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Abstract

The purpose of this thesis is to examine the factors considered by the courts when assessing an
employer’s liability under the case law-developed rules on compensation for work-related
psychological damages. By employing the legal dogmatic method to establish the current legal
position, the thesis aims to describe, analyze, interpret, and systematize the state of law.
Furthermore, the thesis adopts a law and economics perspective to elucidate the underlying

economic rationale.

The thesis concludes that the courts apply six factors when assessing employer liability for
psychological work damages, although they attribute varying weight to these factors. It is found
that the legal dogmatic factors violation of regulations, the employer’s constructive knowledge,
and the conditions of work are accorded significant weight in the courts’ assessment of the
employer’s fault. Additionally, it is concluded that the courts also attribute considerable

importance to the law and economics factor.

Finally, the thesis observes that whether the damage has been recognised by the Danish Labour
Market Insurance, and the issue of financial compensation, are not considered as relevant
factors by the courts in their determination of the employer’s liability for psychological work-

related damages.
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Indledning

Psykiske arbejdsskader er i stigende grad blevet genstand for juridisk og samfundsmassig
opmerksomhed. I takt med et oget pres pa arbejdsmarkedet og en intensivering af arbejdslivet
opstar der flere sager, hvor arbejdstagere lider af psykiske belastninger som folge af
arbejdsrelaterede forhold. I forbindelse med den samfundsmaessige udvikling, hvor psykiske
skader tidligere blev anset som varende et individuelt og privat problem, er det i takt med
udviklingen blevet en tendens at anerkende arbejdsgiverens rolle og ansvar. Psykiske skader
har ofte en karakter, som geor, at det kan vaere komplekst at identificere, dokumentere og
anerkende skaden inden for de ga®ldende retlige rammer, hvilket skaber vaesentlige
udfordringer 1 forhold til bdde forebyggelse, erstatning og arbejdsgiveransvar. I dansk ret er
arbejdsgiveren forpligtet til at sikre et sikkert og sundt arbejdsmilje i henhold til
arbejdsmiljeloven. Denne pligt omfatter ogsé det psykiske arbejdsmilje, dog er dette et omréde,
som er vanskeligt at vurdere, hvorfor den juridiske handtering af disse skader rejser et centralt
sporgsmal om retssikkerhed, bevisvurdering og grensedragning mellem arbejdsrelateret og

personlig belastning.

Dette speciale har til formal at undersege, hvilke momenter domstolene tillegger vegt ved
vurderingen af arbejdsgiverens ansvar efter det i retspraksisudviklede erstatningsansvar for
psykiske arbejdsskader. Analysen i specialet er baseret pd en gennemgang af relevant
lovgivning, forarbejder og bekendtgerelser. Dertil er retspraksis blevet analyseret for at belyse,
hvilke momenter domstolene laegger til grund for at kende arbejdsgiveren erstatningsansvarlig
for en psykisk arbejdsskade. Heri belyses forholdet mellem arbejdsmiljeregulering og
erstatningsretten i relation til psykiske skader og arbejdsgiveransvar, herunder med inddragelse

af et retsokonomisk perspektiv.

Problemformulering

Hvilke momenter tillegger domstolene vagt ved vurderingen af arbejdsgiverens ansvar efter

det i retspraksisudviklede erstatningsansvar for psykiske arbejdsskader?



Afgrensning

Folgende afsnit har til formdl at begrunde, hvorfor der er foretaget en raekke fravalg ved
udarbejdelsen af problemstillingen angdende arbejdsgiverens erstatningsansvar for psykiske

arbejdsskader.

Specialet afgranser sig fra Arbejdsskadesikringsloven (herefter ASL), selvom der forekommer
et vidt samspil mellem ASL og Erstatningsansvarsloven (herefter EAL), idet begge
lovgivninger regulerer arbejdstagerens erstatningskrav, nar der er indtraddt en arbejdsskade.
ASL er en lovpligtig forsikring, der gér forud for EAL og har til forméal at dekke skader, som
er sket pa arbejdspladsen, dog er ansvarsgrundlaget ikke relevant for at opnd erstatning efter
ASL.! Derimod skal der foreligge et ansvarsgrundlag, forend der kan kraves erstatning efter
EAL?. Specialet afgreenser sig fra anvendelsen af ASL, da ASL ikke forholder sig til
ansvarsgrundlaget, hvilket der har veret fokus péd i dette speciale, hvorfor der yderligere

afgreenses fra at behandle kausalitet og adeekvans.

Udgangspunktet for specialet er at belyse, hvorvidt arbejdsgiveren kan kendes
erstatningsansvarlig for psykiske arbejdsskader, hvorfor der afgrenses fra fysiske skader.
Hertil er det vaesentligt at afklare, hvad der forstis ved en psykisk arbejdsskade. Psykisk skade
anerkendes 1 dette speciale som verende en selvsteendig skade, som kan opstéd i forbindelse
med en rekke forskellige momenter. I denne sammenhang vil specialet afgrense sig fra
psykiske skader, der er folge af en fysisk skade hos den enkelte arbejdstager, samt indirekte
psykiske skader, som er folge af, at en anden udsattes for en fysisk skade. Hertil vil der dog
vaere en bagatelgraense for, at den psykiske arbejdsskade kan indeholde et fysisk element. Det
fysiske element mé blot ikke vere overvejende i henhold til den psykiske skade, da dette vil
medfore, at skaden i stedet defineres som varende en fysisk skade, hvilket specialet afgreenser

sig fra.

! Haug & Schwarz, s. 16-17
2 Von Eyben & Isager, s. 23



Metode

Folgende afsnit vil redegere for de anvendte metodiske tilgange i specialet herunder preesentere
de relevante retskilder, der danner grundlag for specialets analyse. Formalet med dette speciale
er at belyse, hvilke momenter der tilleegges vaegt ved domstolenes vurdering af arbejdsgiverens
ansvar efter EAL for psykiske arbejdsskader. Til besvarelse af problemstillingen er den
retsdogmatiske metode anvendt for at fastlegge de lege lata. Metoden er anvendt med det
formal at beskrive, analysere, fortolke og systematisere den galdende retstilstand for
arbejdsgiverens erstatningsansvar for psykiske arbejdsskader®. Foruden den retsdogmatiske
metode prasenterer specialet nogle retsgkonomiske betragtninger. Formélet hermed har veret
at forklare retspraksis ud fra et retsekonomisk perspektiv og derved klarlegge de
bagvedliggende eokonomiske betragtninger, der kan veare ved domstolenes vurdering af,

hvornér arbejdsgiveren har handlet tilstreekkeligt®.

Den retsekonomiske metode er i relation til retsdogmatikken anvendt til at klarlegge og
afdakke reelle ekonomiske hensyn og dermed belyse den retsekonomiske tilgang til dommene.
I den forbindelse anvender specialet retsekonomiske principper samt en matematisk model
(herefter den retsokonomiske adferdsmodel) til at analysere udvalgte domme i den
retsokonomiske analyse. Dette har haft til formél at forklare nogle af de afvejninger
arbejdsgiveren og domstolene foretager sig, nar det angar rationalitet og ekonomiske
incitamenter 1 forbindelse med sin undladelse eller implementering af praventive
foranstaltninger®. Hensigten med brugen af retsekonomi i specialet har veeret at opnd en

forstaelse for domstolenes normative vurdering af arbejdsgiverens adfeerd.

Retskilder

Lovgivning
Ved udarbejdelse af specialet er der anvendt relevante retskilder til fastleeggelse af geeldende

ret. Ifelge nordisk retstradition kan national ret udledes af fire retskildegrupper: loven,

3 Evald, s. 204
4 Cooter & Ulen, 2016, s. 7
5 Ostergreen, 2022, s. 8



retspraksis, sedvane og forholdets natur®. I dette speciale har det veeret sarligt relevant at
analysere loven, de dertilhgrende forarbejder og bekendtgerelser samt retspraksis.
Indledningsvist har specialet taget udgangspunkt i lovgivningen, herunder EAL og
Arbejdsmiljeloven (herefter AML) samt dens forarbejder og bekendtgerelser. EAL anvendes
til at redegere for, hvilke poster der kan opnds erstatning for i henhold til psykiske
arbejdsskader. I forbindelse hermed anvendes det i retspraksisudviklede erstatningsansvar til
at beskrive, hvilke betingelser der skal vere opfyldt, ferend arbejdsgiveren kan ifalde
erstatningsansvar for en psykisk arbejdsskade. AML anvendes derimod til at fastlegge
arbejdsgiverens forpligtelse til at sikre et psykisk arbejdsmiljo, der er sikkerheds- og
sundhedsmassigt fuldt forsvarligt. Arbejdsgiveren bliver palagt en bede, hvis denne
overtreeder AML, da dette er en offentligretlig lov. AML anses for at veere normgivende for
arbejdsgiverens adferd, hvilket rejser spergsmalet om, hvorvidt en overtradelse heraf kan fore
til et civilretligt erstatningsansvar for arbejdsgiveren. I specialet underseges det derfor, om der

er en sammenhang mellem de offentligretlige og civilretlige regler.

For at belyse arbejdsgiverens forpligtelse efter AML er der foretaget en historisk gennemgang
af @ndringerne til formalsbestemmelsens ordlyd. Samtidig er forarbejderne, herunder
bemarkninger til lovforslag, anvendt til at fastsld, at AML fra starten har haft til hensigt at
inkludere psykisk arbejdsmiljo 1 arbejdsgiverens forpligtelser. Dermed benyttes bade
ordlydsfortolkning og subjektiv fortolkning, hvor inddragelsen af forarbejderne anses som et
supplement til forstaelsen af selve bestemmelsens ordlyd. I samspil med Arbejdstilsynets
bekendtgerelse nr. 1406 af 26. september 2020 om psykisk arbejdsmiljg anvendes
forarbejderne til AML yderligere til at preecisere definitionen af det psykiske arbejdsmiljo og
arbejdsgiverens konkrete forpligtelser hertil. Da det psykiske arbejdsmiljo ikke er direkte
lovbestemt, bruges disse retskilder som fortolkningsbidrag til at skabe en mere pracis
forstaelse af dets indhold. For en yderligere pracisering af arbejdsgiverens forpligtelser i
henhold til arbejdsmiljelovgivningen inddrages desuden Arbejdstilsynets bekendtgerelse
2023-12-14 nr. 1839 om arbejdets udferelse. Disse bekendtgerelser er udstedt med hjemmel i

AML, hvorfor arbejdsgiveren er forpligtet af disse. Domstolen refererer i en enkelt dom” til §

6 Munk-Hansen, s. 16
71.2025.275 (Malersvend)



9 a i bekendtgarelsen om arbejdets udferelse. Det bemarkes dog, at denne bestemmelse blev
ophevet med bekendtgerelse 2020-09-29 nr. 1421. Det vurderes, at den indholdsmassige
betydning af § 9 a er indeholdt i bekendtgerelsens § 7, stk. 1, der beskriver, at arbejdet skal
udferes sikkerheds- og sundhedsmessigt fuldt forsvarligt, herunder med hensyn til de
psykosociale forhold. Seksuel chikane er et eksempel pd et sddant forhold, hvorfor
arbejdsgiveren stadig skal sikre, at arbejdet ikke medferer risiko for helbredsforringelse som
folge af mobning, herunder seksuel chikane. Pa den baggrund kan dommen alligevel anvendes
til at fastleegge geldende ret, idet den indholdsmeessige betydning af § 9 a stadig er indeholdt i

den regulering, der er gaeldende i dag.

Det har i specialet vaeret relevant at referere til Rddets rammedirektiv 89/391/EQF af 12. juni
1989, dels fordi nogle af reglerne i AML er blevet til pa baggrund heraf, dels fordi begge
ovenstdende bekendtgerelser henviser til de generelle forebyggelsesprincipper, der er
foreskrevet 1 direktivet. Disse principper er i specialet anvendt som fortolkningsbidrag i
analysen af domstolenes vurdering af arbejdsgiverens erstatningsansvar. Der er tale om et
minimumsdirektiv, der skal sikre et hgjere niveau for beskyttelse af arbejdstagernes sikkerhed
og sundhed®. Direktivet har ikke direkte retsvirkning for borgerne, men de enkelte
medlemslande skal sikre reglernes implementering i national ret’. I dansk ret er det gennemfort
1 blandt andet AML og de dertilhorende bekendtgerelser. Yderligere har det veret relevant at
referere til Ligebehandlingsloven (herefter LBL) og lovbekendtgarelse 12-08-2024 nr. 982 om
gennemforelse af dele af arbejdstidsdirektivet (herefter Arbejdstidsloven), da domstolene
henviser til disse i retspraksis. Lovbekendtgerelsen er blevet implementeret 1 dansk ret pa
baggrund af Radets direktiv 2003/88/EF, hvorfor lovbekendtgerelsen bygger pa EU-retten,

men direktivet anvendes ikke til yderligere fortolkning.

Endvidere har specialet benyttet sig af Arbejdstilsynets vejledninger (herefter AT-
vejledninger) omhandlende det psykiske arbejdsmiljo som fortolkningsmateriale. Helt generelt
tiener en vejledning at rddgive eller vejlede, hvorfor AT-vejledninger ikke er bindende

retsregler. Disse vejledninger anses for varende soft law, hvorfor disse ikke har en ensartet

8 Rédets direktiv 89/391/EQF s. 1
° Munk-Hansen, s. 45



retlig karakter!'®. Soft law er kendetegnet ved at have en begrenset retlig rekkevidde, hvorfor
disse kan fremme rettens fleksibilitet, eftersom dette retlige materiale ofte gennemgar
lempeligere vedtagelseskrav!!. Soft law er dermed en slags regler, som ikke er lov, hvorfor
disse ikke kan gennemtvinges som lov, men derimod anses for vaerende normdannende og kan
skabe visse retsvirkninger. Uanset vejledninger ikke kan anses for forpligtende regler, har disse
ikke uvesentlig betydning i henseende til offentlige myndigheders sagsbehandling. AT-
vejledninger tjener til at sikre en vis ensartet praksis hos forskellige myndighedsudevere,
hvoraf virkningen kan fi betydning ud fra berettigede forventninger eller en form for sedvane.
Disse kan dermed opleves som bindende retsregler i praksis.!? I dette speciale bliver AT-
vejledninger brugt som fortolkningsbidrag til at analysere, hvad geldende ret er inden for
specialets problemstilling, da domstolene benytter sig af disse i deres argumentation for,
hvorvidt arbejdsgiveren har handlet efter dennes pligter 1 hensyn til det psykiske arbejdsmilje.
I specialet bruges AT-vejledning D.4.3.1-1 om krenkende handlinger, herunder mobning og
seksuel chikane!®>. Domstolene refererer til den eldre AT-vejledning D.4.2 i en
domsafgerelse!®. Dog er der kommet en nyere version D.4.3.1-1, som stemmer overens med

den @ldre version, hvorfor dommen stadig kan benyttes til at fastlegge gaeldende ret.

Retspraksis

For at klarlegge retstilstanden vedrerende arbejdsgiverens erstatningsansvar for psykiske
arbejdsskader efter det i retspraksisudviklede erstatningsansvar har det veret serligt relevant
at inddrage retspraksis i specialet. Dette skyldes, at ansvarsgrundlaget beror pd en
culpavurdering. Culpa er en ulovbestemt retsgrundsatning, der anerkendes som det
almindelige ansvarsgrundlag i dansk ret. Culpavurderingen foretages ud fra sagens konkrete
omstendigheder, hvorfor retspraksis er afgerende for at fastlegge, hvilke momenter der
tillegges vagt ved vurderingen af arbejdsgiverens erstatningsansvar for psykiske
arbejdsskader. Retspraksis er anerkendt som en del af de fire retskildegrupper og er forankret i

princippet om, at “lige skal behandles lige.” Dette princip understeatter forudberegnelighed og

10 Skovmand Rasmussen, s. 43

" bid, s. 40-41

12 Munk-Hansen, s. 83-84

'3 AT-vejledning D.4.3.1-1

14 1.2022.1042 (Mobning pa bosted)



retssikkerhed for borgerne, da de skal sikres muligheden for at forudsige deres retsstilling
baseret pa tidligere afgerelser, der er afsagt under samme betingelser!. Retspraksis bidrager

saledes til fastleeggelsen af gaeldende ret.

Ved gennemgang af domsdatabaser har specialet forméet at tilvejebringe retspraksis, der
belyser emnet pé forskellig vis. Den udvalgte retspraksis er trykt i UfR: Ugeskrift for
Retsvaesen og derudover pa internetsider. Ydermere benytter specialet sig af utrykte
anonymiserede domme, der er tilsendt af advokathuse, som er vedhaftet i bilag. Dommene i
specialet er udvalgt saledes, at der foreligger en psykisk arbejdsskade. Derudover indeholder
dommene ogsd en problematik angdende det psykiske arbejdsmilje, da specialets
problemstilling omhandler arbejdsgiverens erstatningsansvar i forbindelse hermed. Slutteligt
er domsudvalgelsen lavet ud fra et tidsmeessigt aspekt, hvorfor specialet ikke benytter domme,
som gér leengere tilbage end 2013, da der i 2013 skete en @&ndring i AML, hvori det psykiske

arbejdsmilje for forste gang blev nevnt direkte 1 loven.

Dommene i retspraksis kan variere vedrerende dissens, hvilken domstolsinstans der har afsagt
dommene samt dommenes alder. I udvalgelsen af retspraksis har specialet varet opmarksom
pa, om dommene er afsagt med dissens, da dissens er et udtryk for en vis usikkerhed i
retstilstanden, hvor alle dommere dermed ikke har varet enige om afgerelsen. Dette speciale
har ikke benyttet domme, der er afsagt med dissens, da det har vist sig ikke at vaere geldende
1 den udvalgte retspraksis. Dette er et udtryk for, at der er enighed 1 retsstillingen, hvilket
dermed er med til at skabe hgj praejudikatsveerdi. Derudover har den instans, der har afsagt
dommen, betydning for prajudikatsveerdien af retspraksis. Dette speciale har udvalgt
retspraksis, der er blevet behandlet i forskellige instanser: Byretten, Landsretten og Hajesteret.
Specialet laegger den gverste instans’ resultat til grund ved udarbejdelsen af analysen. En del
af retspraksis er blevet behandlet i to instanser, hvor den hgjeste instans har stadfaestet
domsafgerelsen. Dette medferer, at der ikke er nogen retsusikkerhed, hvilket generelt skaber

en hej praejudikatsvaerdi.

Specialet har, som tidligere nevnt, taget udgangspunkt i forholdsvist nye domsafgerelser, der

er trykt siden 2013. Nyere domspraksis ma anses for at have en styrket prejudikatsvardi, da

5 Munk-Hansen, s. 65
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retspraksis af nyere tid vedrerer situationer, der umiddelbart ville vurderes ens, hvis situationen
var sket i dag. Samfundet er dog altid i udvikling, hvilket muligger en forandring i, hvordan
retspraksis vil vurderes og fortolkes inden for arbejdsgiverens ansvar for psykiske
arbejdsskader. Omrédet for psykiske arbejdsskader er i dynamisk udvikling, og det er et
retsomrade, der er i konstant bevagelse, da retsomridet bevager sig i takt med, at psykiske
arbejdsskader bliver mere anerkendt i samfundet. Da specialet har taget udgangspunkt i
retspraksis siden 2013, er der fundet otte domme til at belyse galdende ret. Den udvalgte
retspraksis omhandler afgerelser fra forskellige fagomrader. Gennem analysearbejdet og
udvaelgelsen af retspraksis har det ogsé vist sig at vare ligeligt fordelt 1 forhold til, om
arbejdsgiveren er fundet erstatningsansvarlig eller ikke. Ligeledes er retspraksis fordelt over
specialets udvalgte tidsaspekt, da dommene er afsagt fra 2013 til og med 2025. Dette taget i
betragtning anses domsudvelgelsen som varende fyldestgarende til besvarelse af specialets
problemstilling, dog stiller specialet sig kritisk for, at samfundet altid er i udvikling, hvorfor

geldende ret ogsa kan @ndre sig.

Udvelgelsen af retspraksis udger fundamentet for specialets domsanalyser og bruges til at
udlede konkrete momenter, som domstolene tillegger vaegt ved culpavurderingen af
arbejdsgiverens erstatningsansvar for psykiske arbejdsskader. Disse domsanalyser tager

udgangspunkt i domstolenes argumentation for arbejdsgiverens erstatningsansvar.

Ovrige kilder

Specialet benytter endvidere retslitteratur til besvarelsen af problemstillingen. Retslitteratur
anses ikke for varende en egentlig retskilde, men derimod som forfatterens fortolkning af
geldende ret. Litteraturen tjener dermed som inspiration ved enten at indeholde en retlig
argumentation eller anerkendte videnskabelige resultater'. Den anvendte litteratur er
hovedsageligt fagspecifikke lereboger, og der er i specialet anvendt de nyeste udgaver af disse.
Retslitteraturen anvendes til at fastsette den retlige ramme for specialet, hvorfor litteraturen
bidrager til belysningen af specialets problemstilling angdende arbejdsgiverens
erstatningsansvar for psykiske arbejdsskader. Specialet anvender desuden visse internetkilder

samt videnskabelige artikler som supplerende baggrundsviden. Disse kilder udger ikke en

"6 Ibid, s. 80

11



retskilde i sig selv og har derfor ikke samme retlige betydning som de traditionelle retskilder.
De anvendes udelukkende som supplerende materiale. Ved udvelgelsen af disse kilder er der
anvendt en kildekritisk tilgang, hvor troverdigheden af indholdet er blevet vurderet, forend

kilderne er blevet inddraget.

Den retlige ramme

Folgende afsnit har til formal at lave en begrebsafklaring af psykisk skade samt det psykiske
arbejdsmilje. Dertil vil afsnittet belyse den lovmassige ramme, som specialet vil koncentrere

sig om.

Psykisk skade

Begrebet psykisk skade er ikke direkte defineret i dansk lovgivning, hvorfor der ikke er tale
om et juridisk fenomen. Det bliver dog karakteriseret som varende en personskade, som
hverken er defineret i EAL eller nogen anden erstatningsordning!”. Der er dermed heller ikke
nogen selvstendig betydning eller nogen s&rlig begrensning i, hvad der kan ydes erstatning

for!®

. Helt bagatelagtige forhold vil dog nappe blive kategoriseret som en skade, da
betingelserne vedrerende de enkelte erstatnings- og godtgerelsesposter skal vare opfyldt!®. T
forhold til personskade gaelder, at bade midlertidige og varige folger omfattes, jf. EAL § 1, stk.
1 og 2, og at begrebet bide omfatter fysiske og psykiske skader?’. Psykisk skade anerkendes
dermed som en personskade, da personskade betegnes som skade i form af helbredsforringelse
eller dedsfald®!. Som eksempler pé folger af en personskade kan nevnes: uarbejdsdygtig i
kortere eller lengere tid, svie og smerte under sygdomsbehandlingsperioden og varige mén.
Psykisk skade kan bade vere som folge af en fysisk skade, men kan ogsa foreligge som en
selvstendig skade. En psykisk skade kan imidlertid ogsa opsté som folge af, at en anden person

udsettes for en fysisk skade. En sddan indirekte forvoldt psykisk skade kan ogsd berettige

erstatning, hvis ellers de fire erstatningsbetingelser er opfyldt?2. I det omfang en “rent” psykisk

7 Von Eyben, s. 21

' Ibid, s. 21

"9 1bid, 5. 22

20 Ibid, 5. 21

2 von Eyben & Isager, s. 30
2 Ibid, s. 31
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skade kan kraves erstattet, hvad enten den forvoldes direkte eller indirekte, skal erstatningen
for folgerne heraf sdledes udmaéles efter EAL. Dette betyder, at de tidligere begraensninger til
kun at omfatte fysiske skader i patienterstatningsordningen er afskaffet®*.

Dette speciale vil tage udgangspunkt i betragtningen om, at psykisk skade kan foreligge som
et selvstendigt feenomen, som forvoldes direkte. Begrebet psykisk skade bliver dermed
defineret og anvendt som et udtryk for, at den umiddelbare skade ikke er en fysisk skade men
derimod en skade, der i hovedsagen relaterer sig til arbejdstagerens psykiske velbefindende?.
Dog anerkender dette speciale, at der er en bagatelgranse for, at en psykisk skade godt kan
indeholde et fysisk element. Specialet anerkender derfor, at et kys, lille skub eller lignende
handelser godt kan anses for veerende medvirkende til en psykisk skade. Det er blot essentielt,

at den psykiske arbejdsskade skal opveje det fysiske aspekt og dermed skal vare overvejende

i forhold til den fysiske skade, der er lidt.

De fire erstatningsbetingelser

Udgangspunktet i dansk erstatningsret er, at ethvert tab som folge af en skade forbliver pa den,
der rammes af skaden. Det i retspraksisudviklede erstatningsansvar omfatter en raekke
betingelser, som skal vare opfyldt, forend det er muligt at fravige udgangspunktet og derved
flytte tabet fra skadelidte til den, der kan gores ansvarlig.2> Hertil er udgangspunktet, at der er
ligefrem bevisbyrde, hvorfor bevisbyrden péhviler skadelidte®®.

Tab

Tab er den forste af de fire erstatningsbetingelser, som skal vere opfyldt, ferend der
forekommer et erstatningskrav?’. Den skadelidte skal have lidt et tab, som har forringet dennes
okonomiske situation som folge af en skade. Bevisbyrden péhviler som udgangspunkt
skadelidte, hvorfor skadelidte skal bevise, at denne har lidt et gkonomisk tab som folge af en
ansvarspadragende handling eller undladelse. Tabet beregnes pa baggrund af, at skadelidte skal
stilles, som om skaden ikke var indtruffet. Hertil gaelder et berigelsesforbud, hvorfor skadelidte

ikke ma stilles bedre end for skadens indtreeden. Erstatningskravets sterrelse beregnes som

2 von Eyben, s. 22

2 Haug & Schwarz, s. 283
% von Eyben & Isager, s. 24
% Haug & Schwarz, s. 447
2" Von Eyben & Isager, s. 27
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udgangspunkt ud fra differencemetoden, hvor to haendelsesforlob sammenlignes: det
hypotetiske handelsesforlab og det faktiske haendelsesforleb. Differencen mellem disse belab
udger skadelidtes tab og heraf erstatningskravet.?®

EAL regulerer en raekke erstatningsposter vedrerende personskade, jf. EAL § 1, stk. 1, hvor
der sondres mellem erstatning for ekonomisk tab og godtgerelse for ikke-gkonomisk tab®,
Erstatningsposterne for ekonomisk tab er opgjort ved: tabt arbejdsfortjeneste, jf. EAL § 2, stk.
1 og erhvervsevnetab, jf. EAL § 5, stk. 1, hvor godtgerelse for ikke-gkonomisk tab er opgjort
ved: svie og smerte, jf. EAL § 3 og varigt mén, jf. EAL § 4, stk. 1. Udmalingen heraf kan vere
kompleks at vurdere, nar det vedrarer psykiske arbejdsskader, da der er en reekke parametre,
som kan veare sverere at beregne end andre®’. Det kan eksempelvis vare vanskeligt at fastseette
en precis méngrad samt en procentsats for erhvervsevnetabet. Dermed er det afgerende, at den
psykiske belastning skal have udgjort et reelt tab, der kan beregnes ekonomisk. Det kan vere
svart for skadelidte at bevise den psykiske skade, hvorfor det kan vare vanskeligt at opné

erstatning for en psykisk arbejdsskade.

Ansvarsgrundlag

Den anden erstatningsretlige betingelse er, at der skal veare et ansvarsgrundlag’!.
Ansvarsgrundlaget omhandler den arsag, der kan fore til, at en person kan holdes ansvarlig for
at have forirsaget en skade. Grundleggende kan en arbejdsgiver ifalde et selvstendigt
culpaansvar, som er det almindelige ansvarsgrundlag i dansk ret, eller et haeftelsesansvar efter
DL 3-19-2. Culpaansvaret er en ulovbestemt retsgrundsetning, hvorfor culpavurderingen
foretages pd baggrund af sagens konkrete omstendigheder sammenholdt med retspraksis.
Culpabetragtningen omfatter, hvorvidt skaden indtreeder som folge af forsatlig eller uagtsom
adferd. Uagtsomhed forekommer, hvis skadevolder ikke har udvist den agtpagivenhed, som
denne ber i form af handling eller undladelse. Skadevolder udviser derimod forsaet, hvis denne
med vilje har foretaget en handling eller undladelse for at forarsage en skade.
Ansvarsvurderingen foretages i henhold til, hvordan en tilsvarende ansvarlig person ville have
handlet i samme situation samt 1 forhold til det anerkendte handlemenster, som kan vaere fastsat

i lovgivning, forskrifter og normer.>?> Heaftelsesansvaret, ogsd kaldet et principalansvar,

2 Ibid, s. 367-369

2 Ibid, s. 382

3 Haug & Schwarz, s. 331
3 Von Eyben & Isager, s. 25
32 Ibid, s. 25-26
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indebarer derimod, at arbejdsgiveren kan ifalde ansvar, uanset om denne har handlet culpest
eller ikke, hvorfor arbejdsgiveren heefter pa et objektivt grundlag®. Ferend, at arbejdsgiveren
kan ifalde et haeftelsesansvar, er der en raekke betingelser, som skal vare opfyldt. Betingelserne
bestar 1, at der skal vare et over-/underordnelsesforhold, skaden skal ske i1 forbindelse med

arbejdet, og arbejdstageren skal have handlet culpest, jf. DL 3-19-234,

Specialet vil komme til at tage yderligere afsaet 1 ansvarsgrundlaget for at klarlegge, hvilke
momenter domstolene tillegger vegt ved culpavurderingen af arbejdsgiverens

erstatningsansvar for psykiske arbejdsskader.

