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FORORD BADE PLIKTER OG MULIGHETER EKSEMPLER TILRETTELEGGINGENS OMFANG

Bedre fore var ..

A serge for best mulig arbeidsmiljo er bade
lurt, lennsomt og lovpalagt. Ingen er tjent med
at arbeidsplassen bidrar til helseproblemer
og langvarige fraveer.

Det beste er d veere fgre var. Gode rutiner, hensiktsmessig organisering og kunn-
skap om hvilke muligheter som finnes, kan hindre at du og arbeidstakerne dine
kommer opp i situasjoner som er vanskelige d lgse. Som arbeidsgiver har du plikt
til & forebygge helseproblemer, tilrettelegge for arbeidstakere som trenger det og
fglge opp medarbeidere som blir syke.

Undersgkelser viser at de fleste arbeidsgivere gnsker a strekke seg langt for at
arbeidstakerne skal kunne vaere pa jobb ogsé nar de har helseproblemer, men

mange har for lite kunnskap om hva som skal til og hva som kreves.

Denne veilederen gir svar pa de vanligste problemstillingene om arbeidsgivers
ansvar, plikter og muligheter ndr det gjelder forebygging, tilrettelegging og
oppfelging. | veilederen finner du eksempler pa tilrettelegging, aktuelt lovverk, retts-
avgjgrelser og hvem som kan bidra ndr det er behov for rad eller hjelp. Veilederen
er skrevet til deg som er leder og arbeidsgiver, men er like aktuell for arbeidstakere,
verneombud, tillitsvalgte, bedriftshelsetjenester, leger og andre fagpersoner som

arbeider med tilrettelegging pa arbeidsplassen.
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A finne gode lgsninger krever ofte samarbeid. Det er ikke bare arbeidsgiver som har
ansvar for d skape et godt arbeidsmiljg. Arbeidstakerne har et ansvar for d medvirke

badeidet forebyggende arbeidet og ved & prave nye lgsninger nar problemer oppstar.

Dette felles ansvaret er de senere drene forsterket gjennom samarbeidet om
et mer inkluderende arbeidsliv (IA) og ved lovendringer i arbeidsmiljgloven og
folketrygdloven. Det er arbeidstaker og arbeidsgiver som er hovedaktgrene,
og det er pa arbeidsplassen lgsningene finnes. Bedriftshelsetjenesten og
sykmelder har klare oppgaver knyttet til tilrettelegging pa arbeidsplassen og opp-
folging av sykefraveer. Offentlige myndigheter skal statte og veilede.

Det kan vaere mange grunner til at en arbeidstaker blir sykmeldt. Som arbeids-
giver er det viktig d vite om sykmeldingen skyldes forhold pa arbeidsplassen,
og om det er noe du kan gjgre for d hindre eller korte ned sykefravzeret, enten
det har sammenheng med arbeidet eller ikke. Har du flere sykmeldte, bgr du
gjennomga rutinene bdde for organisering av arbeidet og oppfelging av ansatte.
Ofte vil du kunne gjgre grep som kommer flere til gode. Det er bedre at arbeidet
er organisert slik at belastningene generelt reduseres, enn & skreddersy lgsninger

for den enkelte.

Et tredelt ansvar

Arbeidsgivers ansvar for organisering og tilrettelegging er tredelt:

- Du har en generell plikt til 3 drive et systematisk arbeid med forebygging og
tilrettelegging for a sikre et fullt forsvarlig arbeidsmiljg for alle arbeidstakere.

- Du har en generell plikt til 3 organisere og tilrettelegge arbeidet for den enkelte
ut fra alder, kyndighet og gvrige forutsetninger.

- Itillegg har du en plikt til individuell tilrettelegging av arbeid for arbeidstakere
med redusert arbeidsevne pa grunn av sykdom eller andre helsemessige forhold.

Tilretteleggingen avhenger av situasjonen

Tilrettelegging handler ikke bare om det fysiske arbeidsmiljget, men vel sa mye

om organisatoriske og psykososiale forhold pa arbeidsplassen.

Eksempler pa organisatoriske tiltak:

Endring av rutiner, arbeidsfordeling, arbeidsoppgaver, tempo og arbeidstid
Opplaering og omskolering

Ansvars- og myndighetsforhold

SJEKKLISTE LOVVERKET HVEM KAN BISTA

Eksempler pa psykososiale tiltak:

Stotte og oppfalging fra leder

Status, verdsetting og inkludering

Sosialt miljg, kollegastgtte, holdninger og kultur

Eksempler pa fysiske tiltak:

Tekniske hjelpemidler, regulerbar arbeidshayde, heis, rampe og

tilpassing av maskiner

Fysisk tilpasning og bygningsmessige endringer, som derdpninger og terskler

Start oppfelgingen tidlig

Som arbeidsgiver skal du ha rutiner for oppfalging av sykefravaer i virksomheten.
Gode rutiner kan bidra til at du kommer fort i gang med oppfelgingsarbeidet og
tar de riktige grepene.

Som arbeidsgiver skal du:

- Lage en oppfelgingsplan sammen med arbeidstaker sa tidlig som mulig,
og senest innen 4 ukers sykefravaer. Planen skal beskrive hva som skal til for

3 veere helt eller delvis i arbeid.

- Innkalle til dialogmete senest innen 7 ukers sykmelding. Tema i mgtet skal vaere
hva arbeidstakeren kan gjgre pa arbeidsplassen og hvilke tilretteleggingstiltak
som er mulige.

For lengre sykmeldinger er hovedregelen at NAV skal innkalle til dialogmete

innen 26 uker.

Mélet med oppfalgingsplaner og dialogmeter er at arbeidsgiver og arbeidstaker
sa fort som mulig snakker sammen og finner Igsninger som hindrer at syke-
fraveeret blir lengre enn ngdvendig. Mye kan gjores tidlig, og det er ofte lite som
skal til. NAV har mange virkemidler som kan veere aktuelle, og som dere kan
dra nytte av. Sykmelder kan gi rad om tilrettelegging og om det er spesielle
medisinske hensyn som ma tas nar tiltak skal prgves ut. Sykmelder skal derfor ha
oppfelgingsplanen tilsendt ndr den er utarbeidet ved 4 uker. Det er ogsa viktig
a vurdere om sykmelder begr delta i dialogmgte. Vaer klar over at NAV kan ilegge
sanksjon overfor aktgrer som ikke ivaretar sine oppfalgingsplikter i sykefravaers-
arbeidet - dette gjelder bade arbeidsgiver, arbeidstaker og sykmelder.



A fimne lasninger
sammen
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DET SOM ANGAR EN, KAN GJELDE FLERE
GRAVID OG I JOBB

KARTLEGG ARSAKER

PA JOBB TIL TROSS FOR SKADEN

ALLE TALER IKKE LIKE MYE

KONFLIKT MELLOM KOLLEGER

Det som angar én arbeidstaker,
kan gjelde flere

Anne jobber i produksjonslinjen i en naeringsmiddelbedrift. Arbeidet
er relativt enkelt, med liten mulighet for variasjon av oppgaver og
arbeidstid. Hun jobber for det meste ved samlebdndet med kontroll
av rdvarer og noen ganger med emballering og truckkjgring.

Flere har reagert pd at hun i det siste har virket nedstemt. Hun er
unnvikende og likegyldig, og har hyppige korttidsfraveer. I tillegg gjer
hun stadig feil i jobben.

Sigrid, som er hennes naermeste leder, skjgnner at Anne stdr i fare
for @ bli sykmeldt og avtaler en oppfelgingssamtale. Anne sier hun
er sliten og foler seg lite inkludert i arbeidsmiljget. Hun opplever
klikkdannelser blant kollegene og synes at omgangstonen er taff.

