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INDLEDNING

Til vurdering af om, arbejdsgiveren kan ggres ansvarlig for den skadelidte ansattes psykiske lidelse som fglge af
det psykiske arbejdsmiljg, er det fgrst og fremmest vaesentligt at fa beskrevet fa beskrevet og defineret de
relevante aktgrer. Pa selve arbejdspladsen er der foruden den senere skadelidte medarbejder og arbejdsgiveren
de andre medarbejdere og udefrakommende tredje part. Hvor de andre medarbejdere er relevante aktgrer, nar
de har udsat medarbejderen for mobning, chikane og sexchikane, s& medarbejder udvikler en psykisk lidelse.
Derudover sa er deres forklaringer i domme relevante, da de er med til at understgtte om, der var et darligt psykisk
arbejdsmiljg. Den udefrakommende tredje part er en aktgr, som gennem den skadelidtes arbejde kommer i
kontakt med den skadelidte, og som udsatter medarbejderen for voldstrusler og andre trusler (Andersen, side
15). Selvom arbejdsgiveren unaegteligt er den centrale aktgr, nar det geelder det psykiske arbejdsmiljg (Andersen,
side 14), er medarbejderen ikke passiv og har en indflydelse pa det psykiske arbejdsmiljg. Det er rimeligt at
forvente, at medarbejderen evner at kunne tage vare pa sig selv, men om denne varetagelse kan tolkes som, at

medarbejderen har en handlepligt, vil blive naermere undersggt i dette projekt.

Siden septemberforliget af 1899, hvor Ignmodtagerne formelt anerkendt arbejdsgiverens ledelsesret (Nielsen,
side 215), har arbejdsgiveren veeret ubestridt ansvarlig for arbejdsmiljget, herunder det psykiske arbejdsmiljg, pa

arbejdspladsen. Denne ret er dog begraenset af Arbejdsmiljgloven (AML).

Det er ikke muligt at have en saglig juridisk diskussion om arbejdsgiverens ansvar for den skadelidte medarbejders

psykiske lidelse uden Arbejdsskadesikringsloven (ASL), EAL og DL 2-19-3.

Afgraensning

Dette projekt handler om psykiske arbejdsskaber og arbejdsgiveransvar. Der vil i den forbindelse blive beskrevet
og gennemgaet dele af ASL, AML og EAL, men ingen af disse love vil blive gennemgaet i dybden, da dette ikke er
relevant i denne sammenhaeng. Forarbejderene til de naevnte love samt de EU-direktiver vil fremhaevet, nar dette
er relevant for at opna en fuldstaendig forstaelse af, hvad retstilstanden er. Der vil ikke blive gennemgaet, hvad
der kraeves for, at en skadelidt bliver anset som Ignmodtager efter ASL, da dette ikke er relevant for forstaelse af

hvad, der skal til for at fa en psykisk lidelse anerkendt som en arbejdsskade efter ASL. Det vil ikke blive gennemgaet



de ydelser, som en skadelidt kan fa efter ASL. Det vil kun blive beskrevet personskadeerstatning i meget begraenset

omfang, det skgnnes muligt at ggre uden at ga pa kompromis med projektet.

Undervejs i gennemgangen af de relevante paramenter for psykiske arbejdsskader og arbejdsgiveransvar vil der
kun blive gennemgaet retspraksis i det omfang, at dommen har en relevant praejudikatvaerdi. Der vil afslutningsvist
blive gennemgaet tre domme mere dybdegaende og som sammenhangende er med til at illustrere den stadig

igangvaerende udvikling inden for arbejdsgiveransvar for psykiske arbejdsskader.

Metode

Dette projekt er en retsdogmatisk og beskrivende analyse af forholdet mellem psykiske arbejdsskader og
arbejdsgiveransvar. Retspraksis ofte veere gennemgaet uden, at det fremgar tydeligt, hvad den prajudikatvaerdi
er, da det ville kraeve en mere omfattende retspraksis inden for dette omrade end hvad, der forelaegger.

Retspraksis gennemgaet i denne afhandling i det omfang, der findes saglige grunde for det.

Problemformulering

Hvordan sgger geeldende dansk ret til at giver arbejdsgiver incitament til at forbedre det psykiske arbejdsmiljg, sa

det forebygges at de ansatte far psykiske lidelser som fglge af et darligt psykisk arbejdsmiljg?

e Hvad er en skadelidt medarbejders retstilling ved en konstateret psykisk lidelse som fglge af et darligt
psykisk arbejdsmiljg?

e Kan det med rimelighed forventes og paleegges en medarbejder en handlepligt for at undga at fa en
psykisk lidelse grundet et darligt psykisk arbejdsmiljg?

e Hvad er samspillet mellem retspraksis og relevant lovgivning for at skabe et relevant incitament til

forebyggelse af et darligt psykisk arbejdsmiljg?



ANALYSE/DISKUSSION

Arbejdsskadesikring
Det afsnit omhandler betingelser for, at en skadelidte medarbejder har ret til ydelser efter ASL. Der er fgrst en
kort introduktion til den historiske baggrund. Dernaest vil arbejdsulykker blive gennemgaet i det fgrste underafsnit
med de betingelser, der skal opfyldes, og det saerlige forhold, der har vaeret, nar en skadelidt pa forhand har veeret
seerlig modtage for at komme til skade ved en arbejdsulykke. | det andet efterfglgende underafsnit vil
erhvervssygdomme blive gennemgaet og herunder listesygdomme og ikke-listesygdomme. | det tredje underafsnit
vil medicinsk arsagssammenhang blive gennemgaet, da det er relevant for forstdelse af arbejdsskadesikring,
selvom det ikke er juridisk funderet, men det i stedet er laegevidenskabeligt begrundet. | det fjerde og sidste

underafsnit vil lighederne og forskellene mellem ASL og EAL blive gennemgaet.

Den fgrste lov om arbejdsskader blev vedtaget allerede tilbage i 1898 (Nielsen, side 499) og den tradte i kraft aret
efter (Haug 3. udg., side 289). | fgrste omgang dzekkede denne kun arbejdsulykker, og fgrst i 1976 kom

erhvervssygdomme med ind under loven (Nielsen, side 499).

Psykiske arbejdsskader skulle oprindeligt veere som fglge af en begivenhed, hvor skadelidte eller andres liv havde
veeret i alvorlig fare, for at den psykiske lidelse ville kunne blive anerkendt som en arbejdsskade. Praksis blev dog

lempet fra 1992 ifglge Haug (side 289).

Fysiske arbejdsskader har vaeret anerkendt i leengere tid i lovgivningen end psykiske arbejdsskader. Det kan derfor
med rimelighed antage, at praksis vedrgrende fysiske arbejdsskader er langt mere omfangsrig og dermed
uddybende i forhold til praksis vedrgrende psykiske arbejdsskader, hvilket kan ggre det nemmere at fa anerkendt
end fysisk arbejdsskade end en psykisk arbejdsskade. Det samme g@r sig geeldende i forholdet mellem
arbejdsulykker og erhvervssygdomme: arbejdsulykker har veeret anerkendt i lovgivningen i leengere tid end
erhvervssygdomme, og som konsekvens heraf, er praksis vedrgrende arbejdsulykker mere omfattende og dermed

mere uddybende end praksis om erhvervssygdomme.

Med reformen af Arbejdsskadesikringsloven i 2003 var formalet at skabe et mere enkelt system, der ville medfgrer

anerkendelse af flere arbejdsskader?.

! Lovforslag nr. 216 af den 9. april 2003, side 30



Ulykke

| den nuvaerende ASL § 6, stk. 1 defineres en ulykke saledes:

"Ved en ulykke forstads efter denne lov en personskade forarsaget af en haendelse eller en pavirkning, der sker

pludseligt eller inden for 5 dage.”

Et af formalene med reformen i 2003 var at udvide ulykkesbegreb, hvorved aldre domme stadig er omfattet af
ulykkesbegrebet. Samtidig skulle ulykkesbegrebet ogsa omfatte "pludselige Igfteskader” og “kortvarige skadelige
pavirkninger” (betaenkning 1418/2002, side 3). Hvis skadelidte selv har fremkaldt begivenheden, sa vil det normalt
ikke veere et ulykkestilfaelde, hverken for eller efter lovaendringen i 2003. Derfor vil selvmord som hovedregel
falder uden for loven. Der findes dog undtagelser i retspraksis, hvor sgfolk har faet deres selvmord anerkendt som

arbejdsskade, da det har skyldtes arbejdsforholdene (Nielsen, side 500).

Det er en betingelse, at ulykken finder sted, mens skadelidte er arbejdende. Skader som fglge af ophold pa
arbejdspladsen uden for arbejdstiden vil derfor ikke veere omfattet af loven, mens firmaidreet, personalefester,
udflugter og repraesentation for virksomhed vil veere omfattet af loven, med mindre samvaeret udvikler sig i en

mere privat retning (Nielsen, side 504).

| Den kommenterede 6. udgave af Arbejdsskadesikringsloven fremhaever Kielberg (side 240) fire elementer, som
en arbejdsulykke skal opfylde for at bliver anerkendt. "Ulykkesdefinitionen er baseret pa elementerne (...), som
hver iseer indgar med forskellig styrke, som er afhaengig af de gvrige elementers karakter i vurderingen af, om
tilfaeldet kan anerkendes som en ulykke eller ej.” (Kielberg, side 240) De fire elementer er, (1) at der er sket en
personskade, (2) at der er sket en handelse/pavirkning pludseligt eller inden for 5 dage, (3) at
handelsen/pavirkningen har forarsaget/medfgrt personskaden og (4) at den sikrede har Igftet bevisbyrde for

dette.

| de efterfglgende fire underafsnit vil Kielbergs fire elementer blive gennemgaet.

Personskade
| U2014.452H przciserede Hpjesteret, at der trods det nye ulykkesbegreb med reformen af arbejdsskadesikringen

i 2003 stadig skulle betinges, at der er en sammenhaeng mellem arbejdet eller arbejdets forhold og
haendelsen/pavirkningen, at der er sket en personskade og at der er en arsagssammenhaeng. Dog vil forbigdende
smerter, der ikke er behandlingskraevende, ikke vaere en personskade efter ASL, hvorved Hgjesteret havde faet

fastlagt en nedre graense for hvilke helbredsskader, der kan vaere en arbejdsskade efter ASL. Dette er nu sendret?.

2 Lovforlag nr. 211 af 30. april 2019 for ulykker, der er sket efter 1. januar 2020



Arbejdsskader omfatter derfor ogsa skader, der gar over af sig selv, og arbejdsulykker, som ikke medfgrer en

erstatning.

Det kan vaere uklart, om en handelse/pavirkning har forarsaget spontant opstaet skader efter sma belastninger,
hvorved der ma pakreeves et saerligt fokus pa at fa bevist arsagssammenhangen mellem den angivne pavirkning

og den angivne personskade (Kielberg, side 242).

Psykiske skader kan som udgangspunkt anerkendes, hvis haendelsen/pavirkningen er egnet til at fremkalde en
skade. Det skal sandsynligggres, at der er en arsagssammenhang mellem den psykiske pavirkning af en vis styrke
og den psykiske skade (Kielberg, side 244). Ved kravet om psykisk pavirkning af en vis styrke lader der til at ligge
en vis forventning om, at skadelidte har en vis psykisk robusthed og at personer, som er mere psykiske sarbare

end andre maske kan fa en psykisk skade, som ikke er omfattet af arbejdsskadesikringen.

En psykisk skade kan opsta efter bade en fysisk eller en psykisk pavirkning, men Kielberg (side 245) oplyser, at det
er fgrst i nyere tid har veeret domstolsafggrelser, der har anerkendt, at en psykisk pavirkning kan medfgre en
psykisk skade. Der har skullet en haendelse af en vis voldsomhed til for, “[a]t en haendelse er eller kan opfattes
som ubehagelig og medfgre en psykisk reaktion er ikke i sig selv tilstraekkeligt til at anerkende tilfeeldet som en

arbejdsskade.” (Ankestyrelsens principafggrelse U25-15)

Efter ASL § 12 far eventuelle forudbestdende lidelser fgrst betydning ved fastseaettelsen af godtggrelse og
erstatning. Kielberg (side 247) beskriver, at det fremgar af forarbejderne til ASL § 12 (tidligere § 13 i 1992-loven
og 1978-loven) i Folketingstidende 1977-1978, Tilleeg A spalte 928-929 og at det ogsa gg@r sig geldende ved

forveerring af forudbestaende lidelser.

Pavirkning/haendelse
Den heendelse eller pavirkning, som har forarsaget skadet, skal vaere sket i sammenhang med arbejdet eller de

forhold, som arbejdet forgar under, jf. ASL § 5. De skadelige pavirkninger defineres som den made, hvorpa arbejdet
foregar, mens handelsen er noget, der foregar hurtigt og med forhold, der komplicerer forlgbet, hvilket skal indga

i vurdering af om tilfaeldet skal anerkendelse som en arbejdsulykke (Kielberg, side 248).

Det eneste selvstaendige krav til haendelsen/pavirkningen er den tidsmaessige udstraekning pa op til 5 dage. | stedet
for er det relevant at vurdere, om den givne personskade kan opstd som fglge af den beskrevne
pavirkning/haendelse. Ved mere beskedne pavirkninger skal det vurderes, om der er relevant arsagssammenhang
mellem pavirkningen og personskaden. Det er sjeldent vanskeligt at afggre, hvis der har veeret en voldsom
haendelse/pavirkning og tilsvarende voldsom personskade. Det vil under alle omstaendigheder tale imod, at der
en arsagssammenhang, hvis der er lengere tid mellem tidspunkt for haendelsen/pavirkningen og den

efterfglgende opstaen af symptomerne. Nar der er tvivl, om der er en klar arsagssammenhang, vil det medfgre,



at der ma anses ikke at vaere en relevant arsagssammenhaeng (Kielberg, side 249). Det vil betyde, at den psykiske

skade ikke kan anerkendes som en arbejdsskade.

Kausalitet. Arsagssammenhang. Forbindelse. Egnethed
Der skal veere en arsagssammenhang mellem pavirkningen/handelsen og skaden efter ASL § 6. Denne

sammenhang kan vaere svaer at definere, da den kan have medicinsk, juridisk, logisk eller andet indhold, hvorved
det er juridiske relevant at fortage en afgraensning af de faktiske forhold, der skal vaere en sammenhang mellem

(Kielberg, side 250).

Kielberg (side 251) konkluderes, at det ngdvendigt at foretage en juridisk afgraensning af de faktiske forhold, der
skal skabe forbindelse mellem, for at kunne tale om konkret og generel egnethed. Det vil derfor ikke give mening
at definere kausalitet og egnethed, da det ikke bidrager til en afgraensning af de faktiske forhold. Det er fgrst

relevant at vurdere arsagssammenhangen efterfglgende.

Bevis
Det er sikrede, der skal Igfte bevisbyrden for, at der er en arsagssammenhang mellem handelsen/pavirkning og

personskaden. Hvor en voldsom handelse, der har medfgrt en voldsom skade, er en nemmere bevisbyrde at Igfte
(Kielberg, side 269). Hvis der er relevant tvivl om tilstedevaerelsen og sammenhangen af personskade,
pavirkning/haendelse og kausalitet, sa er tilfaeldet ikke omfattet af ASL og skal dermed afvises (Kielberg, side 261).
Arbejdsskademyndighederne har pligt til at skaffe alle relevante og ngdvendige oplysninger for sagen ifglge
officialmaksimen (Kielberg, side 264). Det er fgrst til sidst, nar bevisfgrelsen er afsluttet uden at have fgrt til et

klart resultat, at regler om bevisbyrde finder anvendelse (Kielberg, side 265).

Seerligt sarbare

En af spgrgsmal, som Kielberg (side 251) overvejer og efterfglgende tager stilling til, er: "Hvem baerer risikoen for

skadelidtes sarbarhed? Er det skadevolder eller skadelidte? Tager man ofret som ofret er?”

Kjeer Jensen m.fl. (side 187) beskriver szerlig sarbarhed som fglgende: ” (...) [saerlig sarbarhed] kan forklares som,
at nogle skadelidte er mere udsatte for en skade end gennemsnittet, og det juridiske problem opstar, nar en given
skade bliver stgrre som fglge af skadelidtes szerlige sarbarhed, end hvis den samme pavirkning havde ramt en

person uden en sadan sarbarhed.” Spgrgsmalet er derfor om, skadelidte skal tages, som skadelidte er.



Udgangspunkt i personskadeerstatningen, nar det ikke handler om arbejdsskadesikring, har vaeret, at man skal
tage skadelidte, som skadelidte er (Kielberg, side 257). Nar det gaelder skadelidtes sarbarhed, er det kun, hvis
denne sarbarhed har vaeret latent og er blevet realiseret som resultat af det ansvarsbegrundende forhold og kaldes

sdrbarhedsprincippet?.

Nar psykiske skader vurderes efter sarbarhedsprincippet, kommer det ofte til at handle om de krav, der stilles
vedrgrende latenthed og realisation, er opfyldt. Det er derfor ngdvendigt fgrst at klarlaegge, om skadelidte
allerede havde den psykisk lidelse pa handelsestidspunktet eller om der havde veeret symptomer pa dette fgr

handelsen (Ehlers, side 311).

| betaenkning 1402/2001 (side 35) er udgangspunktet derimod om, det skal kunne skade en sund og rask krop for
at bliver anerkendt. Samtidig laegges der op til, at forveerring af forudbestaende lidelser skal anerkendes. Flere
gange i betaenkningen (side 29, 34 og 186) star der, at pavirkningen skal veere udefrakommende og egnet til at
medfgre skade. Det vil sige, at hvis hele forlgbet sker planmaessigt, vil eventuelle skader, der opdages efter
folgende, ikke kunne anerkendes som arbejdsulykke. Udvalget ikke kunne na til enighed (betaenkning 1402/2001,
side 21-22). Der blev efterfglgende nedsat et nyt udvalg, der kommer med en ny betankning (1418/2002). Denne
betankning gennemgar en raekke modeller for, hvordan det nye ulykkesbegreb kan se ud. Der gengives under to
af modellerne — model 5 (side 50) og 6 (side 57) — et eksempel med en kontormedarbejder, der rejser sig fra en
stol og maerker et smeeld i ryggen og senere far konstateret en diskusprolaps. Efter begge modeller er det ikke en
arbejdsskade, da det at rejse sig fra en stol ikke vil forsage en skade i en sund ryg. Begge eksempler fremheeves af
Kielberg (side 253-254), da de er gengivet i bemaerkningerne til § 6 i den endelig lov?, hvor det stadig skal afvises,
hvis skadelidte far rygsmerter af at rejse sig fra en stol. Det er ikke naevnt, at afvisningen sker ud fra vurderingen
af, at den skade ikke vil ske i en sund og rask ryg®. | bemaerkninger til lovforslag er det derimod angivet, at det skal
afvises pa grund af en manglende biologisk og logisk forklaring pa rygsmerterne (side 54). Der er i bemaerkningerne
primaert lagt vaegt pa, at der skal veere en medicinsk arsagssammenhang mellem pavirkningen/handelsen og
skaden, og at skaden ikke kan afvises, fordi pavirkningen/haendelsen: ” (...) var forventelig eller sadvanlig i
tilskadekomnes arbejde (...)”¢. Med hensyn til forudbestdende sygdomme sa fremgar det af bemaerkningerne til
lovforslaget (side 55), at:” [s]pgrgsmalet om forudbestdende sygdomme far fgrste betydning, nar der skal

fastseettes godtggrelse og erstatning, idet der traekkes fra i det pavist varigt mén eller tab af erhvervsevne, hvis

3 Kjaer Jensen m.fl. | (side 187) oplyser at dette princip er blevet navngivet af norske Morten Kjelland i ”seerlig
sarbarhet i personskadeerstatningsretten”, 2008

4 Lovforslag nr. 216 af 9. april 2003, side 54

5 Kielberg (side 253-254) henviser til specialeafhandlingen ”Saerlig sarbarheds betydning for personskadeerstatning
med saerlig fokus pa arbejdsulykker i henhold til arbejdsskadesikringsloven” fra 2016 af Laura Tholstrup, som desvaerre
ikke kan angives som kilde, da den ikke har vaeret muligt at fremskaffe

5 Lovforslag nr. 216 af 9. april 2003, side 37
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det er overvejende sandsynligt, at det varige mén eller tab af erhvervsevne, hvis det er overvejende sandsynligt,

at det varige mén eller tabet af erhvervsevne helt eller delvist skyldes andet end arbejdsskaden.”