Kausalitet

Forend, et erstatningsansvar kan udstedes, skal der foreligge kausalitet mellem det
ansvarsbegrundende forhold og den indtradte skade®. Der er dermed tale om kausalitet, nar
den skadevoldende adfaerd er direkte drsag til skadens indtreden. Kausalitet, ogsd kendt som
arsagsforbindelse, 1 forhold til psykiske arbejdsskader kan vere vanskeligt at bevise, da der
oftest peges péd forudbestdende psykiske lidelser eller en serlig sarbar psykisk konstitution.
Problemet i disse sager opstér, da det er svart at bevise, at det psykiske arbejdsmiljeo har vaeret
skadevoldende, og at arbejdsgiveren vidste eller burde have veeret bekendt hermed?®. Dette
hanger sammen med, at de psykiske problemer godt kan vare velbegrundede i den indtrufne
skade, men ogsé kan skyldes andre og for skaden uvedkommende forhold®’. Det vil dermed
ofte vaere en kombination af flere &rsager, som mé afvejes i kausalitetsvurderingen, forend det
kan udledes, hvorvidt der er tale om kausalitet mellem det ansvarsbegrundende forhold og den
psykiske skade. Ofte nar der er forelagt en erstatningssag, er det fordi, den medicinske
arsagsforbindelse er genstand for tvist. Retslaegeradet, som bliver forelagt erstatningssager,
skal foretage en vurdering, som finder sted pa baggrund af det leegelige materiale, som ofte er
vanskeligt at arbejde med, da ikke to sygdomsforleb er ens. Hertil bruger retsleegeradet den
videnskabelige metode, som er baseret pd naturvidenskabelige principper om evidens, hvori
det juridiske udgangspunkt er “(...) at en skadelig pavirkning af et legeme, kan fore til

forskellige syge- og behandlingsforlob alt afheengig af, hvem der udscettes for pavirkningen. ’®

3 Ibid, s. 167

3 Ibid, s. 169-171

3 Ibid, s. 320

% Haug & Schwarz, s. 287-288
37 1bid, s. 361-362

38 Ibid, s. 356
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Det kan heraf udledes, at juraen anerkender, at mennesker er forskellige, og at det
ansvarspadragende forhold kan resultere i1 forskellige udfald af skader. Den juridiske
arsagslere indebarer dermed en samlet vurdering af alle sagens omstendigheder, hvori
spergsmalet, om hvordan forlebet havde set ud, sdfremt skadelidte ikke havde varet udsat for

en skadelig pavirkning, skal besvares™’.

Adakvans

Sidste betingelse forend, der kan foreligge et erstatningsansvar, er adekvans. Dette indebarer,
at skaden, der er indtruffet, skal have varet en péregnelig folge af handlingen eller
undladelsen®. T dansk ret vurderes adakvans ud fra, hvorvidt skaden har udviklet sig ved den
farefrembringelse, der dannede sig ved den ansvarspadragende handling*!. Samtidig skal faren
for den aktuelle skade vare blevet foreget ved den ansvarspddragende adfzerd. Det er dermed
et kriterium, at det ansvarsbegrundende forhold er en tilstreekkelig betingelse for skadens

indtreeden*?.

I henhold til adekvansbetragtningen, hvad angar psykiske skader pa arbejdspladsen, kan det
vare problematisk at udstede en malestok for, hvor graensen gér, og hvad arbejdsgiveren kan
kreeves ansvarlig for. Domstolene har gjort det klart, at spergsmalet om erstatningspligt
vedrerende psykiske skader ogsd hviler pa en adaekvans bedemmelse*?, hvorfor en psykisk

skade skal bevises at vare pd baggrund af en paregnelig folge af en handling eller undladelse.

Sammenfatning

Ovenstdende fire erstatningsbetingelser skal vere opfyldt, ferend arbejdsgiveren kan ifalde
erstatningsansvar for en psykisk arbejdsskade. Det vil dermed sige, at arbejdstageren skal have
lidt et tab, arbejdsgiveren skal have handlet ansvarspadragende, der skal foreligge kausalitet
mellem det ansvarsbegrundende forhold og den indtradte skade, samt skal skaden have vaeret

en paregnelig folge af handlingen eller undladelsen.

3 Ibid, s. 356
40 1bid, s. 384
“1'Von Eyben & Isager, s. 334
42 Ibid, 5. 334
43 Ibid, s. 339
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Psykisk arbejdsmiljo

t**, men forstdelsen heraf kan

Definitionen af det psykiske arbejdsmiljo er ikke lovbestem
derimod findes beskrevet i Arbejdstilsynets bekendtgerelse nr. 1406 af 26. september 2020 om
psykisk arbejdsmilje, i lovendringen L 2013-04-09 nr. 356 til AML samt i Arbejdstilsynets

bekendtgerelse nr. 1839 af 14. december 2023 om arbejdets udferelse.

I § 7 1 Arbejdstilsynets bekendtgerelse om psykisk arbejdsmilje, som er udstedt med hjemmel
1 AML, forstas det psykiske arbejdsmiljo ved, at der kan forekomme en rekke psykosociale

pavirkninger i arbejdet for de enkelte arbejdstagere, som kan opsta i forbindelse med folgende:

1. Den mdde, som arbejdet er tilrettelagt pa.

2. De organisatoriske forhold af betydning for de ansattes arbejde.
3. Arbejdets indhold, herunder kravene i arbejdet.

4. Den mdde, som arbejdet udfores pd.

5. De sociale relationer i arbejdet.

Karakteren af disse faktorer understotter formélet med, at AML har til hensigt at vere en
egentlig forebyggende indsats for at etablere et godt psykisk arbejdsmiljo*. Bekendtgorelsens
kapitel 3 har yderligere fokus pa sarlige bestemmelser om enkelte pavirkninger, sdsom: stor
arbejdsmaengde og tidspres, hgje folelsesmassige krav i1 arbejdet med mennesker og

kreenkende handlinger, herunder mobning og seksuel chikane.

Forarbejderne til FT 2012-13 lovforslag nr. 112, der danner grundlag for L 2013-04-09 nr. 356,
beskriver en ensartet forstdelse af det psykiske arbejdsmiljo, som Arbejdstilsynets
bekendtgerelse ogsé statuerer. Bemarkningerne beskriver, at det psykiske arbejdsmilje handler
om en rekke faktorer pd arbejdspladsen, der kan udgere en risiko for arbejdstagernes sikkerhed
og sundhed. Faktorerne kan besta af: arbejdets indhold, maden hvorpa arbejdet er tilrettelagt,
de organisatoriske forhold af betydning for den enkeltes arbejde samt de sociale relationer pé

arbejdet.*¢

4“4 Haug & Schwarz, s. 281
45 Folketingstidende 1975-76, Tilleg B, L 8, spalte 162
48 Folketingstidende 2012-13, Tilleg A, L 112, 5. 3

17



Arbejdstilsynets bekendtgerelse om arbejdets udforelse er ligeledes med til at understotte
forstaelsen af det psykiske arbejdsmilje pa baggrund af de initiativer, der fremgar af
bekendtgerelsen. Det fremgar af bekendtgerelsens § 4, at arbejdet skal planlegges og
tilretteleegges, saledes at arbejdet kan udferes sikkerheds- og sundhedsmeessigt forsvarligt, og
dette skal ske under hensyntagen til en raekke forebyggelsesprincipper, jf. bekendtgerelsens
bilag 1. Hertil fremgér det yderligere af bekendtgerelsens § 7, at det skal ske ud fra en enkeltvis
og samlet vurdering af fysiske, ergonomiske og psykosociale forhold i arbejdsmiljeet, som kan
have pévirkning pa den fysiske og psykiske sundhed. Bekendtgerelsens initiativer tager saledes
udgangspunkt i samme forstielse, som der kan udledes af Arbejdstilsynets bekendtgerelse om

psykisk arbejdsmiljo og lovendringen L 2013-04-09 nr. 356 til AML.

Med udgangspunkt i ovenstdende betragtninger tager specialet afsaet i, at det psykiske
arbejdsmilje formuleres som samspillet mellem de psykosociale forhold pa arbejdspladsen og
de enkelte arbejdstagere, hvoraf det kan have en psykisk og fysisk pavirkning pa de enkeltes
helbred.

Arbejdsmiljelovgivning

Arbejdsgiverens forpligtelser
Folgende afsnit vil belyse den retlige regulering af det psykiske arbejdsmiljo, samt hvilke

forpligtelser arbejdsgiveren er underlagt i forbindelse hermed.

Arbejdsmiljeloven

AML er en rammelov, der indeholder krav til arbejdsmiljeet pa danske arbejdspladser.
Overholdes disse regler ikke, kan det fore til et strafansvar eksempelvis for arbejdsgiveren,

ansatte eller ledere, jf. AML kapitel 15.
Et historisk tilbageblik

I 1954 blev lovgivningen pa arbejdsmiljeomraddet sammenfattet og udbygget med de tre
arbejderbeskyttelseslove: lov nr. 226 af 11. juni 1954 om almindelig arbejderbeskyttelse
(herefter almindelig lov), lov nr. 227 af 11. juni 1954 om arbejderbeskyttelse inden for handels-
og kontorvirksomhed (handels- og kontorloven) og lov nr. 228 af 11. juni 1954 om

arbejderbeskyttelse inden for landbrug, skovbrug og gartneri (landbrugsloven). Initiativet til
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AML blev taget, da opdelingen i de tre love var blevet mindre hensigtsmassig som folge af
samfundsudviklingen. Lovgivningen skulle vere af mere generel betydning og samle de tre
love i én samlet lov.*’ De daveerende arbejderbeskyttelseslove indeholdt ikke en egentlig
formalsparagraf, men da AML skulle fungere som en rammelov, blev det anset for nedvendigt
at fastsatte lovgivningsmagtens overordnede formal med reguleringen*®. AML blev vedtaget
d. 17. december 1975 med det formél at skabe et sikkert og sundt arbejdsmilje, der til enhver
tid er 1 overensstemmelse med den tekniske og sociale udvikling i samfundet, jf. L 1975-12-23
nr. 681 § 1, nr. 1. AML har dermed til hensigt at beskytte arbejdstageren, idet arbejdet som
udgangspunkt udferes i arbejdsgiverens interesse. Omfanget af arbejdsmiljeet fremgér ikke
direkte af lovens ordlyd, men det er derimod uddybet i forarbejderne til lovforslaget. Heri
fremgar det, at der var et onske om en vasentlig udvidelse af det traditionelle
arbejderbeskyttelsesbegreb®. Et sikkert og sundt arbejdsmilje skal blandt andet indebare
“Beskyttelse mod arbejdsulykker og erhvervssygdomme (...), der medforer fysiske og psykiske
helbredsskader”, ”Beskyttelse mod andre pavirkninger, der kan forringe sundheden (...) bl.a.
pavirkninger, der forbigdaende eller varigt forringer den fysiske eller psykiske sundhedstilstand
(...)” samt “Anvendelse af ergonomiske foranstaltninger i videre omfang end hidtil (...) *° Det
fremgér dermed af forarbejderne, at loven bade omfatter det fysiske og psykiske arbejdsmilje.

AML har dermed til hensigt at beskytte arbejdstageren.

Lovandringer med betydning for det psykiske arbejdsmilje

12013 blev der vedtaget en lovaendring L 2013-04-09 nr. 356 til AML for at precisere den
gaeldende retstilstand, hvortil § 1 a blev indfert med folgende ordlyd: ”Loven omfatter det
fysiske og det psykiske arbejdsmiljo.” Det angives hermed i selve lovteksten, at det psykiske
arbejdsmiljo ogsa er omfattet af AML, hvilket var et af formélene med loveendringen®'. Denne
pracisering sker pd baggrund af, at regeringen i august 2012 lancerede tre nye initiativer i
indsatsen mod et dérligt psykisk arbejdsmilje, hvoraf det ene initiativ bestod af, at der ikke

leengere matte opstd tvivl om, hvorvidt AML bade omfattede det fysiske og psykiske

47 Folketingstidende 1975-76, Tilleeg A, L 8, spalte 91-92
“8 Ibid, spalte 99

“9 Ibid, spalte 99

%0 Ibid, spalte 99-100

% Folketingstidende 2012-13, Tilleg A, L 112, s. 3
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arbejdsmilje. Lovaendringen skulle ydermere tydeliggere, at ”(...) det psykiske arbejdsmiljo er

ligestillet med det fysiske arbejdsmiljo, og at arbejdsgiveren har pligt til at handtere begge

52 s

dele i forhold til sine ansatte.>*” Det blev dermed understreget, at arbejdsgiveren ogsa har

forpligtelser i henhold til det psykiske arbejdsmilje. Det er pd baggrund af denne lovandring,

at specialet afgraenser sig til retspraksis fra 2013 og frem.

AML fik ved L 2019-12-27 nr. 1554 forenklet reglerne angaende arbejdsmiljoet, hvilket ogsé
var formélet hermed’?. Lovaendringen bevirkede, at §§ 1, nr. 1 og 1 a blev sammenskrevet med
ophevelse af § 1 a som konsekvens. Ordlyden af AML’s § 1, nr. 1 er nu felgende: "Ved loven
tilstreebes at skabe et sikkert og sundt fysisk og psykisk arbejdsmiljo, der til enhver tid er i
overensstemmelse med den tekniske og sociale udvikling i samfundet.” AML’s nuvarende
ordlyd papeger dermed, at arbejdsgiveren er forpligtet til at skabe et sikkert og sundt psykisk

arbejdsmilje.

Almindelige pligter

Arbejdsgiverens vesentligste pligter er af hensyn til overskueligheden samlet i AML kapitel
4%%, Det understreges af bemerkningerne til kapitel 4, at uheldige arbejdsmiljeforhold skal
forebygges pa det tidligst mulige stadium, og at virksomhedens egen indsats pd det
arbejdsmiljemeessige omrade skal placeres centralt. Disse hensyn prager ogsa kapitlerne 5-8,
da de arbejdsmiljomaessige hensyn skal tilgodeses allerede fra, at arbejdet planlegges og
tilretteleegges samt skal opretholdes gennem hele arbejdsprocessen indtil dens afslutning™.
Udgangspunktet i AML er dermed, at arbejdsgiveren skal serge for, at arbejdsforholdene er
sikkerheds- og sundhedsmassigt fuldt forsvarlige, jf. AML § 15. Searligt henvises der til
pligterne om arbejdets udferelse, indretning af arbejdsstedet, de tekniske hjelpemidler og
personlige varnemidler samt stoffer og materialer, som uddybes i AML kapitel 5-8.
Bemarkningerne til AML § 15 praciserer, at angivelsen af eksemplerne ikke er udtemmende,
og at kapitel 9-11 ogsé indeholder vigtige pligter for arbejdsgiveren. Bestemmelsens ordlyd
har vaeret uendret siden lovforslagets fremsattelse i 1975. AML § 15 erstattede almindelig lov
§ 5, stk. 1, 1. pkt., hvorved der skete en skarpelse af formuleringen. Tidligere skulle

arbejdstagerne vare “tilborligt veernet”, hvilket indebar en skensmaessig vurdering af, hvad

%2 Ibid, s. 4

%3 Folketingstidende 2019-20, Tilleg A, L 65, s. 17

% Folketingstidende 1975-76, Tilleeg A, L 8, spalte 109
%5 Ibid, spalte 96
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der 1 den konkrete situation kunne anses for passende, og som derfor kunne variere athaengigt
af konteksten. Den nugaldende bestemmelse kraver derimod, at forholdene er fuldt
forsvarlige”, hvilket indebzrer en mere objektiv standard og minimerer

fortolkningsmulighederne.>¢

Arbejdsgiverens forpligtelser bestir ydermere af at fore et effektivt tilsyn med, at arbejdet sker
sikkerheds- og sundhedsmassigt forsvarligt, jf. AML § 16. Bestemmelsen erstattede
almindelig lov § 5, stk. 1, 2. pkt., og ordlyden blev @ndret fra “rimeligt tilsyn” til “effektivt
tilsyn”. Ordlyden fra 1975 er fortsat uandret, og forarbejderne uddyber, at tilsynspligten
omfatter alle ansattes arbejdsudferelse, samt at arbejdsprocessen i gvrigt forlgber forsvarligt.
Hertil skal der fores tilsyn med, at arbejdsplaner overholdes, og at der lebende sker korrigering
af eventuelle fejl.’” Arbejdsgiveren pélaegges dermed en aktiv tilsynspligt, som medferer, at
arbejdsgiveren lobende skal folge op pé sikkerheds- og sundhedstilstanden pa arbejdspladsen.
Tilsynet kan ogsa bidrage til identificering af mulige psykiske arbejdsmiljomassige
problemstillinger, som der efterfolgende skal tages hdnd om. Arbejdsgiveren er endvidere
forpligtet til at gore de ansatte bekendte med de ulykkes- og sygdomsfarer, der kan vaere
forbundet med arbejdet, jf. AML § 17, stk. 1. Bestemmelsen erstattede almindelig lov § 5, stk.
2, 1. pkt. 1 1975, og ordlyden er forblevet uendret. Bemarkningerne til AML § 17 indikerer,
at der skulle ske en stramning af forpligtelsen. Dette blev gjort ved at fjerne i videst muligt
omfang”, hvilket betyder, at forpligtelsen er ufravigelig, og arbejdsgiveren er nu forpligtet til
at sikre, at alle ansatte far den nedvendige information om relevante farer uden undtagelser,
Arbejdsgiverens forpligtelser omfatter desuden at instruere og oplare ansatte i at udfere
arbejdet farefrit, jf. AML § 17, stk. 2. Bestemmelsen erstattede bestemmelserne i almindelig
lov § 5 om instruktion, og den s@rlige fremhavelse af instrukstionspligten over for nyantagne
og unge arbejdere blev udeladt. Baggrunden herfor var, at det kunne anses som en svakkelse
af den almindelige instruktions- og oplaringspligt. Det fremgar yderligere af bemarkningerne,
at ordet “farefrit” dekker bade sikkerhed og sundhed, hvorfor arbejdsgiveren skal serge for,

at de ansatte er i stand til at udfere arbejdet sikkerheds- og sundhedsmassigt forsvarligt.>

%5 Ibid, spalte 109
%" Ibid, spalte 109-110
%8 Ibid, spalte 110
% Ibid, spalte 110
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Arbejdspladsvurdering

AML fremsetter et krav til arbejdsgiveren om, at der mindst hvert tredje &r skal gennemfores
en arbejdspladsvurdering (herefter APV) af arbejdsmiljeet, jf. AML § 15 a, stk. 1 og 3. Kravet
blev pa baggrund af Rédets rammedirektiv 89/391/EQF af 12. juni 1989 om iverksattelse af
foranstaltninger til forbedring af arbejdstagerens sikkerhed og sundhed under arbejdet
implementeret i dansk ret ved Arbejdsministeriets bekendtgerelse nr. 1182 af 18. december
1992 om arbejdets udferelse®®. Her blev arbejdsgiveren underlagt en forpligtelse til at foretage
en helhedsvurdering af de sikkerheds- og sundhedsmassige forhold pa arbejdspladsen!.
Reglen blev med L 1997-06-10 nr. 379 viderefort til AML § 15 a, og den blev med L 2023-12-
12 nr. 1540 nyaffattet til dens nuvarende ordlyd. En APV udger en proces, som indeholder: en
skriftlig risikovurdering af virksomhedens arbejdsmiljeproblemer, en handlingsplan for
losningen heraf samt en gennemforelse af handlingsplanen og en opfelgning pa de ivaerksatte
foranstaltninger, jf. AML § 15 a, stk. 2. Den skal endvidere gennemfores under iagttagelse af
de forebyggelsesprincipper, der er angivet i arbejdsmiljelovgivningen, jf. AML § 15 a, stk. 4.
Den nye formulering har til formal at sette aget fokus pa, at APV’en er en dynamisk proces,
der skal gennemfores, (...) ndr der sker cendringer i arbejdet, arbejdsmetoderne,
arbejdsprocesserne med videre, som kan have betydning for virksomhedens arbejdsmiljo®.”
Dette bevirker, at arbejdsgiveren skal foretage en lebende risikovurdering 1 henhold til
forebyggelse og handtering af eventuelle arbejdsmiljeproblemer. APV ’en skal kortleegge bade
det fysiske og psykiske arbejdsmiljo®®, og udarbejdelsen af denne anses dermed som en af

arbejdsgiverens forpligtelser i henhold til lovgivningen om det psykiske arbejdsmilje.

Arbejdets udforelse

Arbejdsgiveren skal serge for, at arbejdets udferelse er sikkerheds- og sundhedsmaessigt fuldt
forsvarligt, jf. AML § 15. En af arbejdsgiverens vesentligste forpligtelser i forbindelse hermed
er at planlegge, tilrettelegge og udfere arbejdet siledes, at det forleber fuldt forsvarligt, jf.
AML § 38, stk. 1. Ordlyden fra 1975 er fortsat uendret. Det angives i bemarkningerne til AML

§ 38, stk. 2, at anerkendte normer og standarder kan anvendes ved vurderingen af, om

€0 Folketingstidende 1996-97, Tilleeg A, L 259, Spalte 5561
61 Radets Direktiv 89/391/EQF

62 Folketingstidende 2023-24, Tilleg A, L 67, s. 19

&3 AT-vejledning D.4.1
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arbejdsforholdene er sikkerheds- og sundhedsmaessigt fuldt forsvarligt, jf. stk. 1, 1 de tilfelde,
hvor der af arbejdsministeren eller direkteren for arbejdstilsynet ikke er angivet narmere
regler®. Beskeaftigelsesministeren kan ifolge AML § 39 fastsatte naermere regler om, hvilke
krav der skal vare opfyldt, for at arbejdet kan anses for fuldt forsvarligt planlagt, tilrettelagt og
udfert, hvilket blandt andet er kommet til udtryk gennem Arbejdstilsynets bekendtgerelse om

arbejdets udforelse.

Bekendtgoerelsen er en del af detailreguleringen til AML § 38, og den indeholder mere precise
bestemmelser om arbejdsgiverens pligter i forbindelse hermed. Bekendtgerelsens § 4
fastsaetter, at arbejdet i alle led skal planlegges og tilretteleegges, sd det kan udferes sikkerheds-
og sundhedsmassigt fuldt forsvarligt. Planlegningen og tilretteleggelsen af arbejdet skal ske
1 overensstemmelse med de angivne forebyggelsesprincipper i bekendtgerelsens bilag 1, der
svarer til forebyggelsesprincipperne i § 6, stk. 2 i Radets direktiv 89/391/EQF. Principperne
omfatter blandt andet: forhindring, evaluering og bekaempelse af risici ved kilden, tilpasning
af arbejdet til mennesket, hensigtsmassig instruktion samt planlegning af forebyggelsen for at
gore den til en sammenhangende helhed. Disse principper er integreret i bekendtgerelsens
paragraffer, og arbejdsgiveren skal overholde disse. Arbejdsgiveren er underlagt almene krav,
som blandt andet bestar af at tage hensyn til den ansattes alder, indsigt, arbejdsevne og egvrige
forudsetninger, jf. § 8, stk. 1. Ydermere skal det tilstraebes, at ensidigt belastende og isoleret
arbejde, der medferer fare for psykisk helbredsforringelse pé kort eller lang sigt, undgas eller
begranses, samt at arbejdstempoet ikke medforer dette, jf. § 9. Arbejdsgiveren skal ogsa serge
for, at arbejdet, dets udformning og hjelpemidlerne er tilpasset den enkelte person, jf. § 10.
Bekendtgorelsen fastsatter serlige krav, som arbejdsgiveren ogsd er underlagt, herunder at
unedig stejbelastning skal undgés, jf. § 14, samt at hvis den ansatte gar alene ved en
arbejdsproces, og dette kan medfere en sarlig fare for den pdgaldende, skal arbejdet
tilrettelegges saledes, at denne fare imedegds. Kan denne ikke imodegés, mé den ansatte ikke
arbejde alene, jf. § 11. Arbejdstilsynets bekendtgerelse om arbejdets udferelse palegger

dermed ogsé arbejdsgiveren en rakke forpligtelser.

&4 Folketingstidende 1975-75, Tilleg A, L 8, spalte 119
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Bekendtgoerelse om psykisk arbejdsmiljo

Arbejdstilsynets bekendtgerelse nr. 1406 af 26. september 2020 om psykisk arbejdsmilje
indeholder supplerende detailregler til AML’s regler angéende arbejdsgiverens forpligtelser i
henhold til det psykiske arbejdsmilje. Bekendtgerelsen er bindende for borgerne, hvilket
fremgar af bekendtgerelsens § 36, som angiver, at arbejdsgiveren kan ifalde straf for
overtredelse heraf. Bekendtgarelsens § 5 foreskriver et overordnet krav om, at “Arbejdet skal
i alle led planlcegges, tilretteleegges og udfores saledes, at pavirkningerne i det psykiske
arbejdsmiljo bdde ud fra en enkeltvis og samlet vurdering er sikkerheds- og sundhedsmeessigt
fuldt forsvarlige pd kort og lang sigt.” 1 tilleg hertil har Arbejdstilsynet fremlagt en raeckke
forebyggende tiltag i bekendtgerelsens bilag 1, som kan bidrage til, at arbejdsgiveren
overholder sine forpligtelser i henhold til at sikre, at pavirkningerne i det psykiske arbejdsmiljo
er sikkerheds- og sundhedsmassige forsvarlige. De forskellige tiltag ivaerksettes under hensyn
til de generelle forebyggelsesprincipper, der er angivet i artikel 6, stk. 2 1 Radets direktiv
89/391/EQF. De forebyggende tiltag bestar eksempelvis af: effektivt tilsyn med arbejdets
udforelse, tilstraekkelig og hensigtsmassig oplaring og instruktion i udferelsen af arbejdet,
samt mulighed for stette og indflydelse i arbejdet. Listen i bekendtgerelsens bilag 1 anses blot
for at udgere eksempler pa at sikre et forsvarligt psykisk arbejdsmilje, og der er dermed ikke
tale om en udtemmende liste af forebyggende tiltag. Arbejdstilsynets bekendtgerelse om
psykisk arbejdsmilje palegger dermed ogsa arbejdsgiveren en raekke forpligtelser for at sikre

et sikkerheds- og sundhedsmassigt forsvarligt psykisk arbejdsmilje.

Arbejdstilsynet

Arbejdstilsynet er den danske myndighed péd arbejdsmiljgomradet, som herer under
Beskaftigelsesministeriet, jf. AML § 70. Arbejdstilsynet har til formél at fremme et sikkert og
sundt arbejdsliv®®>. AML setter rammerne for Arbejdstilsynets arbejde og opgaver, som bestar
i at vejlede og fore kontrol med virksomheder, séledes at de overholder AML, jf. AML § 1, nr.
2. Overordnet har Arbejdstilsynet tre kerneopgaver, som bestar af at fore tilsyn med
arbejdsmiljoet pd virksomheder, formidle arbejdsmiljefaglig viden og krav til et godt

arbejdsmilje, siledes virksomheder bliver i stand til selv at forebygge arbejdsmiljeproblemer

& Arbejdstilsynet: Om Arbejdstilsynet
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og udforme samt tilpasse reguleringerne pa arbejdsmiljgomradet®. Det fremgar ligeledes af
AML § 72, stk. 1, at Arbejdstilsynet skal bistd Beskaftigelsesministeriet med forberedelse af
regler i henhold til loven, behandle planer for arbejdsprocesser, arbejdssteder med videre i
henhold til loven, samt skal Arbejdstilsynet pase, at loven og de forskrifter, der gives med

hjemmel i loven, overholdes med undtagelse af §§ 17 a-c.

Grundlaeggende forer Arbejdstilsynet tilsyn med bade det fysiske og psykiske arbejdsmiljo pé
arbejdspladsen, hvor de tilstreber at skabe sig et gjebliksbillede og ikke en fuldstendig
kortleegning af arbejdsmiljeet®’. Arbejdstilsynet foretager en konkret vurdering af, hvorvidt
arbejdet er planlagt og tilrettelagt sikkerheds- og sundhedsmaessigt fuldt forsvarligt®®. Finder
Arbejdstilsynet, at der er en vasentlig overtredelse af arbejdsmiljelovgivningen, kan de
udstede pébud til virksomheden om, at forholdene skal bringes i orden straks, jf. AML § 77.
Nér der fores tilsyn med fokus pd det psykiske arbejdsmilje, indbefatter det: et indledende
mede med ledelsen og arbejdsmiljeorganisationen, korte samtaler med ansatte og observation
af arbejdet, saledes de kan indsamle data omkring det psykiske arbejdsmilje, og afsluttende et
genmede med ledelsen og arbejdsmiljeorganisationen, hvor Arbejdstilsynets vurdering af det

psykiske arbejdsmilje fremlagges®.

