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Abstract
This thesis has examined whether employers can require their employees to be vaccinated against covid-19

and tested for covid-19. It is a very interesting topic that is still very current.

Employers have a management right over their employees, which means that they can manage and distribute
work. The management right does not have to be agreed on or based on legislation or collective agreements,
and the principle applies in all employment relationships and collective agreements, and is binding for the
employees. However, the management right can be limited by legislation, collective agreements, individual
agreements and binding practice. In general, the management right must be exercised objectively on the basis
of operational considerations, be proportionate, the employees must be given a reasonable consideration, and
then there is a ban on abuse. The management right can be divided into several points, namely the right of free
admission, the right of dismissal, the power of instruction, the right to organize working time, the right to issue
regulatory regulations and the right to impose control measures. Vaccination would be a control measure and

would, in addition to the above, need to have a reasonable purpose and must not be offensive.

It is not permitted for an employer to discriminate on the basis of the criteria mentioned in
forskelsbehandlingsloven. Whether an employee has been vaccinated is in principle not covered by the
prohibition, and it is therefore permitted for the employer to discriminate on the basis of whether employees
have been vaccinated against covid-19 or not. However, the reasoning is important. If an employee cannot be
vaccinated due to a disability or the person’s religion or belief, then that person cannot be discriminated
against. If, on the other hand, the reason is illness alone or merely a personal belief, then the person is not
protected by the prohibition of discrimination. It is only in some cases though, that the employers can legally

require that information.

Arbejdsmiljgloven ensures a safe and healthy working environment that must always be in accordance with
the technical and social development in society. Therefore, employers should, as effectively as possible,
introduce relevant and proportionate preventive measures in relation to covid-19, such as hygiene and distance

requirements.

Whether an employer can require information about infection with covid-19 must be assessed in accordance
with helbredsoplysningsloven, while information about vaccination against covid-19 must be assessed in
relation to the management right, where it must be assessed on the basis of whether it is objectively,
operationally justified, proportional, not violating, has a sensible purpose, whether the employees have been

given reasonable consideration, and then there must be no abuse.
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Injuries after infection with covid-19 or after vaccination against covid-19 can be covered by

arbejdsskadesikringsloven, if the requirements are fulfilled.
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1. Indledning

Nar en lgnmodtager indgar i et ansettelsesforhold med en arbejdsgiver, s indgar de en form for aftale, hvor
lenmodtageren modtager lgn og arbejdsgiveren modtager arbejdskraft.! En arbejdsgiver er en fysisk eller
juridisk person, der har indgaet en aftale med en eller flere lanmodtagere, der skal udfgre et arbejde mod
betaling. Hvorvidt en person er en lanmodtager kreever en konkret vurdering i forhold til det regelsat, der skal
anvendes. Der kan altsa veere forskel pa, om en person karakteriseres som en lgnmodtager pa baggrund af
forskellige love. Hvis en fysisk person imidlertid modtager vederlag for personligt arbejde i tjenesteforhold,
sa er der formentligt tale om en lgnmodtager. Ansatte har pligt til personligt at yde det arbejde, de er ansat til,
og arbejdet skal udferes i seedvandigt tempo, af normalt god kvalitet og i en meaengde, der svarer til, hvad der
kan forventes i stillinger af den pagealdende art. Arbejdet skal udferes pa det aftalte sted, og det er ikke tilladt

for den ansatte at lade andre udfere arbejdet for sig.?

Arbejdsgivere har en ledelsesret over deres ansatte, og kan deraf bestemme en reekke forhold, der vil blive
undersggt i afsnittet om ledelsesretten. Arbejdsgivere har tillige en ledelsespligt, og har derfor pligt til at lede
og treeffe beslutninger. Ledelsespligten vil ogsa blive behandlet i afsnittet om ledelsesretten. For et par ar siden
kom endnu en problemstilling, som hele verden, herunder arbejdsgivere, skulle tage stilling til, nemlig covid-
19, der blev registreret for farste gang i slutningen af 2019, og blev erklaret en pandemi i starten af 2020.2 |
februar 2020 blev den farste person i Danmark testet positiv med covid-19, og sidenhen har over 3 mio.

mennesker i Danmark varet smittede.*

| kampen mod covid-19 har tests og vaccination veeret rigtig vigtige og anvendte redskaber, og i december
2020 blev den farste person i Danmark vaccineret.> Dermed blev sandsynligheden for smitte lavere, idet
personer, der er vaccinerede mod covid-19, har mindre sandsynlighed for at videregive smitte end personer,
der ikke er vaccinerede.® Det har veret en stor debat blandt andet i Danmark, om befolkningen ville vaccineres
eller ej. Herefter opstod spargsmalet, hvorvidt personer kan tvinges til at blive vaccineret. Som udgangspunkt
ma private erhvervsdrivende gerne kraeve, at deres kunder, besggende, geaester mv. er vaccinerede, men der kan

dog vare regler pa serlige omrader, der forhindrer et sadant krav.’

! Kristiansen, J. (2020). Grundleggende arbejdsret (5. udg.). Djef Forlag, side 21 og Nielsen, R. (2020). Dansk arbejdsret (4. udg.).
Djef Forlag, side 285-286.

2 Dansk arbejdsret, side 327-328.

3 Benfield, T (2020), Pandemi 2020 - Hvad er der sket - og hvad ggr vi? Ugeskriftet.dk. (sidst set 14.05.22).

4 Sonne, F. G. H & Salomonsen, J (2022), Corona: Tal, kort og grafer om smittede, indlagte og dede i Danmark og hele verden.
Videnskab.dk. (sidst set 24.05.22).

5 Sundhedsministeriet (s.d.), Vaccination mod covid-19. Sum.dk (sidst set 14.05.22).

6 Leegemiddelstyrelsen (s.d.), Spgrgsmal og svar om Covid-19 vaccinerne. Leagemiddelstyrelsen.dk. (sidst set 14.05.22).

7 Danske myndigheder (2022), Mulighed for frivilligt at fastsztte restriktioner. Coronasmitte.dk. (sidst set 14.05.22).
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Det er herefter relevant at undersgge, hvorvidt arbejdsgivere har ret til at kreeve deres ansatte vaccinerede,
herunder ogsa om arbejdsgivere overhovedet har ret til at vide, om de ansatte er vaccinerede. Selskabet Maersk
tog denne undring et skridt videre. De meldte i november 2021 ud, at alle deres kontoransatte skulle veere
vaccinerede fra februar 2022.8 Det er dog endt som en kraftig opfordring i stedet for et decideret krav.® Det er
interessant hvad grunden var til at de endrede mening. Retstilstanden pa omradet er ikke slaet fast endnu, sa

ingen ved reelt hvad der er rigtigt og forkert.

1.1. Problemformulering
Der er en del arbejdsgivere, der ikke ved, hvorvidt det vil veere tilladt at kraeve vaccination af ansatte, og
formentligt ogsa hvorvidt det overhovedet er tilladt at sperge de ansatte, om de er vaccinerede. Det samme

antages at geelde i forhold til test for covid-19.

Ovenstaende giver anledning til fglgende problemformulering:

Specialet gnsker at undersgge, hvorvidt arbejdsgivere kan kraeve, at deres ansatte er vaccinerede mod covid-
19, herunder om et sadant krav kan veere tilladt generelt eller om det kan veere tilladt i specifikke tilfeelde. Det
falder herefter naturligt tillige at behandle retsstillingen af test for covid-19 og retsstillingen af skader efter

bade vaccination mod covid-19 og smitte med covid-19.

1.2. Afgraensning

Specialet vil hovedsageligt omhandle, hvorvidt arbejdsgivere kan kraeve deres ansatte vaccinerede mod covid-
19. @vrige forhold i forbindelse med covid-19, sasom test for covid-19, smitte med covid-19 og skader efter
covid-19, vil ogsa blive undersggt. Specialet vil alene behandle relationen mellem arbejdsgivere og ansatte,
og saledes vil relationen mellem erhvervsdrivende og kunder, gaester mv. og erhvervsdrivende og andre
erhvervsdrivende ikke blive behandlet. Der er nogle gange andre regler for bgrn og unge, men disse vil ikke
blive undersggt. Specialet behandler saledes alene regler, der gelder for voksne ansatte. Derudover vil
specialet hovedsageligt alene undersgge danske regler. Specialet afgraenses tillige til at behandle private

ansattelsesforhold og ikke den offentlige sektor.

8 Marketwire (2021), Marsk indfarer vaccinekrav for sine kontoransatte. Policywatch.dk. (sidst set 14.05.22).
9 Marketwire (2022), Marsk-topchef: Vaccinekrav har ikke fert til fyringer. Policywatch.dk. (sidst set 14.05.22).
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De love, der vil blive undersggt i specialet er lov nr. 286 af 24.04.1996 om brug af helbredsoplysninger m.v.
pa arbejdsmarkedet (herefter helbredsoplysningsloven), lovbekendtgarelse nr. 2062 af 16.11.2021 om
arbejdsmiljg (herefter arbejdsmiljgloven), lov nr. 2098 af 25.11.2021 om arbejdsgiveres adgang til at paleegge
lanmodtagere forevisning af coronapas, test for covid-19 m.v. (herefter coronapas-loven), lovbekendtgarelse
nr. 1001 af 24.08.2017 om forbud mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet m.v. (herefter
forskelsbehandlingsloven) og lovbekendtgarelse nr. 314 af 10.03.2022 om arbejdsskadesikring (herefter
arbejdsskadesikringsloven). Derudover n&evnes lovbekendtggrelse nr. 645 af 08.06.2011 om ligebehandling
af mand og kvinder med hensyn til beskeftigelse m.v. (herefter ligebehandlingsloven), lovbekendtgarelse nr.
210 af 27.01.2022 af sundhedsloven (herefter sundhedsloven), lovbekendtggrelse nr. 1002 af 24.08.2017 om
retsforholdet mellem arbejdsgivere og funktionarer (herefter funktionaerloven), Radets direktiv 2000/78/EF af
27. november 2000 om generelle rammebestemmelser om ligebehandling med hensyn til beskaftigelse og
erhverv (herefter beskaftigelsesdirektivet) og Europa-Parlamentets og Radets forordning 2016/679 af 27. april
2016 om beskyttelse af fysiske personer i forbindelse med behandling af personoplysninger og om fri
udveksling af sadanne oplysninger og om ophavelse af direktiv 95/46/EF (herefter databeskyttelses-

forordningen) alene med bestemmelser, der er relevante.

1.3. Metode og retskilder

Til besvarelse af projektets problemformulering benyttes den retsdogmatiske metode. Den retsdogmatiske
metode gar ikke ud pa at afgare konkrete tvister, men pa at beskrive, fortolke og systematisere geeldende ret,
herunder love, forarbejder, direktiver, domme mv.1° Metoden gar ligeledes ud pa at fastlegge almindelige

regler og principper og bidrage med nye relevante perspektiver.*

Farste del af specialet vil behandle relevant geldende ret, nemlig helbredsoplysningsloven og
arbejdsmiljgloven. Derudover ogsa coronapas-loven, der dog ikke er geeldende i gjeblikket samt fortolkning
og analyse af forarbejderne dertil. Loven kan dog blive aktuel igen, hvis covid-19 igen kategoriseres som en

samfundskritisk sygdom, jf. afsnittet om coronapas-loven.

Systematiseringen af gaeldende ret gar blandt andet ud pé at fremdrage og analysere de hensyn, domstolene og
andre retsanvendende myndigheder anvender i juridiske begreber, grundlaeggende principper og regler, og
formalet med systematisering er at skabe overblik. Det gar tillige ud pa at indplacere specielle begreber under
almene begreber og at beskrive retsbegrebernes indbyrdes sammenhang. Inden for juraen er der i vidt omfang

abstrakte faenomener og retlige begreber, hvori virkelighedens fysiske forhold forsgges at skulle falde ind

10 Evald, J. (2016). Juridisk teori, metode og videnskab. Jurist- og @konomforbundets forlag, side 13.
1 Munk-Hansen, C. (2018). Retsvidenskabsteori (2. udg.). Kebenhavn: Djgf Forlag, side 205.
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under. Det kaldes retlig subsumption, hvilket netop vil sige, at faktiske omstendigheder henfares under en
retsregel. | dette speciale er systematisering anvendt gennemgaende, og det har veeret et vigtigt redskab af den
grund, at der ingen gaeldende reel ret er pa nuvarende tidspunkt om vaccination mod covid-19 og test for
covid-19. Det har vaeret ngdvendt at undersgge, hvorvidt disse forhold hgrer under en retsregel mv, i dette

tilfaelde ledelsesretten, helbredsoplysningsloven mv.

For at kunne beskrive og forsta retsregler, er det vigtigt at forsta sproget, reglerne er formuleret i.*2 Ellers kan
det vaere problematisk at forstd meningen og at anvende reglerne pa en aktuel problemstilling. En af
udfordringerne er nar bestemmelser indeholder mangetydige eller vage begreber, eksempelvis “urimeligt”, i
strid med” og som det stir i helbredsoplysningsloven § 2, stk. 1 ”vesentlig betydning for lenmodtagerens
arbejdsdygtighed”. For at forstd meningen med de sproglige udtryk, kreever det en fortolkning, der ikke ma
veere vilkarlig. For at afhjaelpe dette undersgges blandt andet forarbejder. Ovenstaende vil blive gennemgaet i

forhold til hvad der er relevant for dette speciale.

Nar en lov skal fortolkes, og det skal kvalificeres, hvad loven konkret omfatter, sa er udgangspunktet en
ordlydsfortolkning, og for at vurdere reglernes naermere indhold, kan der foretages en formalsfortolkning.*®
Ved ordlydsfortolkning er det sprogets betydning, der er relevant samt ordenes betydning i konteksten. En
fortolkning skal altid ske med lovens gvrige bestemmelser in mente, og der ma ikke fortolkes i strid hermed,
idet den enkelte bestemmelse ofte udger en del af en samlet regulering. Nar der formalsfortolkes er det lovens
formal og forarbejderne hertil, der er relevante.’* Der er altsa bade tale om en objektiv fortolkning og en
subjektiv fortolkning. Den objektive formalsfortolkning er en forstaelse af lovens formal pa baggrund af lovens
egne bestemmelser, mens den subjektive formalsfortolkning undersgger, hvad lovgivers formal og hensigt var

med loven, og dermed inddrages lovens forarbejder og eventuelle efterarbejder.

| specialet er der anvendt lovgivning, faglitteratur, artikler, afgerelser fra Hgjesteret, EU-Domstolen,
Arbejdsretten, faglige voldgift, Ankestyrelsen, mv. Der er fire retskildegrupper, der kan udstreekkes til at
omfatte de fleste forhold, nemlig loven, retspraksis, s&dvanen og forholdet natur.!® Retskildegruppen loven
omfatter nedskrevne retsregler, der gaelder for borgere og som kan handhaves umiddelbart af domstolene.® |
specialet behandles blandt andet helbredsoplysningsloven, arbejdsmiljgloven, coronapas-loven, forskels-

behandlingsloven, arbejdsskadesikringsloven mv. Udgangspunktet er, at gaeldende lovregler er bindende og at

12 Evald, J. (2004). Retsfilosofi, retsvidenskab og retskildelere. Jurist- og @konomforbundets forlag, side 218-219.
13 Retsvidenskabsteori, side 292-294 og 298-299.

14 Retsvidenskabsteori, side 299 og 304-305.

15 Retsvidenskabsteori, side 315.

16 Retsvidenskabsteori, side 255-256.
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retskildegruppen loven er den hgjst prioriterede retskilde, hvilket betyder, at de har forrang for de gvrige

retskilder.

Retspraksis er en retskilde, idet afsagte afgerelser har betydning for fremtidige afgarelser.t” Selvom det er
sjeldent, at der foreligger identiske forhold, sa sikrer retspraksis, at borgere under samme forhold behandles
lige, og at borgere af den arsag som udgangspunkt kan forudse deres retsstilling. Domstolenes opgave er at
afgare konkrete tvister og at fortolke lovregler og fastleegge retlige standarder i lovgivningen. Dommenes
betydning afhanger af en raekke forhold, blandt andet hvilken instans, der har afsagt dommen, og om dommen
sigter mod at veere generel eller konkret.®®* Administrative afggrelser fra offentlige myndigheder er som
udgangspunkt bindende for borgere, men ikke bindende for domstolene.’® Afgerelserne kan dog have
betydning for domstolene, hvis der er tale om en lovlig praksis, som myndigheden og borgerne har indrettet
sig efter. Hvis domstolene tilsidesatter en sadan praksis, sa er det bindende for fremtidige forvaltnings-
afgarelser. Afgerelser fra faglige voldgiftsretter er endelige og bindende for de deltagende parter og er som
udgangspunkt ikke offentlige.?® Sadanne afgarelser kan ikke indbringes for domstolene, og er saledes ikke
bindende for domstolene. Afgarelser fra Arbejdsretten kan tillige ikke appelleres, og er ikke bindende for
domstolene, men bindende for fremtidige sager ved Arbejdsretten, indtil der eventuelt besluttes en

praksisendring.?

Retskildegruppen sedvaner er udtryk for en regelskabende adfeerd blandt borgere, der kan blive bindende for
borgerne og domstolene,?? og retskildegruppen forholdets natur er udtryk for hensynsafvejninger, rimeligheds-
overvejelser, principper, konsekvensbetragtninger mv.2 Som skrevet anvendes relevant faglitteratur, der dog
ikke er en retskilde, til at give en dybere forstaelse og forklaring, samt Karnovs noter, der ikke er bindende for
domstolene. Derudover anvendes de relevante forarbejder, der udger en veasentlig retskilde ved fortolkning af

en lov.?