Det har Ankestyrelsen anerkendt i indledningen til principafggrelse (U 36-14) om forudbestaende lidelser. Men i
alle tre afggrelser er blevet afvist med henvisning til, at belastningen ikke var veeret egnet til at skade en rask krop.
Alle tre afggrelser er om fysiske skader, hvor den fgrste afvises med fglgende begrundelse: "Vi har lagt veegt p3,
at drejningen af kroppen har medfgrt en beskeden belastning af dit knze. Der er tale om en belastning pa et
ubelastet knae, som ikke kan overvinde kroppens naturlige styrke.” (side 3) | den anden afggrelse, havde skadelidte
en darlig ryg i forvejen og Ankestyrelsen afviser anerkendelse med henvisning til, at skaden (side 4): ” (...) har
medfgrt en beskeden belastning af din ryg (...) [og da] du har en kronisk darlig ryg, og at der derfor kan opsta
akutte forveerringer selv ved mindre belastninger.” Den tredje og sidste afggrelse handler om en skadelidte, der i
forvejen har en kronisk darlig skulder. Under arbejde gar en bolt pa 5 kg Igs, hvorved skadelidte taber sit veerktgj
og far skuldersmerter. Ankestyrelsen vurderer, at belastningen af skulderen har veeret beskeden og at den (side
5): ” (...) kronisk darlig skulder, hvor din gener har veeret tiltagende forinden haendelsen. Der kan derfor opsta

akutte forvaerringer ved selv mindre belastninger.”

Kjeer Jensen m.fl. | (side 194-195) bemaerker, at denne principafggrelse fra Ankestyrelsen har en modsaetning i sig
og at Ankestyrelsen ikke ser denne modsaetning. Det understreges yderligere i "Vejledningen om ulykker”, som
AES udgav i juli 2016, om Ankestyrelsens principafggrelse 36-14 (side 10):” (...) at forudbestaende sygdomme ikke
har betydning for spgrgsmalet om anerkendelse af en ulykke. Det betyder, at haendelsen/ pavirkningen skal vaere
egnet til at give en ikke forbigdende skade uanset, at der ikke havde veeret det forudbestaende. Egnetheden skal
med andre ord i forhold til en rask krop.” Det skal kunne dokumenteres af skadelidte, at belastningen ogsa var
egnet til at skade en rask krop (Kjaer Jensen m.fl., side 195). Pa grundlag af dette konkluderer Kielberg (side 257),
at det ville veere:” (...) muligt og gnskeligt, at Hpjesteret tager stilling til om hvem, der beerer risikoen for den
skadelidttes sarbarhed. Skadevolder eller skadelidte selv.” Jensen m.fl. | konkluderer (side 196), at der bgr vaere
et juridisk beleeg for myndighedernes fortolkning om, at skader skal afvises pa grund af det forhold, at skadelidte
har forudbestaende lidelser eller dispositioner. Det papeges, at lovgivers gnske om at fa flere ulykker anerkendt
ved reformen i 2003 bgr (side 196):” (...) indebaere[r] et skaerpet behov for at sikre, at der foreligger et klart juridisk

belaeg for myndighedernes fortolkning. (...) [Der] synes ikke at foreligge et sddan belaeg.”

Det har Hgjesteret tage stilling til i U2020.3515H.

U2020.3515H: E var involveret i en knallertulykke, som forsikringsselskabet F var
erstatningsansvarlig for. Sagen omhandlede om E’s erhvervsevnetab skulle
forholdsmaessigt nedsaettes, da E fgr ulykken havde haft ryggener og udiagnosticeret

ADHD og efter ulykken kom pa fgrtidspension. Arbejdsmarkeds Erhvervssikring
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vurderede erhvervsevnetabet til minimum 75 % og vurderede, at dette skulle
nedsaettes til 50 % grundet de forudbestdende rygsmerter og psykiske gener.
Retslaegeradet udtalte, at det ikke kunne fastslds, at ryggenerne var blevet varigt
forvaerret af ulykken og at de psykiske gener efter ulykken havde veeret forbigaende og
kunne blandt andet have skyldtes de kroniske smerter. Med henvisning til
Retslaegeradets udtalelse og det faktum, at E trods den udiagnosticeret ADHD og
rygsmerterne havde haft fuldtidsbeskaeftigelse fgr ulykken valgte Hgjesteret at
stadfaeste Byrettens dom om, at det var godtgjort, at E’s varige erhvervsevnetab som

felge af knallertulykke var mindst 75 %.

Det bliver understreget af Hgjesteret, at domstolene ikke skal acceptere Arbejdsmarkedets Erhvervssikrings
vurdering vedrgrende arsagssammenhangen mellem erhvervsevnetab og skade. Det er det modsatte af hvad,
landsretten gjorde, da de behandlede sagen. Domstolene skal i stedet for foretage (Hoj’, side 2):” (...) en klassisk
juridisk vurdering af, om der er en arsagssammenhaeng mellem skaden og skadelidtes samlede
erhvervsevnenedsaettelse, herunder om skadevolder har bevidst, at nogen del af skadelidtes erhvervsevnetab ville
vaere opstaet, hvis skaden ikke var indtruffet.” Hgj (side 4) udtrykker en forhabning om, at dommen vil fa betydning
for den made, hvorpa Arbejdsmarkedets Erhvervssikring afgiver vejledende udtagelser pa, (side 4):” Dommen
tilsideszetter i den grad AES’ helt grundlaeggende tilgang til kausalitet mellem skade og erhvervsevnetab.”
Hgjesteret har fastlagt hvordan, at retstilstanden er, ved at:” (...) man i fgrst omgang bedgmmer stgrrelsen af det
erhvervsevnetab, som skadelidte har, derefter vurderer, om skadelidtes erhvervsevne allerede inden skaden var
nedsat, og som det tredje, om der efter skaden er tilstgdt/opstaet konkurrerende arsager, der pavirker

erhvervsevnen negativt, og som kan begrundet et fradrag i det samlede tab.”

Efter den ovennaevnte dom U2020.3515H, som blev afsagt af Hgjesteret den 19. august 2020, er der kommet en
ny vejledning fra Arbejdsmarkeds Erhvervssikring i april 2021 ”Praksisbeskrivelse om anerkendelse af
arbejdsulykker”, hvor der er taget en raekke eksempler med. Eksempel nummer 8 omhandler en situation, hvor
skadelidte i forvejen havde leendesmerter og gik ugentligt til behandling. Efter arbejdsulykke blev leendesmerterne
forveerret og der skulle nu to behandlinger til ugentligt, og derfor skulle arbejdsulykken anerkendes. Men det kan
samtidig konstateres, at Ankestyrelsen 7. maj 2021 har udgivet en artikel® p& deres hjemmeside, som henviser til

Ankestyrelsens principafggrelse U 36-14, som stadig er geeldende.

7 Artiklen er fundet pa en hjemmeside og som fglge deraf indsat som et bilag
8 Artikel: Hvornar er en ulykke en arbejdsskade?
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Den nye praksisskrivelse fra Arbejdsmarkedets Erhvervssikring vil formodentlig medfgre, at der vil blive anerkendt
flere arbejdsskader, hvor skadelidte havde en forudbestaende lidelse, da alle sager om arbejdsskader starter hos

Arbejdsmarkedets Erhvervssikring.

Det er muligt, at det efterfglgende vil vise sig, at Ankestyrelsen retter sig ind efter U2020.3515H og
Arbejdsmarkedets Erhvervssikrings nye praksisbeskrivelse, men det er der ikke grundlag for at antage pa
nuvaerende tidspunkt. Det er szerligt relevant, da det i en utrykt dom skrevet i Kjaer Jensen m.fl. (side 195), hvor
Retslaegeradets svar til:” (...) et spgrgsmal om, hvorvidt en haendelse er “egnet til at overvinde kroppens naturlige
styrke”, ikke kan besvares, da dette "er et udefinerligt medicinsk udtryk”.” Efterfglgende konstaterer Kjaer Jensen
m.fl. (side 195), at: ” [d]et af Ankestyrelsen formulerede begreb, som ogsa indgar i principafggrelse 36-14, synes

derfor ikke operativt for en laegefaglig vurdering.”

Det kan derfor ikke pa indevaerende tidspunkt muligt at klarlaegge, om Ankestyrelsen stadig har den holdning, at
en handelse/pavirkning skal veere egnet til at skade en rask krop, eller om, der er blevet rettet ind efter

Hgjesterets afggrelse i U2020.3515H.

Det er ikke utaenkeligt, U2020.3515H kan bruges som grundlag for en antagelse, om at ulykken ogsa skulle
anerkendes, hvis skadelidte havde faet diagnosen ADHD f@r ulykken og stadig havde haft et fuldtidsarbejde, men

ud fra Hgjesterets begrundelse er det ikke utaenkeligt, jf. AES’ Praksisbeskrivelse af april 2021, eksempel 8.

Erhvervssygdom

Indtil 1976 blev der kun anerkendt sygdomme som erhvervssygdomme, hvis de allerede fremgik af listen over
erhvervssygdomme. EU har dog anbefalet et blandet system, hvilket den danske arbejdsskadesikringslovgivning
har haft siden 1976. En skadelidte kan enten f& sin sygdom anerkendt, hvis den star pa listen over
erhvervssygdomme — listesygdomme — eller hvis Arbejdsskadestyrelsen vurderer, at sygdommen skal anerkendes

som en erhvervssygdom — ikke-listesygdomme (Nielsen, side 501).

Processen med at fa anerkendt psykiske skader som erhvervssygdomme har vaeret langsommelig og den fgrste
psykiske sygdom, der blev anerkendt som erhvervssygdom, var posttraumatisk belastningsreaktion (PTSD) januar
2005 (Nielsen, side 502). For at skadelidtes PTSD kan anerkendes som en listesygdom, skal symptomerne vaere
opstdet i en periode pa max 6 maneder, og at sygdommen er fuldt udviklet inde for et par ar og at pavirkning er:

” (...) [tlraumatiske begivenheder eller situationer af kortere eller leengere varighed af en exceptionelt truende



13

eller katastrofeagtig natur”®. Der er altsd et vis krav om voldsomhed i den pévirkning, der har forarsaget PTSD for,

at den opfylder betingelserne og kan bliver anerkendt som en erhvervssygdom.

Der er efterfglgende kommet endnu en psykisk sygdom til listesygdommene. Haug m.fl. (side 292) beskriver, at
pa bagrund af en udredningsrapport om betydningen af stress ved udvikling af psykisk sygdom besluttede
Erhvervssygdomsudvalget, at depression udviklet som fglge af stress skulle medtages pa listen over
erhvervssygdomme, safremt det opfylder betingelserne, som er angivet i Arbejdsskadestyrelsens og

Erhvervssygdomsudvalgets ”Arsredeggrelse til Folketingets Arbejdsmarkedsudvalg (2008)”, side 7.

Siden da har Erhvervssygdomsudvalget anerkendt flere tilfaeldet af stressudlgst depression som arbejdsskade
(Haug m.fl., side 291). Det er ogsa blevet undersggt, om mobning og chikane kan medfgre bestemte psykiske
sygdomme. Det var der ikke noget entydigt svar pa, at der var en sammenhaeng. Derfor blev Arbejdsskadestyrelsen
og Erhvervssygdomsudvalget®?: ”... enige om, at det er ngdvendigt at finde mere konkret viden om sammenhange
mellem mobning og chikane og udvikling af psykisk sygdom. (...) Imens vil Arbejdsskadestyrelsen som hidtil
forelaegge konkrete sager om mobning og chikane og psykiske sygdomme for Erhvervssygdomsudvalget, som sa
konkret vil vurdere, om sygdommen med overvejende sandsynlighed skyldes arbejdets saerlige art.” Der er et gget
fokus pa psykiske lidelser som fglge af arbejdsmiljget, hvorved Haug m.fl. (side 294) konkluderer:” {...)
[ulmiddelbart synes praksis restriktiv men samtidig synes tendensen at vaere flere anerkendelser af psykiske

skader som en erhvervssygdom.”

Listesygdomme
Kravet til dokumentation i ASL § 7 er blevet svagere efter reformen i 2003, mens udvidelser af fortegnelsen over

listesygdomme sker nu pa et mere videnskabeligt grundlag, jf. Hansen m.fl.1.

For at en sygdom kan blive optaget pa erhvervssygdomslisten'? — og dermed blive en listesygdom — skal der
foreligge medicinsk dokumentation, defineret som laegevidenskabelige undersggelser med dokumentation for,
at:” (...) 1) en biologisk og logisk forklaring pa sygdommen, 2) en pavirkning, der ma have en karakter og et omfang,
der g@r sygdommen sandsynlig, 3) en sammenhang mellem pavirkning og sygdom, 4) undersggelser om

udbredelsen i befolkningen, der bekraefter en sammenhang, 5) overbevisende rapportering af tilfeelde, der er

° Bilag 1 punkt F.1. til bekendtggrelse nr. 1064 af 29. juni 2020 om fortegnelse over erhvervssygdomme anmeldt fra 1.
januar 2005

10 Arbejdsskadestyrelsens og Erhvervssygdomsudvalgets arsredeggrelse til Folketingets Arbejdsmarkedsudvalg (2009),
side 6

11 Karnovs noter til arbejdsskadesikringslovens § 7, stk. 1, 1), note 41

12 Bjlag 1. Fortegnelse over erhvervssygdomme anmeldt fra 1. januar 2005
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konstateret ved laegeundersggelse og 6) en betydelig overhyppighed af sygdommen blandt personer, der er udsat

for denne pavirkning i forhold til personer, der ikke er udsat.” (Kielberg, side 375)

Kravet om medicinsk dokumentation fglger af Erhvervssygdomsbekendtggrelsens § 1, stk. 1, punkt 1. Under stk.
1, er der to andre betingelser henholdsvis underpunkt 2 og punkt 3. Under punkt 2 betinges det, at
sygdomsbilledet skal kunne dokumenteres leegeligt, at det svarer til den skadelige pavirkning og sygdommen.
Under punkt 3 citeres ASL § 8, stk. 1: "Sygdommen ma ikke med overvejende sandsynlighed skyldes andre forhold

end de erhvervsmaessige (...)".

Hvis sygdommen er en listesygdom, sa er der efter den saerlige bevisregel i ASL § 8: ” (...) en formodningsregel for,
at der er arsagssammenhaeng mellem pavirkninger i arbejdsmiljget og sygdommen, nar betingelserne i
fortegnelsen er opfyldt.” (Bilag A, almindelige bemaerkninger til 2003-loven, afsnit 2.1, side 34) Det medfgrer, at
der er en omvendt bevisbyrde, som ggr det nemmere for en skadelidt med en listesygdom at fa ydelser efter ASL
end for en skadelidt med en ikkelistesygdom. Formodningsreglen geelder ogsa, nar sygdommen ikke kun har
arbejdsbetinget arsager, hvorved sygdommen vil blive anerkendt som erhvervssygdom med forbehold for de

”

faktorer, som ikke er arbejdsrelateret (Kielberg, side 380). Ifglge Kielberg (side 380) sa: ”... antages det i

administrativ praksis, at denne regel tillige er gaeldende for erhvervssygdomme efter 2003-loven.”

Kielberg (side 381) gennemgar en reekke domme om fysiske erhvervssygdomme og har fglgende kommentar til en
dom, hvor Retsleegeradet ikke kunne vurdere, om skaden skyldes arbejdet eller en forudbestaende rygsvaghed:
"Dette faktum vil ikke veere tilstraekkeligt til at I@fte bevisbyrden for erhvervssygdomme uden for listen, og kan
derfor kun forstas som en understregning af myndighedens pligt til at anerkende ogsa beskedne skader uanset
arsagerne til skadelidtes samlede helbredstilstand.” | den pagaeldende dom?®3 vaelger Hpjesteret at foretage et
skensmaessig reducering af skadelidtes krav. Kielberg (side 383) forklarer, at: “[d]enne kausalitetsforstaelse ikke i
strid med den angivne hovedarsagslzere i § 8, men derimod grundlaget for at anvende § 8.” Omvendt betyder det
for erhvervssygdomme, som ikke er listesygdomme, at de ikke er omfattet af den lempelige bevisregel i ASL § 8,

stk. 1.

Erhvervssygdomme uden for listen
Der er to psykiske listesygdomme!4: PTSD (F.1.) og depression (F.2.). Derfor er det relevant at gennemga hvad, der

skal til for at fa en psykisk skade anerkendt som erhvervssygdom, nar den enten ikke er en listesygdom eller ikke

opfylder betingelserne, der er til de to anerkendte psykiske listesygdomme. Der er kun to anerkendte psykiske

13U2002.2458H
14”Bilag 1. Fortegnelse over erhvervssygdomme anmeldt fra 1. januar 2005” til erhvervssygdomsbekendtggrelsen
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listesygdomme, da det er vanskeligt at dokumentere objektivt og videnskabeligt, at der er em arsagssammenhang

mellem arbejdsforhold og psykiske lidelser (Kielberg, side 473).

Det fglger af de almindelige bemaerkninger til 2003-loven, at det er: ” (...) muligt at fa anerkendt sygdomme, der
ikke er optaget pa fortegnelsen over erhvervssygdomme, efter en konkret vurdering. Ved denne vurdering skal
der efter loven laegges vaegt pa, om sygdommen efter nyeste medicinske og tekniske erfaring opfylder
betingelserne for at komme pa fortegnelsen, eller om sygdommen ma anses for udelukkende eller i overvejende
grad at vaere forarsaget af arbejdets seerlige art. (...) Erhvervssygdomme, der ikke er pa fortegnelsen over

erhvervssygdomme (...) kan kun anerkendes efter behandling i Erhvervssygdomsudvalget.”

Arbejdsmarkedets Erhvervssikring kan undlade at foreleegge en sag for Erhvervssygdomsudvalget, hvis det
skgnnes, at det vil veere udsigtslgst, jf. ASL § 7, stk. 3. Preben K. Hansen m.fl.1> mener, at:” [m]anglende
foreleeggelse for Erhvervssygdomsudvalget ma fgre til ugyldighed af afggrelse om erstatning.
Arbejdsskadestyrelsen [nu Arbejdsmarkedets Erhvervssikring] er ikke bundet af Erhvervssygdomsudvalgets

vurdering af tilfaeldet, men det er yderst sjaldent, at styrelsen traeffer en modsat rettet afggrelse.”

Kielberg (side 479) beskriver, at listesygdomme principielt ikke kan blive forlagt Erhvervssygdomsudvalget, nar de
specifikke betingelser for anerkendelse af lidelsen ikke er opfyldt. Sagen kan ende med at blive forlagt
Erhvervssygdomsudvalget, hvis der skal foretages en skgnsmaessig afvejning for at finde ud af, om lidelsen kan
leve op til anerkendelsesbetingelserne, da det var den tidligere Arbejdsskadestyrelses praksis. Der er ingen grund
til at ro, at blot fordi Arbejdsskadestyrelsen efterfglgende har skiftet navn til Arbejdsmarkedets Erhvervssikring,

at der er blevet andret praksis.

Udover at vurdere om konkrete sygdomstilfaelde skal anerkendes som erhvervssygdomme, sa er det ogsa
Erhvervssygdomsudvalgets opgave at vurderer, hvilket sygdomme der skal anerkendes som listesygdomme i ASL
§ 7, stk. 1, jf. ASL § 9, stk. 1. Det er vanskeligt, da der ikke er: ” (...) tilstraekkelig dokumentation, som entydigt
belyser de arbejdsmaessige pavirkninger eller belastninger, der fgrer til udvikling af psykiske sygdomme.” %6
Resultatet er, at stgrstedelen af de psykiske skader bliver vurderet af Erhvervssygdomsudvalget, men den gunstige
bevisregel i ASL § 8, stk. 1, finder ikke anvendelse. Sikrede har derfor bevisbyrden for, at vedkommende lider af
den pagaldende sygdom, at vedkommende har haft szrlige og belastende arbejdsforhold og at der er en

arsagssammenhaeng mellem sygdommen og arbejdets seaerlige art. (Kielberg, side 455-456) Dog har

myndighederne pligt til at sg@rge for, at sagen bliver tilstraekkeligt oplyst.

15 Karnovs noter til ASL § 7, stk. 3, nr. 46
16 Arsredeggrelse om udviklingen af erhvervssygdomsomradet 2017, side 6
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Kielberg (side 473) bemaerker: ” (...) Arbejdsmarkedets Erhvervssikring laegger ved behandlingen af sagerne vaegt
pa oplysninger om arbejdet og belastningens art, om sygdomsforlgbet, og om der kan vaere andre forklaringer pa

den psykiske lidelse.”

Medicinsk arsagssammenhaeng

Det er nemmere at fastlaegge arsagssammenhangen ved arbejdsulykker, end det er ved erhvervssygdomme, der
kraever mere komplicerede laegelige vurderinger (Nielsen, side 508). Dette var galdende bade fgr
arbejdssikringsreformen i 2003 og efter. Beviskravet er stadigveek det samme, og det skal derfor netop ikke vaere
sveerere eller lettere end fgr 2003 at fgre bevis (Jensen m.fl,, side 192). Den laegelige vurdering af, om der er

arsagssammenhaeng mellem handelsen/pavirkningen og skaden, kaldes medicinsk kausalitet (Kielberg, side 271).

