2020 blev virussen erklæret for en pandemi af WHO.1 I forbindelse med pandemien 
opstod der en lang række nye ansættelsesretlige spørgsmål og problemstillinger, herunder 
hjemsendelse, testning, vaccinationskrav osv. Udviklingen af COVID-19-vaccinen har i særlig 
grad aktualiseret spørgsmålet om, hvorvidt en arbejdsgiver kan kræve, at dennes medarbejdere 
bliver vaccineret mod COVID-19. Også i forhold til eventuelle fremtidige smitsomme syg-
domme fremstår spørgsmålet umiddelbart uafklaret.  
 
Selvom vi i Danmark generelt har en høj frivillig vaccinationstilslutning, har muligheden for 
tvangsvaccination i mange år været en fast del af epidemiloven.2 Med COVID-19-udbruddet 
blev adgangen hertil endvidere udvidet midlertidigt.3 Efter voldsom kritik og debat i samfun-
det, blev tvangsvaccination dog udskrevet af epidemiloven4, med understregning af, at vacci-
nation i Danmark fremadrettet udelukkende skal bero på frivillighed, åbenhed og oplysning.5 
I lyset af denne ændrede tilgang til tvangsvaccination skal det i nærværende afhandling under-
søges, hvorvidt der foreligger et hjemmelsgrundlag – i enten lov eller retsgrundsætning – der 
giver arbejdsgivere adgang til generelt, i tilfælde af smitsomme sygdomme, at stille krav om 
vaccination.6 Denne problemstilling udmønter sig i følgende problemformulering.   
 
1.2. Problemformulering 
 
Afhandlingen har til formål at undersøge og analysere, hvorvidt en privat arbejdsgiver kan 
stille krav om, at en medarbejder bliver vaccineret, med fokus på arbejdsgivers ledelsesret.  
 

                                                 
1 https://www.who.int/director-general/speeches/detail/who-director-general-s-opening-remarks-at-the-media-
briefing-on-covid-19---11-march-2020. 
2 LBK 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. 
6 Se nærmere om begrebet ≫smitsomme sygdomme≪ i afhandlingens afgræsnings i afsnit 2. 
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Det vil indledningsvist i afhandlingen blive behandlet, hvorvidt en arbejdsgiver har hjemmel i 
dansk lovgivning til at kræve, at en medarbejder bliver vaccineret. Til at understøtte forståelsen 
vil den indledende del endvidere indeholde et afsnit om regelgrundlaget for tvangsvaccination, 
i form af en beskrivelse af epidemilovgivningen og dens udvikling. Afhandlingen indeholder 
dernæst en redegørelse af arbejdsgivers ledelsesret, herunder ledelsesrettens indhold og gene-
relle begrænsninger, samt en nærmere beskrivelse af arbejdsgivers adgang til at udstede regle-
menter om medarbejdernes adfærd. Herefter analyseres relevant retspraksis på området, med 
henblik på at undersøge, hvordan fagretlig praksis bedømmer særligt indgribende reglementer, 
samt hvilke begrænsninger arbejdsgiveren har i sin adgang til at indføre sådanne reglementa-
riske bestemmelser over for medarbejderne. Afslutningsvist indeholder afhandlingen en vur-
dering af, hvorvidt en arbejdsgiver, i medfør af sin ledelsesret, har hjemmel til at stille krav 
om, at en medarbejder bliver vaccineret.   

2. Afgrænsning  
 
Afhandlingen tager sigte på nærmere at afklare, i hvilket omfang en arbejdsgiver på det private 
arbejdsmarked kan stille krav om vaccination, og vil derfor ikke indeholde en stillingtagen til 
situationen på det offentlige arbejdsmarked. Denne afgrænsning beror på, at der er forskel mel-
lem private og offentlige stillinger. Offentlige ansættelser skal danne baggrund for almen for-
valtning, hvis grundlag er en politisk beslutning, hvorimod private ansættelser i sidste ende kan 
begrundes i privatøkonomiske hensyn. Denne forskel indebærer, at baggrunden for ledelses-
rettens udøvelse er forskellig, hvorfor også vurderingen af, om ledelsesretten er administreret 
efter saglige hensyn, må ske efter forskellige kriterier. 7 Som følge heraf vil afhandlingen be-
grænse sig til det private arbejdsmarked. Fokusset på det private arbejdsmarked vil endvidere 
indebære, at Den Europæiske Menneskerettighedskonvention alene bliver kortfattet inddraget 
i enkelte dele af afhandlingen, idet private ikke er pligtsubjekter efter konventionen.8  
 
Afhandlingen vil begrænse sig til at vedrøre arbejdsgivers adgang til at stille krav om vaccina-
tion i forbindelse med sygdomme, der efter epidemiloven karakteriseres som smitsomme syg-
domme, herunder omfattende alment farlige sygdomme og samfundskritiske sygdomme, jf. 
epidemilovens § 2, stk. 2-4.9 Det kan hertil bemærkes, at epidemiloven opstiller de forskellige 
sygdomme som et hierarki, hvor den overordnede kategori er smitsom sygdom, herunder hører 
alment farlige sygdomme, hvoraf nogle også kan opfylde kriterierne for at være samfundskri-
tiske. En alment farlig sygdom og en samfundskritisk sygdom vil derfor altid være en smitsom 
sygdom.10  
 
Afhandlingen vil alene indeholde en kortfattet redegørelse af arbejdsgiverens forskellige ledel-
sesmæssige beføjelser, idet der primært vil være fokus på arbejdsgivers beføjelse til at udstede 
reglementer. De øvrige ledelsesmæssige beføjelser vil derfor ikke blive yderligere analyseret 
eller beskrevet. Ud fra en analyse af fagretlig praksis om misbrug af ledelsesretten, vil der i 
afhandlingen endvidere hovedsageligt blive lagt vægt på de begrænsninger der følger af almene 
retsgrundsætninger i relation til indførelse af reglementer, herunder med fokus på indgribende 
reglementer. Dette skyldes, at disse begrænsninger umiddelbart skønnes at være af størst rele-
vans for afhandlingens problemstilling. Afhandlingen vil derfor ikke indeholde en nærmere 

                                                 
7 Hasselbalch og Munkholm, Lærebog i ansættelsesret og personalejura, s. 137.  
8 EMRK har ikke direkte horisontal virkning i dansk ret, og kan derfor ikke påberåbes 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.  
10 https://www.sst.dk/da/viden/beredskab/beredskab-for-epidemier/epidemiloven. 
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behandling af de begrænsninger, der findes i ledelsesretten i medfør af den ansættelsesretlige 
lovgivning, f.eks. ligebehandlings- og forskelsbehandlingsloven mv.  
 
Afhandlingen vil endvidere ikke indeholde en undersøgelse 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 på det individuelle plan at indgå en aftale med den enkle lønmodtager, om at denne skal 
være vaccineret.11 
 
Det kunne med afhandlingens problemstilling være interessant yderligere at undersøge, dels 
hvorvidt arbejdsgiveren overhovedet har adgang til at indhente og behandle oplysninger ved-
rørende medarbejderens vaccinestatus, og dels hvilke ansættelsesretlige konsekvenser en ar-
bejdsgiver ville kunne iværksætte, i tilfælde af at arbejdsgiveren er berettiget til at stille et 
vaccinekrav. Af hensyn til fremstillingens omfang behandles disse problemstillinger imidlertid 
ikke, ligesom ej heller databeskyttelsesforordningen12 – eller loven13 vil blive inddraget i af-
handlingens analyse.  

3. Metode  
 
Afhandlingen har til formål at undersøge gældende ret for derigennem at kunne fastslå, om en 
arbejdsgiver kan kræve, at en medarbejder bliver vaccineret. Derfor anvendes retsdogmatisk 
metode, hvorved gældende ret (de lege lata) beskrives, fortolkes og systematiseres gennem en 
metodisk gennemgang og analyse af forskellige retskilder af betydning for retsstillingen.14 Den 
gældende ret på området udledes ved at behandle relevante retskilder, herunder love, bekendt-
gørelser, lovforarbejder samt ikke mindst retspraksis fra både de danske domstole, Den Euro-
pæiske Menneskerettighedsdomstol samt det arbejdsretlige konfliktløsningssystem. Særligt 
retsgrundsætninger– og principper vil som retskilde spille en væsentlig rolle i besvarelsen af 
afhandlingens spørgsmål. Dette skyldes, at der i afhandlingen vil blive fokuseret på arbejdsgi-
vers ledelsesret, ledelsesrettens saglighedskrav samt medarbejderens integritetsbeskyttelse. 
Herudover vil der i afhandlingen blive inddraget vejledninger samt øvrige administrative be-
mærkninger. Disse er ikke bindende retsregler, men indeholder i væsentlig omfang supplerende 
udfyldende bestemmelser, som tilkendegiver myndighedernes retlige opfattelse af et givent 
retsområde.15  
 
National lovgivning er en betydelig retskilde og udgør udgangspunktet for første del af analy-
sen i afhandlingen, i det omfang der findes lovgivning på det konkrete retsområde. I forhold til 
afhandlingens undersøgelse af et muligt hjemmelsgrundlag i den danske lovgivning, vil dels 

                                                 
11 Som en kort bemærkning hertil kan det anføres, at princippet om medarbejdernes integritetsværn i en vis ud-
strækning må anses for ufravigelig, med den konsekvens, at der foreligger en yderste grænse for, hvad der gyldigt 
kan aftales mellem parterne. Fastlæggelsen af denne yderste grænse, vil bero på en konkret interesseafvejning, 
som ligeledes kendes for ledelsesrettens grænser. (Hasselbalch, Den danske arbejdsret, bind II, s. 825 ff.) Som 
følge heraf må det antages at et vaccinationskrav alene kan aftales mellem arbejdsgiver og arbejdstager, i det 
omfang arbejdsgiver i forvejen vil være berettiget til at stille et sådant krav i medfør af sin ledelsesret, hvilket 
netop er fokus for denne afhandling.  
12 Europa-Parlamentets og Rådets forordning af 27. april 2016 nr. 679. 
13 Lov nr. 502 af 23. maj 2018.   
14 Evald, Juridisk teori, metode og videnskab, s. 15. 
15Revsbech m.fl., Forvaltningsret - almindelige emner, s. 128 ff.  
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epidemiloven16, arbejdsmiljøloven17 samt helbredsoplysningsloven18 være genstand for selv-
stændige analyser. Til brug for fortolkningen inddrages endvidere forarbejderne til den oven-
stående lovgivning. Lovforarbejder er en retskilde i dansk ret, der kan have stor betydning for 
fastlæggelsen af, hvad der er gældende ret, og forarbejderne kan således udgøre en del af grund-
laget for den juridiske argumentation.19 Derudover vil bindende administrative retsforskrifter 
som f.eks. bekendtgørelser inden for arbejdsmiljøretten, blive anvendt i afhandlingen i det om-
fang det er relevant for fremstillingen, analysen eller argumentationen. Både lovforarbejder 
samt administrative forskrifter har således retskildemæssig betydning.20   
 
Der vil endvidere i høj grad blive anvendt fagretlig praksis i afhandlingen, fra henholdsvis de 
faglige voldgiftsretter og Arbejdsretten. Dette skyldes, at de to afgørelsesorganer med hjemmel 
i arbejdsretslovens §§ 9 og 21, har kompetence til at behandle sager vedrørende brud på samt 
fortolkning af kollektive overenskomster og hovedaftaler.21 Arbejdsretten er en specialdomstol 
uden for det ordinære domstolssystem, og Arbejdsretten træffer sine afgørelser ved dom, lige-
som afgørelserne er endelige.22 Faglige voldgiftsretter er derimod fagretlige domstolslignende 
tvisteløsningsorganer.23 Både afgørelser fra Arbejdsretten samt de faglige voldsgiftsretter har 
præjudikatvirkning, om end de faglige voldgiftskendelser ikke antages at have lige så høj præ-
judikatværdi som Arbejdsrettens afgørelser.24 Der vil derudover blive inddraget enkelte afgø-
relser fra fagretlige nævn, herunder Afskedigelsesnævnet og Arbejdsmiljøklagenævnet.  Af-
skedigelsesnævnets kendelser har præjudikatvirkning og kendelserne kan fuldbyrdes efter rets-
plejelovens regler om fuldbyrdelse af domme, jf. arbejdsretslovens § 34, stk. 1.25 26 I modsæt-
ning hertil kan Arbejdsmiljøklagenævnets afgørelser viderebringes for domstolene, og afgørel-
serne har som følge heraf alene begrænset præjudikatværdi.27 Afhandlingen indeholder kun en 
enkelt afgørelse fra arbejdsmiljøklagenævnet, som alene inddrages til illustration af arbejdsgi-
vers forpligtelse til at sikre et sikkerheds – og sundhedsmæssigt forsvarligt arbejdsmiljø.  
 
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 må hertil påpeges, 
at juridisk litteratur ikke udgør en autoritativ retskilde i dansk ret, ligesom det er omdiskuteret, 
hvilken retskildeværdi – om nogen – den juridiske litteratur kan tillægges.28 For så vidt littera-
turen er baseret på anerkendte retskilder, vil litteraturen blive benyttet som et bidrag til den 
øvrige juridiske argumentation i afhandlingens forskellige analyser. Hertil bemærkes dog, at 
den retskildemæssige værdi af den enkelte forfatters udsagn afhænger af den anførte 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.  
21 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.  
25 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  
 
Lønmodtagerbegrebet og arbejdsgiverbegreber er to helt centrale begreber på det arbejdsretlige 
område. Begge begreber vil blive anvendt i afhandlingen, og for forståelsens skyld vil begre-
berne derfor blive defineret nedenfor. Derudover vil begrebet ”tvang” blive defineret i afsnit 
4.3, til nærmere at belyse, hvad der menes med begrebet ”tvangsvaccination” i afhandlingen.  
 
4.1. Lønmodtager 
 
Der findes ikke nogen universelt dækkende definition af en ”lønmodtager”. Derimod indehol-
der de fleste af de love der er rettet mod lønmodtagere, en definition af, hvilke personer, der er 
omfattet af loven, og dermed anses som lønmodtager. Om den enkelte person anses som løn-
modtager, må derfor i princippet afgøres i forhold til det pågældende retsgrundlag, der er tale 
om.29  
 
I denne afhandling skal begrebet ”lønmodtager” forstås, som dækkende over en person, der 
indgår i et overenskomstdækket eller individuelt ansættelsesforhold med en arbejdsgiver om 
udførelse af et bestemt arbejde. Der vil være tale om en person, der er forpligtet til at udføre 
det pågældende arbejde personligt, og som modtager et vederlag for sit arbejde af sin arbejds-
giver. Lønmodtageren er endvidere underlagt arbejdsgiverens instruktions- og kontrolbefø-
jelse, hvilket indebærer at lønmodtageren har pligt til at følge arbejdsgiverens anvisninger. I 
afhandlingen skal begrebet ”lønmodtager”, ”arbejdstager”, ”ansatte” og ”medarbejder” anses 
som et synonym for samme begreb.  
 
Det skal i relation til særligt afsnit 5.2 vedrørende arbejdsmiljøloven, bemærkes, at arbejdsmil-
jølovens bestemmelser gælder for alt ”arbejde der udføres for en arbejdsgiver”, jf. lovens § 2, 
stk. 1.30 Arbejdsmiljøloven omfatter således både traditionelt lønnet arbejde samt forskellige 
former for frivilligt (ulønnet) arbejdet. Arbejdsmiljølovens definition af lønmodtagerbegrebet 
anvendes kun i forbindelse med afhandlingens behandling af arbejdsmiljøloven.  
 
4.2. Arbejdsgiver 
 
Arbejdsgiverbegrebet er ej heller underlagt en entydig fælles definition i dansk ret og i mod-
sætning til lønmodtagerbegrebet er arbejdsgiverbegrebet endvidere ikke defineret noget sted i 
den ansættelsesretlige lovgivning. 31 Overordnet set synes der dog at være teoretisk enighed 
om, at arbejdsgiveren er ”den person, der lader lønnet arbejde udføre”, ligesom arbejdsgiver-
parten som altovervejende udgangspunkt er den som har indgået ansættelsesaftalen med løn-
modtageren.32  
 
I afhandlingen skal begrebet ”arbejdsgiver” forstås som lønmodtagerens overordnede, som in-
struerer og disponerer over lønmodtagerens arbejdsindsats. Lønmodtageren udfører således sit 
arbejde under ledelse af arbejdsgiveren, og indretter sig efter de retningslinjer, som arbejdsgi-
veren fastsætter. Afhandlingen vil behandle private arbejdsgiveres mulighed for at kræve, at 
sine medarbejdere bliver vaccineret, og begrebet ”arbejdsgiver” skal derfor i afhandlingen for-
stås som den private arbejdsgiver og ikke den offentlige arbejdsgiver.  