17 Retsvidenskabsteori, side 315-316.

18 Retsvidenskabsteori, side 323-324.

19 Retsvidenskabsteori, side 331-332.

20 Retsvidenskabsteori, side 334-335.

21 Retsvidenskabsteori, side 336.

22 Retsvidenskabsteori, side 344-345.

23 Retsvidenskabsteori, side 370.

24 Folketinget (2003), Spm. nr. S 756. Webarkiv.ft.dk. (sidst set 14.05.22).
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Specialet er skrevet med et sa objektivt sprog, som muligt. Fuldstendig objektivitet kan dog naesten kun opnas
ved fysiske genstande, idet de kan males i starrelse, vaegt, rumfang osv.? Herudover er nasten enhver
beskrivelse med ord utilstreekkeligt i henseende til objektivitet. Forfatter og laeser kan have forskellige
opfattelser af sproglige udtryk, og afkodningen af sproget kan vere betinget af geografisk og tidsmassig
kontekst. Sproget i specialet er forsggt neutralt, sagligt og veerdifrit - og dermed uden konnotationer, der kan
veere forskellige for forskellige laesere, og ellers vil det veere beskrevet, sa der ingen tvivl eller usikkerhed er.
Et ord kan have forskellige biord pa baggrund af forskellige associationer, hvilket kaldes konnotationer,

eksempelvis “hund” og ’vovse”, der reelt betyder det samme, jf. den danske ordbog.

Det har veeret ngdvendigt at analysere praksis pa sammenlignelige omrader, idet omradet for vaccinationer
mod covid-19 er relativt nyt, og det har derudover ikke som sadan veeret muligt at besvare specialets
problemstilling alene ved brug af de lege lata, dvs. geldende ret. Det har veret ngdvendigt at inddrage

betragtninger af de lege ferenda, dvs. hvordan retstilstanden bgr vare.?®

Forfatteren af dette speciale har vearet meget kildekritisk, og kilderne benyttet er trovaerdige, objektive og
relevante. Det er vigtigt at vere kildekritisk, idet kilder kan have et ensidigt eller partisk syn pa et emne. Der
er mange holdninger i forhold til vaccinationer, tests og covid-19 generelt - blandt andet mange personlige
holdninger, og derfor har det vaeret ekstra vigtigt at veere kritisk overfor netop kilder, der omhandler dette.
Generelt kan kilder bere praeg af forfatterens subjektivitet, og derfor kan kilderne vare vinklet pa en bestemt
made, ogsa selvom det er en gjensynlig objektiv artikel. Derfor er kilderne blevet undersggt i forhold til hvem
forfatteren er, konteksten, hvornar de er skrevet, og pa hvilken platform, de er udgivet. Eksempelvis kan
samme emne vare beskrevet pa forskellige mader, fordi forfatteren eller leeserne har forskellige synspunkter
og holdninger. Et relevant eksempel, der viser dette, er anseattelsesforholdets to siders holdning til emnet
vaccinationskrav af ansatte. Organisationen Lederne har skrevet i en artikel, at et krav om vaccination mod
covid-19 som udgangspunkt ikke er lovligt, men de skriver samtidigt om en grazone,?” mens organisationen

IDA har skrevet en artikel om at arbejdsgivere pa ingen made har tilladelse til et sadant krav.?

2 Retsvidenskabsteori, side 213.

% Retsvidenskabsteori, side 214-215.

27 Lambek, B (2021), Kan du kraeve, at dine medarbejdere bliver vaccineret? Lederstof.dk. (sidst set 14.05.22).
28 DA (s.d.), Coronapas, test og vaccination: Hvad kan din arbejdsgiver kraeve? Ida.dk. (sidst set 14.05.22).
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1.4. Opbygningen af specialet
Specialet er inddelt i 7 afsnit, der kort er beskrevet nedenfor.

Afsnit 1 indeholder en introduktion til specialet, og det er her beskrevet, hvorfor emnet er relevant at

undersgge, hvad specialet gnsker at undersgge samt metoden, der anvendes i specialet.

| afsnit 2 beskrives ledelsesretten, hvor princippet kommer fra og hvor det findes i dag. Det vil derudover blive
undersggt hvad ledelsesretten indebeerer, herunder arbejdsgivernes forskellige befajelser, princippets
begraensninger mv. Det vil tillige blive behandlet, hvordan ledelsesretten helt generelt skal udgves. Afsnittet
behandler befgjelsen kontrolforanstaltninger for sig selv, idet et vaccinationskrav og testkrav vil veere kontrol-
foranstaltninger. Der vil veere en sammenligning af to afgerelser til at finde ud af, hvornar

kontrolforanstaltninger kan iveerksettes.

Der vil i afsnit 3 veere en beskrivelse af den relevante lovgivning, nemlig helbredsoplysningsloven,
arbejdsmiljgloven og coronapas-loven. Afsnittet vil undersgge hvorvidt et vaccinationskrav kan falde ind
under én af disse, og tillige hvordan retstilstanden er for test for covid-19 og oplysninger om smitte med covid-
19.

Afsnit 4 beskriver og undersgger, hvorvidt det er lovligt for arbejdsgivere at forskelsbehandle ansggere og
ansatte pa baggrund af, om de er vaccinerede mod covid-19 eller ikke er. De relevante Kriterier i
forskelsbehandlingsloven er religion og tro og handicap, hvorfor disse vil blive analyseret i hvert deres
underafsnit. Ledelsesretten vil derefter inddrages kort i forhold til, om arbejdsgivere overhovedet ma indhente

ovenstaende oplysning om vaccination.
Afsnit 5 er det sidste afsnit inden konklusionen. Her vil arbejdsskader blive behandlet, og hvorledes skader
efter smitte med covid-19 og skader efter vaccination mod covid-19 er omfattet af arbejdsskadesikringsloven.

For at finde ud af dette, undersages tre afgarelser fra Ankestyrelsen.

Afsnit 6 indeholder konklusionen, der samler op pa hele specialet. Der vil blive taget udgangspunkt i

opsamlingerne fra afsnit 2, 3, 4 og 5.

Til sidst indeholder afsnit 7 litteraturlisten med alle de love, afgarelser, bgger mv., der er anvendt i specialet.
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2. Ledelsesretten

Arbejdsgiverens ledelsesret er en almindelig arbejdsretlig grundseetning, der kan udledes af aftalefrihedens
grundsetning og af kontraktforholdets karakter af tjenesteforhold.?® Ledelsesretten geelder i samtlige
overenskomstforhold og ansattelsesforhold, og skal hverken aftales mellem parterne eller have hjemmel i
lovgivning eller overenskomster.*® En overenskomst er en aftale om arbejdsvilkar, der indgas mellem
arbejdsgivere og lgnmodtagere, og som er bindende for begge parter. Ledelsesretten giver arbejdsgivere ret til
at lede og fordele arbejdet, som de e@nsker, og adskiller saledes ansattelsesforhold fra selvstendige
arbejdsforhold.

Ledelsesretten er baggrunden for hele dette speciale, og vil derfor blive undersggt i dette afsnit. Afsnittet
indeholder en analyse af arbejdsgivers befgjelser, begraensninger af ledelsesretten og hvilke forhold, der er
relevante for vurderingen af, om noget er tilladt efter ledelsesretten. Bade vaccinationskrav og testkrav ma
anses at veere kontrolforanstaltninger, og derfor har netop den befgjelse sit eget underafsnit, hvor det ud fra to

afgerelser undersgges, hvornar en kontrolforanstaltning kan iveerkszttes.

2.1. Ledelsesretten generelt

Ledelsesretten blev fastslaet i Septemberforliget i 1899, der var den ferste hovedaftale mellem dageldende
Dansk arbejdsgiver- og Mesterforening og De samvirkende Fagforbund. Septemberforliget indeholdte
rammerne for de fremtidige relationer pa arbejdsmarkedet og regulerede arbejdsstandsning, overenskomster,
arbejdsgiveres ret til at lede og fordele arbejdet og til at finde passende arbejdskraft mv. Lgnmodtagersiden
anerkendte altsa ledelsesretten, og til gengeeld anerkendte arbejdsgiversiden organisationsberettigelsen.
Septemberforliget blev viderefart i Hovedaftalen af 1960 med fa justeringer. Ledelsesretten blev blandt andet
e&ndret til at arbejdsgiverne stadig havde retten til at lede og fordele arbejdet og til at finde passende
arbejdskraft, men retten skulle herefter udeves pa en made, der var forsvarlig overfor de ansatte, og der ikke
kreenkede de ansattes overenskomstmaessige rettigheder.®! Det falger af den nugaldende Hovedaftales § 4, stk.
1, at arbejdsgivernes ledelsesret skal udgves pa en made, der er i overensstemmelse med de kollektive
overenskomster og i samarbejde med de ansatte og tillidsrepraesentanterne i henhold til geldende aftaler
mellem Dansk arbejdsgiverforening, DA, og Landsorganisationen i Danmark, LO. LO dannede med en anden
organisation Fagbevagelsens Hovedorganisation, FH, der nu gaelder. Hovedaftalen har karakter af udfyldende
retsgrundlag, og princippet gaelder saledes tillige i relation til overenskomster pa andre omrader, nar ikke andet

er vedtaget mellem parterne.®

29 Hasselbalch, O. & Munkholm, N. V. (2021). Arbejdsret (12. udg.). Djef Forlag, side 165.
30 Grundlzeggende arbejdsret, side 143 og 249.

31 Arbejdsret, side 445.

32 Den danske arbejdsret, online (2019), afsnit XXIV, side 2.
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Det er arbejdsgiverne, der har fortolkningsfortrinnet, hvilket betyder, at de ansatte som udgangspunkt er
forpligtede til at falge arbejdsgiverens fortolkning af daglige spargsmal, der ikke er lgst ved overenskomst.®
De ansatte kan dog neegte at efterkomme en beslutning, hvis de ansatte kan bevise, at beslutningen er abenbart

uberettiget.

Ledelsesretten er altsd bindende for de ansatte, og der er pligt til at efterkomme de ledelsesmassige
beslutninger.® Ledelsesretten er dog kun et overordnet, arbejdsretligt princip, og kan derfor begranses af
lovgivning, overenskomster og individuelle aftaler samt bindende kutymer, der er opstaet pa kollektiv og

individuel plan.®

Der er forskellige krav til udgvelse af ledelsesretten, der varierer i forhold til de enkelte befgjelser, der
behandles nedenfor. Grundlaeggende er der dog nogle begransninger, der altid er geldende. Det falger af sagen
AR2012.0682, at arbejdsgivere skal handle sagligt ud fra driftsmaessige hensyn, at der skal tages hensyn til
lenmodtagernes interesser, og at der ikke uden videre ma gares indgreb i lenmodtagernes fritid og private
forhold.*® En anden sag, der behandler ledelsesretten er AR2016.0467 , og heraf fremgar det, at ledelsesretten
skal udgves pa en made, der er saglig, driftsmassig velbegrundet og proportional.®” Altsa skal ledelsesretten
helt generelt udgves sagligt pa baggrund af driftsmassige hensyn, vere proportional, og sa skal der tages

hensyn til lanmodtagernes interesser, ligesom deres private forhold skal tilgodeses.

Derudover er ledelsesretten begranset af et forbud mod misbrug, der kan indbringes for Arbejdsretten eller en
faglig voldgiftsret, hvis parterne er forpligtet af en overenskomst, og ellers de almindelige domstole. Hvis der
er uenighed om, hvorvidt en ledelsesmaessig beslutning ligger indenfor ledelsesretten, og der ikke er truffet en
afgarelse herom, kan det udgare et selvsteendigt brud pa overenskomsternes fredspligtforudsetning, hvis de
ansatte ikke efterkommer det.® Handlinger og undtagelser i strid med ledelsesmassige dispositioner kan
sanktioneres med afskedigelse og bortvisning.*® Hvis en eventuel retlig afgerelse viser, at arbejdsgiverens
beslutning var for vidtgaende i forhold til ledelsesretten, sa har arbejdsgiveren gjort sig skyldig i overenskomst-

brud, der vil resultere i en bod.*

33 Arbejdsret, side 451-452.

34 Grundlzeggende arbejdsret, side 249-250.

35 Arbejdsret, side 166 og Den danske arbejdsret, afsnit XXIV, side 2-3.

3% AR2012.0682, side 12

37 AR2016.0467, side 15.

38 Den danske arbejdsret, afsnit XXIV, side 3.

3 Grundlaeggende arbejdsret, side 249-250 og Den danske arbejdsret, afsnit XXIV, side 15.
40 Den danske arbejdsret, afsnit XXIV, side 18.
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| forlengelse heraf, sd har arbejdsgiver ogsa en ledelsespligt, hvilket er beskrevet i bade lovgivning og
overenskomster.*! Det vil sige, at arbejdsgiver har pligt til at treeffe beslutninger. Det er blandt andet tilfeeldet,
hvis en manglende beslutning kan pafere de ansatte problemer eller hvis arbejdsgivere har lagt beslutningen
over pa de ansatte, og der opstar konflikter imellem dem eller der er risiko for, at en overenskomst ikke
overholdes. Et eksempel pa ledelsespligten er arbejdsmiljglovens § 15, der beskrives i nedenstaende afsnit om
lovgivning. Det folger heraf, at arbejdsgivere skal sgrge for, at arbejdsforholdene er sikkerheds- og

sundhedsmaessigt fuldt forsvarlige.

Indholdet af ledelsesretten er udviklet i retspraksis fra Arbejdsretten og faglig voldgift, og er ikke naermere
defineret i hovedaftalen.*? Ledelsesretten kan inddeles i nogle befgjelser, blandt andet den frie antagelsesret
og opsigelsesret. Arbejdsgivere har altsd som udgangspunkt ret til at bestemme hvem, der skal ansattes, og
hvem, der skal opsiges. | forhold til antagelsesretten, sa har arbejdsgiver til dels ret til at bestemme, om de vil
ansette organiserede eller uorganiserede ansggere, hvilke uddannelseskrav der skal stilles ansggere, hvor
mange, der skal ansattes mv.** Der ma dog ikke handles i strid med blandt andet ligebehandlingsloven og
forskelsbehandlingsloven, og der ma ikke ske omgaelse af overenskomster pa omrader, der er overenskomst-
daekket. Det vil sige, at det ikke er tilladt for arbejdsgiver systematisk at undlade at ansaette medlemmer af den
overenskomstbzarende fagorganisation, og der ma heller ikke ske omgaelse af overenskomsternes regler om
lgn- og arbejdsvilkar ved eksempelvis at erstatte svende med billige lzrlinge eller voksne med ungarbejdere,

sa der pa den made opnas en skev veegtfordeling mellem medarbejdergrupperne.

Som skrevet ovenfor, er det ikke tilladt for arbejdsgiver at handle i strid med blandt andet ligebehandlingsloven
og forskelsbehandlingsloven. Ligebehandlingsloven forbyder forskelsbehandling af kegn i forbindelse med
ansattelse, forflyttelse, forfremmelse, arbejdsvilkar, afskedigelse mv., og det geelder bade direkte og indirekte
forskelsbehandling, jf. lovens § 1, stk. 1 og 8§ 2-4. Forskelsbehandlingsloven forbyder diskrimination pa
baggrund af religion eller tro, seksuel orientering, alder, handicap, nationalitet mv., tillige i relation til
ansettelse, forflyttelse, forfremmelse, arbejdsvilkar, afskedigelse mv., og det galder ogsa bade direkte og
indirekte forskelsbehandling, jf. lovens 8§ 1, stk. 1 og 88 2-3. Forskelsbehandlingsloven bliver behandlet i

afsnittet om diskrimination.

| forhold til opsigelsesretten, sd har arbejdsgiver som udgangspunkt ret til at opsige ansatte i henhold til de

geeldende tidsvilkar.** Der ma dog ikke foreligge diskrimination, og der er specielt pa de overenskomst-

41 Den danske arbejdsret, afsnit XXI1V, side 4.

42 Dansk arbejdsret, side 216.

43 Den danske arbejdsret, afsnit XXIV, side 5 og Arbejdsret, side 157.
44 Den danske arbejdsret, afsnit XXIV, side 6.
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deekkede omrader udviklet en reekke regler, arbejdsgiver skal overholde.”® Blandt andet skal arbejdsgivers
begrundelse for opsigelsen veere lovlig. Det er eksempelvis ikke lovligt systematisk at afskedige organiserede
ansatte, og ofte giver blandt andet overenskomster ret til godtgarelse eller genanszttelse, safremt opsigelsen
ikke var saglig eller havde rimelig grund. Ansatte, der er omfattet af en overenskomst og som opfylder et
anciennitetskrav, har krav pa en saglig opsigelse, og funktionzrer, der har varet ansat i minimum ét ar, kan fa
tilkendt en godtgerelse, safremt deres opsigelse ikke var rimeligt begrundet i funktionaerens eller

virksomhedens forhold, jf. funktionarlovens 8§ 2 b.

Ledelsesretten giver ogsa arbejdsgivere ret til at tilretteleegge arbejdstiden og udfarelsen af arbejdet.*® De kan
altsd bestemme, hvornar arbejdet skal leegges, hvilken maskine, veerktgj og teknikker, der skal anvendes og
hvem der skal udfere de enkelte arbejdsfunktioner. Det er ogsa som udgangspunkt arbejdsgiver, der kan
bestemme placeringen af arbejdstiden, spise- og hvilepauser, overarbejde mv., men overenskomsterne opstiller
i vidt omfang de ydre greenser herfor.*” Der geelder en almindelig overenskomstforudsatning, som arbejdsgiver
skal overholde, om at ledelsesretten skal udgves ud fra saglige og driftsmassige hensyn, og der skal veere taget

hensyn til de ansattes interesser.

Arbejdsgiver har derudover retten til at udstede reglementariske forskrifter.”® De har altsa befgjelse til at
fastsette generelle ordensforskrifter bade generelt og for de enkelte ansatte, sa lzenge det ikke gar videre end
ngdvendigt for at tilgodese ordenen pa arbejdspladsen og hensynet til virksomhedens drift. Forskrifterne skal
veere ngdvendige for at f helheden til at fungere og kan veere begrundet i ro og orden eller sikkerhed, blandt

andet garderobeforhold, kantinebenyttelse, rygning, spiritusindtagelse mv.