SJEKKLISTE LOVVERKET HVEM KAN BISTA

Generelle tiltak:
Fa oversikt over om dette bare gjelder Anne, eller om det gjelder flere.
Det kan vaere aktuelt & samle ansatte for 3 sette arbeidsmiljget p& dagsordenen,

giennomfgre arbeidsmiljgkartlegging eller medarbeidersamtaler.

- Involvere verneombudet for & ivareta arbeidstakernes interesser.

- Kontakte bedriftshelsetjenesten for bistand til kartlegging av arbeidsmiljget og

arbeidsoppgavene i avdelingen.
- Vurdere mulighet for rotasjonsordninger for mer variasjon av arbeidsoppgaver.

- Vurdere om teamorganisering kan gi bedre tilhgrighet og sosial kontakt i

arbeidsmiljget.

Det kan vaere lurt 3 lage kjgreregler for hvordan kollegaer skal kommunisere og
behandle hverandre. Muligheter for mer automatisk kontroll av samlebdndet bgr

ogsa diskuteres.

Spesielle tiltak:
| oppfelgingssamtalene er det viktig & utfordre Anne pa hva hun selv kan gjore.

A ha eierforhold til tiltak som skal praves ut, er viktig for a lykkes.

Kan en rotasjonsordning eller andre tiltak i avdelingen fgre til at Anne trives bedre,

eller er det mulig & variere oppgavene for henne p& andre mater?

Dersom dette ikke hjelper, er det mulig 8 bytte til en annen avdeling? Har virksom-

heten i sd fall rutiner for 4 ta tak i saker som ikke lgses internt i avdelingen?

Finnes det mulighet for intern oppleering i annet arbeid eller vikariater for & prove
avaere i et annet arbeidsmiljg? Virkemidler fra NAV kan veere aktuelle og skal vaere

vurdert i Igpet av prosessen.

Dersom dette utvikler seg til en situasjon som ikke kan Igses i virksomheten, og

dette er godt dokumentert, kan NAV kobles inn i saken for & finne andre lgsninger.

13
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DET SOM ANGAR EN, KAN GJELDE FLERE
GRAVID OG I JOBB

KARTLEGG ARSAKER

PA JOBB TIL TROSS FOR SKADEN

ALLE TALER IKKE LIKE MYE

KONFLIKT MELLOM KOLLEGER

Gravid og i jobb

Eva er gravid og arbeider som sykepleier pd en sengepost.
Hun arbeider turnus med nattevakter og deltar i vanlig stell og pleie av
pasienter, noe som kan innebzere tunge Igft. Utdeling av medikamenter
inngdr i arbeidet, og enkelte ganger hdndterer Eva medisiner som

hun er engstelig for kan gi fosterskade. Hun sover ddrlig, foler seg
mer trgtt enn vanlig og er szerlig uopplagt og trgtt om morgenen.
Hun har ogsa begynt @ fG vondt i ryggen.

SJEKKLISTE LOVVERKET HVEM KAN BISTA

Generelle tiltak:

Pa denne arbeidsplassen vil det til enhver tid vaere én eller flere gravide. Nar arbeids-
giver giennomfegrer kartlegging og risikovurdering av arbeidsmiljget, skal det innga
en vurdering av fare for foster og helseproblemer med gravide. Tiltaksplanen som
lages i samarbeid med verneombudet, ma inneholde en rutine for «gravid ogijobb>.
Arbeidsgiver bgr ogsa ved vurdering av bemanningsbehov ta hayde for graviditeter,

og planlegge vikarbehov og behov for omplassering.

Spesielle tiltak:

| denne saken skal Eva fritas for 8 handtere medikamenter som kan skade fosteret.

Det bgr ses pa muligheten for tilrettelagt arbeidstid, og om det er behov for 4 fa helt

eller delvis fritak for nattevakter.

Arbeidsgiver ma vurdere ataibruk Igftehjelpemidler. Dette kan vaere nyttig bade
for Eva og for de gvrige ansatte i avdelingen. Dersom det er risiko for skade pa
fosteret, og det ikke er mulig med omplassering eller tilrettelegging, kan Eva ha

rett til svangerskapspenger.

15
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DET SOM ANGAR EN, KAN GJELDE FLERE
GRAVID OG I JOBB

KARTLEGG ARSAKER

PA JOBB TIL TROSS FOR SKADEN

ALLE TALER IKKE LIKE MYE

KONFLIKT MELLOM KOLLEGER

Kartlegg arsaker

Ase jobber i smdbarnsavdelingen i en stor barnehage. Hun sliter med
vond rygg og gdr til legen for G fG behandling og sykmelding. Legen
sper om det er gjort noen tiltrettelegging pa arbeidsplassen og gir
henne i forste omgang en avventende sykmelding.

SJEKKLISTE LOVVERKET HVEM KAN BISTA

Generelle tiltak:

Gjennomfgre kartlegginger og vernerunder.

Er det ssmmenheng mellom det de ansatte opplever som belastninger i arbeidet og
eventuelle tiltak som blir giennomfert? Opplaering i ergonomi, hvor arbeidsstillinger
og lpfteteknikk inngdr, kan vaere aktuelt for flere i avdelingen. Det er viktig at gode

arbeidsmater er en del av kulturen pa arbeidsplassen for @ unnga belastningsskader.

Spesielle tiltak:

Styrer lager i samarbeid med Ase en oppfalgingsplan.

Sammen finner de ut at de trenger hjelp til 3 gjgre en arbeidsplasskartlegging,

og de kontakter bedriftshelsetjenesten for a fa hjelp til dette.

Etter en giennomgang av arbeidsdagen og arbeidsoppgavene, er de enige om a
installere et hgyderegulerbart stellebord. Det blir anskaffet en pakledningspall
som ungene kan sta p3, og en lav stol med hjul som Ase kan sitte pa ved av- og

pakledning. Ase far i tillegg avsatt tid til nedvendig trening i en periode.

17
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DET SOM ANGAR EN, KAN GJELDE FLERE
GRAVID OG I JOBB

KARTLEGG ARSAKER

PA JOBB TIL TROSS FOR SKADEN

ALLE TALER IKKE LIKE MYE

KONFLIKT MELLOM KOLLEGER

Pa jobb til tross for skaden

Kare arbeider i personalavdelingen i en liten, privat virksomhet. Han
far alvorlige skader i en stupeulykke og blir avhengig av rullestol.
Etter rehabiliteringen vil han raskt tilbake i jobb.

SJEKKLISTE LOVVERKET HVEM KAN BISTA

Generelle tiltak:
Kartlegge tilgjengeligheten til og i bygningen og arbeidslokalene.

Dersom tilgjengeligheten ikke er tilfredsstillende, skal muligheten for utbedring

vurderes.

Spesielle tiltak:
Arbeidsgiver og Kare avtaler en arbeidsplasskartlegging fgr han skal komme tilbake
tiljobb. Behandler, radgiver fra NAV Hjelpemiddelsentral og de to metes pd arbeids-

plassen og gar gjennom arbeidssituasjonen.
Arbeidsgiver og Kare lager en oppfglgingsplan med ansvarsfordeling og frister.

Kare er avhengig av hjelp om morgenen. Det etableres en ordning med hjemme-
sykepleien, men de har problemer med & komme tidlig nok. Han far derfor avtale

om forskjgvet arbeidstid, og kollegene informeres om avtalene.