                                                 
29 Kristiansen, Ansættelsesret, s. 26.  
30 LBK nr. 2062 af 16. november 2021, (straffeloven), § 1, stk. 2. 
31 Kristiansen, Ansættelsesret, s. 42. 
32 Hasselbalch og Munkholm, Lærebog i ansættelsesret og personalejura, s. 38. 
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4.3. Tvang  
 
Afhandlingens omdrejningspunkt er arbejdsgivers mulighed for at kræve, at sine medarbejdere 
lader sig tvangsmæssigt vaccinere.  
 
Det traditionelle kerneområde for tvangsbegrebet er fysisk tvang, hvilket vil sige overvindelse 
af faktisk modstand med fysisk mag, jf. straffelovens § 260.33 34 I denne afhandling skal be-
greberne ”tvang” og ”tvangsvaccination” dog ikke forstås som et spørgsmål om, hvorvidt en 
arbejdsgiver har adgang til fysisk at udøve tvang overfor sine medarbejdere, ved f.eks. at fast-
holde medarbejderne og derigennem tvinge vaccinationsindsprøjtningen ind i medarbejderens 
krop. Anvendelsen af begreberne skal derimod forstås som et spørgsmål om, hvorvidt en ar-
bejdsgiver kan kræve, at dennes medarbejdere bliver vaccineret, med den konsekvens, at med-
arbejderne risikerer eventuelle ansættelsesretlige konsekvenser ved ikke at imødekomme ar-
bejdsgivers krav herom.  Den pågældende ”tvang” kommer således til udtryk ved, at det vil 
kunne have ansættelsesretlige konsekvenser for medarbejden, hvis denne vælger ikke at følge 
arbejdsgivers krav, og derimod ikke at medarbejderne vil blive udsat for tvang i en klassisk 
strafferetlig forstand.  

5. Dansk lovgivning  
 
I nærværende afsnit beskrives og analyseres den relevante danske lovgivning med henblik på 
at fastslå, hvorvidt en arbejdsgiver har hjemmel i lovgivningen til at kræve, at sine ansatte 
bliver vaccineret. Tvangsvaccination har længe været en del af epidemiloven i Danmark, og 
vil derfor blive nærmere beskrevet i afsnit 5.1, med sigte på at kunne udlede brugbare elementer 
til vurderingen af arbejdsgivers adgang hertil samt til forståelsen af den danske tilgang til 
tvangsvaccination.  
 
5.1. Epidemiloven  
 
I år 1978 blev der indført mulighed for tvangsvaccination i den dagældende epidemilov.35 Be-
myndigelsesbestemmelsen til at tvangsvaccinere fastslog, at indenrigsministeren (i dag 
sundhedsministeren36) efter indstilling fra Sundhedsstyrelsen kunne påbyde, at der inden for et 
nærmere afgrænset område eller nærmere afgrænset personkreds skulle iværksættes tvangs-
mæssig vaccination.37 Det fremgår af lovens forarbejder, at man fandt indførelsen af bestem-
melsen nødvendig som følge af fremkomst af en række nye farlige, smitsomme sygdomme, 
som eksempelvis ebolavirus, Marburg-sygdom, Lassa-feber mv.38 Den dagældende epidemi-
lov og herunder muligheden for tvangsvaccination, eksisterede relativ ubemærket i de efterføl-
gende mange år. Dette ændrede sig dog drastisk i det tidlige forår 2020, da COVID-19-virussen 
for alvor gjorde sit indtog i Danmark.39  
 

                                                 
33 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 æl-
dreministeriet til Sundhedsministeriet).   
37 LBK nr. 114 af 21. marts 1979, § 8. 
38 FT 1978-79 tillæg A L118 (fremsættelse), sp. 2125. 
39 Madsen, Sundhedsret, s. 451. 
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COVID-19-udbruddet medførte, at Folketinget i al hast den 12. og 31. marts 2020 vedtog to 
ændringslove af epidemiloven.40 Begge ændringslove indeholdte dog en såkaldt solnedgangs-
klausul, hvilket indebar at de automatisk bortfaldt d. 1. marts 2021.41 Ændringslovene tildelte 
sundhedsministeren  en lang række vidtgående bemyndigelser til ensidigt at iværksætte flere 
forskellige foranstaltninger, med sigte på at inddæmme og afbøde konsekvenserne af virus-
spredningen, særligt i forhold til den forventede ekstraordinære belastning på sundhedsvæs-
net.42 Sundhedsministeren fik herunder blandt andet adgang til at iværksætte tvangsmæssig 
vaccination, uafhængigt af sundhedsmyndighedernes indstilling, såfremt dette fandtes nødven-
digt for at forebygge eller inddæmme udbredelse af en alment farlig sygdom.43  
 
Herefter fremkom regeringen i ultimo 2020 med et lovudkast til en ny epidemilov.44 Lovudka-
stet videreførte adgangen til at fastsætte regler om tvangsvaccination af nærmere bestemte per-
songrupper, dog alene efter indstilling fra Sundhedsstyrelsen. I lyset af lovudkastets viderefø-
relse fremhæves det i de almindelige bemærkninger til lovudkastet, at vaccination er en effektiv 
måde, hvorpå man kan udrydde og forebygge udbredelsen af smitsomme sygdomme, ligesom 
et fravalg af vaccination kan risikere at have ”alvorlige konsekvenser” for både enkeltpersoner 
og samfund som helhed.45 I situationer med overhængende fare for eller trussel mod folke-
sundheden, skulle der derfor, ifølge Sundhedsministeriets vurdering, fortsat være mulighed for 
at fastsætte regler om tvangsvaccination:  
 

”Efter ministerets opfattelse er det imidlertid afgørende, at sådanne regler [ved-
rørende tvangsmæssig vaccination] alene fastsættes, når der er tale om særligt 
skærpende omstændigheder. Herved forstås eksempelvis udbrud af polio eller 
lignende sygdomme i Danmark, hvor også hensynet til det internationale sam-
fund tilsiger, at sygdommen skal bekæmpes, eller hvor der er tale om et udbrud 
af en alment farlig eller samfundskritisk sygdom med meget høj dødelighed”.46 

 
Lovudkastets forslag om tvangsvaccinering førte dog efterfølgende til en tiltagende debat og 
kritik i samfundet, idet der særligt blev sat spørgsmålstegn ved, om tvang var løsningen på et 
potentielt vaccinationsproblem, ligesom der blev sat fokus på borgernes manglende retssikker-
hed i forhold til tvangsforanstaltninger.47 Som følge heraf blev muligheden for tvangsvaccina-
tion udskrevet af det følgende lovforslag.48 Sundhedsministeriet fremhævede i den forbindelse, 
at de (nu) var overbevist om, at man kommer længst med oplysning, åbenhed og frivillighed i 
forhold til vaccination, hvilket sundhedsministeren, Magnus Heunicke, understøttede med, at 
de almindelige danske vaccinationsprogrammer, som netop er baseret på frivillighed, klarer sig 
langt bedre end programmerne i de lande, som har baseret sig på tvang.49 Af høringsvarene 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. 
42 FT 2019/20 tillæg A L 133 (fremsættelse), pkt. 3.2-3.3, s. 10 ff.    
43 LBK nr. 208 af 17 marts 2020, § 8, stk. 2.  
44 Udkast til forslag til lov om epidemier m.v. (epidemiloven), Sundheds- og Ældreudvalget 2020-21, Alm.del - 
bilag 9 af 9. oktober 2020.  
45 Udkast til forslag til lov om epidemier m.v. (epidemiloven), Sundheds- og Ældreudvalget 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 Ældreudvalget 2020-21, Alm.del - 
bilag 9 af 9. oktober 2020, pkt. 2.3.7.2. s. 41 ff.  
47 Rytgaard og Hjøllund, Folketinget fjerner tvangsvaccinationer – men det kan hurtigt indføres igen, Jyllands-
Posten, 18. februar 2021.  
48 FT 2020/21 tillæg A L 134 (fremsættelse), pkt. 1.1, s. 16. 
49 FT 2020/21 tillæg FF (1. beh. L 134), kl. 21.00, Sundheds- og ældreministeren Magnus Heunicke: ”for første 
gang i mange årtier – skrives [tvangsvaccination] ud af den danske epidemihåndtering inklusive fremtidige epi-
demihåndteringer, fordi vi tror på og er overbevist om, at vi kan komme længere med oplysning, med åbenhed og 
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lovforslaget fremgår der endvidere en særdeles positiv reaktion på udskrivelsen af tvangsvac-
cination, herunder f.eks. fra Etisk råd, Dansk Selskab for Almen Medicin (DSAM), Dansk 
Psykolog Forening, Justitia, Amnesty International, mv.50  
 
I februar 2021 blev lovforslaget vedtaget af et bredt flertal i Folketinget, og epidemiloven 
hjemler således ikke længere adgang til at sundhedsministeren kan iværksætte tvangsvaccina-
tion.51  I dag vil vaccination derfor altid være baseret på frivillighed, såvel i tilfælde af smit-
somme sygdomme, som ved det almindelige danske vaccinationsprogram. 
 
På trods af at muligheden for tvangsvaccination ikke er blevet videreført i den nye epidemilov, 
og ydermere at den tidligere bemyndigelsesbestemmelse tilfaldt sundhedsministeren, kan det i 
relation afhandlingens problemstilling alligevel være relevant at se nærmere på de bagvedlig-
gende hensyn for såvel indførelsen af tvangsvaccination i epidemiloven i 1978 som ændrings-
lovens videreførelse og udvidet bemyndigelse i 2020.  
 
Det fremgår af forarbejderne til epidemilovens indførelse af tvangsvaccination i 1978, at 
tvangsmæssig vaccination kun skulle iværksættes i ”helt ekstraordinære situationer, nemlig 
såfremt udbredelse af en alment farlig sygdom ikke [kunne hindres] på anden mindre indgri-
bende måde, f.eks. ved frivillig eller tvangsmæssig isolation eller ved afspærring af et afgræn-
set område”.52 Der var således allerede ved indførelsen af bemyndigelsesbestemmelsen i 1978 
stort fokus på proportionaliteten ved indgrebet, herunder at et krav om tvangsvaccination var 
et vidtgående indgreb, som forudsatte at øvrige indgreb ikke på tilstrækkeligvis ville hindre 
den videre farlige udbredelse.  
 
Samme bemærkninger om proportionalitet følger af forarbejderne til ændringsloven i 2020, 
herunder at den tvangsmæssige vaccination alene forudsættes iværksat, når det efter en konkret 
vurdering skønnes nødvendigt.53 Ligeledes fremgår det af forarbejderne, at den udvidede be-
myndigelse til sundhedsministeren udelukkende skulle anvendes i ”ekstraordinære situationer, 
hvor formålet ikke [kunne] opnås ved andre mindre vidtgående foranstaltninger, […] og hvor 
der [gjorde] sig særligt vægtige hensyn gældende i forhold til at nedbringe antallet af øvrige 
patienter i sundhedsvæsenet.”54 
 
I forarbejderne bemærkes det endvidere direkte, at tvangsmæssig vaccination vil udgøre et ind-
greb i retten til privatliv efter EMRK art. 8.55 Sundhedsministeriet vurderede dog, at bestem-
melsen om tvangsvaccination ikke gik videre, end hvad der fandtes nødvendigt for at varetage 

                                                 
frivillighed i forhold til vaccination. Vi kan se, at de danske vaccinationsprogrammer, som er baseret på frivillig-
hed, klarer sig langt bedre end programmerne i de lande, som har baseret dem på tvang.”. 
50 FT 2020/21 tillæg B L 134 (bilag 3), kommenteret høringsnotat, s. 29.  
51 LBK nr. 285 af 27 februar 2021 om epidemier m.v. (nuværende epidemilov). 
52 FT 1978-79 tillæg A L118 (fremsættelse), pkt. 3, sp. 2125. 
53 FT 2019/20 tillæg A L 133 (fremsættelse), s. 25 ff.   
54 FT 2019/20 tillæg A L 133 (fremsættelse), s. 25 ff.   
55 FT 2019/20 tillæg A L 133 (fremsættelse), s. 15. 
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hensynene til at beskytte folkesundheden og til at beskytte andres rettigheder og friheder, hvor-
for bestemmelsen blev skønnet til at kunne gennemføres inden for rammerne af EMRK art. 
8.56 57 
 
Forarbejderne til begge lovforslag illustrerer, at tvangsmæssig vaccination er et yderst vidtgå-
ende indgreb, som stiller store krav til proportionaliteten, herunder at det konkrete formål med 
den tvangsmæssige vaccination ikke kan opnås ved andre mindre vidtgående foranstaltninger. 
I forhold til arbejdsgivers eventuelle mulighed for at stille krav om vaccination, må det ud fra 
ovenstående lægges til grund, at der vil kunne trækkes flere paralleller mellem den proportio-
nalitetsvurdering der fremgår af forarbejderne til de to lovforslag, og den proportionalitetsvur-
dering, der skal foretages i forbindelse med vurderingen af arbejdsgivers adgang hertil.58  
 
5.2. Arbejdsmiljøloven  
 
Arbejdsmiljøloven59 er en ramme- og bemyndigelseslov, der primært fastsætter de overord-
nede normer for et sikkert og sundt arbejdsmiljø i Danmark. At der er tale om en rammelov, 
indebærer at arbejdsmiljølovens bestemmelser indskrænker sig til at fastlægge en række gene-
relle og meget overordnet formulerede krav på de centrale områder, jf. lovens kap. 5, 6, 7 og 
8. Den mere detaljerede regelfastsættelse sker derimod gennem et stort antal administrative 
regler, herunder typisk bekendtgørelser, som udstedes af beskæftigelsesministeren.60 Ud over 
sådanne bindende retsforskrifter, udfyldes arbejdsmiljølovens rammer også af Arbejdstilsynets 
vejledninger (såkaldte AT-vejledninger), som indeholder nærmere oplysninger om Arbejdstil-
synets fortolkning af gældende regler, orientering om tilsynets praksis samt retningslinjer for, 
hvordan reglerne kan efterleves.61  
 
Det fremgår af arbejdsmiljølovens forarbejder, at lovens karakter af en rammelov gjorde det 
nødvendigt at indføre en formålsbestemmelse, og lovens regler skal fortolkes i overensstem-
melse hermed.62 Det følger af lovens § 1, at formålsbestemmelsen bygger på tre hovedelemen-
ter, hvoraf loven for det første har til hensigt at skabe et sikkert og sundt fysisk og psykisk 
arbejdsmiljø jf. § 1, nr. 1. For det andet skal lovens regler til enhver tid være i overensstem-
melse med den tekniske og sociale udvikling i samfundet, jf. nr. 1, og for det tredje fremgår 
det af § 1, nr. 2, at partssamarbejdet er et vigtigt element i at fremme og forbedre arbejdsmil-
jøet.63  
 
Begrebet ≫sikkert og sundt arbejdsmiljø≪ i formålsbestemmelsen uddybes i bemærkningerne 
til hovedlovens lovforslag fra 1975, hvoraf følgende fremgår:  
 

                                                 
56 Af EMRK art. 8, stk. 2 fremgår det, at ingen offentlig myndighed må gøre indgreb i udøvelsen af retten efter 
stk. 1 (privatlivets fred m.v.), medmindre et sådant indgreb sker i overensstemmelse med loven og er nødvendigt 
i et demokratisk samfund af hensyn til den nationale sikkerhed, den offentlige tryghed eller landets økonomiske 
velfærd, for at forebygge uro eller forbrydelse, for at beskytte sundheden eller sædeligheden eller for at beskyttes 
andre rettigheder og friheder.  
57 FT 2019/20 tillæg A L 133 (fremsættelse), s. 15. 
58 Se afsnit 8.2.  
59 LBK nr. 2062 af 16. november 2021. 
60 Nielsen, Arbejdspladsens kommenterede love – Arbejdsmiljøloven, s. 19. 
61 Nielsen, Arbejdspladsens kommenterede love – Arbejdsmiljøloven, s. 11. 
62 FT 1975/76 tillæg F 59 L 8 (fremsættelse), sp. 99.  
63 Kristiansen og Christiansen, Arbejdsmiljøret – udvalgte emner, s. 151.  
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”Med begrebet ”sikkert og sundt arbejdsmiljø” tilsigtes en væsentlig udvidelse i 
forhold til det traditionelle arbejderbeskyttelsesbegreb […]”64 