2.2. Kontrolforanstaltninger

Til sidst har arbejdsgivere ret til at indfgre kontrolforanstaltninger, og kan altsa fare kontrol med de ansatte og
deres udferelse af arbejdet.*® Alt efter arbejdets og virksomhedens art, sa kan det veere ngdvendigt at
iveerkseette kontrolforanstaltninger, eksempelvis for at sikre overholdelse af arbejdstiden og for at sikre at
uregelmaessigheder sasom tyveri ikke finder sted. | dette underafsnit vil kontrolforanstaltninger behandles, og

det vil blive undersggt, hvad der indgar i vurderingen af, om en kontrolforanstaltning er tilladt.

Der gelder en aftale mellem DA og FH om kontrolforanstaltninger af 27. oktober 2006. Aftalen indeholder
regler om indfarelse af kontrolforanstaltninger og hvordan tvister om disse skal lgses. Den er nasten udtryk

4 Arbejdsret, side 156-158 og 194.

4 Arbejdsret, side 166.

47 Den danske arbejdsret, afsnit XXIV, side 7.

48 Arbejdsret, side 166, Dansk arbejdsret, side 321-322 og Den danske arbejdsret, afsnit XXIV, side 9.
42 Dansk arbejdsret, side 324-326.

15 af 57



20176787 Vaccination og test af ansatte 19. maj 2022

for de alment geeldende principper pa omradet.®® Det falger af 1. pkt., at arbejdsgivere pa baggrund af
ledelsesretten og bestemmelserne i de kollektive overenskomster, kan iverksette kontrolforanstaltninger, og
at disse kontrolforanstaltninger skal vere sagligt begrundet i driftsmaessige arsager, have et fornuftigt formal,
veere proportionale, ma ikke veere kreenkende og ma ikke forvolde de ansatte tab eller neevnevaerdige ulemper.
Det er fastlagt i 2. pkt., at de ansatte skal vaere underrettet om de nye kontrolforanstaltninger senest seks uger
inden de ivaerksettes, medmindre blandt andet, at tvingende driftsmaessige arsager er til hinder herfor. Hvis
det er tilfeeldet, sa skal arbejdsgiver underrette sine ansatte snarest muligt om de nye foranstaltninger, og
hvorfor fristen pa de seks uger ikke kan overholdes. Derudover kan den enkelte lgnmodtager hverken i
forbindelse med ansettelse eller pa et senere tidspunkt give samtykke til, at der ivearksattes kontrol-
foranstaltninger, jf. 3. pkt. De ansatte kan ifglge 4. og 5. pkt. kreeve, at eventuelle uoverensstemmelser om
iverksattelse af kontrolforanstaltninger bliver behandlet fagretligt. Det kraever en konkret vurdering, om en
kontrolforanstaltning opfylder kravene efter aftalen og praksis, og generelt er der strengere krav til

arbejdsgiverens driftsmaessige begrundelse, jo mere indgribende en kontrolforanstaltning er .5

Der er en kendelse fra 23. februar 2000, der omhandlede urinprgver af ansatte (herefter skibs-afgarelsen), der
blev brugt til at teste for alkohol, narkotika og andre rusmidler.5? Sagen var indbragt for en faglig voldgift, idet
der ikke var enighed pa et maglingsmede. Der var tale om regulativ af 11. juni 1999 om alkohol, narkotika og
andre rusmidler.> Reglerne var blandt andet af sikkerhedsmassige arsager gaeldende i alle rederiets skibe. Det
var heraf ikke tilladt for ansatte under tjeneste ombord pa skibene at have en alkoholkoncentration pa mere
end 0,2 promille, at besidde eller indtage narkotika eller andre rusmidler, eksempelvis marihuana og hash,
ombord pa skibet, og sa var det derudover ikke tilladt at have indtaget rusmidler pa et tidspunkt, der gjorde, at
det kunne spores i de ansattes urin ombord pa skibene. Der blev til sidst henledt til, at rester af rusmidler kunne
spores i en lengere periode efter indtagelse. Overtreedelse af regulativet blev betragtet som en vesentlig
misligholdelse af ansattelsesforholdet, og enhver overtreedelse kunne medfere gjeblikkelig afsked. Alle

ansatte ville blive bedt om at aflevere en urinprgve uvarslet mindst én gang om aret.

Cannabis blev blandt andet beskrevet i kendelsen som et slavende rusmiddel, hvor personernes funktionsevne
og sanseindtryk blev hemmet under rusen.®* Funktionsevnen kunne vere begranset i op til 24 timer, og
ligesom alkohol, medfarte cannabis slavhed, dumhed og klodsethed, og der kunne i stgrre doser opleves
psykotiske symptomer og hallucinationer. Det er tillige beskrevet, at lengerevarende og regelmaessigt

cannabismisbrug hos unge medfgrte en markant forringelse af hukommelsen, der varede i mindst seks uger

%0 Hasselbalch, O. & Munkholm, N. V. (2019). Lzrebog i Ansettelsesret og Personalejura (6. udg.). Djgf Forlag, side 468.
51 Dansk arbejdsret, side 324.

52 Kendelse af 23. februar 2000, side 1.

53 Kendelse af 23. februar 2000, side 1-4.

54 Kendelse af 23. februar 2000, side 5-6.
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efter cannabissen var indtaget. Pa skibet var der ansat mange unge personer, og arbejdstiden var opdelt saledes,
at de ansatte typisk maksimalt var hjemme i 14 dage.>® Hvis de unge ansatte derfor havde et leengerevarende

og regelmaessigt cannabismisbrug, sa ville det medfgre en markant forringelse af deres hukommelse ombord.

Den faglige voldgift fastslog, at det var tilladt efter ledelsesretten at udstede obligatoriske bestemmelser,
safremt det var begrundet i driftsmaessige hensyn. Det samme gjaldt for kontrolforanstaltninger, der dog tillige
skulle have et fornuftigt formal, ikke matte veere kreenkende overfor de ansatte og ikke matte forvolde de
ansatte tab eller naevneverdige ulemper.®® Den faglige voldgift kom frem til, at ingen ansatte led et tab, at
ingens ere blev kreenket og at testen blev foretaget korrekt og klinisk. Det blev begrundet med, at testen blev
udfart i arbejdstiden, at det omfattede alle besatningsmedlemmerne samt den made testen blev afgivet pa.*’
Retten mente ogsa, at selvom de daglige opgaver maske stadig kunne lgses efter cannabisindtagelsen, og
dermed med nedsat funktionsevne og nedsat indlzring og hukommelse, sa indgik de ansatte som en del af
sikkerhedsbesatningen, der pa et hvilket som helst tidspunkt skulle veere i stand til at indtreede i en sikkerheds-

situation, og dermed ogsa kunne lgse komplekse opgavelgsninger.

Retten konkluderede derfor, at kontrolforanstaltningen var tilladt.

Den netop gennemgaede afgerelse omhandlede en kontrolforanstaltning med baggrund i sikkerhedshensyn.
Det var tilladt at teste de ansatte for alkohol og cannabis, blandt andet fordi testen blev foretaget korrekt og
klinisk og i arbejdstiden. Der var tale om ansatte, der indgik i sikkerhedsbesatningen, hvilket retten ogsa lagde
veegt pa, der skulle veere Klar til at lgse komplekse opgavelgsninger omkring sikkerhed. Hvis det i stedet havde
veeret en ansat, der sad ved kassen i et supermarked, sa ville det formentligt give et andet resultat. Ansatte i
supermarkeder skal ikke kunne lgse komplekse opgavelgsninger, som besatningen i afgarelsen skulle kunne,
og det ville ikke gare nogen reel skade, hvis de grundet et leengerevarende og regelmaessigt cannabismisbrug,

eksempelvis scannede en vare ind til en forkert pris.

Til sammenligning er der en afgerelse om en ansat, der blev bedt om at urinere i en arbejdsspand af sin
arbejdsgiver (herefter murerelev-afgarelsen). Sagen omhandlede en murerelev, der havde haft et
stofmisbrug.®® Han indgik en aftale med sin arbejdsgiver om ikke at indtage euforiserende stoffer hverken pa

arbejdspladsen eller i fritiden, og konsekvensen ved indtagelse var ophavelse af ansattelsesforholdet.

55 Kendelse af 23. februar 2000, side 2 og 11-12.
% Kendelse af 23. februar 2000, side 15-16.

57 Kendelse af 23. februar 2000, side 16-17.

%8 Sag nr. AR2010.0051, side 1-2.
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Eleven og arbejdsgiveren mgdte hinanden tilfaldigt en sgndag morgen efter eleven havde veret i byen, hvor
arbejdsgiveren ikke var i tvivl om, at han var pavirket af narkotika.®® Derfor besluttede arbejdsgiver at
gennemfare et uanmeldt kontrolbesgg dagen efter pa arbejdspladsen, hvor den ansatte indvilligede i at lade sig
teste. Testen blev gennemfgrt som en urinprgve i en arbejdsspand mellem en bil og en hak, og arbejdsgiver
kunne se, at han urinerede i spanden. Testen viste positiv for tre narkotiske stoffer, og den ansatte erkendte
herefter misbruget overfor arbejdsgiver. Et par dage efter blev den ansatte testet pa et rusmiddelcenter, og der
vistes ingen tegn pa stoffer.®® Arbejdsgiver mente dog, at denne test kunne veere praeget af, at den ansatte havde

indtaget et stof, der medfarte, at narkotika ikke lengere kunne spores.®

Arbejdsretten tog stilling til om den gennemfgrte urinprgve var en kontrolforanstaltning, der var omfattet af
aftalen om kontrolforanstaltninger mellem FH og DA, der er beskrevet ovenfor, og hvis ikke, om der forela et

misbrug af ledelsesretten.®

Arbejdsretten fandt, at aftalen om kontrolforanstaltninger regulerede betingelserne for at iverksatte
forebyggende kontrolforanstaltninger, og at det tilfeelde, at der opstod behov for kontrol af en ansat pa
baggrund af en konkret og aktuel mistanke om pligtstridigt forhold, uden at der var ivarksat forebyggende
kontrolforanstaltninger, saledes faldt udenfor aftalens anvendelsesomrade.® | en sadan situation ville
arbejdsgiver kunne kontrollere den ansatte inden for de rammer, ledelsesretten gav mulighed for. Det gjaldt
blandt andet, at kontrollen ikke matte veere krenkende, ikke matte forvolde medarbejderen tab eller
navneverdig ulempe, at den skulle veare saglig, rimeligt begrundet, have et fornuftigt formal og opfylde

kravene til proportionalitet.5

| forhold til hvorvidt der foreld misbrug af ledelsesretten, sa fandt Arbejdsretten, at der var sagligt belaeg for
at undersgge, om den ansatte havde indtaget narkotika i strid med deres aftale.®® Arbejdsretten mente
derudover, at undersggelsen ikke blev foretaget pa en kraenkende made, men derimod en uprofessionel made,
og lagde veegt pa, at arbejdsspanden ikke var rengjort og steril, og at der blev anvendt en testmetode, der ikke

var fri for fejlkilder.

Arbejdsretten konkluderede pa baggrund af ovenstéende, at der var sket et misbrug af ledelsesretten.®

59 Sag nr. AR2010.0051, side 4.
60 Sag nr. AR2010.0051, side 3.
61 Sag nr. AR2010.0051, side 5.
62 Sag nr. AR2010.0051, side 5-6.
83 Sag nr. AR2010.0051, side 5-6.
64 Sag nr. AR2010.0051, side 5.
85 Sag nr. AR2010.0051, side 6.
% Sag nr. AR2010.0051, side 6.
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| modsztning til skibs-afggrelsen, sa blev testen her ikke foretaget korrekt og klinisk, men derimod i en
arbejdsspand, der hverken var rengjort eller steril. | begge afgerelser var der tale om urinprgver og altsa test
for stoffer, der skete i arbejdstiden og at ingen ansatte blev kranket. | skibs-afgarelsen blev ingen kranket
personligt grundet den made, testen foregik pa, og at samtlige ansatte blev testet. | murerelev-afgarelsen mente
Arbejdsretten, at testen tillige ikke blev foretaget pa en kreenkende made. Murerelev-afggrelsen er fra 2010,
og med forbehold for kutymen pa forskellige arbejdspladser, sa ville det formentligt pa nuveerende tidspunkt

blive anset for kreenkende at en ansat skulle urinere i en spand offentligt foran sin arbejdsgiver.

| skibs-afggrelsen var der tale om en sikkerhedsforanstaltning, mens der i murerelev-afgerelsen ikke var
beskrevet en anden begrundelse end eleven og arbejdsgiverens aftale omkring misbrug af stoffer, og der var

altsd ikke navnt nogle sikkerhedsmassige hensyn.

Det kan udledes af de to afgarelser, at en kontrolforanstaltning kan iveerksattes, nar det foregar korrekt og
klinisk, og nar ingen krankes, og sa ma kontrolforanstaltningen derudover ikke forvolde de ansatte tab eller
nevneverdig ulempe. Kontrolforanstaltningen skal tillige veere saglig og rimelig begrundet, have et fornuftigt
formal og vere proportionalt. Foranstaltningerne i disse afgarelser var urinprgver, og selvom der utvivisomt
er forskel pa at aflevere urin og pa at fa noget sprejtet ind i kroppen, sa ma disse betingelser antages stadig at

galde i forhold til vaccination, men det kreever formentligt mere at opfylde dem.

Arbejdsgiverens frihed til at indfere kontrolforanstaltninger ma antages at veere afhangigt af, hvilke hensyn,
der ligger bag. Der ma veere relativ stor frihed til at indfgre kontrol pa baggrund af sikkerhedshensyn og
driftsteknisk sikkerhed med hensyn til arbejdsmiljg og til passagerers og andre kunders sikkerhed.®” Der ma
derimod veare begraenset mulighed for ensidigt at indfere kontrolforanstaltninger, der skal effektivisere
arbejdsindsatsen, og dermed skaffe arbejdsgiver en starre arbejdsydelse og pavirke aftalebalancen i de

individuelle eller kollektive kontraktforhold til de ansatte.

Sammen med den generelle vurdering af, hvad er tilladt efter ledelsesretten, s er en kontrolforanstaltning
tilladt, safremt den er sagligt begrundet i driftsmaessige hensyn, har et fornuftigt formal, er proportional, ikke

er kraenkende, tager rimeligt hensyn til de ansatte og sa ma der ikke foreligge misbrug.

57 Dansk arbejdsret, side 324-326.
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2.3. Opsamling

Ledelsesretten er en almindelig arbejdsretlig grundsetning, der geelder i alle overenskomstforhold og
ansettelsesforhold, og giver arbejdsgivere ret til at lede og fordele arbejdet samt forpligter de ansatte til at
efterkomme de ledelsesmaessige beslutninger. Ledelsesretten skal hverken aftales mellem parterne eller have
hjemmel i lovgivning eller overenskomster, men det kan begraenses af lovgivning, overenskomster,
individuelle aftaler og bindende kutymer. Ledelsesretten skal helt generelt udeves sagligt, driftsmaessigt
velbegrundet, proportionalt, med rimeligt hensyn til de ansatte, og der ma ikke foreligge misbrug.

Arbejdsgivere har tillige en ledelsespligt, der forpligter dem til at treeffe beslutninger.

Det falger af ledelsesretten, at arbejdsgivere som udgangspunkt har ret til at bestemme hvem, der skal anseettes,
og hvilke ansatte, der skal opsiges. Der skal dog handles i overensstemmelse med geeldende lovgivning, blandt
andet ligebehandlingsloven og forskelsbehandlingsloven, samt overenskomster pa overenskomstdaekkede
omrader. Ligebehandlingsloven og forskelsbehandlingsloven forbyder forskelsbehandling pa baggrund af ken,
religion, tro, seksuel orientering, alder, handicap, nationalitet mv., i forbindelse med ansattelse, forflyttelse,
forfremmelse, arbejdsvilkar, afskedigelse mv., og det geelder bade direkte og indirekte forskelsbehandling, der
behandles i afsnittet om diskrimination. Arbejdsgivere har tillige ret til at bestemme arbejdstiden og udfarelsen
af arbejdet, herunder spise- og hvilepauser, overarbejde, hvilke maskine, veerktgj og teknikker, der skal
anvendes samt hvem, der skal udfgre de enkelte arbejdsfunktioner. Det skal dog veere sagligt ud fra
driftsmaessige hensyn og der skal vare taget hensyn til de ansattes interesser. Til sidst har arbejdsgivere retten
til at udstede reglementariske forskrifter og kontrolforanstaltninger, der skal vere sagligt begrundede i
driftsmaessige arsager, have et fornuftigt formal, ikke veere kraenkende og ikke forvolde de ansatte tab eller

navneverdige ulemper.

Der er starre frihed til at indfere kontrol pa baggrund af sikkerhedshensyn i forbindelse til arbejdsmiljg og
sikkerhed end der er til kontrol, der sigter pa at effektivisere arbejdsindsatsen. Skibs-afgarelsen omhandlede
en lovlig sikkerhedskontrol, mens murerelev-afggrelsen omhandlede en kontrol, der var i strid med
ledelsesretten. Retterne gjorde ikke ved vurderingen af lovligheden som sadan forskel pa hvilke hensyn, der
var tale om. Afggrelserne omhandlede begge test for stoffer, men de var forskellige blandt andet i den made,
testen foregik pa. | skibs-afgarelsen foregik testene korrekt og klinisk, mens der blev benyttet en arbejdsspand
i murerelev-afgarelsen. Det faglger af begge afgerelser og den generelle vurdering af, hvad der er tilladt efter
ledelsesretten, at en kontrolforanstaltning skal vaere sagligt begrundet i driftsmassige hensyn, have et
fornuftigt formal, opfylde kravene til proportionalitet, ikke veere kreenkende, tage rimelig hensyn til de ansatte

og sa ma der ikke foreligge misbrug.
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3. Lovgivning

Der er ingen abenbar lovgivning, der er geldende i Danmark, der gar et vaccinationskrav tilladt, hverken af
ansatte eller helt generelt. | dette afsnit behandles lovgivning, der muligvis omfatter et sddant krav. Lovene
der undersgges i afsnittet er helbredsoplysningsloven, arbejdsmiljgloven og coronapas-loven. Det vil blive
undersggt, hvilke befgjelser hver lov giver, herunder om de giver arbejdsgivere mulighed for at paleegge test
for covid-19 og vaccination mod covid-19. Derudover anvendes forarbejderne til arbejdsmiljgloven og

coronapas-loven.