AT-vejledninger

Arbejdstilsynet har udgivet en rekke AT-vejledninger, der satter retningslinjer for, hvordan
reglerne i arbejdsmiljelovgivningen skal fortolkes og anvendes. Vejledningerne benyttes til at
uddybe og forklare centrale begreber og formuleringer, samt til at tydeliggere hvordan kravene
kan efterleves. Ydermere giver AT-vejledningerne indsigt i Arbejdstilsynets administrative
praksis, som blandt andet er blevet til pa baggrund af tidligere afgerelser og retspraksis.”® AT-
vejledningerne bygger pa regler, der er bindende, men disse er ikke bindende i sig selv og
fungerer blot som praktiske retningslinjer. De giver en konkret vejledning om, hvordan det kan
sikres, at der er et sikkert og sundt arbejdsmilje pa arbejdspladsen ved at forebygge og handtere

risici, der kan pédvirke de ansattes trivsel og sikkerhed. I forbindelse med det psykiske

&6 Arbejdstilsynet: Arbejdstilsynets opgaver og strategi

67 Arbejdstilsynet: Hvad er et grundtilsyn?

&8 Arbejdstilsynet: Hvordan forer Arbejdstilsynet tilsyn med det psykiske arbejdsmiljo
6 Arbejdstilsynet: Hvordan forer Arbejdstilsynet tilsyn med det psykiske arbejdsmiljo
& Workplace Denmark
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arbejdsmilje har Arbejdstilsynet udgivet en reekke AT-vejledninger, herunder vejledninger om:
vold”!, stor arbejdsmaengde og tidspres’® samt krankende handlinger, herunder mobning og
seksuel chikane”. Feelles for vejledningerne er, at de indeholder definitioner af de pageldende
problemstillinger, eksempler pa deres forekomst, potentielle konsekvenser for arbejdstagernes
helbred samt arbejdsgiverens ansvar for at forebygge, handtere og folge op pa udfordringerne.
Velger en arbejdsgiver ikke at folge vejledningerne, kan det bevirke, at denne ikke opfylder
lovkravene samt sine forpligtelser i henhold hertil, hvilket kan resultere i, at arbejdsgiveren

ifalder strafansvar.

Arbejdsmarkedets erhvervssikring

En arbejdsgiver har en forpligtelse i relation til ASL, som bestar i at tegne en
arbejdsulykkesforsikring 1 et anerkendt forsikringsselskab samt at tilmelde sig til
Arbejdsmarkedets Erhvervssikring (herefter AES). AES er en offentlig myndighed, som
forestar sagsbehandlingen af arbejdsskader efter ASL74. For at en arbejdsskade kan anerkendes
efter ASL, skal de lovbestemte betingelser i ASL’s §§ 5-8 vaere opfyldt’>. AES indsamler og
vurderer derefter alle relevante informationer, der skal til for at behandle en arbejdsskadesag,
som bevirker, at der kan treeffes beslutning om, hvorvidt der er tale om en arbejdsskade, og om
der skal udbetales erstatning. Anerkendes en arbejdsskade af AES, vil skaden kunne udlese
krav pa betaling af erstatningsposterne: helbredsudgifter, varigt mén, erhvervsevnetab,
overgangsbelob ved dedsfald og forsergertab. Denne udbetaling sker ikke fra AES, men fra
underliggende forsikringsselskaber’®. Bliver det under sagens omstendigheder konkluderet af

AES, at der er tale om en arbejdsskade efter ASL, fir skadelidte erstatning herefter.

™ AT-vejledning D.4.3-5

2 AT-vejledning D.4.1.1-2

3 AT-vejledning D.4.3.1-1

& Haug, Martin & Schwarz, Finn, s. 16
75 Ibid, s. 16

76 Ibid, 5. 18
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Den retsdogmatiske analyse

Dette afsnit har til formal at analysere geldende ret angdende arbejdsgiverens erstatningsansvar
for psykiske arbejdsskader, og hvilke momenter domstolene tillegger vaegt ved vurderingen

heraf.
@Dkonomisk kompensation

Et moment, der har varet relevant at undersege, er, hvorvidt gkonomisk kompensation fra
arbejdsgiveren har betydning for arbejdsgiverens erstatningsansvar for psykiske arbejdsskader.
For at analysere momentet har specialet fastslaet, hvad der anses som verende en ekonomisk
kompensation. Specialet anser det som vearende rene gkonomiske tiltag, sasom

psykologbehandling og ekstra lon.

Det er en tendens i retspraksis, at ekonomisk kompensation til arbejdstageren ikke er
tilstreekkelig til at friholde arbejdsgiveren for erstatningsansvar. Denne tendens kommer til
udtryk 1 U.2025.915 (Pizzeriaet), hvor arbejdsgiveren ikke blev erstatningsansvarlig. Her blev
arbejdstageren (herefter A) udsat for seksuel chikane af en anden ansat, da han forsegte at kysse
hende to gange pé arbejdspladsen X Pizza ApS. A blev efterfolgende sygemeldt i perioden den
7. juni 2021 til den 30. november 2021, hvorefter X Pizza ApS tilbad psykologbehandling.

I dommen anerkendte arbejdsgiveren, at A havde veret udsat for seksuel chikane ved at yde
en ekonomisk kompensation. X Pizza ApS gjorde geldende, at de tilbed betalt
psykologbehandling til A, hvilket kan formodes at vare en anerkendelse af, at A havde det
svart efter haendelsen. Det anses dog ikke som varende en anerkendelse af, at X Pizza ApS
patog sig ansvaret og dermed skylden for den psykiske skade. Vestre Landsret pointerede, at
X Pizza ApS havde betalt psykologbehandlingen: (...) ledelsen i forbindelse med sagen tilbad
at betale psykologbehandling til A.” Det kan formodes, at landsretten ansé
psykologbehandlingen som en gkonomisk kompensation fra arbejdsgiverens side. Pé trods af
dette fandt landsretten ikke, at dette havde betydning for friholdelsen af X Pizza ApS’
erstatningsansvar, da Vestre Landsret fandt, at det var andre faktorer, der udgjorde betydning
“(...) for at bringe chikanen til ophor.” Heraf kan det udledes, at psykologbehandlingen var et
tiltag, der anerkendte, at A havde det sveart, men ikke kunne bringe chikanen til opher, hvorfor
det ikke indgik i landsrettens vurdering af arbejdsgiverens erstatningsansvar. Forinden var

dommen i1 Byretten i Kolding, som ogsé pointerede, at A “(...) fik tilbudt psykologbehandling.”
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Det tyder dermed p4, at byretten fandt, at X Pizza ApS havde kompenseret A ekonomisk ved
at tilbyde psykologbehandling. Byretten tillagde det dog heller ikke vagt ved vurderingen af

arbejdsgiverens erstatningsansvar.

Ovenstdende kan dermed vare udtryk for, at den skonomiske kompensation ikke var afgerende
for friholdelsen af erstatningsansvar, da domstolene ikke tillagde det betydning ved
vurderingen af arbejdsgiverens erstatningsansvar. Det kan derfor udledes, at ekonomisk
kompensation fra arbejdsgiveren ikke anses som en anerkendelse af, at arbejdsgiveren er

erstatningsansvarlig, men derimod blot en anerkendelse af, at arbejdstageren har det svart.

I sammenhang med ovenstdende kan U.2017.2904 (Merarbejde i forsvaret) ligeledes nevnes
til at belyse, at ekonomisk kompensation ikke er afgerende for erstatningsansvaret, da
Hojesteret ikke fandt arbejdsgiveren erstatningsansvarlig. Dommen omhandler arbejdstageren
(herefter A), som var ansat i forsvaret, der i en leengere periode havde et betydeligt omfang
merarbejde, hvilket forte til, at hun blev sygemeldt. A anlagde sag mod arbejdsgiveren (herefter
Forsvaret), idet hun anferte, at hun havde pddraget sig en psykisk lidelse pa arbejdspladsen i

forbindelse med sit merarbejde.

Det bliver i dommen oplyst, at A blev tildelt et befalingsmandstilleeg for perioden 1. februar
2010 til 1. februar 2012. Derudover oplyses det: “Den 17. november 2010 udarbejdede major
D en vurdering i relation til ny lon af A's arbejdsindsats, hvoraf blandt andet fremgdr, at hun
vder en indsats, som ligger langt ud over, hvad der kan forlanges (...)” Arbejdsgiveren havde
dermed vurderet, at A’s indsats 14 langt udover, hvad der i et sddant arbejde kunne forventes af
en ansat, hvorfor Forsvaret enskede at tilkendegive og motivere dette ved at tildele hende
befalingsmandstilleeg samt et stort nylenstilleeg og dermed yde en skonomisk kompensation.
Dette understreger, at Forsvaret kompenserede A ekonomisk for sin udferelse af arbejdet.
Hojesteret lagde vaegt pa, at "Hun var anerkendt for sin flid, dygtighed og villighed til at patage
sig merarbejde, og dette havde givet anledning til lontilleeg samt positive udtalelser om hende
i personalebedommelse.” Det kan heraf udledes, at Hojesteret fandt, at A blev ekonomisk
kompenseret for sit arbejde, hvilket kan anses for veerende en anerkendelse af, at A havde ydet
en stor indsats. Denne gkonomiske kompensation ansas dog ikke for vaerende en anerkendelse
af, at Forsvaret havde haft part i, at A havde lidt en psykisk arbejdsskade. Den egkonomiske
kompensation blev dog ikke tillagt vaegt i Hojesterets resultat, hvorfor det ikke havde betydning

for friholdelsen af Forsvarets erstatningsansvar.
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Forinden var dommen i landsretten, hvor det ogsa blev fundet, at A blev givet en skonomisk
kompensation for sin indsats i Forsvaret: “A fik betaling for merarbejdet samt lontillceg,
herunder befalingsmandstilleeg, for sin indsats.” Landsretten lagde dog ikke dette til grund for
deres friholdelse af Forsvarets erstatningsansvar. Hojesteret og landsretten kom dermed frem
til samme resultat, hvorfor det kan udledes, at ekonomisk kompensation ikke blev tillagt

betydning ved culpavurderingen af arbejdsgiverens erstatningsansvar.

Sammenfatning

Dommene viser, at der er en tendens i retspraksis om, at domstolene ikke tillegger den
okonomiske kompensation af arbejdstageren betydning ved vurderingen af erstatningsansvar.
Den gkonomiske kompensation bliver anset som varende en anerkendelse af arbejdstageren,
men ikke som en anerkendelse af, at arbejdsgiveren har del i indtreedelsen af den psykiske
arbejdsskade. Det kan heraf udledes, at domstolene tillegger andre faktorer betydning ved

vurderingen af arbejdsgiverens erstatningsansvar.

Anerkendt af AES eller ikke

Et andet moment, der gor sig geldende ved domstolenes vurdering af arbejdsgiverens
erstatningsansvar, er, hvorvidt skaden er blevet anerkendt som en psykisk arbejdsskade af AES.
En sddan anerkendelse indebzrer, at arbejdstageren er berettiget til erstatning efter ASL, uanset
om arbejdsgiveren har handlet ansvarspddragende. Det folger imidlertid af det i
retspraksisudviklede erstatningsansvar, at arbejdsgiveren kun ifalder erstatningsansvar, hvis
der kan konstateres culpegs adferd. Selvom en anerkendelse fra AES ikke i sig selv er udtryk
for culpa, er det relevant at undersege, hvilken betydning en sidan afgerelse tillegges ved

domstolenes vurdering af arbejdsgiverens erstatningsansvar.

Anerkendt

I alle otte domme fremgér det af dommenes oplysninger, at skaden var blevet anmeldt til AES,
samt om den herefter blev anerkendt eller ikke. Domstolene tillegger det dog kun vegt ved
vurderingen af arbejdsgiverens erstatningsansvar i enkelte domme. I U.2022.1042 (Mobning
pa bosted), hvor arbejdsgiveren blev fundet erstatningsansvarlig, havde A, der var uddannet
social- og sundhedsassistent og ansat pa et bosted, fremsat et erstatningskrav mod sin

arbejdsgiver (herefter Region Midtjylland). Kravet vedrerte den psykiske skade, A havde
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padraget sig som folge af mobning fra kolleger og ledelse under udferelsen af sit arbejde. Det
fremgar af dommens oplysninger, at AES anerkendte den psykiske skade som en arbejdsskade.
Den 12. december 2017 traf AES afgerelse om, at A havde et varigt mén pa 5 %, hvilket
efterfolgende blev forhgjet til 10 %. Ydermere traf AES den 11. november 2019 endelig
afgerelse om, at A havde et erhvervsevnetab pa 45 % som felge af skaden, hvilket var en
nedsattelse 1 forhold til deres tidligere vurdering pa 85 %. Ved vurderingen af dommens

faktiske omstendigheder henviste Vestre Landsret til AES’ anerkendelse af skaden:

“Arbejdsmarkedets Erhvervssikring har den 12. december 2017 efter foreleggelse for
Erhvervssygdomsudvalget anerkendt, at A har pddraget sig en arbejdsskade i form af en
uspecificeret belastningsreaktion som folge af mobning. (...) Landsretten finder pa den anforte
baggrund godtgjort, at A igennem en leengere periode i 2014 var udsat for mobning, der forte
til psykiske gener og en sygemelding (...)”

Det fremgéir saledes, at Vestre Landsret anvendte AES’ anerkendelse som led i
bevisvurderingen af, at A havde varet udsat for mobning pa arbejdspladsen og havde lidt en
psykisk arbejdsskade. Vestre Landsret brugte dermed oplysningerne til at statuere dommens
faktiske omstendigheder, samt hvilken skade A havde lidt, men ikke i selve culpavurderingen.
Forinden, U.2022.1042 (Mobning pé bosted) blev behandlet i Vestre Landsret, var dommen i
Byretten i Viborg. Byretten lagde ogsd AES’ afgerelse til grund, og fandt det bevist, at A (...)
var udsat for mobning pa sin arbejdsplads i perioden fra januar 2014 og frem til sommeren
2014, og at sagsogeren som folge heraf fik en arbejdsskade.” Der er dermed overensstemmelse
mellem landsrettens og byrettens benyttelse af AES’ afgerelse som bevismoment til
fastleggelse af dommens faktiske forhold og dermed ikke som selvstendigt grundlag for at
vurdere, hvorvidt arbejdsgiveren havde handlet culpest. Region Midtjylland blev kendt
erstatningsansvarlig for A’s psykiske arbejdsskade. Det kan heraf udledes, at AES’
anerkendelse ikke i1 sig selv var afgerende for vurderingen af Region Midtjyllands
erstatningsansvar, men at den medvirkede til at styrke bevisforelsen for skadens realitet og

dermed indgik som et understottende moment ved vurderingen af arbejdsgiverens ansvar.

Denne tendens kommer ogsé til udtryk i byretsafgerelsen U.2025.275 (Malersvend), hvor
Byretten 1 Esbjerg henviste til AES’ afgorelse som stette for, at der foreld en arbejdsskade. I
dommen havde arbejdstageren (herefter A) fremsat et erstatningskrav mod sin arbejdsgiver
(herefter M ApS) for chikane udevet pa arbejdspladsen, hvortii M ApS blev fundet

erstatningsansvarlig. Chikanen bestod af seksuelle skriverier i elevatorerne om A samt
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konfrontationer herom fra bade kolleger og andre fra A’s omgangskreds. Det fremgar af
dommens oplysninger, at AES den 23. september 2020 anerkendte A’s psykiske sygdom som
en arbejdsskade, hvilket efterfolgende blev stadfestet af Ankestyrelsen den 10. december 2020.
Med henvisning hertil udtalte byretten:

(...) efter de leegelige oplysninger, hvorefter A blev diagnosticeret med tilpasningsreaktion og
forstyrrelse i aktivitet og opmeerksomhed samt anden belastningsreaktion som folge af den
psykiske overbelastning, hun var udsat for pa arbejdspladsen, er det videre bevist, at M ApS
ikke har sikret, at arbejdet kunne udfores uden risiko for psykisk helbredsforringelse som folge

af mobning, herunder seksuel chikane (...)”

Det kan heraf udledes, at byretten fandt, at A blev udsat for mobning, herunder seksuel chikane,
pa baggrund af AES’ anerkendelse af den psykiske arbejdsskade. Oplysningerne blev i lighed
med tidligere retspraksis anvendt til at statuere skadens realitet, men var ikke i sig selv
afgerende for vurderingen af, at M ApS ifaldt erstatningsansvar. Modsat Byretten i Esbjerg
lagde Vestre Landsret ikke AES’ afgerelse til grund, hverken til at statuere dommens faktiske
omstendigheder eller erstatningsansvar. P4 baggrund af dette kan det udledes, at AES’
anerkendelse af A’s psykiske arbejdsskade ikke tillagdes betydning for Vestre Landsrets
vurdering af selve skaden eller culpabedemmelsen, og at den dermed ikke havde indflydelse
pa, at M ApS blev kendt erstatningsansvarlig. U.2025.275 (Malersvend) illustrerer, at AES’
anerkendelse af en skade ikke har betydning for, at arbejdsgiveren ifalder erstatningsansvar.
Dette understottes yderligere af BS 3-1153/2012 (CNC-maskinen). Arbejdstageren (herefter
A) arbejdede pa en fabrik og havde ansvaret for CNC-maskinen, der blev anset for
produktionens flaskehals. Byretten i Kolding fandt arbejdsgiveren erstatningsansvarlig, men
tillagde det ikke vagt ved culpavurderingen, at A’s psykiske skade blev anerkendt som en
arbejdsskade af AES den 23. september 2011 med et varigt mén pa 5 % og et erhvervsevnetab
pa 25 %. Dommen underbygger dermed, at AES’ anerkendelse af skaden ikke tillegges

betydning ved vurderingen af, at arbejdsgiveren bliver ikendt erstatningsansvar.

Ovenstdende statuerer, at det forhold, at en psykisk skade er anerkendt af AES som en
arbejdsskade, ikke i sig selv medforer, at arbejdsgiveren ifalder erstatningsansvar efter det i
retspraksisudviklede erstatningsansvar. Dette skyldes, at arbejdsgiveren ikke er underlagt et
objektivt ansvar, men alene kan ifalde ansvar, hvis der foreligger culpa. Domstolene skal derfor
vurdere, om arbejdsgiveren har handlet culpest i den konkrete situation og ikke blot legge

AES’ afgorelse til grund. Netop dette gjorde arbejdsgiveren opmarksom pa i sit synspunkt i
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BS-21287/2022-VLR (Natsygeplejersken). Arbejdsgiveren understregede, at domstolen ikke
ukritisk kunne leegge AES’ anerkendelse til grund, men derimod skulle foretage en selvstendig
vurdering af, om arbejdsgiveren havde handlet uforsvarligt i den konkrete situation. I dommen,
hvor arbejdstageren (herefter A) var ansvarshavende natsygeplejerske pa et plejehjem for
blinde og svagtseende, fandt Vestre Landsret, at arbejdsgiveren ikke var erstatningsansvarlig.
A havde problemer med en patient i nattetimerne, hvilket resulterede i1 en psykisk sygdom, som
AES den 19. september 2019 anerkendte som en arbejdsskade og fastsatte et varigt mén pé 15
% og et erhvervsevnetab pa 90 %. Vestre Landsret neevnte imidlertid ikke AES’ afgerelse i sin
begrundelse og lagde den dermed ikke til grund for, at arbejdsgiveren ikke blev idemt
erstatningsansvar. P& baggrund af dette kan det udledes, at AES’ afgerelse ikke tillagdes

objektiv betydning for Vestre Landsrets vurdering af, om arbejdsgiveren havde handlet culpost.

Denne retsstilling bekreeftes yderligere af BS-22102/2023-VLR (Berne/unge psykiatrisk), hvor
Vestre Landsret friholdt arbejdsgiveren. Dommen omhandler arbejdstageren (herefter A), der
arbejdede pa en berne/unge psykiatrisk afdeling og blev udsat for en traumatisk episode med
en ung patient, hvilket resulterede i en psykisk sygdom. AES anerkendte denne som en
arbejdsskade og fastsatte det varige mén til 15 % og erhvervsevnetabet til 35 %. Vestre
Landsret lagde ikke dette til grund ved vurderingen af arbejdsgiverens erstatningsansvar,
hvilket underbygger, at AES’ afgerelse ikke tillegges objektiv betydning i domstolenes
vurdering af arbejdsgiverens erstatningsansvar. Tendensen i retspraksis understettes endvidere
af U.2025.915 (Pizzeriaet), hvor bade Vestre Landsret og Byretten i Kolding friholdt X Pizza
ApS for erstatningsansvar, selvom AES @ndrede sin afgerelse mellem de to instanser. AES
afviste den 23. marts 2022 at anerkende A’s psykiske skade som en arbejdsskade, hvilket ikke
blev tillagt vaegt i byrettens begrundelse for, at X Pizza ApS ikke blev idemt erstatningsansvar.
Det fremgar af sagsfremstillingen, at A havde bedt om at f4 genoptaget sin sag ved AES, hvilket
bevirkede, at AES den 13. februar 2024 anerkendte A’s skade som en arbejdsskade med en
méngrad pa 5 %. Pa trods heraf friholdt Vestre Landsret ligeledes X Pizza ApS for
erstatningsansvar. U.2025.915 (Pizzeriaet) illustrerer dermed, at AES’ afgerelse, uanset om
den foreligger som afvisning eller anerkendelse, ikke tillegges betydning ved vurderingen af

arbejdsgiverens erstatningsansvar.

Ikke anerkendt

Retspraksis viser, at AES 1 flere tilfeelde har anerkendt en psykisk skade som en arbejdsskade

uden, at det har fort til erstatningsansvar for arbejdsgiveren. Omvendt ses det ogsd, at
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domstolene 1 visse domme har statueret erstatningsansvar, selvom AES ikke har anerkendt
skaden. Et eksempel herpd er BS 4-1611/2016 (Udlendingeafdelingen), som omhandler
arbejdstageren (herefter A), der var kontorfuldmegtig hos Ostjyllands Politi i
udlendingeafdelingen og blev stresssygemeldt. Bdde AES og Ankestyrelsen afviste at
anerkende A’s psykiske sygdom som en arbejdsskade. Pé trods heraf fandt Byretten i Aarhus,
at Qstjyllands Politi skulle ifalde erstatningsansvar. AES’ afgerelse blev ikke inddraget som en
del af begrundelsen. Dette underbygger yderligere, at domstolenes vurdering af
arbejdsgiverens ansvar beror pd en konkret, culpabaseret bedemmelse og ikke athanger af, om
skaden er anerkendt af AES. Der foreligger ogsa afgerelser, hvor manglende anerkendelse fra
AES ledsages af, at arbejdsgiveren ikke findes erstatningsansvarlig. Dette ses 1 U.2017.2904
(Merarbejde i forsvaret), hvor AES den 11. maj 2012 traf afgerelse om ikke at anerkende A’s
psykiske sygdom som en arbejdsskade. Hgjesteret friholdt Forsvaret for erstatningsansvar, men
lagde ikke vaegt pd AES’ afgerelse og begrundede friholdelsen ud fra andre faktorer. Det kan
saledes udledes, at AES’ afgerelse ikke tillagdes vaegt som bevis for erstatningsansvar, hvilket

harmonerer med det samlede menster i retspraksis.

Sammenfatning

Pa baggrund af ovenstdende kan det konkluderes, at AES’ afgerelse om anerkendelse eller
afvisning af psykiske arbejdsskader ikke er afgerende for domstolenes vurdering af
arbejdsgiverens erstatningsansvar. Vurderingen foretages uathaengigt af AES’ afgerelse og
beror pa en konkret, culpabaseret bedemmelse, hvilket harmonerer med, at arbejdsgiveren er
underlagt et culpaansvar og ikke et objektivt ansvar. Dette bekraeftes af, at alle fire mulige
kombinationer af anerkendelse og erstatningsansvar forekommer i retspraksis. Endvidere viser
retspraksis, at domstolene i visse tilfelde anvender AES’ anerkendelse til at styrke beviset for
skadens realitet. Dog bruges den ikke som bevis for eller imod erstatningsansvar, idet
domstolene ikke henviser til eller inddrager den i deres begrundelse for erstatningsansvar
uanset procentsatsen for méngrad og erhvervsevnetabet. Der synes dermed ikke at vare en
direkte sammenhang mellem AES’ afgerelse og resultatet af domstolenes culpavurdering.
Retspraksis viser en vis retssikkerhed, idet parterne kan have tillid til, at domstolene foretager
en konkret og uathaengig vurdering af, om arbejdsgiveren har handlet culpest, og dermed ikke

blot leegger AES’ afgerelse til grund.
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Arbejdsgiverens burde viden

Et andet moment, der tillegges vagt ved domstolenes vurdering af arbejdsgiverens
erstatningsansvar, er, hvorvidt arbejdsgiveren har varet eller burde have varet bekendt med,

at der var et darligt arbejdsmiljo, samt at det var til gene for den enkelte arbejdstager.
Arbejdsgiveren burde vaere bekendt

Retspraksis viser, at arbejdsgiveren ifalder erstatningsansvar, hvis arbejdsgiveren har varet
eller burde vare bekendt med forhold uden at iagttage sin handlepligt, hvad enten
arbejdstageren har gjort arbejdsgiveren bekendt hermed eller ikke. Dette ses blandt andet i
U.2025.275 (Malersvend), hvor M ApS blev fundet erstatningsansvarlig. Her oplevede A
uensket seksuel chikane under udferelse af sit arbejde i form af seksuelt kreenkende skriverier
i elevatorerne péd sin arbejdsplads. I henhold til omfanget af skriverierne, omtalte Vestre

Landsret:

“Det leegges til grund, at der i et stort omfang blev skrevet lignende beskeder om A i og udenfor
elevatorerne pd byggepladsen (...) Det leegges ogsa til grund, at A som folge af beskedernes
omfang og karakter skulle forholde sig til kommentarer og sporgsmdl fra kollegaer og andre

hdandveerkere i relation til beskederne, ligesom hun modtog en kreenkende sms med et billede

af en af beskederne.”

Landsretten fandt pa baggrund heraf, at “(...) de seksuelt kreenkende beskeder havde et sadant
omfang og en sddan karakter, at M ApS’ ejere, E og C, der havde deres gang pd byggepladsen
og feerdedes i elevatorerne, md have veeret bekendt med skriverierne, da A i efterdret 2017
rettede henvendelse til dem herom.” Det kan heraf udledes, at Vestre Landsret mente, at M
ApS burde vare bekendt med skriverierne, da ejerne benyttede sig af elevatorerne til daglig,
hvorfor landsretten fandt, at M ApS havde en handlepligt, som de ikke havde overholdt.
Landsretten fandt pé denne baggrund, at M ApS skulle betale erstatning til A i forbindelse med
A’s psykiske skade. Forinden, at dommen blev behandlet i landsretten, var dommen i Byretten
i Esbjerg, hvor det blev oplyst, at "Der er enighed om, at A herefter i september 2017 tog
kontakt til E og viste ham et billede pa sin telefon af en tekst fra en elevator, hvor der stod »A
har en god rov«.” Heraf kan det udledes, at byretten understottede A’s forklaring, da byretten
lagde til grund for erstatningsansvaret, at A havde gjort arbejdsgiveren bekendt hermed ved at
vise ejeren, E, et billede af skriverierne. Byretten fandt ligeledes, at M ApS var

erstatningsansvarlig, da "(...) C og E var bekendt med eller i hvert fald burde have vceret
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bekendt med, at A folte sig udsat for uensket seksuel chikane.” Der er dermed

overensstemmelse mellem landsrettens og byrettens resultat.

Samme resultat ses ogsé 1 U.2022.1042 (Mobning pé bosted), hvor Region Midtjylland blev
fundet erstatningsansvarlig. Her var A ansat pa et bosted og oplevede mobning fra sine kolleger
og ledelse. Det fremgér af dommen, at A havde sendt en mail til sine overordnede, der pdpegede
det darlige arbejdsmilje. Derudover sendte A efterfolgende en mail til alle ansatte pa Bostedet,
hvor hun gav udtryk for, at hun i stigende grad var blevet mobbet af sine kolleger og ledelsen
pa arbejdspladsen. Det kan heraf udledes, at A havde gjort arbejdsgiveren samt kolleger
bekendt med, at hun oplevede at blive mobbet. I dommen fandt Vestre Landsret, at Region
Midtjylland i ”’(...) forbindelse med organisationscendringen i 2013 var blevet bekendt med, at
der var problemer med det psykiske arbejdsmiljo (...)” Heraf kan det udledes, at landsretten
fandt, at ledelsen var bekendt med, at der generelt var et darligt arbejdsmilje pa arbejdspladsen.
Endvidere fandt landsretten, at ”(...) A igennem en lengere periode i 2014 var udsat for
mobning, der forte til psykiske gener og en sygemelding den 25. juni 2014, og at Region
Midtjyllands lokale ledelse var eller burde veere bekendt med, at A blev mobbet.” Vestre
Landsret begrundede dermed Region Midtjyllands erstatningsansvar med, at arbejdsgiveren
var eller burde have vaeret bekendt med, at A blev mobbet, hvorfor landsretten fandt, at Region
Midtjylland havde en handlepligt, der burde have varet iagttaget ved at foretage
foranstaltninger til at bekempe det darlige arbejdsmilje. Dette understottede Vestre Landsret

yderligere pa baggrund af en raekke ansattes forklaringer:

“Landsretten legger pa baggrund af A, C og L’s forklaringer til grund, at L som Region
Midtjyllands teamleder pa ... allerede i fordret 2014 var eller burde veere bekendt med, at A

mente, at hun blev mobbet, og at hun havde psykiske problemer som folge heraf.”