Kare far en kontaktperson i NAV som skal sikre rask og koordinert bistand fra etaten.
Sammen vurderer de Kares behov for hjelpemidler og andre tiltak fra NAV. Han sgker
om spesialtilpasset bil fra hjelpemiddelsentralen. | pdvente av at denne skal bliklar,

innvilges dekning av arbeidsreise. Etter en tid er han delvis i jobb.
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DET SOM ANGAR EN, KAN GJELDE FLERE
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ALLE TALER IKKE LIKE MYE
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Alle taler ikke like mye

Tom jobber i forpleiningen i offshore. Han reagerer allergisk pé
stekeos og kan derfor ikke lenger jobbe i byssa, men han kan fort-
satt jobbe med renhold pd lugarene. Forpleiningsselskapet har en
rotasjonsordning for bysse og renhold, men ledelsen sier de ikke kan
forskyve rotasjonsordningen fordi de andre arbeidstakerne vil fG starre
belastning og mindre variert arbeid. Tom blir sykmeldt som falge av
manglende tilrettelegging, og etter noen mdneder ber fagforeningen
Petroleumstilsynet vurdere om tilretteleggingsplikten er oppfylt.

SJEKKLISTE LOVVERKET HVEM KAN BISTA

Generelle tiltak:

| mgte med selskapet drafter Petroleumstilsynet falgende forhold:

Hvilke kartlegginger er gjort av arbeidsmiljg og tilretteleggingsmuligheter?

Hvilke konkrete forslag til tilrettelegging er vurdert?

Hvilken kompetanse er brukt i dette arbeidet, for eksempel innen ergonomi og

inneklima?

Selskapet hadde ikke gjennomfgrt kartlegging av tilretteleggingsmuligheter.
Noen av Toms kollegaer protesterte pa at han skulle komme tilbake til tilrettelagt
arbeid. Dette mente ledelsen ikke ga mulighet for tilrettelegging. Bedriftshelse-
tjenesten hadde ikke vaert involvert i kartlegging eller i arbeidet med & utarbeide
tiltak. Petroleumstilsynet mente selskapets rutiner var mangelfulle, og selskapet ble
palagt a kartlegge arbeidsmiljgforholdene og mulighetene for tilrettelegging, samt
a trekke inn verneombud og n@dvendig kompetanse i arbeidet.

Spesielle tiltak:

Virksomheten ble palagt & utarbeide oppfglgingsplan sammen med Tom for
3 finne lgsninger som kunne preves ut. Virksomheten ble ogsa palagt & avholde
dialogmete, med bedriftshelsetjeneste og eventuelt fastlege tilstede. Det ble
presisert at tillitsvalgte skal tas med pd rad, dersom det ble aktuelt med

overfgring til annet arbeid.
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Konflikt mellom kolleger

Kari har ansvar for musikk i en dttendeklasse og fdar Lene som
ny kollega. Det viser seg fort at de to har lite felles bdde faglig
og pedagogisk. Lene, som er mye yngre enn Kari, snakker ned-
latende om Karis opplegg overfor kolleger, og fremstiller Kari
som gammeldags. Kari merker at kollegene begynner G oppfare
seg annerledes, de holder henne utenfor faglige diskusjoner, og
det virker som de forsgker G unngd henne. Dette gjér henne bdde
taus og handlingslammet, og hun greier ikke d forsvare seg.
Kari far stotte fra noen kolleger pd sin egen alder som heller ikke
er dus med alt «det nye>. Hun merker ogsd at elevene unngdr
henne. Etter en klage fra noen foresatte, blir hun sykmeldt.
Rektor innkaller Kari til et mate hvor hun forteller om sine opplevelser
med den nye laereren, og hvordan det er for henne d vaere pd jobb.
Rektor gjor et forsek pd d innkalle begge parter til et mate, men Kari
orker ikke G mate og leverer en legeerklzering pd at hun ikke kan
mgte pd grunn av sykdom. Rektor mener at dette gdr over bare de
far «roet>> seg og gjar ikke noe mer med saken.

Konflikten ender som en sak i Arbeidstilsynet. Kari forteller at hun faler
seg presset til sykmelding som falge av konflikten, og at hun synes
rektor tar de yngre laerernes parti.

SJEKKLISTE LOVVERKET HVEM KAN BISTA

Generelle tiltak:

Arbeidstilsynet stiller fglgende spgrsmal:

Hvordan er klimaet for diskusjoner og uenighet?

Blir samarbeidsproblemer forsgkt Igst, eventuelt med bistand fra andre?
Har virksomheten rutine for konflikthandtering?

Er arbeidet hensiktsmessig organisert?

Hvordan er det tilrettelagt for oppleering?

Har virksomheten gjennomfgrt arbeidsmiljgkartlegginger?

Hvordan er kartleggingene i sé fall fulgt opp?

Virksomheten ble palagt & lage en rutine for hvordan man Igser konflikter, og til

a gjgre den kjent for de ansatte.

Spesielle tiltak:
Hva har skolen gjort for & forsgke & lgse denne konflikten?
Har Kari og Lene fatt avklart ansvar og myndighet?

Har rektor hatt oppfglgingssamtale med Kari og Lene?

Arbeidstilsynet ga palegg om oppfelging av den sykmeldte i henhold til opp-
folgingsrutinen, og om & fa i gang en dialog mellom partene. Arbeidsgiver matte
ogsa vurdere behovet for bistand fra eksterne bidragsytere. Arbeidsgiver skal
primzert tilrettelegge giennom d lgse konflikten, for andre tilretteleggingstiltak som

omplassering vurderes.
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Konkret
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Gjelder alle
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FORORD BADE PLIKTER OG MULIGHETER EKSEMPLER TILRETTELEGGINGENS OMFANG

Det fglger av arbeidsmiljgloven § 4-6 at arbeidsgiver skal tilrettelegge for en
arbeidstaker «sa langt det er mulig>>. Det betyr at ansvaret er vidtrekkende, men
likevel ikke absolutt, og at arbeidsgiver i hvert enkelt tilfelle ma foreta en konkret
helhetsvurdering hvor flere ulike forhold ma veies opp mot hverandre. For en
arbeidstaker som har fatt nedsatt arbeidsevne, ma arbeidsgiver gjgre betydelige

anstrengelser for at vedkommende skal kunne fortsette i virksomheten.

Forstdelsen av begrepet «sd langt det er mulig>» har stor betydning for bade
arbeidsgivere og arbeidstakere. Hvis arbeidsgiver er god til 3 tilrettelegge for
arbeidstakeren, vil dette kunne forhindre utstgtning fra arbeidslivet og et liv
pa passive ytelser. Arbeidsgiver ma vurdere om alle tilretteleggingsmuligheter
er provd for at arbeidstakeren skal fungere pé sin arbeidsplass eller et annet
sted i virksomheten. Det er ogsa viktig & huske at arbeidsgiver ma kunne
dokumentere forspk pa tilrettelegging og oppfelging, bade ved spknad om
arbeidsrettede tiltak fra NAV og ved eventuell oppsigelse. Graden av tilrette-
legging eller forsgk og vurdering av alternative Igsninger, viser arbeidsgivers
vilje til 3 ta vare pd arbeidstakerne sine. Arbeidstaker md pa sin side medvirke
i tilretteleggingsarbeidet.

Arbeidsgiver har et omfattende ansvar for & legge forholdene til rette for sine
arbeidstakere slik at disse kan fortsette i sitt vanlige arbeid. Dersom dette ikke
er mulig, skal mulighetene for annet passende arbeid i virksomheten vurderes.

Pliktene er beskrevet i arbeidsmiljgloven § 4-6.