3.1. Helbredsoplysningsloven
Ledelsesretten er isa&r fastlagt gennem praksis, og kun i begreenset omfang reguleret gennem lovgivning. En
lov, der fastlaegger ledelsesrettens graenser, er helbredsoplysningsloven. De forhold, der falder udenfor lovens

anvendelsesomrade, begraenses dog ikke, og her gaelder den almindelige ledelsesret.

Det falger af helbredsoplysningsloven § 1, stk. 1, at lovens formal er at sikre, at lanmodtageres helbreds-
oplysninger ikke uberettiget benyttes til at begreense deres muligheder for at opna eller bevare ansettelse.
Loven omfatter kun indhentning af helbredsoplysninger, og dermed ikke oplysninger, der ikke omhandler
sygdom. Sidstneevnte kan veere oplysninger, der fremgar af feerdighedsprever, der kan konstatere en persons
evner og feerdigheder til at udfare arbejdet, ogsa sammenlignet med andre ansggere, ved brug af undersggelser,
eksaminer, interviews mv.% Det geelder dog kun, sa leenge feerdighedspraven kun afdeaekker det, der er relevant
i forhold til det aktuelle arbejde.

Ifalge helbredsoplysningsloven § 2, stk. 1, sa er det tilladt for en arbejdsgiver at indhente helbredsoplysninger,
der har veesentlig betydning for ansattelsesforholdet. Dette gaelder i forbindelse med ansattelse og under
anszttelse af en lanmodtager. Arbejdsgiver har saledes krav pa at vide, om en lenmodtager lider eller har lidt
af en sygdom, herunder ogsa om en lgnmodtager har eller har haft symptomer pa en sygdom, nar sygdommen
vil have vasentligt betydning for den ansattes arbejdsdygtighed, jf. lovens § 2, stk. 1. Det faglger af § 2, stk. 3,
at arbejdsgivere har pligt til at angive hvilke sygdomme eller symptomer pa sygdomme, det drejer sig om.
Oplysningerne skal have en helt umiddelbar, direkte og dokumentérbar betydning for evnen til at udfare
arbejdet,®® og det er ikke tilladt for arbejdsgiver at sparge ind til ansggeres eller ansattes generelle helbred, jf.
Folketingets Ombudsmands udtalelse, nr. 2002.502. Hertil havde en arbejdsgiver spurgt til en lanmodtagers

generelle helbred, hvilket kunne omfatte bade relevante og irrelevante sygdomme. Det var forbudt efter

% Dansk arbejdsret, side 352 og Nielsen, R. Karnovs noter til helbredsoplysningsloven. Karnov Group, note 1 i
helbredsoplysningslovens § 1, stk. 1.
69 Karnov-note 2 i helbredsoplysningslovens § 1, stk. 1.
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helbredsoplysningslovens § 2, stk. 1 og 3. Ifglge § 2, stk. 2 kan arbejdsgivere alene indhente oplysninger, som

ansggeren eller den ansatte ikke selv er bekendt med, hvis arbejdsforholdene taler for det.

Der er saledes to betingelser for at en arbejdsgiver eksempelvis kan kreeve, at en ansgger eller en ansat skal
testes for covid-19, jf. lovens § 2, stk. 1 og 2. Den farste betingelse er, at sygdommen skal have vesentlig
betydning for den ansattes arbejdsdygtighed og den anden betingelser er, at der skal veere serlige forhold ved

arbejdet, der taler for et sadant krav.™

Pa samme made som ovenstaende skal den ansatte oplyse, hvis vedkommende er bekendt med at lide af en
sygdom eller har symptomer pa en sygdom, der vil have vasentlig betydning for deres arbejdsdygtighed ved
det pageldende arbejde, jf. lovens § 6. Der er modsat ikke pligt til at oplyse om en sygdom, der ikke har en
sadan betydning. Et eksempel pa en helbredsoplysning omfattet heraf er oplysninger om et tidligere
sygdomsforlgh med covid-19, der saledes kun skal oplyses, hvis det har veasentlig betydning for den ansattes

arbejdsdygtighed.™

Ifglge lovens § 3, stk. 1, sa kan arbejdsgiver indhente helbredsoplysninger ud fra arbejdsmiljghensyn, hvis det
er rimeligt og hensigtsmaessigt, ogsa selvom der ikke er pligt til det efter arbejdsmiljglovgivningen.” Det
kreever dog, at arbejdsmiljgforholdene er i overensstemmelse med arbejdsmiljglovgivningen, der derfor
undersgges i naste afsnit. Oplysningerne skal kunne forebygge arbejdsbetingede lidelser eller kunne forbedre
arbejdsmiljgforholdene, og arbejdsmiljglovgivningens regler og retningslinjer for blandt andet undersggelses-
metoder finder anvendelse, jf. § 3, stk. 2. Hvis der er hjemmel i arbejdsmiljgloven, gar den forud for

helbredsoplysningsloven, jf. helbredsoplysningslovens § 1, stk. 2.

Hvis det har vasentlig betydning for de ansattes arbejdsdygtighed ved det pagealdende arbejde, si ma
arbejdsgiver som udgangspunkt palegge de ansatte helbredsundersggelser, jf. lovens § 9, hvilket indebaerer
test for covid-19 og resultatet heraf.” Den, der foretager undersggelsen, skal informere de ansatte skriftligt og
mundtligt om de forhold, der er oplistet i lovens § 9, stk. 1. Der skal blandt andet oplyses om undersggelsens
formal og metode, eventuelle risici forbundet med undersggelsen og eventuelle konsekvenser af
undersggelsens resultater. Loven stiller krav om informeret samtykke, og det faglger af lovens 8§ 9, stk. 3, at
undersggelser alene ma foretages, nar den ansatte har givet skriftligt samtykke. Hvis den ansatte neegter, sa

kan vedkommende blive mgdt med retlige konsekvenser, eksempelvis afskedigelse, safremt arbejdsgiver har

70 Forslag til Lov om arbejdsgiveres adgang til at palaegge lgnmodtagere forevisning af coronapas, test for covid-19 m.v. Fremsat d.
18. november 2021, side 4.

"L Forslag til coronapas-loven, side 4-5.

72 Karnov-note 16 i helbredsoplysningslovens § 3, stk. 1.

73 Forslag til coronapas-loven, side 4.
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relevant baggrund for at gnske helbredsoplysningerne, og har oplyst den ansatte om eventuelle konsekvenser

ved at naegte undersggelsen, jf. lovens § 9, stk. 2.7

Som skrevet, sa er det ikke alle oplysninger, der er helbredsoplysninger. For at finde ud af, hvad der er omfattet
af begrebet helbredsoplysninger, undersgges begrebet i databeskyttelsesforordningen. Det falger af art. 4, nr.
15, at helbredsoplysninger er personoplysninger, der vedrgrer en fysisk persons fysiske eller mentale helbred,
herunder levering af sundhedsydelser, og som giver information om vedkommendes helbredstilstand. Det
omfatter bade personens tidligere, nuvarende og fremtidige helbredstilstand.” Der skal veere tale om konkrete
oplysninger, idet generelle oplysninger, sasom at en person er syg, uden angivelse af arsagen, ikke anses for

at vaere en helbredsoplysning.

Om en person er smittet eller har vaeret smittet med covid-19, er oplysninger om en fysisk persons fysiske eller
mentale helbred, hvilket betyder, at oplysninger om smitte med covid-19 saledes er en helbredsoplysning,’
der er omfattet af helbredsoplysningsloven. Oplysninger om vaccination mod covid-19 er dog ikke som sadan
oplysninger om personens fysiske eller mentale helbred, men mere af forebyggende karakter, og det er saledes

ikke en helbredsoplysning, der er omfattet af loven.

Indhentning af sadanne oplysninger om vaccination mod covid-19 skal altsa vurderes ud fra ledelsesretten,
hvor det skal vurderes, hvorvidt det er sagligt, driftsmaessigt begrundet, proportionalt, ikke-kreenkende, om der
er et fornuftigt formal, om der er taget hensyn til de ansatte og s& ma der ikke foreligge misbrug, jf. afsnittet

om ledelsesretten.

4 Dansk arbejdsret, side 352.
75 Datatilsynet (s.d.), Helbred. Datatilsynet.dk. (sidst set 14.04.22).
76 Forslag til coronapas-loven, side 4.
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3.2. Arbejdsmiljgloven

Arbejdsmiljgloven indeholder generelle bestemmelser for arbejdsmiljget pa arbejdspladser. Loven er en
rammelov, hvilket betyder, at den alene udger en ramme, som beskeftigelsesministeren kan udfylde.””
Beskeftigelsesministeren kan valge at overlade udformningen af mere konkrete og detaljerede anvisninger af
befajelserne til Arbejdstilsynet. Arbejdsgivere skal efter loven skabe et sikkert og sundt arbejdsmiljg, der altid
er i overensstemmelse med den tekniske og sociale udvikling i samfundet, jf. lovens 88 1 og 2, stk. 1.
Arbejdsgivere skal altsa sikre, at de ansatte arbejder under forhold, der er sikkerheds- og sundhedsmaessigt
fuldt forsvarlige, jf. 8 5. Det indeberer forebyggelse af arbejdsrelateret smitte med covid-19 og andre

arbejdsmiljgproblemer, der opstar som falge af corona-situationen.”

Det fremgar af bemarkningerne til 1977-arbejdsmiljgloven, at loven udvidede det traditionelle
arbejderbeskyttelsesbegreb, og at begrebet et sikkert og sundt arbejdsmilje” blandt andet indebarer
beskyttelse af arbejdsulykker og erhvervssygdomme, hvilket omfatter covid-19, hvis den ansatte er blevet
smittet i forbindelse med sit arbejde.” Det indebaerer ogsa andre pavirkninger, der kan forringe sundheden,
hvilket skal forstds som forbigdende eller varige pavirkninger, der forringer den fysiske eller psykiske
sundhedstilstand uden at frembringe karakteristiske sygdomssymptomer, herunder uhensigtsmassige eller
ubehagelige arbejdsstillinger.2® Til sidst indebeerer de anvendelsen af ergonomiske foranstaltninger, herunder

tilpasning af arbejdsprocessen, arbejdsstedet, de tekniske hjelpemidler mv. til de ansatte.

Det falger af arbejdsmiljelovens 8§ 15, at arbejdsgivere har pligt til at sgrge for, at arbejdsforholdene er
sikkerheds- og sundhedsmaessigt fuldt forsvarlige. Der refereres serligt til lovens kapitel 5-8, hvor det er
beskrevet, at arbejdet skal planleegges, tilretteleegges og udfares saledes, at arbejdets udfarsel, indretning og
de tekniske hjelpemidler mv. er sikkerheds- og sundhedsmaessigt fuldt forsvarlige, og sa skal eventuelle farlige
stoffer og materialer fremstilles og anvendes pa en made, der begraenser ulykker og sygdomme, jf. lovens §§
38, stk. 1, 42, stk. 1, 45, stk. 1 og 48, stk. 1. Derudover skal anerkendte normer eller standarder, der har
sikkerheds- eller sundhedsmaessig betydning, falges, jf. lovens 88 38, stk. 2, 42, stk. 2, 45, stk. 2 og 48, stk. 2.

Arbejdsgivere skal efter lovens § 17, stk. 1 oplyse om ulykkes- og sygdomsfarer, der kan opsta i forbindelse
med arbejdet, og efter stk. 2 skal de ansatte oplares og instrueres i hvordan arbejdet udferes pa en sikker og
sund made. De ansatte har pligt til at deltage i samarbejdet om sikkerhed og sundhed, jf. lovens § 27, og de

skal medvirke til, at arbejdsforholdene er fuldt forsvarlige, herunder at arbejdsmiljgforanstaltningerne fremmer

7 Redaktionen. Karnovs noter til arbejdsmiljaloven. Karnov Group, note 2 i arbejdsmiljalovens § 1, nr. 1, arbejdsmiljglovens § 73
og Arbejdsret, side 527.

8 Arbejdstilsynet ”Inddrag medarbejderne i at forebygge coronasmitte”.

9 Arbejdsmarkedets erhvervssikring (s.d.), Covid-19 og arbejdsskader. Aes.dk. (sidst set 11.04.22)

8 Forslag til Lov om arbejdsmiljg. Fremsat d. 8. oktober 1975, side 99-101.
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sikkerheden og sundheden, jf. lovens § 28, stk. 1. Efter stk. 2 skal de ansatte sgrge for at meddele det til blandt
andet arbejdsgiveren, hvis de ikke selv kan rette en fejl eller mangel, der kan forringe sikkerheden eller
sundheden, og efter stk. 3 skal de huske at satte eventuelle sikkerhedsforanstaltninger pa plads eller pa anden
made foretage en lige sa sikker beskyttelsesforanstaltning, hvis de har udfert et arbejde sasom reparation eller

installation, hvor foranstaltningen blev midlertidigt fjernet.

Der gaelder en bekendtggrelse, bkg. nr. 1234 af 29. oktober 2018 om arbejdets udfarelse, for arbejde, der
udfares for en arbejdsgiver, jf. bekendtgarelsens § 1, stk. 1, der er udstedt med hjemmel i arbejdsmiljgloven.
Efter bekendtgerelsens § 7, stk. 1 skal arbejdet udferes sikkerheds- og sundhedsmaessigt fuldt forsvarligt ud
fra en vurdering af arbejdsmiljget, der pa kort eller lang sigt kan have indvirkning pa den fysiske eller psykiske
sundhed. Det fglger af § 13, nr. 4, at hvis arbejdsprocessen eller -forholdene rummer mulighed for
sygdomssmitte, sa skal der traeffes effektive foranstaltninger for at beskytte de ansatte. Hvilke foranstaltninger,
der er ngdvendige for at forebygge en smitterisiko, afhaenger af de konkrete forhold ved arbejdets udfarelse 8!
Er der en risiko for, at ansatte kan blive udsat for smitte med smitsomme sygdomme, sasom covid-19, sa skal
arbejdsgiver sa effektivt som muligt indfare foranstaltninger til at forebygge smitterisikoen. I forhold til covid-
19, sa har Sundhedsmyndighederne og Arbejdstilsynet udarbejdet nogle branchespecifikke anbefalinger til at
handtere smitterisiko om blandt andet hygiejne og afstandskrav. Bestemmelsen kraever derudover, at der skal
tages ekstra hensyn til personer i risikogruppen, blandt andet gravide, visse kroniske syge og svert overveagtige
personer, der er i gget risiko for et alvorligt sygdomsforlgb ved smitte med covid-19. Det kan opfyldes ved

enten at sgrge for mindre ansigt-til-ansigt kontakt og starre fysisk afstand eller hjemmearbejde.

Arbejdsgivere har efter arbejdsmiljglovens § 83, stk. 1 objektivt ansvar, og kan straffes med bgde og feengsel,
jf. 8 82. Hvis arbejdsgiveren imidlertid fyldestggrende har instrueret den ansatte, og arbejdet kunne have veeret
udfert pa en lovlig og sikkerheds- og sundhedsmaessigt fuld forsvarlig made, og den ansatte bevidst
tilsideseetter instruktionerne eller handler uforsvarligt pa egen hand, sa kan arbejdsgiveren dog ikke palegges
straf.8? Det geelder dog kun i de tilfeelde, der er beskrevet i § 83, stk. 3, nr. 1-5, om blandt andet ansatte, der

ikke anvender sikkerhedssko eller der bruger uforsvarlige arbejdsmetoder.

81 Grundlzeggende arbejdsret, side 411-412.
82 Karnov-note 339 i arbejdsmiljglovens § 83, stk. 3.
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3.3. Coronapas-loven

Da coronapas-loven tradte i kraft i november 2021, var covid-19 kategoriseret som en samfundskritisk sygdom,
jf. bekendtgarelse nr. 2025 af 9. november 2021 om kategorisering af covid-19 som samfundskritisk sygdom.
Covid-19 anses dog ikke lengere som en samfundskritisk sygdom, og coronapas-loven er saledes ikke
gaxldende lengere, jf. lovens § 1, stk. 1. Den er dog stadig relevant at behandle, for den kan blive galdende
igen pa et senere tidspunkt, hvis covid-19 igen kategoriseres som en samfundskritisk sygdom, og derudover

gar loven, nar den er geldende, forud for eksempelvis helbredsoplysningsloven

Inden loven tradte i kraft, var der ingen abenbar lovgivning om arbejdsgiveres adgang til at paleegge de ansatte
at vise coronapas.®* Et coronapas blev udstedt, hvis en person var vaccineret mod covid-19, hvis vedkommende
havde haft et sygdomsforlgb med covid-19 eller hvis personen for nyligt var testet negativ for covid-19. Loven
udvidede adgangen for arbejdsgivere til at kreeve coronapas og test for covid-19, herunder at fa oplyst
testresultatet. Oplysninger om coronapas er ikke som sadan oplysninger om en persons fysiske eller mentale
helbred, som beskrevet i afsnittet om helbredsoplysningsloven, og er derfor ikke omfattet af helbreds-
oplysningsloven. | forhold til test for covid-19, sa er det pa nuveerende tidspunkt reguleret af
helbredsoplysningsloven, der er beskrevet og undersagt i afsnittet herom. Efter helbredsoplysningsloven kan
arbejdsgivere kraeve, at deres ansatte testes for covid-19, nar det har vasentligt betydning for

arbejdsdygtigheden og hvis der er szrlige forhold ved arbejdspladsen, der taler for det.