Det blev forklaret, at A bade blev mobbet pa personalemeder, som A’s narmeste leder, L,
deltog i, samt ved brug af mails. Det kan pa baggrund heraf udledes, at arbejdsgiveren burde
vare bekendt med det dérlige arbejdsmiljo og dets indflydelse pa A. Landsretten understottede
endvidere sit resultat af, at L havde modtaget A’s mail. U.2022.1042 (Mobning pé bosted)
underbygger dermed U 2025.275 (Malersvend), da domstolene i begge domme tillagde det
vaegt ved arbejdsgiverens erstatningsansvar, at arbejdsgiveren var eller burde vare bekendt
med det dérlige arbejdsmilje, samt arbejdstagerens psykiske gener heraf, og deraf burde have

foretaget foranstaltninger til forbedring af arbejdsmiljeet.

35



Ligeledes ses samme retsstilling i BS 4-1611/2016 (Udlendingeafdelingen), hvor Ostjyllands
Politi blev fundet erstatningsansvarlig. Her sad A som kontorfuldmaegtig i
udlendingeafdelingen og oplevede, at arbejdsvilkarene var utilstrekkelige. A gik til sin
naermeste leder, C, og klagede over arbejdsvilkarene, hvorefter C provede at hjelpe ved at
presse pa overfor den everste ledelse for at forbedre arbejdsforholdene. Det kan heraf udledes,
at de darlige arbejdsforhold var velkendt pa arbejdspladsen, da A havde gjort sin naermeste
leder bekendt hermed. Dette underbygges af en ansat i1 Arbejdstilsynets forklaring, som var pé
besog hos Ostjyllands Politi i sommeren 2010, hvorefter der blev truffet afgerelse om at
udstede et padbud, da arbejdsforholdene pé stedet ikke levede op til lovens krav. Det kan pé
baggrund heraf udledes, at Ostjyllands Politi i udleendingeafdelingen burde vare bekendt med
det darlige arbejdsmilje, da de fik udstedt et pdbud af Arbejdstilsynet. Byretten i Aarhus fandt,
at Ostjyllands Politi (...) i hvert fald fra september 2010 var bekendt med arbejdsforholdene
i udlcendingeafdelingen — tidligere end i sensommeren 2012 kunne og burde have taget radikale
skridt til forbedring af det psykiske arbejdsmiljo i udlendingeafdelingen (...)” Byretten fandt
dermed, at Ostjyllands Politi havde en handlepligt, da arbejdsgiveren var bekendt med de
dérlige arbejdsforhold. Denne havde Ostjyllands Politi dog ikke overholdt, da arbejdsgiveren
ikke foretog radikale skridt til at forbedre forholdene. Herudover lagde byretten vaegt pa:

“Rigspolitiet udarbejdede i anledning af afgorelsen en handlingsplan af 26. oktober 2010 for
bedring af arbejdsmiljoet i udlendingeafdelingen og en tids- og handlingsplan af december
2010 til forbedring af det psykiske arbejdsmiljo i udlendingeafdelingen, hvori Rigspolitiet
anerkendte tilstedeveerelsen af de af Arbejdstilsynet papegede forhold.”

Det udledes af byrettens citat, at Ostjyllands Politi anerkendte, at de var bekendt med det
psykisk darlige arbejdsmiljo, da de anerkendte de af Arbejdstilsynet papegede forhold.
Dommen viser dermed, at domstolene ved vurderingen af arbejdsgiverens erstatningsansvar
lagde veegt pa, at arbejdsgiveren var bekendt med det dérlige arbejdsmilje, da bdde den daglige
leder, Arbejdstilsynet og kolleger var bekendt hermed. Ostjyllands Politi blev som felge heraf

erstatningsansvarlig, hvorfor dommen underbygger retsstillingen i retspraksis.

BS 3-1153/2012 (CNC-maskinen) underbygger ligeledes retsstillingen i retspraksis, hvor
Byretten 1 Kolding fandt arbejdsgiveren erstatningsansvarlig. I dommen folte A et stort
personligt ansvar for driften af virksomheden, da A’s arbejde ved CNC-maskinen var en
flaskehals i produktionen. A gik jevnligt til ejerne af virksomheden, E og F, og bad om nedsat

tid, hvorfor det kan udledes, at ejerne var bekendt med, at A havde meget overarbejde. Dette
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underbygges af F’s forklaring, som Byretten i Kolding lagde til grund: "De var opmeerksomme
pd, at der var meget overarbejde, da A var der. Han sa A jeevnligt, og han var tit den sidste,
som korte hjem. Han var klar over, at A arbejdede meget, men preecis hvor meget det var,
vidste han ikke da.” Det kan af citatet udledes, at F var bekendt med, at A havde meget
overarbejde. Derudover var dette ogsa kendt blandt A’s kolleger, da maskinen som navnt var
kendt som vaerende flaskehals for produktionen. Dette understottes yderligere af, at A foreslog,
at han fik en computer ind ved siden af sin arbejdsplads, s& han kunne forberede nye
programmer, mens en anden ansat kunne kere CNC-maskinen. A kom dermed med et
losningsforslag til at mindske sit overarbejde, hvorfor han prevede at lose problemet og selv

tog ansvar for at gere arbejdsgiveren bekendt hermed.

Byretten lagde efter forklaringerne til grund, at ”(...) arbejdstagerens overarbejde var kendt i
virksomheden bdde af kolleger og af medejer F. Retten finder, at omfanget heraf burde veere
kendt af de overordnede og af ledelsen. ” Det fremgar saledes, at byretten tillagde det betydning
ved vurderingen af arbejdsgiverens erstatningsansvar, at arbejdsgiveren burde vere bekendt
med det darlige arbejdsmilje, da bade kolleger og F var bevidste herom. A papegede selv til
ledelsen, at han var arbejdsmessigt belastet, hvilket kan udledes at have betydning for, at
arbejdsgiveren blev fundet erstatningsansvarlig. Det forhold, at arbejdstageren har gjort
arbejdsgiveren opmarksom pa situationen, kan dermed udledes at have betydning for, om

arbejdsgiveren bliver erstatningsansvarlig for psykiske arbejdsskader.

Retspraksis statuerer dermed, at arbejdsgiveren bliver erstatningsansvarlig, hvis denne
undlader at handle pé sin burde viden, samt hvis arbejdsgiveren er gjort bekendt med den

psykiske arbejdsskade af arbejdstageren.
Arbejdsgiveren burde ikke vere bekendt

Modsa&tningsvis kan det udledes af retspraksis, at domstolene friholder arbejdsgiveren for
erstatningsansvar for den psykiske arbejdsskade, hvis arbejdstageren ikke har gjort sin
arbejdsgiver bekendt hermed, og arbejdsgiveren herfor ikke burde vare bekendt med den
psykiske arbejdsskade. Dette ses 1 U.2017.2904 (Merarbejde i forsvaret), hvor Forsvaret ikke
blev fundet erstatningsansvarlig. I dommen oplevede A at have merarbejde i sddan et omfang,
at hun mente, at hun blev udsat for en arbejdsmaessig psykisk belastning. Det oplyses af
okonomichefen i Forsvaret, G, at A’s merarbejde var markeret med redt, da hun havde meget

merarbejde. Ydermere oplyses det, at Forsvaret sendte en mail til A, hvor der stod, at behovene
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pa arbejdspladsen havde @ndret sig, og Forsvaret derfor var nedt til at indskreenke hendes
arbejdskraft. Det kan heraf udledes, at A’s arbejdsgiver og kolleger var bekendt med A’s
merarbejde. Det fremgar dog af A’s egen forklaring, at A hverken konfronterede sin chef eller
omtalte arbejdsmangden til medarbejderudviklingssamtaler. Det udledes derfor, at A ikke selv
gjorde sin arbejdsgiver bekendt med sin arbejdsmassige belastning. Det fremgar endvidere af
chefen, C’s, forklaring, at A ikke havde afspadseret som aftalt, da hun tog pé arbejde pé dage,
hvor det var aftalt, at hun skulle holde fri. Dette viser, at A gik imod Forsvarets ordre om at
stoppe sit merarbejde, hvilket kan anses som verende et udtryk for, at A enskede at patage sig
merarbejdet, da hun gerne ville kompenseres ekonomisk heraf. Dette er med til at underbygge,
at arbejdsgiveren ikke burde have vidst, at A var arbejdsmeessigt belastet af merarbejdet, da A
selv havde et ansvar for at gere arbejdsgiveren bekendt hermed, hvilket hun ikke gjorde. Hertil
udtalte Hojesteret, at "Hun gav ikke pad noget tidspunkt udtryk for, at hun ikke kunne na at lose
opgaverne, og hendes arbejdsgiver blev heller ikke pa anden made gjort opmeerksom pd, at
hendes arbejdsbyrde var for stor.” Hgjesteret tillagde det derfor vaegt ved vurderingen af
Forsvarets erstatningsansvar, at A ikke selv havde givet udtryk for at vaere belastet. Under disse
omstendigheder fandt Hojesteret, at "(...) A’s arbejdsgiver ikke havde anledning til at antage,
at hun var udsat for arbejdsmeessig belastning, som oversteg, hvad hun kunne magte (...)”" Det
fremgar sdledes, at Forsvaret ikke burde have vidst, at A var udsat for arbejdsmassig belastning
af sit merarbejde. Dog kan det udledes af Hojesterets resultat, at Forsvaret var bekendt med
A’s merarbejde, det ansés blot ikke for vaerende ansvarspadragende, da A selv havde pétaget
sig det og ikke havde givet udtryk for, at det var en belastning for hende. Det kan heraf udledes,
at arbejdstageren havde et ansvar for at gare arbejdsgiveren opmerksom herpé. Forsvaret burde
dermed ikke have handlet anderledes, end denne gjorde, hvorfor Forsvaret blev friholdt for

erstatningsansvar.

Denne dom belyser séledes det modsatte af de andre domme, da arbejdsgiveren i denne dom
ikke blev fundet erstatningsansvarlig, da domstolene tillagde det veegt ved deres vurdering af
erstatningsansvaret, at arbejdsgiveren ikke var blevet gjort bekendt med den psykiske

arbejdsskade, hvorfor denne ikke havde en handlepligt.
Arbejdsgiveren har iagttaget sin handlepligt

Det kan derudover udledes af retspraksis, at domstolene friholder arbejdsgiveren
erstatningsansvar, hvis arbejdsgiveren har iagttaget den handlepligt, som domstolene finder, at

der er, og dermed har sikret det psykiske arbejdsmiljo for den enkelte arbejdstager. Dette
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illustreres 1 BS-21287/2022-VLR (Natsygeplejersken), hvor arbejdsgiveren blev friholdt
erstatningsansvar. I denne dom var A udfordret med en patient i nattetimerne, hvoraf hun
padrog sig en psykisk lidelse. A gjorde ledelsen bekendt hermed pa et mede, hvilket Vestre
Landsret lagde til grund for sit resultat: "Ledelsen pd B blev pd et mode den 25. august 2014
gjort bekendt med, at to af nattevagterne, herunder A, havde symptomer pd stress i forbindelse
med pasningen af beboeren.” Landsretten fandt dermed, at arbejdsgiveren var bekendt med det
dérlige arbejdsmilje samt A’s belastning heraf. Dog fandt landsretten, at det efter en samlet
vurdering “(...) uagtet at A blev syg som folge af arbejdsforholdene, ikke, at det er godtgjort,
at ledelsen pd B ud fra de oplysninger, som de havde dengang, burde have handlet anderledes,
end de gjorde.” Det kan dermed udledes, at selvom ledelsen var bekendt med det dérlige
arbejdsmiljo samt A’s psykiske belastning, sd skulle arbejdsgiveren ikke have handlet
anderledes, end de gjorde. Landsretten lagde dermed til grund, at det i denne dom ikke var
ansvarspadragende, at arbejdsgiveren var bekendt med, at A havde stresssymptomer. Vestre
Landsret fandt, at arbejdsgiveren ikke kunne have handlet anderledes, idet der allerede var
iverksat foranstaltninger i forbindelse med héndteringen af den udfordrende patient i
nattetimerne. Denne dom statuerer dermed, at arbejdsgiveren bliver friholdt for
erstatningsansvar, hvis det vurderes, at arbejdsgiveren, ud fra sine oplysninger og viden, ikke

kunne have handlet anderledes og dermed havde opfyldt sin handlepligt.

Sammenfatning

Det kan pé baggrund af ovenstaende konkluderes, at domstolene ved sin ansvarsvurdering af
arbejdsgiveren laegger vaegt pa, at arbejdsgiveren far en handlepligt, sé snart arbejdsgiveren er
bekendt med det darlige arbejdsmilje og arbejdstagerens gene heraf. Det udledes af retspraksis,
at arbejdsgiveren bliver erstatningsansvarlig, hvis vedkommende var eller burde vere bekendt
med arbejdstagerens psykiske arbejdsskade uden at foretage foranstaltninger. Modsatningsvis
kan det udledes, at arbejdsgiveren ikke bliver erstatningsansvarlig, hvis arbejdsgiveren ikke
var eller burde vare bekendt med den psykiske arbejdsskade. Det fremgar af retspraksis, at
domstolene tillegger det betydning ved culpavurderingen, om arbejdstageren selv gor
opmerksom pa forholdet, da dette anses at have indflydelse pa, hvorvidt arbejdsgiveren bliver
palagt erstatningsansvar. Slutteligt viser retspraksis, at arbejdsgiveren ikke bliver
erstatningsansvarlig for en psykisk arbejdsskade, hvis arbejdsgiveren foretager foranstaltninger

ud fra den viden, der foreligger pa tidspunktet for dommen.
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Vilkar for arbejdet

Dette moment omhandler, hvorvidt arbejdsmiljeet, herunder bade fysiske og psykiske vilkér,
har betydning for, hvorvidt arbejdsgiveren ifalder erstatningsansvar for psykiske arbejdsskader.
Herunder vil afsnittet undersege, hvorvidt det har betydning, om arbejdsgiveren har gjort
arbejdstageren opmerksom pa vilkarene for arbejdet eller ikke, samt om arbejdstageren selv

bor vaere bekendt hermed.

Konkrete vilkér 1 arbejdet

I den udvalgte retspraksis berares en reekke faktorer vedrerende arbejdsmiljoet, herunder vilkar
for arbejdet, ved domstolenes vurdering af, hvorvidt arbejdsgiveren findes
erstatningsansvarlig. I U.2025.275 (Malersvend) blev A udsat for uensket seksuel chikane over
en leengere periode pé sin arbejdsplads, hvorfor dette pavirkede de psykiske vilkér for arbejdet
pa byggepladsen, hvortil Vestre Landsret fandt M ApS erstatningsansvarlig. Landsretten lagde

1 deres argumentation vagt pd karakteren af den seksuelle chikane, som A blev udsat for:

“Det leegges ogsa til grund, at A som folge af beskedernes omfang og karakter skulle forholde
sig til kommentarer og sporgsmal fra kollegaer og andre handveerkere i relation til beskederne,

ligesom hun modtog en kreenkende sms med et billede af en af beskederne.”

Hertil vurderede Vestre Landsret, hvorvidt A burde tale at blive udsat for den seksuelle chikane
som et vilkar for arbejdet pa byggepladsen: “Landsretten finder, at de seksuelt kreenkende
beskeder gdr ud over, hvad man som medarbejder skal tile, og at A blev udsat for uonsket
seksuel chikane under udforelsen af sit arbejde for M ApS.” Det kan heraf udledes, at der mé
veaere en vis grense for, hvad en ansat skal kunne tale og derved acceptere vedrerende vilkarene
for arbejdet. Landsretten vurderede her, at karakteren af de kraenkende beskeder gik over
greensen for, hvad A skulle tile pé arbejdspladsen, samt hvad der kunne forventes i vilkarene
for arbejdet. P4 baggrund heraf fandt Vestre Landsret M ApS erstatningsansvarlig. Dette
understottes yderligere af Byretten i Kolding, som dommen blev behandlet i forinden, da
byretten ligeledes vurderede, at karakteren af de kraenkende beskeder fandtes at gé ud over,

hvad A skulle téle, hvorfor byretten ogsa fandt M ApS erstatningsansvarlig:

“Efter bevisforelsen kan det videre leegges til grund, at der i mindst to af byggeriets elevatorer

var adskillige handskrevne tekster og tegninger, herunder i et veesentligt omfang om blandt
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andre A. Efter teksternes indhold, antal og M ApS’ egen holdning til skriverierne om A leegger

retten til grund, at skriverierne gik ud over, hvad man som medarbejder skal tale.”

Det kan pa baggrund af ovenstdende konstateres, at der er overensstemmelse mellem
landsretten og byretten. Dommen viser, at seksuel chikane ikke er et vilkar, der kan forventes
pa arbejdet, hvilket har haft betydning for domstolenes vurdering af arbejdsgiverens
erstatningsansvar. Endvidere tydeliggor dommen, hvor grensen ligger i henhold til, hvad en

arbejdstager skal téle i de psykiske vilkér for arbejdet.

Ligeledes illustrerer BS 3-1153/2012 (CNC-maskinen), at der er en granse for, hvilke vilkar
for arbejdet, som arbejdstageren skal acceptere som varende en del af arbejdsmiljoet. 1
dommen, hvor arbejdsgiveren blev fundet erstatningsansvarlig, havde A ansvaret for en
maskine, som blev anset for varende en flaskehals i produktionen, hvorfor det medforte et stort
arbejdspres for A og dermed resulterede i en del overarbejde. De fysiske vilkér for A’s arbejde,
i form af det store arbejdspres, medferte ligeledes en belastning for de psykiske vilkar. Byretten
1 Kolding tillagde det vagt i deres argumentation, at A blev udsat for et stort arbejdspres

grundet A’s arbejdsfunktion:

“Det leegges til grund, at overarbejdet ikke direkte var palagt af arbejdsgiveren. Den maskine,
som arbejdstageren arbejdede pd udgjorde imidlertid en flaskehals i produktionen. Det var
derfor vigtigt, at den korte uden problemer, og at den korte hele tiden. Det leegges til grund, at
maskinen kun kunne programmeres af arbejdstageren og af veerkforeren, og at det udviklede
sig sadan, at det altovervejende var arbejdstageren, som programmerede den, og at han

samtidig skulle kore emnerne igennem.”

Det kan heraf udledes, at pa trods af, at overarbejdet ikke var pdlagt direkte af arbejdsgiveren,
blev A dog stadig belastet med et stort arbejdspres i sit arbejde, da A varetog ansvaret for en
maskine, som var en central del af produktionen i virksomheden. Ligeledes tillagde byretten
det betydning ved vurderingen af arbejdsgiverens erstatningsansvar, at “(...) arbejdsgiveren
lod arbejdstageren styre det med overarbejde selv.” og “Der blev ikke taget hand om det
massive overarbejde fra ledelsens side.” Det kan heraf udledes, at det ikke burde vere
forventeligt for A, at det massive overarbejde var en del af vilkarene for arbejdet, blot fordi A
selv styrede overarbejdet, og arbejdsgiveren derved ikke tog hand om det. Byretten fandt, at
“(...) arbejdstagerens vilkdr har veeret for belastende, og at arbejdsgiveren kunne have
tilrettelagt arbejde pa en mdde, hvor arbejdsskader kunne undgds.” Det fremgar siledes, at

vilkarene for arbejdet var af sé belastende karakter for A, at de ikke kunne anses for vaerende
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en del af arbejdet, samt burde arbejdsgiveren have tilrettelagt arbejdet anderledes for at undgé
den fysiske og psykiske belastning i arbejdet. Det kan pd baggrund heraf udledes, at Byretten i

Kolding fandt, at arbejdsgiveren var erstatningsansvarlig.

Retspraksis statuerer dermed, at der forekommer en raekke faktorer i vilkarene for arbejdet,
som ikke ber vere acceptable for arbejdstageren. Det kan medfere erstatningsansvar for
arbejdsgiveren, hvis ikke vilkarene for arbejdet bliver tilrettelagt, sdledes at de ikke medforer

en fysisk og psykisk belastning for arbejdstageren, hvilket derved pavirker arbejdsmiljoet.

Generelle vilkér 1 arbejdet

En anden faktor, der tillegges vegt af domstolene ved vurderingen af arbejdsgiverens
erstatningsansvar, er de generelle vilkar for arbejdet, herunder bade de fysiske og psykiske. I
BS 4-1611/2016 (Udlendingeafdelingen), hvor Ostjyllands Politi blev fundet
erstatningsansvarlig, arbejdede A under dérlige fysiske arbejdsbetingelser, hvorfor dette
medforte en psykisk belastning hos A, og dermed ogsd pavirkede de psykiske vilkdr for
arbejdet. Byretten i Aarhus fandt, at vilkarene for arbejdet ansas for at vere psykisk kraevende

grundet arbejdsforholdene, herunder arbejdsmeangden samt de vrede og pressede kunder:

“Efter bevisforelsen (...) leegger retten til grund, at A arbejdsmcessige situation som ansat i
kundeekspeditionen i politiets udlendingeafdeling var som beskrevet i afgorelsen, herunder at
arbejdsmeengden var styret af antallet af kunder, at arbejdet foregik i darlige fysiske rammer,
at der var tale om psykisk krcevende arbejde, undertiden med pressede og vrede kunder, og at

’

problemerne ikke var af nyere dato.’

Det kan udledes af byrettens argumentation, at de fysiske vilkér for arbejdet, som A arbejdede
under, var sa darlige, at de pavirkede de psykiske vilkar for arbejdet og dermed udgjorde en
sddan belastning, at Ostjyllands Politi blev fundet erstatningsansvarlig for A’s psykiske
arbejdsskade. Dommen tydeligger dermed, at der mé vere en graense for, hvilke fysiske og
psykiske vilkar en arbejdstager skal acceptere, som varende en del af vilkarene for arbejdet.
Modsa&tningsvis viser BS-22102/2023-VLR (Berne/unge psykiatrisk), at der forekommer
nogle vilkar for arbejdet, som mé vere forventelige for arbejdstageren. Dommen omhandler
A, der arbejdede pa en berne/unge psykiatrisk afdeling, hvor A oplevede voldsomme episoder
med de udadreagerende patienter. I dommen friholdt Vestre Landsret arbejdsgiveren for
erstatningsansvar. I landsrettens argumentation blev der lagt vaegt pa karakteren af episoderne,

samt hvad der matte anses for varende forventeligt som led i arbejdet pa den berne/unge
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psykiatriske afdeling: “Episoderne med de udadreagerende patienter kan efter deres karakter
og antal ikke anses for at ga ud over, hvad det var pdregneligt at blive udsat for som led i
arbejdet pd afdelingen (...)” Det kan heraf udledes, at vilkarene for arbejdet métte vere
forventelige for A, eftersom karakteren af episoderne, som A blev udsat for, matte anses som
vaerende en del af, hvad arbejdstagerne kunne blive udsat for pd afdelingen. Landsretten
tillagde det yderligere vaegt, at A havde en uddannelsesmassig baggrund inden for omradet

samt erfaring hermed:

“Det md med A’s uddannelsesmcessige baggrund og erfaring have stdet ham klart, at det kunne
veere belastende at arbejde som peedagog i Barne/unge psykiatrisk afdeling pd Behandlingssted
1, hvor der forekommer udadreagerende adfcerd hos patienterne. Han mdtte sdledes veere
forberedt pa som led i sit arbejde undertiden at skulle medvirke til at handtere udadreagerende

’

patienter.’

Dette tydeligger yderligere, at det métte vaere forventeligt for A, hvad vilkdrene for arbejdet
bestod af, hvorfor arbejdsgiveren blev friholdt for erstatningsansvar. Derudover burde A vere
beredt pa udfordringerne ved arbejdet, idet A havde tidligere erfaring hermed samt en relevant
uddannelsesmessig baggrund for at varetage arbejdet. Dommen viser dermed, at
arbejdsgiveren ikke blot har et selvstendigt ansvar for at klarlegge, hvilke vilkér der kan
forventes 1 arbejdet, men at arbejdstageren ligeledes har et ansvar pd baggrund af egne

kompetencer samt viden til at vaere bekendt hermed.

Retspraksis statuerer dermed, at der er en grense for, hvornar arbejdsgiveren er ansvarlig for
arbejdets vilkér, og om disse findes tilstraekkelige i arbejdsmiljeet, samt hvornar arbejdstageren
selv har ansvaret for at veere bekendt med forholdene og dermed acceptere disse, séledes at

arbejdsgiveren ikke findes erstatningsansvarlig.

Sammenfatning

Det kan konkluderes, at domstolene tillegger det vaegt ved vurderingen af arbejdsgiverens
erstatningsansvar, at der er en grense for karakteren af vilkdrene for arbejdet, samt hvad
arbejdstageren skal tdle. Domstolene fastlegger hertil, at seksuel chikane gar ud over, hvad der
m4é forventes at skulle tiles som arbejdstager og dermed som varende en del af vilkarene for
arbejdet. Yderligere fastlegger domstolene, at en massiv mangde af overarbejde ikke kan
forventes at veere en del af vilkirene for arbejdet, eftersom arbejdsgiveren kan tilrettelegge

vilkdrene anderledes og dermed undgd den arbejdsmessige belastning. Generelt kan det
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udledes af retspraksis, at der paleegges arbejdsgiveren et vist ansvar for at sikre de fysiske og
psykiske arbejdsvilkar, herunder at oplyse arbejdstageren herom, hvis arbejdstageren ikke selv

burde vare bekendt med vilkarene.

Overtradelse af forskrifter

Et yderligere moment, der gor sig geldende ved domstolenes vurdering af arbejdsgiverens
erstatningsansvar, er, om arbejdsgiveren har overtradt forskrifter i henholdsvis: AML og det
dertilherende fortolkningsmateriale, LBL og Arbejdstidsloven. En sddan overtredelse kan
medfore strafansvar efter de offentligretlige regler, idet AML, LBL og Arbejdstidsloven er
offentligretlig lovgivning, hvortil AML og LBL er strafbelagt. Det er derfor relevant at
underseoge, hvorvidt en overtreedelse af det offentligretlige regelset har betydning for

domstolenes vurdering af, om arbejdsgiveren ifalder et civilretligt erstatningsansvar.
Arbejdsmiljelovgivning

AML §§ 15 og 38

Retspraksis viser, at domstolene idemmer arbejdsgiveren erstatningsansvar, hvis de finder, at
AML §§ 15 og 38 er overtrddt. Dette ses 1 U.2025.275 (Malersvend), hvor Vestre Landsret
fandt, at M ApS havde handlet ansvarspaddragende og derfor blev pélagt erstatningsansvar,
grundet AML var overtrddt. Vestre Landsret udtalte:

”(...) M ApS som arbejdsgiver har undladt at sikre et sikkerheds- og sundhedsmecessigt fuldt
forsvarligt psykisk arbejdsmiljo, jf- arbejdsmiljolovens §§ 15 og 38 samt dageeldende
bekendtgarelse om arbejdets udforelse § 7, stk. 1, og § 9 a. Landsretten tiltreeder derfor ogsd,
at M ApS har handlet ansvarspadragende over for A.”

Heraf kan det udledes, at landsretten fandt, at M ApS ikke havde sikret, at arbejdsforholdene
var sikkerheds- og sundhedsmessigt fuldt forsvarlige, herunder at arbejdet ikke var planlagt,
tilrettelagt og udfert saledes, at det sikrede arbejdstagernes psykiske arbejdsmilje. Ledelsen i
M ApS havde undladt at forhindre, at A blev udsat for seksuel chikane, hvorfor landsretten
fandt, at M ApS havde overtrddt AML §§ 15 og 38. Vestre Landsret fandt endvidere, at M ApS
havde overtradt § 7, stk. 1 1 bekendtgerelsen om arbejdets udferelse. Denne bestemmelse, som
stadig har samme ordlyd, fastslar, at arbejdet i alle led skal udferes sikkerheds- og
sundhedsmassigt fuldt forsvarligt. Dette omfatter ogsd de psykosociale forhold, der pa kort
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eller lang sigt kan have indvirkning pd den psykiske sundhed. Den seksuelle chikane havde en
negativ indvirkning pad A’s psykiske helbred, hvorfor M ApS ikke havde levet op til sin
forpligtelse til at sikre et forsvarligt arbejdsmilje. I forleengelse heraf lagde landsretten vaegt
pa, at M ApS ikke havde forebygget risikoen for psykisk helbredsforringelse som folge af
mobning, herunder seksuel chikane. Pa baggrund af dette fandt Vestre Landsret, at M ApS ogsa
havde overtradt § 9 a 1 bekendtgerelsen om arbejdets udferelse. Dog er denne bestemmelse
oph@vet, men dens indhold er fortsat geldende, jf. metodeafsnittet. Landsretten fandt pé
baggrund af ovenstdende, at M ApS havde overtradt flere forskrifter i AML og det
dertilherende fortolkningsmateriale, hvilket bevirkede, at landsretten idemte M ApS

erstatningsansvar.