Arbeidsgiver har plikt til & tilrettelegge, uavhengig av om reduksjon i arbeidsevne er
arbeidsrelatert eller ikke. Dersom en arbeidstaker padrar seg en skade pa fritiden,
har arbeidsgiver likevel plikt til a tilrettelegge arbeidet. Imidlertid er tilretteleggings-
plikten saerlig omfattende dersom reduksjonen i arbeidsevne er arbeidsrelatert,

eller skyldes forssmmelser fra arbeidsgivers side.

Tilretteleggingsplikten gjelder uavhengig av arbeidstakers stillingsgrad, om
arbeidstaker har fast eller midlertidig ansettelse og arbeidstakers alder.

Tilretteleggingsansvaret gjelder under hele arbeidsforholdet. Det betyr at
arbeidsgiver har et ansvar selv om arbeidstaker er under attfering eller medisinsk
rehabilitering.

SJEKKLISTE LOVVERKET HVEM KAN BISTA

Kravet om tilrettelegging gjelder i utgangspunktet uansett om den reduserte

arbeidsevnen er midlertidig eller av mer varig karakter.

Arbeidsgivers tilretteleggingsplikt gjelder uavhengig av diagnose eller arsak til
redusert arbeidsevne.

Eksempler fra rettspraksis

Rekkevidden av arbeidsgivers tilretteleggingsplikt vil variere ut fra flere forhold.
I enkelte tilfeller, der arbeidsgiver har gatt til oppsigelse av arbeidsforholdet fordi
han mener arbeidstakeren ikke lenger kan fylle en stilling i virksomheten, og
arbeidstaker har gatt til spksmal for 4 fa vurdert dette, har domstolen uttalt seg om

tilretteleggingsplikten er oppfylt. Eksemplet nedenfor er hentet frarettsavgjorelser.

I en dom fra lagmannsretten ble det satt minstekrav til arbeidsgiver. En salgs-
konsulent i en fraktavdeling var langtidssykmeldt uten at det ble tilrettelagt
for ham. Arbeidsgiver kunne ikke dokumentere at det hadde vaert noen
oppfelging av arbeidstakeren gjennom fravaersperioden, annet enn at arbeids-
takeren hadde forsgkt aktiv sykmelding i en annen avdeling med tyngre
arbeidsoppgaver. Retten la vekt pd at arbeidsgiver verken hadde vurdert bruk
av hjelpemidler eller annen tilrettelegging pd den opprinnelige arbeidsplassen,
og at en aktiv sykmelding pd opprinnelig arbeidsplass mdtte vaere et minimum av

hva som forlanges av en arbeidsgiver.

Virksomhetens art og sterrelse

Det kreves mer av en stor virksomhet med mange ulike arbeidsoppgaver enn
av en liten virksomhet med smd faktiske muligheter for tilrettelegging og om-
plassering. Det vil for eksempel vaere noksa hgye krav til tilretteleggingsansvaret
for arbeidsgiver i en kommune eller stor privat virksomhet, sammenlignet med

en liten virksomhet med fd ansatte og ensartede oppgaver.
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Manglende samarbeid

«Uten rimelig grunn»

FORORD BADE PLIKTER OG MULIGHETER

EKSEMPLER TILRETTELEGGINGENS OMFANG

En kommune ble i en rettsavgjorelse ansett som én <«arbeidsgiver>>, og
kommunen madtte derfor vurdere mulige tilretteleggingstiltak innenfor hele
kommunens arbeidsfelt. Saken gjaldt en arbeidstaker som tidligere hadde
arbeidet i sosialtjenesten, men som av medisinske drsaker ikke lenger kunne
jobbe der. Det var ikke tilstrekkelig bare d vurdere forsok pa tilrettelegging
innenfor sosialtjenesten. Retten fant at oppsigelse av arbeidstaker ville vaere
usaklig, fordi kommunen som arbeidsgiver ikke tilstrekkelig grundig og
samvittighetsfullt hadde fulgt opp sin plikt.

Arbeidstakers medvirkningsplikt
Det skal alltid tas utgangspunkt i den enkelte arbeidstakers situasjon og
forutsetninger. Et spgrsmal som ofte dukker opp i denne forbindelse, er: «Hva gjgr

vi dersom den sykmeldte ikke vil samarbeide?>

Det forutsettes at arbeidstakeren medvirker i tilretteleggingsarbeidet og opplyser
om sin arbeidsevne. Dersom arbeidstaker «uten rimelig grunn> vegrer seg mot
a samarbeide med arbeidsgiver om tilrettelegging, har dette flere konsekvenser.

Passivitet fra arbeidstakers side vil kunne redusere tilretteleggingspliktens omfang.

Det er ikke alltid enkelt & avgjgre om arbeidstakeren har «rimelig grunn> til a
vegre seg mot samarbeid om tilrettelegging. Dersom arbeidstakers passivitet og
manglende vilje skyldes annet enn helsemessige arsaker, vil det neppe bli ansett

som rimelig grunn.

Dette kommer klart fram i en lagmannsrettsdom hvor en kranfarer ble oppsagt av
entreprengrfirmaet etter fem ukers sykefraveer. Arbeidstakeren sendte en tekst-
melding forste fraveersdag og skrev at han ville komme innom med sykmelding.
Arbeidsgiver horte ikke mer fra arbeidstakeren og fikk heller ikke kontakt med
ham per telefon, selv etter gjentatte forsok. Arbeidsgivers uvisshet om hvor lenge
arbeidstakeren ville bli borte skapte skonomiske og praktiske problemer for firmaet.
Lagmannsretten fant at oppsigelsen var saklig, og at unnlatelse av d innkalle til
samtale ikke hadde betydning for utfallet. Retten uttalte ogsd at det var arbeids-
takers ansvar G kommunisere med arbeidsgiveren om fravaeret, og at arbeidsgiver

ikke burde behgve d «drive detektivarbeid> i en travel hgysesong.

Dersom arbeidstakeren er sykmeldt, vil passivitet overfor tilretteleggingstiltak ogsa

kunne medfgre at retten til sykepenger faller bort.

SJEKKLISTE LOVVERKET HVEM KAN BISTA

Jkonomi og kjennskap til virkemidler

Tilrettelegging vil kunne utgjgre en kostnad for arbeidsgiver. For a bidra til 3 lette
de gkonomiske belastningene, stiller derfor myndighetene en rekke virkemidler til
disposisjon. Arbeidsgiver plikter & ha undersgkt mulighetene for gkonomisk statte.

Kostbare tilretteleggingstiltak vil vanskelig kunne palegges en sveert liten virk-
somhet, mens det vil kunne kreves av en stor virksomhet med mange ansatte.
| denne forbindelse er det ogsd av betydning om tilretteleggingen er av
midlertidig eller varig karakter. Det kan vaere urimelig & kreve at kostnadskrevende

tilretteleggingstiltak iverksettes for en begrenset periode.

Tilretteleggingspliktens omfang m3 videre vurderes opp mot arbeidsgivers (og

arbeidstakers) behov for avklaring og framdrift.

En lagmannsrettsdom fra 2004 illustrerer dette. Arbeidsgiver fremmet oppsigelse
pd grunn av lang tids sykdom hos arbeidstakeren. Arbeidstaker hevdet at opp-
sigelsen var usaklig. Arbeidsgiver ble frikjent bdde i tingretten og lagmanns-
retten. Her ble det lagt til grunn at arbeidsgiver hadde gjort tilstrekkelige forsok
pa tilrettelegging og omplassering, og at oppsigelsen for ovrig mdtte anses som
saklig og ikke urimelig. Arbeidstakeren hadde fdtt tre forskjellige tilbud om annet
arbeid, men takket nei til alle forslag. Arbeidsgiver ventet med oppsigelse
naermere fire mdneder utover fristen arbeidstakere i kommunen er beskyttet
av (to dr). Etter flere mislykkede forsok pd d fd til en ordning, var det ngdvendig
og forstdelig at kommunen som arbeidsgiver mdtte fd en endelig avklaring.
Pa tidspunktet oppsigelsen fant sted, var det fra arbeidstakers side ikke

dokumentert noe i retning av at hun snarlig ville bli frisk.