 
Begrebet må derfor forstås meget vidt og omfatter som udgangspunkt alle påvirkninger i ar-
bejdet, der forbigående eller varigt forringer den fysiske eller psykiske sundhedstilstand.65 Vur-
deringen af om arbejdsgiveren har opfyldt kravet om at skabe et tilstrækkeligt sikkert og sundt 
arbejdsmiljø, beror på en konkret vurdering af hver medarbejders forhold for sig, og fokus er 
således på den enkelte medarbejders egen sikkerhed og sundhed under hensyn til de individu-
elle forudsætninger.66   
 
Kontrollen med arbejdsmiljø udøves af et statsligt tilsyn – Arbejdstilsynet – som har kompe-
tence inden for hele arbejdsmiljølovgivningens område.67 Arbejdstilsynet har herunder blandt 
andet kompetence til at foretage uanmeldte kontrolbesøg samt træffe afgørelse og give påbud 
om, at forhold, der strider imod loven bringes i orden. 68 
 
Det er arbejdsgiveren der har hovedansvaret for at skabe et sikkert og sundt arbejdsmiljø, her-
under at arbejdsmiljøet er i overensstemmelse med arbejdsmiljølovgivningens krav.69 Arbejds-
tagerne har dog ligeledes pligt til at medvirke hertil, ligesom arbejdstagerne er forpligtet til at 
samarbejde med arbejdsgiver om sikkerheden og sundheden på den konkrete arbejdsplads.70  
 
Det følger af arbejdsmiljølovens § 38, at arbejdet både skal planlægges, tilrettelægges og ud-
føres, så det er sikkerheds- og sundhedsmæssigt fuldt forsvarligt. Nærmere regler om arbejdets 
udførelse, er fastsat i en række bekendtgørelser, herunder først og fremmest bekendtgørelsen 
om arbejdets udførelse.71 Af bekendtgørelsens § 13, nr. 4 fremgår det nærmere, at arbejdsgiver 
har pligt til at beskytte de ansatte mod arbejdsbetinget og erhvervsmæssig risiko for sygdoms-
smitte på arbejdspladsen. Arbejdsgiveren skal således sørge for løbende at mindske den enkelte 
medarbejderes egen risiko for at blive smittet og syg i forbindelse med udførelsen af sit arbejde. 
Det fremgår af de administrative bemærkninger til bekendtgørelsen, at § 13, nr. 4 indebærer, 
at der skal træffes ”effektive foranstaltninger” for at hindre sygdomssmitte i tilfælde, hvor hen-
synet til sikkerhed eller sundhed kræver det.72 Hvilke nærmere foranstaltninger arbejdsgiveren 
skal indføre, afhænger dog af de konkrete omstændigheder og forhold på den enkle arbejds-
plads.73 De administrative bemærkninger til § 13, nr. 4 anfører følgende eksempler på smitte-
dæmpende foranstaltninger;  
 

[…] almindelige hygiejniske foranstaltninger i form af let tilgængelige vaskefa-
ciliteter, adskilte omklædningsrum, rent og hensigtsmæssigt arbejdstøj m.v..”74  

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

                                                 
64 FT 1975/76 tillæg F 59 L 8 (fremsættelse), sp. 99. 
65 Nielsen, Arbejdspladsens kommenterede love – Arbejdsmiljøloven, s. 18. 
66 Kristiansen og Christiansen, Arbejdsmiljøret – udvalgte emner, s. 26 ff.  
67 Kristiansen og Christiansen, Arbejdsmiljøret – udvalgte emner, s. 42. 
68 LBK nr. 2062 af 16. november 2021, §§ 75, stk. 1 og 77.  
69 LBK nr. 2062 af 16. november 2021, § 15. 
70 LBK nr. 2062 af 16. november 2021, §§ 28 og 27. 
71 Bekendtgørelse nr. 1234 af 29. oktober 2018.  
72 Bemærkninger til arbejdsministeriets bekendtgørelse af 7. juli 1983 om arbejdets udførelse m.v., s. 8.  
73 Kristiansen og Christiansen, Arbejdsmiljøret – udvalgte emner, s. 28. 
74 Bemærkninger til arbejdsministeriets bekendtgørelse af 7. juli 1983 om arbejdets udførelse m.v., s. 8. 
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indtægt for, at et vaccinationskrav er udelukket. De smittedæmpende foranstaltninger kan end-
videre bestå i at sikre, at Sundhedsstyrelsens generelle anbefalinger følges og overholdes på 
arbejdspladsen, herunder for eksempel afstandskrav, krav om påførelse af bestemte værnemid-
ler osv., som var nogle af Sundhedsstyrelsens anbefalinger under COVID-19 pandemien.75 Så-
ledes fandt et flertal (6-5) i Arbejdsmiljøklagenævnet eksempelvis, at en virksomhed under 
COVID-19 pandemien ikke havde planlagt og tilrettelagt arbejdet, så det kunne udføres 
sundhedsmæssigt fuldt forsvarligt i forhold til at beskytte de ansatte mod risikoen for smitte 
med COVID-19.76 Vurderingen beroede blandt andet på, at den pågældende virksomhed, hver-
ken havde overholdt de dagældende retningslinjer og anbefalinger fra sundhedsmyndighederne 
om hyppig rengøring af kontaktflader eller virksomhedens egne interne retningslinjer herom.  
 
Der foreligger endnu ikke retspraksis på området, som direkte afklarer spørgsmålet om, hvor-
vidt arbejdsmiljøloven udgør et tilstrækkeligt hjemmelsgrundlag for, at arbejdsgiveren kan 
stille krav om vaccination af sine medarbejdere. Da ej heller forarbejderne til Arbejdsmiljølo-
ven eller de administrative bemærkninger til bekendtgørelsen om arbejdets udførelse, indehol-
der en nærmere afklaring af spørgsmålet, kan retsstillingen således diskuteres.   
 
Advokat (L) Catrine Søndergaard Byrne, anfører i sin artikel i HR Jura Magasinet, at hun ikke 
mener, at det kan udelukkes, at arbejdsmiljøloven kan udgøre det fornødne hjemmelgrundlag 
for tvangsvaccine.77 Dette understøtter hun ved at fremhæve, at Arbejdsmiljøloven tillige for-
pligter arbejdsgiveren til at sikre, at den enkelte medarbejders sundhed ikke er i risiko, når 
arbejdet udføres andre steder end på den lokalitet, hvor arbejdsgiveren kan bestemme, f.eks. 
når medarbejderen arbejder hos en kunde. I artiklen udtaler advokat (L) Catrine Søndergaard 
Byrne hertil følgende:  
 

”Det kan ikke udelukkedes, at også arbejdsmiljøloven kan give tilstrækkeligt 
grundlag for, at arbejdsgiveren ligefrem kan stille krav om vaccination. Eksem-
pelvis kan der være krav om, at den rejsende salgsmedarbejder eller montør mv., 
som udfører arbejde i andre lande end Danmark, hvor der er en forhøjet risiko 
for særlige sygdomme, skal lade sig vaccinere. Jeg vil påstå, at medarbejderen 
ikke kan stille spørgsmålstegn ved et sådan krav […].” 78 

 
På trods af at advokat (L) Catrine Søndergaard Byrne således er positiv stemt over for, at en 
arbejdsgiver kan stille krav om vaccination med hjemmel i arbejdsmiljøloven, kan der også 
argumenteres for det modsatte resultat. Det kan hertil først og fremmest anføres, at et vaccine-
krav er en yderst indgribende foranstaltning, og at der som følge af indgrebets intensitet må 
stilles skærpede krav til hjemmelsgrundlaget, herunder at der foreligger en specifik og klar 
lovhjemmel.79 Ud fra et retssikkerhedsmæssigt synspunkt kan man således argumentere for, at 
et så stort indgreb i medarbejdernes privatliv og integritet, ikke bør kunne anses for hjemlet i 
arbejdsmiljølovens mere generelle bestemmelser.    
 
Til støtte for at arbejdsmiljøloven ikke indeholder den fornødne hjemmel kan endvidere anfø-
res, at der med hjemmel i arbejdsmiljøloven er udstedt en bekendtgørelse om kloakarbejde, 

                                                 
75 Kristiansen og Christiansen, Arbejdsmiljøret – udvalgte emner, s. 28. 
76 Arbejdsmiljøklagenævnets afgørelse nr. 9490 af 25. juni 2021 
77 Byrne, Kan en arbejdsgiver kræve, at en medarbejder bliver vaccineret? - HR JURA Magasinet, 2021, 16. nr., 
s. 49 
78 Byrne, Kan en arbejdsgiver kræve, at en medarbejder bliver vaccineret? - HR JURA Magasinet, 2021, 16. nr., 
s. 49. 
79 Blume, Retssystemet og juridisk metode, s. 217. 
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som særskilt hjemler et vaccinekrav for ansatte, hvis beskæftigelse primært består i arbejde 
med håndtering, behandling eller analyse af spildevand (kloakvand) og lignende.80 Bekendt-
gørelse uddybes i Arbejdstilsynets AT-vejledning om vaccination af personer, der er beskæfti-
get med kloakslam og spildevand.81 Det følger af bekendtgørelsens § 1, at bekendtgørelsen 
omfatter både det private og offentlige arbejdsmarked inden for området. Der findes ikke et 
tilsvarende særskilt hjemmelsgrundlag i hverken arbejdsmiljøloven eller en dertilhørende be-
kendtgørelse, for at arbejdsgivere generelt kan indføre vaccinekrav i forbindelse med særlig 
smitsomme sygdomme. Eksistensen af den særskilte bekendtgørelse og hjemmel til tvangsvac-
cinering inden for kloakarbejde, kan således tages til indtægt for, at arbejdsmiljøloven netop 
ikke udgør et tilstrækkeligt selvstændigt hjemmelsgrundlag for, at arbejdsgivere som følge af 
sin forpligtelse til at sikre et sundt og sikkert arbejdsmiljø, kan indføre krav om vaccine af sine 
medarbejdere.   
 
Med den foreløbige manglende afklaring i retspraksis og lovgivningsteksten er det altså tvivl-
somt, hvorvidt arbejdsmiljøloven kan udgøre et tilstrækkelig grundlag for, at arbejdsgiveren 
kan indføre tvangsvaccination. I bekræftende fald er det dog fortsat afgørende, at der anses at 
foreligge en konkret fare for sundheden på arbejdspladsen, ligesom at et vaccinekrav med 
hjemmel i arbejdsmiljøloven, ud fra en proportionalitetsbetragtning, skal være nødvendig for 
at arbejdsgiveren opfylder sin forpligtelse til at sikre, at arbejdet kan udføres sundhedsmæssigt 
forsvarligt. Med henvisning til de retssikkerhedsmæssige hensyn samt eksistensen af det sær-
skilte hjemmelgrundlag i forhold til kloakarbejde, må det dog formodes, at arbejdsmiljøloven 
ikke udgør et tilstrækkeligt hjemmelsgrundlag for indførelsen af et vaccinationskrav.   
 
5.3. Helbredsoplysningsloven  
 
Helbredsoplysningsloven blev vedtaget i 1996 og regulerer arbejdsgivers adgang til, i forbin-
delse med ansættelse eller under en ansættelse, at indhente helbredsoplysninger om arbejdsta-
geren.82  
Overordnet set er loven en af de helt centrale love vedrørende integritetsbeskyttelse, der gene-
relt har sigte på at styrke medarbejderes integritet i arbejdsretlig sammenhæng.83 I tilknytning 
hertil fremhæver Martin Gräs Lind i ”Medarbejderes integritetsbeskyttelse i dansk ret – med 
særlig fokus på databeskyttelse, kontrol og overvågning i den private sektor”, at der siden 
1970’erne ud fra positive lovbestemmelser kan konstateres en retsudvikling i retning af øget 
beskyttelse af borgeres og medarbejderes integritet.84 Denne retsudvikling tog i starten af 
00’erne til i styrke gennem indførelsen af en række integritetsbeskyttende reguleringstiltag, i 
f.eks. helbredsoplysningsloven, tv-overvågningsloven, persondataloven og forskelsbehand-
lingsloven. I relation til flere af disse love har lovgivningsmagten udtrykkelig haft til hensigt 
at prioritere værnet af borgeres og medarbejderes integritet samt at styrke integritetsbeskyttel-
sen på arbejdsrettens område.85  
 

                                                 
80 Bekendtgørelse 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 beskæftiget med kloakslam 
og spildevand. 
82 LBK nr. 286 af 24. april 1996 om brug af helbredsoplysninger på arbejdsmarkedet.  
83 Lind, Medarbejderes integritetsbeskyttelse i dansk ret – med særlig fokus på databeskyttelse, kontrol og over-
vågning i den private sektor, s. 31.  
84 Lind, Medarbejderes integritetsbeskyttelse i dansk ret – med særlig fokus på databeskyttelse, kontrol og over-
vågning i den private sektor, s. 61. 
85 Lind, Medarbejderes integritetsbeskyttelse i dansk ret – med særlig fokus på databeskyttelse, kontrol og over-
vågning i den private sektor, s. 61.  
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Af helbredsoplysningslovens formålsbestemmelse i § 1 fremgår det, at loven har til formål at 
sikre, at helbredsoplysninger ikke uberettiget anvendes til at begrænse lønmodtageres mulig-
heder for at opnå eller bevare ansættelse.86 Helbredsoplysninger anses for en særlig følsom 
kategori af oplysninger, som loven har til hensigt at beskytte på en vidtrækkende måde.87  
 
Det følger af lovens § 2, stk. 1, at arbejdsgiveren er berettiget til at anmode om oplysninger 
vedrørende lønmodtagerens helbred, såfremt sygdommen vil have væsentlig betydning for an-
søgerens arbejdsdygtighed. Det er alene oplysninger om aktuelle og relevante sygdomme der 
kan indhentes, hvorimod oplysninger om fremtidige sygdomme eller risikoen herfor ikke må 
indhentes.88 Loven hovedsynspunkt er således, at en arbejdsgiver er berettiget til at vælge den 
bedst egnede til jobbet, dog med den undtagelse, at helbredsoplysninger til brug for udvælgel-
sen alene er legitim, såfremt disse oplysninger har en helt umiddelbar, direkte og dokumenter-
bar betydning for evnen til at udføre den konkrete arbejdsfunktion.89  
 
Begrebet ”indhentelse af oplysninger” omfatter efter lovens § 1, stk. 3, tillige at arbejdsgiveren 
har adgang til at forlange, at lønmodtageren undersøges. 90 En sådan undersøgelse af lønmod-
tageren kan dog alene forlanges, i det omfang den pågældende undersøgelse er nødvendig for 
at tilvejebringe de berettigede helbredsoplysninger. Undersøgelser der ikke har til formål at 
tilvejebringe sådanne oplysninger om sygdom eller symptomer herpå, falder således uden for 
lovens anvendelsesområde.91  
 
Sammenfattende regulerer helbredsoplysningsloven således arbejdsgivers mulighed for under 
visse betingelser at indhente helbredsoplysninger, herunder at forlange, at lønmodtageren får 
foretaget undersøgelser for at tilvejebringe disse oplysninger. Loven hjemler derimod ikke ad-
gang til, at en arbejdsgiver kan kræve, at en lønmodtager får foretaget ”behandlinger”, som 
f.eks. at lade sig vaccinere.  Helbredsoplysningslovens overordnet formål om at værne om 
medarbejdernes integritet, kan dog – sammenholdt med de øvrige integritetsbeskyttende love 
– tages til indtægt for, at samfundets generelle tilgang til integritet er, at integriteten på arbejds-
rettens område skal styrkes, prioriteres og værnes om.  
 