I tilknytning til overtraedelsen af bestemmelserne bemarkes det, at § 4 1 bekendtgerelsen om
arbejdets udforelse fastslar, at arbejdet skal planlegges og tilretteleegges, sa det kan udferes
sikkerheds- og sundhedsmassigt fuldt forsvarligt. Dette skal ske i overensstemmelse med de
forebyggelsesprincipper, der er angivet i bekendtgerelsens bilag 1. M ApS’ undladelse af at
forhindre og héndtere den seksuelle chikane udger en tilsidesattelse af flere af disse principper,
herunder pligten til at forhindre risici, tilpasse arbejdet til mennesket og planlegge
forebyggelse som en sammenhangende helhed. Selvom Vestre Landsret ikke eksplicit henviste
til disse principper, formodes det, at manglende overholdelse heraf indgik ved vurderingen af
arbejdsgiverens erstatningsansvar. Dommen illustrerer dermed, at domstolene tillegger
overtredelse af forskrifterne AML §§ 15 og 38 samt den dertilherende bekendtgerelse om

arbejdets udforelse vaegt ved vurderingen af arbejdsgiverens civilretlige erstatningsansvar.

Retsstillingen kommer mods@tningsvis til udtryk i U.2025.915 (Pizzeriaet), hvor Vestre
Landsret friholdt X Pizza ApS for erstatningsansvar med den begrundelse, at arbejdsgiveren
ikke havde overtradt AML §§ 15 og 38: "(...) i ovrigt er det ikke bevist, at pizzeriaet som
arbejdsgiver har undladt at sikre et fuldt forsvarligt psykisk arbejdsmiljo, Jf.
arbejdsmiljolovens §§ 15 0g 38. Pd denne baggrund finder Landsretten det sdledes ikke bevist,
at pizzeriaet har handlet ansvarspdadragende. ” Det fremgér saledes, at Vestre Landsret tillagde
det veegt ved vurderingen af at friholde X Pizza ApS for erstatningsansvar, at forskrifterne 1
AML ikke var overtradt. Landsretten fandt dermed, at X Pizza ApS havde sikret, at
arbejdsforholdene var sikkerheds- og sundhedsmassigt fuldt forsvarlige, og at arbejdet var
planlagt, tilrettelagt og udfert i overensstemmelse hermed. Vestre Landsret lagde i deres

begrundelse vaegt pa, at X Pizza ApS ikke havde haft anledning til at indskerpe reglerne om
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seksuel chikane over for den ansatte, der havde forsegt at kysse A to gange, da der ikke tidligere
havde veret lignende episoder. Ydermere fremhavede landsretten, at: "(..) pizzeriaet
udleverede en personalehandbog til alle nye medarbejdere, som bl.a. indeholdt retningslinjer
om forbud mod seksuel chikane”, samt at ledelsen reagerede straks pa hendelsen. Vestre
Landsret tillagde det dermed vagt ved culpavurderingen, at der var fokus pa forbuddet mod
seksuel chikane, og at dette var blevet kommunikeret ud til alle ansatte. Dette harmonerer med
forebyggelsesprincipperne i bekendtgerelsen om arbejdets udferelse, idet X Pizza ApS béade
sogte at forhindre risici og bekeempe dem ved kilden, da handelsen opstod. Vestre Landsret
vurderede séledes, at X Pizza ApS havde planlagt, tilrettelagt og udfert arbejdet pd en made,
der sikrede et psykisk arbejdsmilje i overensstemmelse med AML §§ 15 og 38. Dette forte til,
at X Pizza ApS ikke blev idemt erstatningsansvar. Dommen understotter dermed, at
domstolene ved vurderingen af arbejdsgiverens erstatningsansvar tillegger det betydning, om

forskrifterne i AML, navnlig §§ 15 og 38, er overtridt.

Udover, at domstolene tillegger det veegt, om forskrifterne i AML er overtradt, viser
retspraksis ogsa, at domstolene i deres begrundelser henviser indirekte til disse, serligt §§ 15
og 38, ved at gengive de indholdsmessige krav heri. Dette illustreres i BS-22102/2023-VLR
(Berne/unge psykiatrisk), hvor Vestre Landsret friholdt arbejdsgiveren for erstatningsansvar
for den skade, som A padrog sig efter en traumatisk episode med en patient. Ved vurderingen
af arbejdsgiverens ansvar udtalte landsretten: “Det kan efter bevisforelsen ikke leegges til
grund, at episoderne skyldtes, at personalenormeringen — ndr der tages hensyn til brugen af
vikarer — var uforsvarlig, eller at arbejdet pa afdelingen generelt set ikke var tilrettelagt og
blev udfort fuldt forsvarligt.” Det kan heraf udledes, at Vestre Landsret indirekte henviste til,
at AML §§ 15 og 38 ikke var overtrddt, da arbejdsforholdene i henhold til
personalenormeringen havde varet fuldt forsvarlige, samt at arbejdet generelt havde vaeret
tilrettelagt og udfert i overensstemmelse med forskrifterne. Landsretten fandt pd denne
baggrund, at arbejdsgiveren ikke havde handlet ansvarspddragende, hvorfor arbejdsgiveren
ikke ifaldt erstatningsansvar. Dommen illustrerer dermed, at domstolene tilleegger det vaegt,
hvorvidt AML, navnlig §§ 15 og 38, er overtrddt eller ikke, selv nér de ikke eksplicit henviser
til forskrifterne i AML.

Det er i denne sammenhang interessant, at Byretten i Kolding forinden fandt, at
arbejdsforholdene ikke havde varet fuldt forsvarlige. Hertil udtalte byretten: ”(...) mad det pa
baggrund af § 71-tilsynets rapport konkluderes, at arbejdet pad Behandlingssted 1 pa Hospital
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1 ikke var fuldt forsvarligt tilrettelagt ( ...), og retten finder, at Regionen er erstatningsansvarlig
for skader, der madatte veere opstdet i forbindelse hermed.” Byretten fandt saledes, at
arbejdsgiveren som udgangspunkt var erstatningsansvarlig grundet overtraedelse af AML §§
15 og 38, men friholdt arbejdsgiveren for erstatningsansvar grundet manglende
arsagsforbindelse. Landsretten og byretten var dermed uenige ved vurderingen af, hvorvidt
arbejdsgiveren havde handlet i overensstemmelse med forskrifterne i AML. Byretten tillagde 1
den forbindelse § 71-tilsynets rapport vagt ved vurderingen af, at arbejdsgiveren ikke havde
tilrettelagt arbejdet sikkerheds- og sundhedsmeessigt fuldt forsvarligt, hvorfor det ikke opfyldte
kravene 1 AML § 38. § 71-tilsynet er et af Folketingets udvalg, og det er nedsat i henhold til
grundlovens § 71, stk. 7. Udvalget har til opgave at fore tilsyn med forholdene for
administrativt frihedsberovede personer, herunder tvangsanbragte bern og unge samt
tvangsindlagte psykiatriske patienter.”” § 71-tilsynets rapport fokuserede derfor pa forholdene
for beboerne pa barne/unge psykiatrisk afdeling, men kritiserede samtidig det manglende fokus
pa at sikre tilstrekkelige personalemessige ressourcer. Tilsynet fandt det blandt andet
beklageligt, at der havde vearet stor udskiftning i personalegruppen og et stort forbrug af
vikarer. Mens Byretten i Kolding lagde dette til grund ved vurderingen af, at AML § 38 var
overtradt, tillagde Vestre Landsret ikke rapporten betydning. Landsretten fandt derimod, at
personalenormeringen, herunder brugen af vikarer, og arbejdet generelt ikke havde varet
uforsvarligt, men derimod var tilrettelagt i overensstemmelse med AML. Pa baggrund af dette
kan det udledes, at § 71-tilsynets rapport ikke uden videre kan lagges til grund, men at der skal

foretages en konkret vurdering af arbejdsmiljeet i den givne situation.

Det, at domstolene henviser til AML uden eksplicit at nevne de konkrete paragraffer,
understottes yderligere af U.2022.1042 (Mobning pé bosted), hvor Region Midtjylland blev
erstatningsansvarlig. I dommen havde A varet udsat for mobning pa arbejdspladsen af bade
kolleger og ledelsen, uden at Region Midtjylland greb ind. Hertil fandt Vestre Landsret, at
Region Midtjylland havde overtradt AML: “Arbejdet har sdledes ikke i forhold til A’s psykiske
arbejdsmiljo veeret planlagt, tilrettelagt og udfort sikkerheds- og sundhedsmcessigt fuldt
forsvarligt. Landsretten tiltreeder derfor, at Region Midtjylland som arbejdsgiver er fundet
erstatningsansvarlig overfor A.” Heraf kan det udledes, at Vestre Landsret idemte Region
Midtjylland erstatningsansvar, da arbejdet ikke havde varet planlagt, tilrettelagt og udfert i
overensstemmelse med de krav, der fremgar af AML §§ 15 og 38. A kunne ikke udfere sit

77 Folketinget: § 71-tilsynets arbejde
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arbejde uden at blive udsat for mobning, hvilket ikke var sikkerheds- og sundhedsmaessigt fuldt
forsvarligt. Dette var ogsa 1 strid med forebyggelsesprincipperne i bekendtgerelsen om
arbejdets udferelse, jf. bilag 1, da Region Midtjylland hverken havde forméet at forhindre eller
beke@mpe mobningen, ligesom arbejdet ikke var tilpasset A med hensyn til de sociale relationer,
som burde have varet en integreret del af forebyggelsen. Selvom landsretten ikke eksplicit
henviste til forskrifterne i AML, gengav de indholdet heraf. Dette viser, at domstolene ved
vurderingen af arbejdsgiverens erstatningsansvar tillegger kravene i AML betydning, selvom

paragrafferne ikke navnes direkte.

Denne retsstilling bekraeftes endvidere af BS 3-1153/2012 (CNC-maskinen), hvor Byretten i
Kolding idemte arbejdsgiveren erstatningsansvar for den psykiske arbejdsskade, som A havde
padraget sig i forbindelse med overarbejde. Byretten lagde ved culpavurderingen veegt pa, at
”(...) maskinen kun kunne programmeres af arbejdstageren og af veerkforeren, og at det
udviklede sig sddan, at det altovervejende var arbejdstageren, som programmerede den (...)”
Ydermere fandt byretten det veesentligt, at “(...) arbejdsgiveren lod arbejdstageren styre det
med overarbejde selv.” Heraf kan det udledes, at Byretten 1 Kolding fandt, at arbejdsgiveren
ikke havde tilrettelagt arbejdet pd en made, der gjorde det muligt for A at undgé overarbejdet,
serligt fordi A bar et stort ansvar for produktionen og selv skulle styre sin arbejdstid. Hertil
udtalte byretten, at "(...) arbejdstagerens vilkar har veeret for belastende og, at arbejdsgiveren
kunne have tilrettelagt arbejde pa en made, hvor arbejdsskader kunne undgds. Arbejdsgiveren
har derved handlet ansvarspadragende.” Det fremgéar séledes, at byretten idemte
arbejdsgiveren erstatningsansvar, da arbejdet ikke havde vearet tilrettelagt sikkerheds- og
sundhedsmassigt fuldt forsvarligt, hvilket medferte en overtreedelse af AML §§ 15 og 38. Dette
er ogsa i strid med forebyggelsesprincipperne i bilag 1 i bekendtgerelsen om arbejdets
udferelse, navnlig princippet om at arbejdet skal tilpasses mennesket, og at belastende
arbejdsmenstre skal begrenses. Ved ikke at planlegge arbejdet som en samlet forebyggende
helhed, har arbejdsgiveren tilsidesat sine forpligtelser. Selvom byretten ikke eksplicit henviste
til forebyggelsesprincipperne, kan det formodes, at indholdet heraf har varet inddraget ved
vurderingen af arbejdsgiverens erstatningsansvar. Dommen underbygger dermed, at
domstolene ved vurderingen af arbejdsgiverens erstatningsansvar tillegger det vegt, om

arbejdet er tilrettelagt og udfert i overensstemmelse med forskrifterne i AML.

Pa baggrund af ovenstdende kan det konkluderes, at en overtredelse af en forskrift i AML

tilleegges stor vaegt i domstolenes vurdering af arbejdsgiverens erstatningsansvar. Retspraksis
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viser, at domstolene bade eksplicit og implicit henviser til seerligt AML §§ 15 og 38 samt den
dertilherende bekendtgerelse om arbejdets udforelse, hvorfor disse to bestemmelser ma anses
for veerende de vasentligste i henhold til beskyttelsen af det psykiske arbejdsmilje. Det ses 1
retspraksis, at arbejdsgiveren ifalder erstatningsansvar for psykiske arbejdsskader, nar
vedkommende ikke har planlagt, tilrettelagt eller udfert arbejdet sdledes, at det er sikkerheds-
og sundhedsmeessigt fuldt forsvarligt. Dette er i overensstemmelse med forarbejderne til AML,
som tydeliggor, at loven bade omfatter det fysiske og psykiske arbejdsmiljo, og at
arbejdsgiveren har et ansvar for at sikre fuldt forsvarlige arbejdsforhold. Selvom domstolene
ikke eksplicit henviser til forebyggelsesprincipperne i bekendtgerelsen om arbejdets udferelse,
afspejler deres vurderinger ofte den tankegang, som principperne bygger pa, nemlig at
arbejdsgiveren skal tage aktive skridt til at identificere, forhindre og bekempe risici for
psykiske arbejdsskader. En tilsidesattelse af disse pligter udger en overtredelse af det
offentligretlige regelset, hvilket domstolene tillegger betydning ved vurderingen af
arbejdsgiverens civilretlige erstatningsansvar. Dette harmonerer med AML’s overordnede

formal om at beskytte arbejdstageren gennem en reekke krav til et sikkert og sundt arbejdsmilje.

Arbejdspladsvurdering

Arbejdsgiveren er forpligtet til at gennemfore en APV, nar der sker @ndringer i arbejdet,
arbejdsmetoderne, arbejdsprocesserne med videre, som kan have betydning for virksomhedens
arbejdsmilje. Uanset @ndringer skal APV’en dog som minimum udarbejdes hvert tredje ar, jf.
AML § 15 a, stk. 3. Retspraksis viser, at arbejdsgiveren kan ifalde et erstatningsansvar, hvis
der ikke foretages det fornedne opfelgningsarbejde i forlengelse af APV’en, der kraeves i
henhold til forskriften. Dette ses 1 U.2022.1042 (Mobning pé bosted), hvor det fremgér af
APV’en fra 2013-2014, at der var konstateret problemer med det psykiske arbejdsmilje,
herunder to sager om chikane/mobning og fem sager om omgangstone/dialog. A havde i sin
personlige besvarelse anfort, at der ofte var en hard tone imellem personalet. Vestre Landsret
lagde endvidere vaegt pa, at “Det fremgar videre af mini APV en fra februar 2015, at der var
rapporteret om mobning, og om at lederen ikke greb ind overfor mobning.” APV’erne
dokumenterede dermed en viden om et darligt psykisk arbejdsmiljo, hvilket udleste en
handlepligt for Region Midtjylland, herunder at udarbejde handlingsplaner til at lose disse

problemer, gennemfore dem og felge op herpé. I den forbindelse udtalte landsretten:

”(...) at de arbejdsmiljomcessige tiltag pd ... ikke i tilstreekkelig grad var rettet mod at bedre

A’s individuelle situation eller havde til formal at stoppe mobningen af netop hende pd trods
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af de generelle problemer med det psykiske arbejdsmiljo og pd trods af de oplysninger om

mobningen, der var tilgdet L.”

Det kan heraf udledes, at Region Midtjylland ikke havde levet op til sin handlepligt pa
baggrund af de identificerede problemer i APV’en. Vestre Landsret fandt pa denne baggrund,
at Region Midtjylland havde overtrddt AML § 15 a, og at dette forhold havde betydning for
vurderingen af, hvorvidt Region Midtjylland havde planlagt, tilrettelagt og udfert arbejdet pa
en made, sd det var sikkerheds- og sundhedsmaessigt fuldt forsvarligt, jf. AML §§ 15 og 38.
Overtredelsen indgik derfor ved vurderingen af, at Region Midtjylland blev idemt
erstatningsansvar. Dommen viser, hvordan manglende opfelgning pa APV’en ikke blot udger
en overtredelse af AML § 15 a, men samtidig udger en tilsideszttelse af de bagvedliggende
forebyggelsesprincipper i bekendtgerelsen om arbejdets udferelse. Undlader arbejdsgiveren at
reagere pa kendte problemer, tilsidesattes blandt andet princippet om at forebygge risici og

bekempe dem ved kilden.

Retsstillingen i retspraksis underbygges modsatningsvis af BS-22102/2023-VLR (Berne/unge
psykiatrisk), hvor arbejdsgiveren ikke ifaldt erstatningsansvar, da der var foretaget det
nedvendige opfelgningsarbejde i forlengelse af APV’en. I et referat af et arbejdsmiljomede
fremgér det, at APV’en for 2011 og 2012 var blevet gennemgaet, og at arbejdsmiljegruppen
havde prioriteret 5 risikobilleder som opfelgning herpa. Efterfelgende blev der udarbejdet
handlingsplaner herfor, samt blev der arbejdet konkret med risikobillederne. Det kan hertil
udledes, at arbejdsgiveren havde levet op til sin forpligtelse om at foretage det nedvendige
opfelgningsarbejde efter identificering af de arbejdsmiljemessige problematikker i APV’en,
hvorfor AML § 15 a ikke var overtrddt. Vestre Landsret fandt herefter, at arbejdet var blevet
tilrettelagt og udfert fuldt forsvarligt og friholdt derfor arbejdsgiveren for erstatningsansvar.
Det kan heraf udledes, at overholdelsen af AML § 15 a har haft indflydelse pa vurderingen af,
om arbejdsgiveren havde opfyldt sine forpligtelser i henhold til AML §§ 15 og 38. Dommen
viser dermed, at hvis arbejdsgiveren foretager den nedvendige opfolgning pd APV en, kan det
vere medvirkende ved vurderingen af, at der ikke idemmes erstatningsansvar. Dette
underbygger, at arbejdsgiverens forpligtelser i henhold til APV’en har betydning for

vurderingen af erstatningsansvaret.

Pa baggrund af ovenstaende kan det konkluderes, at en overtraedelse af forskriften AML § 15
a tillegges vaegt i domstolenes vurdering af, hvorvidt arbejdet er planlagt, tilrettelagt og udfort

sikkerheds- og sundhedsmeessigt fuldt forsvarligt, jf. AML §§ 15 og 38. Det er sédledes ikke
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tilstreekkeligt, at arbejdsgiveren alene gennemforer APV’en, men der skal ogsa foretages en
opfolgning herpd. Manglende opfelgningsarbejde kan i den forbindelse resultere i, at

arbejdsgiveren ifalder et civilretligt erstatningsansvar.

Arbejdstilsynet

Arbejdstilsynet forer tilsyn med det psykiske arbejdsmilje pa arbejdspladsen og vurderer, om
arbejdet er planlagt og tilrettelagt sikkerheds- og sundhedsmaessigt fuldt forsvarligt.
Retspraksis viser, at hvis Arbejdstilsynet har udstedt et pabud til en arbejdsplads, og forholdene
ikke straks bringes i1 orden, tilleegges det veegt i domstolenes vurdering af, om arbejdsgiveren
ifalder erstatningsansvar. Dette ses i BS 4-1611/2016 (Udlendingeafdelingen), hvor
Arbejdstilsynet gentagne gange forte tilsyn med Ostjyllands Politi. A var sygemeldt i perioden
juli til oktober 2010, og under denne periode udferte Arbejdstilsynet sit forste tilsynsbesog.
Herefter traf Arbejdstilsynet afgerelse om, at Ostjyllands Politi skulle nedbringe og forebygge
stor arbejdsmangde og tidspres inden tidsfristen, som var sat til den 15. januar 2012. Fristen
blev senere forleenget til den 1. juni 2012 med henvisning til, at en raekke initiativer var blevet
igangsat. A blev dog igen sygemeldt den 1. juni 2012 og vendte ikke tilbage til arbejdet.
Arbejdstilsynet foretog endnu et tilsynsbesog den 26. juni 2012 og sendte efterfolgende et
udkast til nyt pdbud i hering. Ved endnu et tilsynsbeseg den 3. september 2012 vurderede
Arbejdstilsynet, at problemerne ikke leengere kunne konstateres, hvorfor der ikke blev truffet

endelig afgorelse. Byretten 1 Aarhus udtalte i forbindelse hermed:

“Efter bevisforelsen, herunder Arbejdstilsynets udkast til afgorelse af 13. september 2010 og
endelige afgorelse af 4. oktober 2010, leegger retten til grund, at A arbejdsmeessige situation
som ansat i kundeekspeditionen i politiets udleendingeafdeling var som beskrevet i afgorelsen
(...) Arbejdstilsynet har i afgorelsen anfort, at de ncevnte forhold udgjorde en overtreedelse af
bl.a. arbejdsmiljolovens § 38.”

Det fremgér saledes, at byretten tillagde det betydning, at Arbejdstilsynet fandt, at Ostjyllands
Politi ikke havde tilrettelagt og udfert arbejdet saledes, at det var sikkerheds- og
sundhedsmassigt fuldt forsvarligt, hvorfor AML § 38 var overtradt. Byretten tillagde det
endvidere vagt, at Arbejdstilsynet sendte et nyt pabud i1 hering: "Ved et nyt tilsynsbesog hos
politiet den 26. juni 2012 konstaterede Arbejdstilsynet, at arbejdsmiljoet fortsat ikke levede op
til kravene i bl.a. arbejdsmiljolovens § 38 (...)” Selvom Arbejdstilsynet ikke traf endelig

afgerelse om pabuddet, da problemerne ikke leengere kunne konstateres, fandt byretten stadig,
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at Ostjyllands Politi var erstatningsansvarlig for A’s psykiske arbejdsskade. Ved vurderingen
heraf udtalte Byretten i Aarhus:

”(...) at Rigspolitiet (...) tidligere end i sensommeren 2012 kunne og burde have taget radikale
skridt til forbedring af det psykiske arbejdsmiljo i udlendingeafdelingen, herunder ved en
anden tilretteleeggelse af arbejdet og tilforsel af ressourcer, sdledes som det blev gennemfort

efter Arbejdstilsynets tilsynsbesog den 26. juni 2012 (...)”

Heraf kan det udledes, at byretten tillagde Arbejdstilsynets afgerelse, om at AML § 38 var
overtradt, vagt, da byretten tiltrddte denne afgerelse, og derved fandt, at arbejdet ikke var
tilrettelagt fuldt forsvarligt. Betydningen af det tidsmaessige aspekt blev endvidere tillagt vaegt
ved culpavurderingen, da Ostjyllands Politi ikke straks efterlevede Arbejdstilsynets pabud.
Dette resulterede i, at Ostjyllands Politi blev idemt erstatningsansvar. Dommen illustrerer
dermed, at domstolene tillegger det betydning ved vurderingen af arbejdsgiverens
erstatningsansvar, hvis Arbejdstilsynet har fundet, at forskrifter i AML er overtrddt, saerligt
hvis der er udstedt pdbud, der ikke efterleves straks. Retspraksis viser dog omvendt, at det
forhold, at Arbejdstilsynet ikke har udstedt et pabud, ikke nedvendigvis medforer, at
arbejdsgiveren bliver friholdt for erstatningsansvar. Dette illustreres 1 U.2025.275
(Malersvend), hvor A var ansat hos M ApS fra 2014 og frem til sin sygemelding den 2. januar
2018. Af Arbejdstilsynets brev den 5. marts 2015 fremgar det, at tilsynet vejledte M ApS om
blandt andet mobning, herunder seksuel chikane, da der var problemer hermed i1 branchen.
Arbejdstilsynet anferte i den forbindelse, at M ApS’ ansatte ikke oplevede dette som et
problem, hvorfor Arbejdstilsynet ikke fandt, at der var problemer med arbejdsmiljoet hos M
ApS. Den 17. januar og den 18. februar 2019 gennemforte Arbejdstilsynet yderligere to
tilsynsbesag hos M ApS, hvor det igen blev oplyst, at tilsynet ikke havde set eller konstateret
nogen overtredelse af AML. Vestre Landsret fandt imidlertid, at M ApS havde overtrddt AML
og palagde derfor M ApS erstatningsansvar for A’s psykiske arbejdsskade. Dommen viser, at
domstolene foretager en selvstendig vurdering af, om AML er overtradt og ikke ukritisk
leegger sig op ad Arbejdstilsynets vurdering. En arbejdsgiver kan dermed ifalde

erstatningsansvar, selvom Arbejdstilsynet ikke har konstateret en overtredelse af AML.

Pé baggrund af ovenstaende kan det konkluderes, at Arbejdstilsynets afgarelse kan tillegges
vaegt 1 domstolenes vurdering af arbejdsgiverens erstatningsansvar. Retspraksis viser, at hvis
Arbejdstilsynet udsteder et padbud, fordi de vurderer, at AML er overtrddt, og arbejdsgiveren

ikke iagttager sin af domstolene fastsatte handlepligt, kan dette fore til erstatningsansvar.

52



Omvendt viser retspraksis ogsa, at det forhold, at Arbejdstilsynet ikke har konstateret en
overtredelse, ikke nedvendigvis medferer friholdelse for erstatningsansvar. Det kan dermed
udledes, at et pabud fra Arbejdstilsynet ikke er en betingelse for, at der idemmes

erstatningsansvar, men hvis der er udstedt et pabud, tilleegges det betydning i culpavurderingen.

AT-vejledninger

Arbejdstilsynet har udgivet en rekke AT-vejledninger, der fastsatter retningslinjer for,
hvordan reglerne i arbejdsmiljelovgivning skal fortolkes og anvendes. Retspraksis viser, at
domstolene i visse afgerelser benytter sig af AT-vejledninger som fortolkningsbidrag til AML.
Dette ses 1 U.2022.1042 (Mobning pa bosted), hvor Vestre Landsret tillagde definitionen af
mobning i AT-vejledningen D.4.2 af 1. marts 2002 betydning ved vurderingen af, hvorvidt A
havde vearet udsat for mobning. Dog er denne ophavet, men definitionen er fortsat geeldende,
jf. metodeafsnittet. Vestre Landsret lagde vaegt pa, at mobning er "(...) beskrevet som en
adfcerd, hvor en eller flere personer regelmeessigt og over leengere tid udscetter en anden person
for kreenkende handlinger, som vedkommende opfatter som sdrende eller nedveerdigende, og
som vedkommende ikke er i stand til at forsvare sig effektivt imod.” Hertil udtalte landsretten,
at der over en leengere periode "(...) blev talt nedladende til A til blandt andet personalemaoder,
hvilket ogsa gav sig udtryk i et negativt kropssprog og nedgaoring af hendes faglige forslag.”
Dette brugte Vestre Landsret i sin vurdering af, hvorvidt A havde veret udsat for mobning:
”Landsretten finder det pa den anforte baggrund godtgjort, at A igennem en leengere periode
i 2014 var udsat for mobning (...)”" Det kan udledes, at landsretten benyttede sig af AT-
vejledningen til at underbygge, at A havde varet udsat for mobning péd bostedet, og at den
konkrete situation dermed var omfattet af AML’s regler. AT-vejledningen blev endvidere brugt
som fortolkningsbidrag ved vurderingen af, om der var sket en overtredelse af AML, hvorfor

Region Midtjylland ifaldt erstatningsansvar.