Det kreves at arbeidsgiver i samarbeid med arbeidstaker forsgker alle mulige tilrette-
leggingstiltak i virksomheten. Dersom arbeidsgiver etter dette finner at ytterligere
tilrettelegging ikke er mulig, skal det dokumenteres at alle relevante alternativer
er vurdert og eventuelt forspkt gjennomfert. Dette gjelder oppfglgingssamtaler,
dialogmater, ulike tilretteleggingstiltak gjennomfert i arbeidstakers vanlige arbeid,
og hvorvidt alternative arbeidsoppgaver eller annet arbeid er vurdert/forsgkt.

Hvis arbeidsgiver ikke klarer & bli enig med arbeidstaker om tilretteleggingstiltakene
og det oppstdr tvist om saken, blir det en konkret vurdering av om arbeidsgiver har
oppfylt tilretteleggingsplikten og om arbeidstaker har medvirket i tilstrekkelig grad.

Plikt til & undersoke
mulighetene

Hva er rimelig
a kreve?

Avklaring og
framdrift

Dokumentasjon
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Fortsette i sitt
vanlige arbeid

Omplassering

Intern
omrokering

Nye oppgaver

FORORD BADE PLIKTER OG MULIGHETER

EKSEMPLER TILRETTELEGGINGENS OMFANG

Tilrettelegging og overforing til
annet arbeid

Arbeidstaker skal fortrinnsvis gis anledning til d fortsette i sitt vanlige arbeid,
eventuelt etter saerskilt tilrettelegging av arbeidet eller arbeidstiden, endring av
arbeidsutstyr, giennomgdtt attfgring eller lignende. Hensynet til arbeidstakers
eget gnske skal veie tungt ved gjennomfering av tiltak for at arbeidstakeren skal
fa beholde sitt vanlige arbeid.

Hvis det er ngdvendig & foreta en intern omplassering, skal arbeidstakeren
sammen med tillitsvalgte tas med pd rad fgr avgjerelsen tas. Det er ikke
tilstrekkelig at saken blir behandlet i et mgte der en tillitsvalgt er til stede.
Sentrale momenter vil vaere arbeidstakers eget gnske og om arbeidstaker er faglig
og personlig kvalifisert for den nye stillingen. Arbeidsgiver kan imidlertid palegge
arbeidstaker & gjennomga nedvendig opplaering eller omskolering for a fa ngd-
vendige kvalifikasjoner til & utfgre andre oppgaver. Dersom arbeidsutprgvingen er
tidsbegrenset eller avhengig av utviklingen i den enkeltes arbeidsevne, skal dette

fremga av avtalen mellom partene.

Tilrettelegging for personer med nedsatt funksjonsevne skal primaert ikke inne-
baere at andre arbeidstakeres rettigheter blir satt til side eller innskrenket, for
eksempel ved at de ufrivillig blir palagt & bytte arbeid. Arbeidsgiver kan likevel
innenfor rammen av sin vanlige styringsrett beordre en annen arbeidstaker til
a overta arbeidet. Dette gjelder ogsa selv om det skjer mot arbeidstakerens vilje,
dersom arbeidsavtalen er utformet slik at den dekker begge stillingene.

Det kreves ikke at arbeidsgiver oppretter nye stillinger. Dersom det imidlertid blir
ledig en passende stilling i virksomheten, kan arbeidstakeren ha en fortrinnsrett

til stillingen dersom vedkommende er faglig og personlig skikket for stillingen.

SJEKKLISTE LOVVERKET HVEM KAN BISTA

Det er viktig at tilretteleggingen legges opp slik at den ansattes verdighet ikke
krenkes. Det ma gis rimelig mulighet for fortsatt faglig og personlig utvikling,
og arbeidsoppgavene ma vaere meningsfylte.

Tilretteleggingstiltaket skal ikke medfgre at arbeidsmiljet blir forverret eller gd pa
bekostning av de andre arbeidstakerne. Kravet om tilrettelegging ma derfor veies

opp mot arbeidsmiljget for de andre ansatte.

Konflikter pa arbeidsplassen
Konflikter pa arbeidsplassen kan fgre til sykefravaer hos en eller flere arbeids-
takere dersom de ikke tas tak i tidlig og behandles pd en god mate. Det kan vaere
vanskelig 3 fa til en dialog, og oppfglgingen blir ofte mangelfull. Dette kan gjgre
tilretteleggingsarbeidet pa arbeidsplassen krevende.

Arbeidsgiver har ogsa i slike tilfeller plikt til 4 folge opp den sykmeldte, forsgke a fa
til en dialog og giennomfgre tilrettelegging der dette er hensiktmessig og ngdvendig.

I konfliktsaker kommer arbeidsgiver enkelte ganger med forslag om & omplassere
arbeidstaker. Arbeidstaker vil da lett fgle seg som den tapende part. Arbeidsgiver
skal forst og fremst tilrettelegge gjennom & lgse konflikten slik at arbeidstakeren
kan fortsette i sitt opprinnelige arbeid, for eventuelle andre tiltak som for eksempel

omplassering vurderes.

Konflikter pa arbeidsplassen utlgser ikke i seg selv rett til sykepenger. For at
sykepenger skal kunne utbetales, md det dokumenteres at ubehaget ved
konflikten har gatt over i en tilstand som kan betegnes som sykdom, og at denne
sykdommen setter arbeidstakeren ut av stand til 3 utfgre arbeid. Ubehag i forbindelse
med konflikter p& arbeidsplassen er ikke arbeidsufgrhet i folketrygdlovens forstand.

Verdighet

Krav til prosess

Konflikter
og sykefraveer
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Sjekkliste

Hvordan skape avklaring og framdrift
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FORORD BADE PLIKTER OG MULIGHETER EKSEMPLER TILRETTELEGGINGENS OMFANG

Det er ikke alltid lett & vite hva som forventes av deg som
arbeidsgiver. Folgende spersmdl kan veere til hjelp i forebyggings-
og oppfelgingsarbeidet.

For & forebygge problemer
- Har du som arbeidsgiver rutiner for d kartlegge arbeidet og vurdere risiko?

- Har du utarbeidet planer og gjennomfert tiltak for & unnga at arbeidstakerne

utsettes for ungdvendig belastning, skader og sykefraveer?

- Har du og de som leder arbeidet ngdvendig kompetanse i helse-, miljg- og
sikkerhetsarbeid?

- Har du oversikt over hvilke muligheter for tilrettelegging som finnes

i virksomheten?
- Er mulighetene for tilrettelegging diskutert og kjent blant de ansatte?
- Har du etablert rutiner for oppfelging av sykefravaer?
- Errutinene kjent for de ansatte?

- Dersom virksomheten har flere avdelinger, finnes det rutiner for & handtere

saker som ikke lar seg Igse internt i avdelingen?

SJEKKLISTE LOVVERKET HVEM KAN BISTA

Nar det oppstar problemer

- Har du snakket med dem det gjelder?

- Kan arbeidet tilrettelegges, enten midlertidig eller permanent?

- Er gradert sykmelding aktuelt for & unng eller begrense fravaer?
- Erandre arbeidsoppgaver pd arbeidsplassen vurdert og prevd?