5.4. Delkonklusion  
 
Ud fra ovenstående kan det konkluderes, at der som udgangspunkt ikke foreligger en særskilt 
lovhjemmel, der giver en arbejdsgiver direkte adgang til at indføre krav om vaccination over 
for sine medarbejdere. Det er imidlertid tvivlsomt, om arbejdsmiljølovens mere generelle be-
stemmelser om, at arbejdsgiveren skal sikre et sundheds– og sikkerhedsmæssigt fuldt forsvar-
ligt arbejdsmiljø, kan anses for at udgøre et tilstrækkelig hjemmelgrundlag. Ud fra hensynet til 
medarbejdernes retssikkerhed, herunder at et vaccinationskrav må anses som et væsentligt ind-
greb i medarbejderens personlige frihed og integritet, må det dog have formodningen imod sig, 
at arbejdsmiljølovens generelle regler kan udgøre et tilstrækkeligt hjemmelsgrundlag for 
tvangsvaccinering. Denne antagelse understøttes endvidere af, at der inden for kloakarbejde er 

                                                 
86 LBK nr. 286 af 24. april 1996, § 1, stk. 1.  
87 Lind, Medarbejderes integritetsbeskyttelse i dansk ret – med særlig fokus på databeskyttelse, kontrol og over-
vågning i den private sektor, s. 31. 
88 LBK nr. 286 af 24. april 1996, § 2, stk. 4.  
89 Hasselbalch, Den danske arbejdsret, bind II, s. 835. 
90 LBK nr. 286 af 24. april 1996, § 1, stk. 3. 
91 Hasselbalch, Den danske arbejdsret, bind II, s. 836. 
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udstedt en særskilt bekendtgørelse92 vedrørende vaccinationskrav med hjemmel i arbejdsmil-
jøloven.   
 

5.4.1 Den danske tilgang til tvangsvaccination  
 
Den ovenstående 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 være frivilligt og at det skal være op til den 
enkelte borger selv, at bestemme, hvorvidt man vil lade sig vaccinere eller ej. Analysen af 
epidemilovgivningen i afsnit 5.1 kan således tages til indtægt for, at samfundets nuværende 
tilgang til vaccination er, at man kommer længst med oplysning, åbenhed og frivillighed, og at 
anvendelsen af tvang derfor skal begrænses mest muligt.   
 
Med fokus på arbejdsmarkedets område er den øgede prioritering og fokusering på medarbej-
ders integritet gennem årene, af særlig relevans for arbejdsgivers adgang til at stille krav om 
vaccination.  
Som beskrevet i afsnit 5.3 er helbredsoplysningsloven en blandt flere ansættelsesretlige love, 
der indeholder klare signaler fra lovgivningsmagtens side om, at hensynet til medarbejderens 
integritet ønskes bestyrket i arbejdsretlige sammenhænge. Udover helbredsoplysningsloven, 
kan tillige forskelsbehandlingsloven, databeskyttelseslovgivningen samt TV-overvågningslo-
ven tages til indtægt for, at samfundet fortsat udvikler sig hen mod en øget prioritering og 
styrkelse af integritetsbeskyttelsen på arbejdsrettens område. Et vaccinationskrav er et vidtgå-
ende indgreb i medarbejderens integritet, og vil således være stridende mod med denne styr-
kelse af integritetsbeskyttelsen.     
 
Den umildbart styrkede integritetsbeskyttelse på arbejdsrettens område står dog i modsætning 
til bekendtgørelsen om kloakarbejde, der direkte fastslår, at en medarbejder, hvis arbejde består 
i håndtering, analysering eller behandling af spildevand eller kloakspam, skal vaccineres ef-
fektivt mod henholdsvis leverbetændelse (hepatitis A), stivkrampe (tetanus) og polio (børne-
lammelse).93 Uanset om medarbejders årsag til ikke at lade sig vaccinere skyldes helbredet, 
religiøse grunde e.l., må den pågældende medarbejder således ikke arbejde på den pågældende 
arbejdsplads uden at være vaccineret.94 Da et vaccinekrav som nævnt udgør et væsentligt ind-
greb i medarbejderens integritet, står den pågældende bekendtgørelse i direkte kontrast til den 
øgede integritetsbeskyttelse som meget af den øvrige ansættelsesretlige lovgivning peger imod. 
Det er med hensyn til nærværende afhandlings problemstilling væsentligt at bemærke disse to 
modsætninger. Den pågældende bekendtgørelse om kloakarbejde skal dog formentligt primært 
tages til indtægt for, at der til trods for at der foreligger en vid beskyttelse af medarbejdernes 
integritet, stadig kan forestilles tilfælde, hvor øvrige tungtvejende hensyn opvejer for integri-
tetshensynet.    

6. Ledelsesret  
 
Det vil i nærværende afsnit blive undersøgt, hvorvidt en arbejdsgiver i medfør af sin ledelsesret 
har adgang til at indføre tvangsmæssig vaccination af sine medarbejdere. Afsnittet indeholder 

                                                 
92 Bekendtgørelse nr. 473 af 7. oktober 1983 om kloakarbejde m.v., § 24.  
93 Bekendtgørelse 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 beskæftiget med kloakslam 
og spildevand, s. 1.  
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en redegørelse af ledelsesrettens generelle indhold og begrænsninger, ligesom arbejdsgivers 
beføjelse til at udstede reglementer, vil blive nærmere beskrevet.  
 
6.1. Ledelsesrettens indhold  
 
En arbejdsgiver har ret til at lede og fordele arbejdet, hvilket sammenfattes under betegnelsen 
≫arbejdsgivers ledelsesret≪.95 Ledelsesretten indebærer, at arbejdsgiveren som konsekvens 
af den indgåede tjenestekontrakt med arbejdstageren, har ret til at tilrettelægge og disponere 
over den løbende arbejdsydelse. Den arbejdsretlige teori inddeler traditionelt ledelsesretten i 
følgende syv beføjelser; 96 
 

1. Antagelsesretten  
2. Afskedigelsesretten  
3. Tilrettelæggelse af arbejdstid  
4. Instruktionsbeføjelsen  
5. Reglementariske bestemmelser  
6. Kontrolforanstaltninger og  
7. Arbejdsgivers fortolkningsfortrin  

 
Ledelsesretten er en almindelig arbejdsretlig retsgrundsætning, som finder anvendelse på et-
hvert ansættelsesforhold.97 Ledelsesretten udgør altså selvstændig hjemmel for en række gene-
relle og konkrete ledelsesmæssige dispositioner, hvilket betyder, at arbejdsgiveren hverken be-
høver en kollektiv eller individuel aftale for at disponere inden for det område, som ledelses-
retten omfatter.98 
 
I Septemberforliget fra 1899 blev ledelsesretten for første gang nedskrevet, og den har siden 
været en fast bestanddel af hovedaftalen på DA/LO-området.99 På det overenskomstdækkede 
område er ledelsesretten således i dag kodificeret i § 4, stk. 1 i DA/LO-hovedaftalen, og lyder 
som følgende:  
 

”Arbejdsgiverne udøver ledelsesretten i overensstemmelse med de i de kollektive 
overenskomster indeholdte bestemmelser og i samarbejde med arbejdstagerne og 
deres tillidsrepræsentanter i henhold til de mellem Landsorganisationen i Dan-
mark og Dansk Arbejdsgiverforening til enhver tid gældende aftaler”100 

 
Ledelsesretten er en retlig standard, hvilket betyder, at ledelsesretten er dynamisk og udvikler 
sig i takt med samfundets udvikling. Det konkrete indhold af de enkelte beføjelser og de ydre 
rammer for ledelsesfriheden skifter således med tiden, og afhænger både af kutymerne og prak-
sis på de enkelte områder.101  
 
Det særegne ved ledelsesretten er, at den lægger beslutningen om en række væsentlige forhold 
i arbejdsgiverens hænder, både i relation til ansættelsestidspunktet, under ansættelsen og ved 

                                                 
95 Hasselbalch og Munkholm, Lærebog i ansættelsesret og personalejura, s. 179. 
96 Kristiansen, Den kollektive arbejdsret, s. 369.  
97 Hasselbalch, Den danske arbejdsret, bind II, s. 748.   
98 Kristiansen, Den kollektive arbejdsret, s. 368. 
99 LO som i dag er blevet til Fagbevægelsens Hovedorganisation (FH) jf. https://fho.dk/ansaettelsesret-og-over-
enskomst/aftaler/.   
100 Hovedaftalen mellem Dansk Arbejdsgiverforening og Landsorganisationen i Danmark, § 4, stk. 1.   
101 Kristiansen, Ansættelsesret, s. 157.  
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ansættelsens ophør.102 Ledelsesretten er dog ikke uden grænser, og en arbejdsgiver er på en 
lang række punkter indskrænket dels gennem lovgivning, kollektive overenskomster og indi-
viduelle ansættelseskontrakter, og dels via en række almindelige retsgrundsætninger. 103  
 
Arbejdsgivers dispositioner inden for ledelsesrettens grænser er bindende for medarbejderne 
på den enkle arbejdsplads, og medarbejderne er således som udgangspunkt forpligtet til at følge 
de anvisninger, som arbejdsgiveren giver. Hermed forstås, at medarbejderen har en ≫lydig-
hedspligt≪ overfor arbejdsgiveren.104 Medarbejderens manglende iagttagelse vil udgøre en 
misligholdelse af ansættelsesforholdet, der principielt kan sanktioneres med både afskedigelse 
og bortvisning.105 Lydighedspligten indebærer dog ikke, at en medarbejder er forpligtet til at 
efterkommen en ordre, der utvivlsomt går ud over kontraktens grænser. Tilsvarende gør sig 
gældende, såfremt arbejdsgiverens ordre er klart ulovlig, groft krænkende over for medarbej-
deren eller indebærer fare for liv eller helbred. 106 
 
Vurderingen af, hvorvidt den enkelte beføjelse ligger inden- eller udenfor arbejdsgivers ledel-
sesret, foretages enten af de almindelige domstole eller af det fagretlige system, afhængigt af 
om ansættelsesforholdet er omfattet af en kollektiv overenskomst eller ej.107 Er der tale om et 
eventuelt misbrug af ledelsesretten inden for det overenskomstdækkede område, vil det således 
være Arbejdsretten eller faglig voldgift, der vurderer forholdet, jf. arbejdsretslovens § 9, stk. 
1, nr. 1 og § 21, nr. 2. 108 Der har gennem tiden været ført en stor mængde af fagretlige sager 
om ledelsesrettens indhold og grænser i forskellige sammenhænge. Den fagretlige praksis på 
område antages i vid udstrækning også at afspejle almindelige udfyldende regler om ledelses-
retten på rent Individualretligt grundlag. 109 
 
I relation til undersøgelsen af, hvorvidt en arbejdsgiver med hjemmel i ledelsesretten, kan stille 
krav om tvangsvaccination, er det særligt beføjelsen til at udstede reglementer, som har inte-
resse. Da ledelsesretten – og dermed arbejdsgiveres adgang til at udstede interne reglementer - 
som allerede nævnt, er undergivet en række almene begrænsninger, skal det nedenfor nærmere 
undersøges, om arbejdsgiveren indenfor disse begrænsninger kan kræve tvangsvaccinering.  
 
6.2. Arbejdsgivers beføjelse til at udstede reglementer  
 
Arbejdsgiverens beføjelse til at udstede reglementer med hjemmel i ledelsesretten, indebærer 
en ret til at fastsætte regler om adfærden samt den almindelige orden på arbejdspladsen.110  
 

                                                 
102 Kristiansen, Den kollektive arbejdsret, s. 368. 
103 Kristiansen, Ansættelsesret, s. 158 ff.  
104 Hasselbalch og Munkholm, Lærebog i ansættelsesret og personalejura s. 183. 
105 Kristiansen, Den kollektive arbejdsret, s. 370.  
106 Hasselbalch og Munkholm, Lærebog i ansættelsesret og personalejura, s. 183-184.  
107 Kristiansen, Den kollektive arbejdsret, s. 643 ff.  
108 LBK nr. 1003 af 24. august 2017, §§ 9 og 21. 
109 Hasselbalch, Den danske arbejdsret, bind II, s. 751.  
110 Hasselbalch og Munkholm, Lærebog i ansættelsesret og personalejura, s. 95.  
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Dette kunne eksempelvis være ordensforeskrifter vedrørende spiritusnydelse111, tobaksryg-
ning112, påklædning113, sygefraværspolitik114, sikkerhed og sundhed på arbejdspladsen115, li-
gesom arbejdsgivers eventuelle krav om tvangsvaccinekrav over for sine ansatte vil skulle hid-
føres til arbejdsgivers adgang til at udstede reglementer.   
 
Adgangen til at fastlægge ordensregler for de ansattes adfærd i arbejdstiden er en naturlig følge 
af, at arbejdsgiveren har råderetten over de ansattes arbejdskraft i arbejdstiden. Som konse-
kvens heraf har arbejdsgiveren som altovervejende hovedregel alene adgang til at fastlægge 
retningslinjer for medarbejdernes adfærd i arbejdstiden og på arbejdspladsen. Medarbejderen 
råder derimod som udgangspunkt selv over sin fritid uden for arbejdspladsen, jf. nærmere ne-
denfor i afsnit 7.1.116  
 
Grænsen mellem arbejdstid og fritid uden for arbejdspladsen kan dog være uskarp og derigen-
nem komplicere situationen, hvilket ligeledes gør sig gældende i forhold til en medarbejders 
beslutning om ikke at lade sig vaccinere.117 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 pågældende medarbejder, som konsekvens af ikke at have modtaget 
vaccinationen, udgør en smittefare – eller en større smittefare – overfor såvel de øvrige ansatte, 
som kunder, klienter, patienter osv.  
 
Som ovenfor nævnt er ledelsesretten ikke uden grænser, og arbejdsgiveren kan således 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 måtte gælde på det pågældende område, samt indholdet af 
individuelle ansættelseskontrakter. Derudover er ledelsesretten begrænset af en række almin-
delige retsgrundsætninger, herunder et almindeligt saglighedskrav.118 Der vil i det følgende 
være fokus på sidstnævnte begrænsning.119  
 
Det er en almindelig forudsætning for, at en arbejdsgiver i kraft af sin ledelsesret kan give 
reglementariske bestemmelser om forholdene på arbejdspladsen, at de reglementariske bestem-
melser er driftsmæssigt begrundet, ikke er udtryk for chikane eller vilkårlighed og ikke går 
videre end nødvendigt af hensyn til driften, hvilket indebærer et krav om proportionalitet.120 
Endelig må det som arbejdsgiveren kræver ikke være tabsgivende eller unødigt ulempeforvold-
ende for lønmodtageren ud over det helt uvæsentlige.121 

                                                 
111 Eksempelvis FV af 3. februar 2006 (Albertslund Kommune var berettiget til at indføre et totalt alkoholforbud, 
omfattende medarbejdernes selvbetalte pauser, idet den almindelige udvikling i samfundet samt kommunernes 
øgede ansvar for sundhedsområdet, udgjorde en tilstrækkelige driftsmæssig begrundelse). 
112 Eksempelvis FV af 9. december 2010 - FV2010-173. (Mols-Linien A/S var som følge af sin ledelsesret, beret-
tiget til at indføre et aboslut rygeforbud for alle medarbejder).  
113 Eksempelvis U 2005.1265 H. (Føtex var berettiget til at indføre beklædningsreglement, idet reglementet havde 
til hensigt at skabe en ensartet og præsentabel fremtoning over for kunderne). 
114 Eksempelvis AR 24. maj 2019 - AR20180071. (Et vikarbureaus sygefraværspolitik, som fastsatte at medarbej-
derne ved sygedom skulle indgive en telefonisk daglig sygemelding, var berettiget og inden for ledelsesrettens 
grænser) 
115 Eksempelvis U 1961.566 H (Et mejeri var berettiget til at bortvise en medarbejder, som udviste truende og 
fornærmelig adfærd, idet han blev forbudt at drikke af et krus, der blev anvendt i produktionen).  
116 Kristiansen, Ansættelsesret, s. 176. 
117 Kristiansen, Ansættelsesret, s. 182. 
118 Hasselbalch og Munkholm, Lærebog i ansættelsesret og personalejura, s. 179 ff.  
119 Uddybes i afhandlingens afgrænsning i afsnit 2.  
120 FV af 6. november 1995, s. 6.  
121 Hasselbalch, Den danske arbejdsret, bind II, s. 1505.  
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Kravet om at der skal foreligge en driftsmæssig begrundelse indebære, at arbejdsgiverens ind-
førelse af reglementariske bestemmelser skal bero på en saglig grund, som vedrører driften af 
virksomheden.122 Omfanget af sådanne saglige og legitime driftsmæssige hensyn er bred, og 
synes at blive stadig bredere, blandt andet som følge af, at både private og offentlige virksom-
heder underlægges et stigende antal sikkerheds- og sundhedsmæssige forskrifter, som kan ka-
rakteriseres som driftsmæssige hensyn.123 Som eksempel herpå kan nævnes de voksende krav, 
som særligt arbejdsmiljøloven underlægger arbejdsgiverne, i forhold til at sikre forsvarlige ar-
bejdsmiljøforhold af hensyn til medarbejderne samt sikre sundheds – og hygiejnemæssige for-
hold for at beskytte mod sygdomme og ulykker.124 125  
 
I forhold til proportionalitetsvurderingen af det enkelte reglement spiller styrken af de forelig-
gende driftsmæssige grunde en særlig rolle, såfremt lønmodtagerpartens interesser hævdes at 
stride mod det pågældende reglement. Da der er tale om en afvejning af modstående hensyn, 
kan der dog ikke siges noget generelt om, hvilken tyngde de driftsmæssige hensyn skal have. 
Overordnet set må styrken af den driftsmæssige begrundelse således holdes over for intensite-
ten af det pågældende reglement.126  
  
6.3. Delkonklusion  
 
På baggrund af ovenstående kan det konkluderes, at ledelsesretten indebærer, at en arbejdsgi-
ver i ethvert ansættelsesforhold har ret til at lede og fordele arbejde, forudsat at denne ledelses-
udøvelse sker i respekt for lovgivning, kollektive overenskomster og individuelle ansættelses-
kontrakter. Der er tale om en retlig standard, hvilket indebærer at ledelsesrettens indhold og 
udstrækning løbende tilpasses samfundsudviklingen samt udviklingen på arbejdsmarkedet.  
 