Da coronapas-loven var galdende, kunne den enkelte arbejdsgiver beslutte at paleegge sine ansatte at forevise
et coronapas, jf. lovens § 1, stk. 1. Det fulgte af bemaerkningerne til loven, at fordi covid-19 blev anset som en
samfundskritisk sygdom, s& var lovens saglighedskrav opfyldt, og arbejdsgiverne skulle blot angive det i
begrundelsen efter lovens § 1, stk. 2.8% Hvis den ansatte skulle testes for at opfylde coronapasset, sa fandt 8§
4-5 anvendelse, jf. § 1, stk. 3. Altsa skulle testen sa vidt muligt gennemfares i arbejdstiden og pa betryggende

made. §§ 4-5 vil blive undersggt nedenfor.

Det fulgte af lovens § 2, stk. 1, at arbejdsgivere udover coronapas ogsa kunne palaegge ansatte at blive testet
for covid-19 og at fa oplyst resultatet heraf. Bestemmelsen omfattede alene test for covid-19, og gjaldt alene i
ansattelsesforhold. Arbejdsgiverne kunne selv bestemme, om de ville paleegge de ansatte at blive testet

samtidig med eller uden et krav om coronapas.

8 Forslag til coronapas-loven, side 5.
8 Forslag til coronapas-loven, side 5-6 og 18.
8 Forslag til coronapas-loven, side 6.
8 Forslag til coronapas-loven, side 8.
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Det var dog et krav efter § 3, stk. 1, at paleeggelse af test for covid-19 var sagligt begrundet i hensynet til at
begraense spredningen af smitte med covid-19 eller i veesentlige driftsmassige hensyn. Situationen i forhold
til covid-19 udvikler sig stadig, og hvordan smitten begraenses bedst muligt er ikke endegyldigt fastlagt.?’ |
relation til de vaesentlige driftsmassige hensyn, sa beroede det pa en konkret vurdering, og det var ikke alle
driftsmaessige hensyn, der kunne begrunde, at en arbejdsgiver kunne palegge en ansat at blive testet. |
bemaerkningerne til loven beskrives et eksempel pa en situation, hvor en virksomhed grundet et sterre
smitteudbrud midlertidigt var lukket ned, og hvor alle ansatte var hjemsendt.® Hvis arbejdsgiver palagde de
ansatte at blive testet, ville det ikke ngdvendigvis eller umiddelbart kunne begrundes i et hensyn til at begraense

smittespredning, men testene ville derimod veere afggrende i forhold til, hvornar virksomheden kunne genabne.

Saglighedskravet kunne bade falge de almindelige principper for udevelse af ledelsesretten, nemlig at test-
kravet skulle veere sagligt begrundet i driftsmaessigt hensyn, veere proportionalt, skulle tage rimeligt hensyn til
de ansatte mv., jf. afsnittet om ledelsesretten, og sa kunne saglighedskravet fglge sundhedsmyndigheders og
andre myndigheders regler, retningslinjer, anbefalinger og vejledninger vedrarende covid-19.2° Det medfarte,
at saglighedskravet var opfyldt, nar en arbejdsgiver palagde tests pa baggrund af relevante myndigheders,
blandt andet Sundhedsstyrelsens, geeldende regler eller anbefalinger. Saglighedskravet gjaldt ogsa i forhold til,
hvor ofte der kunne paleegges test. Det beroede pa en konkret vurdering, der ligeledes omfattede de almindelige
ledelsesretlige principper og myndighedernes anbefalinger, dvs. den aktuelle smittesituation, virksomhedens
forhold og karakteren af det pagaeldende arbejde.

| forhold til vaccinerede ansatte eller ansatte, der tidligere havde haft et sygdomsforlgb med covid-19, sa var
det i ikke-szrlige tilfeelde ikke sagligt begrundet at paleegge test.® | sarlige tilfeelde var testkrav altsa i
overensstemmelse med saglighedskravet. Et eksempel herpa var hvis arbejdsgiver havde brug for at sende en

ansat pa en forretningsrejse til et land, der kraevede bade vaccination og negativt testresultat for indrejse.

Det falger af lovens § 4, at hvis arbejdsgiver palagde test af ansatte, sa skulle testen enten gennemfares i de
ansattes seedvanlige arbejdstid eller sa skulle de ansatte kompenseres gkonomisk for den tid, der blev brugt pa
testen. Dette omfattede ikke tests, de ansatte fik foretaget af egen drift. Uanset om de omfattede tests skulle
foretages i eller uden for den sedvanlige arbejdstid, sa skulle de ansatte have dakket de rimelige udgifter til
transport eller lignende.®* Denne gkonomiske kompensation bestod som udgangspunkt i penge, men kunne

ogsa veere afspadsering eller lignende.

87 Forslag til coronapas-loven, side 8.

8 Forslag til coronapas-loven, side 8-9.

8 Forslag til coronapas-loven, side 9.

% Forslag til coronapas-loven, side 9.

% Forslag til coronapas-loven, side 10 og 23.
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Tests der var palagt af arbejdsgiveren skulle gennemfares pa betryggende vis, og det gjaldt uanset om testen

blev foretaget pa eller uden for arbejdspladsen, jf. lovens § 5.

Af 8 6 fremgik det at en ansat, der skriftligt blev gjort bekendt med det, kunne blive mgdt med
ansettelsesretlige sanktioner, hvis de ikke efterkom et paleeg om at vise coronapas eller test. Det begrundes i
bemarkningerne, at det var et almindeligt ansettelsesretligt princip, at en ansat indenfor de fastlagte rammer
for anseettelsesforholdet i medfer af ledelsesretten, var forpligtet til at falge arbejdsgivers anvisninger, og hvis
ikke, sa kunne det have konsekvenser i forhold til anszttelsesforholdet.® Det var ikke beskrevet i loven, hvilke

anseettelsesretlige sanktioner, der kunne anvendes.

9 Forslag til coronapas-loven, side 10-11 og 24.
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3.4. Opsamling

Helbredsoplysningsloven finder anvendelse, nar der er tale om helbredsoplysninger. Det vil sige oplysninger,
der omhandler sygdom eller symptomer pa sygdom, der har veesentlig betydning for den ansattes
arbejdsdygtighed. Det er tilladt for arbejdsgiver at indhente sadanne oplysninger, men det er eksempelvis ikke
tilladt for arbejdsgiver at spgrge ind til ansggeres eller ansattes helbred generelt. Oplysninger om smitte med
covid-19 er en helbredsoplysning, der er omfattet af loven, og der er to betingelser for at kraeve en test. Den
forste er, at det skal have vasentlig betydning for arbejdsdygtigheden, og sa skal der veere serlige forhold ved

arbejdet, der gar, at indhentning af helbredsoplysninger er tilladt for arbejdsgiver.

Oplysninger om vaccination mod covid-19 ikke er en sadan oplysning, der er omfattet af loven, og er i stedet
omfattet af ledelsesretten. For at indhente oplysninger om vaccination skal det saledes veere sagligt pa
baggrund af driftsmassige hensyn, vare proportionalt, ikke kreenkende, have et fornuftigt formal, tage rimelig

hensyn til de ansatte og sa ma der ikke foreligge misbrug, jf. afsnittet om ledelsesretten.

Hvis der er pligt til at indhente helbredsoplysninger ud fra arbejdsmiljglovgivningen, sa gar den lovgivning
forud for helbredsoplysningsloven. Hvis der derimod ikke er pligt til det, og det er rimeligt og hensigtsmaessigt,

sa er det tilladt efter helbredsoplysningsloven.

Arbejdsmiljgloven sikrer et sikkert og sundt arbejdsmiljg, der altid skal veere i overensstemmelse med den
tekniske og sociale udvikling i samfundet. Det indebarer smitte med covid-19, hvis der er risiko for smitte i
forbindelse med arbejdet, og andre arbejdsmiljgproblemer, der opstar som fglge af corona-situationen. Det vil
sige, at hvis der er risiko for sygdomssmitte med eksempelvis covid-19, sa skal arbejdsgiver sa effektivt som
muligt indfere forebyggende foranstaltninger. 1 relation til covid-19, sd er der udarbejdet nogle
branchespecifikke anbefalinger til at handtere smitterisiko, der blandt andet omhandler hygiejne og

afstandskrav.

Arbejdsgivere skal sgrge for at arbejdet er sikkerheds- og sundhedsmaessigt fuldt forsvarligt, og de skal oplyse
om eventuelle ulykkes- og sygdomsfarer. De ansatte har pligt til at deltage i samarbejdet om sikkerhed og
sundhed, og de skal medvirke til, at arbejdsforholdene er fuldt forsvarlige. Bade arbejdsgiveren og de ansatte
kan palaegges en straf, hvis de tilsidesatter arbejdsmiljgloven. Arbejdsgiveren har som udgangspunkt objektivt
ansvar, men straffen bortfalder i nogle specifikke tilfeelde, hvor den ansatte bevidst tilsidesatter lovlige

sikkerheds- og sundhedsforanstaltninger eller handler uforsvarligt pa egen hand.
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P4 nuverende tidspunkt skal oplysninger om smitte med covid-19, som skrevet, vurderes ud fra
helbredsoplysningsloven, men da coronapas-loven fandt anvendelse, skulle sadanne oplysninger vurderes

derefter.

Coronapas-loven regulerede adgangen til at kreeve coronapas og test for covid-19 af ansatte, mens covid-19
blev kategoriseret som en samfundskritisk sygdom. Det er dog ikke tilfaeldet leengere, og loven er saledes ikke
geeldende pa nuveerende tidspunkt. Et coronapas blev udstedt, hvis en person var vaccineret mod covid-19,
havde haft et sygdomsforlgb med covid-19 eller hvis personen for nyligt var testet negativ mod covid-19.
Oplysninger om coronapas er ikke omfattet af helbredsoplysningsloven, og der er ikke lengere en abenbar

hjemmel i en lov til at paleegge coronapas.

For at arbejdsgivere kunne palaegge de ansatte at forevise coronapas og palegge de ansatte at blive testet for
covid-19, herunder hvor ofte, skulle et saglighedskrav veere opfyldt. | forhold til coronapas, var sagligheds-
kravet opfyldt, allerede fordi covid-19 blev anset som en samfundskritisk sygdom. Krav om test for covid-19
skulle veere sagligt pa baggrund af veesentlige driftsmassige hensyn eller hensynet til at begraense sygdoms-
smitte. Det beroede pa en konkret vurdering, hvorvidt et driftsmassige hensyn kunne begrunde et testkrav. |
forhold til hvor ofte, arbejdsgiver kunne paleegge de ansatte at blive testet for covid-19, var det betinget af de
almindelige ledelsesretlige principper og myndighedernes anbefalinger, dvs. den aktuelle smittesituation,

virksomhedens forhold og karakteren af det pagaeldende arbejde.

| ikke-serlige tilfeelde var det ikke sagligt at paleegge vaccinerede ansatte eller ansatte, der tidligere havde haft
et sygdomsforlgb med covid-19, at blive testet for covid-19. Det var altsa tilladt i szrlige tilfeelde, sasom hvis
en vaccineret ansat skulle pa en forretningsrejse til et land, der kraevede bade vaccination og negativt test-

resultat for indrejse.
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4. Diskrimination

Som skrevet ovenfor i afsnittet om ledelsesretten, sa ma arbejdsgivere ikke handle i strid med
ligebehandlingsloven og forskelsbehandlingsloven. Ligebehandlingsloven sikrer, at alle ken behandles lige i
forbindelse med ansettelse, forfremmelse, arbejdsvilkar, afskedigelse mv., og det galder bade direkte og
indirekte forskelsbehandling, jf. lovens § 1, stk. 1 og 88 2-4. Forskelsbehandlingsloven forbyder direkte og
indirekte diskrimination pa baggrund af religion eller tro, seksuel orientering, alder, handicap, nationalitet mv.,
tillige i relation til ansattelse, forflyttelse, forfremmelse, arbejdsvilkar, afskedigelse mv., jf. lovens § 1, stk. 1

og 88 2-5. Direkte og indirekte forskelsbehandling behandles senere i specialet.

| dette afsnit undersgges diskrimination, og derfor anvendes forskelsbehandlingsloven til at finde ud af,
hvorvidt det vil vere diskriminerende af arbejdsgiver at favorisere ansggere eller ansatte pa baggrund af, om
de er vaccinerede mod covid-19 eller ikke er. Det er herunder relevant at undersgge, om der vil veere forskel
pa hvilken begrundelse de personer, der ikke er vaccinerede, har. Altsd om der er forskel pa, om en person
ikke er vaccineret grundet medicinske arsager eller om en person eksempelvis ikke er vaccineret pa baggrund

af vedkommendes personlige holdning eller tro.

De listede kriterier i forskelsbehandlingslovens § 1, stk. 1 er udtgmmende. Det er ikke tilladt at diskriminere
pa baggrund af race, hudfarve, religion, tro, politisk anskuelse, seksuel orientering, kansidentitet, kensudtryk
eller kanskarakteristika, alder, handicap eller national, social eller etnisk oprindelse, jf. lovens § 1, stk. 1 og
88 2-5. Vaccination er ikke abenbart pa listen, og det er derfor ikke muligt at paberabe sig lovens forbud mod
diskrimination, selvom der er sket forskelsbehandling pa baggrund af, om nogen er vaccinerede eller ikke er,
jf. lovens § 1, stk. 1 modsetningsvis. Det bar saledes efter forskelsbehandlingsloven som udgangspunkt veere
tilladt for arbejdsgiver eksempelvis at ansatte en vaccineret ansgger frem for en ikke-vaccineret ansgger.
Ansggerens begrundelse kan dog vere relevant. For maske er det muligt at veere omfattet af loven, og saledes
ikke blive diskrimineret, hvis en person ikke er vaccineret grundet sin religion eller tro eller hvis personen har
en sygdom, der gar, at vedkommende ikke bgr vaccineres. Sidstnavnte skal formentligt vurderes i forhold til,

om det er omfattet af kriteriet handicap, hvor religion og tro er kriterier, der er naevnt i lovens § 1, stk. 1.

4.1. Religion eller tro

Hvorvidt det kan sandsynliggeres, at en person ikke vil vaccineres grundet sin religion eller tro, er blevet taget
stilling til af Ligebehandlingsnaevnet i KEN nr. 9217 af 23.02.2022 (herefter coronapas-afgarelsen). Klager
var en person, der ikke var vaccineret mod covid-19, og som arbejdede pa en arbejdsplads, der kravede
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coronapas.®® Klager gjorde galdende overfor Ligebehandlingsnaevnet, at kravet om coronapas var

diskriminerende pa baggrund af religion eller tro og politisk anskuelse.*

Ligebehandlingsnavnet kom frem til, at beskyttelsen mod forskelsbehandling grundet religion eller tro
kreevede en tilstraekkelig naer og direkte sammenhaeng mellem en persons handling eller praksis og personens
religion eller tro%. Klager mente, at Gud havde givet ham et immunforsvar til at holde sig rask, givet ham
evnen til at teenke selv og givet ham fri vilje til at treeffe sine egne valg om eksempelvis at blive vaccineret
mod covid-19, og han mente, at det var Guds vilje, om han ville blive alvorligt syg med covid-19 eller ej.%
Naevnet mente ikke, at der var pavist en sa neer sammenhang mellem klagers religigse overbevisning og hans
valg om ikke at blive vaccineret, at det var omfattet af forskelsbehandlingslovens kriterie vedrarende religion

eller tro.”’

| forhold til kriteriet vedrgrende politisk anskuelse, sa gjorde klager galdende, at det var hans politiske
overbevisning, at alle mennesker skulle behandles med respekt, og at masse-testning og vaccination mod
covid-19 var ude af proportioner, og at der var tale om det starste fejlslagne eksperiment i verdenshistorien.%
Ligebehandlingsnavnet kom frem til, at klagers holdning faldt udenfor beskyttelsesomradet for kriteriet om

politisk anskuelse.*®

Klager fik saledes ikke medhold.

Ligebehandlingsnaevnet kom som skrevet frem til, at beskyttelsen mod forskelsbehandling grundet religion
eller tro kraevede en tilstreekkelig neer og direkte sammenhang mellem en persons handling eller praksis og
personens religion eller tro. Begrundelsen er saledes afggrende. At begrunde sin beslutning, som klager gjorde,
om ikke at ville vaccineres med, at Gud havde givet ham fri vilje, er altsa ikke en tilstreekkelig begrundelse.

Det virker mere sandsynligt, at klager brugte Gud til at formidle sin egen personlige holdning.

Hvis klager i stedet var medlem af en religion, der generelt ikke blev vaccineret eller testet for nogen
sygdomme, og det var en vasentlig del af religionen, kunne resultatet veere anderledes. For blandt andet at

finde ud af, hvor meget religion tilleegges betydning, vil Hgjesteretsdommen fra 1. februar 2022, der

93 KEN nr. 9217 af 23.02.2022, side 1.
94 KEN nr. 9217 af 23.02.2022, side 3.
9 KEN nr. 9217 af 23.02.2022, side 5.
9% KEN nr. 9217 af 23.02.2022, side 3-4.
97 KEN nr. 9217 af 23.02.2022, side 5.
9 KEN nr. 9217 af 23.02.2022, side 4.
9 KEN nr. 9217 af 23.02.2022, side 5.
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omhandlede et medlem af trossamfundet Jehovas vidner, der modtog en blodtransfusion, undersgges (herefter
blodtransfusions-afgarelsen).® For medlemmer af Jehovas vidner er det blandt andet en veaesentlig del af deres

religion ikke at modtage blod.1%

Medlemmet var faldet ned fra et tag, og var bevidstlgs, da han modtog en blodtransfusion, der var ngdvendig
for at redde hans liv.1%? Han havde dog tidligere givet udtryk for under ingen omstendigheder at ville modtage
blod, ogsa selvom det var ngdvendigt for at redde hans liv, og han havde ogsa et kort pa sig, hvoraf det fremgik,

at han ikke gnskede at modtage blod. En maned senere gik han bort uden at veere kommet til bevidsthed.

Hajesteret skulle tage stilling til, hvorvidt der var hjemmel til blodtransfusionen. Det fglger af sundhedslovens
§ 24, stk. 2, at patienter kan afvise at modtage blod, safremt de i forbindelse med den aktuelle sygdomssituation
er informerede om de helbredsmassige konsekvenser af at undlade tilfarsel af blod ved behandlingen. Det

havde medlemmet ikke varet i stand til, idet han var bevidstlgs.