Det medicinske kausalitetsbegreb rummer bade generel kausalitet og singulaer kausalitet, hvor fgrstnaevnte er
angivelsen af alle mulige arsager til en bestemt sygdom, mens den sidstneevnte betegner arsager til sygdom hos
en bestemt patient (Ehlers, side 411). For: ” (...) at fastsla, om der er generel og singulaer kausalitet, idet de to
vigtigste [teorier] synes at veere den generative kausalitetsteori og successionsteorien.” (Ehlers, side 412) Hvis en
bestemt mekanisme kan skabe forbindelse mellem to eller flere faktorer, sa er der generel kausalitet ifglge den
generative teori, mens successionsteorien laegger vaegt pa, at der er en tidsmaessig sammenhang for, at der er
generel kausalitet. Men blot fordi der en generel kausalitet, betyder det ikke, at der er singulaer kausalitet. Andreas
Bloch Ehlers beskriver det som fglgende: ”Blot fordi rygning kan forarsage lungekrzeft, er det saledes ikke hos
enhver, denne sygdom opstar. Nogle rygere far jo ikke lungekraeft, ligesom lugekraeft kan indtraede hos ikke-

rygere” (Ehlers, side 412).

Nar det gaelder erstatningsret og dermed ogsa arbejdsskadesikringsret, sa er det den singulaere kausalitet, der er
relevant, da:” (...) det skal bevises, at en given pavirkning var arsag til den lidelse, skadelidte har padraget sig”
(Ehlers, side 413). Omstandighederne ggr, at det er meget vanskeligt for laegerne preecist at vurdere, hvilken
bestemt faktor, der er skyld i skadelidtes lidelse. Som fglge deraf bliver der foretaget et laegefagligt skgn i den

medicinske kausalitetsbedgmmelse (Ehlers, side 414).

Retslaegeraddet har defineret Bradford Hill-kriterierne!” som de klassiske kriterier for at vurdere, om der er en
arsagssammenhaeng (Retslaegeradets Arsberetning 2011, side 43), hvilket ggr det naerliggende at gennemga disse.
Kriterierne er gennemgaet af Ehlers (side 415-418), som beskriver dem som fglgende: ”(...) hele ni kriterier, der
kan leegges vaegt pa ved afggrelsen heraf. Det fgrste kriterium (...) “strength of association,” gar kort sagt ud p3,
at det i reglen er mere sandsynligt, at der er kausalitet, nar der er en staerk forbindelse mellem en bestemt

pavirkning og en bestemt effekt. (...) Det andet kriterium, der handler om “consistency”, gar ud p3a, at der i reglen

17 Austin Bradford Hill: “The Enviroment and Disease: Association or Causation?” fra 1965
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er stgrre sandsynlighed for, at en bestemt pavirkning er arsag til en bestemt lidelse, hvis det kan konstateres, at
der er en konsistent sammenhaeng mellem de to. (...) Ifglge det tredje kriterium, der kaldes ”specificity”, er det
mere sandsynligt, at der er kausalitet, hvis der kan konstateres en forholdsvis specifik forbindelse mellem
pavirkning og lidelse. (...) Det fjerde kriterium, der vedrgrer “temporality”, gar ud p3, at en bestemt pavirkning skal
vaere fgr i tid end lidelsen for at kunne veaere arsag til denne. (...) Det femte kriterium er kriteriet om ”biological
gradient”. Det kaldes ogsa kriteriet om “dose response relationship”, idet det fastslar, at sandsynligheden for
kausalitet @ges, nar dosis af den givne (skadelige) pavirkning ¢ges. (..) Det sjette kriterium vedrgrer
arsagssammenhaengens “plausibility”, og gar ud pa, at en given pavirknings formodede indvirkning pa et bestemt
lidelse skal kunne forklares ud fra den medicinske viden, der foreligger pa et givet tidspunkt. (...) [M]angel pa en
plausibel forklaring ikke automatisk medfgrte, at der ikke var arsagssammenhang|.] (...) Ifglge det syvende
kriterium, der stiller et krav om “coherence”, taler det imod kausalitet, hvis den sammenhang, der er observeret,
strider mod den pa et givet tidspunkt tilgaengelige medicinske viden. (...) Det ottende kriterium om “experiment”
garial sin enkelthed ud p3, at det gger sandsynligheden for, at der er kausalitet mellem en bestemt pavirkning og
en bestemt sygdom, safremt eksperimentel forskning viser, at antallet af sidstnaevnte reduceres, nar fgrstnaevnte
fiernes. (...) Ifglge det niende og sidste kriterium om ”analogy” @ges sandsynligheden for, at der er kausalitet
mellem en bestemt pavirkning og en sygdom, nar det i analoge tilfaelde er blevet vist, at der er en vis association

mellem de to.”

Selvom der er bred enighed om, at Bradford Hills-kriterierne giver en god vejledning om, hvornar der er en
arsagssammenhaeng mellem en bestemt pavirkning og en bestemt sygdom, sa definerer de mere om, der er en
generel kausalitet, hvorved der ikke ngdvendigvis kan konstateres, at der er en singulaer kausalitet i et bestemt

tilfaelde (Ehlers, side 418).

Domstolene laegger vaegt pa de medicinske kausalitetsbedgmmelser, da dommerne ellers kun har deres
leegmandbaserede medicinske viden at laegge til grund (Ehlers, side 425). Dog bemaerker Ehlers (side 428), at:” {(...)
[n]ar der ikke foreligger en klar udtalelse fra Retslaegeradet (eller andre lsegefaglige kilder), ses det imidlertid ogsa
ganske ofte, at domstolene lader den medicinske tvivl komme skadelidte til skade.” Domstolene har ser ofte bort
fra Retslaegeradets udtalelser, hvis disse ikke er klare, og der samtidig er laegefaglig tvivl. | sted for bruger

domstolene i nogle tilfaelde en kontrafaktisk og common sense-baserede bedgmmelsesmetode, som med Ehlers

(side 429) ord:” (...) er almindelig for laagmaend og jurister.”

Domstolene ikke laegger vaegt pa Retslaegeradets klare udtalelser, hvis der i den juridiske bevisbedgmmelser er
steerke indikationer for kausalitet, at dette bliver vurderet af domstole til at kunne Igfte bevisbyrden (Ehlers, side
429). Som eksempel henviser Ehlers (side 429-430) til en sag'® vedrgrende en fysisk skade, hvor en veert p3 sit

arbejde far et slag i hovedet, sa han falder og slar baghovedet. Efterfglgende konstateres det, at veerten har faet

18 U2002.1496H
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en blodprop og har tegn pa at have faet en hjerneskade. Retsleegeradet mente ikke, at slaget kunne vaere arsag til
hjerneskaden hverken direkte eller indirekte. Landsretten valgte at laegge vaegt pa Retslaegeradets vurdering og
gerningsmanden blev frifundet. Hgjesteret valgte at omstgde dommen med henvisning til, at beviskravet blot var
sandsynlighedsovervaegt. Den korte tidsmaessig sammenhang mellem sammenhzeng mellem slaget og
hjerneskaden, fik Hgjesteret til at konkludere, at hjerneskaden ikke ville vaere sket uden slaget, hvilket er et
common sense-baseret kriterium (Ehlers, side 429-430). Bloch Ehlers konkluderer (side 431):” (...) den medicinske
kausalitetsbedgmmelse kan saledes ikke siges at have konsumeret den juridiske bevisbedgmmelse.”
Retslaegeradets udtagelser og Erhvervssygdomsudvalgets afggrelser indgar som momenter i sagen. Ehlers (side
474) gennemgar en raekke problemstillinger ved brugen af medicinsk kausalitet. Han fremhaever, at jurister og
legekyndige ofte ikke forstar hinandens kausalitetstaekning og betydningen af de forskellige elementer.
Derudover sker det, at domstolene tillaegger en medicinsk bedgmmelse mere vaegt, selvom der ikke er nok klar
medicinsk viden eller den medicinske udtalelse ikke er tilstraekkelig klar. Det er grundlag for at anerkende Ehlers’
vurdering, om at der er et mellemrum mellem den juridiske bevisbedgmmelse og den medicinske kausalitet og at
der ikke altid er bro mellem de to. Det bliver understreget af, at Ehlers nar til denne konklusion ved ogsa gennemga
fysiske skader ud over de psykiske skader. Det er med til at bekraefte, at der er svaert at fa anerkendt en psykisk
lidelse som arbejdsskade. Der er, som Ehlers neevner (side 311):"” (..) de psykiske skaders mere diffuse og
uhandgribelige karakter [som ggr], at de hgjere grad end fysiske ses som noget, der ma henfgre til skadelidtes

egen psykiske konstruktion.”

Forholdet til erstatningsansvarsloven

Der er bade forskelle og ligheder mellem EAL og ASL. Begge love er taenkt som havende en praeventiv funktion ud
over deres mere abenlyse formal med tabsgenopretning ved personskade (Andersen, side 131), hvor EAL er
subsidiaert i forhold til ASL. Hvis skadelidtes krav ikke daekkes eller delvist af ASL, kan der sgges erstatning af
skadevolder efter EAL. Krav efter EAL bliver nedsat, hvis der er ydet eller skal ydes ydelser efter ASL, hvilket kaldes
differencekrav og hindrer, at skadelidte kan fa dobbeltkompensation efter ASL og EAL, jf. ASL § 77, stk. 1, 2.
seetning (Nielsen, side 509). Det skal dokumenteres, at der er en arsagssammenhang mellem bade arbejdet og

personskaden og mellem personskaden og lidelsen (Haug, side 17).

Inden for juraen hgrer psykiske skader til under personskader, og de er ogsa som integritetskraenkelser, da skaden
ikke er en ren formueskade (Andersen, side 133). Psykiske skader befinder sig erstatningsretligt inden for
deliksretten (erstatning uden for kontrakt), da erstatningsretten i dansk ret ikke er en naturlig del af
ansattelseskontrakter, selvom der er en vis regulering af psykiske lidelser i det aftaleretlige system i form af
behandling ved faglig voldgift og kompensation efter Ligebehandlingsloven og Forskelsbehandlingslove

(Andersen, side 134). Udgangspunktet i erstatningsretten er culpaansvar, men der tales ofte om et skeaerpet eller
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strengt culpaansvar for virksomheder (Andersen, side 135). Andersen (side 136)'° opfatter professionsansvaret
som varende anvendelsen af:” (...) det, som er sadvanligt inden for branchen/stgrrelsen af virksomheden, som
rettesnor for ansvarsvurderingen. (...) Hvorvidt culpabedgmmelsen betegnes som streng eller ej, sa synes denne
karakteristik mere at veere funderet i den vurdering eller sammenligning med hvorledes andre virksomheder inden
for samme branche ma antages at ville eller burde agere i den pagaeldende situation.” Denne opfattelse er logisk,
da en virksomhed/arbejdsgiver med rimelighed kan forventes bekendt med den branche, som denne udgver sit
erhverv i. Derfor skal der statueres culpaansvar, nar skadelidte vil kraeve erstatning af arbejdsgiveren for psykiske

skader, mens de skader, som er omfattet af ASL, er pa objektivt grundlag (Andersen, side 139).

Det er ikke udsaedvanligt, at skadelidte paberaber sig EAL § 24, stk. 2, hvorved der kan ses bort fra skadelidtes

egen medvirken. Bestemmelsen bliver dog sjeeldent gengivet i dommenes praemisser (Haug, side 390).

Det er muligt at rette et erstatningskrav mod den kollega, som har kreenket skadelidte efter EAL, hvilket var
tilfaeldet i U1993.331SH, hvor en ansat, der havde kraenket en kollega, blev dgmt solidarisk til at betale erstatning
til den kreenkede kollega efter EAL § 26.

Det er muligt at rette et krav mod arbejdsgiveren efter principalansvaret i DL 3-19-2, sa arbejdsgiveren bliver gjort
ansvarlig for sine medarbejderes culpgse handlinger, hvilket ggr, at der er identifikation mellem medarbejderen
og arbejdsgiveren/virksomheden. Principalansvaret er betinget af, at medarbejdernes handlinger ikke har veeret
abnorme. Det er ikke en betingelse, at arbejdsgiveren har handlet culpgst for at blive gjort ansvarlig for sin ansattes
handlinger efter principalansvaret i DL 3-19-2, sa det er en skeerpelse af arbejdsgiverens ansvar. For at kunne
anvende DL 3-19-2 og ggre arbejdsgiveren ansvarlig for sin medarbejders handlinger, sa er det en betingelse, at
der foreligger et reelt ansaettelsesforhold. DL 3-19-2 anvendes primaert ved psykiske skader, nar det handler om

mobning, chikane og sexchikane, hvor det er sket pa et vertikalt eller horisontalt niveau (Andersen, side 151-153).

Hvis en psykisk lidelse er blevet anerkendt som en arbejdsskade efter ASL, taler det for, at der er en
arsagsforbindelse, nar skadelidte spger erstatning efter EAL. Det betyder ikke, at domstolene og Retslaegeradet
skal fglge denne vurdering. Anerkendelsen bruges som en sagkyndig vurdering, da bade Arbejdsmarkedets
Erhvervssikring og Ankestyrelsen har stor erfaring med at vurdere om, der er en sammenhang mellem arbejde og

skade og begge benytter sig af laegekonsulenter (Haug, side 381-382).

Hvis det er arbejdsgiveren, som skadelidte kraever erstatning af, sa har det betydning hvordan, arbejdsgiveren har
forholdt sig, hvis Arbejdsmarkedets Erhvervssikring anerkender skaden. Det kan modsat komme skadelidte til

skade, hvis der ikke opnas erstatning efter ASL (Haug, side 382).

19 Oprindeligt naevnt i von Eyben og Isager, Laerebog i erstatningsansvar, 8. udgave, side 119. Buch Andersen er dog
enig. Bogen har ikke veeret muligt at skaffe i sidste nye udgave
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Det er sveert for skadelidte at Igfte bevisbryde i forhold til kausalitet og adaekvans for psykiske skader inden for
erstatningsretten, selvom der er et ansvarsgrundlag. Dette er ogsa tilfeldet ved anvendelsen af
sarbarhedsprincippet om, at skadelidte skal tages, som skadelidte er. Inden for arbejdsskadesikringen er det
derimod sveert for skadelidte at Igfte bevisbyrden for, at der er en arsagssammenhang mellem pavirkning og
udviklingen af rent psykiske skader, hvorved psykiske skader i begraenset omfang anerkendes efter ASL (Andersen,
side 191). Dette far Andersen (side 191) til at konkludere:” (...) at virksomhedens incitament til forebyggelse alt

andet end lige pavirkes i negativ retning.”

Arbejdsmiljgloven (AML)

Arbejdsgiveren er palagt en raekke pligter efter AML, som har til formal at sikre et godt psykisk arbejdsmiljg. AML
er teenkt som at veere forbyggende med en kontrolmyndighed — Arbejdstilsynet (AT) — der kan komme med pabud,
hvis det finder det ngdvendigt, og har mulighed for at straffe arbejdergivere, der ikke efterlever AML. Nar en
skadelidte medarbejder rejser erstatningskrav mod sin skadevoldende arbejdsgiver, er der ofte henvist til
bestemmelser i AML, som den skadelidte medarbejder mener, at arbejdsgiver ikke har overholdt, og at

arbejdsgiveren derfor er erstatningsansvarlig over for den skadelidte medarbejder.

| dette afsnit vil der blive gennemgaet baggrunden for AML med de implementeret EU-direktiver og et historisk
perspektiv samt en overordnet gennemgang af AML for at skabe et overblik. | det fgrste underafsnit vil AT bliver
gennemgadet med dets virkemidler og straffesanktioner. Det andet underafsnit handler om
arbejdsmiljgrepraesentanten og dennes rolle og i tilknytning kommer der et tredje underafsnit om
arbejdsmiljgudvalget. Til sidst er det fijerde underafsnit om arbejdspladsvurdering (APV), da arbejdsgiver er
forpligtet til at lave en APV og at de kan have betydning for vurderingen af, om der er et darligt psykisk

arbejdsmiljg.

Formalet med AML fremgar af lovens § 1, 1. punkt: “at skabe (...) et sikkert og sundt fysisk og psykisk arbejdsmiljg
(...)”. AML er en rammelov med generelle mal og krav til arbejdsmiljget. Den fastsaetter et krav om et fuldt
forsvarligt arbejdsmiljg, som er er retlig standard, der beskrives udfyldende i bekendtggrelser, vejledning,
ansvisninger, Arbejdsmiljgklagenaevnets retspraksis og i mindre grad domstolenes retspraksis. Arbejdstilsynet AT
udarbejder AT-vejledninger, som i sig selv ikke er retsligt bindende, men er baseret pa bindende lovgivning og
bekendtggrelser (Nielsen, side 464). Domstolene anvender dem, sa de har en indflydelse pa fastsattelsen af
geeldende ret (Andersen, side 89). AT vil som udgangspunkt ikke foretage sig mere i de tilfaelde, hvor virksomheden
har fulgt en AT-vejledning. AT har ogsa til opgave at vejlede forskellige aktgrer om arbejdsmiljgmaessige spgrgsmal

og at foretage tilsynsbes@g hos virksomhederne (Nielsen, side 465).
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EU har ogsa et fokus pa arbejdsmiljp og definerer det, som en grundlaggende rettighed at have retfaerdige og
rimelige arbejdsforhold, jf. art. 31 i EU’s charter om grundlaeggende rettigheder. EU-domstolen har haft flere sager
med Chartrets art. 31 om arbejdstid og ferie (Nielsen, side 466). EU har ogsa haft en del handlingsprogrammer
vedrgrende arbejdsmiljg, den nuveerende handlingsplan EU’s strategiramme for sundhed og sikkerhed pa
arbejdspladsen 2021-2027 ma kunne forventes at blive offentliggjort inden for rimelig tid, da den offentlige hgring
for denne udlgb den 1. marts 2021%°. EU har ogsa vedtaget et rammedirektiv om arbejdsmilje 89/391/E@F, som
Danmark harimplementeret i AML. Der er forskelle pa rammedirektivet og AML, da rammedirektivet er:” (...) mere
ensidigt arbejdstagerbeskyttende ned den danske lov, der forudsaetter en afvejning af hensyn til

arbejdstagerbeskyttelse over for driftsgkonomiske hensyn til arbejdsgiverene.” (Nielsen, side 468)

Forst fra 1975 indeholder AML noget om det psykosociale arbejdsmiljp (Nielsen, side 468), hvor det star i
forarbejderne, at formalet ogsa er at beskytte mod psykiske helbredsskader?!. Det er fgrst ved lovaendringen i
2003, at det psykiske arbejdsmiljg blevet direkte naevnt i § 1, som noget der skal beskyttes og sikres (Andersen,
side 67) Det var lovgivers gnske, at:” (...) tydeligggre og skeerpe opmaerksomheden p3, at det psykiske arbejdsmiljg
er ligestillet med det fysiske arbejdsmiljg, og at arbejdsgiveren har pligt til at handtere begge dele i forhold til sin
ansatte.” 2. Hverken psykiske skader eller psykisk sundhed som den beskyttede interesse er defineret i
lovgivningen (Haug, side 281). Dette ma antages at vaere et bevidst valg for at sikre, at begreberne ikke blive for

snaevre i forhold til udviklingen i samfundet.

Arbejdstilsynet (AT)

Siden 2014 har AML § 72a forpligtet AT til at foretage screeningsbesgg, som er et uanmeldt tilsyn til at afklare, om
virksomheden har brug for tilsyn. Det er primeaert mindre virksomheder, som far besgg af AT, da stgrre
virksomheder |gser arbejdsmiljgproblemerne i samarbejde med sikkerhedsorganisationen, hvilket er hjemlet i
AML § 1, 2. punkt (Nielsen, side 489). De ansatte har mulighed for at klage over arbejdsmiljget til AT anonymt,

som pa det grundlag kan foretage et uanmeldt tilsyn pa virksomheden (Narv, side 210).

AT har mulighed for at udstede pabud, hvilket vil blive gennemgaet det fgrste underafsnit ”Arbejdstilsynets
virkemidler”. AT har mulighed for at palaegge virksomhederne straffesanktioner, som vil blive gennemgaet i den

andet underafsnit ”Straffesanktioner”.

20 Det er angivet pa Det Europaiske Arbejdsmiljpagenturs hjemmeside og vedlagt som bilag
21 Folketingstidende 1975-76, Tillaeg A, side 99, til § 1, punkt 1
22 Lovforslag nr. 112 af den 10. januar 2013, De almindelige bemaarkninger, punkt 3.1.2.
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Arbejdstilsynets virkemidler
AT har, ud over muligheden for at give radgivning og information, ogsa mulighed for at nedlaegge pabud eller

forbud, hvilket fglger af AML § 77 (Nielsen, side 490).