Som følge af ledelsesretten har arbejdsgiveren adgang til at udstede reglementer om medarbej-
derens adfærd i arbejdstiden. Arbejdsgivers adgang hertil er dog endvidere begrænset af, at det 
pågældende reglement er saglig driftsmæssigt begrundet, proportionalt og ikke er krænkende 
for medarbejder, dvs. hverken er udtryk for chikane, vilkårlighed eller er tabsgivende.  

7. Særlig indgribende reglementer  
 
Et reglement omfattende et vaccinekrav på en arbejdsplads, udgør et væsentligt indgreb i med-
arbejderens privatsfære. Dette følger både af, at tvangsvaccination er et indgreb i en persons 
legeme og biologi, ligesom det i afsnit 5.1 er beskrevet, at epidemilovens forarbejder direkte 
fastslår, at tvangsvaccination udgør et indgreb i privatlivet.127 Med sigte på nærmere at kunne 
fastslå, hvorvidt en arbejdsgiver kan kræve tvangsmæssig vaccination af sine medarbejdere, 
inden for ledelsesrettens grænser, skal det i dette afsnit analyseres, hvorvidt – og under hvilke 
betingelser –  en arbejdsgiver har adgang til at udstede reglementariske bestemmelser omfat-
tende indgreb i medarbejdernes privatliv. Det skal hertil undersøges, hvordan retspraksis be-
dømmer ledelsesrettens grænser i forhold til arbejdsgivers indgreb i medarbejdernes privat-

                                                 
122 Hasselbalch, Den danske arbejdsret, bind III, 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 III, s. 2480 ff.  
127 FT 2019/20 tillæg A L 133 (fremsættelse), s. 15. 
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sfære, samt hvilken driftsmæssige hensyn der eventuelt kan legitimere sådanne særlig indgri-
bende foranstaltninger. Analysen vil tage afsæt i tidligere fagretlig praksis vedrørende ledel-
sesrettens udstrækning i relation til arbejdsgivers indgreb i de ansattes privatsfære.    
 
7.1. Reglementer omfattende indgreb i medarbejdernes privatliv  
 
Som altovervejende hovedregel har en arbejdsgiver, som ovenfor nævnt, ikke beføjelse til at 
udstede reglementer for medarbejdernes adfærd i fritiden, og en arbejdsgiver kan således som 
udgangspunkt ikke gøre indgreb i medarbejderens privatliv.128 Denne hovedregel er fast anta-
get i den juridiske litteratur, og kan endvidere udledes af det almindelige forbud mod misbrug 
af ledelsesretten. Dette skyldes, at det ofte vil være vanskeligt at påvise en tilstrækkelig saglig 
driftsmæssig begrundelse for at regulere medarbejdernes adfærd i fritiden, ligesom der som 
udgangspunkt ikke skal meget til, før sådanne reglementer betragtes som uproportionale, ved 
at gå videre end nødvendigt af hensyn til driften af virksomheden.129  
 
Beskyttelsen af lønmodtagernes privatliv og fritid, og den heraf manglende adgang til at ud-
stede reglementer vedrørende medarbejders adfærd i fritiden, følger endvidere af grundsætnin-
gen om integritetsværnet. Integritetsværnet er en selvstændig grundsætning i dansk ret130, som 
blandt andet kan udledes af tankegrundlaget i flere internationale retskilder, herunder eksem-
pelvis EMRK art. 8 samt EU-chartrets art. 7 vedrørende respekt for privatliv og familieliv. 131 
132  
 
På arbejdsrettens område kan integritetsværnet overordnet siges at indebære, at den enkelte 
medarbejder principielt har en personlig sfære, hvor arbejdsgivers uønskede fysiske eller psy-
kiske indtrængen, som udgangspunkt må være afskåret.133 Integritetsbeskyttelse i arbejdsrela-
tionen omhandler således blandt andet databeskyttelse, kontrol og overvågning og andre for-
mer for krænkende indblanding i medarbejderes private sfære.134  
 
På trods af at medarbejderes integritetsværn følger af et retligt grundprincip, er arbejdsgiver 
dog ikke af den grund, hindret i at udføre effektiv ledelse i medfør af sin ledelsesret. Integri-
tetsgrundsætningen indebærer derimod blot, at der skal foretages en konkret afvejning af de 
modstående interesser, herunder en konkret vurdering af styrken af den driftsmæssige begrun-
delse holdt over for intensiteten af indgrebet i medarbejdernes forhold. På trods af at integri-
tetsbeskyttelsen generelt vejer særligt tungt, kan modstående interesser således principielt veje 

                                                 
128 Kristiansen, Den kollektive arbejdsret, s. 368. 
129 Wolf Kristiansen, Arbejdsgivers regulering af medarbejdernes adfærd i fritiden, Retskraft, Volume 4, Number 
1, Spring 2020, s. 103.  
130 Lind, Medarbejderes integritetsbeskyttelse i dansk ret – med særlig fokus på databeskyttelse, kontrol og over-
vågning i den private sektor, s. 57. 
131 Hasselbalch og Munkholm, Lærebog i ansættelsesret og personalejura, s. 220.  
132 Både EMRK og EU-charteret har direkte vertikal virkning, og kan derfor påberåbes 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. På trods af at den danske stat således har en 
positiv forpligtelse til gennem lovgivning og håndhævelsen heraf at beskytte borgerne mod indgreb i deres men-
neskerettigheder foretaget af private, kan EMRK eller EU-charteret ikke påberåbes direkte over for private parter, 
jf. Wolf Kristiansen, Arbejdsgivers regulering af medarbejdernes adfærd i fritiden, Retskraft, Volume 4, Number 
1, Spring 2020, s. 117.  
133 Hasselbalch og Munkholm, Lærebog i ansættelsesret og personalejura, s. 221. 
134 Lind, Medarbejderes integritetsbeskyttelse i dansk ret – med særlig fokus på databeskyttelse, kontrol og over-
vågning i den private sektor, s. 61.  
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tungere.135 I forhold til arbejdsgivers adgang til at indføre tvangsvaccination, er det således 
afgørende, at der foreligger et modstående driftsmæssigt hensyn, som kan opveje for det tungt-
vejende integritetsværn.  
 
Der foreligger endnu ikke retspraksis, der direkte afklarer spørgsmålet om, hvorvidt – og i 
bekræftende fald hvilke – modstående interesser, der vil kunne opveje for hensynet til medar-
bejdernes integritetsbeskyttelse i forbindelse med tvangsvaccine, eller om et krav om tvangs-
vaccine uanset modstående interesser vil udgøre et for vidtgående indgreb. For at belyse dette 
spørgsmål nærmere, vil der i det følgende blive analyseret relevant retspraksis vedrørende an-
dre typer af indgribende reglementer, med sigte på at kunne drage paralleller til nærværende 
problemstilling.  
 
7.2. Kendelse i faglig voldgift – FV af 23. februar 2000 (DFDS-sagen)  
 
FV af 23. februar 2000 angik en arbejdsgivers adgang til at indføre kontrolforanstaltninger 
overfor sine medarbejdere. På trods af at kendelsen ikke direkte vedrører adgangen til at ud-
stede ordensreglementer, som er det afgørende for arbejdsivers mulighed for at kræve tvangs-
mæssig vaccination, er kendelsen egnet til at illustrere ledelsesrettens grænser i forbindelse 
med indgreb i medarbejdernes privatsfære, ligesom den er illustrerende for vurderingen af, 
hvorvidt der er tale om en proportional og driftsmæssig begrundet foranstaltning.  
 
Sagen angik en tvist mellem Dansk Sø-Restaurations Forening og Restaurationsbranchens For-
bund og DFDS A/S. Der var mellem sagens parter uoverensstemmelse om, hvorvidt rederiet, 
DFDS A/S, som følge af sin ledelsesret, var legitimeret til at indføre uvarslede test for alkohol, 
narkotika eller andre rusmidler i form af urinprøver fra medarbejderne.   
 
Af DFDS 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 sådan test måtte påregnes at ske mindst 
én gang om året. Der var således tale om en generel ordning, der gav adgang til at indføre 
uvarslet urintest på samtlige ansatte, uafhængigt af om der forelå en konkret mistanke om over-
trædelse af regulativet. Selve afgivelsen af urinprøven foregik i lukket rum og blev varetaget 
af et professionelt testfirma.136    
 
Under sagen blev der endvidere fremlagt dokumentation for, at der forinden havde været to 
tilfælde, hvor ansatte om bord på skibet havde været i besiddelse og anvendt narkotika.137  
 
Arbejdstagerne gjorde i sagen gældende, at indførelsen af sådanne uvarslede og tilfældige test 
udgjorde et indgreb i medarbejdernes privatliv, som ikke beroede på driftsmæssige årsager og 
hensyn, ligesom de mente, at urintesten var et uproportionalt og krænkende indgreb i medar-
bejdernes privatliv.138 DFDS A/S gjorde derimod gældende, at indførelsen af testen var drifts-
mæssigt begrundet i sikkerhedsmæssige hensyn, som ifølge DFDS A/S i øvrigt var en funda-
mental betingelse for kundegrundlaget, idet passageren ved mistillid ville fravælge skibet. Der-
udover gjorde DFDS A/S gældende, at testen ikke udgjorde en krænkende foranstaltning over-
for medarbejderne, idet testen foregik på en anstændig og ikke-krænkende måde.139  
                                                 
135 Lind, Medarbejderes integritetsbeskyttelse i dansk ret – med særlig fokus på databeskyttelse, kontrol og over-
vågning 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 fastslå, at arbejdsgivers ledelsesret efter fagretlig prak-
sis, giver adgang til dels at udstede driftsmæssige begrundede reglementariske bestemmelser, 
og dels at indføre kontrolforanstaltninger, når disse har et fornuftigt formål, ikke er krænkende 
over for de ansatte og ikke forvolder tab eller nævneværdig ulempe.140 Opmanden fandt hertil, 
at DFDS A/S havde en berettiget og konkret sikkerhedsmæssig interesse i at indføre de pågæl-
dende kontrolforanstaltninger, idet der inden for det seneste halve år havde været to konkrete 
problemer ombord med indtagelse af narkotika. Opmanden lagde i den forbindelse endvidere 
vægt på, at samtlige besætningsmedlemmer imidlertid indgik som en del af sikkerhedsbesæt-
ningen, og at det som konsekvens heraf var absolut påkrævet, at alle på et hvilket som helst 
tidspunkt var i stand til på fuldt betryggende måde at indtræde i den forventede sikkerheds-
funktion.141 Den indgribende kontrolforanstaltning blev således fundet driftsmæssigt begrun-
det i hensynet til sikkerheden.  
 
Der blev i kendelsen endvidere foretaget en afvejning af, hvorvidt der var proportionalitet mel-
lem mål og middel i relation til kontrolforanstaltningen. Opmanden fandt, at der var tale om en 
proportional foranstaltning, idet det i modsætning til alkohol er meget vanskeligt gennem en 
observation at konstatere, hvorvidt den pågældende har indtaget narkotika, ligesom en klinisk 
test ej heller ville give et sikkert indicium for, om den pågældende er fuldt egnet til at udføre 
tjenesten.  Sikkerhedshensynet kunne således ikke tilgodeses tilstrækkeligt gennem mindre 
vidtgående foranstaltninger. Opmanden fandt desuden, at den måde, hvorpå prøven skulle af-
gives ikke var krækende, ligesom de enkelte medarbejdere ikke led noget tab som følge af 
testen, idet testen foregik i arbejdstiden. 142 
 
Derudover bliver der i sagen taget stilling til klagers anbringende om, at der var tale om et 
uretmæssigt indgreb i 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 pågældende urinprøve ville kunne se, 
hvilke rusmidler den enkelte medarbejder havde indtaget i sin fritid, hvilket udgør en begræns-
ning i, hvad den enkelte medarbejder kan foretage sig i sit private hjem, og dermed en begræns-
ning i medarbejderens privatsfære. Modhensynet til integritetshensynet udgjorde primært sik-
kerheden inden for søfartsområdet, 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 sådant indgreb i privatlivet, at der var tale om en kontrol-
foranstaltning uden for ledelsesrettens grænser. I kendelsens resultat fremgår hertil følgende:  
 

”imidlertid må en arbejdsgiver have krav på, at en ansat ved arbejdstids begyn-
delse er egnet til at udføre sit arbejde. Dette kan medføre, at der vil være be-
grænsninger i den ansattes aktiviteter forud for arbejdstidens begyndelse.” 143 

 
Det kan af dette uddrag udledes, at medarbejdere i visse situationer er forpligtet til at følge de 
foranstaltninger og den kontrol som en arbejdsgiver iværksætter, til trods for at den pågældende 
foranstaltning udgør et indgreb i medarbejderens privatsfære.  
 
 

                                                 
140 FV af 23. februar 2000 (DFDS-sagen, s. 7. 
141 FV af 23. februar 2000 (DFDS-sagen, s. 7.  
142 FV 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-sagen144 blev efterfølgende indbragt for Den Europæiske Menneskerettighedsdomstol, 
som en krænkelse af EMRK art. 8 om ret til respekt for privatliv, jf. C-58341/00 – Madsen 
mod Danmark. EMD vurderede dog, at det var unødvendigt at foretage en nærmere undersø-
gelse af, om den pågældende kontrolforanstaltning måtte anses for at være et indgreb i strid 
med EMRK art. 8, stk. 1.145 EMD foretog derfor alene en umiddelbar prøvelse efter art. 8, stk. 
2, hvorved domstolen fastslog, at selvom spørgsmålet om kontrolforanstaltninger ikke er regu-
leret ved lov, så har den danske arbejdsgiver, som følge af ”den danske model” adgang til at 
iværksætte kontrolforanstaltninger med henblik på at kontrollere medarbejdernes indtagelse af 
alkohol og narkotiske stoffer. EMD bemærkede hertil, at den pågældende ordning var begrun-
det i legitime hensyn, herunder offentlig tryghed og private interesser.146 Da domstolen således 
fandt, at det pågældende indgreb var berettiget som værende ”nødvendigt i et demokratisk 
samfund” af hensyn til den offentlige sikkerhed og beskyttelsen af andre rettigheder og friheder, 
blev sagen afvist som åbenbart ugrundet efter EMRK art. 35.147  
 
Sammenfattende tilkendegiver både dansk arbejdsret og europæiske ret således, at en arbejds-
giver i visse situationer har adgang til at indføre selv indgribende foranstaltninger mod sine 
medarbejdere af sikkerhedsmæssige årsager, og dette på trods for at de pågældende foranstalt-
ninger går meget tæt på testpersonernes privatsfære. Heraf kan blandt andet udledes, at sikker-
hedshensyn kan indgå som et yderst tungtvejende hensyn og således have gennemsalgskraft i 
afvejningen over for indgreb i ansattes privatsfære og integritet.  
 