Pa baggrund af ovenstdende kan det konkluderes, at AT-vejledninger kan tillegges betydning
ved domstolenes vurdering af, hvorvidt en konkret situation er omfattet af AML. Retspraksis
viser, at domstolene i visse afgerelser anvender vejledningerne som fortolkningsbidrag.
Arbejdsgiveren skal dermed vare opmarksom pa indholdet af AT-vejledninger, da de kan fa

betydning ved vurderingen af arbejdsgiverens civilretlige erstatningsansvar.
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Sammenfatning

Det kan pa baggrund af ovenstdende konkluderes, at en overtreedelse af en forskrift i
arbejdsmiljelovgivningen tilleegges stor vaegt ved domstolenes vurdering af arbejdsgiverens
erstatningsansvar for psykiske arbejdsskader. Retspraksis viser, at en overtraedelse af iser
AML §§ 15 og 38 ferer til ansvar, da arbejdsgiveren ikke har sikret tilstreekkelig beskyttelse af
arbejdstageren, nér arbejdet ikke er tilrettelagt og udfert sikkerheds- og sundhedsmaessigt fuldt
forsvarligt. I relation til AML § 15 a om APV statuerer retspraksis, at det serligt er
arbejdsgiverens opfelgningsarbejde pa APV’en, der tillegges vegt ved culpavurderingen.
Manglende reaktion pé identificerede problematikker kan i sig selv udgere en tilsidesettelse af
AML og medfere erstatningsansvar. Omvendt kan en grundig opfelgning pa APV’ en fore til
friholdelse for erstatningsansvar. Domstolene tillegger endvidere Arbejdstilsynets afgerelse
en vis betydning, navnlig hvor der er udstedt pdbud, som arbejdsgiveren ikke efterlever
rettidigt, hvilket styrker vurderingen af, at AML er overtradt. Retspraksis viser dog ogsd, at
manglende pabud ikke nedvendigvis ferer til friholdelse af arbejdsgiveren, da domstolene
foretager en selvstendig vurdering af arbejdsmiljeet. Slutteligt fremgér det af retspraksis, at
AT-vejledninger i visse afgerelser inddrages i domstolenes vurdering som fortolkningsbidrag,

og dermed kan indga som led ved culpavurderingen.
Ligebehandlingsloven

1U.2025.275 (Malersvend) og U.2025.915 (Pizzeriaet) behandles overtraedelsen af forskrifter
1 LBL i henhold til arbejdsgiverens civilretlige erstatningsansvar. Ifelge LBL § 4, stk. 2 har
arbejdsgiveren pligt til at sikre et chikanefrit arbejdsmilje. Udsettes en arbejdstager for
chikane, herunder seksuel chikane, og har arbejdsgiveren ikke foretaget tilstraekkelige
foranstaltninger for at forebygge eller forhindre det, kan arbejdstageren vere berettiget til

godtgarelse, jf. LBL § 14.

I U.2025.275 (Malersvend) oplevede A at blive udsat for uensket seksuel chikane pé sin
arbejdsplads i strid med LBL, hvortil M ApS blev fundet erstatningsansvarlig. Chikanen bestod
af uenskede seksuelle ytringer fra ansatte samt kreenkende skriverier i elevatorerne pa
byggepladsen. Ved vurderingen af om LBL blev anset for overtradt, lagde Vestre Landsret
vaegt pa, at “(...) E og C var eller i hvert fald burde veere bekendt med, at A blev udsat for
uonsket seksuel chikane. Landsretten finder endvidere, at M ApS ikke foretog tilstreekkelige og
effektive foranstaltninger for at bringe chikanen til ophor.” Det kan heraf udledes, at
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landsretten fandt, at M ApS var bekendt med chikanen samt havde en handlepligt til at
forhindre dette og derved sikre et chikanefrit arbejdsmiljo 1 overensstemmelse med LBL § 4,
stk. 2. Herudover tillagde landsretten det betydning ved culpavurderingen, at M ApS forst
foretog foranstaltninger efter, at det var kommet ledelsen til kendskab, at der fremgik skriverier
i elevatorerne omkring den kvindelige bygherre pa byggepladsen. M ApS tog derved ikke
hensyn til at sikre et chikanefrit arbejdsmiljo for A, men udelukkende for bygherren. Yderligere
lagde landsretten vaegt pa, at “(...) M ApS som arbejdsgiver har tilsidesat selskabets forpligtelse
til at stille et chikanefrit miljo til radighed og i rimeligt omfang at sikre A mod chikane (...)”
Det kan af citatet udledes, at M ApS blev idemt erstatningsansvar pd baggrund af, at ledelsen
havde tilsidesat deres forpligtelse vedrerende at stille et chikanefrit arbejdsmilje til radighed
og samtidig sikre A mod seksuel chikane pa byggepladsen. Dommen illustrerer dermed, at en
overtreedelse af en forskrift i LBL ligeledes medforer et civilretligt erstatningsansvar for

arbejdsgiveren.

Ovenstdende understottes modsatningsvist 1 U.2025.915 (Pizzeriaet), hvor X Pizza ApS blev
friholdt for erstatningsansvar. I dommen anerkendte begge parter, at A havde varet udsat for
seksuel chikane i form af uenskede tilnermelser og forseg pé kys af en ansat. Herfor fandt
Vestre Landsret, at A havde vaeret udsat for seksuel chikane i overensstemmelse med LBL § 4,
jf. § 1, stk. 6. Dommen omhandler derfor, hvorvidt X Pizza ApS havde sikret et chikanefrit

arbejdsmilje i overensstemmelse med LBL. Hertil udtalte landsretten, at

“(...) pizzeriaet udleverede en personalehdndbog til alle nye medarbejdere, som bl.a. indeholdt
retningslinjer om forbud mod seksuel chikane. Det er ikke godtgjort, at der forud for den 6. juli
2021 havde veeret episoder, som gav pizzeriaet anledning til at indskcerpe reglerne om forbud

mod seksuel chikane og lignende over for C.”

Heraf udledes det, at landsretten fandt, at X Pizza ApS havde foretaget tilstraekkelige
foranstaltninger, idet X Pizza ApS havde implementeret og kommunikeret klare retningslinjer
om forbud mod seksuel chikane i form af en personalehdndbog som en forebyggende
foranstaltning. Derudover lagde landsretten vagt pa, at X Pizza ApS havde reageret straks, da
ledelsen blev bekendt med handelsen, samt at der ikke havde veret yderligere episoder
vedrarende seksuel chikane, som gjorde, at X Pizza ApS skulle indskarpe reglerne herom. Pa
baggrund af dette fandt Vestre Landsret ikke X Pizza ApS erstatningsansvarlig, da ledelsen
havde sikret et chikanefrit arbejdsmilje pd baggrund af en rakke tilstreekkelige
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foranstaltninger. Denne dom illustrerer dermed, at ndr der ikke forekommer en overtradelse af

LBL, medferer det ikke et erstatningsansvar for arbejdsgiveren.

Retspraksis statuerer dermed, at arbejdsgiveren ifalder erstatningsansvar, hvis en forskrift i
LBL er overtradt og omvendt. Det kan heraf udledes, at domstolene tilleegger en overtraedelse

af LBL betydning ved culpavurderingen af arbejdsgiverens civilretlige erstatningsansvar.
Arbejdstidsloven

Endvidere behandles Arbejdstidsloven i: U.2017.2904 (Merarbejde i forsvaret) og BS 3-
1153/2012 (CNC-maskinen), hvor det vurderes, hvorvidt en overtraedelse heraf medferer et
civilretligt erstatningsansvar for arbejdsgiveren. Arbejdstidsloven fastsatter, at den
gennemsnitlige ugentlige arbejdstid ikke mé overstige 48 timer, inklusiv overarbejde, jf. § 4,
hvilket skal sikre, at ansatte ikke udsettes for en sundheds- og sikkerhedsmaessig belastning. |
U.2017.2904 (Merarbejde i forsvaret) havde A i en periode merarbejde, som oversteg
Arbejdstidslovens maksimale gennemsnitlige ugentlig arbejdstid. Ifelge A’s egne beregninger
udgjorde den gennemsnitlige arbejdstid over perioden 50,3 timer ugentligt. Hojesteret
anerkendte, at A’s merarbejde var i strid med Arbejdstidsloven, hvorfor der foreld en
overtreedelse heraf. Dog fandt Hgjesteret, at dette ikke medferte et erstatningsansvar for

arbejdsgiveren:

“Hojesteret finder, at det ikke i sig selv kan begrunde erstatningsansvar for Forsvarets
Personalestyrelse, at A i en periode i 2010 har haft overarbejde af det anforte omfang og i

denne periode har arbejdet mere end 48 timer pr. uge i gennemsnit.”

Det kan heraf udledes, at Hojesteret ikke tillagde det vagt i culpavurderingen, hvorvidt
arbejdsgiveren var erstatningsansvarlig for psykiske arbejdsskader, nar der forekom en
overtreedelse af Arbejdstidsloven. En overtraedelse af Arbejdstidsloven har dermed ikke

nedvendigvis indflydelse pd det generelle psykiske arbejdsmilje.

Modsa&tningsvis blev arbejdsgiveren idemt erstatningsansvar i BS 3-1153/2012 (CNC-
maskinen) grundet overtreedelse af Arbejdstidsloven. Byretten i Kolding tillagde det betydning,
at A’s rettigheder var kreenket: “Uanset, at arbejdstageren ikke er blevet palagt overarbejdet,
har han arbejdet mere end de i arbejdstidsdirektivet og i lov om arbejdstids § 4 foreskrevne 48
timer i gennemsnit ugentligt, hvorfor hans rettigheder er krcenket.” Det kan heraf udledes, at

A’s rettigheder blev kranket, da A’s arbejdstid oversteg Arbejdstidslovens maksimale
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gennemsnitlige ugentlige arbejdstid, jf. § 4. Overarbejdet udgjorde i dommen cirka 15 timer
ugentligt over en 17 ugers periode, samt bestod overarbejdet generelt over en lengere periode.
Hertil fandt byretten det irrelevant, hvorvidt overarbejdet var blevet palagt af arbejdsgiveren
eller ikke. Dette skyldtes, at CNC-maskinen, som A arbejdede ved, fremstod som en central
del i produktionen, og den blev dermed betragtet som en flaskehals i virksomheden. Eftersom
A var ansvarlig for CNC-maskinen, medferte dette et stort arbejdspres hos A. Hertil lagde
byretten vegt pa, at overarbejdet havde stéet pa i en l&ngere periode. Det kan dermed udledes
af byrettens argumentation, at arbejdsgiveren blev idemt erstatningsansvar, idet A havde ansvar
for en maskine, som var flaskehals for selve produktionen. Yderligere bestod overarbejdet over
en lengere periode, hvilket medferte en direkte overtraedelse af Arbejdstidsloven. Dommen
viser dermed, at arbejdsgiveren har et ansvar for at kontrollere og handhave reglerne om
arbejdstid, selvom overarbejdet ikke er palagt af arbejdsgiveren. Dommen viser yderligere, at
omfanget af arbejdstiden og den arbejdsmaessige ramme har betydning for arbejdsgiverens

erstatningsansvar for psykiske arbejdsskader.

Retspraksis statuerer dermed, at en overtredelse af Arbejdstidsloven ikke er en af de
vasentligste faktorer, som domstolene tilleegger vaegt ved vurderingen af arbejdsgiverens
erstatningsansvar. Det kan hertil bemaerkes, at BS 3-1153/2012 (CNC-maskinen), hvor
arbejdsgiveren fandtes erstatningsansvarlig, blot blev behandlet i byretten, hvorimod
U.2017.2904 (Merarbejde i forsvaret), hvor arbejdsgiveren ikke fandtes erstatningsansvarlig,
har veret behandlet 1 Hojesteret, og dermed ma kunne tilleegges hgjere praejudikatsverdi end
BS 3-1153/2012 (CNC-maskinen). Det kan heraf udledes, at Hojesteret tillagde andre faktorer
hgjere vaegt end en overtreedelse af Arbejdstidsloven, hvorfor en overtreedelse heraf ikke

nedvendigvis statuerer erstatningsansvar for arbejdsgiveren.

Sammenfatning

Pé baggrund af ovenstdende kan det konkluderes, at domstolene leegger vaegt pa bade konkrete
overtredelser af forskrifter i AML og LBL samt arbejdsgiverens generelle efterlevelse af de
bagvedliggende principper. Overtreeder arbejdsgiveren disse forskrifter udledes det af
retspraksis, at domstolene finder arbejdsgiveren erstatningsansvarlig. Overholdelse af de
offentligretlige forskrifter tillegges dermed stor vagt ved vurderingen af arbejdsgiverens
civilretlige erstatningsansvar, hvilket ogsa afspejler AML’s formédl om at beskytte
arbejdstageren. Det kan saledes konkluderes, at der i visse tilfeelde er en sammenhang mellem

arbejdsgiverens erstatningsansvar for psykiske arbejdsskader og en overtredelse af
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offentligretlig lovgivning. Dette gores dog ikke galdende for al offentligretlig lovgivning, da
det kan udledes af retspraksis, at en overtredelse af Arbejdstidsloven ikke nedvendigvis
medforer erstatningsansvar for arbejdsgiveren, hvorfor det vurderes, at der ikke er en
sammenha&ng  mellem  overtredelse  af  henholdsvist  Arbejdstidsloven  og
arbejdsmiljelovgivning. Arbejdsgiverens erstatningsansvar ma derfor i stedet vurderes ud fra
samspillet mellem omfanget af arbejdstiden og den arbejdsmessige ramme afhaengigt af,

hvilken anden lovgivning der overtraedes.

Den retsgkonomiske analyse

Dette afsnit har til formél at analysere geldende ret angdende arbejdsgiverens erstatningsansvar

for psykiske arbejdsskader ud fra et retsekonomisk perspektiv.

Den retsgkonomiske ramme

Formalet med erstatningsansvar set fra et retsskonomisk perspektiv er at skabe incitamenter,
der minimerer de samlede samfundsmassige omkostninger ved ulykker. Retsekonomien
indeholder en rekke grundleggende antagelser vedrerende individets adferd. Forste antagelse
indeberer, at individet handler rationelt ved at holde sine omkostninger og gevinster op mod
hinanden. Anden antagelse er, at individet handler ud fra fuldstendig information, hvorfor
individet pé baggrund heraf vurderer konsekvenserne af sine handlinger, hvilket gores ud fra
de informationer og ressourcer, individet har. Den tredje antagelse forudsetter, at individet
handler med henblik pd at maksimere sin nytte, mens virksomheder tilstreber
profitmaksimering. Denne antagelse udspringer af praemissen om, at individet agerer pa
baggrund af rationelle beslutningsprocesser, hvorved dets adfeerd tager udgangspunkt i streben

efter nyttemaksimering.’®

Det retsokonomiske perspektiv i erstatningsretten har til formal at fremme den sterst mulige
samfundsmessige velferd gennem anvendelsen af de erstatningsretlige regler. For at realisere
dette mal seoges en optimal balance mellem preventive foranstaltninger, effektiv
risikoallokering, minimering af administrative omkostninger og overordnet effektivitet.

Erstatningsrettens funktion er i denne optik at internalisere eksternaliteter ved at placere

78 Cooter & Ulen, 2016, s. 12-14
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ansvaret hos den part, der forarsager skaden. Herved far arbejdsgiveren incitament til at treeffe

forholdsregler, der kan forhindre, at skaden opstar.”

Retsgkonomiens anvendelse inden for erstatningsretten vedrerer, hvordan ekonomiske teorier
og principper integreres i det retlige system med henblik pa at regulere erstatningsansvar. Ud
over de fernevnte antagelser, der generelt gelder for retsskonomiske analyser, opereres der
med fire supplerende antagelser, som danner grundlaget for den retsokonomiske analyse af
erstatningsansvar. For det forste antages det, at der ikke foreligger praeventive forskrifter fastsat
af lovgivningsmagten. Det enkelte individ mé saledes selv identificere og vurdere, hvad der
anses som den retlige standard for sin adfeerd. Dette medforer, at den enkelte baerer risikoen
for retsfolgerne af sine handlinger og dermed kan ifalde et potentielt erstatningsansvar ved
skadevoldende handlinger®. For det andet leegges det til grund, at ingen af parterne er omfattet
af forsikringsdeekning, hvorved tredjemand udelukkes fra ansvarsplaceringen®!. For det tredje
forudsaettes det, at der ikke er forbundet omkostninger med forelsen af retssager, hvilket
betyder, at parterne frit kan indbringe sagen for domstolene uden gkonomiske hindringer®?. For
det fjerde antages det, at enhver skadevolder er solvent og dermed i stand til at yde fuld
erstatning for det tab, der métte vaere péfort skadelidte®’. Disse antagelser udger grundlaget for
opstillingen af en simpel matematisk model (herefter den retsekonomiske adfaerdsmodel), der
har til formél at belyse de skonomiske konsekvenser af erstatningsansvar, herunder modellens
underliggende elementer. Den retsekonomiske adfaerdsmodel ses nedenfor i figur 1.
$
forbidden zone permitted zone

x<Xx i X=X

Exf)ected cost

WXQ oo

wx + p(0A

wxo+ (XA o A

Figur I - Den retsokonomiske adfcerdsmodel

7 Lando, 2000, s. 15-16

80 Cooter & Ulen, 2016, s. 235
8 Ibid, s. 236

8 Ibid, s. 242

8 Ibid, s. 240
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Den retsokonomiske adferdsmodel bestir af to akser, hvor x-aksen viser graden af
forsigtighed, herunder antallet af preventive foranstaltninger, og y-aksen viser
omkostningerne, som skadevolder vil baere ved et potentielt erstatningsansvar. Yderligere viser
modellen det anerkendte handlemenster, hvilket er punktet x* = X (herefter x*), der fastleegger
den retlige standard for, hvad der anses for varende det mest optimale og effektive niveau af
forsigtighed®*. x*fastseetter derfor normen for, hvordan arbejdsgiveren ber agere, og hvilket
antal preventive foranstaltninger, der er mest effektive. Modellen opdeles i to zoner efter x*,
herunder den tilladte zone og den forbudte zone. Befinder arbejdsgiveren sig i den tilladte zone,
i x* eller til hgjre herfor, medferer dette friholdelse for erstatningsansvar. Hvis arbejdsgiveren
befinder sig til hojre for x*, har denne foretaget flere praeventive foranstaltninger, end det findes
samfundsmessigt effektivt. Omvendt ifalder arbejdsgiveren erstatningsansvar, hvis denne har
foretaget for fa foranstaltninger i henhold til x*, hvorfor arbejdsgiveren vil befinde sig i den

forbudte zone, til venstre for x*.

Den retsokonomiske adferdsmodel bygger pd to omkostningsformer, herunder omkostninger
ved skaden, p(x)A, og omkostninger ved praeventive foranstaltninger, wx. p(x)A fastsattes
efter sandsynligheden for skadens indtreden i1 henhold til antallet af praventive
foranstaltninger samt skadens @konomiske verdi.% Modellen viser dermed, at risikoen for
skadens indtraeden samt omkostningerne herved mindskes, hvis der foretages flere praeventive
foranstaltninger. Yderligere viser modellen, at omkostningerne ved de praventive
foranstaltninger er lineeert stigende, eftersom foranstaltningerne koster w per enhed x®. Disse
omkostningsformer defineres tilsammen som veerende de samfundsmaessige omkostninger, der
kan forekomme ved en ulykke, og forskriften hertil er: wx + p(x)A. Nér grafen herfor
rammer x*, angiver dét det mest effektive niveau af forsigtighed, der minimerer de
samfundsmeassige omkostninger, og dermed markerer det punkt, hvor antallet af praeventive
foranstaltninger anses for verende skonomisk optimalt. Foretages der derfor flere eller faerre

preventive foranstaltninger, vil det ikke leengere anses for vaerende samfundsmaessigt effektivt.

84 Ibid, s. 196
8 Ibid, s. 199-200
8 1bid, s. 201
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De fire erstatningsbetingelser

Nér erstatningsretten betragtes i et retsekonomisk perspektiv, skal de fire erstatningsretlige

betingelser fortsat veere opfyldt, ferend tabet kan allokeres fra arbejdstageren til arbejdsgiveren.

Den forste betingelse er, at arbejdstageren skal have lidt et ekonomisk tab. I retsskonomien
defineres et tab som et fald i arbejdstagerens nytte- eller profitfunktion. Det er séledes en
forudsaetning, at arbejdstagerens okonomiske situation skal vere forringet, forend
arbejdsgiveren kan palaegges erstatningsansvar. I denne sammenhang har domstolene et mal
om at internalisere eksternaliteter ved at yde perfekt kompensation, som udger et pengebelob,
der stiller arbejdstageren lige sa godt med bdde penge og skaden, som denne ville have veret

foruden hverken penge eller skaden.?’

Den anden betingelse er, at der skal foreligge et ansvarsgrundlag. I dette tilfelde er der tale om
et culpaansvar, hvor arbejdsgiveren kun palagges et erstatningsansvar, hvis arbejdstageren kan
bevise, at arbejdsgiveren har handlet culpest og dermed befinder sig i den forbudte zone.
Omvendt undgar arbejdsgiveren ansvar, hvis denne har handlet i overensstemmelse med x* og
dermed har foretaget det minimumsniveau af forholdsregler, der anses for acceptabelt og derfor
befinder sig i den tilladte zone. Culpa giver incitament til bdde arbejdsgiveren og
arbejdstageren om at foretage praeventive foranstaltninger, der svarer til x*, hvilket illustreres
i den retsekonomiske adfaerdsmodel 1 figur 1. Befinder arbejdsgiveren sig i den forbudte zone,
skal denne bédde aftholde omkostningerne til arbejdstagerens skade og egne praventive
foranstaltninger. Omvendt skal arbejdsgiveren kun atholde omkostningerne til egne foretagne
preventive foranstaltninger, hvis denne befinder sig i den tilladte zone. Dette giver séledes
arbejdsgiveren incitament til at foretage det antal praeventive foranstaltninger, der svarer til x*,
da yderligere foranstaltninger ikke vil reducere risikoen for ansvar, men blot oge
omkostningerne. Dette niveau af forsigtighed vil dermed minimere arbejdsgiverens
omkostninger mest muligt, hvilket anses for varende det mest effektive og rationelle for
arbejdsgiveren. Tilsvarende har arbejdstageren incitament til at foretage praventive
foranstaltninger, der svarer til x*, da der er risiko for, at arbejdstageren selv skal baere

omkostningerne for skaden, hvis arbejdsgiveren befinder sig i den tilladte zone. Culpa skaber

87 Ibid,, s. 190-191
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dermed effektive incitamenter for begge parter, hvortil incitamentet athenger af, hvem der har
muligheden for at foretage de praventive foranstaltninger, samt hvem der skal bare

omkostningerne og ansvaret herfor®s,

Den tredje betingelse er, at der skal vere arsagsforbindelse mellem skaden og arbejdsgiverens
handling eller undladelse. Der kan sdledes kun palegges arbejdsgiveren et erstatningsansvar,
hvis dennes adferd har forérsaget den skade, som arbejdstageren har lidt. Ydermere skal
skaden ogsd have veret en paregnelig konsekvens af arbejdsgiverens adferd, hvilket udger den
fjerde betingelse, adekvans. Dette indebarer, at skaden skal vare en sandsynlig folge af den
handling, der er begdet, og ikke en uforudsigelig eller fjern konsekvens. I retsekonomisk teori
anses drsagsforbindelse som en funktion, der forbinder arbejdsgiverens handlinger med
arbejdstagerens nytte. Arbejdsgiveren kan skade arbejdstageren, nar de variable, som
arbejdsgiveren kontrollerer, reducerer arbejdstagerens nytte, hvilket skaber en eksternalitet. En
saddan eksternalitet kan medfore et erstatningsansvar for arbejdsgiveren, hvis denne havde
kontrol over de handlinger, der forarsagede skaden og dermed havde mulighed for at foretage

foranstaltninger til at undga dette.®’

Den retsgkonomiske adferdsmodel

Den tilladte zone

Som navnt fastsattes der to zoner ud fra x* i den retsekonomiske adfaerdsmodel, hvor folgende
afsnit vil belyse arbejdsgiverens incitament og ansvar, ndr denne befinder sig i den tilladte
zone. Arbejdsgiveren befinder sig i1 den tilladte zone, hvis denne har handlet i
overensstemmelse med x*. Dette betyder, at arbejdsgiveren har foretaget det niveau af
forsigtighed, der er fastsat i henhold til x*. Arbejdsgiveren friholdes for erstatningsansvar, hvis
denne befinder sig i den tilladte zone. Her skal arbejdsgiveren kun afholde omkostningerne til
de foretagne praventive foranstaltninger. Hertil er det essentielt at pointere, at den
retsokonomiske adfaerdsmodel er et gkonomisk varktej, hvorfor specialet udleder domstolenes

normative vurdering af x*.

8 Ibid, s. 201
8 Ibid, s. 195
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I BS-21287/2022-VLR (Natsygeplejersken), hvor arbejdsgiveren ifaldt erstatningsansvar,
illustreres det, hvilke foranstaltninger domstolen ansé for at veere tilstraekkelige og effektive
ved vurderingen af arbejdsgiverens erstatningsansvar. Dommen omhandler A, som var
ansvarshavende natsygeplejerske pa et plejehjem for blinde og svagtseende, hvor A var
udfordret med en patient i nattetimerne. Der blev lebende aftholdt meder, siledes de ansatte
blev orienteret om den konkrete beboers problematikker, samt udarbejdede ledelsen
handlingsplaner. Ledelsen har herved foretaget en raekke preventive foranstaltninger for at
kunne handtere den konkrete beboers problematikker. Vestre Landsret tillagde disse

foranstaltninger vaegt i deres argumentation:

”(...) at ledelsen og medarbejderne lobende afholdt mader, herunder nattevagtsmader, hvor
der blev orienteret om den konkrete beboers problematikker, og hvor arbejdet med og omkring
beboeren blev draftet. Der blev endvidere lobende udarbejdet handleplaner for beboerne, der

)

var tilgeengelige for medarbejderne i journalsystemet M journalsystem.’

Det kan heraf ses, at landsretten tillagde det betydning, at ledelsen generelt forsogte at gore
opmerksom pa problematikkerne, der kunne vare omkring den konkrete beboer og derved
forsogte at tage hdnd om forholdene. Yderligere forsogte ledelsen at foretage en raekke
foranstaltninger og opfyldte dermed den af domstolene fastsatte handlepligt, som skulle

athjelpe forholdene pé arbejdspladsen:

”’(...) herunder at aftenvagten kunne blive en halv time leengere, at dagvagten kunne mode en
halv time tidligere, at lederen eller dennes souschef ved akut behov kunne tilkaldes om natten,

og at der ad hoc kunne indkaldes en fast vagt efter en konkret vurdering.”

Ledelsen forsegte dermed at foretage nogle praventive foranstaltninger ved at oge
bemandingen pa afdelingen. Dette blev endvidere lagt til grund i landsrettens argumentation
ved vurderingen af arbejdsgiverens erstatningsansvar, hvortil landsretten fandt disse som
varende tilstreekkelige og effektive. Yderligere tillagde Vestre Landsret det betydning, at
ledelsen ikke var bekendt med, at A’s psykiske gener fortsatte trods, at de havde iverksat en
rekke foranstaltninger: “Det er ikke i referaterne fra arbejdsmiljogruppemoderne og
nattevagtsmoderne eller i sagens skriftlige materiale i ovrigt omtalt, at forholdene, efter de
ovenncevnte tiltag var blevet iveerksat, fortsat gav A eller ovrige nattevagter symptomer pd
stress eller belastningsreaktioner.” Det kan heraf udledes, at landsretten fandt, at
arbejdsgiveren ikke havde en handlepligt i denne situation, da A’s symptomer ikke var

abenlyse, hvorfor arbejdsgiveren ikke burde vere bekendt hermed.
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Efter A’s arbejdsgiver blev bekendt med, at A fortsat oplevede psykiske gener, foretog ledelsen
yderligere en foranstaltning, som skulle athjelpe arbejdsforholdene: “Dette blev forst bragt op
igen pd et made den 12. marts 2015, hvor det bl.a. blev besluttet, at der i 14 dage blev sat en
fast nattevagt pd, nar A havde vagt.” Arbejdsgiveren forsggte dermed at afhjaelpe
arbejdsforholdene ved at satte en nattevagt pa, nar A var pa arbejde, saledes at det skulle aflaste
A. Det kan heraf udledes, at arbejdsgiveren forsegte at foretage en ekstra praeventiv
foranstaltning i form af ekstra bemanding for séledes at forbedre arbejdsforholdene for A pé

arbejdspladsen.

Pa baggrund af ovenstadende praventive foranstaltninger fandt landsretten, at “(...) det ikke er
godtgjort, at ledelsen pa B har begdet ansvarspddragende fejl eller forsommelser, eller at
arbejdsforholdene pd B i ovrigt har veeret af en sadan karakter, at det kan begrunde et
erstatningsansvar.” Heraf kan det udledes, at Vestre Landsret fandt, at arbejdsgiveren havde
foretaget tilstrekkelige og effektive foranstaltninger og dermed levede op til domstolenes
normative x*, hvorfor arbejdsgiveren ikke blev idemt erstatningsansvar for A’s psykiske

arbejdsskade.