AT har tilsynskompetence til at varetage sager om mobning og sexchikane, hvis der ikke foreligger en kollektiv
overenskomst. Derfor bliver sager om mobning og sexchikane som udgangspunkt behandlet i det fagretlige
system, som en konflikt mellem arbejdsgiveren og Ignmodtagersiden. Hvis Isnmodtageren er uorganiseret eller
vedkommendes faglige organisation ikke gnsker at fgre sagen, er det Arbejdstilsynets opgave (Andersen, side 70-
71). Andersen (side 73) er kritisk over for dette system, da det:” (...) synes sveert for Arbejdstilsynet at skulle
detailregulere omradet om psykisk arbejdsmiljg, nar nu tilsynet afskaeres fra at oparbejde praktisk viden om det
psykiske arbejdsmiljp i virksomhederne. Viden bygger ofte pa erfaringer og evidens, hvilket selvsagt
besveerligggres, hvis myndigheden afskaeres fra at oparbejde denne som fglge af manglende adgang til at

kontrollere det psykisk arbejdsmiljg.”

Har AT en konkret mistanke om, at der er psykiske arbejdsmiljgproblemer, kan virksomheden blive palagt et
undersggelsespabud. Det forpligter virksomheden til at hyre en autoriseret radgivningsvirksomhed til at hjaelpe
med undersggelsen. Formalet med undersggelsen er at be- eller afkraefte AT’s konkrete mistanke om en
overtraedelse af arbejdsmiljglovgivningen. Dette fglger af At-vejledning 1.10.2 om ”“Undersggelsespabud om
psykisk arbejdsmiljg” af juli 2013. Det er veerd at have med, at d.d. er den pagaldende vejledning underlagt
revision. Med rimelighed ma det forventes, at der stadig vil foreligge en forpligtelse for virksomheden til at
undersgge det psykiske arbejdsmilj@, saerligt nar AT har konkrete mistanker om, at der er problemer med dette.
Derudover er det pa graensen til det umulige at Igse problemer i det psykiske arbejdsmiljg, hvis dette ikke er blevet

klarlagt pa forhand.

Det fplger af en At-vejledning??, at en virksomhed kan blive palagt et radgivningspabud samtidig med, at den bliver
palagt et pabud om problemer i det psykiske arbejdsmiljg. Der er en betingelse om, at virksomheden ikke har Igst
et lignende problemstilling inden for det sidste ars tid. Det er formodentlig baseret pa en antagelse om, at
virksomheden i sadanne tilfeelde allerede ved hvordan, de skal Igse problemet. Radgivningspabuddet er afhangigt
af, at pabuddet vedrgrende problemer i det psykiske arbejdsmiljg er geeldende. Det var det ikke i
Arbejdsmiljgklagenaevnets afggrelse KEN nr. 10203 af 20. december 2019 om mobning, hvor Naevnet hjemviser
sagen vedrgrende pabuddet om problemer i det psykiske arbejdsmiljg pa grund af mobning med henvisning til, at
det var:” (...) uklart, om der foregar mobning, da sagen ikke er tilstreekkeligt oplyst.” Radgivningspabuddet var
baseret pa dette pabud om problemer i det psykiske arbejdsmiljg, som radgivningspabuddet blev derfor ophaevet
af Neaevnet. Den naevnte At-vejledning (1.10.1. ”Radgivningspabud om alvorlige og komplekse

arbejdsmiljgproblemer”) er under revision d.d., men det forventes, at AT forsat kan give en virksomhed

23 At-vejledning 1.10.1. ”Radgivningspdbud om alvorlige og komplekse arbejdsmiljgproblemer” af juli 2013
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radgivningspabud ved alvorlige og komplekse arbejdsmiljgproblemer, hvilket problemer med det psykiske

arbejdsmiljg ofte er.

Der sker, at en virksomhed far et pabud om at skulle forbygge problemer i det psykiske arbejdsmiljg. Det kan fx
handle om, at virksomheden skal sgrge for, at de ansatte far en tilstraekkelig opleering i at handtere
kunder/borgere, som er truende og aggressive saledes, at risikoen for fysiske og psykiske skader hos
medarbejderne minskes. Det var tilfeeldet i Arbejdsmiljgankenaevnets kendelse nr. 9197 af den 23. marts 2021,
hvor flertallet i Neevnet vurderede, at der ikke var en tilstraekkelig instruktion af de ansatte til at forbygge risikoen
for vold eller voldstrusler fra kunderne — virksomheden var et varehus — og at der var situationer, hvor de ansatte

ikke fulgte de retningslinjer, de havde lzert for at hindre konfrontationer med kunderne.

AT har mulighed for at udstede et straksforbud, hvis det vurderes, at arbejdet ikke er:” (...) sikkerheds- og
sundhedsmaessigt fuldt forsvarligt (...)”. Citatet stammer af Arbejdsmiljgankenzevnets afggrelse nr. 9029 af 23.
januar 2020, hvor et flertallet af Neevnet vurderes, at:” (...) risikoen for fysisk og psykisk vold i forbindelse med
dette arbejde ikke var tilstreekkeligt forbygget.” Arbejdet var alenearbejde som ledsaget udgang fra en afdeling
med misbrugsbehandling, da en stigende del af klientellet afsonede fangselsstraffe:” (...) for grov personfarlig
kriminalitet og er sa steerke fanger, at de andre ansatte i feengslet ikke t@r afsone pa disse afdelinger.” Dertil havde
flere af de indsatte kraftige reaktioner pa deres misbrugsbehandling grundet langvarigt misbrug og det var
saedvanligt med dobbeltdiagnoser. Et flertal af naevnet vurderede, at situationen var sa problematisk og kraevede
sa gjeblikkelig handling fra AT, at det ikke var ngdvendigt at foretage en partshgring og at det var berettiget med

et strakspabud.

Selvom AT primeert har til formal at vaere forebyggende, at arbejdsgiver har en anmeldelsespligt, nar der er sket
en arbejdsulykke?*. Det var tilfseldet, da en 29-ariget socialpaedagog blev fundet knivdraebt pa et socialpsykiatrisk
bosted 30. december 2020 og en 19-arig beboer blev sigtet for drabet. | den forbindelse har AT efterfglgende
udstedt to strakspabud til bostedet. Det har Fagbladet FOA faet aktindsigt i?>. | artiklen bliver der beskrevet et
bosted med udadreagerende beboere samt et narkoproblem blandt beboere. Ledelsen havde kendskab til
problemerne, men det var samtidig saedvanligt, at medarbejderne fik alenevagt, specielt om aftenen og natten.
FOA har talt med en tidligere medarbejder, en 62-arige socialpsedagog som i august 2017 fik en alenevagt, hvor
en beboer, som havde vaeret voldelig dagen fgr, truede den 62-arige med en kniv. Fgr vagten havde den 62-arige
socialpaedagog gjort ledelsen opmarksom p3, at hun ikke gnskede at vaere alene sammen med den pagaeldende
beboer. Det lykkedes for den 62-ariget socialpadagog at tale beboeren ned ved at tilbyde ham cigaretter. Den 29-

ariget draebte socialpaedagog var ikke sa heldig.

24 Bekendtggrelse nr. 1990 af 9. december 2020 om anmeldelse af arbejdsulykker m.v. til Arbejdstilsynet
25 Artiklen ”Knivdraebt pd alenevagt pa bosted: Der var fri adgang til knive” er fundet pd en hjemmeside og vedlagt
som bilag.



24

Op til selve drabet havde den nu drabssigtede beboer lzengere flere gange truet med at draebe den 29-arige
socialpaedagog. Pa selve dagen for drabet havde beboeren vaeret meget udadreagerende og havde rabt og kastet
med stole. Da beboeren var faldet til ro og gaet havde den 29-3rige socialpaedagog en telefonsamtale med en
kollega pa en anden afdeling, hvor de vurderede, at den 29-arige ikke havde brug for hjeelp. En halv time senere

blevet den 29-3rige socialpadagog fundet draebt.

Det, at beboeren var sa udadreagerende, og at drabte og kollegaen alligevel vurderede, at der ikke var brug for
hjzelp, antyder, at det psykiske arbejdsmiljg med truende og udadreagerende beboere var blevet normaliseret. De
ansattes talegraense var blevet hgjere ved, at de gentagne gange — hvis ikke hele tiden — befandt sig i en utryg
situation; de havde vaennet sig til, at beboerne var meget udadreagerende og voldsomme, og derfor var det blevet

normalt for dem.

AT finder det bekymrende, nar de ansattes “normalgreense” bliver flyttet pa grund af beboere som reagerer med
psykisk vold og fysisk truende adfeerd. Det var tilfeeldet i en afggrelse fra Arbejdsmiljgklagenaevnet — KEN nr. 9214
af 21. marts 2018. Den handler ogsa om et bosted, hvor beboerne:” (...) har psykiske lidelse, samt en stor del af
borgerne har en psykisk lidelse, samt at en stor del af borgerne har en psykisk lidelse kombineret med en
afhaengighedslidelse.” Det fremgar af afggrelsen, at den flyttede "normalgraense” medfgrte, at meget fa af
episoderne, hvor medarbejderne blev udsat for psykisk vold og/eller fysisk truende adfzerd af beboerne, blev
registeret. Det er derfor ikke utaenkeligt, at det samme kunne veere tilfaeldet pa det bosted, hvor den 29-arige
socialpaedagog arbejdede op til sin dgd. | KEN nr. 9214 af 21. marts 2018 fik bostedet et strakspabud om at
forebygge risikoen for fysisk og psykisk vold, hvilket Arbejdsmiljgklagenaevnet vurderede var berettiget. Der er en
formodning for, at hvis bostedet, hvor den 29-3riget socialpaedagog arbejdede, havde faet et sddan strakspabud
fer drabet, sa kunne det maske veere blevet forhindret. | stedet for blev den 29-arige — ifglge FOA fagbladets artikel

—den sjette draebte ansatte pa et bosted siden 2012.

Straffesanktioner
Kapitel 15 i AML (§§ 82-87) omhandler straffesanktioner ved overtraedelse af AML. Den mest sadvanlige straf er

bgde. Siden 1990 har strafferammen for overtraedelse, som er sket forsaetligt eller ved grov uagtsomhed, kunnet

blive straffet med faengsel i op til 2 ar, men den er endnu ikke blevet anvendt (Nielsen, side 493).

Det primeere ansvarssubjekt er arbejdsgiveren, som kan blive palagt objektiv individualansvar, hvilket en ansat
ikke kan blive palagt uagtet, at denne er ansat som direktgr. En direktgr har dog et ledelsesansvar efter AML § 23

(Nielsen, side 494).

Det er muligt for ansatte at blive ansvarssubjekter efter AML. For arbejdsledere skete den ved lovaendringen i

1971 af arbejderbeskyttelsesloven. Undergraensen for arbejdslederansvar er ved stillinger som sjakbajs (Nielsen,
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side 495). De ansatte kan ogsa blive idgmt et straffeansvar efter AML § 82, stk. 1, 1., jf. AML § 28. Her er det ogsa
mere tilsigtet, at de ansatte skal vaere med til at fremme sikkerheden og sundheden pa arbejdspladsen, og det er

sjeeldent, at der bliver rejst tiltale mod ansatte (Nielsen, side 496).

Arbejdsmiljgrepraesentant

Der er pligt til at vaelge en arbejdsmiljgrepraesentant, nar der er 10 eller flere ansatte pa virksomheden, jf. AML §
6a. Der er ikke krav om, at arbejdsmiljgrepraesentanten skal vaere organiseret og anciennitetskravet kan fraviges,
hvis det hindrer, at der kan veelge en arbejdsmiljgrepraesentant (Nielsen, side 230). Arbejdsgiveren skal betale for
arbejdsmiljgrepraesentantens uddannelse, jf. AML § 10, stk. 1, hvorved det formodes, at ansatte ikke kan afholde
et nyt valg af arbejdsmiljgrepraesentant nar som helst (Nielsen, side 231). Det fglger videre i AML § 10, stk. 2, at
arbejdsmiljgrepraesentanten er beskyttet mod afskedigelse pa samme made som tillidsrepraesentanter. Den
beskyttelse har faet en graense efter Hgjesteretsdommen, U2018.900H, hvor en medarbejder var ansat i en
virksomhed uden overenskomst og var arbejdsmiljgreprasentant. Da medarbejderen blev afskediget, lagde hun
sag an mod arbejdsgiveren med pastand om godtggrelse pa 7 maneders lgn for usaglig opsigelse. For Hpjesteret
havde arbejdsgiveren ikke bestridt, at medarbejderen havde ret til godtggrelse efter FUL § 2b, hvilket svarede til
tre maneders lgn. Hgjesteret konstaterer, at den seerlige beskyttelse mod usaglig afskedigelse som
arbejdsmiljgrepraesentant kun finder anvendelse safremt, at medarbejderen kan bevise, at en
tillidsrepraesentanter inden for samme arbejdsomrade har en szerlig afskedigelsesbeskyttelse. Medarbejderen
henviste til en rakke overenskomster med tillidsmandsbeskyttelse, men Hgjesteret fandt, at de
overenskomsterne enten var virksomhedsoverenskomster og derfor havde et begraenset omfang inden for den
relevante branche, eller at de ikke daekkede karakteren af det udfgrte arbejde eller medarbejderens
uddannelsesmaessige bagrund. Med denne begrundelse stadfaestede Hgjesteret byrettens dom, saledes at

medarbejderen kun havde ret til 3 maneders godtggrelse efter FUL § 2b.

Arbejdsmiljgrepraesentanter har ret til at fa tid til radighed af arbejdsgiveren for at kunne passe deres hverv i
arbejdstiden, jf. AML & 8. Derudover skal AT have kontakt til arbejdsmiljgrepraesentanterne ved besgg i
virksomheden, hvor arbejdsmiljgrepraesentanterne har mulighed for:” (...) at forelaegge spgrgsmal af sikkerheds-
og sundhedsmaessig art for [AT]”, efter AML § 11a. Da arbejdsmiljgrepraesentanten er valgt af medarbejderne, er

det saedvanligt, at medarbejderne kontakter denne, hvis de oplever problemer med det psykiske arbejdsmiljg.

Arbejdsmiljgudvalget

Bade reglerne om arbejdsmiljgrepraesentant og om arbejdsmiljpudvalget har hjemmel i EU-direktivet 89/391/E@F

om iveaerksaettelse af foranstaltninger til forbedring af arbejdstagernes sikkerhed og sundhed under arbejdet. |
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Danmark er bestemmelserne implementeret i AML, hvilket fremgar af note 1 af de officielle noter til AML. Kravene

til samarbejdet pa virksomheden afhaenger af maengden af ansatte (Nielsen, side 228-229).

Arbejdsgiver har en pligt til at sikre, at der er et samarbejde om sikkerhed og sundhed pa virksomhed efter AML §
19 modsat de ansatte, der blot er forpligtet til at deltage, jf. AML § 27. Efter AML § 28, stk. 2, er de ansatte
forpligtede til at melde fejl eller mangler til skade for sundheden eller sikkerheden:” (...) til et medlem af

”

arbejdsmiljgorganisationen, arbejdslederen eller arbejdsgiveren.” Arbejdsmiljgudvalget skal veere med til
planlaegning, koordinering og ledelse af sikkerheds- og sundhedsarbejdet. Udvalget er med til at sikre reglerne for
den ngdvendige oplaring og instruktion og at sikkerhedsregler bliver overholdt (Nielsen, side 229). Ligesom
arbejdsmiljgrepraesentanten skal AT have mulighed for at fa kontakt til arbejdsmiljgudvalget efter AML § 113, 1.
seetning, og arbejdsmiljgudvalget skal have mulighed for at stille spgrgsmal vedrgrende sikkerhed og sundhed til

AT, jf. AML § 113, 2. saetning.

Arbejdspladsvurdering (APV)

Rammedirektivet om arbejdsmiljp 89/391/E@F betyder, at arbejdsgiveren skal lave en skriftlig
arbejdspladsvurdering (APV). | Danmark fglger det af AML § 15 a. Det fremgar af AML § 15 a, stk. 2, hvad APV’en
skal indeholde:” 1) Identifikation og kortleegning af virksomhedens arbejdsforhold. 2) Beskrivelse og vurdering af
virksomhedens arbejdsmiljgproblemer. 3) Prioritering og opstilling af en handlingsplan til Igsning af

virksomhedens arbejdsmiljgproblemer. 4) Retningslinjer for opfglgning af handleplanen.”

APV skal ses som:” (...) en metode til at forbedre arbejdsmiljget” (Arbejdsmiljg 2020, side 102). APV’en skal laves
i samarbejde med medarbejderne eller arbejdsmiljgorganisationen og skal indeholde de pavirkninger, som
medarbejderne oplever ved udfgrelsen af deres arbejde (Arbejdsmiljgp 2020, 103). Tegnene pa, at der kan veere
problemer med det psykiske arbejdsmiljp er et forholdsvist hgjt sygefravaer, mange konflikter, mobning,
lav/faldende produktivitet, klikedannelser og/eller manglende arbejdsgleede. Arbejdsgiver skal vaere bevidst om,
at nar det psykiske arbejdsmiljg undersgges for at forbedre dette, at det opnaede resultat uanset hvad aldrig vil
give den fulde sandhed (Arbejdsmiljg 2020, side 193). Et andet tegn p3, at det psykiske arbejdsmiljg ikke er godt,

er, at der er en stor udskiftning af medarbejdere i forhold til hvad, der er saedvanligt i branchen.

APV’en skal veere tilgeengelig for alle i virksomheden, men arbejdsgiveren skal hverken sende den til AT eller have
den godkendt af AT. Skulle arbejdsgiveren ikke selv kunne udarbejde en APV, sa kan der indhentes bistand fra AT
eller en autoriseret arbejdsmiljgradgiver (Nielsen, side 470). Det er hensigten, at APV’en skal veere bade veere en

arbejdsmetode og en dynamisk proces til at forbedre arbejdsmiljget (Arbejdsmiljg, side 102).

Konsekvenserne ved, at der ikke er en APV, eller at den ikke lever op til kravene, er fgrst et pabud fra AT. Hvis

pabuddet ikke bliver fulgt, vil anklagemyndigheden overtage sagen fra AT og anleegge sag med pastand om
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bgdestraf. Det var tilfaeldet i TfK2009.500V, hvor spgrgeskemaet, der skulle bruges til at lave APV’en var udfyldt,
men APV’en var ikke blevet udarbejdet og anvendt i henhold til AML § 153, stk. 2, hvorfor Vestre Landsret idgmte

arbejdsgiveren en bgde pa 10.000 kr.
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Lenmodtagers pligter
| U2008.1156H udtaler Vestre Landsret fglgende om den skadelidte sygeplejerske:” (...) at [sygeplejersken] vel har
tilkendegivet over for ledelsen, at hun havde sveert ved at overkomme sit arbejde og tillidshvervet, men det kan
ikke leegges til grund, at hun i den forbindelse har givet udtryk for, at hun som fglger heraf havde psykiske
problemer (..)”. Haug m.fl. (side 309) mener, at landsrettens begrundelse maske kan fortolkes, som at
medarbejderen har en seerlig informationspligt og derfor skal sige fra. Det samme ggr sig ikke gaeldende ved fysiske
skader, men et argument herfor er, at det kan vaere sveert for en arbejdsgiver ellers at konstatere, at
medarbejderen f.eks. er psykisk nedslidt, som det var tilfeeldet i den fgrnaevnte dom. Haug m.fl. tager dog et vist
forbehold for dette. Det er dog ingen grund til at tro, at de tager fejl i deres antagelse om, at medarbejderen har
en informationspligt af en art over for sin arbejdsgiver, nar denne fgler sig psykisk belastet i forbindelse med
arbejdet. Nar medarbejderen passer sit arbejde som altid og arbejdsindsats er den saedvanlige gode standard, som
arbejdsgiveren er vant til fra medarbejderen, kan det vaere pa graensen til det umulige for arbejdsgiveren at indse,
at medarbejderen oplever en for stor psykisk belastning. Der er medarbejdere, der keemper sig i gennem store
arbejdsopgaver, uden at forteelle arbejdsgiveren om omfanget, sa arbejdsgiveren ikke har nogen fornemmelse, at
medarbejderen fgler sig overbebyrdet. Andre medarbejdere udtrykker stolthed over, at deres tidligere

arbejdsgiver har vaeret ngdt til at hyre to til at lave det arbejde, som vedkommende lavede fgr fratraedelsen.

Siger medarbejderen ikke fra, er det fgrst, nar medarbejderen bliver sygemeldt grundet den psykiske
overbelastning, at arbejdsgiveren indser, at der er noget galt. Lanmodtagerens informationspligt kan formodentlig
ikke tolkes sa langt, at manglende opfyldelse af informationspligten skal tolkes direkte til ulempe for
Isnmodtageren, hvis denne rejser et erstatningskrav mod arbejdsgiveren. Det blive det indirekte, da
arbejdsgiveren kan blive dgmt erstatningsansvarlig ud fra, at han vidste eller burde vide. En af de mader, hvorpa

arbejdsgiver vidste eller burde vide, er hvad, Isnmodtageren har fortalt ham.