- Har du skrevet en oppfglgingsplan innen 4 uker sammen med arbeidstakeren?
Mal for oppfelgingsplan finnes pa Arbeidstilsynet og NAV sine hjemmesider.

- Er dere enige om det som stdr i oppfglgingsplanen? Hvis nei, presiser dette

i planen.
- Har du husket a sende oppfalgingsplanen til sykmelder/behandler?

- Er det en vanskelig samtale? Folderen «En samtale om arbeidsmuligheter
- IA funksjonsvurdering>> kan vaere til hjelp, se NAV sine hjemmesider.

- Har du innhentet bistand fra andre aktgrer, som for eksempel bedriftshelse-

tjenesten?
- Har du sjekket om andre aktgrer kan gi bistand?
- Har du undersgkt hvilke gkonomiske virkemidler og tiltak NAV kan bidra med?

- Har du serget for at det er gjennomfert dialogmete pa arbeidsplassen

innen 7 uker?

- Har bedriftshelsetjenesten og eventuelt sykmeldende behandler deltatt
i dialogmatet?

- Har du sendt oppfalgingsplan og rapporteringsskjema til NAV innen 9 uker?

- Har NAV innkalt til dialogmete innen 26 uker?

- Kan arbeidstakeren ha fortrinnsrett til andre stillinger?

- Dersom ytterligere tilrettelegging er umulig og ingen bedriftsinterne tiltak
forer fram, har NAV vurdert om andre arbeidsrettede tiltak og virkemidler
kan prgves?

- Eralt som har veert foreslatt, vurdert og forsgkt, skriftlig dokumentert?
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FORORD BADE PLIKTER OG MULIGHETER EKSEMPLER TILRETTELEGGINGENS OMFANG

Sjekkliste for dialogmeote 1 i regi
av arbeidsgiver

| henhold til arbeidsmiljoloven § 4-6 skal arbeidsgiver
innkalle arbeidstaker til dialogmate senest innen syv uker etter
at arbeidstaker har veert borte fra arbeidet som falge av ulykke,
sykdom, slitasje eller lignende, med mindre dette er dpenbart
unedvendig.

Eksempel pa tilfeller der det vil veere unedvendig G gjennomfare
dialogmate, er der sykdoms- eller skadetilfellene er av en slik
art at vedkommende arbeidstaker uansett vil vende tilbake til
jobb uten at det er nadvendig med szerlige tilretteleggingstiltak,
eller ved alvorlige sykdomstilstander hvor det kan fastslds at
arbeidstaker mest sannsynlig ikke vil veere i stand til & vende
tilbake til arbeid.

HVEM KAN BISTA

SJEKKLISTE LOVVERKET

Denne sjekklisten gir informasjon om hvilke krav som gjelder og forslag til

hvordan dialogmetet ber gjennomferes og til hvilke tema som ber tas opp.

Mulige tilretteleggingstiltak vil ofte vaere et naturlig tema pa dialogmetet, og du
som arbeidsgiver ber skaffe deg oversikt over hvilke tilretteleggingstiltak som
finnes. Denne brosjyren inneholder mange forslag til konkrete tilretteleggingstiltak.

Informasjon om hvilke tiltak NAV kan bistd med, finner du pa NAVs hjemmesider.

Nar skal det innkalles til dialogmote?

- Mgtet skal giennomfgres senest nar en arbeidstaker har veert helt eller delvis
sykmeldt i syv uker. S3 langt det er mulig ber metet avtales i god tid, og
i samarbeid med de som skal delta.

Hvem skal innkalles?
- Arbeidstaker.

- | de virksomheter som har bedriftshelsetjeneste skal denne delta i motet.
IA-virksomheter kan fa et tilskudd fra NAV for at bedriftshelsetjenesten skal
delta i mgtet.

- Sykmelder/behandler, med mindre arbeidstaker ikke gnsker det eller det ikke

anses hensiktsmessig.
- Verneombud eller annen tillitsvalgt dersom arbeidstakeren gnsker det.

- Ved behov kan man invitere andre relevante deltakere.

Forberedelser for
dialogmetet
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Gjennomfering av
dialogmetet

FORORD BADE PLIKTER OG MULIGHETER EKSEMPLER TILRETTELEGGINGENS OMFANG

Hvilken kontakt bgr det vaere mellom arbeidsgiver og arbeidstaker i forkant
av metet?
- Arbeidsgiver og arbeidstaker bgr ha tenkt gjennom hva de trenger a snakke om,

og om mulig ha formidlet dette til hverandre i forkant av metet.

- Oppfelgingsplan skal utarbeides i samarbeid mellom arbeidsgiver og arbeidstaker

senest nar arbeidstaker har vaert sykmeldt i fire uker.

Hvilken kontakt bar det vaere mellom arbeidsgiver og sykmelder i forkant
av metet?
- Avtale tid, sted og mateform for dialogmete.

- Oppfelgingsplanen skal sendes sykmelder ndr den er utarbeidet.

- Sykmeldingsblanketten er i seg selv ogsa et verktgy i kommunikasjonen mellom
virksomheten og sykmelder. Baksiden pa sykmeldingens del C er et skjema for
tilbakemelding fra arbeidsgiver til sykmelder angdende tilretteleggingsmuligheter

pa arbeidsplassen, og bar brukes til & gi informasjon nar dette er mulig.

Hvor skal metet avholdes?

- Dialogmetet skal fortrinnsvis holdes pd arbeidsplassen, men det er viktig at alle
parter viser fleksibilitet. For at det skal vaere praktisk mulig for sykmelder 3 delta,
kan det for eksempel vaere en lgsning a legge mgtet til sykmelders kontor. Det kan
ogsa vaere en lpsning at sykmelder, eventuelt bedriftshelsetjeneste, deltar i
meotet per telefon eller videokonferanse.

Hva skal vaere tema?

- Arbeidsgiver og arbeidstaker skal gjennomgd og arbeide videre med opp-
fglgingsplanen, herunder avklare hva arbeidstakeren kan gjgre pa arbeidsplassen

og hvilke tilretteleggingstiltak som er mulige.

- Deterviktig at det fokuseres pa hva arbeidstaker kan gjgre av arbeidsoppgaver.

Den sykmeldtes diagnose skal ikke vaere tema for motet.

- Dersom arbeidstaker har veert helt sykmeldt frem til dialogmatet, er hoved-
formalet med matet 3 redegjore for de tilretteleggingstiltak og endringer
i arbeidstakers arbeidsoppgaver som vil veere ngdvendige for, om mulig, & sikre

hel eller delvis gjenopptakelse av arbeidet.

LOVVERKET HVEM KAN BISTA

SJEKKLISTE

- Eksempler pa viktige spersmal i dialogmetet kan vzere: Hvilke oppgaver har
virksomheten som arbeidstaker kan utfgre pd tross av sine plager? Er det be-
hov for ergonomisk tilpasning eller tekniske hjelpemidler i forbindelse med
tilretteleggingen? Kan arbeidsoppgavene fordeles pd annen méate en periode?
Er det organisatoriske grep som kan tas? Ber arbeidstaker skjermes for spesielle

arbeidsbelastninger eller oppgaver en periode?
- Arbeidsgiver og arbeidstaker bgr vurdere behov for bidrag fra andre.

- | de virksomheter som har bedriftshelsetjeneste, bgr bedriftshelsetjenesten
bidra i oppfalgingsarbeidet.

- Arbeidsgiver og arbeidstaker bgr diskutere videre oppfglging for a sikre
tilbakefgring til arbeid. Det er viktig d bli enige om et maliform av forslag til dato
for tilbakefgring i arbeid, gradvis opptrapping av aktivitet osv.