I dommen er der tale om et culpaansvar, hvorfor bade arbejdstageren og arbejdsgiveren havde
incitament til at foretage praventive foranstaltninger for at undgéd skader. Udover de
ovennavnte praeventive foranstaltninger, som arbejdsgiveren havde foretaget, blev der ogsé
foretaget en raekke preventive foranstaltninger af A. Dette gjorde arbejdstageren eksempelvis
ved at gore sin arbejdsgiver opmearksom pd, hvilken psykisk belastning arbejdet medferte: Pd
madet forklarede A pd ny om, at arbejdet skabte angst, samt psykiske og fysiske
stresssymptomer.” A forsegte dermed at mindske risikoen for skadens indtreeden ved at gore
arbejdsgiveren bekendt med A’s forelabige psykiske gener, samt kan det formodes, at dette
medforte incitament hos arbejdsgiveren til at minimere risikoen for skaden. A foretog
yderligere en praeventiv foranstaltning, da A selv kom med losningsforslag til at forbedre
arbejdsforholdene: "Det eneste rigtige ville have veeret at scette en fast nattevagt pd. Det kunne
hun ogsd se dengang, og det var ogsd det, de gav udtryk for over for ledelsen.” Citaterne
bevidner dermed, at A selv foretog en rakke praventive foranstaltninger for at forbedre
arbejdsforholdene ved at gore ledelsen bekendt med de psykiske gener, som arbejdet medforte
samt komme med losningsforslag hertil. Dermed foretog A de praeventive foranstaltninger, som

A fandt mulige.
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Landsretten fandt ikke arbejdsgiveren erstatningsansvarlig, da der var foretaget tilstreekkelige
og effektive foranstaltninger. Arbejdsgiveren var dermed ikke forpligtet til at betale
erstatningskravet, som udgjorde kr. 1.089.246. Det kan yderligere vurderes, at arbejdsgiveren
dermed havde handlet i overensstemmelse med domstolens normative x* og derved foretaget
det rette antal preventive foranstaltninger. Derfor kan det konstateres, at arbejdsgiveren
befandt sig i den tilladte zone i den retsekonomiske adfeerdsmodel, hvorfor A selv skulle bare
omkostningerne ved tabet. Arbejdsgiveren havde dermed foretaget et effektivt niveau af
forsigtighed og behovede derved ikke at foretage flere foranstaltninger efter domstolens

normative x*.

Det kan udledes af retspraksis, at det ikke er alle psykiske arbejdsskader, som den
retsokonomiske adfzerdsmodel kan anvendes direkte pa. Et eksempel herpa er U.2025.915
(Pizzeriaet), hvor X Pizza ApS ikke blev fundet erstatningsansvarlig. Dommen omhandler A,
som blev udsat for seksuel chikane, hvilket ikke anses for vaerende et forhold, som A og X
Pizza ApS kunne kontrollere, da forholdet ikke kunne undgas helt ved at foretage preventive
foranstaltninger, grundet menneskers uforudsigelige adfaerd. Pa trods heraf iverksatte X Pizza
ApS nogle efterfolgende foranstaltninger for at bringe chikanen til opher, hvilket Vestre
Landsret fandt tilstrekkeligt og effektivt, hvorfor X Pizza ApS ikke ifaldt erstatningsansvar.
Landsretten tillagde det ved vurderingen vegt, at arbejdsgiveren forinden den seksuelle
chikane havde foretaget en praventiv foranstaltning i1 form af udlevering af en
personalehdndbog til alle ansatte, hvori der blev oplyst omkring retningslinjerne om forbud
mod seksuel chikane: “Efter forklaringerne legger landsretten til grund, at pizzeriaet
udleverede en personalehandbog til alle nye medarbejdere, som bl.a. indeholdt retningslinjer
om forbud mod seksuel chikane.” Det kan pa baggrund heraf udledes, at personalehandbogen
understottede landsrettens resultat vedrerende X Pizza ApS’ erstatningsansvar, eftersom dette
blev lagt til grund for friholdelsen af erstatningsansvaret. Personalehdndbogen kan dermed
anses for vaerende en praeventiv foranstaltning, som X Pizza ApS havde foretaget, idet denne
indeholdt en rekke retningslinjer, som skulle forsege at minimere risikoen for, at blandt andet
seksuel chikane opstod samt hindteringen heraf. Dette viser, at arbejdsgiveren har haft
incitament til at foretage preventive foranstaltninger, som skulle sikre, at X Pizza ApS
minimerede deres omkostninger mest muligt, hvis en skade skulle indtraede samt deres risiko

for ansvar herved.

Selvom X Pizza ApS forsegte at minimere risikoen for seksuel chikane med

personalehdndbogen, kunne den seksuelle chikane ikke forhindres, hvorfor det formodes, at
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arbejdsgiveren befandt sig 1 den forbudte zone. P4 trods af dette blev X Pizza ApS ikke fundet
erstatningsansvarlig, da Vestre Landsret vurderede, at de efterfolgende foranstaltninger var
tilstreekkelige til at bringe chikanen til opher. Dette bevirkede, at arbejdsgiveren levede op til
domstolenes normative x*, hvorfor X Pizza ApS flyttede sig fra den forbudte zone til den
tilladte. En af de tilstreekkelige foranstaltninger var blandt andet, at X Pizza ApS reagerede
straks, da ledelsen blev oplyst omkring hendelsen, hvilket ogsé var en af de foranstaltninger,

som Vestre Landsret lagde til grund i deres argumentation:

”(...) at A's stedfar den 6. juli 2021 om aftenen rettede henvendelse til pizzeriaet om heendelsen,
og at det blev aftalt at holde et made dagen efter. Forud for madet droftede ledelsen sagen med
C, og det blev besluttet at flytte ham til en anden afdeling (...) Efter at B var kommet tilbage
fra ferie og havde haft et mode med C, blev C fyret.”

Citatet viser dermed, at X Pizza ApS reagerede straks pa den handlepligt, som landsretten fandt,
at arbejdsgiveren havde. I den forbindelse foretog X Pizza ApS en rekke foranstaltninger,
herunder arrangerede X Pizza ApS et mode med A omkring handelsen, hvorefter de foretog
en forflytning af C til en anden afdeling. Dette anses som varende et midlertidigt tiltag, da
ledelsen endte med at beslutte, at C efterfelgende skulle fyres. Dette anses som varende
preventive foranstaltninger foretaget af X Pizza ApS med det formal at minimere risikoen for,
at en lignende handelse skulle opsté for A igen eller andre ansatte i pizzeriaet samt begrense
forvaerringen heraf. Yderligere tillagde landsretten det vaegt ved vurderingen af arbejdsgiverens
ansvar, at "(...) ledelsen i forbindelse med sagen tilbad at betale for psykologbehandling til A.”
X Pizza ApS foretog dermed ogsé en foranstaltning, som havde til formal at athjelpe A’s
psykiske gener efter den seksuelle chikane. Endeligt fandt Vestre Landsret, at “(...) pizzeriaet
herved har foretaget tilstreekkelige og effektive foranstaltninger for at bringe chikanen til
ophor.” Det kan derfor formodes, at det ma vaere pa baggrund af ovennavnte praeventive

foranstaltninger, at landsretten friholdt X Pizza ApS for erstatningsansvar.

Eftersom der er tale om et culpaansvar i dommen, giver dette ogsd incitament til, at
arbejdstageren vil foretage praeventive foranstaltninger for at minimere risikoen for skadens
indtreden. A havde incitament til at handle 1 overensstemmelse med x*, da dette vil vere det
mest effektive samt rationelle, eftersom dette ville minimere A’s omkostninger mest muligt. A
foretog selv en preventiv foranstaltning for at undga, at den seksuelle chikane fortsatte samt
skulle opstd igen. A gjorde sin stedfar bekendt med, at hun havde lyst til at sige op ved X Pizza
ApS, hvorefter “Han fik hevet ud af hende, at C havde provet at kysse hende. De ringede til D
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og fortalte, hvad der var sket.” Citatet bevidner dermed, at A selv foretog en praventiv
foranstaltning for at bringe chikanen til opher ved at gere ledelsen bekendt hermed og dermed

foretog den praventive foranstaltning, som A fandt mulig.

Landsretten fandt ikke X Pizza ApS erstatningsansvarlig, da de havde foretaget tilstreekkelige
og effektive foranstaltninger, hvorfor X Pizza ApS ikke var forpligtet til at betale
erstatningskravet pa kr. 64.820. Det kan derfor vurderes, at X Pizza ApS havde handlet i
overensstemmelse med domstolenes normative x* og derved foretaget det rette antal
preventive foranstaltninger. Arbejdsgiveren befandt sig dermed i den tilladte zone i1 den
retsokonomiske adferdsmodel, hvorfor A selv skulle baere omkostningerne ved tabet. X Pizza
ApS havde dermed foretaget et effektivt niveau af forsigtighed og behevede derved ikke at

foretage flere foranstaltninger.

Pa baggrund af ovenstdende kan det i retspraksis ses, at domstolene friholder arbejdsgiveren
for erstatningsansvar, nir denne har foretaget tilstraekkelige og effektive foranstaltninger for at
regulere arbejdsforholdene. I henhold til retspraksis kan det konkluderes, at arbejdsgiveren har
incitament til at foretage praeventive foranstaltninger og derved opna domstolenes normative
niveau af x*. Eftersom, at domstolene fandt, at arbejdsgiverne ikke ifaldt erstatningsansvar,
kan det udledes, at arbejdsgiverne havde foretaget det rette antal af preeventive foranstaltninger,
der fandtes nedvendige for at minimere risikoen for et potentielt erstatningsansvar og befandt
sig dermed i den tilladte zone. Dette viser ligeledes, at domstolene tilleegger det betydning, at
arbejdsgiveren reagerer pa den handlepligt, som domstolene pélegger arbejdsgiveren, nar

denne indtrader.

Den forbudte zone

Som tidligere navnt fastsetter x* to zoner, hvoraf dette afsnit vil belyse arbejdsgiverens
incitament og ansvar i den forbudte zone. Arbejdsgiveren befinder sig i den forbudte zone, hvis
denne har handlet i strid med x*, hvilket betyder, at der ikke er foretaget det niveau af
forsigtighed, der er fastsat i henhold til x*. Arbejdsgiveren vil derfor blive erstatningsansvarlig
1 henhold til arbejdstageren, hvis denne befinder sig i den forbudte zone. I den forbudte zone
vil arbejdsgiveren béde skulle afholde omkostningerne til arbejdstageren samt de
omkostninger, der vil vaere ved egne preventive foranstaltninger. Hertil er det essentielt at
pointere, at den retsekonomiske adfaerdsmodel er et ekonomisk varktej, hvorfor specialet

udleder domstolenes normative vurdering af x*.
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Det ses i retspraksis, at arbejdsgiveren ifalder erstatningsansvar, hvis arbejdsgiveren ikke har
iverksat tilstreekkelige preventive foranstaltninger i forbindelse med at forebygge eller
athjelpe arbejdstagerens psykiske arbejdsskade. Dette kommer blandt andet til udtryk i
U.2025.275 (Malersvend). Her blev M ApS fundet erstatningsansvarlig, da M ApS ikke havde
iverksat tilstreekkelige foranstaltninger, hvorfor arbejdsgiveren havde handlet 1 strid med
domstolenes normative x* og dermed befandt sig i den forbudte zone. Dommen omhandler A,
som oplevede at blive chikaneret pa sin arbejdsplads med uensket seksuel chikane i form af

skriverier i elevatorerne pa byggepladsen. I dommen gjorde A geldende, at arbejdsgiveren

7 (...) ikke har foretaget sig noget effektivt for at sikre sagsoger mod den grove chikane, hun
blev udsat for i form af kreenkende tekster flere steder pd byggepladsen samt kreenkende
kommentarer og beskeder fra andre hdandveerkere, til trods for at sagseger henvendte sig om

problemet flere gange tidligt i forlobet.”

Det kan heraf udledes, at A flere gange, forinden hun blev sygemeldt, havde forsegt at f4 M
ApS til at handtere den seksuelle chikane, hvilket anses som varende en foranstaltning A
foretog i forbindelse med at ville mindske risikoen for skade. Dette beviser, at A havde
incitament til at minimere risikoen for skade og derved opretholde et effektivt niveau af
forsigtighed. Yderligere udledes det af citatet, at A pastod, at M ApS ikke gjorde noget effektivt
for at sikre A mod den grove chikane. Til modstand for A’s pdstand forklarede den ene ejer, E,
i landsretten, at han, efter at A havde vist ham et billede med en tekst om, at A havde en god
bagdel, gik ned og overmalede teksten med sort maling: ”Han mener, at det ogsd var pa det
tidspunkt, at han gik ned og malede over med sort. Det gjorde han, fordi der efterhdnden var
skrevet sa meget, og de havde forsogt at male over med hvid maling, men der blev bare skrevet
noget igen.” Af citatet kan det udledes, at E provede at foretage foranstaltninger for at fa
skriverierne til at ophere. E’s foranstaltninger med at male skriverierne over, anses som
vaerende et udtryk for, at M ApS havde incitament til at foretage foranstaltninger til at fa
chikanen til at ophere. Det vurderes, at M ApS havde incitament til at foretage det antal
foranstaltninger, der svarer til domstolenes normative x*, da dette niveau vil vare det mest
rationelle samt effektive for M ApS, grundet omkostningerne i x* er minimeret mest muligt.
Det kan endvidere udledes af det anforte citat, at E tidligere havde forsggt at overmale de

pageldende skriverier og var bekendt med, at disse handlinger ikke ville bringe dem til opher,
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men snarere at det var sandsynligt, at det skete igen. Heraf kan det udledes, at E var bekendt
med, at foranstaltningerne ikke var tilstraekkelige til at bringe chikanen til opher. Yderligere
forklarede E til landsretten: “Det, der blev skrevet i elevatorerne, var ikke ok, og hvis han havde
vidst, at hun var ked af det, ville han have flyttet hende til en anden arbejdsplads.” E var dermed
bekendt med, at han kunne have foretaget andre mere tilstreekkelige foranstaltninger for at fa
chikanen af A til at ophere. Den anden ejer af M ApS, C, forklarede i landsretten, at “De
besluttede sig for at male skriverierne over. Det var E's forslag, at de skulle male over. Hvis
han havde maling med, og der stod noget, sa malede han elevatoren, og han har gjort det mere
end en gang.” Her kan det udledes, at C ogsé var bekendt med chikanen i elevatorerne, men at
han heller ikke foretog nogen videre foranstaltninger end at male skriverierne over. Dette anses
som verende midlertidige foranstaltninger, da E og C begge i deres forklaringer navnte, at de
havde forsegt at male skriverierne over af flere omgange. Det kan af E og C’s forklaringer
antydes, at M ApS accepterede, at skriverierne fortsatte, da de ikke foretog yderligere
foranstaltninger end at male skriverierne over, hvilket, M ApS vidste, ikke var tilstraekkeligt

for at fa chikanen til opher.

Vestre Landsret fandt, at ”(...) M ApS ikke foretog tilstreekkelige og effektive foranstaltninger
for at bringe chikanen til ophor.” Det kan heraf udledes, at Vestre Landsret fandt
arbejdsgiveren erstatningsansvarlig, da M ApS ikke foretog tilstreekkelige foranstaltninger, der
svarede til domstolenes normative x*, for at fa chikanen til opher. Arbejdsgiveren befandt sig
derfor i den forbudte zone, hvilket betad, at M ApS bédde skulle afholde omkostningerne til A
samt omkostningerne ved egne praeventive foranstaltninger. Det kan pd baggrund heraf
udledes, at arbejdsgiveren ikke havde foretaget et effektivt niveau af forsigtighed, hvorfor M

ApS’ foranstaltninger ansés som varende ineffektive.

Det kan pa baggrund af ovenstdende diskuteres, hvad M ApS kunne have gjort for at have
foretaget et effektivt niveau af forsigtighed. Dette kan A’s synspunkt i byretten vaere med til at
belyse, da det blev oplyst, at A henvendte sig til E og C i august og september 2017, for hun
blev uarbejdsdygtig. E og C reagerede ikke pa dette tidspunkt, hvorefter hun ved udgangen af
2017 blev uarbejdsdygtig, hvortil A mente, at "Sdfremt sagsogte havde grebet relevant ind og
taget sagsogers klager over et ddrligt psykisk arbejdsmiljo alvorligt, kunne sygemeldingen

have veeret undgdet.” Det kan heraf formodes, at A’s sygemelding kunne have varet undgaet,
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hvis arbejdsgiveren havde reageret og foretaget tilstreekkelige foranstaltninger for at fa
chikanen til opher. Det kan derfor diskuteres, hvorvidt M ApS havde befundet sig i punktet x*,
hvis de havde foretaget det niveau af forsigtighed, som havde betydet, at A ikke var blevet
sygemeldt. Byretten lagde 1 sit resultat veegt pa, at ”(...) M ApS ikke pd anden vis har reageret
pd chikanen, herunder ved opfolgning pa A’s psykiske velbefindende eller en ncermere
undersogelse af, hvem der stod bag skriverierne.” Dette anses som varende eksempler pa
foranstaltninger, som byretten mente, at M ApS kunne have iverksat for at have foretaget
tilstreekkelige praeventive foranstaltninger. Dette mé antages at kunne have bidraget til, at M
ApS havde opretholdt det niveau af forsigtighed, som ville have svaret til domstolenes
normative x*. Havde M ApS befundet sig i den tilladte zone, var de ikke blevet
erstatningsansvarlig overfor A, hvorfor denne kun skulle have betalt de omkostninger, som M
ApS havde haft i forbindelse med at ivaerksette foranstaltningerne. I stedet skulle M ApS ogsa
betale en erstatningssum, som udgjorde kr. 166.204,22, hvorfor det alt andet lige ma anses at
have vearet billigere at iveerksaette andre og mere tilstreekkelige foranstaltninger. Byretten fandt
saledes ogsé, at M ApS ’(...) ikke foretog tilstreekkelige og effektive foranstaltninger for at
bringe skriverierne - og dermed chikanen af A - til ophor”, hvorfor det kan konstateres, at der
er overensstemmelse mellem landsretten og byrettens resultat, da begge instanser fandt M ApS

erstatningsansvarlig overfor A.

Retsstillingen ses ligeledes 1 U.2022.1042 (Mobning pa bosted), hvor Region Midtjylland blev
fundet erstatningsansvarlig, da Vestre Landsret fandt, at arbejdsgiveren ikke havde ivaerksat
tilstreekkelige foranstaltninger til at @ndre det darlige arbejdsmilje blandt de ansatte. Region
Midtjylland havde af den grund handlet i strid med x*, hvorfor arbejdsgiveren befandt sig i den
forbudte zone. Dommen omhandler A, som var ansat pa et bosted og oplevede at blive mobbet
af sine kolleger samt ledelse. I dommen gjorde A galdende, at teamlederen, L, ”(...) var til
stede pa adskillige personalemaoder, og var vidne til chikanen/mobningen, men undlod at gribe
ind og stoppe dette, ligesom hun heller ikke efterfolgende sogte at iveerkscette tiltag, der kunne
forhindre eller forebygge at chikanen/mobningen fortsatte.” Det kan heraf udledes, at A ikke
mente, at arbejdsgiveren havde ivaerksat tilstreekkelige foranstaltninger for at forbedre det
dérlige arbejdsmilje. Derudover gjorde A geldende, at "Pd trods af denne henvendelse til

tillidsreprcesentanten blev der ikke gjort noget for at folge op, eller forsoge at forbedre
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situationen.” Det kan af citatet udledes, at A havde incitament til at minimere en potentiel
skade ved at foretage preventive foranstaltninger og derved opretholde et effektivt niveau af
forsigtighed, i og med hun opsegte tillidsrepraesentanten for hjelp til forbedring af

arbejdsmiljoet.

Til modstand for A’s péstand indledte Region Midtjylland med at erkende, at der til tider var
en hird omgangstone pa arbejdspladsen, samt at der var udfordringer med samarbejdet blandt
de ansatte. Dog forklarede L, at ”(...) hun vidste ikke, hvad hun skulle gore, nar medarbejderne
ikke selv ville veere med hertil (...) Det var sveert at lose, nar medarbejderne ikke selv onskede
en cendring. ” Det kan af citatet udledes, at L mente, at de ansatte ikke selv enskede en @ndring
i arbejdsmiljeet, hvorfor hun mente at have svert ved at foretage tilstrekkelige foranstaltninger
til at forbedre arbejdsmiljeet. L’s udsagn passer ikke pa den retsekonomiske adfeerdsmodel, da
arbejdstageren selv risikerer at baere omkostningerne ved tabet, hvis arbejdsgiveren befinder
sig 1 den tilladte zone. Arbejdstageren vil derfor alt andet lige have incitament til at foretage
preventive foranstaltninger for at minimere risikoen ved skadens indtreden samt

omkostningerne for skadens omfang, hvilket A ogsa gjorde.

Ledelsen mente dog, at de med en raekke praventive foranstaltninger havde provet at lose
udfordringerne. Disse foranstaltninger bestod blandt andet af: "Fra 2007-2011 arbejdede man
fast med supervision og processer ift. arbejdsmiljo og fra 2013 indforte man ligeledes faglig
vejledning”, “Ledelsen undersogte arbejdsmiljoet hver andet dr via regionens faste
Arbejdsplads Vurdering (APV)”, 7(...) der skulle afholdes nogle temadage i 2014 med fokus
pd samarbejdsrelationer og kulturcendringer, ligesom der skulle veere fokus pd retorik,

)

anerkendelse, tillid og forstdelse.” og “Der blev afholdt ugentlige personalemoder (...)
Arbejdsmiljo var her et fast punkt.” Det kan heraf udledes, at Region Midtjylland foretog en
raekke foranstaltninger for at forbedre arbejdsmiljeet pa bostedet. Disse foranstaltninger ansés
som varende et udtryk for, at Region Midtjylland havde incitament til at foretage praventive
foranstaltninger, der ville svare til domstolenes normative x*. Ledelsen mente pé baggrund af
disse fremhavede foranstaltninger, at de havde gjort meget for at stette sine ansatte: ’Det kan
sdaledes lewegges til grund, at ledelsen pd Bocentret ... gjorde rigtig meget for at stotte

medarbejderne og lose problemerne omkring arbejdsmiljo.” Det kan heraf udledes, at

arbejdsgiveren mente, at denne havde foretaget de foranstaltninger, der skulle til for at opné
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domstolenes normative x*. Dog kan det af Vestre Landsrets resultat udledes, at disse ikke var
tilstreekkelige, da foranstaltningerne ikke havde det formél at forbedre A’s individuelle

situation:

”(...) de arbejdsmiljomcessige tiltag pa... ikke i tilstreekkelig grad var rettet mod at bedre A’s
individuelle situation eller havde til formdl at stoppe mobningen af netop hende og pa trods af
de generelle problemer med det psykiske arbejdsmiljo og pd trods af de oplysninger om

mobningen, der var tilgdet L.”

Det kan af landsrettens resultat udledes, at foranstaltningerne, som Region Midtjylland
iveerksatte, ikke var tilstraekkelige 1 forhold til, hvilket problem arbejdsmiljeet udgjorde pa
arbejdspladsen og for A, hvorfor de praventive foranstaltninger var ineffektive. Vestre
Landsret fandt derfor Region Midtjylland erstatningsansvarlig overfor A, hvorfor
arbejdsgiveren skulle betale kr. 2.332.296,29 med tilleeg af sedvanlig procesrente, samt de
omkostninger der havde veret ved egne foranstaltninger. Det kan sdledes konkluderes, at
Region Midtjylland befandt sig i den forbudte zone, hvorfor det kan udledes, at arbejdsgiveren

skulle have ivarksat flere foranstaltninger for at have naet domstolenes normative x*.

Forinden dommen var for landsretten, var dommen ogsé for Byretten i Viborg, som tillige
fandt, at "Der blev ikke igangsat konkrete tiltag for at stoppe mobningen af sagsogeren, og der
blev ikke igangsat tilstreekkelige generelle tiltag for at cendre det darlige arbejdsmiljo mellem
de ansatte.” Det kan af byrettens resultat dermed ogsa udledes, at Region Midtjylland ikke
havde igangsat tilstreekkelige foranstaltninger for at &ndre det dérlige arbejdsmilje, hvorfor det

kan konstateres, at der er overensstemmelse mellem landsretten og byrettens resultater.

Retspraksis viser yderligere, at domstolene tillegger det veegt ved vurderingen af
arbejdsgiverens erstatningsansvar, om denne har iverksat tilstrekkelige praventive
foranstaltninger rettidigt, eller om disse forst er blevet implementeret efterfolgende. Et
eksempel herpa er BS 4-1611/2016 (Udlendingeafdelingen), hvor Byretten i Aarhus idemte
Ostjyllands Politi erstatningsansvar for ikke rettidigt at have implementeret tilstraekkelige
foranstaltninger for at forbedre arbejdsmiljeet. Udleendingeafdelingen havde ”(...) dbningstid
for kundehenvendelser mandag til onsdag kl. 9-12 og torsdag kl. 12-17. De havde telefontid

mellem ki. 9 og 11 alle hverdage.” Der var opsat et nummersystem, og de ansatte “(...)
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ekspederede hver dag de kunder, der var modt og havde trukket et nummer inden lukketid. Den
tid, der gik med kundebetjening, gik derfor normalt ud over ki. 12, henholdsvis kl. 17.” 1 et
forsog pé at kontrollere arbejdsmangden havde A selv foretaget en rakke praventive
foranstaltninger. A ”(...) madte som regel for ki. 7 om morgenen for at fa ekspederet sine ting,
for hurlumhejet begyndte.” Endvidere havde A og hendes kolleger fortalt deres chef12010, B,
at ”(...) de havde det darligt og ikke kunne klare mere. Han har ogsa set dem greede”, og ’’(...)
de talte dagligt om arbejdsforholdene” med C, der var deres nermeste leder 1 2012. A og

hendes kolleger foretog dermed de preventive foranstaltninger, som de fandt mulige.

Arbejdstilsynet afgav Ostjyllands Politi et tilsynsbesag, hvorefter de udstedte et pabud blandt
andet grundet, at "(...) arbejdsmceengden var styret af antallet af kunder (...)”. Pabuddet
indikerede over for arbejdsgiveren, at de befandt sig i den forbudte zone og dermed kunne
risikere at blive erstatningsansvarlig for en potentiel skade. Det kan dermed antages, at
Ostjyllands Politi havde incitament til at foretage preeventive foranstaltninger. Efter pabuddet
foretog Ostjyllands Politi en rekke foranstaltninger, herunder udarbejdede denne “(...) en
“Handlingsplan for bedring af arbejdsmiljoet i Udlcendingeafdelingen” af 26. oktober 2010
og en tids-og handlingsplan til forbedring af det psykiske arbejdsmiljo i
udleendingeafdelingen” af december 2010.” Til at forbedre arbejdsmiljeet gik den naermeste
leder, C, ”(...) til sin chef og bad om flere medarbejdere, men fik nej. Han fik det svar, at
medarbejderne mdtte behandle sagerne mindre grundigt.” Da C’s chef ikke bragte forholdene
videre til den everste ledelse, valgte C selv at skrive et brev for at gere dem bekendte med
forholdene og deres mulighed for at handle. Herefter forsegte Ostjyllands Politi at tilfeje flere
ressourcer i form af, at “Der kom en medarbejder fra Kobenhavn og en fra Grend, som dog
aldrig ndede at veere der mere en én dag, men de blev aldrig mere end fire.” Qstjyllands Politi
formaede derved ikke at tilfore udleendingeafdelingen flere ressourcer. Hertil udtalte byretten,

at

”(...) de anforte forhold ikke blev forbedret i lobet af 2011 og forste halvar af 2012, men at
forholdene snarere forveerredes. Retten leegger videre til grund, at Rigspolitiet i denne periode
ikke foretog adcekvate tiltag til at afhjcelpe problemerne, herunder til at forbedre de fysiske
rammer, tilfore ressourcer i veesentligt omfang eller omlegge styringen af kundepresset

1

overfor medarbejderne.’
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Det kan heraf udledes, at byretten fandt, at en midlertidig tilfejelse af ekstra bemanding ikke
havde veret tilstreekkeligt til at forbedre arbejdsforholdene. Ostjyllands Politi befandt sig
derfor stadig i den forbudte zone, og det kan dermed antages, at denne havde incitament til at
foretage endnu flere preeventive foranstaltninger for ikke at skulle atholde omkostningerne til
en potentiel skade. Efter Arbejdstilsynet havde foretaget endnu et tilsynsbeseg i juni 2012, fik
udlendingeafdelingen (...) omkring juli 2012 tilgang af nogle politifolk (...), de indforte et
bookingsystem (...) Telefontiden blev ogsa indskreenket.” Nummersystemet var blevet endret
til et bookingsystem, hvor @stjyllands Politi delte numrene ud i stedet for, at kunderne selv
kom og tog dem. Hertil forklarede Ostjyllands Politi, at "Derimod giver bookingsystemet et
langt bedre arbejdsmiljo i form af at arbejde mere struktureret og tilpasse antallet af kunder
efter antallet af personale (...), ligesom personalet har mulighed for at afholde pauser (...)”
Arbejdstilsynet valgte herefter ikke at gennemfore et nyt pdbud, hvortil “Det var afgorende, at
der var indfort et styringsredsskab, som gjorde, at kundetilstrommen ikke afgjorde
arbejdspresset, og som gav mere ro pd.” Byretten tillagde ovenstaende vagt ved vurderingen

af Ostjyllands Politis erstatningsansvar:

”(...) Rigspolitiet (...) tidligere end i sensommeren 2012 kunne og burde have taget radikale
skridt til forbedring af det psykiske arbejdsmiljo i udlendingeafdelingen, herunder ved en
anden tilretteleeggelse af arbejdet og ved en tilforsel af ressourcer, sdledes som det blev
gennemfort efter Arbejdstilsynets besag den 26. juni 2012, efter at to af de tre gennemgdende

administrative medarbejdere i afdelingen var blevet langtidssygemeldt.”