På trods af den ovenstående retspraksis anerkendelse af urinprøvekontrol, er der dog ikke tvivl 
om, at arbejdsgivers beføjelse til at indføre sådanne indgribende foranstaltninger altid skal un-
derlægges en konkret vurdering. Selvom urintestning anerkendes i både FV af 23. februar 2000 
og C-58341/00, vil urintestningen således i andre situationer kunne være for indgribende og 
uforholdsmæssig. I overensstemmelse hermed bliver det også i begge sager påpeget, at sikker-
hedshensynet har særlig stor betydning inden for søfartsbranchen, idet det vil udgøre en stor 
sikkerhedsbrist, såfremt besætningsmedlemmerne er påvirket af alkohol eller narkotika og som 
følge deraf ikke på betryggende måde ville kunne indtræde i en sikkerhedsfunktion.  
 
Er en urinprøvekontrol begrundet i andre hensyn end sikkerhed, eller er urintestningen indført 
på en arbejdsplads, hvor sikkerhedshensynet ikke spiller samme væsentlige rolle som det ses 
inden for søfartsbranchen, er det altså ikke på forhånd givet, at retten vil nå til samme anerken-
dende resultat. Der skal derfor altid foretages en konkrete vurdering af de foreliggende om-
stændigheder, 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 på Køben-

havns Lufthavn)  
 
Adgangen til at ryge på arbejdspladser i Danmark har siden 2007 været reguleret i rygeloven148, 
som forbyder al rygning indendørs på arbejdspladser og andre steder som offentligheden har 

                                                 
144 FV 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.149 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 
røgfrit arbejdsmiljø og at denne rygepolitik skal udformes skriftligt.150 151 I medfør af arbejds-
givers adgang til at udstede reglementariske bestemmelser, kan en arbejdsgiver dog fastsætte 
mere vidtgående begrænsninger i adgangen til at ryge på arbejdspladsen, end hvad rygeloven 
foreskriver, når dette er driftsmæssigt begrundet og nødvendigt. Kredsen af de saglige drifts-
mæssige begrundelser for indførelsen af rygeforbud har udvidet sig markant gennem tiden, 
hvilket har medført legitime rygeforbud, der er langt mere omfattende, end hvad loven fore-
skriver.152  
 
FV af 15. december 2016 angik en tvist mellem Københavns Lufthavn A/S og dens medarbej-
dere, om hvorvidt Københavns Lufthavn i medfør af sin ledelsesret var berettiget, til at indføre 
et rygeforbud for medarbejderne på hele lufthavnens matrikel, herunder omfattende medarbej-
dernes fritid.   
 
Af sagsfremstillingen fremgår det, at det pågældende rygeforbud blev indført i 2014, hvor den 
afløste den tidligere mere lempelige rygepolitik. Med den nye rygepolitik blev det forbudt for 
alle af lufthavnens 2.200 medarbejdere at ryge på lufthavens omfattende matrikel på 12 mio. 
kvadratmeter, uanset om der var tale om arbejdstid eller ej, og uanset om arbejdstageren var 
iført uniform eller ej. Rygeforbuddet omfattede dog ikke medarbejdere som befandt sig i luft-
havnen i privat ærinde, og det ville således være tilladt for disse at ryge de steder, hvor det var 
tilladt for øvrige passagerer at ryge.153  
 
Rygeforbuddet udgjorde et vist indgreb i medarbejdernes fritid, idet medarbejdernes arbejdstid 
først begyndte, når de var mødt ind på deres respektive ”ind-mødningsteder”, hvorfor medar-
bejdernes færdsel på matriklen til og fra arbejde måtte anses som medarbejdernes fritid.  
 
Arbejdstagerne gjorde i sagen gældende, at det nyindførte rygeforbud strakte sig videre, end 
det sagligt kunne begrundes, og dermed længere end arbejdsgiverens ledelsesret kunne ud-
strækkes. Arbejdstagerne påpegede hertil, at arbejdsgivere som hovedregel ikke sagligt kan 
fastsætte adfærdsregler for medarbejdernes færden i deres fritid, samt at rygeforbuddets areal-
mæssige omfang på 12 mio. kvadratmeter væsentligt oversteg, hvad der med rimelighed kunne 
betragtes at være en arbejdsplads.154  
 
Københavns Lufthavn A/S gjorde modsat gældende, at den indførte rygepolitik var saglig be-
grundet i virksomhedens ønske om at undgå passiv rygning for medarbejdere og kunder, samt 
i ønsket om at fremstå som en sund, miljøvenlig og ansvarlig virksomhed. København Luft-
havn gjorde endvidere gældende, at indgrebet i medarbejdernes fritid var af uvæsentlig karak-
ter, som ikke udgjorde en særlig belastning for de rygende medarbejdere, ligesom det blev 
bestridt, at rygepolitikken var udtryk for chikane eller vilkårlighed. 155 
 
Opmanden indledte sit resultat med at fastslå, at det i overensstemmelse med det generelle 
samfundssyn på rygning, som udgangspunkt må anses for sagligt begrundet – og dermed inden 

                                                 
149 LBK nr. 1632 af 18. juni 2021, §§ 4 og 6.  
150 LBK nr. 1632 af 18. juni 2021, § 5.  
151 Kristiansen, Ansættelsesret, s. 178. 
152 Christiansen, Fra arbejderbeskyttelse til sundhedsfremme på arbejdspladsen, s. 199.  
153 FV af 15. december 2016 (Rygeforbud Københavns Lufthavn A/S), s. 1 ff.  
154 FV af 15. december 2016 (Rygeforbud Københavns Lufthavn A/S), s. 2.  
155 FV af 15. december 2016 (Rygeforbud Københavns Lufthavn A/S), s. 3. 
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for en arbejdsgivers ledelsesret – at bestemme, at medarbejderne ikke må ryge på arbejdsplad-
sen i arbejdstiden. Under hensyn til den betydelige udstrækning af den pågældende matrikel, 
fandt opmanden dog, at det konkrete rygeforbud var for vidtgående, og lagde i den forbindelse 
endvidere vægt på, at forbuddet omfattede medarbejdernes fritid til og fra arbejde uden, at 
medarbejderne ved uniform eller på anden måde kunne identificeres som værende medarbej-
dere i lufthavnen. Rygeforbuddet kunne derfor ikke rummes inden for ledelsesrettens grænser. 
Derimod fastslog opmanden, at det ville være indenfor ledelsesrettens grænser at indføre et 
rygeforbud omfattende medarbejderes færden til og fra det konkrete mødested, hvis medarbej-
deren kunne identificeres med lufthavnen. Identifikationskravet blev således tillagt afgørende 
betydning.156  
 
Der bliver i sagen lagt stor vægt på, at det udstedte rygeforbud udgjorde et indgreb i medarbej-
dernes fritid, idet rygeforbuddet regulerede medarbejdernes adgang til at ryge til og fra arbejde 
på lufthavnens omfattende areal. Opmanden vurderede, at der ikke forelå en tilstrækkelig drifts-
mæssig begrundelse for dette indgreb, hvilket er illustrerende for, at jo mere indgribende et 
reglement er i forhold til medarbejderne, desto større og mere kvalificeret må arbejdsgivers 
driftsmæssige behov være. Dette understøttes endvidere af opmandens vurdering af, at det på 
daværende stadie af udviklingen i samfundssynet på rygning imidlertid, ville udgøre et for 
vidtgående og uforholdsmæssigt indgreb set i forhold til de modstående interesser, herunder 
medarbejdernes integritet. Samfundssynet samt udviklingen i samfundet tillægges således end-
videre en væsentlig betydning.  
 
Derudover fremgår det af sagens resultat, at hensynet til virksomhedens omdømme og image-
pleje udgør et sagligt driftsmæssigt hensyn. Opmanden udtaler således følgende i sin begrun-
delse:  
 

”som udgangspunkt finder jeg, at et rygeforbud – bl.a. af hensyn til virksomhe-
dens omdømme – kan udstrækkes til arbejdspladsens samlede areal, når dette 
ligger i umiddelbar tilknytning til arbejdsstedet, idet omverdenen, herunder virk-
somhedens kunder, let vil kunne opfatte de rygende som medarbejdere i virksom-
heden”.157  

 
Udtalelsen kan – med en vis usikkerhed – tages til indtægt for, at opmanden reelt har fundet 
det imagemæssige hensyn tilstrækkeligt tungtvejende, men at han derimod har vurderet, at ind-
grebet ikke var egnet. Således forstået, at det indførte rygeforbud ikke var egnet til at opfylde 
formålet om at fremstå som en sund, miljøvenlig og ansvarlig virksomhed, idet forbuddet tillige 
omfattede medarbejdere som ikke umiddelbart kunne identificeres med lufthavnens ansatte. 
Eftersom virksomhedens omdømme og image ikke ville lide skade, ved at civilklædte medar-
bejdere røg til og fra arbejde på lufthavens matrikel, ville denne del af forbuddet altså ikke 
kunne anses for at være driftsmæssigt begrundet i lufthavnens imagepleje.  
 
Overordnet set kan det ud fra kendelsens resultat først og fremmest lægges til grund, at 
sundhedsmæssige hensyn samt hensynet til arbejdsgivervirksomhedens image over for sine 
kunder og omverden, udgør saglige driftsmæssige hensyn. Kendelsen viser dog tillige, at det 
ikke er tilstrækkeligt, at et indgribende reglement er sagligt driftsmæssigt begrundet, idet det 
indgribende reglement endvidere skal være proportionalt og dermed egnet til at opnå det for-
fulgte formål, ligesom at de saglige hensyn skal veje tungere end det modstående hensyn til 

                                                 
156 FV af 15. december 2016 (Rygeforbud Københavns Lufthavn A/S), s. 3.  
157 FV af 15. december 2016 (Rygeforbud Københavns Lufthavn A/S), s. 3. 
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medarbejderens integritet. Endelig illustrerer kendelsen, at samfundsudviklingen samt det ge-
nerelle samfundssyn på et område eller til en problemstilling tillægges en væsentlig betydning 
i vurderingen af rækkevidden og tyngden af de driftsmæssige hensyn, der gøres gældende.  
 
7.3.1. Afskedigelsesnævnets kendelse af 11. juli 2011 (Nobinas nul-tolerancepolitik)  
 
Som nævnt i afsnit 6.2. indebærer arbejdsgiverens beføjelse til at udstede reglementer, tillige 
en adgang til at indføre alkoholpolitikker på arbejdspladsen. Det er således overladt til den 
enkelte arbejdsgiver at fastsætte regler herom i medfør af ledelsesretten, hvilket indebærer, at 
den pågældende alkoholpolitik skal være begrundet i driftsmæssige hensyn samt være nødven-
dig i forhold til medarbejderne. Det fremgår af den fagretlige praksis på området, at man op-
rindelig var af den overbevisning, at det lå uden for ledelsesrettens grænser at indføre et totalt 
forbud mod alkoholindtagelse i arbejdstiden, samt i medarbejdernes selvbetalte pauser, idet 
dette tidligere blev vurderet til at udgøre et for vidtgående indgreb på trods af en eventuel 
sikkerhedsmæssig saglig begrundelse.158 159 
 
Indførelsen af et indgribende alkoholreglement var tillige omdrejningspunktet i FV af 11. juli 
2011. Sagen angik en tvist mellem 3F og Nobina Danmark A/S (bustransport), omhandlende 
Nobinas indførelse af en ≫nul tolerancepolitik≪ overfor alkohol. Den indførte alkoholpolitik 
forbød ikke kun indtagelse af alkohol i arbejdstiden og selvbetalte pauser, men forbød tillige 
medarbejderne at være det mindste påvirket af alkohol i arbejdstiden. I sagen havde Nobina 
Danmark A/S som arbejdsgiver bortvist en medarbejder i anledning af, at den pågældende 
medarbejder, ifølge en stikprøvekontrol foretaget med alkometer, havde en promille på hen-
holdsvis 0,12 promille og 0,08 promille, hvilket var i strid med virksomhedens ≫nul toleran-
cepolitik≪.160   
 
3F gjorde på vegne af medarbejderen, blandt andet gældende, at den indførte ≫nul tolerance-
politik≪, hvorefter testresultatet skulle vise 0,00 promille under hele arbejdstiden, gik videre 
end hvad der måtte antages at være driftsmæssigt nødvendigt, samt at politikken udgjorde en 
urimelig indgriben i medarbejdernes privatliv. 161 Nobina Danmark A/S gjorde modsat gæl-
dende, at den indførte alkoholpolitik var sagligt begrundet i sikkerhedshensyn samt i hensynet 
til virksomhedens branchemæssige image, og påpegede hertil, at det imagemæssigt ville blive 
anset som et stort problem, hvis det efter en ulykke viste sig, at buschaufføren på ulykkestids-
punktet havde haft alkohol i blodet, selv om der alene måtte være målt en meget lav promille. 
162 
 
Opmanden fandt i sagen, at den indførte ≫nul tolerancepolitik≪ ikke kunne anses for værende 
i strid med ledelsesrettens grænser, og udtalte i den anledning, at et busselskab af såvel sikker-
hedsmæssige som imagemæssige grunde har ”en meget væsentlig interesse i at sikre sig imod, 
at der ikke i forbindelse med en ulykke kan opstå mistanke om, at ulykken kan være forbundet 
med, at chaufføren har spiritus i blodet”.163  
 

                                                 
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. 
161 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 også ganske omfattende reglementer vedrørende alkohol kan være 
inden for ledelsesrettens grænser, og dette til trods for at et sådant alkoholforbud udgør et ind-
greb i 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 gør op med retspraksis’ tidligere opfattelse på området. Den generelle 
udvikling i samfundet tillægges således også i denne sag betydning, når det skal vurderes, 
hvorvidt arbejdsgiverens driftsmæssige begrundelse er tilstrækkelig. 164 
 
Derudover viser sagen, at reglementer kan være sagligt begrundet i virksomhedens egne drifts-
mæssige 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 på Københavns Lufthavn A/S), hvor hensynet tillige blev forsøgt gjort gældende.165 Der 
bliver dog i kendelsen både refereret til sikkerhedshensynet og hensynet til virksomhedens 
image, og det er således ud fra ordlyden svært at fastslå, hvor stor en rolle det imagemæssige 
hensyn spiller i vurderingen, herunder hvorvidt hensynet til kunder og virksomhedens image i 
sig selv ville kunne udgøre en tilstrækkelig driftsmæssig begrundelse for at indføre en indgri-
bende foranstaltning, som f.eks. et vaccinereglement.  
 
Den efterfølgende retspraksis vedrørende alkoholforbud tegner et klart billede af, at der siden 
sagen mellem 3F og Nobina ikke længere er tvivl om, at arbejdsgiveren har beføjelse til at 
fastsætte nul-tolerance politikker, særligt i sager hvor sikkerhedsmæssige hensyn samt hensyn 
til virksomhedens image og profil gøres gældende, jf. f.eks. FV af 4. januar 2016 166 og FV af 
2. januar 2014 167.168 I begge disse sager var arbejdsgivers indførelse af nultolerancepolitikken 
begrundet i både hensynet til sikkerheden på arbejdspladsen og hensynet til virksomhedens 
image og kunder. Da det i begge sager var ubestridt, at den restriktive alkoholpolitik var inden 
for ledelsesrettens grænser, bidrager disse sager ej heller til en nærmere afklaring på, hvor stor 
en rolle det imagemæssige hensyn kan spille i afvejningen af de modstående interesser. Det 
kan dog konstateres, at kunde – og imagehensynet i ingen af de nævnte og gennemgåede sager, 
har stået alene som begrundelse. Imagehensynet har derimod indgået som ét blandt flere hen-
syn, herunder særligt i samspil med sikkerhedshensynet. Det forhold at både søfartsområdet og 
transportområdet indeholder et betydeligt sikkerhedsmæssigt aspekt, må dog antages at tale 
for, at imagehensynet ikke indgår i afvejningen med den største betydning.  
 