Arbeidsgiver og arbeidstaker skal oppdatere oppfelgingsplanen etter

avholdt dialogmete

Planen skal inneholde hva som er gjort i sykefravaersperioden, herunder
hvilken tilrettelegging som er prevd og hva arbeidstaker og arbeidsgiver har
blitt enige om.

Revidert oppfelgingsplan bgr ogsa oversendes sykmelder, szerlig dersom denne
ikke deltok pa dialogmetet.

Arbeidsgiver skal innen ni uker sende rapporteringsskjema til NAV som viser
om oppfelgingsplan er utarbeidet og dialogmgte ble avholdt innen fristen.
Det skal ogsa gis opplysninger om hvorvidt sykmelder ble innkalt og deltok
i dialogmetet. Arbeidsgiver skal samtidig sende oppfelgingsplanen til NAV.

Oppfelging etter
dialogmote
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Lovverket

Fra generell organisering av arbeid
til spesiell tilrettelegging og oppfelging
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FORORD BADE PLIKTER OG MULIGHETER EKSEMPLER TILRETTELEGGINGENS OMFANG

Arbeidsmiljgloven skal sikre et godt og helsefremmende arbeidsmiljg som gir
trygghet i ansettelsesforholdet. Loven skal bidra til likebehandling, og legge til
rette for individuelle tilpasninger, innflytelse og medvirkning i virksomhetenes
arbeidsmiljpaktiviteter. Loven slar fast at det er arbeidsgiver som er ansvarlig for
a sikre et forsvarlig arbeidsmiljp for de ansatte. Arbeidstakerne er pliktige til 3

medvirke. Loven skal bidra til et inkluderende arbeidsliv.

Folketrygdloven skal sikre den enkeltes rettigheter og bidra til gkonomisk trygg-

het, utjevning av inntekt og levekdr og hjelp til selvhjelp fremfor passive ytelser.

ANSVAR FOR HELSE, MILJ® OG SIKKERHET

Det er arbeidsgivers ansvar a sgrge for et systematisk helse-, miljg- og sikker-
hetsarbeid (HMS-arbeid) i virksomheten. Arbeidsgiver skal kartlegge og vurdere
risikoforholdene, utarbeide planer og iverksette ngdvendige tiltak for d redusere
risikoen. Ansvaret omfatter ogsa generelle, systematiske tiltak som reduserer risiko
for at arbeidsrelatert sykefravaer oppstar, og tiltak som gjor det enklere for syk-

meldte 4 komme tilbake i arbeid.

Arbeidsgiver skal sgrge for sakkyndig bistand nar dette er ngdvendig for  ivareta

lovens krav til helse og sikkerhet.
Arbeidsgiver er pliktig til 2 gjennomga opplaering i helse-, miljg- og sikkerhetsarbeid.

Verneombudet skal representere arbeidstakernes interesser i saker som angar

arbeidsmiljpet og se til at sikkerhet, helse og velferd ivaretas.

Tillitsvalgte er gjennom sine forbund part i intensjonsavtalen om et mer
inkluderende arbeidsliv, og skal bl.a. bidra til at den enkeltes ressurser og arbeidsevne
utvikles og benvyttes i aktivt arbeid. Tillitsvalgte skal bidra til & gjere sykefravaers-
arbeidet til en integrert del av HMS-arbeidet.

Arbeidstaker skal medvirke ved utforming, gjennomfgring og oppfelging av virk-

somhetens systematiske helse-, miljg- og sikkerhetsarbeid.

Arbeidstaker har plikt til @ medvirke og bidra til bade generell og individuell tilret-
telegging, uavhengig av sykefravaer eller ikke.

ARBEIDSGIVERS GENERELLE PLIKT TIL ORGANISERING OG TILRETTELEGGING

Organisering og tilrettelegging av arbeidet er en vesentlig faktor i forebygging
av sykdom og skader. Det gjelder for alle ansatte, ikke bare for arbeidstakere
med redusert arbeidsevne. Uheldig organisering og manglende eller for darlig
tilrettelegging av arbeidet, kan pafgre og forsterke plager som kan fgre til fravaer.

Arbeidets organisering, tilrettelegging og ledelse, arbeidstidsordninger, teknologi,
lgnnssystemer m.v. skal vare slik at arbeidstakerne ikke utsettes for uheldige
fysiske eller psykiske belastninger.

SJEKKLISTE HVEM KAN BISTA

LOVVERKET

I utformingen av den enkeltes arbeidssituasjon skal arbeidet organiseres og tilrette-
legges i forhold til den enkelte arbeidstakers arbeidsevne, kyndighet, alder og gvrige
forutsetninger. Det skal legges til rette for at arbeidstakere gis mulighet for faglig
og personlig utvikling giennom sitt arbeid. Ved utforming av den enkeltes arbeids-
situasjon skal det legges vekt pa a gi arbeidstaker mulighet til selvbestemmelse,
innflytelse og faglig ansvar. Den enkelte arbeidstaker skal sa langt som mulig gis
mulighet til variasjon og for 4 se sammenheng mellom enkeltoppgavene. Nar det
skjer endringer og omstillinger som bergrer arbeidstakernes arbeidssituasjon, skal
det gis tilstrekkelig informasjon og opplaering slik at arbeidstakerne er i stand til &
utfgre arbeidet. Arbeidsgiver skal ogsa sgrge for den informasjon, medvirkning og

kompetanseutvikling som er ngdvendig.

Arbeidet skal videre legges til rette slik at arbeidstakers integritet og verdighet

ivaretas. Det er ogsd forbud mot trakassering eller annen utilbgrlig atferd.

Det fysiske arbeidsmiljget skal vaere fullt forsvarlig ut fra hensynet til arbeids-
takernes helse, miljg, sikkerhet og velferd. Det skal blant annet legges til rette for
variasjon i arbeidet og for & unnga tunge lgft og ensformig gjentakelsesarbeid.
Ngdvendige hjelpemidler skal stilles til arbeidstakers disposisjon. Virksomheten
skal ogsd serge for at ansatte ikke utsettes for helsefare ved bruk av kjemikalier

og biologisk materiale.

S/ZERSKILT PLIKT TIL INDIVIDUELL TILRETTELEGGING FOR ARBEIDSTAKERE MED
REDUSERT ARBEIDSEVNE

Arbeidsgiver har en saerskilt plikt til tilrettelegging for arbeidstakere med redusert
arbeidsevne og for arbeidstakere som underveis i arbeidsforholdet far endret
helsetilstand og av den grunn far problemer med a utfgre sitt vanlige arbeid. Dette
gjelder bade ved varig redusert arbeidsevne og ved kortere sykefravaer. Kravene
gjelder ogsa tilrettelegging for at virksomheten generelt sett skal kunne sysselsette

arbeidstakere med redusert arbeidsevne.

Hvis en arbeidstaker har fatt redusert arbeidsevne som fglge av ulykke, sykdom,
slitasje e.l., skal arbeidsgiver, sd langt det er mulig, iverksette nedvendige tiltak
for at arbeidstaker skal kunne beholde eller f3 et passende arbeid. Arbeidstaker
skal fortrinnsvis gis anledning til a fortsette i sitt vanlige arbeid, eventuelt etter
seerskilt tilrettelegging av arbeidet eller arbeidstiden, endringer i arbeidsutstyr,
gjennomgitt attfering e.l.