Hajesteret kom frem til, at hvis en person afviste at modtage blod for den aktuelle sygdomssituation, og
tilkendegivelsen stadig var aktuel og relevant, sa skulle det tilleegges betydning og indgad som et element i
behandlingsovervejelserne.’®® En sadan forhandstilkendegivelse kunne dog ikke udelukke en livsngdvendig
blodtransfusion, hvis patienten var bevidstlgs, og saledes ikke kunne tage en informeret beslutning pa baggrund
af den aktuelle sygdomssituation. Kortet, han bar pa sig, opfyldte saledes heller ikke bestemmelsen. Hgjesteret

lagde veegt p4, at blodtransfusionen alene blev foretaget, fordi det var ngdvendigt for medlemmets overlevelse.

Hgjesteret undersggte ogsa, hvorvidt blodtransfusionen var i strid med Menneskerettighedskonventionen, der
fastseetter, at enhver har ret til privatliv og at enhver har ret til religionsfrihed og at udgve sin religion og at der
ikke ma diskrimineres grundet religion.® De fandt, at det ikke var tilfeeldet, blandt andet fordi bestemmelsen
i sundhedsloven, der gjorde det muligt at foretage en livshgdvendig behandling af en bevidstlgs person, uanset
en eventuel forhandstilkendegivelse fra vedkommende om ikke at ville behandles, var generel og ikke kun

omfattede blodtransfusioner.1®

Hgjesteret fandt altsa at blodtransfusionen hverken var i strid med sundhedsloven eller Menneskerettigheds-

konventionen, 108

100 J 2022.1423 H.

101 Jehovas vidner (s.d.), Hvad er Guds syn pa blod? Jw.org. (sidst set 14.05.22).
102 2022.1423 H, side 1.

103 Y 2022.1423 H, side 21.

104 2022.1423 H, side 21.

105 J,2022.1423H, side 22.

106 U 2022.1423 H, side 22.
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Den netop gennemgaede dom er meget relevant i forhold til, hvor meget betydning religion kan tilleegges.
Ifalge dommen er det tilladt at fraveelge en blodtransfusion, men beslutningen skal vaere givet pa et oplyst
grundlag pa baggrund af den aktuelle sygdomssituation. I dommen var der tale om en liv eller dgd-situation,
hvilket Hgjesteret ogsa lagde veaegt pa. Sundhedslovens § 24 blev oprindeligt indfert af hensyn til medlemmer

af Jehovas vidner,°” sandsynligvis fordi afvisning af blod er en vasentlig del af deres religion.

Idet Hgjesteret lagde vagt pa, at blodtransfusionen alene var foretaget, fordi det var ngdvendigt for personens
overlevelse, sa er det ikke sikkert, at det havde veeret tilladt under andre forhold. Det er ikke sikkert, at en
blodtransfusion til et bevidstlgst medlem af Jehovas vidner er tilladt i de tilfeelde, hvor personen ikke risikerer
at miste sit liv. Det er dog ikke beskrevet i sundhedslovens § 24, at der er forskel pa en livsngdvendig
behandling og en ikke-livsngdvendig behandling. Det ma dog udledes af dommen, at en forhands-
tilkendegivelse om blandt andet ikke at ville modtage blod, ikke er bindende, men at det skal ses som

vejledende og derfor tilleegges betydning.

Ifalge coronapas-afgarelsen, var det ikke en god nok begrundelse, at gud havde givet klager fri vilje til selv at
bestemme, og derudover var det ikke en vesentligt del af hans religion at nagte test og vaccination. Det er
imidlertid en veesentlig del af trossamfundet Jehovas vidner at naegte at modtage blod. Blodtransfusions-
afgarelsen omhandlede en behandling, der var livsngdvendig, mens en vaccination ikke pa samme made kan
anses for at vaere livsngdvendig eller pakraevet for en persons overlevelse. Der er derudover klar hjemmel til
at foretage en sadan blodtransfusion, mens der ifglge afsnittet om lovgivning, ikke abenbart er hjemmel til
vaccinationskrav. Det ma dog antages, at religion stadig spiller en rolle, selvom der ikke er tale om en
livsngdvendig behandling. Hvis der derfor findes en religion, hvor det er en vasentlig del heraf, at ingen af
dets medlemmer ma vaccineres, si ma vedkommende anses for at veere omfattet af forskelsbehandlingsloven,

og saledes omfattet af forbuddet mod forskelsbehandling.

107 Forslag til Lov om patienters retsstilling. Fremsat d. 10. december 1997, »Til § 15”.
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4.2. Handicap og sygdom

Kriterierne religion og tro kan saledes i nogle tilfeelde benyttes til at undga diskriminering pa baggrund af om
en person er vaccineret eller ej, og det er tillige relevant at undersgge, hvorvidt det sa ville veere omfattet af
kriteriet handicap i forskelsbehandlingslovens § 1, stk. 1, hvis en person grundet medicinske arsager ikke kan

vaccineres mod covid-19.

Lovens § 1, stk. 1 er som skrevet udtemmende, og sygdom i sig selv er ikke en af kriterierne, og er altsa som
udgangspunkt ikke omfattet af forbuddet mod forskelsbehandling. Det skal derfor vurderes, hvad kriteriet

handicap omfatter.

Der er en sag fra EU-Domstolen, C-13/05, der tager stilling til, om sygdom er omfattet af kriteriet handicap.
Sagen omhandlede et selskab (Eurest), der afskedigede en af deres ansatte (Sonia) alene grundet
vedkommendes sygeorlov.’® Sonia lagde sag an mod Eurest med den begrundelse, at afskedigelsen var
ugyldig grundet tilsidesattelsen af lighedsprincippet og den forskelsbehandling, hun havde veret udsat for.%°

Ligebehandlingsprincippet indebzrer, at tilsvarende forhold ikke ma behandles forskelligt.

EU-Domstolen blev forelagt to prajudicielle spargsmal.**® Det farste var, om en arbejdstager, der var blevet
afskediget alene grundet sygdom, var omfattet af den beskyttelse mod forskelsbehandling, der felger af
beskeftigelsesdirektivets art. 1 med hensyn til handicap. Forskelsbehandlingsloven er blandt andet en
gennemfgarelse af beskeftigelsesdirektivet, der vedrarer kriterierne handicap, religion, tro, alder og seksuel
orientering, jf. direktivets art. 1. Det andet var, at safremt sygdom ikke var omfattet af kriteriet handicap,
hvorvidt sygdom kunne anses for en personlig omstendighed, der sidestilles med de omstendigheder, der var

omfattet af forbuddet mod forskelsbehandling i direktivet.

| forhold til farste spargsmal, sa fandt EU-Domstolen, at begrebet handicap ikke var defineret i direktivet, og
at direktivet ikke henviste til medlemsstaternes ret med henblik pa at fastleegge betydningen og reekkevidden,
og at der derfor efter lighedsprincippet og kravene om en ensartet anvendelse af feellesskabsretten, skulle findes
en selvstendig og ensartet fortolkning, der tog hensyn til bestemmelsens kontekst og formal.!'! De oplyste, at
direktivet havde til formal at bekaempe forskelsbehandling blandt andet pa baggrund af handicap, og at
handicap skulle forstas saledes, at det omfattede en begraensning, blandt andet som falge af fysiske, mentale

eller psykiske skader, der hindrede, at en person kunne deltage i erhvervslivet.}*? EU-Domstolen fandt ogsa,

108 Sag C-13/05, preemis 18 og 20.
109 Sag C-13/05, preemis 19.

110 Sag C-13/05, preemis 25.

111 5ag C-13/05, preemis 39-40.
112 5ag C-13/05, preemis 41-42.
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at udtrykket handicap bevidst adskilte sig fra sygdom, og derfor var en umiddelbar sidestilling af de to begreber
udelukket.!!3

EU-Domstolen kom saledes frem til at en person, der var afskediget af sin arbejdsgiver udelukkende grundet
sygdom, ikke var omfattet af forbuddet mod forskelsbehandling pa baggrund af kriteriet handicap.''* I forhold
til det andet spgrgsmal, sa fandt EU-Domstolen, at kriterierne i beskeftigelsesdirektivets art. 1 var
udtemmende, og at sygdom i sig selv altsd ikke var omfattet af forbuddet mod forskelsbehandling i
direktivet.!®> Sonia var altsa ikke omfattet af forbuddet mod forskelsbehandling. Hun var afskediget alene
grundet sygdom, og som skrevet, sa var sygdom i sig selv ikke beskyttet mod forskelsbehandling, og sygdom

var ikke omfattet af kriteriet handicap.

Det kan derfor udledes, at de medicinske arsager, der medfarer, at en person ikke kan vaccineres mod covid-
19, saledes skal kunne karakteriseres som et handicap, for vedkommende er omfattet af forbuddet mod
forskelsbehandling. Det betyder ogsa, at safremt der er tale om et handicap, sa er diskrimination ikke tilladt,
jf. forskelsbehandlingslovens 8§ 2-5, jf. § 1, stk. 1.

113 Sag C-13/05, preemis 44.
114 5ag C-13/05, preemis 47.
115 5ag C-13/05, preemis 56-57.
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4.3. Typer af diskrimination

Diskrimination foreligger, nar tilsvarende tilfeelde ikke behandles ens pa baggrund af de ovenstaende ulovlige
kriterier. Det er et krav, at diskriminationen udspringer fra samme kilde, eksempelvis lovgiver, overenskomst
eller samme arbejdsgiver, og der kan saledes ikke paberabes vilkar i andre virksomheder, som grundlag for
diskriminationen.’® En sammenligning vil dog kunne sandsynliggere, at noget ikke er umuligt, sdsom

tilpasning af virksomheden til handicappede.

Diskrimination kan opdeles i flere varianter, hvoraf fire er relevante i dette speciale, direkte- og indirekte

diskrimination, chikane og instruktion om at diskriminere !’

Direkte diskrimination foreligger, nar en person grundet et af kriterierne i blandt andet forskelsbehandlings-
lovens § 1, stk. 1, behandles ringere end en anden bliver, er blevet eller ville blive behandlet i en lignende
situation, jf. samme lovs § 1, stk. 2. Definitionen ville blive” indebzrer, at det er tilladt at sammenligne med
en hypotetisk sammenlignelig person, og der behgver ikke ved en overtreedelse af forbuddet mod forskels-
behandling at blive pavist en sammenligning med en faktisk sammenlignelig person.!!® Der findes undtagelser
i forskelsbehandlingslovens kapitel 3, blandt andet er en arbejdsgiver, hvis virksomheds formal er at fremme
et bestemt politisk eller religigst standpunkt, og hvor ansggerens eller den ansattes politiske anskuelse eller
religigse overbevisning er af betydning for virksomheden, fritaget for forbuddet mod forskelsbehandling.
Direkte diskrimination kan ikke retfeerdiggeres pa andre mader. Eksempelvis vil det ikke veere undtaget, hvis
en arbejdsgiver ikke vil ansatte en gravid ansgger, fordi det vil veaere for meget besveer og for mange
omkostninger. Direkte diskriminering kraever ikke individuelle ofre, og det er forbudt for arbejdsgivere
eksempelvis ved rekruttering af nye ansatte offentligt at erklere, at der vil blive givet afslag pa ansggninger af

en bestemt etnisk oprindelse, jf. EU-Domstolens afgarelse, C-54/07.

Der foreligger indirekte diskrimination, nar en bestemmelse, et kriterium eller en praksis, der tilsyneladende
er neutral, vil stille personer af kriterierne i forskelsbehandlingslovens § 1, stk. 1 ringere end andre personer,
safremt den pagaldende bestemmelse, betingelse eller praksis ikke er objektivt begrundet i et sagligt formal,
og midlerne til at opfylde det er hensigtsmassige og ngdvendige, jf. lovens § 1, stk. 3. Reglen skal alene vare
egnet til at have en negativ effekt for en beskyttet gruppe, og det skal saledes ikke kunne dokumenteres
statistisk.''® En arbejdsgiver, der benytter et tilsyneladende neutralt kriterium, der dog har en skeev effekt pa
et af de beskyttede grupper i lovens § 1, stk. 1, skal igennem et proportionalitetsprincip. Det skal bevises, at

kriteriet forfglger et lovligt formal, er ngdvendigt for at na malet og at der er rimelig proportionalitet mellem

116 Dansk arbejdsret, side 239-240.
117 Dansk arbejdsret, side 240.

118 Dansk arbejdsret, side 241-242.
119 Dansk arbejdsret, side 242-243.
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mal og middel. Det betyder, at indirekte diskrimination ikke er forbudt, hvis kriteriet er tilstraekkeligt begrundet
i objektive forhold og opfylder proportionalitetsprincippet. Et eksempel pa indirekte diskrimination er, hvis en
arbejdsgiver i forbindelse med en ledig renggringsstilling stiller uforholdsmassigt hgje krav til sprog
kundskaber, og dermed afviser en ansgger, der taler med accent. Hgje sprogkundskaber kan dog veere berettiget

ved andet arbejde.

Det skal betragtes som chikane, nar en ugnsket adfeerd i relation til kriterierne i forskelsbehandlingslovens §
1, stk. 1, finder sted med det formal eller den virkning at kraenke en persons vaerdighed og skabe et truende,
fjendtligt, nedverdigende, ydmygende eller ubehageligt indeklima for den pagealdende, jf. lovens § 1, stk. 4.
Chikane kan forekomme bade fysisk og psykisk, skreven og verbalt samt visuelt.*?* Chikangs adfaerd skal veere
rettet mod mindst én enkeltperson, og adfaerden kan bade vere handlinger og undtagelser. | forhold til chikane,
sa er der ikke behov for en sammenlignelig person. Det retfeerdigger ikke chikane, at alle pa en arbejdsplads

er udsat for chikangs adfeerd.

Til sidst er der instruktion om at diskriminere, der omfatter enhver form for instruktion til at diskriminere en

person pa baggrund af kriterierne i forskelsbehandlingslovens § 1, stk. 1, jf. lovens § 1, stk. 5.

120 Dansk arbejdsret, side 244.
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4.4, Udlandsrejser

Som undersggt ovenfor, sd kan ansggere og ansatte som udgangspunkt godt blive forskelsbehandlet pa
baggrund af, om de er vaccinerede mod covid-19 eller ej. Det vil veere relevant at undersgge, hvorvidt der er
forskel pa, om en stilling eksempelvis foregar pa et kontor eller stillingen kraever at vedkommende rejser

udenlands.

Det er derfor relevant at undersgge, hvilke indrejseregler andre lande anvender. @strig havde vedtaget en lov
om, at alle personer over 18 ar, bortset fra gravide og personer, der af helbredsmassige arsager ikke kunne
vaccineres, fra februar 2022 skulle lade sig vaccinere, dvs. et vaccinationskrav.'?* Loven blev dog suspenderet
i starten af marts 2022, fordi det ikke leengere var proportionelt, men den kan genaktiveres, hvis det bliver
ngdvendigt.’?® Da loven gjaldt, var der felgende indrejserestriktioner, der gjorde indrejse mulig uden
karantzne, nemlig at den rejsende skulle veere feerdigvaccineret, altsa vaccineret 3 gange, vaccineret 2 gange
og medbringe negativ PCR-test, vaccineret 2 gange og kunne dokumentere overstaet sygdomsforlgb eller
kunne dokumentere overstaet sygdomsforlgb og medbringe negativ PCR-test. Hvis intet af ovenstaende var
muligt, sa skulle vedkommende som udgangspunkt i karantzne i ti dage, men ved negativ test kunne det

reduceres til fem dage.

Det kan antages, at hvis en virksomhed sender en ansat til udlandet, eksempelvis til @strig, for at arbejde, sa
er det ikke for at arbejde pa et hotelvarelse eller hvor karanteenen finder sted, for sa kunne den ansatte lige sa
godt veere blevet hjemme. De fem til ti dage kan altsa kategoriseres som spild-dage, hvis den rejsende ikke er
vaccineret eller ikke lige har vaeret smittet. Hvis rejsen er daekket af arbejdsgiver, hvilket den formentligt er,
nar der er tale om en forretningsrejse, sa skal arbejdsgiver betale for de dage, den ansatte er i karanteene. Af
den grund, vil det vaere i arbejdsgivers interesse, at den ansatte er vaccineret. Pa nuveerende tidspunkt!? geelder

loven om vaccinationspligt ikke leengere i @strig, men corona-regler kan hurtigt endres.

Det falger af afsnittet om lovgivning, at der ikke er nogen abenbar lovhjemmel til at kreeve vaccination, sa det
vil skulle bedgmmes ud fra ledelsesretten. En sadan beslutning skal ifglge afsnittet om ledelsesretten veere
sagligt begrundet i driftsmassige arsager, veere proportional, have et fornuftigt formal, ikke veere kraenkende,
der skal tages rimelig hensyn til de ansatte, og s ma der ikke foreligge misbrug. Det er formentligt ikke tilladt
herefter at kreeve vaccination af kontoransatte, men det kunne godt veere tilladt i forhold til ansatte, der skal

rejse udenlands.

121 Mansg, R. G (2022), @strig vedtager vaccinepligt under store protester: Uvaccinerede risikerer bgde pa 4.500 kroner. Dr.dk.
(sidst set 14.05.22).

122 Mansg, R. G (2022), @strig saetter omstridt vaccinepligt pa pause - en uge far, uvaccinerede stod til keempebgder. Dr.dk. (sidst set
14.04.22).

123 14.05.22.