Helbredsoplysningsloven giver ogsa arbejdsgiveren en viden, som han skal bruge, nar han planlaegger og fordeler
arbejdsopgaverne. Det vil utvivisomt komme arbejdsgiveren til skade, hvis han ignorerer den viden om
Isnmodtagerens sygdom, og han kan dermed bliver gjort erstatningsansvarlig pa det grundlag. Samtidig har en
arbejdende lgnmodtager, som far konstateret en sygdom, der kan have indflydelse pa arbejdsindsatsen, en pligt

til at fortaelle arbejdsgiveren om den nye sygdom som fglge af formalet med Helbredsoplysningsloven.

Berettiget udeblivelse

Lenmodtageren har mulighed for at forlade arbejdspladsen eller et farligt omrade pa arbejdspladsen som fglge af
en alvorlig og umiddelbar fare efter AML § 173, stk. 1, og arbejdsgiver ma ikke bruge dette imod den ansatte, jf.

AML § 17a, stk. 2. Bestemmelsen er en implementering af art. 8 (4) i rammedirektivet om arbejdsmiljg
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(89/391/E@F). Begrebet "alvorlig og umiddelbar fare” skal ifglge Jensen?® forstds, som svarende til den fare, der
giver AT ret til at udsted et forbud efter AML § 77, stk. 2. Hvis der foreligger en alvorlig og umiddelbar fare og
Isnmodtageren ikke kan fa fat i en overordnet, sa har lgnmodtageren ret til at foretage de ngdvendige
foranstaltninger uden, at dette kan komme Ignmodtageren til skade, jf. AML § 17b, stk. 1 og 2. Der er dog en
undtagelse i AML § 17b, stk. 2, hvis Isnmodtageren har handlet forszetligt eller uagtsomt. Det skal forstas som, at
Isnmodtageren er forpligtet til at fglge den opleering og instruktion, som arbejdsgiveren har givet, selvom

arbejdsgiveren og/eller dennes repraesentant ikke er til stede.

Det fglger af AML § 17c, at hvis en overenskomst, som lever op til minimumsbetingelser i rammedirektivet, sa
finder §§ 17a og 17b ikke anvendelse. Der har i Danmark siden 1908 vzeret en kollektiv aftale, som giver
Isnmodtageren ret til at forlade arbejdspladsen, hvis der er en risiko for vedkommendes sikkerhed og sundhed
eller en personlig integritetskraenkelse uden, at det kraenker fredspligten. Oprindeligt var det § 5, stk. 2 i Normen

fra 1908. | dag er bestemmelsen i den nuvaerende Norm af 2006 § 17 (Nielsen, side 160).

Nielsen (side 160) oplyser, at i 2eldre juridisk litteratur blev bestemmelsen i den davaerende Norm af 1908 § 5, stk.
2, fortolket meget snaevert:” (...) saledes at den naermest havde karakter af en ngdveergeregel over for livs- og
helbredsfare.” Den fortolkning minder om hvordan, AML §§ 17a og 17b skal forstas, hvilket er med vilje, da dette

er aftalt mellem Normens aftaleparter, LO og DA (Nielsen, side 161-162).

Det er ikke helt afklaret i praksis, hvornar Normens § 17 kan bruges. Det er Arbejdsrettens dom af 11. juni 2009
(sag A2008.760) et godt eksempel pa. Den handlede om et trafikselskab, som udstedte nye kgreplaner, hvor Arriva
stod for en del af buskgrslen pa ruterne. Allerede fgr kgreplanerne tradte i kraft, var der tegn p3, at der vil veere
problemer. Der gik ikke leenge fra kgreplanernes ikrafttreeden til, at chauffgrerne nedlagde arbejdet efter
Normens § 17. Pa det tidspunkt var sygefravaeret stigende og 4 chauffgrer var sygemeldt med arbejdsrelateret
stress. Den nye kgreplan tog ikke hgjde for alle @ndringerne, chauffgrskiftene og hvilepauserne. Flere chauffgrer
kunne ikke na pa toilettet, hvis de skulle holde kgreplanen. Det kom frem, at trafikselskabet havde lavet den nye
kgreplan for at skjule besparelser. Samtidig undersggte AT forholdene og ndaede frem til, at arbejdet udgjorde en
sikkerheds- og sundhedsmaessig risiko. Arbejdsretten ndede frem til, at omstaendighederne ikke udgjorde:” (...) en
sadan alvorlig helbredsfare, at det har kunne berettige de af sagen omfattede buschauffgrer til at standse arbejdet
i medfgr af Normens § 17.” Arbejdsretten fandt, at der var sa meget mistrivsel blandt chauffgrerne pa grund af
den nye kgreplan, som Arriva havde ansvaret for som arbejdsgiver, selvom k@replanen blev lavet af trafikselskabet,

hvorved Arriva palagt en bod pa kr. 2.000,00 til 3F.

Til trods for de alvorlige problemer mente Arbejdsretten ikke, at buschauffgrerne kunne udeblive med henvisning

til Normens § 17. Der skal altsa mere til for, at det opfylder kravene til Normens § 17. | den pageeldende sag tradte

26 Karnovs noter til AML § 17a, stk. 1, note 70
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den nye kgreplani kraft den 24. august 2008 og den 1. september 2008 nedlagde buschauffgrerne arbejdet, hvilket
betyder, at perioden med kgrsel efter den ny kgreplan var 7 dage, hvilket er relativt kort tid. Det kan muligvis have
en betydning for Arbejdsrettens dom. Det kan derfor ikke udelukkes, at Normens § 17 kan bruges, nar
arbejdsgiveren palaegger Isnmodtagerne arbejdsvilkar, som fgrer til psykisk mistrivsel hos Ienmodtagerne, hvis

forholdene er vaerre end i den naevnte dom eller har varet laengere end 7 dage.

Ophaevelse

Udgangspunktet er, at hvis den ene kontrahent vaesentligt misligholder aftalen, sa har den anden kontrahent ret
til haeve aftalen. Dette gaelder ogsa for ansaettelseskontrakter, at ved arbejdsgiverens vaesentlige misligholdelse
kan Ignmodtageren haeve (Nielsen, side 376). Det er ikke ngdvendigvis, at det er arbejdsgiveren, der er skyld i det
darlige arbejdsmiljg, for at Isnmodtageren berettiget kan haeve ansattelsesforholdet. Men arbejdsgiver skal have
mulighed for at ggre noget ved det (Martstal, side 177). Det var tilfeeldet i U1996.714@, hvor arbejdsgiverens
samlever flere gange overfusede Ipnmodtageren, kaldte hende for “mggso” og hindrede hende i at ga pa toilettet.
Lenmodtageren klagede over det til arbejdsgiveren, der ikke gjorde noget ved det. Lénmodtageren endte med at
udeblive for at undga samleveren, hvorefter hun blev bortvist af arbejdsgiveren. Bade byretten og landsretten

kom frem til, at bortvisning var uberettiget, da der var problemer, som arbejdsgiveren ikke gjorde noget ved.

Det er mere sadvanligt, at Isnmodtageren sygemelder sig, og hvor det ender ud i en ordinzer opsigelse fra enten
Isnmodtager eller arbejdsgiver. Derefter kan der — hvis betingelserne derfor er opfyldt — blive rejst krav om

godtggrelse for usaglig opsigelse eller tort (Marstal, side 173).

Egen skyld

Det fglger af AML § 28, stk. 1, at Isnmodtageren skal vaere med til;” (...) at arbejdsforholdene sikkerheds- og
sundhedsmaessigt er fuldt forsvarlige inden for deres arbejdsomrade, herunder de foranstaltninger, der treeffes
for at kunne fremme sikkerhed og sundhed, virker efter deres hensigt.” Bestemmelsen kan antyde, at Isnmodtager
som skadelidte har et element af egen skyld. Det er ikke udsaedvanligt, at en arbejdsgiver som skadevolder har
som pastand, at skadelidte har udvist egen skyld efter AML § 28, stk. 1. Modsat paberaber skadelidte ofte
lempelsesreglen i EAL § 24, stk. 2, om, at hvis det der er sarlige omsteendigheder eller det virker urimeligt
tyngende, skal der ses bort fra skadelidtes medvirken. Haug m.fl. (side 390) konstaterer;” (...) at bestemmelserne
sjeeldent genfindes i dommenes praemisser. | arbejdsskadesager ggres den eventuelle tilstedeveaerelse af egen
skyld (...) ofte geeldende, hvorimod skadelidtes medvirken som begreb er sjeeldent at finde i domme vedrgrende

arbejdsskader.”
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Kan det bevises, at skadelidte har udvist en betydende egen skyld, kan der ske en brgkmaessig reduktion i
erstatningskravet, eller erstatningen helt kan bortfalde (Haug m.fl., side 390). Det er dog skadevolder, som har
bevisbyrde for, at skadelidte har udvist egen skyld (Haug m.fl.,, side 392). Haug m.fl. (side 392f) har efter
gennemgang af retspraksis opremset en reekke elementer, som de mener, er serligt relevante: Kvalificeret eller
relevant egen skyld; grovheden af skadevolders adfeerd; den ansattes overtraedelse af sikkerhedsforskrifter,
seedvaner mv.; den ansattes instruktionsstridige adfeerd; erfarne og rutinerede medarbejderes egen skyld;
uopfordrede handlinger og alternative fremgangsmader; gvrige forhold. Da Haug m.fl. fokuserer bade pa det
fysiske og psykiske arbejdsmiljg, er der naturligvis visse af disse elementer, som er mindre relevante i denne

sammenhang.

Med hensyn til skadelidtes kvalificerede egen skyld konstaterer Haug m.fl. (side 393) at;” [d]e seneste ars
landsretspraksis har dog vist, at de noget tilbageholdende vurderinger af egen skyld, som [tidligere var tilfeeldet],
maske er blevet blgdt en smule op, saledes at domstolene nu i lidt videre omfang end tidligere synes at veere
tilbgjelige til at inddrage skadelidtes subjektive forhold.” Der er et krav om, at Isnmodtageren burde indse, at
vedkommendes handling har karakter af at vaere uforsvarlig. Det er ikke nok, at Isnmodtager ikke har taenkt sig
ordentligt om eller er uopmaerksom et kort gjeblik (Haug m.fl., side 393). Domstolene anfgrer tit i preemisserne,
at Isnmodtagerens skyld eller uforsvarlighed skal veere relevant. Det sker, at domstolene vurderer, at skadevolder
har handlet sa uforsvarligt, at denne bliver palagt det fulde ansvar uanset, at skadelidte har handlet uforsvarligt
(Haug m.fl., side 394). Der er ikke umiddelbart nogle sikkerhedsforskrifter eller saeedvaner, som er relevante, nar
det geelder det psykiske arbejdsmiljg uden, at det ogsa kommer til at handle, at skadelidte har handlet i strid om
med arbejdsgiverens instruktioner. Et godt eksempel pa instruktionsstridig adfeerd, at den tidligere naevnte
kendelse fra Arbejdsmiljgklagenaevnet — KEN nr. 9197 af 23. marts 2021%’. Hvis varehuset i den pagaeldende sag
havde oplaert og instruerede sine ansatte bedre i handteringen af vrede kunder, og en ansat alligevel var gaet efter
en vred kunde, hvorefter konflikten eskalerede og den ansatte kom til skade. | den situation vil det tale for en
nedsattelse eller et bortfald af erstatning. Der skal dog vaere muligt for den ansatte at vaelge en anden og mere
forsvarlig made at udfgre arbejdet pa (Haug m.fl.,, side 396). | det taenkte eksempel skulle den ansatte i stedet

have tilkaldt en kollega eller overordnede i stedet for efter varehusets retningslinjer.

Haug mfl. (side 400) vurderer, at domstolene har en stgrre tilbgjelighed til at leegge vaegt pa skadelidtes subjektive
forhold, nar vedkommende er en erfaren og rutineret medarbejder. Det skyldes formodentlig en antagelse om, at
der er visse begynderfejl, som en nyuddannet og nyansat medarbejder ville kunne komme til at bega, som en
ansat med erfaring og rutine burde kunne handtere bedre. Omvendt kan mere erfarne og rutinerede ansatte have
en tilbgjelighed til at vaere dovne og forsgge at skyde genvej og derfor ikke fglge arbejdsgiverens instruktioner,

hvorved de kommer til skade. Det vil naturligvis gge sandsynligheden for, at en eventuel erstatning bliver nedsat

27 Den er beskrevet i afsnittet ”Arbejdsmiljploven” i underafsnittet ” Arbejdstilsynets virkemidler”
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eller bortfalder. Haug m.fl. (side 401-402) omtaler i den forbindelse noget, som de kalder: "for handen vaerende
spms princip”, hvor en erfaren medarbejde har arbejdet alene og maske forsggt forgeves at fa ordentlige
arbejdsforhold uden, at arbejdsgiver har gjort dette. | denne type situationer vil der vaere en stgrre tilbgjelighed
fra domstolenes side for at ggre arbejdsgiver ansvarlig for en arbejdsskade, hvilket forekommer ganske rimeligt.
Haug m.fl. (side 402) finder, at denne ansvarsvurdering har karakter af en paregnelighedsvurdering og at

domstolene ofte laeegger vaegt pa om, den pagaldende handling var ussedvanlig i virksomheden eller ej.

Tillidsrepraesentant

Der er ingen grund til at ro, at tillidsrepraesentant har et ansvar, nar det gaelder det psykiske arbejdsmiljg, men
alligevel har tillidsrepraesentanten en vis indflydelse og betydning. Det skyldes, at retten til at veelge
tillidsrepraesentant er hjemlet i kollektive overenskomster pa forbundsplan og i hovedaftaler (Nielsen, side 223)
og at de kollektive overenskomster er en del af det samarbejde, som arbejdsgiversiden og Isnmodtagersiden har
med hinanden (Nielsen, side 226), hvilket startede med septemberforliget i 1899. En af tillidsrepraesentantens
opgaver er netop at sgrge for, at der forbliver et godt samarbejde mellem de ansatte og arbejdsgiveren pa

arbejdspladsen (Nielsen, side 226).

Tillidsrepraesentantens opgaver er at papege problemer pa arbejdspladsen, veere besidder for kollegaer til mgder
med arbejdsgiveren og at viderebringe klager og henstillinger fra kollegaerne. Det er med til at sikre, at der forsat
er et godt samarbejde mellem de ansatte og arbejdsgiveren. Tillidsrepraesentanten har samtidig faet en seerlig
beskyttelse mod afskedigelse, der vedkommende har frie rammer til at udfgre sit hverv uden at skulle frygte for
at miste sit arbejde. Efter overenskomsterne skal der vaere “tvingende arsager” for, at det er berettiget at fyre en
tillidsrepraesentant. Det er ikke naermere beskrevet i overenskomsterne, hvad “tvingende arsager” er, sa det ma
udledes af den omfattende retspraksis. Sager om afskedigelse af tillidsrepraesentanter bliver afgjort ved faglig

voldgift (Nielsen, side 226).

Da tillidsrepraesentanten ved siden af sit hverv er en almindelig ansat med en anciennitet pa mindst et ar pa den
pagezldende arbejdsplads, sa er der en vis formodning for, at tillidsrepraesentanten nok vil opdage
samarbejdsproblemer mellem kollegaer eller ansatte og en bestemt leder, f@r arbejdsgiveren bliver klar over det,
eller at arbejdspresset bliver for meget for de ansatte. Tillidsrepraesentanten har en mere uformel omgang med
de andre ansatte i kraft af, at de er ligestillet, og har af samme arsag maske nemmere ved at opdage det, hvis en
kollega ikke trives. Det vil ofte vaere tillidsrepraesentanten, der giver arbejdsgiveren positiv viden om, at der er

problemer med det psykiske arbejdsmiljg, sa arbejdsgiveren far handlepligt til at Igse problemerne.
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Arbejdsgivers pligter
Det er arbejdsgiveren, der qua ledelsesretten har det overordnet ansvar og dermed de fleste pligter, nar det
geelder det psykiske arbejdsmiljg. Det her afsnit omhandler de pligter, som en arbejdsgiver har, og den lovgivning,
som regulerer ledelsesretten for at sikre et godt psykisk arbejdsmiljg. Der vil fgrst veere en kort og overordnet
gennemgang af arbejdsgivers pligter. Det fgrste underafsnit omhandler ledelsesretten. Den andet underafsnit

handler om planlaegning af arbejdstid, som er en del af ledelsesretten, men som EU har et stort fokus pa.

Haug m.fl. (side 286) papeger, at der maske er en szerlig problemstilling om, hvordan arbejdsgiveren sikrer sig, at
der ikke er et darligt psykisk arbejdsmiljg, som kan skade de ansatte. Det er langt nemmere med det fysiske
arbejdsmiljg, hvor det er det mere synligt, at der er problemer, end med det psykiske arbejdsmilj@, hvor
problemerne er meget mindre synlige og kan skyldes bade fysiske og psykiske forhold. Fakta om Arbejdsmiljg (side

199) har defineret 6 vaesentlige "guldkorn”, som til sammen giver et godt psykisk arbejdsmiljg.

> "mening i arbejdet (sammenhang og formal)

> stor indflydelse pa eget arbejde og arbejdsbetingelser
> forudsigelighed, tryghed og relevant information

> social stgtte fra ledelse og kolleger

> retfaerdig belgnning (Ign, karriere, anerkendelse)

> passende krav (arbejdspres og arbejdsmaengde).”

Alle af de ovennavnte punkter er primart noget, som arbejdsgiveren har direkte kontrol over og/eller har
muligheden for at ggre noget ved. Det er fordele ved det for arbejdsgiveren, da et godt psykisk arbejdsmilj@
betyder, at de ansatte trives, at der er et lavt stressniveau og dermed lavt fraveer og at der er en lav

personaleomsatning (Fakta om arbejdsmiljg 2020, side 199).

Ledelsesretten

Ledelsesret forstas som arbejdsgiverens ret at bestemme, hvordan arbejdet skal udfgres, og alene treeffe
beslutninger vedrgrende personaleforhold (Nielsen, side 216). Det betyder, at arbejdsgiveren har en instruktions-
og en tilsynsforpligtelse over for sine ansatte. En skadelidt ggr ofte geeldende, at arbejdsgiveren har sviget sin

instruktions- og tilsynsforpligtelse ved krav om erstatning for en arbejdsskade (Haug m.fl., side 173-174).

Instruktionen er bade funktionel og sikkerhedsmaessig, hvor den funktionelle del handler om, hvordan arbejdet
skal udfgres, mens den sikkerhedsmaessige del handler om, at den ansatte skal kende de sikkerhedsmaessige risici
ifelge Haug m.fl. (side 175). Deres fokus haelder mod fysiske skader, men manglende instruktion kan ogsa have
betydning for psykiske skader. Manglende funktionel instruktion kan hurtigt blive et stressmoment for den

ansatte, der vil fgle sig ngdsaget til at prgve sig frem for at udfgre arbejdet. Det vil skabe utryghed hos den ansatte,
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hvis arbejdsgiveren ikke har givet sikkerhedsmaessige instruktioner. Den ansatte kan ende med at veere

overforsigtig ved udfgrelsen af arbejdet, hvilket er psykisk draenende.

Med hensyn til tilsynsforpligtelsen, deler Haug m.fl. (side 175-176) den op i to dele. Den fgrste del handler om, at
arbejdsgiveren skal sikre, at den ansatte har modtaget instruktion, og at arbejdet udfgres efter instruktionen. Den
anden del handler om, at arbejdsgiverens tilsyn skal sikre, at den ansatte bruger en forsvarlig arbejdsmetode.
Manglende opfyldelse af tilsynsforpligtelsen kan have en betydning for det psykiske arbejdsmiljg. En
tilstedevaerende ledelse har nemmere ved at opfange, hvordan det psykiske arbejdsmiljp er, om der foregar
mobning eller chikane, eller om de ansatte er stressede. Tilsynsforpligtelsen har formodentlig en praeventiv effekt

pa det psykiske arbejdsmiljg pa arbejdspladsen.

Det er ikke en forpligtelse til, at ledelsen skal sgrge for, at de ansatte fgler sig trygge ved at henvende sig til
ledelsen, hvis de oplever problemer med det psykisk arbejdsmiljp som fx mobning, chikane eller at de har for
meget arbejde. Men der er en vis rimelighed i det, saerligt hvis Ispnmodtageren —som tidligere naevnt —kan antages
at have en informationspligt af en art over for arbejdsgiveren. Der er i stedet for en vis forpligtelse for
arbejdsgiveren til at tage sine ansattes henvendelser serigst og undersgge forholdene nzermere. Velger
arbejdsgiveren i stedet for at ggre ingenting, har det karakter af, at arbejdsgiver burde have vidst, at der var noget
galt, da denne netop har positiv viden om, at en ansat mistrives. Arbejdsgiver vil derfor kunne ggres

erstatningsansvarlig, hvis den ansatte far en psykisk arbejdsskade.