Overordnet set kan det således konstateres, at det fortsat er tvivlsomt om kunde – og image-
hensynet kan stå alene som et tilstrækkeligt driftsmæssigt hensyn i forbindelse med indgri-
bende foranstaltninger. Praksis kan dog tages til indtægt for, at imagehensynet udgør et sagligt 

                                                 
164 Se tilsvarende FV af 15. december 2016 (Rygeforbud Københavns 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 (buskørsel inden for den 
kollektive trafik) havde været berettiget til at bortvise en medarbejder i anledning af, at den pågældende medar-
bejder havde en alkoholpromille på 0,33 ved arbejdstidens begyndelse, hvilket var i strid med Keolis Danmark 
A/S nulpromille politik. Den indførte alkoholpolitik var begrundet i hensynet til sikkerheden på arbejdspladsen 
samt af hensyn til virksomhedens kunder. Det var i sagen ubestridt mellem parterne, om den indførte 0-promille 
politik lå inden for ledelsesrettens grænser.). 
167 FV 2. januar 2014 (Sagen angik, hvorvidt Banedanmark var berettiget til at bortvise en jernbanemedarbejder, 
som følge af at den pågældende var påvirket af alkohol under tjenesten, hvilket var i strid med arbejdsgiverens 
nulpromille-politik. Af sagens oplysninger fremgik det, at arbejdsgivers indførte alkohol- og rusmiddelspolitik 
var begrundet i sikkerhedsmæssige hensyn, samt hensyn til virksomhedens kunder. Det var i sagen ubestridt, at 
arbejdsgiveren med hjemmel i sin ledelsesret havde beføjelse til at indføre en sådan 0-promille-politik.).      
168 Christiansen, Fra arbejderbeskyttelse til sundhedsfremme på arbejdspladsen, s. 234. 
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driftsmæssigt hensyn, som under alle omstændigheder kan indgå som et moment i vurderingen 
af, om et indgribende reglement er inden for ledelsesrettens grænser.    
 
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 grænser. Arbejdsretten skulle dermed vur-
dere, hvorvidt der forelå et misbrug af ledelsesretten.  
 
Af sagsfremstillingen fremgår det, at Nordeas bestyrelse i december 2017 og februar 2018 
besluttede at revurdere de interne koncernregler ”om handel for egen regning”. Nordea indførte 
i den forbindelse et forbud mod, at deres medarbejdere kunne investere i kryptovaluta. Forbud-
det var rettet mod alle medarbejdere i koncernen, og omfattede alene fremtidige investeringer. 
Medarbejderne blev derimod alene opfordret til at sælge deres allerede erhvervede beholdnin-
ger af bitcoins og andre kryptovalutaer. Forbuddet var derudover udformet sådan, at investe-
ring foretaget af medarbejdernes nærtstående, kun var omfattet af forbuddet, såfremt den på-
gældende medarbejder var involveret i handelen med kryptovaluta.169   
 
Formålet med forbuddet var blandt andet, at Nordea til enhver tid overholdt de gældende regler, 
herunder navnlig i forhold til hvidvasklovgivningen. Formålet var endvidere at forebygge, at 
der i forhold til medarbejderne blev skabt en interessekonflikt mellem Nordea og medarbej-
derne. Der blev i den forbindelse lagt vægt på, at det potentielt ville kunne udfordre medarbej-
dernes loyalitetspligt over for Nordea, såfremt medarbejderen gennem en kryptovalutainveste-
ring led et økonomisk tab.170  
 
Arbejdstagerne gjorde i sagen gældende, at forbuddet udgjorde et uberettiget indgreb i deres 
frihed til at foretage privat økonomiske dispositioner, som ikke kunne anses for sagligt begrun-
det. Ligeledes anførte 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 således, at der med forbuddet mod 
at investere i kryptovaluta var tale om ”et groft misbrug af ledelsesretten”. 171 
 
Nordea gjorde modsat gældende, at der var tale om et driftsmæssig begrundet forbud. Nordea 
påpegede hertil, at det er banken, som har ansvaret for at håndtere de risici, der kan føre til 
interessekonflikter og udfordre medarbejdernes loyalitetsforpligtelse, herunder ved at medar-
bejderne kommer i en presset økonomisk situation. Nordea gjorde endvidere gældende, at for-
buddet varetog alvorlige samfundsmæssige hensyn, og at forbuddet ikke gik videre, end for-
målet tilsagde.172 Det udstedte forbud var således ifølge Nordea, inden for ledelsesrettens græn-
ser, idet forbuddet var begrundet i driftsmæssige hensyn, forfulgte et fornuftigt formål og var 
proportionelt.  
 
Arbejdsretten anførte indledningsvist i sin begrundelse for resultatet, at arbejdsgivere efter ar-
bejdsretlig teori og praksis er berettiget til, i medfør af sin almindelige ledelsesret, at udstede 
reglementer for medarbejdernes adfærd, forudsat at disse regler har et sagligt driftsmæssigt 
formål og ikke går videre end nødvendigt af hensyn til formålet. Arbejdsretten påpegede her-
efter, at det konkrete forbud måtte vurderes i lyset af karakteren af de risici, der måtte 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 være forbundet med investering i kryptovaluta, og som har ført til lovgivningsinitiativer på 
europæisk plan. Derudover lagde Arbejdsretten vægt på, at Nordeas interne regler i forvejen 
opstillede visse begrænsninger vedrørende medarbejdernes privatøkonomiske dispositioner, 
hvilket måtte antages blandt andet, at være begrundet i Nordeas virke og rolle som finansiel 
virksomhed og risikoen for loyalitetskonflikter.173 Som følge heraf udtalte Arbejdsretten føl-
gende:  
 

”Arbejdsretten [finder] ikke grundlag for at tilsidesætte det skøn, der må til-
komme Nordea Danmark med hensyn til at vurdere de foreliggende risici for bl.a. 
loyalitetskonflikter og den heraf følgende driftsmæssige betydning for banken af 
at forbyde medarbejderne at foretage private investeringer i kryptovaluta.” 174 

 
Konklusionen blev, at det konkrete forbud ikke overtrådte ledelsesrettens grænser, på trods af 
at forbuddet omfattede medarbejdernes privatøkonomiske dispositioner, idet forbuddet var 
driftsmæssigt begrundet og ikke var mere indgribende end nødvendigt af hensyn til formålet.  
 
Det ovenstående uddrag fra dommen illustrerer, at der umildbart stilles store krav til at kunne 
tilsidesætte arbejdsgivers konkrete skøn af de foreliggende risicis – i denne sag særligt risikoen 
for loyalitetskonflikter – og den heraf følgende driftsmæssige betydning for den pågældende 
arbejdsgiver. Sagen kan således tages til indtægt for, at arbejdsgiveren har et forholdsvist stort 
råderum for at indføre reglementer i medfør af sin ledelsesret, samt en vid skønsmargin til at 
vurdere, hvilke former for foranstaltninger, der er bedst egnet til at forfølge de driftsmæssig 
begrundende hensyn. Dette til trods for, at der er tale om et indgreb i den ansattes fritid. I det 
omfang arbejdsgiver kan bevise, at der foreligger konkrete driftsmæssigt begrundende hensyn 
bag en iværksat foranstaltning, skal der altså meget til, før foranstaltningen vil blive tilsidesat 
som liggende uden for ledelsesrettens grænser.  
 
Det fremgår af sagen, at særligt Nordeas virke og rolle som finansiel virksomhed og den heraf 
følgende risiko for loyalitetskonflikter, blev tillagt betydning ved vurdering af de driftsmæssige 
hensyn. Udover hensynet til den sikkerhedsmæssige risiko, der er forbundet med investering i 
kryptovaluta, lagde Arbejdsretten endvidere vægt på den generelle udvikling i samfundet, og 
fremhævede i den forbindelse både den nationale og europæiske tiltagende regulering af den 
finansielle sektor.175  På linje med den ovenfor gennemgåede fagretlige praksis vedrørende 
alkohol – og rygeforbud 176, illustrerer dette, at arbejdsgiver har vidtgående muligheder for at 
indføre forbud, der i stort omfang har støtte i såvel den øvrige lovgivning som i den generelle 
samfundsopfattelse.  
 
Det forhold at Nordea i forvejen havde indført interne regler, som opstillede begrænsninger i 
medarbejdernes privatøkonomiske dispositioner, indgik tillige i Arbejdsrettens vurdering. Det 
fremgår af dommen, at de interne regler der henvises til, f.eks. er reglementer vedr. forbud mod 
spekulative transaktioner i fremmed valuta, som var indført i virksomheden før det pågældende 
forbud mod investering i kryptovaluta.177 Berettigelsen af disse i forvejen indførte interne reg-
ler, bliver ikke bestridt under sagen, hvilket tyder på at medarbejderne har accepteret disse 
regler. Det er ud fra Arbejdsrettens begrundelse og resultat usikkert, om denne del af dommen 

                                                 
173 AR 2018.0297 (kryptovaluta-sagen), s. 7. 
174 AR 2018.0297 (kryptovaluta-sagen), s. 7. 
175 AR 2018.0297 (kryptovaluta-sagen), s. 7. 
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 Københavns Lufthavn A/S). 
177 AR 2018.0297 (kryptovaluta-sagen), s. 7. 
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kan tages til indtægt for, at retten generelt er mere tilbøjelig til at acceptere vidtgående regle-
menter, såfremt der i forvejen foreligger mere eller mindre indgribende reglementer på den 
pågældende arbejdsplads, som ikke bestrides af medarbejderne.  
 
Arbejdsretten tog afslutningsvist stilling til, hvorvidt forbuddet var proportionalt. Det blev her-
til påpeget, at forbuddet dels ikke indebar, at medarbejdernes skulle afhænde allerede erhver-
vede beholdninger, og dels ikke gjaldt for medarbejdernes nærtståendes investeringer, så længe 
medarbejderne ikke var direkte involveret i den pågældende investering. På den baggrund kon-
staterede Arbejdsretten, at forbuddet ikke gik længere end nødvendigt, og at forbuddet derfor 
var proportionalt.178 
 
Overordnet set viser sagen, at de legitime driftsmæssige hensyn skal vurderes i henhold til de 
konkrete omstændigheder i sagen, herunder hvem arbejdsgiver er og hvilken form for arbejds-
plads der er tale om. Det forhold, at Nordea var berettiget til at fastsætte et forbud mod privat 
investering i kryptovaluta og derigennem gøre indgreb i medarbejdernes private færden, er 
således ikke ensbetydende med, at arbejdsgiveren på den lokale tandlægeklinik kan fastsætte 
samme reglement overfor sine ansatte tandlægeassistenter etc. Der må med andre ord sondres 
mellem faggrupper.  
 
 
7.5. Delkonklusion  
 
Ovenstående fagretlige praksis viser først og fremmest, at arbejdsgiver i medfør af sin ledel-
sesret har adgang til - i et vist omfang - at fastsætte retningslinjer der udgør et indgreb i med-
arbejdernes integritet og privatsfære, selv om at arbejdsgiveren ikke råder over medarbejderens 
arbejdskraft i fritiden. Den arbejdsretlige hovedregel om, at en arbejdsgiver ikke har nogen 
saglig driftsmæssig grund til at regulere forhold, der angår medarbejdernes privatliv, kan såle-
des fraviges under konkrete omstændigheder.  
 
Ud fra den gennemgåede praksis kan det endvidere lægges til grund, at kravene til at udstede 
reglementariske bestemmelse er de samme, uafhængigt af om retningslinjerne regulerer et ind-
greb i medarbejdernes privatsfære eller ej. Afgørelsesorganerne har tillige samme fremgangs-
måde, når de skal vurdere, hvorvidt det konkrete reglement er indenfor ledelsesrettens grænser. 
Det vurderes således, om reglementet er driftsmæssigt begrundet, herunder om reglementet er 
udtryk for chikane eller vilkårlighed over for medarbejderne, ligesom det vurderes om regle-
mentet er nødvendigt i forhold til de modstående interesser, der eventuelt gør sig gældende i 
forhold til medarbejderen.  
 
Ovenstående analyse viser, at særligt sikkerheds – og sundhedsmæssige hensyn samt hensyn 
til virksomhedens image og profil over for omverden anerkendes som saglige driftsmæssige 
begrundelser i den fagretlige praksis. Disse saglige driftsmæssige hensyn samt deres række-
vidde skal fortolkes og vurderes i lyset af udviklingen i samfundet. Et reglement kan således 
være for vidtgående ”i dag”, men inden for ledelsesrettens grænser ”i morgen”.  
 
Det kan samlet set konkluderes, at arbejdsgiveren tillægges et vidt skøn i forhold til, hvilke 
driftsmæssig hensyn det enkelte reglement skal begrundes i, og at arbejdsgiveren i forlængelse 
heraf i et vist omfang har adgang til at udstede også indgribende reglementer, forudsat at de 
driftsmæssige hensyn vejer tungere end hensynet til medarbejdernes integritet.    

                                                 
178 AR 2018.0297 (kryptovaluta-sagen), s. 7. 
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8. Kan en arbejdsgiver kræve at sine medarbejdere bliver vaccineret i med-
før af ledelsesretten?  

 
I det følgende afsnit skal det i lyset af ovenstående analyse undersøges, hvorvidt en arbejdsgi-
ver i medfør af sin ledelsesret, kan stille krav om, at sine medarbejdere lader sig vaccinere. 
Retspraksis i afsnit 7 illustrerede overordnet, at en arbejdsgiver har adgang til at indføre selv 
særligt indgribende reglementer, forudsat at de generelle betingelser for at udstede reglemen-
tariske bestemmelser er opfyldt.179 Det er således principielt de samme betingelser, der skal 
være opfyldt, hvad enten det pågældende reglement udgør et indgreb i medarbejderens privat-
sfære eller ej. 
 
8.1. Saglig driftsmæssig begrundelse  
 
For det første viser retspraksis, at arbejdsgiveren i medfør af ledelsesretten kan udstede indgri-
bende reglementariske bestemmelser, hvis arbejdsgiveren har en saglig driftsmæssig begrun-
delse vurderet i lyset af udviklingen i samfundet. Indførelse af krav om vaccination på en ar-
bejdsplads forudsætter således først og fremmest, at der kan identificeres en klar driftsmæssig 
begrundelse i forhold til den konkrete arbejdsfunktion.   
 
Af den ovenstående analyse af retspraksis kan det udledes, at arbejdsgiver generelt tildeles et 
vidt skøn til at fastslå, hvilke driftsmæssige hensyn der skal forfølges. Sikkerhedshensyn, 
sundhedsmæssige hensyn samt hensyn til virksomhedens image over for omverden, ses i de 
analyserede afgørelser at være eksempler på saglige hensyn som under konkrete omstændig-
heder kan berettige selv indgribende foranstaltninger. Særligt de sikkerhedsmæssige hensyn på 
arbejdspladsen ses i retspraksis at udgøre en hyppigt anvendt driftsmæssig begrundelse, som 
kan begrunde både indgribende alkoholforbud, forbud mod bankmedarbejderes handel med 
kryptovaluta, samt urintestning.180  
 
Overfører man herefter disse principper på nærværende afhandlings problemstilling, kan der 
ligeledes forestilles situationer, hvor arbejdsgivers indførelse af et vaccinationskrav kan være 
begrundet i sikkerheds – og sundhedsmæssige hensyn. Et eksempel herpå kan være et vacci-
nationskrav over for medarbejdere på et (privat) hospital, der i medfør af deres arbejdsfunkti-
oner kommer i kontakt med patienter, for hvem den pågældende smitsomme sygdom vil kunne 
have alvorlige konsekvenser. Der vil i en sådan situation foreligge tungtvejende sikkerheds-
mæssige hensyn, der som udgangspunkt vil kunne berettige, at arbejdsgiveren stiller et vacci-
nationskrav, idet der uden vaccinationen vil være en klar sikkerhedsmæssig risiko for, at med-
arbejderen kan påføre de forskellige sårbare patienter den pågældende sygdom.  
 