39 af 57



20176787 Vaccination og test af ansatte 19. maj 2022

Det er beskrevet tidligere, at en hvis en ansat handler i strid med beslutninger i medfer af ledelsesretten, sa kan
vedkommende risikere fyring eller bortvisning. Hvis arbejdsgiver har en reel grund til at kraeve vaccination,
eksempelvis hvis de ansattes arbejde bestar i at rejse til lande, der kraever vaccination, s3 ma det antages at
veere tilladt at diskriminere pa baggrund af vaccinationsvalg, og altsa foretreekke en ansgger, der er vaccineret,
frem for en ansgger, der ikke er. Derudover ma det veere tilladt for arbejdsgiver at afskedige en person, der
ikke er vaccineret mod covid-19, hvis det land, som vedkommendes arbejde bestar i at rejse til, rejseselskabet,
vedkommende benytter mv. indfarer vaccinationskrav. Det kan dog teenkes, at hvis sidstnavnte sker, sa skal
arbejdsgiver formentligt forsgge at finde en anden stilling i virksomheden til vedkommende, inden en eventuel

afskedigelse er saglig.

4.5. Forholdet til ledelsesretten

Det falger af afsnittet om lovgivning, at det skal vurderes ud fra ledelsesretten, om en arbejdsgiver ma indhente
oplysninger om, hvorvidt en ansgger eller en ansat er vaccineret mod covid-19. Her skal det vurderes ud fra,
hvorvidt det er sagligt ud fra driftsmeessige hensyn, proportionalt, om der er et fornuftigt formal, om det er

kreenkende, om der er taget rimelig hensyn til de ansatte og sa ma der ikke forlige misbrug.

Det betyder, at selvom det som udgangspunkt er tilladt at diskriminere pa baggrund af, om eksempelvis
ansggere er vaccinerede mod covid-19 eller ej, sa er det ikke i alle tilfeelde tilladt for arbejdsgiver at sparge
om det. Hvis arbejdsgiver pa den anden side finder ud af det, eksempelvis hvis vedkommende selv oplyser det,

sd ma arbejdsgiver gerne diskriminere.
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4.6. Opsamling

Det er ikke tilladt at diskriminere pa baggrund af religion, tro, handicap eller et af de andre kriterier i
forskelsbehandlingsloven. Det gelder i forbindelse med ansettelse, forflyttelse, forfremmelse, arbejdsvilkar,
afskedigelse mv., og det gelder bade direkte og indirekte forskelsbehandling. Der foreligger direkte
forskelsbehandling, nar en person pa baggrund af et af kriterierne behandles ringere end en anden bliver, er
blevet eller ville blive behandlet i en lignede situation. Indirekte forskelsbehandling foreligger, nar en
tilsyneladende neutral bestemmelse, kriterium eller praksis ville stille nogle personer ringere end andre
personer pa baggrund af kriterierne, medmindre bestemmelsen mv. er objektiv begrundet i et sagligt formal,

er ngdvendig og proportional.

Vaccination er ikke navnt som et kriterie, og det er altsd som udgangspunkt tilladt at diskriminere pa baggrund
af, om ansggere eller ansatte er vaccinerede eller ikke er. Begrundelsen for ikke at vere vaccineret kan dog
have betydning i forhold til, om det er omfattet af de udteammende kriterier i forskelsbehandlingslovens § 1,
stk. 1. Hvis der er en medicinsk arsag til, at en person ikke er vaccineret, og det kan kategoriseres som et

handicap, sa er vedkommende omfattet af kriteriet handicap, og kan herefter ikke lovligt diskrimineres.

Det er tillige ikke tilladt at diskriminere en person, der grundet reelle religigse arsager ikke vil vaccineres. En
sadan beskyttelse kreever en tilstreekkelig naer og direkte sammenhaeng mellem en persons handling eller
praksis og vedkommendes religion eller tro. Det er ikke tilstraekkeligt, at en persons begrundelse er, at Gud
har givet vedkommende fri vilje til at bestemme selv, idet der ikke er en tilstraekkelig sammenhang mellem
valget om ikke at ville vaccineres og den religigse overbevisning. Hvis der var tale om en religion, der generelt
havde et forbud mod at blive vaccineret, og at det var en veesentlig del af religionen, sa kunne der godt vere

en sadan tilstreekkelig sammenhang til at vedkommende var omfattet af forbuddet mod forskelsbehandling.

Hvis en person ikke kan begrunde sit valg som handicap, religion eller tro, sa er vedkommende ikke omfattet

af forbuddet mod forskelsbehandling, og sa er det tilladt for arbejdsgivere at diskriminere.

| forhold til stillinger, hvor arbejdet bestar i at rejse til lande, der kraever vaccination, eller hvis rejseselskabet
mv. kraever vaccination, s kan det veere tilladt som arbejdsgiver at diskriminere pa baggrund af, om
lenmodtagerne er vaccinerede mod covid-19 eller ikke er. Det skal dog vurderes ud fra ledelsesretten, hvorvidt
arbejdsgiver overhovedet ma indhente oplysninger om en persons vaccinationsvalg. Det er alene tilladt,
safremt det er sagligt ud fra driftsmaessige hensyn, proportionalt, ikke kreenkende, der er et sagligt formal, der

er taget rimeligt hensyn til de ansatte og s ma der ikke foreligge misbrug.
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5. Covid-19 som arbejdsskade

Arbejdsskadesikringsloven sikrer, at tilskadekomne eller deres efterladte kan krave erstatning og godtgarelse
ved arbejdsskader, jf. lovens § 1, stk. 1. Det fglger af lovens 8 2, stk. 1, at loven omfatter personer, der anseettes
til at udfare lgnnet eller ulgnnet arbejde af varig, midlertidig eller forbigaende karakter i Danmark for en
arbejdsgiver. Loven gelder derudover for alt arbejde, der foretages for den pagaldende arbejdsgiver. Der er
objektiv ansvar for arbejdsgivere efter loven, hvilket betyder, at selvom de ikke har udvist uforsvarlig adfeerd,
sa har de ansatte krav pa erstatning for helbredsforringelse pa baggrund af skadeforvoldende forhold i
arbejdsmiljget.’?*

Loven gelder for arbejdsskader, der har karakter af arbejdsulykker og erhvervssygdomme, jf. § 5.

Af lovens § 6 skal en arbejdsulykke forstas som en fysisk eller psykisk personskade, der er forarsaget af en
handelse eller en pavirkning, der er sket pludseligt eller inden for fem dage. Personskaden kan vare varig eller
forbigdende, og der behgver ikke at vaere behov for behandling eller vare sket en behandling, for at
personskaden kan anerkendes som en arbejdsulykke. Det er dog ikke alle forbigaende personskader, der er
omfattet af loven.?® Det gaelder eksempelvis et mindre blat maerke, en overfladisk rift, en forskraekkelse mv.
Forbigdende skader der er omfattet indebaerer sar, en let forstuvning, en hjernerystelse, der gar over af sig selv
mv. Forskellen er at fglgerne heraf skal have betydning for den tilskadekomnes aktuelle og efterfalgende
helbredsmaessige tilstand, og hvis der hverken er fysiske eller psykiske fglger, der pa nogen made midlertidigt

eller varigt pavirker vedkommende, sa er der ikke tale om en egentligt personskade.

Det falger af lovens § 7, stk. 1, at der er to typer erhvervssygdomme. Det anses blandt andet som en
erhvervssygdom, nar der er sarlige pavirkninger, der efter medicinsk dokumentation kan forarsage sygdomme,
som nogle personer gennem deres arbejde eller arbejdsforhold, er udsat for i hgjere grad end personer uden et
sadant arbejde. Der er tillige tale om erhvervssygdomme, nar andre sygdomme enten kan opfylde de krav, der
er nevnt i nr. 1, 1. pkt., eller at sygdommen udelukkende eller i overvejende grad er forarsaget af arbejdets
serlige art. Sygdomme efter nr. 2 skal foreleegges for og anerkendes af Erhvervssygdomsudvalget, jf. § 7, stk.
3. Det betyder ogsa, at hvis det ikke er tilfeeldet, sa kan der ikke tillegges ydelser i forbindelse med de
pageeldende sygdomme.

124 Arbejdsskadesikringslovens § 1, stk. 1, 2. pkt. og Hansen, P. K. og Rasmussen, L. Karnovs noter til arbejdsskadesikringsloven.
Karnov Group, note 2 i arbejdsskadesikringslovens 8 1, stk. 1.
125 Karnov-note 38 i arbejdsskadesikringslovens § 6, stk. 2.
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| forhold til covid-19, sa har det ingen betydning for vurderingen af, om noget kan anerkendes som en
arbejdsskade, hvorvidt en person er vaccineret mod covid-19 eller ikke er.}?® Det kan dog have betydning i

forhold til godtgarelse og erstatning efter lovens § 14.

Ydelserne efter loven er beskrevet udtemmende i § 11, og omfatter blandt andet betaling af udgifter til
sygebehandling, erstatning for tab af erhvervsevne, godtgarelse for varigt mén mv. Det falger af § 12, stk. 1,
at arbejdsskadens felger har betydning for starrelsen af erstatningen eller godtgarelsen til den tilskadekomne.
Hvis omstendighederne taler for det, og den tilskadekomnes aktuelle tilstand ikke alene kan skyldes
arbejdsskaden, sd kan erstatningen eller godtgarelsen nedsattes eller bortfalde. Erstatning for tab af
erhvervsevne og godtgerelse for varigt mén kan tillige nedszttes eller bortfalde, safremt den tilskadekomne
forseetligt eller ved retsstridig handling eller undladelse har fremkaldt eller vesentligt bidraget til
arbejdsskadens indtraeden, jf. 8 14. Det kan saledes betyde, at erstatningen og godtgarelsen i nogle tilfelde,
hvor en ansat, der ikke er vaccineret mod covid-19, bliver syg med og padrager sig en skade grundet covid-

19, kan nedsettes eller frafaldes.

5.1. Smitte med covid-19 som arbejdsskade
Arbejdstilsynet har udarbejdet en vejledning, VEJ nr. 9587 af 07.07.2021 om vurdering af arbejdsskadesager
om sygdom med covid-19, der tager stilling til, hvorvidt covid-19 skal kategoriseres som en arbejdsskade, og

herunder om der i sa fald er tale om en arbejdsulykke eller en erhvervssygdom.

Vejledningen anvendes i tilfeelde, hvor lsnmodtagere er blevet smittet med covid-19 i forbindelse med deres
arbejde.'?” Det star beskrevet, at hvis en person har varet udsat for en konkret smitterisiko eller en smitterisiko
over en periode som falge af sit arbejde, og sa er blevet syg med covid-19, sa kan vedkommende fa anerkendt

sygdommen som en arbejdsskade. Der geelder dog nogle betingelser.

Det kreever en konkret vurdering af varigheden af udszttelse for smitte for covid-19 pa arbejdet, om en skade
efter smitten skal behandles som en arbejdsulykke eller en erhvervssygdom.'?® Det er sygdomsramte, der skal
dokumentere den pagaldende smitterisiko, men det er tilstraekkeligt blot at dokumentere en sandsynliggarelse
af risikoen. Der kan vere tale om en erhvervssygdom, safremt sygdomsramte har haft kontakt med smittede
eller potentielt smittede personer i mere end fem dage, mens det kan veare en arbejdsulykke, safremt

smitterisikoen kan henledes til én konkret haendelse eller pavirkning inden for fem dage. Vejledningen giver

126 \/gjledning om vurdering af arbejdsskadesager om sygdom med COVID-19, side 4-5.
127 \/ejledning om vurdering af arbejdsskadesager om sygdom med COVID-19, side 1-2.
128 \/gjledning om vurdering af arbejdsskadesager om sygdom med COVID-19, side 2.
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et eksempel pa smitte med covid-19, der kan anerkendes som en erhvervssygdom.'?® Hvis en sygdomsramt
person arbejder som sygeplejerske og i en periode pa to maneder dagligt har kontakt med smittede personer,
sa har der ikke vaeret én konkret handelse eller pavirkning, hvor den sygdomsramte troede eller vidste, at
vedkommende var blevet smittet. Der er tillige et eksempel i vejledningen pa en arbejdsulykke om en
sygdomsramt, der arbejder som laegesekretar.*° Vedkommende har normalt ikke patientkontakt, men udlanes

til et hospital i tre dage og bliver smittet med covid-19.

Der er en bekendtggrelse om fortegnelse over erhvervssygdomme anmeldt fra 1. januar 2005, BEK nr. 1033
af 28.05.2021, der indeholder en fortegnelse over erhvervssygdomme i forbindelse med arbejdsskadesikrings-
lovens § 7, stk. 1, nr. 1, dvs. de sygdomme der efter medicinsk dokumentation forarsages af specifikke sarlige
pavirkninger. Covid-19 er en infektionssygdom, der overfares fra mennesker eller fra dyr til mennesker via
sekret.®! Covid-19 kan veere omfattet af fortegnelsens punkt H.1. eller H.2, der omfatter infektionssygdomme
fra henholdsvis dyr og mennesker. Det skal dog stadig vurderes, hvorvidt en person reelt er smittet med covid-
19, hvorvidt personen kan sandsynliggare at veere blevet smittet i forbindelse med arbejdet og hvorvidt der er

arsagssammenhang mellem pavirkningen pa arbejdet og personens sygdom. %2

Det kraever tillige en konkret vurdering, om smitte med covid-19 kan kategoriseres som en arbejdsulykke.!3
Denne vurdering indebarer, hvorvidt en person reelt er smittet med covid-19, hvorvidt personen har veeret
udsat for en smitterisiko pludseligt eller inden for fem dage og hvorvidt der er arsagssammenhang mellem

smitterisikoen pa vedkommendes arbejde og sygdom med covid-19.

Safremt smitten med covid-19 kan kategoriseres som en arbejdsskade, s kan der vaere mulighed for erstatning

og godtgarelse som beskrevet ovenfor.?3

5.2. Vaccination mod covid-19 som arbejdsskade
Ankestyrelsens principielle afgerelse, 46-15, behandlede vaccination som en arbejdsskade. Afggrelsen
omhandlede en tilskadekommen, der efter en vaccination begyndte at fale sig treet og fik pavist neurologiske

forstyrrelser i nervesystemet i sine arme.!%

129 Vgjledning om vurdering af arbejdsskadesager om sygdom med COVID-19, side 3.

130 \/ejledning om vurdering af arbejdsskadesager om sygdom med COVID-19, side 12.

131 Vejledning om vurdering af arbejdsskadesager om sygdom med COVID-19, side 3-4.

132 \/ejledning om vurdering af arbejdsskadesager om sygdom med COVID-19, side 4, 5 og 8.

133 Vgjledning om vurdering af arbejdsskadesager om sygdom med COVID-19, side 12, 13 og 16.
134 \/ejledning om vurdering af arbejdsskadesager om sygdom med COVID-19, side 17.

135 Afgarelse 46-15, side 2.
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Det er beskrevet i afgarelsen, at for at en skade grundet en vaccination kunne anerkendes som en arbejdsskade,
sa skulle vaccinationen vere en fglge af arbejdet eller arbejdsforholdene og der skulle vare arsags-
sammenhang mellem vaccinationen og den péageldende skade.*® Ankestyrelsen kom frem til, at en
vaccination skulle sidestilles med en handelse, og at en haendelse, der opstod pludseligt eller inden for fem
dage, efter arbejdsskadesikringsloven kunne forarsage en arbejdsulykke.’® | den pageeldende afgarelse var
den ansatte i kontakt med kloakslam og spildevand, og vaccinationen var et krav fra arbejdsgiver pa baggrund

af en at-vejledning fra Arbejdstilsynet.'3

Den ansattes skade opstod 10-14 dage efter vaccinationen.’®® Det falger af afgerelsen, at der kun var
enkeltstaende tilfeelde, der lignede den pagaldende skade efter vaccinationen, og at der ikke var nok
legevidenskabelig dokumentation for, at der var arsagssammenhang mellem skaden og vaccinationen.

Ankestyrelsen fandt frem til, at der ikke var arsagssammenhang.

Der var altsa i afgarelsen tale om en vaccination, der skete som falge af arbejdet eller arbejdsforholdene, men
der var ikke arsagssammenhang mellem vaccinationen og skaden. Den tilskadekomne havde saledes ikke ret
til ydelser efter arbejdsskadesikringsloven. Hvis der havde veret medicinsk dokumentation for at den
pageeldende vaccination kunne foranledige en sadan skade, sa havde det veaeret muligt for tilskadekomne at fa

tilkendt ydelser efter loven.

Til sammenligning er der en anden principiel afgerelse fra Ankestyrelsen, U-33-03, der egentligt er ophavet,
men som stadig har vejledningsvardi.’*® Afgarelsen omhandlede en tilskadekommen, der havde en allergisk
reaktion pa en influenzavaccination.'*! Afgarelsen behandlede hvornar en skade efter en vaccination var sket
som falge af arbejdet eller arbejdsforholdene.*? Ankestyrelsen fandt, at der var tale om et frivilligt tiloud om
influenzavaccinationen, der hverken var foretaget som led i arbejdet eller arbejdsforholdene. Vaccinationen
havde veeret lige s meget i den tilskadekomnes interesse som i arbejdsgivers, og den pagaldende skade var
altsd ikke sket som en fglge af arbejdet eller arbejdsforholdene. Skaden kunne saledes ikke anerkendes som en

arbejdsskade.

136 Afgarelse 46-15, side 1.

137 Afgarelse 46-15, side 2-3 og arbejdsskadesikringslovens § 6, stk. 1.

138 At-vejledning D. 2.14 af januar 2005: ”Personer skal vaccineres effektivt mod leverbetaendelse (hepatitis A), stivkrampe (tetanus)
og polio (bgrnelammelse), hvis deres beskeftigelse for starstedelens vedkommende bestar i handtering, behandling eller analyse af
spildevand (kloakvand) og kloakslam o.1.”

139 Afgarelse 46-15, side 2.

140 Arbejdstilsynet (s.d.), Anerkendelse af skader efter vaccination mod covid-19. At.dk. (sidst set 14.05.22).

141 Afggrelse U-33-03, side 1.

142 Afgarelse U-33-03, side 2-3.
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De to afgarelser behandler, hvornar en person kan kraeve ydelser efter arbejdsskadesikringsloven pa baggrund
af en skade efter en vaccination. Som fglge heraf skal der veere tale om en vaccination, der sker som fglge af
arbejdet eller arbejdsforholdene, og der skal vaere arsagssammenhzang mellem den pageeldende vaccination og
skaden. Den farste afggrelser omhandler en vaccination, der er pakraevet af arbejdsgiver, mens der er tale om

en frivillig influenzavaccinationen i anden afgerelse.