Arbejdstid

Planlaegningen af arbejdstiden er arbejdsgiverens ret, men denne ret er begraenset af Kapitel 9 i AML om hviletid
og fridggn og af Lov nr. 896 af 24. august 2004 om gennemfgrelses af dele af arbejdstidsdirektivet, som begge er
implementering af Arbejdstidsdirektivet?®. Det er ikke blevet opdateret i al dansk lovgivning, hvilket rent
funktionelt ikke har en betydning, men det er vaesentligt at bemaerke. Som sadvanligt er den danske lovgivning
om arbejdstid subsidiaer over for kollektive overenskomster, som lever op til den gaeldende arbejdstidsdirektiv

(Nielsen, side 483).

Kriteriet om, at Isnmodtageren ikke ma arbejde mere end 48 timer om ugen med overarbejde, skal beregnes over
en periode pa 4 maneder. Hvis graensen overskrides, sa har Isgnmodtageren ret til en godtggrelse (Nielsen, side
483). Det geelder ogs3, selv om Ipnmodtageren har haft overarbejdet efter eget gnske og havde faet betaling for
overarbejdet, hvilket var tilfeeldet i U2018.763H, hvor Hgjesteret kom frem til, at Isnmodtageren havde ret til

godtggrelse, da godtgg@relsen ikke er:” (...) en kompensation for et gkonomisk tab, men en godtggrelse for den

28 Det oprindelige direktiv om arbejdstid var 93/104/EF, som blev sendret ved direktiv 2000/34/EF. Det nugaeldende
arbejdstidsdirektiv er 2003/88/EF, som er en kodifikation af de to tidligere direktiver.
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seerlige arbejdsbelastning, som overtraeedelsen af [arbejdstidsgennemfgrelseslovens] § 4 indebaerer.”

Lenmodtageren endte derfor med at en godtggrelse pa 50.000 kr.

Det er relevant at overveje, om for meget overarbejde — mere end 48 timer om ugen i mere end 4 maneder — har
en betydning for, om arbejdsgiveren bliver erstatningsansvarlig, hvis Isnmodtageren som fglge af overarbejdet far

en psykisk arbejdsskade. Det har Hgjesteret taget stilling til i U2017.2904H.

U2017.2904H: En konstabel, der havde varet ansat i forsvaret i 26 ar blev sygemeldt
efter en laengere periode med overarbejde. Hendes kollega var blevet udsendt og der
havde veeret en del nedskaeringer og sammenlagninger. Retslaegeradet udtalte, at der
var en laegelig sammenhaeng mellem den arbejdsmaessige belastning og den hos
medarbejderen konstateret psykiske sygdom; tilpasningsreaktion — depressiv reaktion
leengerevarende. Med henvisning til, at konstablen havde virket robust og villig til at
have overarbejde og ikke beklagede sig over den stigende arbejdsmangde samt at en
periode med mere 48 timers arbejde om ugen ikke er nok til at ggre Forsvaret
erstatningsansvarlig, finder Hgjesteret, at konstablens overordnede ikke havde grund
til at tro, at konstablen blev overbebyrdet. P& dette grundlag fastslar Hgjesteret, at

Forsvaret ikke er erstatningsansvarlig for konstablens psykiske lidelse.

Haug m.fl. (side 312) har en anden holdning: “Der er ikke tradition for i dansk juridisk litteratur at ggre én af
Hogjesteret fastslaet retstilstand til genstand for kritik. Som anfgrt i indledning til denne bog vil vi bryde med den
tradition, idet vi finder, at Hgjesterets dom bryder med grundlaeggende principper i arbejdsskaderetten i relation
til ikke at tillegge arbejdstidsdirektivet nogen form for ansvarsnormerende betydning, at tillaegge, arbejdsgiverens
umiddelbare antagelse om medarbejderens konstitution betydning og anvende en accept af risiko-synspunkt
samtidig med, at det tilleegges betydning, hvorvidt medarbejderen har sagt fra overfor arbejdsgiveren. Selvom
Hojesterets dom udtrykker geeldende ret, er vi ikke enige i det grundlaeggende politiske valg, som Hgjesteret

foretog — og hvor der var juridisk helt uangribelige andre udfaldsrum.”

De henviser til C-55/2018 CCOO, hvor EU-domstolen kom frem til, at medlemsstaterne er forpligtet til at palaegge
arbejdsgiveren en (C-55/2018, praemis 65);” (...) forpligtelse til at indfgre et objektivt, palideligt og tilgaengeligt
system, der ggr det muligt at male laengden af den daglige arbejdstid for sa vidt angar alle arbejdstagere, nemlig
mere generelt ngdvendig for at sikre den effektive virkning af direktiv 2003/88 og for at tage hensyn til

betydningen af den grundleeggende rettighed i chartrets artikel 31, stik 2(...)".
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Haug m.fl. (side 312-313) konstaterer, at EU-domstolen kraever — som det fremgar af citatet ovenfor — at national
lovgivning forpligter arbejdsgiveren til at have et system til overblik over de enkelte medarbejders arbejdstid og
overarbejde. Hvis national lovgivning ikke ggr dette, sd vil det hindre en effektiv overholdelse af
arbejdstidsdirektivet og derfor vaere i strid med dette. | sig selv bgr det ikke veere et problem at palaegge
arbejdsgivere at have et sadan system, da det allerede findes pa det danske arbejdsmarked og bruges af
arbejdsgivere til timelgnnede ansatte. En timelgnnet ansat modtager allerede en opggrelse over det timeantal,

som vedkommende har arbejdet inden for en maned, da den fremgar af Ignsedlen.

Hvis arbejdsgiver er forpligtet til at have registrering af alle ansattes timeantal efter C-55/2018, sa taler det for, at
arbejdstidsdirektivet er udtryk for en lovbestemt ansvarsnorm. Det afvises i U2017.2904H, hvorved det kan

begrunde en forelaeggelse af dette for EU-Domstolen, vurderer Haug m.fl. (side 313).

Om Hgjesteret i U2017.2904H foretog — som Haug m.fl. (side 312) anfgrer — ”[et] grundlaeggende politisk[] valg”,
er svaert at argumentere for eller i mod. Det fremgar ikke direkte af dommen, at Hgjesteret har truffet en politisk
begrundet afggrelse modsat den sadvanlig juridisk begrundet afggrelse. Det er heller ikke tilfeldet, at Hpjesteret
gar direkte imod EU-Domstolen, da Hgjesterets afggrelse i U2017.2904H falder den 13. juni 2017, hvilket er en
maneds tid fgr, at sagen C-55/2018 tager sin begyndelse ved, at den ene part anlagde et sggsmal mod modparten
den 26. juli 2017 i Spanien, jf. C-55/2018, praemis 19. C-55/2018 kommer fg@rst for EU-Domstolen den 29. januar
2018, som traeffer en afggrelse den 14. maj 2019, sa Hgjesteret kunne ikke vaegte at udsaette sagen for at vente

pa EU-Domstolens afggrelse i sag C-55/2018.

Haug m.fl.’s (side 13) kritik af U2017.2904H far en berettigelse, nar det konstateres, at hverken byretten,
landsretten eller Hgjesteret har valgt at foreligge praejudicielle spgrgsmal vedrgrende arbejdstidsdirektivet for EU-
Domstolen. Det er de ellers forpligtet til efter art. 267 TEUF. Der er en szerlig forpligtelse for Hgjesteret som sidste
instans at forelaegge for EU-Domstolen, nar sagen omhandler fortolkning af EU-retten efter art. 267(3) TEUF

(Nielsen, side 56).

Det er ikke sikkert, at U2017.2904H havde faet et andet resultat blot fordi, praejudicielle spgrgsmal vedrgrende
arbejdstidsdirektivet var blevet forlagt EU-Domstolen. Det er U2017.824H et eksempel pa, hvor Hgjesteret stillede
preejudicielle spgrgsmal til EU-Domstolen, men Hgjesteret valgt at g i mod EU-Domstolen i deres afggrelse.
Efterfglgende blev den lov, som Hgjesteret og EU-Domstolen ikke var enige om, andret (Nielsen, 402), og
dommen derfor ikke laengere relevant. Men den viser, at Hgjesteret ikke altid fglger EU-Domstolens afggrelse som
preejudicielle spgrgsmal, sa det kan ikke garanteres, at U2017.2904H havde faet et andet resultat, hvis den var
blevet forelagt EU-Domstolen. Dette er med til at bekraefte, at det kan veere tilradeligt at veere kritisk over for
retspraksis, som Haug m.fl. er. Det er ikke utzenkeligt, at U2017.2904H far en begraenset preejudikatveerdi, da
Danmark qua denne dom er i en situation, der har karakter af at vaere traktatbrud. Da U2017.2904H fastseetter,

at en arbejdsgiver ikke er forpligtet til at overholde regler i Arbejdstidsdirektivet, mens C-55/2018 kraever, at
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Danmark paleegger arbejdsgiverene at registre de ansattes timeantal. Det er muligt, at Danmark veelger pa at
&ndre Arbejdsdirektivgennemfgrelsesloven, sa arbejdsgiver palaegges registrering af ansattes timeantal, og at det
sa vil ske i stedet for, at spgrgsmal om dette blive forelagt EU-Domstolen, hvilket er det bud pa en afklaring, som

Haug m.fl. (side 313) har.

Seerlige problemstillinger

| visse situationer kan en arbejdsgiver blive gjort erstatningsansvarlig over for ansatte, som har vaeret udsat for
mobning, chikane eller sexchikane af deres kolleger eller vaeret udsat for voldstrusler eller vold i forbindelse med
borgerkontakt. Szerligt sexchikane og arbejdsrelateret vold er hgjaktuelle emner, hvor det ikke er utaenkeligt, at
der kan komme til at ske forandringer i retspraksis fremadrettet. Debatten i forbindelse med #MeToo er i gang
med at aendre forstaelse af hvad, man som ansat skal finde sig i. Der er ogsa kommet et fokus pa arbejdsrelateret
vold i forbindelse med, at en 56-arige leege blev fundet draebt, og at gerningsmanden viste sig at veere en patient,

som var utilfreds med en behandling, som laegen havde givet ham 5 ar fgr drabet.

Arbejdsrelateret vold

Siden 1990’erne har den davaerende Arbejdsskadestyrelse — Arbejdsmarkedets Erhvervssikring modtaget
anmeldelse, hvor skadelidte har veeret udsat for voldstrusler og andre trusler i forbindelse med deres arbejde
(Haug m.fl., side 289-290). Derfor er der blevet udviklet;” (...) en praksis, hvorefter anerkendelse dels kreevede at
skadelidte havde vaeret udsat for en relevant (alvorlig) psykisk belastning, dels at denne belastning matte

betragtes som veerende ud over det forventelige.” (Haug m.fl., side 290)

Arbejdsgiveren har en forpligtelse til at instruere sine ansatte i, hvordan de nedtrapper konfronterende
situationer, hvilket understreges Arbejdsmiljpankenaevnskendelse nr. 9197 af den 23. marts 20212°, hvor
arbejdsgiveren fik et berettiget pabud, da AT fandt, at den manglende instruktion fra arbejdsgiverens side gjorde,

at de ansatte blev udsat for en sikkerheds- og sundhedsmaessig risiko.

Det veesentligste i forhold til arbejdsrelateret vold og trusler er, at arbejdsgiveren tager det alvorligt. Hvis
arbejdsgiveren ikke tager det alvorligt, kan arbejdsgiveren blive gjort erstatningsansvarlig. Det er sket i retspraksis,
at arbejdsgiveren er blevet gjort medansvarlig for de skader, den ansatte padrager sig ved arbejdsrelateret vold,
hvis arbejdsgiveren ikke har gjort nok for at forbygge volden efter EAL § 25, stk. 1, 1. punkt. Det var tilfaeldet i
U2018.3783H, hvor et bosted blev gjort medansvarlig for den skade en beboer, der var infantil autist, havde

forsaget pa en tilkaldevikar. Da Hgjesteret fandt, at arbejdsgiveren var den eneste part, der havde mulighed for at

2 fodnote: naevnt i afsnittet om AT’s virkemidler
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forbygge den skadesvoldende beboers adfaerd, sa blev arbejdsgiver dgmt til at betale 2/3 af erstatningen til den
skadelidte Ignmodtager, hvor den resterende 1/3 skulle betales af den skadevoldende beboer. Det kom blandt
andet frem, at arbejdsgiveren vidste, at beboeren var meget udadreagerende, hvis hverdagen ikke var
forudsigelig, at det kommunale tilsyn havde fundet, at botilbuddets indretning var en sikkerhedsrisiko og en
belastningsfaktor, at den skadelidte Isnmodtager ikke havde stor erfaring med arbejdet som omsorgsmedhjzlper

og at det fastansatte personale var til temadag pa skadesdagen.

Den teknologisk udvikling har gjort det ngdvendigt med et gget fokus pa arbejdsrelateret vold uden for
arbejdstiden. Der er i den forbindelse kommet fgrst en bekendtggrelse3® og senere en andringsbekendtggrelse3!
om arbejdsrelateret vold. | den nyeste bekendtggrelse blev § 3 preeciseret, at;” (...) [v]ed arbejdsrelateret vold
forstas i denne bekendtggrelse, at personer, der ikke er ansatte eller arbejdsgiver i virksomheden, herunder

borgere og kunder, udgver vold mod ansatte.”

En del af problemet er, at det er blevet meget let at finde ud af, hvor folk bor, hvis man kender deres fulde navn.
Det var tilfeeldet i det naevnte drab pa den 56-arige laege, hvor politiet fandt ud af, at gerningsmanden havde

udskrevet sin egen journal fra www.sundhed.dk, og af journalen fremgik laegens navn. Da laegen havde et specielt

efternavn, var hun nem at finde, hvilket kostede hende livet. Det fremgar ogsa af Clante m.fl.3?, at gerningsmanden
ogsa havde understreget andre laegers navne i hans journal. Efterfglgende har det hospital, hvor den draebte lege
var ansat, tilladt, at personalet ikke har efternavne pa deres navneskilte. | Clante m.fl. fremgar det, at der i starten
af 2021 - den 18. februar — blev fremsat et borgerforslag om, at sundhedsfagligt personale skal have et
tjenestenummer mens der i borgerforslaget star der alle offentlige ansatte (fodnote: borgerforslaget er vedlagt
som bilag). En af initiativtagerne til forslaget udtaler i Clante m.fl., at;” [d]en digitalisering, der har vaeret, har gjort
det meget nemt for borgere og patienter at finde og opsgge os medarbejdere, hvis der er noget, de er utilfredse

med. Hvis man har et navn, sa kan man med Krak, Google og Facebook hurtigt finde o0s.”

Hvis det naevnte borgerforslag skal have en reel effekt, er det ngdvendigt, at det dakker mere end bare
sundhedspersonale eller offentlige ansatte. | stedet for skal det daekke de brancher, hvor det vurderes at veere
ngdvendigt. Der er kun en made, hvorpa arbejdsrelateret vold uden for arbejdstiden kan forbygges, ifglge At-
vejledning 4.3-5 om vold (side 3): “Nar der er tale om arbejdsrelateret vold, er det arbejdsfunktionen og
omstaendighederne pa den ansattes arbejdsplads, der har motiveret en borger til at udgve vold mod den ansatte,
uanset om det sker i eller uden for arbejdstiden. Derfor er forebyggelsen af arbejdsrelaterede vold, der finder sted
uden for arbejdstiden, langt hen ad vejen den samme, som forebyggelsen af den vold, der finder sted i

arbejdstiden.”

30 Bekendtggrelse nr. 1504 af 4. december 2015 om arbejdsrelateret vold uden for arbejdstiden

31 Bekendtggrelse nr. 1423 af 29. september 2020 om aendring af bekendtggrelse om arbejdsrelateret vold uden for
arbejdstid

32 Artikel fra DR’s hjemmeside, der er vedlagt som bilag
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Chikane

Det fplger af betaenkning nr. 1422/200233, at arbejdsgiveren er forpligtet til at sikre, at arbejdsmiljget er
chikanefrit. Chikane forstas efter forskelsbehandlingslovens § 1, stk. 4: ” (...) som forskelsbehandling, nar ugnsket
optraedenirelation til en persons race, hudfarve, religion eller tro, politiske anskuelse, seksuelle orientering, alder,
handicap eller nationale, sociale eller etniske oprindelse finder sted med det formal eller den virkning at kraenke
en persons vaerdighed og skabe et truende, fijendtligt, nedvaerdigende, ydmygende eller ubehageligt klima for den
pagzldende.” Hvis den ansatte alligevel blev udsat for dette, har vedkommende ret til en godtggrelse efter

forskelsbehandlingslovens § 7, stk. 1 fra arbejdsgiveren, som er pligtsubjektet.

Det var tilfaeldet i U2008.1353V, hvor en arbejdsgiver kom med grove homofobiske udtalelser til bade kunder og
ansatte, og hvor en af de bagersvendene var homoseksuel, hvilket arbejdsgiveren vidste. Kommentarerne havde
en sadan grovhed, at bagsvenden endte med at sygemelde sig og efterfglgende fratradte. Byretten fastsatte
godtggrelsen til 100.000 kr. under hensyn til bagersvendens anciennitet, grovheden af de homofobiske udtalelser
og felgerne for bagsvenden med fglgende begrundelse:” [Arbejdsgiveren] har ved fgrnaevnte ydmygende og
nedvardigende udtalelser, som i sagens natur har vaeret ugnsket af [bagersvenden], hvilket ma have staet klart
for [arbejdsgiveren], og som til sidst resulterede i [bagersvendens] sygemelding, gjort sig skyldig i chikangs

forskelsbehandling (...) [.]” Landsretten stadfaestede byrettens afggrelse.

Det betragtes ikke som en overtraedelse af forskelsbehandlingsloven, hvis den kraenkede har udtrykt accept ved
sine handlinger, hvilket er en subjektiv vurdering. Denne vurdering suppleres af en objektiv vurdering, der sikrer
en nedre graense for hvad, der er chikangs adfaerd uafhaengig af den kreenkedes opfattelse. Ved vurderingen af,
om der er sket chikane, vil der blive lagt vaegt pa, om omgangstonen gjorde, at chikangren var i god tro, og om
den kraenkede har gjort det klart, at adfaerden var ugnsket og andre konkrete omstaendigheder (Haug m.fl., side

323).

Arbejdsgiverens forpligtelse til at sikre et chikanefrit arbejdsmiljg medfgrer, at hvis arbejdsgiveren har positiv
viden om, at en ansat bliver udsat for chikane, skal arbejdsgiveren ggr noget ved det for ikke at blive gjort
erstatningsansvarlig efter Danske Lov 3-19-2 om arbejdsgiveransvar. Den kraenkede ansat har mulighed for at
kraeve tortgodtggrelse efter EAL § 26, stk. 1, af kreenkeren. Hvis den chikangse adfeerd skyldes personer uden for
arbejdspladsen, har arbejdsgiveren pligt til at g@re noget for at sikre et chikanefrit arbejdsmiljg. |
Ligebehandlingsnaevnets kendelse nr. 9077 af 11. januar 2018 blev en bgrnehave palagt at betale en godtggrelse
efter forskelsbehandlingsloven til en paedagog med tyrkiske rg@dder. Et foraeldrepar havde gentagne klaget over

paedagogen, som de mente ikke talte korrekt dansk, da deres barn havde en hgrenedszettelse. Bgrnehaven valgte

33 Bemaerkninger til § 1, side 321
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at handtere forlgbet med de gentagne klager uden at inddrage padagogen og spurgte i stedet ind til laengden af
paedagogens ophold i Danmark. Da paedagogen blev sygemeldt grundet manglende opbakning fra ledelsen, blev
hun forflyttet til en anden stue for at hindre konfrontation med foraldreparret fremadrettet, hvorefter
paedagogen blev fyret grund sygefraveer. Da der var en berettet formodning for, at paedagogen var blevet
forskelsbehandlet, og da bgrnehaven ikke kunne godtggre, at det ikke var tilfeldet, fik paedagogen medhold og

fik en godtggrelse svarende til 9 maneders Ign.

Sexchikane

Formalet med @andringen af Ligebehandlingsloven fremgar af forarbejderne til lovaendringen:
”Beskaeftigelsesministeriet ser med alvor pa overtradelser af forbuddet mod seksuel chikane, og gnsker med
a&ndring af § 4 samtidig at praecisere, at en "afslappet” eller "fri” omgangsform pa en arbejdsplads ikke betyder,
at man som medarbejder skal finde sig i kreenkende adfeerd, som ville blive anset for uacceptable, hvis

omgangstonen havde vaeret mere professionel eller restriktiv.”3*

Der er ligesom ved chikane en subjektiv og objektiv vurdering. Hvor den subjektive vurdering tidligere handlede
om, at den kraenkede ved stiltiende accept kunne acceptere et kreenkende frisprog, ma det efter loveendringen nu
antages, at der vil blive lagt mindre vaegt pa dette moment. Derfor kan der ved den objektive vurdering af om,
chikangren var i god tro, ikke lsegges vaegt pa omgangstonen (Haug m.fl., side 330). Haug m.fl. (side 330) antager,
at der for sexchikane ogsa omfattes adfaerd kommunikeret til andre, som det var tilfaeldet i den tidligere naevnte
dom, U2008.1353V, om chikane. Det er en logisk antagelse, da der er mange lighedstraek mellem chikane og

sexchikane.