Hertil kan det udledes, at byretten fandt, at Ostjyllands Politi i sensommeren 2012 havde
foretaget tilstraekkelige preventive foranstaltninger. Disse var dog ikke blevet ivaerksat
rettidigt, selvom arbejdsgiveren havde haft muligheden herfor. Dette understreges af C’s
forklaring om, at "Man kunne sagtens have indfort et bookingsystem tidligere.” Byretten fandt
dermed, at det var Ostjyllands Politi, der havde muligheden for at indfere flere praventive
foranstaltninger, selvom begge parter havde haft incitament herfor. A blev sygemeldt inden, at
foranstaltningerne blev ivarksat, og Byretten i Aarhus fandt pa denne baggrund, at Ostjyllands
Politi var erstatningsansvarlig. Dette skyldtes, at byretten fandt, at arbejdsgiveren pa
tidspunktet for A’s psykiske arbejdsskade befandt sig i den forbudte zone, da Ostjyllands Politi

ikke havde foretaget et effektivt niveau af forsigtighed og dermed ikke havde levet op til
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domstolenes normative x*. Byretten fandt, at arbejdsgiveren blev tilpligtet at betale kr. 72.500
til A med tillaeg af procesrente. Ostjyllands Politi forklarede, at den sene ivaerksattelse skyldtes
”(...) primeert de ressourcer, som Ostjyllands Politi radede over (...)” Byretten fandt ikke, at
arbejdsgiveren kunne berettige deres manglende handling med henvisning til manglende
ressourcer. Dette harmonerer med forarbejderne til Radets rammedirektiv 89/391/EQF, hvor
der star, at ’forbedring af arbejdernes sikkerhedsmcessige, hygiejne meessige og
sundhedsmcessige vilkar under arbejdet er et mdl, der ikke bor underordnes rent okonomiske
hensyn.” Byretten lagde derimod vaegt pa, at foranstaltningerne forst blev iverksat efter, at to
ansatte var blevet sygemeldte. Hertil kan det antydes, at byretten ansa det for varende
samfundsmessigt ineffektivt, da Ostjyllands Politi ikke blot matte afholde omkostningerne for
A’s skade og omkostningerne ved de efterfolgende foretagne praeventive foranstaltninger, men
ogsé matte bruge ressourcer pa en retssag samt handtere tabet af to ansatte, hvilket forte til
mistet arbejdskraft og reduceret produktivitet. @stjyllands Politi havde dermed ikke minimeret
de samlede samfundsmessige omkostninger, hvilket en rettidig indsats kunne have sikret.
Disse ekonomiske hensyn kan formodes at have haft indflydelse pd byrettens vurdering af
Ostjyllands Politis erstatningsansvar, da denne bade havde mulighed og incitament for at
forebygge skaden, men undlod at handle. Dommen illustrerer sdledes, at domstolene tilleegger
det veegt ved culpavurderingen af arbejdsgiverens erstatningsansvar, at arbejdsgiveren
undlader at iverksatte tilstrakkelige foranstaltninger rettidigt, selvom arbejdsgiveren bade har

haft incitament og mulighed herfor.

Retsstillingen underbygges yderligere af BS 3-1153/2012 (CNC-maskinen), hvor Byretten i
Kolding idemte arbejdsgiveren erstatningsansvar for ikke rettidigt at tilretteleegge arbejdet pa
en made, hvor arbejdsskader kunne have varet undgaet. Byretten lagde vegt pa, at "Den
maskine, som arbejdstageren arbejdede pd udgjorde imidlertid en flaskehals i produktionen”,
da de fleste produkter skulle igennem denne, inden de kunne sendes ud. Endvidere lagde
byretten veegt pa, at ”(...) maskinen kun kunne programmeres af arbejdstageren og af
veerkforeren, og at det udviklede sig sadan, at det altovervejende var arbejdstageren, som
programmerede den, og at han samtidig skulle kore emnerne igennem.” Der var siledes en
risiko for, at CNC-maskinen ville give en del overarbejde til A og dermed fore til en potentiel
skade. A havde incitament til at undgé dette, da der var risiko for, at A selv métte baere tabet.

A foretog derfor en reekke praeventive foranstaltninger for at undgé, at overarbejdet resulterede
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i en psykisk arbejdsskade. Hertil forklarede A, at A ”(...) gik jeevnligt til E og F, som er ejere,
og bad om nedsat tid.”, og endvidere kom A med et losningsforslag til at mindske sit
overarbejde, der bestod af, ”(...) at han fik en computer ind ved siden af, sa han pd den kunne
forberede nye programmer, mens en anden korte CNC’eren.” A gjorde dermed arbejdsgiveren
bekendt med overarbejdet og kom med et forslag til, hvilke foranstaltninger arbejdsgiveren

havde mulighed for at iveerksatte for at nedbringe det.

Byretten understregede, at "(...) arbejdstagerens overarbejde var kendt i virksomheden bdde
af kollegaer og af medejer F.” Det kan heraf antages, at arbejdsgiveren havde incitament til at
mindske overarbejdet for at undgéd at atholde omkostningerne til en potentiel skade, hvortil
arbejdsgiveren foretog en raekke praventive foranstaltninger. Arbejdsgiveren “(...) ansatte i
efteraret 2007 tre til et aftenhold. Den ene var G ved CNC-maskinen.” A skulle forberede
maskinen til G’s arbejde, og ’(...) hvis det gik galt for hende, kunne hun ringe til ham.” A endte
med at blive ”(...) ringet op derhjemme flere gange om aftenen — hver aften.”, hvorfor A stadig
var til rddighed for arbejdet. Aftenholdet korte i et halvt ars tid, hvorefter det blev nedlagt igen.
Udover dette foretog arbejdsgiveren ikke flere foranstaltninger, da "De havde tillid til, at A
kunne vurdere, hvorndr han skulle arbejde.” Hertil udtalte byretten: “Der blev ikke taget hand
om det massive overarbejde fra ledelsens side.” Det kan heraf udledes, at byretten ikke fandt,
at arbejdsgiveren havde foretaget tilstreekkelige preventive foranstaltninger til at sikre et godt
psykisk arbejdsmilje for A. Byretten fandt endvidere, at ’(...) arbejdsgiveren kunne have
tilrettelagt arbejdet pa en made, hvor arbejdsskader kunne undgas. Arbejdsgiveren har derved
handlet ansvarspadragende. ” Heraf kan det udledes, at byretten fandt, at arbejdsgiveren kunne

have foretaget flere praeventive foranstaltninger, da denne havde mulighed herfor.

Det kan formodes, at byretten tillagde det vagt ved vurderingen af arbejdsgiverens
erstatningsansvar, at arbejdsgiveren forst -efterfolgende iverksatte en tilstrekkelig
foranstaltning. Hertil udtalte byretten: “Det legges til grund, at arbejdet ved maskinen
efterfolgende blev delt mere op pda to personer sadan, at veerkforeren stod for
programmeringen og en anden for handtering af emnerne.” Det fremgér heraf, at byretten ved
culpavurderingen lagde vagt pa, at denne foranstaltning kunne have kontrolleret overarbejdet
og dermed minimerede de samlede samfundsmassige omkostninger. Arbejdsgiveren befandt

sig dermed i den forbudte zone og havde ikke levet op til domstolenes normative x*, hvilket
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bevirkede, at arbejdsgiveren skulle atholde omkostningerne til A’s psykiske arbejdsskade.
Byretten fandt, at arbejdsgiveren blev tilpligtet at betale kr. 611.791,13 til A med tilleg af
procesrente. Hertil kan det diskuteres, om det ekstra output, som var et resultat af A’s
overarbejde, havde opvejet erstatningsomkostningerne, og om arbejdsgiveren dermed kunne
siges at have haft en gkonomisk fordel heraf. P4 kort sigt kunne arbejdsgiveren drage fordel
heraf, hvilket byretten understregede: "Overarbejdet ma alt andet lige have veeret til fordel for
arbejdsgiveren.” P& leengere sigt syntes det dog alt andet lige ikke at have veret skonomisk
fordelagtigt, da arbejdsgiveren, udover at atholde omkostningerne til A’s skade, ogséd maétte
héndtere en retssag samt tab af arbejdskraft og tabt produktivitet. Arbejdsgiveren havde dermed
ikke minimeret sine omkostninger, hvilket anses for varende ineffektivt. Dommen viser
dermed, at arbejdsgiveren ifalder erstatningsansvar, hvis der ikke rettidigt foretages
tilstreekkelige praeventive foranstaltninger, nadr muligheden har varet der, hvorfor der ikke er

foretaget et effektivt niveau af forsigtighed.

Det kan pa baggrund af ovenstdende konkluderes, at domstolene ved culpavurderingen af
arbejdsgiverens erstatningsansvar tillegger det stor vagt, om arbejdsgiveren har ivaerksat
tilstreekkelige preventive foranstaltninger, og om de er iverksat rettidigt for at forebygge
psykiske arbejdsskader. Retspraksis viser, at domstolene finder, at arbejdsgiverne befinder sig
i den forbudte zone, hvis ikke der er foretaget tilstraekkelige foranstaltninger, hvorfor
arbejdsgiverne bliver erstatningsansvarlige. Dette bevirker, at arbejdsgiverne bade skal betale
omkostningerne til arbejdstagerne, samt de omkostninger der métte have veret i henhold til
iverksattelsen af foranstaltningerne. Retspraksis viser, at det bliver anset for ineffektivt, hvis
de efterfolgende tilstreekkelige foranstaltninger kunne have vearet iverksat tidligere og dermed
have forhindret den psykiske arbejdsskade. Endvidere tyder retspraksis pa, at hensynet til at
minimere de samlede samfundsmaessige omkostninger implicit tillegges vaegt ved
domstolenes vurdering af erstatningsansvaret, da tilstreekkelige preventive foranstaltninger
bade kunne forhindre skaden samt tabt arbejdskraft, reduceret produktivitet og de udgifter, der

fulgte med retssagen.
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Afsluttende bemarkninger

Det kan pa baggrund af ovenstdende retsekonomiske analyse konkluderes, at domstolene
tillegger det vagt ved vurderingen af arbejdsgiverens erstatningsansvar, om denne har
ivaerksat tilstreekkelige praeventive foranstaltninger til at forhindre arbejdstagerens psykiske
arbejdsskade. Retspraksis viser, at domstolene vurderer erstatningsansvaret ud fra, om
arbejdsgiveren befinder sig i den tilladte eller forbudte zone af den retsekonomiske
adfeerdsmodel i henhold til domstolenes normative x*. Befinder arbejdsgiveren sig i den tilladte
zone, er der foretaget tilstreekkelige praventive foranstaltninger, hvorfor arbejdsgiveren
friholdes for erstatningsansvar. Mods@tningsvis ifalder arbejdsgiveren erstatningsansvar, hvis
der ikke er foretaget tilstreekkelige praventive foranstaltninger, hvorfor arbejdsgiveren

befinder sig i den forbudte zone.

Det er relevant at pointere, at den tabende part i de fleste domme palegges at betale
sagsomkostninger, hvorfor antagelsen om, at retssager er omkostningsfrie 1 den
retsokonomiske adferdsmodel, ikke er opfyldt. Nar en retssag koster penge, har det to
modsatrettede virkninger i modellen. Er det dyrt at fore en retssag, kan arbejdstagerne blive
afskraekket fra at anlaegge sag, da der er en potentiel risiko for, at omkostningerne ved retssagen
overstiger den forventede erstatning. Det har den konsekvens, at arbejdsgiverne ikke holdes
ansvarlige for deres handlinger og derfor ikke oplever de ekonomiske konsekvenser heraf.
Dette kan bevirke, at arbejdsgiverne foretager faerre forholdsregler, end de burde, hvilket kan
resultere 1 flere eller mere alvorlige arbejdsskader. Omvendt kan hegje omkostninger ved
retssager give arbejdsgiverne incitament til at foretage flere praeventive foranstaltninger, end
hvis retssager var omkostningsfrie. Dette skyldes, at forebyggelse kan vare billigere end
risikoen for en dyr retssag. Flere praventive foranstaltninger vil bevirke faerre eller mindre
alvorlige ulykker, men disse vil vare aftagende.”® Effekterne af heje omkostninger ved
retssager peger dermed i forskellige retninger, hvorfor det ikke nedvendigger en @ndring af

den retsokonomiske adfeerdsmodel eller specialets analyse af momentet.

Det er relevant at belyse, hvilke konsekvenser det har, nar domstolenes normative x* ikke

harmonerer med den ekonomisk effektive x*, men derimod angiver et andet effektivt

90 Cooter & Ulen, s. 237
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forsigtighedsniveau. Arbejdsgiverne har incitament til at overholde domstolenes normative x*,
da dette minimerer egne omkostninger mest muligt, uanset om standarden overstiger eller
ligger under det effektive forsigtighedsniveau. Setter domstolene x* for lavt, vil arbejdsgiverne
udvise for lav agtpdgivenhed. Dette medferer en nedjustering af de praeventive foranstaltninger
til et lavere niveau end forventet og kan resultere i flere og mere alvorlige arbejdsskader, hvilket
ikke anses for samfundsmaessigt effektivt. Omvendt vil et for hejt niveau af x* medfere en
overdreven agtpagivenhed, hvor arbejdsgiverne vil iverksette flere praventive
foranstaltninger end nedvendigt, hvilket ligeledes anses for samfundsmaessigt ineffektivt
grundet de unedige omkostninger til forebyggelse af arbejdsskader. Det er derfor
samfundsmeessigt optimalt, hvis der er overensstemmelse mellem domstolenes normative x*
og den gkonomiske x*, da dette minimerer de samlede samfundsmassige omkostninger. Den
retsokonomiske adfeerdsmodel kan hjelpe domstolene med at finde den ekonomisk effektive
x*, dog besidder domstolene ikke de gkonomiske betragtninger og beregninger, der ligger bag
modellen, hvorfor domstolene ikke har forudsatningerne til at vurdere x* ud fra et
samfundsmessigt effektivt perspektiv. Dette bevirker, at domstolene tillegger andre hensyn
vaegt ved vurderingen af x*, hvorfor det kan antages, at domstolenes normative x* ikke altid
harmonerer med den ekonomisk effektive x*, hvilket ikke anses for samfundsmassigt optimalt

eller effektivt fra et ekonomisk perspektiv.
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Konklusion

Formalet med dette speciale har varet at undersoge gaeldende ret angdende arbejdsgiverens
erstatningsansvar for psykiske arbejdsskader, og hvilke momenter domstolene tillegger vaegt
ved vurderingen heraf efter det i1 retspraksisudviklede erstatningsansvar. I takt med den
samfundsmessige udvikling er det blevet en tendens at anerkende arbejdsgiverens rolle og
ansvar i sager om psykiske arbejdsskader. Det kan pd baggrund af ovenstdende analyser
konkluderes, at domstolene vagter nogle momenter mere betydning end andre ved vurderingen

af arbejdsgiverens erstatningsansvar.

Det kan ud fra den retsdogmatiske analyse udledes, at domstolene tillegger momentet
overtreedelse af en forskrift stor vagt ved culpavurderingen. Domstolene finder, at
arbejdsgiveren som udgangspunkt ifalder et civilretligt erstatningsansvar, hvis denne
overtreder en offentligretlig forskrift. Retspraksis viser, at dette er tilfeldet ved bdde AML og
LBL, hvilket harmonerer med AML’s formal om at beskytte arbejdstagerne. Dette er dog ikke
geldende ved overtredelse af Arbejdstidsloven. Et yderligere moment, som har stor betydning
for arbejdsgiverens erstatningsansvar, er arbejdsgiverens burde viden med det darlige
arbejdsmiljo samt arbejdstagerens gener heraf. Retspraksis viser, at domstolene finder, at
arbejdsgiveren har en handlepligt, s& snart denne er bekendt med forholdene. lagttager
arbejdsgiveren ikke sin handlepligt, bliver denne idemt erstatningsansvar. Modsatningsvis
finder domstolene, at arbejdsgiveren ikke bliver erstatningsansvarlig, hvis denne ikke var eller
burde vare bekendt med arbejdstagerens forhold, hvorfor arbejdsgiveren ikke vurderes at have
haft en handlepligt. Derudover tillegger domstolene momentet vilkdr for arbejdet betydning
ved vurderingen af arbejdsgiverens erstatningsansvar. Domstolene finder, at der er en graense
for, hvad arbejdstageren skal acceptere som varende en del af vilkarene for arbejdet.
Overskrider  arbejdsgiveren denne graense, finder domstolene arbejdsgiveren
erstatningsansvarlig. Det kan udledes af retspraksis, at domstolene finder, at arbejdsgiveren

skal gare arbejdstageren bekendt med vilkarene, medmindre arbejdstageren selv burde vere
bekendt hermed.

Endvidere kan det udledes af retspraksis, at domstolene ikke tillegger momenterne anerkendt
af AES eller ikke og wokonomisk kompensation betydning ved -culpavurderingen af
arbejdsgiverens erstatningsansvar. Retspraksis viser, at domstolene ikke uathangigt legger
AES’ afgerelser til grund, men derimod beror vurderingen pa en konkret, culpabaseret

bedommelse, hvilket harmonerer med, at arbejdsgiverne er underlagt et culpaansvar og ikke et
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objektivt ansvar. Endvidere anser domstolene ikke ekonomisk kompensation som en
anerkendelse af, at arbejdsgiveren har del i indtraedelsen af den psykiske arbejdsskade, men
derimod blot som verende en anerkendelse af arbejdstageren, hvorfor domstolene ikke

tilleegger dette moment betydning ved vurderingen af arbejdsgiverens erstatningsansvar.

Det kan ud fra den retsekonomiske analyse konkluderes, at domstolene fastsatter
arbejdsgiverens erstatningsansvar ud fra, om der er foretaget tilstreekkelige praventive
foranstaltninger, hvilket udger deres normative vurdering af x*. Domstolene vurderer derfor,
om arbejdsgiveren befinder sig i den tilladte eller forbudte zone af den retsekonomiske
adferdsmodel. Befinder arbejdsgiveren sig i den tilladte zone, finder domstolene ikke
arbejdsgiveren erstatningsansvarlig. Mods&tningsvis bliver arbejdsgiveren
erstatningsansvarlig, hvis denne befinder sig i den forbudte zone. P& baggrund af ovenstdende
har arbejdsgiveren incitament til at overholde domstolenes normative x*, da dette minimerer
dennes omkostninger mest muligt. Domstolene har dog ikke de retsekonomiske betragtninger
1 sin vurdering af arbejdsgiverens erstatningsansvar, hvorfor det kan antages, at domstolenes
normative x* ikke nedvendigvis harmonerer med den ekonomisk effektive x*, hvilket ikke

anses som samfundsmessigt effektivt.

Det kan af specialets analyser dermed konkluderes, at domstolene benytter sig af seks
momenter ved vurderingen af arbejdsgiverens erstatningsansvar for psykiske arbejdsskader,
men at disse tilleegges forskellig betydning. Dette méa derfor anses for veerende galdende ret pa

omradet.
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Bilag
Bilag 1 — Samarbejdsaftale

Mellem parterne:

Maja Ranzau Brenlund Elten Mathilde Rask Madsen
Dannebrosgade 27, 2. Th. Strandvejen 19, 3. 6

9000 Aalborg 9000 Aalborg
majaelten@gmail.com mathilderask@gmail.com
+45 24 42 08 54 +45 60 84 01 50

Sara Frank Plath

Holbergsgade 4, 1. Tv.

9000 Aalborg

sarafplath@gmail.com

+45 61 60 88 93

Er der d. 3. februar 2025 indgéet en aftale om samarbejde pé de i denne aftale naermere angivne

vilkér (herefter aftalen).
Milsaetning

Alle gruppens medlemmer har et felles ambitionsniveau for specialet. Det forventes derfor, at
alle yder en ensartet indsats for at opna det bedst mulige resultat. Alle gruppemedlemmer skal
have mulighed for at satte sit preeg pd den ferdige opgave med forbehold for, at der er
forskellige kompetencer og egenskaber i gruppen. Produktet, og den karakter der folger heraf,
har betydning for alle gruppens medlemmer, hvorfor der ogsa forventes en god og klar indsats

indbyrdes 1 gruppen.
Tid, ressourcer og kvalitet

Gruppen forventer at bruge to til tre dage ugentligt pa specialet. Der vil blive brugt det antal
timer, som findes nedvendigt i de pdgaldende uger. Gruppen forventer at have en forholdsvis
fleksibilitet blandt hinanden for at tage hensyn til studiejob, fritid og andre kurser. Dermed er
det vigtigt, at tidsfrister, aftaler og kvaliteten af gruppemedlemmernes arbejde overholdes og

stemmer overens med, hvad der aftales. Gruppen har aftalt, at selve specialet skal vere
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ferdigskrevet den 1/5 2025, hvor der herefter foretages grammatiske korrektioner. Herefter har

gruppen aftalt en afleveringsfrist den 9/5 2025.

Der vil som udgangspunkt blive afholdt to ugentlige gruppemeader. Hvis der undervejs opstar
problemer med, hvordan planen forleber sig, er gruppen indforstiet med at opskalere
arbejdsindsatsen og dermed sorge for, at der ikke bliver géet pd kompromis med kvaliteten af

specialet.
Human resources

Gruppen har en forventning om, at samarbejdet kommer til at forega uden store problemer. En
af topprioriteterne er, at der skal vaere plads til at komme med kritik til hinanden, s& leenge det
er konstruktivt. Vi forventer at kompensere hinandens svage og starke sider i gruppen og pé
den méde opna det bedst mulige resultat. Vi har igennem et personvaerktej udarbejdet en
teamprofil i programmet TeamKey, som har angivet os som varende et samtalende team. Det
samtalende team formar gennem aktiv lytning at fa enkeltpersoner og teamet som helhed til at
fungere bedre 1 forhold til den daglige drift. Vores teamprofil anses for at have en dynamisk
kommunikation, hvor vi kommunikerer lebende om vores proces og individuelle adfzerd. Vi
loser problemer systematisk, hvor vi analyserer og gennemtanker situationer, for vi skrider til
handling, og sidst anses vores mélsatning som operationel, da vi som gruppe har fokus pa
effektivitet og optimering af vores samlede funktion. Dette, foler vi, matcher vores team og

samarbejde godt.

Alle 1 gruppen har et lige stort ansvar for, at specialet opndr det bedste resultat. Skal der
foretages beslutninger pa baggrund af uenighed, sker dette ved et demokratisk flertal. Det er
dog vigtigt, at gruppemedlemmerne lytter og giver hinanden plads. Vi har en forventning om,
at vi arbejder selvstendigt og gruppebaseret athaengig af den enkelte opgaves omfang. Der skal
vare plads til at snakke om socialrelaterede emner i gruppen. Ligeledes er det vigtigt, at alle
gruppemedlemmer har en god oplevelse igennem arbejdsforlebet, da vi ser det som en vigtig

faktor for et vellykket speciale.
Kommunikation

Et essentielt punkt i gruppearbejdet er kommunikation. Derfor er det vigtigt, at der er plads til
at veere uenig, sa lenge det bliver gjort pa en konstruktiv méade. Der skal vare en aben dialog

gennem hele projektet, hvor vi ofte skal opdatere hinanden for at minimere tidsspild og fejl.
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Gennem kommunikation er formélet at bidrage med nyttige informationer til opgaven, hvor
hele gruppens kompetencer dermed kommer i spil. Gruppen har oprettet en Messengergruppe,
hvor alt kommunikation vil forega. I gruppen tages der hensyn til gruppemedlemmernes
studiejob og fritid, dog forventes det, at hvert gruppemedlem tjekker chatten for at holde sig
opdateret.

Risikostyring

Det forventes i gruppen, at man meder til tiden og overholder de retningslinjer, der er blevet
sat for at holde god orden samt overblik. Hvis man bliver forhindret i at komme, forventes det,
at man giver besked til gruppens medlemmer i god tid, sd gruppen har mulighed for at
planlegge og tilretteleegge en ny dagsorden. Ydermere forventes det, at gruppens medlemmer
laver sine respektive ting til tiden og indgar i gruppearbejdet med hejt engagement. Hvis et
gruppemedlem ikke overholder disse retningslinjer gentagne gange, vil der vere en dialog

angdende grunden hertil.
Samlet planlaegning

For at sikre at deadlines overholdes vil vi 1 gruppen udarbejde en samlet plan for specialet. Vi
har for vores gruppearbejde sat nogle delmal for at overholde vores tidsplan. Skulle denne
tidsplan, mod forventning, overskrides, er gruppens medlemmer enige om, at der sattes ekstra
ressourcer ind for at opnd det bedst mulige resultat. For at sikre kvaliteten af gruppearbejdet og

dermed specialet vil vi undervejs forventningsafstemme samt evaluere samarbejdet.
PARTERNES UNDERSKRIFTER

Aalborg, d. 3. februar, 2025

| / y il //
Javafrand, (L, Ll KL

Sara Frank Plath Maja Ranzau Brenlund Elten

Hhitde B, Modses

Mathilde Rask Madsen
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Bilag 2 - Procesafsnit

Dette afsnit vil beskrive den arbejdsproces, vi som gruppe har veret igennem for at opné det
endelige resultat. Der vil her blive reflekteret over hvilke elementer af vores samarbejde, der

har vaeret succesfulde og udfordrende.
Milsaetning

Vores malsetning i gruppearbejdet har varet at opna det bedst mulige resultat gennem et felles
ambitionsniveau. Alle gruppens medlemmer har budt ind med hver deres kompetencer og
egenskaber. Gruppen har derved ydet en fzlles indsats, hvor alle har haft praeg pa det ferdige
resultat og dermed bidraget til et vellykket samarbejde.

Tid, ressourcer og kvalitet

Afleveringsfristen har vaeret kendt af gruppen, hvorfor gruppens mélsatning fra starten af var
at fa specialet fardigskrevet senest den 1/5 2025 og derefter foretage grammatiske
korrektioner, sdledes at specialet kunne afleveres den 9/5 2025. Begge tidsfrister blev
overholdt, hvilket gruppen anser for varende tilfredsstillende. Vi feler, at der er blevet brugt
den mengde tid og ressourcer, som specialet har kraevet og var forventet af gruppearbejdet.
Igennem hele gruppearbejdet har vi oplevet stor fleksibilitet, hvor gruppens medlemmer har
tilpasset deres individuelle skemaer med gruppens ambition, hvilket har gjort det muligt for

gruppen at overholde tidsfristerne.
Human resources

Gennem skriveprocessen har gruppen varet dben for hinandens forskelligheder, styrker og
svagheder, hvilket har gjort, at skriveprocessen har forlebet gnidningsfrit. Gruppens
medlemmer har veret gode til at give hinanden konstruktiv kritik, hvilket var en af gruppens
mélsatninger. Hvert medlem i gruppen har igennem et personvarktej udarbejdet en teamprofil
1 programmet TeamKey, som har hjulpet med at finde gruppens styrker og svagheder, hvilket
har bevirket, at gruppen har opnaet et godt samarbejde. Alle gruppens medlemmer har taget
lige stort ansvar og deltaget i alle beslutninger. Gruppemederne har bestdet af bade social- og

projektrelateret snak, hvilket har eget samarbejdet samt motivationen til at medes.
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Kommunikation

Kommunikation har veret et essentielt punkt for gruppearbejdet, hvorfor alle har folt sig trygge
ved at byde ind til dialog. Selvom der har veret opstaet uenigheder undervejs, har det foregaet
konstruktivt, og gruppen har vaeret god til at g pa kompromis med hinandens holdninger og
idéer. Samtidig har der varet en fornuftig dialog i Messengergruppen, hvor folk har veret

opdateret samt engageret.
Risikostyring

Det har veret vigtigt for gruppen at vise gensidig respekt overfor hinanden under hele
samarbejdet, hvorfor gruppen har veret god til at overholde de aftalte medetidspunkter samt
retningslinjer, som gruppen havde fastsat inden samarbejdet. Gruppen har varet god til at
kommunikere, hvis det har veret nedvendigt at skulle @ndre i planlegningen og
tilretteleggelsen undervejs. Ingen af gruppens medlemmer har forsemt sine respektive

arbejdsopgaver.
Samlet planlaegning

Den samlede planlaegning i gruppen er blevet foretaget i plenum, sé alle har veret enige om
planlegningen og tilretteleggelsen heraf. Gruppen har undervejs opsat nogle delmaél, hvilket
har gjort det muligt at overholde tidsplanen. Lebende har gruppen forventningsafstemt og
evalueret samarbejdet for at sikre kvaliteten af specialet. Gruppearbejdet anses dermed som

vaerende succesfuldt, da alle gruppens medlemmer er tilfredse med specialets output.
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