Udover sikkerhedsmæssige hensyn kan også øvrige driftsmæssige årsager formentlig be-
grunde, at arbejdsgiveren stiller krav om, at medarbejderne bliver vaccineret. Er der eksempel-
vis tale om en salgsmedarbejder, der skal på kundebesøg hos en samarbejdspartner, som stiller 
krav om vaccination, vil arbejdsgiveren kunne begrunde sit vaccinekrav over for den pågæl-
dende salgsmedarbejder i driftsmæssige årsager. Dette skyldes, at salgsmedarbejderen ikke kan 
udføre sit arbejde og møde fysisk op til kundemødet, uden at være vaccineret. Er det derimod 

                                                 
179 De generelle betingelser for at udstede reglementariske bestemmelser fremgår 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 nødvendigt, at den pågældende salgsmedarbejder møder fysisk op til kundemødet, idet 
mødet i stedet kan foregå online eller lignende, er det nærmere proportionalitetsvurderingen 
der bliver afgørende, jf. nærmere nedenfor.  
 
Overordnet set findes der således flere driftsmæssige årsager, som arbejdsgiveren kan anføre 
som begrundelse for at stille krav om vaccination af sine medarbejdere. Det er afgørende, at 
der er tale om en driftsmæssig 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 bemærke, at det ikke er nok, at arbejdsgiveren er i stand til at anføre en 
konkret driftsmæssig begrundelse for indførelsen af et vaccinationskrav, idet der tillige skal 
være tale om en tilstrækkelig driftsmæssig begrundelse, hvilket fører videre til den anden be-
tingelse.     
 
8.2. Afvejning af de modstående interesser  
 
Arbejdsgiveren skal nemlig for det andet tage hensyn til medarbejdernes interesser, før der 
indføres et vaccinationsreglement, hvilket tillige indebærer et proportionalitetskrav. Hermed 
forstås, at der skal foretages en afvejning af de modstående interesser, herunder en konkret 
vurdering af styrken af den driftsmæssige begrundelse holdt over for intensiteten af indgrebet 
i medarbejdernes forhold.181 Analysen af retspraksis i afsnit 7 illustrerede, at denne afvejning 
ved selv indgribende reglementariske bestemmelser kan falde ud til fordel for arbejdsgiveren, 
særligt i de tilfælde hvor sikkerhedsmæssige hensyn gør sig gældende. Om end den pågældende 
retspraksis kan tages til indtægt for, at de driftsmæssige hensyn selv ved indgribende regle-
menter nemt kan veje tungere end hensynet til medarbejdernes interesser, må det dog fremhæ-
ves, at der er væsentlig forskel på 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.182 Da genstanden for de reglementariske bestem-
melser således ikke er let sammenlignelige, kan resultaterne af den foreliggende retspraksis 
samt de heri foretagne afvejninger på det punkt ikke let overføres til nærværende afhandlings 
problemstilling.  
 
Sammenligningen af retspraksis i afsnit 7 og afhandlingens problemstilling udfordres endvi-
dere af, at samtlige af de gennemgåede afgørelser vedrører reglementer i form af indgribende 
forbud, hvorimod afhandlingens problemstilling omhandler arbejdsgivers adgang til at indføre 
et indgribende påbud. Et ”påbud” skal i denne forbindelse forstås som et krav om at foretage 
en bestemt aktiv handling.  Der foreligger på nuværende tidspunkt ingen afgørelser vedrørende 
reglementer i form af påbud. Den manglende retspraksis på området, kan skyldes, at påbud 
formentlig udgør et mere vidtgående indgreb i medarbejdernes integritet end forbud, idet med-
arbejderne ved et påbud afkræves at handle aktivt på en bestemt måde. Den pågældende son-
dring mellem forbud og påbud har ligeledes været fremhævet i den juridiske litteratur i forbin-
delse med arbejdsgiverens adgang til at indføre reglementer vedr. tvungne kost- og motions-
ordninger i arbejdstiden. Det bliver heri tilsvarende påpeget som et muligt problem i forhold 
til ledelsesretten, at sådanne reglementer vil skulle indføres i form af påbud om en bestemt 
aktiv adfærd.183 Forskellen i intensiteten af henholdsvis forbud og påbud, gør det således svæ-
rere at perspektivere de gennemgåede afgørelser til afhandlingens problemstilling, ligesom det 
må konstateres, at litteraturen antyder en vis afvisende tilgang til reglementer i form af påbud. 
                                                 
181 Uddybes i afsnit 6.2.  
182 Se afsnit 7.3 vedr. FV af 15. december 2015 (rygeforbud på Københavns 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). 
183 Christiansen, Fra arbejderbeskyttelse til sundhedsfremme på arbejdspladsen, s. 257 ff. 
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Denne umiddelbart afvisende tilgang kan endvidere anses for understøttet i kryptovaluta-sagen, 
hvor Arbejdsretten i sin anerkendelse af forbuddet mod kryptovaluta-investeringer bemærker, 
at forbuddet netop ikke indebærer, et påbud om at medarbejderne skal afhænde allerede erhver-
vede beholdninger.184    
 
Ser man samlet set nærmere på selve afvejningen af de modstående interesser i forbindelse 
med arbejdsgivers udstedelse af indgribende reglementer, har integritetshensynet til medarbej-
derne som nævnt i afsnit 7.1 tungtvejende betydning. Ved vurderingen af arbejdsgivers adgang 
til at stille krav om vaccination må det ligeledes antages at være integritetshensynet, der spiller 
den største rolle i medarbejdernes modstående interesser. Kun såfremt det vurderes, at arbejds-
givers konkrete driftsmæssige begrundelse for et vaccinationskrav vejer tungere end hensynet 
til medarbejdernes integritet, vil vaccinationskravet således som udgangspunkt være inde for 
ledelsesrettens grænser. Det må dog antages, at der alene vil være en forholdsvis snæver adgang 
for at arbejdsgiveren kan stille et sådant krav, idet tyngden af integritetshensynet må formodes 
at stige i takt med et indgrebs intensitet. Da et vaccinationskrav er et yderst intensivt indgreb, 
vil integritetshensynet derfor tilsvarende være særlig tungtvejende.  
 
I vurderingen af om et konkret vaccinationskrav ligger inden for ledelsesrettens grænser, skal 
det endvidere indgå som et moment i afvejningen, at inden vaccination beskytter fuldstændig 
mod den pågældende sygdom.185 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 følge af denne risi-
koformindskelse må det antages, at et vaccinationskrav stadig vil kunne blive anset for et egnet 
og proportionalt middel, såfremt konsekvensen er tilstrækkelig høj og ikke i samme grad kan 
erstattes med et mindre indgribende middel, som f.eks. værnemidler og afstandskrav.  
 
Selve risikoen for at pådrage sig den pågældende smitsomme sygdom og herunder risikoen for 
at smitte videre, indgår ligeledes som et af de afgørende elementer i proportionalitetsvurderin-
gen for hver enkelt vaccine. Jo større sygdomsrisiko der generelt er i samfundet eller ved rejser 
i udlandet, desto større vægt vil arbejdsgiverens modstående interesser tilsvarende få. Det må 
i overensstemmelse hermed antages, at arbejdsgiveren ikke vil være berettiget til at indføre et 
vaccinationskrav, på trods af tungtvejende sikkerhedshensyn, hvis risikoen for at pådrage sig 
den pågældende sygdom generelt er utrolig lav i samfundet.    
 
Analysen af retspraksis i afsnit 7 illustrerede, at de driftsmæssige hensyns tyngde og række-
vidde skal vurderes i lyset af udviklingen i samfundet og det generelle samfundssyn, hvortil 
lovgivningen tillige spiller en stor rolle. I Arbejdsrettens dom vedrørende kryptovaluta, blev 
der eksempelvis refereret til europæisk lovgivning på området, ligesom der i den faglige vold-
giftskendelse vedrørende rygeforbuddet, blev refereret til rygeloven.186 Som beskrevet i afsnit 
5.4.1 har den danske tilgang til tvangsvaccination gennemgået et markant skift i løbet af de 
seneste år med COVID-19-udbruddet som startskud. I lyset af samfundets udvikling mod en 
langt større afstandstagen til tvangsvaccination må det tilsvarende formodes, at også arbejds-
givers adgang til at stille krav om vaccination vil været blevet begrænset. På trods af at det 
danske samfundssyn generelt peger mod en stærk modstand til tvangsvaccination, kan det ikke 
afvises, at arbejdsgiverens modstående interesser ud fra konkrete omstændigheder alligevel vil 

                                                 
184 Se afsnit 7.5 vedr. AR 2018.0297 (kryptovaluta-sagen). 
185 https://vaccination-info.eu/da/fakta-om-vacciner/hvor-effektiv-er-en-vaccine. 
186 Se afsnit 7.5 vedr. AR 2018.0297 (kryptovaluta-sagen) og afsnit 7.3 vedr. FV af 15. december 2015 (rygefor-
bud på Københavns Lufthavn A/S).  
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kunne berettige arbejdsgivers vaccinationskrav. Som nævnt ovenfor, spiller sikkerhedshensy-
net en fremtrædende rolle i retspraksis, og det må antages, at der særligt i tilfælde af tungtve-
jende sikkerhedshensyn vil kunne foreligge en adgang for, at arbejdsgiveren kan stille krav om 
vaccination. Dette indebærer, at der ofte vil skulle ske en sondring mellem forskellige faggrup-
per, idet sikkerhedshensynet eksempelvis som udgangspunkt udgør et langt mere tungtvejende 
hensyn for hospitalspersonale, i forhold til den almene kontormedarbejdere.  
 
8.3. Chikane, vilkårlighed og tabsgivende  
 
Endelig må arbejdsgivers krav om vaccination ikke være udtryk for chikane eller vilkårlighed 
over for medarbejderne, ligesom det ikke må være tabsgivende eller unødigt ulempeforvold-
ende for lønmodtageren at opfylde det pågældende krav.   
 
Betingelsen indebærer, at arbejdsgiveren ikke må stille krav om vaccine for at chikanere sine 
medarbejdere, ligesom arbejdsgiveren ikke vilkårligt må udpege hvilke medarbejdere, der skal 
pålægges kravet. Arbejdsgiveren kan derfor ikke stille krav om, at alle medarbejdere lader sig 
vaccinere, såfremt de påberåbte driftsmæssige hensyn alene gør sig gældende for halvdelen af 
medarbejderne. Betingelsen om, at der ikke må være tale om chikane eller vilkårlighed under-
støtter således 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 må være udtryk for chikane eller vilkårlighed 
og betingelsen om, at reglementet skal bero på en saglig driftsmæssig begrundelse – er nød-
vendig. Da betingelserne i retspraksis bliver behandlet som to selvstændige betingelser i vur-
dering af om et reglement er inden for ledelsesrettens grænser, er samme opdeling valgt i nær-
værende afhandling.187  
 
Betingelsen om at arbejdsgiverens reglement ikke indebærer tab eller øvrig nævneværdig 
ulempe for lønmodtageren, kendes tilsvarende fra arbejdsgivers beføjelse til at udstede kon-
trolforanstaltninger i medfør af ledelsesretten.188 Betingelsen indebærer blandt andet at der skal 
betales for den medgåede tid, såfremt foranstaltningen medfører unødigt ophold. Hvis medar-
bejderen bliver vaccineret i sin fritid som følge af arbejdsgiverens krav herom, skal medarbej-
deren således kompenseres økonomisk for den tid, som medarbejderen bruger på det. Som 
illustreret i DFDS-sagen skal en medarbejder derimod ikke kompenseres for den medgåede tid, 
såfremt den påkrævede foranstaltning foregår i arbejdstiden.189  
 
8.4. Delkonklusion  
 
Samlet set kan det ud fra ovenstående konkluderes, at en arbejdsgiver kan stille krav om vac-
cination af sine medarbejdere i medfør af ledelsesretten, såfremt betingelserne herfor er op-
fyldt. Foreligger der således, ud fra en konkret vurdering, en saglig og driftsmæssige begrun-
delse, der er tilstrækkelig tungtvejende i forhold til medarbejdernes modstående interesser, og 
er vaccinekravet proportionalt, nødvendigt og egnet, samt hverken tabsgivende, chikanerende 
eller vilkårligt, må det antages, at arbejdsgiver vil være berettiget til at stille et vaccinekrav. Da 
et vaccinekrav er et yderst vidtgående indgreb i medarbejdernes integritet og privatliv, stilles 
der høje krav til rækkevidden af den driftsmæssige begrundelse, med den konsekvens at der 
alene foreligger en begrænset adgang for arbejdsgiveren.  

                                                 
187 Opdelingen ses f.eks. i AR 2018.0297(kryptovaluta-sagen) som gennemgås i afsnit 7.5. 
188 Hasselbalch, Den danske arbejdsret, bind II, s. 1505. 
189 FV af 23. februar 2000 (DFDS-sagen) uddybes i afsnit 7.2.  
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9. Konklusion  
 
Afhandlingen havde til formål at analysere og undersøge, hvorvidt en privat arbejdsgiver kan 
stille krav om, at medarbejderne er vaccineret i tilfælde af smitsomme sygdomme. Første del 
af analysen belyste hertil, at arbejdsmiljøloven forpligter arbejdsgivere til at sikre et sundt og 
sikkert arbejdsmiljø, hvilket blandt andet indebærer, at arbejdsgivere i videst muligt omfang 
skal forsøge at undgå smittespredning på arbejdspladsen. Der foreligger endnu ikke retspraksis 
på området, som direkte afklarer spørgsmålet om, hvorvidt denne forpligtelse efter arbejdsmil-
jøloven udgør et tilstrækkeligt hjemmelsgrundlag for, at arbejdsgiveren kan stille krav om vac-
cination af sine medarbejdere. Henset til dels arbejdsmiljølovens karakter af at være en ram-
melov, og dels retssikkerhedsmæssige hensyn, må det dog have formodningen imod sig. Ud 
fra den samlede analyse af den inddragne danske lovgivning kan det derfor konkluderes, at der 
på nuværende tidspunkt ikke foreligger en særskilt lovhjemmel, der giver arbejdsgivere ret til 
at kræve, at medarbejderne bliver vaccineret i tilfælde af smitsomme sygdomme.  
 
Anden del af afhandlingens analyse koncentrerede sig herefter om, hvorvidt en arbejdsgivers 
vaccinationskrav i stedet kan rummes inden for ledelsesrettens grænser. Tidligere retspraksis 
belyste i den forbindelse, at en arbejdsgiver i medfør af ledelsesretten har adgang til at indføre 
selv indgribende reglementer, når betingelserne herfor er opfyldt. Der skal hertil først og frem-
mest foreligge en konkret saglig driftsmæssig begrundelse for vaccinationskravet, ligesom 
denne begrundelse skal være tilstrækkelig tungtvejende i forhold til medarbejdernes modstå-
ende interesser, indeholdende et proportionalitetskrav. Endelig må vaccinationskravet ikke 
være udtryk for chikane eller vilkårlighed, ligesom det ikke må være tabsgivende for medar-
bejderen at opfylde kravet. I lyset af at en vaccination er et invasivt indgreb i kroppen, og 
dermed udgør et særdeles betydeligt indgreb i medarbejderens integritet og privatsfære, vil et 
vaccinationskrav alene være retmæssigt efter ledelsesretten, såfremt overordentlige tungtve-
jende grunde taler herfor. Derudover vil arbejdsgivers adgang til at stille et vaccinationskrav 
være begrænset af samfundets udvikling mod en større afstandstagen til tvangsvaccination, idet 
samfundssynet udgør et betydeligt fortolkningselement for ledelsesrettens grænser.  
 
Det kan således konkluderes, at en privat arbejdsgiver i medfør af sin ledelsesret, principielt 
kan kræve, at sin medarbejder bliver vaccineret i tilfælde af smitsomme sygdomme. Der vil 
dog alene være tale om en yderst begrænset adgang, som i sidste ende altid vil bero på en 
konkret vurdering. Henset til indgrebet intensitet kan man dog stille spørgsmålstegn ved, om 
man var nået til samme konklusion, såfremt EMRK tillige kunne påberåbes over for den private 
arbejdsgiver. Dette spørgsmål må foreløbig henstå i det uvisse.  
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Bilag B  
 
Bilag B er ikke vedhæftet i denne publiceret udgave på grund af beskyttelse af andres ophavs-
ret.   
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