Arbejdsgiveren kan blive gjort ansvarlig, hvis denne har udfgrt sexchikane efter Ligebehandlingsloven. Hvis det
ikke er arbejdsgiveren, der har udfgrt sexchikane, kan denne blive gjort ansvarlig efter Danske Lovs 3-19-2, men
det kraever naturligvis, at arbejdsgiveren vidste eller burde vide, at der fandt sexchikane sted, og at arbejdsgiveren
ikke gjorde noget ved det. Men hvis arbejdsgiveren ikke vidste dette, kan der ikke ggre et krav geeldende mod

arbejdsgiveren, da det antages, at en arbejdsgiver ikke haefter for en ansats abnorme skridt (Haug m.fl., side 331).

Hvis den konkrete situation udspringer naturligt af ansaettelsesforholdet, er domstolene tilbgjelige til at acceptere
et principalansvar, men ellers ma det bygge pa et identifikationssynspunkt mellem den arbejdsgiveren og

kraenkeren, (Haug m.fl., side 332), hvilket var tilfeeldet i FED2001.1636V:

34 punkt 2.1.2. til Lovforslag nr. 93 af 13. november 2018
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FED2001.1636V: En kvindelig ansat ved en DSB Restaurant blev udsat for langvarig og
grov sexchikane af bestyreren. Efterfglgende anerkendte Arbejdsskadestyrelsen
folgeskaderen efter sexchikanen. Da bestyreren var den kvindelige ansattes direkte
overordnet og da han burde indse, at hans adfaerd var ugnsket. Da organiseringen af
virksomheden gjorde, at den ansatte skulle have klaget til sin kreenker, og kraenkelsens
karakter fandt bade byretten og landretten, at der var identifikation mellem

arbejdsgiveren og den kraenkende bestyrer.

Haug m.fl. (side 333) antager, at identifikationssynspunktet ikke vil kunne ggres geeldende ved stgrre
virksomheder, hvor der er andre at klage over sexchikane til eller en tillidsrepraesentant eller
sikkerhedsorganisationen. Det er formodentlig en ganske rimelig antagelse, da der ikke, som Haug m.fl. (side 333)

oplyser, er kommet nyere lignende erstatningsretlige afggrelser.

Mobning

Rent juridisk er mobning vanskeligere end chikane og sexchikane, da der ikke er saerlovgivning, som beskytter mod
mobning. Sa det er kun muligt at kraeve erstatning for et eventuelt tab efter EAL, hvilket kraever, at der kan
statueres et ansvar. Det samme ggr sig geeldende for chikane, som ikke er omfattet af beskyttelseskriterierne i

forskelsbehandlingsloven.

Ved vurderingen af mobning/chikane skal der foretages en subjektiv og en objektiv vurdering, men der ma stadig
godt laegges vaegt pa om chikangren var i god tro pa grund af omgangstonen pa arbejdspladsen (Haug m.fl., side
340). Arbejdsgiver kan blive gjort erstatningsansvarlig, hvis arbejdsgiveren burde have konstateret mobning og
reageret derpa. Har arbejdsgiveren derimod ingen viden om konkret mobning, kan denne formodentlig ikke blive
gjort erstatningsansvarlig, selvom arbejdsgiveren har en forpligtelse til at sgrge for et chikanefrit arbejdsmiljg

(Haug m.fl., side 344).

Det tyder p3, at en arbejdsgiver bgr indse, at der kan finde mobning sted, hvis der er et darligt psykisk arbejdsmiljg
pa arbejdspladsen, da der star fglgende under punkt 6 i “At-vejledning 4.3.1-1 om kraenkende handlinger”:
"Forskningen peger p3, at der kan vaere mange arsager til kreenkende handlinger, og de ofte optraeder i et samspil.
Kreenkende handlinger menes bl.a. at kunne opsta som fglge af andre pavirkninger i det psykiske arbejdsmiljg. For
eksempel mens forhold i den enkeltes arbejde og organisatoriske og ledelsesmaessige forhold at kunne veere
medvirkende arsager til, at kraenkende handlinger kan opsta. Det samme geelder samspillet mellem ansatte og
mellem ansatte og ledere.” Vejledningen handler om bade mobning og seksuel chikane, men det faktum, at det
vurderes, at det psykiske arbejdsmiljg kan medfgre mobning, fgrer til fglgende overvejelse: hvis arbejdsgiveren

ved, at der er et darligt psykisk arbejdsmiljg, og ikke g@gr noget ved det, kan arbejdsgiveren sa blive gjort
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erstatningsansvarlig for den mobning, som har grobund i det darlige psykiske arbejdsmiljg? Der er noget, der tyder
pa det, da felgende fremgar af §22 i bekendtggrelse nr. 1406 af den 26. september 2020 om psykisk arbejdsmiljg,
jf. § 23 i samme bekendtggrelse, at; "[a]rbejdet skal i alle led planlaegges, tilrettelaegges og udfgres saledes, at det
er sikkerheds- og sundhedsmaessigt fuldt forsvarligt pa kort og langt sigt i forhold til kreenkende handlinger (...)",

hvor § 23 definerer, at mobning er en kraenkende handling.

Som fglge af det ovennaevnte er der grund til at antage, at et konstateret darligt psykisk arbejdsmiljg generelt pa
en arbejdsplads fremover kan blive et moment i domstolenes vurdering af, om en arbejdsgiver er

erstatningsansvarlig for mobning over for den kreenkede medarbejder.

Udvalgte domme

| dette afsnit vil de erhvervet erfaringer fra de tidligere afsnit blive anvendt i tre udvalgte domme, som vil blive

narmere gennemgaet.

U2008.1156H

Retspraksis viser, at det kan vaere meget sveert for stressede Ignmodtagere at fa erstatning fra deres arbejdsgiver,
hvilket fremgar af U2008.1156H (Nielsen, side 502). Haug m.fl. (side 308) ser dommen, som et eksempel p3, at
der formodentlig ikke er arbejdsgiveransvar, hvis den psykiske lidelse er et resultat af;” (...) maengden af arbejde
eller arbejdets tilrettelaeggelse, herunder mange arbejdstimer, stress mv.” Landsretten lader til at vaere af den
opfattelse, at arbejdsgiveren har gjort nok, hvis arbejdsbetingelser generelt har vaere normale (Haug, m.fl., side

308).

U2008.1156H: En sygeplejerske arbejdede fra 1990 pa en hjerteafdeling og var fra
januar 1996 tillidsrepraesentant. Der havde veeret meget travit pd afdelingen og
sygeplejersken blev sygemeldt med stress i januar 1998 og blev fgrtidspensionist i 2003.
Arbejdsskadestyrelsen og Ankestyrelsen naede frem til en méngrad pa 20 % og et
erhvervsevnetab pa 65 %, men begge afviste at anerkende den psykiske lidelse som
arbejdsskade. Sygeplejersken lagde sag an mod sin tidligere arbejdsgiver for
méngodtggrelse og erhvervsevnetab. Bade landsretten og Hgjesteret frifandt

arbejdsgiveren.

Vestre Landsret begrunder deres afggrelse med, at det er sygeplejerskens personlighedsstruktur, som har gjort

hende syg, men at arbejdsmiljget har veeret medvirkende. Der leegges vaegt pa, at Ankestyrelsen ikke anerkendte
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lidelsen som en arbejdsskade. Da AT var pa tilsynsbesgg i oktober 1997, blev der papeget en rakke
arbejdsmiljpmaessige problemer, men AT foretog sig ikke mere. Ledelsen var bekendt med de
arbejdsmiljgmaessige problemer pa hjerteafdelingen, men normeringen var hgjere pa hjerteafdelingen end pa
andre afdelinger og der skulle dbne to nye afdeling, som det blev forventet, ville aflaste hjerteafdelingen. Ledelsen
var klar over, at sygeplejersken fglte sig presset, men ledelsen burde ikke vide, at sygeplejersken havde psykiske
problemer. Dertil er det landsrettens opfattelse, at sygeplejersken pa forhand burde have kendt til det tidsforbrug,

som der fulgte med til hvervet som tillidsrepraesentant.

Hgjesteret var enige med landsretten og supplerede med fglgende tilfgjelser. Sygeplejersken burde have indset,
at arbejdet som sygeplejerske pa en hjerteafdeling var belastende og at det var ekstra belastende at veere
tillidsrepraesentant. Som fglge heraf tog Hgjesteret ikke stilling til, om sygeplejerskens psykiske skader skyldtes

arbejdsforholdene pa hjerteafdelingen.

Haug m.fl. (side 375) bemaerker, at Hgjesterets praeemisser har karakter af, at sygeplejersken ved at arbejde pa en
hjerteafdeling har accepteret den risiko, der er ved at have et stressende arbejde. Andersen (side 138) laegger
vaegt pa, at det er en naturlig del af arbejdet pa en hjerteafdeling, at der er en hektisk arbejdsmiljg. Ud over
accepten af risiko laegger Haug m.fl. (side 309) vaegt pa, at sygeplejersken formodentlig var underlagt en

informationspligt, sa arbejdsgiveren havde vidst, at sygeplejersken ikke kunne klare arbejdet.

Der er ingen grund til at benaegte, at en sygeplejerske ma kunne tale, at arbejdet kan vaere akut belastende i
perioder. Hertil menes der specifikt i situationer, hvor patienter far hjertestop og har akut brug for hjeelp. Den del
af spidsbelastninger er en rimelig og forventelig del af arbejdet pa en hjerteafdeling. Havde sygeplejerskens

sygdom skyldtes dette, havde der ikke vaeret nogen grund til at veere uenige med dommens resultat.

Den type stress, som er skadeligt, er den langvarige stress. Det fremgar af dommen, at det var lange perioder med
stress og tegn pa et darligt psykisk arbejdsmiljg. Der havde veeret en del fejl pa afdelingen, konstaterede AT under
deres tilsynsbesgg, hvilket pa en hjerteafdeling kan vzere fatalt for patienterne. AT havde ogsa konstateret, at der
er et sigende sygefravaer og at personalet mistrives pa afdelingen. Det kan undre, at AT trods brevet ikke vagte at
gore noget. Det kan skyldes flere ting. Dels skulle der som tidligere naevnt abne en rakke nye afdelinger, som
skulle tage noget af belastningen, og dels sa skete hele forlgbet i 1997, hvor AT havde deres tilsynsbesgg i efteraret
1997. Der er siden dengang kommet et stgrre fokus og dermed en stor udvikling inden for det psykiske

arbejdsmiljg.

Det kan maske undre, at der laegges veegt pa denne dom, men dette har sine arsager. Dommen er refereret til
flere steder i nyere juridisk litteratur og bruges, som det fremgar ovenfor, til at konkludere, hvad der skal til for at

statuere arbejdsgiveransvar, og der er grund til at tro, at dommen maske ville veere faldet anderledes ud i dag.
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Havde AT konstateret ligedan forhold pa en hjerteafdeling i dag, havde de formodentlig givet sygehuset
undersggelsespabud pa grund af det psykiske arbejdsmiljg pa hjerteafdelingen. Der ville veere et fokus pa APV’en
med hensyn til medarbejdersammensatningen pa afdelingen, som var en del af problemet. Der var en mere og
mere begranset andel af sygeplejerskerne, der var erfarne i arbejdet pa en hjerteafdeling og/eller havde arbejdet
leengere tid pa afdelingen, hvilket skabte problemer for sygeplejersken. Det er ganske sadvanligt, at mere erfarne
og rutinerede medarbejdere hjalper nyansatte med at leere rutinerne pa arbejdspladsen at kende, men i en
situation, hvor en stigende del af sygeplejerskerne er nyansatte og nyuddannede, har det kreevet mere af de
erfarne sygeplejersker at fa dagligdagen pa afdelingen til at haange sammen. Sygeplejersken havde vaeret ansat
pa afdelingen i flere ar og, det ma antages, at hun var en anerkendt dygtig sygeplejerske, hvilket er en af
betingelserne for at blive tillidsrepraesentant, jf. afsnittet "Tillidsrepraesentant”. Det har derfor veeret mere
pressende for de erfarne sygeplejersker, nar sygeplejersken har forladt hjerteafdelingen for at passe
tillidsmandshvervet. Sygeplejersken forklarer i dommen, at kollegerne pa hjerteafdelingen har ignoreret hende til
me@de og at de ikke ville overtage hendes arbejdsopgaver, nar hun skulle passe hvervet som tillidsrepraesentant.
Sygeplejersken forteeller, at hun derfor lavede sine arbejdsopgaver faerdige efterfglgende, selv om det betgd, at
hun blev ngdt til at arbejde over. Det kunne godt tyde pa, at sygeplejersken blev mobbet. Som tidligere naevnt
under afsnittet om mobning, sa har forskning vist, at et darligt psykisk arbejdsmilje er grobund for kreenkende
handlinger, herunder mobning, jf. At-vejledning 4.3.1-1. Det var der ikke fokus pa dengang, men det er noget, som

domstolene i dag er opmaerksomme pa og de tillegger det vaegt i deres pramisser.

Konsekvensen af den store personalemaessige udskiftning pa hjerteafdelingen var, at det ma antages at have
veeret forholdsvis fa sygeplejersker, der kunne leve op til kravene for at blive tillidsrepreesentant, og det naevnes i
udtagelsen fra overlaegen i psykiatri, at sygeplejersken fglte sig presset til at blive tillidsrepraesentant;” (...) selvom
hun gjorde opmaerksom p3, at hun hverken havde lyst eller fglte sig egnet til jobbet.” Det fremgar ogsa af dommen,
at der ikke have veaeret en tillidsrepraesentant pa hjerteafdelingen i en laengere periode op til, at sygeplejersken

blev valgt som tillidsrepraesentant.

Selvom sygeplejersken gjorde ledelsen opmaerksom p3, at hun fglte sig presset, kom landsretten frem til, at det
ikke var nok til, at ledelsen burde have indset, at sygeplejersken var ved at blive syg af sit arbejde. | dag ville
landsretten have lagt vaegt pa, at sygehuset havde en handlepligt, fordi de vidste, at der var problemer med det
psykiske arbejdsmiljg pa hjerteafdelingen, og at sygeplejerskens henvendelse skulle tolkes som en understregning
af, at der var noget, der skulle undersgges. | dag ville sygehuset have flere og bedre metoder til at male, hvordan
det psykiske arbejdsmiljp pa en afdeling er, samt flere metoder til forebyggelse. En metode til forebyggelse af
stress er en A-B-C plan for fravaer og sygdom, hvor det pa forhand er aftalt, hvad der skal ggres, nar der er fuld
bemanding (A-dagen), nar der er fa syge (B-dagen) og nar der flere syge (C-dagen) (Fakta om arbejdsmiljg 2020,
side 203). Lige netop den metode kunne vare velegnet til pa et sygehus, hvor der er mange opgaver, der er

uopsaettelige og akutte, og hvor en aftalt prioritering pa forhand sgrger for, at alle ved hvad, der skal ggres.
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Derudover vil det vaere tilradeligt samtidigt at registrere fordelingen af A-, B- og C-dage over en periode for at fa
en fornemmelse af, om der mangler ressourcer pa afdelingen. | den periode — det mest af 1997 — far man
indtrykket af, at hvis der havde vaeret en A-B-C plan, havde der vaeret en tydelig overvaegt af C-dage, hvilket igen

understreger, at der manglede ressourcer pa hjerteafdelingen.

Det taler for, at dommen vil fa samme resultat i dag, at sygeplejersken var for pligtopfyldende og dermed valgte
at arbejde over tid efter mgder for, at arbejdet blev gjort. Hun valgte ogsa frivilligt at tage overarbejde,
formodentlig fordi hun som tillidsrepraesentant fglte sig forpligtet til at ga forrest. Samtidig havde hun sveert ved
at sige ordentligt fra over for ledelsen, hvilket hun nok selv var klar over i og med, at hun ikke mente sig egnet til
at veere tillidsrepraesentant. Det, at en ansat har en forpligtelsesfglelse, som far vedkommende til at overskride
sine egne graenser for at klare arbejdet, er ikke rimeligt at paleegge en arbejdsgiver ansvaret for, da det kan vaere
meget svaert at opdage f@r det punkt, hvor den ansatte har presset sig sa meget, at vedkommende ikke kan mere
og bliver sygemeldt. Omvendt har arbejdsgiveren en forpligtelse til at tage de ansattes henvendelser serigst,
undersgge forholdene naermere og forbedrer forholdene, hvis det er ngdvendigt. | dommen far man det indtryk,
at sygeplejersken ikke bliver taget serigst, da hun siger, at hun ikke kan overkomme sit arbejde, formodentlig,
fordi der generelt var et problem pa afdelingen med en stor arbejdsbyrde og meget stress grundet mange akutte

patienter.

U2012.524H

Ligesom den ovennaevnte dom, U2008.1156H, var der i bgrnehaven i U2012.524H generelt et darligt psykisk

arbejdsmiljg. Derfor vaelger lederen, at der skal afholdes en personaleweekend.

U2012.524H: En bgrnehavepaedagog havde en darlig ryg og var derfor omfattet af § 56.
Da der var darlig stemning i bgrnehaven, blev der planlagt en personaleweekend for at
Igse problemerne. Pa personaleweekenden endte det med, at der kom kritik af
bgrnehavepadagogen blandt alle ansatte, hvortil lederen ikke mente, at
bgrnehavepadagogen forsat kunne arbejde i bgrnehaven. Efterfglgende fik
bprnehavepaedagogen en depression, som blev anerkendt som en arbejdsskade.
Hojesteret fandt, at arbejdsgiveren burde have indset, at hele konfrontationen med
bgrnehavepaedagogen foran alle medarbejdere ville have muligheden for at medfgre
en psykisk skade hos bgrnehavepadagogen. Hgjesteret dpmmer derfor arbejdsgiveren

til at betale bgrnehavepaedagogen erstatning efter EAL § 16.
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Bade Haug m.fl. (side 300) og Andersen (side 168) fremhaever, at Hpjesteret laegger vaegt pa, at afviklingen af
personaleweekenden var uforsvarlig. Da ansvarsvurderingen minder om den, der er ved fysiske skader ved
teambuilding, og da der er ligheder mellem teambuilding og personaleweekenden, har det formodentlig spillet en
rolle. Bdde teambuilding og personaleweekend adskiller sig fra den sadvanlige hverdag; det sker udelukkende pa
arbejdsgiverens opfordring og er kun i arbejdsgiverens interesse. Af disse arsager er det dermed arbejdsgiverens
risiko, hvis en deltager kommer til skade (Haug m.fl.., side 300). Derudover leegger Haug m.fl. (side 300) ogsa vaegt
pa;” (..) at den beskrevne “konfrontation” i de @vrige medarbejders nzerveer i et vist omfang sker pa
arbejdsgiverens risiko, hvis konfrontationen og omstaendighederne herved vel at maerke er subjektiv kraenkende

og graenseoverskridende.” Efterfglgende formoder Haug m.fl. (side 300), at hvis konfrontationen var sket pa et

personalemgde, skulle der mere til for at statuere arbejdsgiveransvar.

Andersen konkluderer (side 163), at U2012.524H virker, som om den har;” (...) afggrende indflydelse, eftersom det
er den fgrste trykte dom i dansk ret, som palaegger en arbejdsgiver et erstatningsansvar for en rent psykisk skade.”
Den understreger i hvert fald, at der ikke laengere kan opereres med en antagelse om, at allerede-fordi der ikke er
sket en fysisk skade eller fare derfor, er der ikke ret til erstatning for psykiske skader (Andersen, side 164), men
som Andersen fremfgrer (side 166) efterfglgende, er der hele tiden og ogsa fgr U2012.524H blevet foretaget;” (...)
en mere nuanceret bedgmmelse af den kausale forbindelse mellem pavirkning og skade, der foretages.” Det er
ogsa ganske nemt at bevise en sammenhang mellem pavirkning og skade i U2012.524H, da bgrnehavepadagogen
blev udsat for, at kollegerne blev opfordret til at komme med udtalelser til paedagogens fraveaer og efterfglgende i
plenum gjorde lederen det klart, at der ikke var plads til at tage hensyn til paeedagogen pa grund af hendes darlige
ryg, og at hun var pa ve;j til at blive fyret. Det var en ubehagelig besked at fa under alle omstandigheder, og den
blev forsteerket af, at alle kolleger var vidne til det. Pa det grundlag finder bade byretten, landsretten og
Hgjesteret, at kommunen som arbejdsgiver var ansvarlig for omstandighederne og at det var uforsvarligt. Modsat
Hgjesteret finder byretten og landsretten ikke, at kommunen var forpligtet til at betale erstatning for den psykiske
skade: hvor byretten ikke mente, at den psykiske skade var omfattet af EAL § 1, begrundede landsretten det med
den hidtidige erstatningsretspraksis pa omradet vedrgrende psykiske skader, nar der ikke var pafgrt fysisk skade
eller risiko derfor med henvisning til en hgjesteretsdom. Hgjesteret valgte at preecisere og fandt kommunen som
arbejdsgiver ansvarlig, da;” (...) [paedagogens] psykiske skade er en paregnelig fglge af den uforsvarlige afvikling
af personaleweekenden (...) og der er ikke grundlag for at anse den psykiske skade for at falde uden for, hvad der

er omfattet af kommunens erstatningspligt.”