Ligesom influenzavaccinationen er vaccinationen mod covid-19 som udgangspunkt frivillig, og den kan vere
lige s& meget i de ansattes interesse som i arbejdsgivers interesse. Det kan udledes af afggrelserne, at de
arbejdspladser eller stillinger, hvor en arbejdsgiver ikke har hjemmel til eller blot ikke har et vaccinationskrav,
sa er en eventuel skade efter vaccinationen mod covid-19 ikke sket som en fglge af arbejdet eller arbejds-
forholdene. Det er ogsa tilfeldet, safremt en vaccination sker uden hensyntagen til ansettelsesforholdet. Hvis
der derimod er et vaccinationskrav, eksempelvis hvis der er tale om sundhedspersonale eller ansatte, hvis
arbejde bestar i at rejse til lande, der kraever vaccination, sa er det muligt at anerkende skaden som en arbejds-
skade efter loven. Der er tillige taget stilling til ovenstaende i en afgarelse om vaccinationen mod covid-19,

der vil blive behandlet nedenfor.

Den principielle afgerelse, 10-22, behandlede en skade efter vaccinationen mod covid-19. Afggrelsen
omhandlede en tilskadekommen, der dagen efter sin vaccination mod covid-19 oplevede influenza-symptomer

i form af treethed, feberfornemmelse og almen utilpashed.**

Det er beskrevet i afgarelsen, at en skade efter vaccinationen mod covid-19 under visse betingelser kan anses
som en arbejdsskade.’** Det kraever, som det ogsa er beskrevet i ovenstaende afggrelser, at vaccinationen skal
veere en falge af arbejdet eller arbejdsforholdene, at der skal vaere arsagssammenhzang mellem vaccinationen
og skaden, og dermed at en eventuel skade skal vere forarsaget af vaccinationen, og derudover at fglgerne

efter skaden skal have betydning for den tilskadekomnes aktuelle eller efterfalgende helbredsmaessige tilstand.

Afggrelsen navner nogle forhold, der taler for og imod, at en vaccination sker som fglge af arbejdet eller
arbejdsforholdene. Det taler blandt andet for, hvis vaccinationen bliver tiloud pa grund af anszttelsesforholdet,
hvis arbejdsgiver anbefaler, opfordrer eller kraever vaccination, hvis arbejdsgiver har en interesse i, at den
ansatte bliver vaccineret mv. Det taler pa den anden side imod, hvis vaccinationen alene sker som led i et
fastlagt vaccinationsprogram uden hensyntagen til det enkelte ansattelsesforhold og uden involvering fra

arbejdsgiver mv.

143 Afgarelse 10-22, side 7.
144 Afgarelse 10-22, side 1-3 og 5-6.
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Det kan udledes af de netop behandlede afgarelser, at der er tre betingelser for at en skade efter vaccinationen
mod covid-19 kan anerkendes som en arbejdsskade efter arbejdsskadesikringsloven, nemlig at vaccinationen
skal ske som falge af arbejdet eller arbejdsforholdene, der skal vare arsagssammenhang mellem den
pageeldende vaccination og skaden, og sa skal fglgerne efter skaden have betydning for den tilskadekomnes

aktuelle eller efterfalgende helbredsmaessige tilstand.
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5.3. Opsamling

Ansatte der er kommet til skade kan fa tilkendt en godtgarelse eller en erstatning efter
arbejdsskadesikringsloven, safremt der er tale om en arbejdsskade. En arbejdsskade har enten karakter af en
arbejdsulykke eller en erhvervssygdom. En arbejdsulykke skal anses som en fysisk eller psykisk skade, der
grundet en handelse eller en pavirkning opstar pludseligt eller inden for fem dage, mens erhvervssygdomme
skal anses som sygdomme, der skyldes arbejdet eller arbejdsforholdene. Det er den tilskadekomne, der har

bevisbyrden for, at der er tale om en arbejdsskade, og at de har ret til en ydelse efter loven.

| forhold til hvorvidt en skade efter smitte med covid-19 kan anerkendes som en arbejdsskade, sa er det uden
betydning, om den tilskadekomne er vaccineret mod covid-19 eller ikke er. Det kan dog have betydning i
vurderingen af godtggrelse og erstatning. Hvis den tilskadekomne forsztligt eller ved retsstridig handling eller
undladelse har fremkaldt eller veesentligt bidraget til arbejdsskadens indtreeden, sa kan erstatningen for tab af
erhvervsevne og godtgarelse for varigt mén nedsattes eller bortfaldes. Det kan betyde, at hvis en person er
kommet til skade i forbindelse med smitte med covid-19, og personen ikke er vaccineret, sa kan der veere

mulighed for, at den navnte erstatning og godtgerelse nedsettes eller frafaldes.

Skader forarsaget af smitte med covid-19 kan veere omfattet af loven, safremt personen har veret udsat for en
konkret smitterisiko eller i en periode veeret udsat for en sadan risiko i forbindelse med sit arbejde. Der geelder
nogle betingelser i forhold til, om skaden skal behandles som en arbejdsulykke eller en erhvervssygdom. Om
skaden kan kategoriseres som en arbejdsulykke kreever en konkret vurdering, der indebarer hvorvidt den
tilskadekomne reelt er smittet med covid-19, hvorvidt vedkommende har veeret udsat for en haendelse eller en
pavirkning, i dette tilfeelde risiko for smitte, pludseligt eller inden for fem dage og hvorvidt der er
arsagssammenhzang mellem smitterisikoen pa arbejdet og smitten med covid-19. Der kan vere tale om en
erhvervssygdom, safremt sygdomsramte reelt er smittet med covid-19, vedkommende kan sandsynliggere at
veere blevet smittet i forbindelse med sit arbejde og sa skal der vere arsagssammenhang mellem pavirkningen

pa arbejdet og smitten med covid-19.

En vaccination skal sidestilles med en handelse, og for at en skade efter en vaccination kan anerkendes som
en arbejdsskade, sa skal skaden kunne anses som en arbejdsulykke. Vaccinationen skal herefter veere sket i
forbindelse med den ansattes arbejde eller arbejdsforhold, skaden skal have betydning for den tilskadekomnes
aktuelle eller efterfalgende helbredsmaessige tilstand og der skal veere arsagssammenhang mellem

vaccinationen og skaden, hvilket betyder, at skaden skal veere forarsaget af vaccinationen.

Ved vurderingen af, om en vaccination er sket i forbindelse med arbejdet eller arbejdsforholdene, sa taler det

for at vaccinationen er blevet tilbudt pa grund af ansettelsesforholdet, at arbejdsgiver anbefalede, opfordrede
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eller kreevede vaccinationen, at arbejdsgiver havde en interesse i, at de ansatte blev vaccineret mv. Dette kan
veere tilfeeldet for sundhedspersonale eller ansatte, hvis arbejde eksempelvis bestar i at rejse til lande, der
kreever vaccination mod covid-19. Det taler blandt andet imod, hvis vaccinationen alene sker som led i et
fastlagt vaccinationsprogram uden hensyntagen til det pageeldende ansattelsesforhold og uden involvering fra
arbejdsgiver. Dette kan vere tilfeeldet for ansatte, der arbejder pa kontor eller hvor der ikke vil vaere hjemmel

for arbejdsgiver til at kraeve vaccination.
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6. Konklusion

Det er beskrevet i problemformuleringen, at specialet gnskede at undersgge, hvorvidt arbejdsgivere kan indfare
et vaccinationskrav, herunder om det vil veere tilladt generelt eller kun tilladt i nogle tilflde. Specialet gnskede
tillige at undersgage retsstillingen for tests for covid-19 og skader efter vaccination mod covid-19 og smitte

med covid-19.

Nar lenmodtagere bliver ansat hos en arbejdsgiver, sa indgar de i et ansattelsesforhold, hvor lgnmodtageren
forpligter sig til at yde arbejdskraft og arbejdsgiver forpligter sig til at betale lan. Arbejdsgivere har en ledelses-
ret, der giver dem ret til at lede og fordele arbejdet. Ledelsesretten skal ikke aftales mellem parterne eller have
hjemmel i lovgivning eller overenskomster, og princippet gelder i samtlige ansettelsesforhold og
overenskomstforhold. Ledelsesretten er bindende for de ansatte, og de har pligt til at efterkomme
ledelsesmaessige beslutninger. Ved tvivl om daglige spergsmal er de ansatte forpligtede til at felge
arbejdsgiverens fortolkning. Udover ledelsesretten har arbejdsgivere en ledelsespligt, hvilket betyder, at

arbejdsgivere i nogle situationer har pligt til at treeffe beslutninger.

Ledelsesretten begreenses af lovgivning, overenskomster, individuelle aftaler og bindende kutymer.
Ledelsesretten begraenses tillige forskelligt i forhold til de enkelte befgjelser og varierer saledes. Helt generelt
skal ledelsesretten dog udgves sagligt pa baggrund af driftsmassige hensyn, vaere proportional, der skal tages

rimeligt hensyn til de ansatte og sa geelder der et forbud mod misbrug.

Ledelsesretten kan inddeles i nogle punkter, nemlig den frie antagelsesret, opsigelsesret, instruktionsbefgjelse,
retten til at tilretteleegge arbejdstiden, retten til at udstede reglementariske forskrifter og retten til at indfere
kontrolforanstaltninger. Arbejdsgivere har altsa som udgangspunkt retten til at ansatte og opsige de
lenmodtagere, de @nsker, sd lenge de handler i overensstemmelse med gealdende lovgivning og
overenskomster. Det indebaerer blandt andet at der ikke ma ske forskelsbehandling pa baggrund af kan,
religion, tro, seksuel orientering, alder, handicap, nationalitet mv., i forbindelse med ansettelse, forflyttelse,
forfremmelse, arbejdsvilkar, afskedigelse mv., og det geelder bade direkte og indirekte forskelsbehandling. Det
vil sige, at arbejdsgivere ikke ma behandle nogen ringere pa baggrund af et af de ovenstaende kriterier, ej
heller nar der er tale om en tilsyneladende neutral bestemmelse, safremt det ikke er objektivt begrundet i et
sagligt formal og ikke foregar hensigtsmaessigt og nedvendigt. Derudover har arbejdsgivere ret til at bestemme
arbejdstiden, arbejdsudfarslen, herunder hvilke ansatte, der skal gare hvad, og hvilke vaerktgj, maskiner og
teknikker, der skal anvendes, safremt det sker sagligt ud fra driftsmassige hensyn, og at der er taget hensyn til

de ansattes interesser.
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Arbejdsgivere kan indfare foranstaltninger pa baggrund af ordens- og sikkerhedshensyn og kontrol, der sigter
pa at effektivisere arbejdsindsatsen. En kontrolforanstaltning er tilladt, nar den er sagligt begrundet i
driftsmassige hensyn, har et fornuftigt formal, opfylder kravene til proportionalitet, ikke er kraeenkende overfor
de ansatte, tager rimeligt hensyn til de ansatte og sa ma der ikke foreligge misbrug. Et eksempel pa en
kontrolforanstaltning er indfarelse af et vaccinationskrav. Et sadant krav kan gnskes indfgrt af hensyn til
sikkerheden, hvis der er tale om sundhedspersonale eller ansatte, hvis arbejde bestar i at rejse til lande, der

kreever at indrejsende er vaccinerede.

Der er ingen abenbar lovgivning i Danmark, der ger et vaccinationskrav af ansatte tilladt. Oplysninger om
vaccination mod covid-19 er ikke oplysninger, der omhandler en fysisk persons fysiske eller mentale helbred,
og sadanne oplysninger er ikke omfattet af helbredsoplysningsloven. Vaccinationskrav og oplysninger om
vaccination skal i stedet vurderes som ovenfor i forhold til ledelsesretten. Hvis der er tale om en situation, hvor
det er sagligt ud fra driftsmaessige hensyn, der er taget rimeligt hensyn til de ansatte mv., sa ma det vaere tilladt

at indhente sadanne oplysninger samt at kraeve vaccination.

Oplysninger om smitte med covid-19 er en oplysning, der omhandler en fysisk persons fysiske eller mentale
helbred, der kan have vesentlig betydning for den pagaeldendes arbejdsdygtighed. Det anses derfor som en
helbredsoplysning, der er omfattet af helbredsoplysningsloven. For at arbejdsgivere kan indhente oplysninger
om smitte kraever loven, at det har vaesentlig betydning for den ansattes arbejdsdygtighed og at der er serlige

arbejdsforhold, der taler for det.

Helbredsoplysningsloven viger for andre serlige lovgivninger, hvori der er fastsat regler om brug af
helbredsoplysninger. Det omfatter blandt andet arbejdsmiljaloven, der sikrer et sikkert og sundt arbejdsmiljg,
der altid skal vere i overensstemmelse med den tekniske og sociale udvikling i samfundet. Det geelder ogsa i
forhold til covid-19, hvor arbejdsgivere sa effektivt som muligt skal indfgre relevante og proportionale
forebyggende foranstaltninger, eksempelvis hygiejne- og afstandskrav. Arbejdsgivere skal oplyse om
eventuelle ulykkes- og sygdomsfarer, og de skal sgrge for, at arbejdet er sikkerheds- og sundhedsmaessigt fuldt
forsvarligt. De ansatte skal medvirke til, at arbejdsforholdene er fuldt forsvarlige, og de har pligt til at deltage
i samarbejdet om sikkerhed og sundhed. Der er som udgangspunkt objektivt ansvar for arbejdsgivere, men
bade ansatte og arbejdsgivere kan paleegges en straf, hvis de tilsidesetter arbejdsmiljgloven. Hvis den ansatte
bevidst tilsidesatter lovlige sikkerheds- og sundhedsforanstaltninger eller handler uforsvarligt pa egen hand,

sa bortfalder straffen i specifikke tilfelde for arbejdsgiver.
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Det er som udgangspunkt tilladt at diskriminere pa baggrund af, om en lgnmodtager er vaccineret mod covid-
19 eller ikke er. Begrundelsen for personernes valg om vaccination kan dog have betydning. Safremt
begrundelsen er omfattet af kriterierne religion, tro eller handicap i forskelsbehandlingsloven, sa gelder
forbuddet mod diskrimination. For at vaere omfattet af kriterierne religion eller tro, sa skal der veare en
tilstraekkelig neer og direkte tilknytning mellem en persons handling eller praksis og personens religion eller
tro. Det ma antages, at det er tilfeeldet, safremt der findes en religion, hvor det er en veaesentlig del af religionen,
at medlemmerne aldrig ma blive vaccineret. For at veere omfattet af kriteriet handicap skal de medicinske
arsager, der medfgrer, at en person ikke bgr vaccineres mod covid-19, kunne kategoriseres som handicap.
Sygdom i sig selv er ikke omfattet af kriteriet eller loven. Hvis en lanmodtager ikke er omfattet af kriterierne
religion, tro eller handicap, sa ma det vere tilladt at diskriminere vedkommende. | forhold til opsigelse, sa
kraever det dog, at personen ikke er omfattet af funktionarlovens eller overenskomsters forbud mod usaglig

opsigelse.

Til sidst sikrer arbejdsskadesikringsloven, at ansatte der er kommet til skade kan fa tilkendt en godtgerelse
eller en erstatning. Det kreever dog, at skaden kan anerkendes som en arbejdsskade. Det er tilfeeldet, safremt
skaden har karakter af en arbejdsulykke eller en erhvervssygdom. Det er den tilskadekomne, der har

bevisbyrden for, at der er tale om en arbejdsskade, og at de har ret til en ydelse efter loven.

| forhold til en skade efter smitte med covid-19, sa er det ikke relevant for vurderingen af, om der er tale om
en arbejdsskade, hvorvidt vedkommende er vaccineret mod covid-19 eller ikke er. Det kan dog have betydning
i forhold til ydelserne efter loven, idet de kan nedsettes eller frafaldes, safremt den tilskadekomne forsetligt
eller ved retsstridig handling eller undladelse har fremkaldt eller vasentligt bidraget til arbejdsskadens
indtreeden. Det kan derfor betyde, at en ansat, der ikke er vaccineret mod covid-19, og som er kommet til skade

efter smitte, kan risikere at ydelserne efter loven nedszttes eller frafaldes.

Det kreever en konkret vurdering, hvorvidt en skade efter smitte med covid-19 skal anses som en arbejdsulykke
eller en erhvervssygdom. Skaden kan vere en arbejdsulykke, hvis den tilskadekomne reelt er smittet med
covid-19, har veeret udsat for en haendelse eller en pavirkning, i dette tilfeelde en smitterisiko, pludseligt eller
inden for fem dage og sa skal der vere arsagssammenhang mellem risikoen for smitte pa arbejdet og smitten
med covid-19. En skade kan anses som en erhvervssygdom, hvis sygdomsramte har haft kontakt med smittede
eller potentielt smittede personer i mere end fem dage. Vurderingen af hvorvidt en skade kan anses som en
erhvervssygdom indebaerer, om den sygdomsramte reelt er smittet med covid-19, om personen kan
sandsynliggere at veere blevet smittet i forbindelse med sit arbejde og hvorvidt der er arsagssammenhang

mellem pavirkningen pa arbejdet og smitten med covid-19.
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En skade efter en vaccination mod covid-19 skal kunne anses som en arbejdsulykke for at kunne anerkendes
som en arbejdsskade. VVurderingen af, om en sadan skade er en arbejdsskade indebaerer, hvorvidt vaccinationen
er sket i forbindelse med den tilskadekomnes arbejde, hvorvidt skaden har betydning for vedkommendes
aktuelle eller efterfglgende helbredsmassige tilstand og sa skal skaden vere forarsaget af vaccinationen,
hvilket vil sige, at der veere arsagssammenhang mellem den pageldende skade og vaccinationen mod covid-
19.
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