Det fremgar ikke direkte af ovennavnte citat fra Hgjesterets praemisser, men det er ikke utaenkeligt, at der
indirekte er lagt vaegt pa, at der var et psykisk darligt arbejdsmiljg i bgrnehaven, og at dette skyldtes
samarbejdsvanskelighederne i ledelsen, at peedagogen var omfattet af reglerne om refusion af dagpenge og at der
under paedagogens sygefraveer ikke blev indkaldt vikarer. Der gives et indtryk af, at kollegerne gav paedagogen

skylden for, at der ikke blev indkaldt vikarer ved paedagogens sygefraveaer, og at peedagogen efterlades med det
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indtryk, at hun havde ansvaret for problemerne med det psykiske arbejdsmiljg. | virkeligheden fremstod
paedagogen pa grund af aftalen om refusion af sygedagpenge og det faktum, at der ikke blev indkaldt vikarer ved
hendes sygdom, som mere sarbar end kollegerne og derfor ogsa mere sandsynlig for at blive udsat for mobning.
Som naevnt under afsnittet “Mobning” har forskning vist, at mobning ofte er resultatet af et darligt psykisk

arbejdsmiljg, hvilket er tilfeeldet i denne dom.

U2012.524H kan ogsa tolkes pa den made, at arbejdsgiveren — i dette tilfaelde kommunen — har et ansvar for at
vaelge en kompetent ledelse. Det er ganske saedvanligt og forstaeligt, at arbejdsgiver vaelger at forfremme dygtige
medarbejder til ledere, men som dommen viser, er en god medarbejder ikke ngdvendigvis den fgdte leder og har
derfor brug for at leere det, hvilket arbejdsgiveren skal veere bevidst om og har ansvaret for, da det fglger af tilsyns-

og opleeringsforpligtelsen.

Lederen forsggte at Ipse samarbejdsproblemerne med souschefen ved at afholde personaleweekenden med en
udefrakommende supervisor og deltagelsen af alle ansatte i bgrnehaven. Eftersom arbejdsgiveren havde en
personaleadministration med formalet at radgive institutionsledere, kan det undre, at ledelsen i bgrnehaven ikke
benyttede sig af denne i stedet. Forklaringerne fra flere af vidnerne i sagen giver det indtryk, at supervisoren har
vaeret med til at optrappe situationen indtil den endte med en konfrontation mellem paedagogen og lederen, hvor

paedagogen fik fglelsen af at vaere blevet fyret.

Nar der dertil skal laegges, at paedagogen i flere samtaler med bade souschefen og lederen har givet udtryk for, at
hun gnskede at blive visiteret til et flexjob, er det med til at understrege, at de problemer, der var grundlaget for
konfrontationen pa personaleweekenden, ikke skyldtes psedagogen eller hendes forhold, men at hele forlgbet

alene skyldtes ledelsen og derfor var dennes ansvar.

Utrykt dom fra Retten i Viborg den 4. januar 2021 (BS-20891/2019) (anket)

| den fglgende dom statuerede byretten, at der var et arbejdsgiveransvar, da arbejdsgiveren ikke havde reageret
pa viden om mobning. Der skal dog bemaerkes, at der kun foreligger byrettens afggrelse og at dommen er blevet

anket til landsretten, sa den ma pa indevaerende tidspunkt antages at have en begraenset praejudicielvaerdi.

Retten i Viborg den 4. januar 2021: En sosu-assistent havde vaeret sygemeldt med en
rygskade fra det bosted, hvor hun var ansat. En APV i perioden for sosu-assistentens
sygemelding viste, at der var tegn pa et darligt psykisk arbejdsmiljg. Da sosu-assistenten
kom tilbage, var der blevet ansat en ny daglig leder. Der kom en del klager fra kolleger
over sosu-assistenten om ting, som hun havde gjort pa samme made fgr sygeperioden,

og hun blev flere gange indkaldt til samtaler med ledelsen. Sosu-assistenten oplevede
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en negativ reaktion fra kolleger pa mgder, som de andre kolleger ikke var udsat for.
Arbejdsmiljgrepraesentant gjorde ledelsen opmarksom pa, at sosu-assistenten blev
mobbet. Alle forklaringer bekraefter, at der var et darligt psykisk arbejdsmiljg. Sosu-
assisten endte med at blive sygemeldt og fratradte, og hendes psykiske lidelse blev
anerkendt som arbejdsskade. Retten lagde vaegt pa, at der var et darligt psykisk
arbejdsmiljg og ledelsen vidste det, at sosu-assistenten blev mobbet og ledelsen vidste
det, og at ledelsen ikke gjorde noget for at stoppe mobningen, hvorefter retten fandt,

at arbejdsgiveren var erstatningsansvarlig.

Byretten lagde i sin afggrelse vaegt pa, at der var et darligt arbejdsmiljg og at sosu-assistenten blev mobbet og at
ledelsen var klar over det og ikke gjorde noget ved det. Dommen er med til at understrege, hvor vigtigt ledelsen
er, nar der er problemer med det psykiske arbejdsmiljg. Der gives et indtryk af, at arbejdsgiveren ikke har udgvet
sin instruktions- og tilsynsforpligtelse i tilstraekkelig grad ved ansaettelsen af teamlederen, hvilket ma antages at
have vaeret serdeles ngdvendigt, da dette var teamlederens fgrste lederarbejde og at de ved anszttelse af en ny
teamleder vidste, at der var et darligt psykisk arbejdsmiljg pa bostedet. Det var en sparring mellem teamlederen
og afdelingslederen, men da afdelingslederen heller ikke fgr teamleders anszettelse havde formaet at forbedre
arbejdsmiljget, kan det formodes ikke at have vaeret tilstraekkeligt. Da afdelingslederen stoppede tre maneder
efter, at teamleder startede, havde teamleder ikke mulighed for at fa den ngdvendige sparring. Resultatet var, at
teamlederen allerede fra starten af rg@g pa arbejdspladsen i strid med personalepolitikken om rygning og at
teamlederen har viderefortalt fortrolige oplysninger til en af de ansatte, hvor overholdelsen af personalepolitikker

og tavshedspligten begge er en rimelig og berettiget forventninger til en leder.

Teamlederen og afdelingslederen forsggte at Igse problemerne med det psykiske arbejdsmiljg ved afholdelse af
en temadag. Det kan ikke antages at veere tilstreekkeligt ud fra U2008.1156H, hvor det fremgar det omfattende
arbejde, der blev brugt pa at forbedre et darligt psykisk arbejdsmiljg pa hjerteafdelingen. Arbejdet blev pabegyndt
for sent til at veere til gavn for den sygemeldte sygeplejerske i dommen, som blev sygemeldt den 1. januar 1998,
hvor den afdelingssygeplejerske, der var med til at lgse problemet med arbejdsmiljget, blevet ansat den 1.
december 1997. Allerede fra starten indsa den nye afdelingssygeplejerske, at det vil tage mindst et halvt ar at
forbedre arbejdsmiljget, og hun sgrgede for at holde en forventningsafstemning med personalet til at starte med
og hun arbejdede med at fa et bedre samarbejde med laegerne pa afdelingen. Det bliver i dommen oplyst, at
arbejdsmiljget i Igbet af foraret 1998 blev sa meget bedre, at afdelingen begyndte at modtage uopfordret
ansggninger, som ikke var sket leenge. Det skyldes formodentlig, at rygtet om det darlige arbejdsmiljg havde spredt
sig fér, mens nu blev der spredt et rygte om et godt arbejdsmiljg. Mange af de ting, som afdelingssygeplejersken

arbejdede malrettet med i U2008.1156H fremgar af ”"Fakta om arbejdsmiljg 2020”, hvor der blandet andet fremgar
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felgende (side 194): “Hvad skal der til for at skabe et godt psykisk arbejdsmiljg? Spgrgsmalet er vigtigt og let er

stille. Svaret er vaskeligt at give. (...) [D]ialog og abenhed er nogle af de vigtigste og bedste svar.”

Der fremgar i forklaringerne til dommen fra Retten i Viborg en raekke situationer, der er med til at understege, at
ledelsen ikke formaede at vaere sit ansvar bevidst. Der kan naevnes situationen med Facebook, hvor det havde
haft en mere langsigtet og preeventiv virkning at forbyde de ansatte at brugte smartphones og Facebook i
arbejdstiden, hvilket er ganske rimeligt og saedvanligt, at arbejdsgiver har personalepolitik om. Afdelingslederens
samtale med sosu-assistenten om Facebook havde et forlgb, der fik sosu-assistenten til at fgle, at det var en
tjenstlig samtale, hvilket der efter omstaendighederne ikke burde vaere grundlag for, og det ma derfor antages, at
dette ikke var afdelingslederens intention. Den episode har formodentlig veeret med til, at sosu-assistenten fglte

sig mobbet.

Dernaest formaede afdelingslederen og teamlederen ikke at forbedre det psykiske arbejdsmiljg, selvom der blev
lavet en APV hvert 2. ar, hvilket er efter reglerne. Da APV’en er en metode til at forbedre og fremme arbejdsmiljget
(Fakta om Arbejdsmiljg 2020, side 102), havde det veeret naerliggende at starte med at tage den i brug til at
undersgge det psykiske arbejdsmiljg neermere for at finde ud af hvad, det skyldtes, saledes at det kunne forbedres.
Arbejdsgiveren fremfgrer, at sosu-assistenten ikke havde angivet i sin APV, at hun fglte sig mobbet, hvilket dels
kan begrundes med, at medarbejderne ikke er anonyme, og at det samlede resultat skal kunne ses af alle ansatte.
Sosu-assistenten naevnte i stedet for i sin APV, at tonen blandt personalet var hard. Det fremgar af dommen, at
APV’en blev lavet i periode 22. september 2013 til 11. april 2014, hvilket var en periode, hvor sosu-assistenten
forsggte at fa lgst problemerne med mgder med de ansatte, som sosu-assistenten havde haft darlige oplevelser

med, og hvor ledelsen virkede lydhgr.

Det fremgar af teamlederens forklaring, at hun havde mgde med arbejdsmiljgrepraesentanten og afdelingslederen
om arbejdsmiljget manedligt. "Arbejdsmiljgrepraesentanten gnskede, at [teamleder] gjorde noget mere, men
[teamlederen] vidste ikke, hvad hun skulle ggre, nar medarbejderne ikke selv ville veere med hertil. (...)
[Teamlederen] var med til en temadag i marts 2014. (...) Der var hab og en po-sitiv tilgang fra personalet ved
afslutningen af dagen. Det nyttede i en kort peri-ode, hvorefter personalet faldt tilbage i den gamle adfaerd.”Det
er ledelsens opgave at fremme og skabe en positiv kommunikation pa arbejdspladsen og patale den negative
kommunikation. Der opnas et indtryk af, at arbejdsgiveren ikke har givet teamlederen den ngdvendige oplaering

og sparring, saledes at teamlederen kunne have mulighed for at udvikle lederegenskaber.

Som en pastand i dommen har arbejdsgiveren, at fratraedelsesaftalen fratager arbejdsgiveren et
erstatningsansvar. Dette bestrides af sosu-assistenten, der henviser til koncipistreglen, da aftalen er forfattet af
arbejdsgiveren, hvorved arbejdsgiveren skal Igfte bevisbyrde for, at fratraedelsesaftalen har det omfang, som
arbejdsgiveren pastar. Retten afviser, at fratreedelsesaftalen udelukker et erstatningskrav mod arbejdsgiver for

arbejdsskader, da dette ikke var et tema for forhandlingerne og ikke er naevnt i aftalen. Andersen (side 134)
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oplyser, at ”[e]rstatningsretligt befinder sig inden for deliksretten, altsa erstatning uden for kontrakt. Dette
betyder, at kravet ikke er stgtte op pa det kontraktuelle forhold, og at kontrakten ikke udggr styringsinstrumentet
for kravets behandling og eksistens.” Som naevnt under afsnittet “Forholdet til EAL” forekommer dette logisk. og
det vil forekommer modsigende, hvis aftreedelsesaftalen som i sin form er afslutningen pa ansaettelsen, hvor
ansattelseskontrakten er begyndelsen, ville kunne tolkes til at deekke noget, der ikke naturlig henhgrer til
ansattelsesforholdet. Under alle omstaendigheder kom retten frem til, at fratraedelsesaftalen ikke kunne straskke

sa langt, som arbejdsgiveren vil det.

Det er muligt, at sosu-assistenten, grundet den langsomme optrapning efter sygemeldingen, har vaeret mere
bemaerket, saerligt da det har givet ekstra pres pa kollegerne grundet den senere mgdetid, og af den arsag mere
sarbar over for kritik og sladder, som har udviklet sig til mobning. Sagen har hvert fald visse feellestraek med
U2012.524H, hvor et darligt psykisk arbejdsmiljg ogsa medfgrte, at en medarbejder med skanebehov endte med

fgle sig mobbet.
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KONKLUSION

Tidligere har det psykiske arbejdsmiljg veeret forsgmt af lovgiver, arbejdsskademyndighederne, AT og domstolene.
Det har gjort, at AML ikke har haft den samme forbyggende effekt, som den har over for det fysiske arbejdsmiljg.
Det har betydet, at AT ikke har haft det store fokus eller muligheder for sikre det psykisk arbejdsmiljg ved
udstedelser af pabud og forbud til arbejdsgiverne. Samtidig det har vaeret sveert for en skadelidte at fa sin psykiske
lidelse anerkendt af arbejdsskademyndighederne. Jensen (side 188-191) beskriver, hvor sveert det var at fa
arbejdsulykker anerkendt fgr reformen af ASL i 2003. Jensen (side 191-195) forsaetter med at beskrive, hvordan
det var lovgivers intention, at der skulle anerkendes flere arbejdsulykker efter reformen af ASL i 2003, hvor
arbejdsskademyndighederne forsatte med en fortolkning, der medfgrt, at der ikke blev anerkendt flere
arbejdsulykker. Arbejdsgiveransvar blev dengang og nu baseret dels pa AML med AT og At-vejledninger og dels pa
hvad arbejdsskademyndighederne kom frem til, at skadelidte havde ret efter ASL, sa der har ikke tidligere veeret
domme, der har statueret arbejdsgiveransvar for en skadelidt medarbejders psykiske lidelse uden, at der har
veeret et fysisk element indblandet. Andersen, som har skrevet ”Psykiske Arbejdsskader”, ender med at
konkluderer (side 244): ”Arbejdsmiljg-, erstatnings- og arbejdsskadesikringsretten star altsd over for nogle
udfordringer, nar vi snakker om juridiske virkemidler til forebyggelse af psykiske skader og psykisk arbejdsmiljg,
hvilket pakraever en lovgivningsmaessig indsats i forhold til at fa veegtet det psykiske arbejdsmiljg i reglernes
konkrete anvendelse, saledes at det ikke blot er en politisk programerkleering, der alene kan findes i forarbejderne

til lovene.”

Disse ord skrev Andersen ifglge forordet til den naevnte bog (side 8) i juni 2018. Spgrgsmalet er derfor: Er

situationen status quo eller er der sket @&ndringer?
Hvis der kun ses pa det overordnet, ser det ud til, der er tale om status quo.
Ved en omhyggelig gennem kan der findes tegn pa, at der er sket forandringer fra flere steder.

Lovgiver har andret ASL ved Lovforslag nr. 211 af 30. april 2019 for at ggre det nemmere at fa arbejdsulykker
anerkendt (Fakta om Arbejdsmiljg, side 281). Der er kommet Bekendtggrelse nr. 1406 om psykisk arbejdsmiljg af
26. september 2020. Bade lovforslaget og bekendtggrelsen er tradt i kraft, men effekten kendes ikke endnu. Ved
side af det udlgb hgringsfristen for “EU-strategirammen for sundhed og sikkerhed pa arbejdspladsen (2021-2027)”
i marts 2021. Strategirammen er en programerklzaering fra EU om, hvad de vil fokusere pa inden for alt, der er
relateret til det arbejdsretlige, og de vil komme med direktiver om deres fokusomrader inden for den angivne

periode. Det er ikke utaenkeligt, at EU ogsa kommer til at have et fokus pa det psykiske arbejdsmiljg.
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| retspraksis er der kommet nye domme, der kan vaere med til at give den forebyggelse af psykiske skader og
psykiske arbejdsmiljg: Retten i Viborgs dom af 4. januar 2021 (journalnr. BS-20891-2019-VIB), hvor arbejdsgiver
blev gjort ansvarlig for medarbejders psykisk lidelse grundet mobning (den er anket til landsretten) og
U2020.3515H, hvor Hgjesteret slog fast, at der skal foretages en klassisk juridisk vurdering og herunder om det
kunne bevise, at erhvervsevnetabet var sket uden ulykken. Det betyder, at Hgjesteret har taget stilling til
sarbarhedsprincippet og at retstilstanden er, at skadelidte skal tages, som skadelidte er. Tidligere var det
anerledes, hvilket er gennemgaet i Kjaer Jensen m.fl. (side 187-196). U2020.3515H er blevet skrevet ind i AES’
”Praksisbeskrivelse om anerkendelse af arbejdsulykker” fra april 2021, hvor den indirekte fremgar af eksempel 8.
Men Ankestyrelsens Principafggrelse U 36-14 er modsat stadigvaek geeldende, selvom Ankestyrelsen i den afviste
at anerkende tre arbejdsulykker i den ud fra, at skadelidte ikke skulle tages, som skadelidte var, og samtidig valgte
ogsa at anerkende sarbarhedsprincippet i den. Selvom Retten i Viborgs dom af 4. januar 2021 taler for, at
arbejdsgiver er erstatningsansvarlig for de psykiske lidelser, skadelidt far som fglge af mobning, sa er det kun en
byretsdom og den er blevet anket til landsretten. Den har derfor en begraenset praejudikatvaerdi. Der er samtidig
i november 2020 kommet At-vejleding 4.3.1-1.3%, der fastslar, at kraenkende handlinger sker, nar der er et darligt
psykisk arbejdsmiljg. Hvilken betydning kommer det til at have for retspraksis, nar domstolene, Andersen (side 89)
beskriver, anvender At-vejledninger? Betyder det, at der kan statueres arbejdsgiveransvar, hvis arbejdsgiveren
ved, der er et darligt psykisk arbejdsmiljp og en ansat blev udsat for kraenkende handlinger af andre ansatte? Vil
et darligt arbejdsmiljg skabe den forngdne positiv viden hos arbejdsgiver for, at arbejdsgiveren bliver
erstatningsansvar. Der er noget, der tyder pa det, jf. § 22 i Bekendtggrelse om psykisk arbejdsmiljg3®, jf. § 23 i

sammen bekendtggrelse.

Der er i gang med at ske forandringer bade i retspraksis, fra lovgiver og myndighederne, men det er sveert at
konkludere noget endeligt. Der mangler, som Andersen (side 244) konkluderede i 2018, de juridiske virkemidler,
der skal til for forebygge psykisk skader og psykisk arbejdsmiljg. Det ser ud til ogsa at veere konklusionen her 2020,
selvom det med rimelighed kan forventes, at de naevnte forandringer kommer til fa betydning for psykiske skader

og psykisk arbejdsmiljg. Det er bare for tidligt at konkludere, hvad denne betydning kommer til omfatte.

35 7Kraenkende handlinger, herunder mobning og seksuel chikane”
36 Bekendtggrelse nr. 1406 om psykisk arbejdsmiljg af 26. september 2020
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English Summary

It's possible to develop a mental work-related injury, by working somewhere that has an unhealthy work
environment. This project is focused around, what roll the employer and employee have with regard to each
other, before and after the employee has developed a mental illness. It turns out that it is difficult for an injured
employee to have their work-related injury recognized by the Workers’ Compensation Law, and it is also difficult

to obtain tort from the employer.

Indications show change is occurring. New legislation has been enacted, new guidelines from the responsible
authorities and case law rulings — each of which can help prevent mental work place injuries and unhealthy
workplace environments. In total it would appear that a change for the better is happening as far as mental work

injuries are concerned. It is however too early to conclude anything with certainty.
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