Dersom det er aktuelt & overfgre en arbeidstaker som har fatt redusert arbeids-
evne til annet arbeid, skal arbeidstaker og arbeidstakers tillitsvalgte tas med

pa rad.
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Arbeidsmiljoloven
§4-1

Lov om forbud mot
diskriminering av
personer med nedsatt
funksjonsevne
(Diskriminerings- og
tilgjengelighetsloven)
§§3,40g 8§12

Forskrift om
arbeidsrettede tiltak
§1-8

FORORD BADE PLIKTER OG MULIGHETER EKSEMPLER TILRETTELEGGINGENS OMFANG

TILRETTELEGGING FOR ARBEIDSTAKERE MED NEDSATT FUNKSJONSEVNE

Arbeidsgiver har plikt til @ bidra til at mennesker med varig nedsatt funksjonsevne
skalkunne vaere en del av arbeidslivet. Fysiske forhold som atkomstveier, sanitaer-
anlegg, arbeidsutstyr mv. skal sa langt det er mulig og rimelig vaere utformet og
innrettet slik at arbeidstakere med nedsatt funksjonsevne kan arbeide i virksom-
heten. Dette gjelder bade virksomheter som sysselsetter arbeidstakere med nedsatt

funksjonsevne og virksomheter som ikke har slike arbeidstakere.

Forbeholdet i «sd langt det er mulig og rimelig> er i fgrste rekke relevant for
etablerte arbeidsplasser i eldre bygninger der ngdvendige tiltak er uforholdsmessige
kostbare. Ved etablering av ny virksomhet hdndheves dette strengt. Dette betyr
bl.a. at det i nybygg stilles krav til:

- tilrettelagt atkomst til virksomheten og inne i virksomheten

- tilstrekkelig bredde pd korridorer og dgrer

- tilrettelagt atkomst til og utforming av personalrom

- tilrettelagt toalett

- personheis ved to eller flere etasjer
Direkte og indirekte diskriminering pd grunn av nedsatt funksjonsevne er forbudt.

Arbeidsgiver skal foreta rimelig individuell tilrettelegging av arbeidsplass og arbeids-
oppgaver for d sikre at en arbeidstaker eller arbeidssgker med nedsatt funksjonsevne
kan fd eller beholde arbeid, ha tilgang til oppleering og annen kompetanseutvikling

samt utfgre og ha mulighet til fremgang i arbeid pé lik linje med andre.

Arbeidsgivere i privat sektor med mer enn 50 ansatte og arbeidsgivere i offentlig
sektor skal ha planer for hvordan de skal arbeide aktivt og systematisk for a oppna
dette. Tiltakene som er iverksatt eller planlagt skal redegjgres for og kan etter-

sporres av Likestillings- og diskrimineringsombudet.

Plikten til individuell tilrettelegging omfatter ikke tilrettelegging som innebzerer
en uforholdsmessig byrde. Ved vurdering av om tilretteleggingen medfgrer en
uforholdsmessig byrde, skal det sarlig legges vekt pad tilretteleggingens effekt
for 4 nedbygge funksjonshemmende barrierer, de npdvendige kostnadene ved

tilretteleggingen og virksomhetens ressurser.

For at en arbeidstaker med nedsatt arbeidsevne kan fa arbeidsrettede tiltak
fra NAV, forutsettes det at arbeidsgiver har oppfylt sin tilretteleggingsplikt.
NAV skal innhente oppfglgingsplan og det skal vaere dokumentert at arbeidsgiver
har gjennomfgrt bedriftsinterne tiltak som ikke har fgrt frem eller at bedriftsinterne

tiltak har vaert vurdert, men ikke er mulig a giennomfgre.

OPPFQLGING OG TILRETTELEGGING VED SYKDOM

For arbeidstakere som blir sykmeldt, vil troen pa egen arbeidsevne og egen mestring

HVEM KAN BISTA

SJEKKLISTE LOVVERKET

ofte tape seg for hver dag som gar uten at noe skjer. A spke aktivt etter mulig-

hetene er viktig.

For arbeidsgivere som kanskje synes det er uvant a ta kontakt med en sykmeldt
arbeidstaker, vaer klar over at det verste som kan skje er at ingen ting skjer. Ikke

vent, tiden gjgr hindringene starre.

Som arbeidsgiver har du ansvar for oppfalging av sykefravaer i virksomheten. Gode
rutiner og tett oppfelging fra starten av et sykefravaer kan gjore at arbeidstakeren

kommer raskere tilbake i aktivitet p& arbeidsplassen.

RUTINE FOR OPPFOLGING AV SYKEFRAVAR

Som et ledd i det systematiske HMS-arbeidet skal arbeidsgiver ha rutiner for & fore-
bygge og falge opp sykefraveer. Arbeidstilsynet kan gi veiledning til arbeidsgivere om
hva dette innebaerer. Dersom virksomheten er en inkluderende arbeidslivsvirksom-
het (1A -virksomhet), kan NAV Arbeidslivssenter bistd arbeidsgivere og tillitsvalgte.
Det er viktig at arbeidstakerne gjennom verneombud og tillitsvalgte deltar nar

sykefravaersrutinene utarbeides.

Rutinen skal vaere kjent for ansatte, slik at de vet hvordan de vil bli fulgt opp ved

eventuelt fravaer og hva som forventes av den som er syk.

DIALOG PA ARBEIDSPLASSEN

Funksjonsvurderingen som gjgres i samtale mellom arbeidsgiver og arbeidstaker
er en prosess for & etablere eller opprettholde et aktivt arbeidsforhold. Det er laget
en samtaleveileder for arbeidstaker og arbeidsgiver: «lA-Funksjonsvurdering - En

samtale om arbeidsmuligheter>>. Den kan lastes ned fra NAV sine hjemmesider.

Funksjonsvurderingen omfatter bade arbeidstakers forutsetninger for og arbeids-
givers krav til arbeidet. Funksjonsvurderingen er dermed ikke alene begrenset til

en vurdering av arbeidsevne.

OPPFOLGINGSPLAN VED SYKEFRAVAR

Funksjonsvurderingens resultat ma konkretiseres i tiltak og skrives vanligvis som
en oppfelgingsplan. Arbeidsmiljgloven stiller krav til innholdet i oppfglgingsplanen
for 8 komme bort fra en mer tradisjonell beskrivelse av arbeidstakers helsetilstand,
og over mot hva som skal til for @ opprettholde aktivitet. Funksjonsvurderingen
skal bidra til & gi avklaring og framdrift i oppfelgingsarbeidet.

Arbeidsgiver skal i samrdd med arbeidstaker utarbeide oppfglgingsplan for
tilbakefering til arbeid i forbindelse med ulykke, sykdom, slitasje eller lignende,
med mindre dette er dpenbart ungdvendig. Arbeidet med oppfglgingsplanen skal
starte sa tidlig som mulig, og planen skal veere utarbeidet senest nar arbeidstaker
har vaert helt eller delvis borte fra arbeidet i fire uker. Planen skal inneholde en
vurdering av arbeidstakers arbeidsoppgaver og arbeidsevne.
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Folketrygdloven
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Arbeidsmiljoloven
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Arbeidsmiljeloven
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Folketrygdloven
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FORORD BADE PLIKTER OG MULIGHETER EKSEMPLER TILRETTELEGGINGENS OMFANG

Den skal ogsé inneholde aktuelle tiltak i arbeidsgivers regi, aktuelle tiltak med bistand
fra myndighetene og plan for videre oppfelging. NAV og Arbeidstilsynet kan gi rad
og veiledning for & hjelpe arbeidsgivere i gang med dette arbeidet, og pa etatenes
hjemmesider er det laget en mal for oppfglgingsplan med veileder.Verneombud og

tillitsvalgt kan bistd i utforming av oppfalgingsplanen dersom arbeidstaker gnsker det.

Sykmeldende behandler har behov for opplysninger om hvilken oppfelging som
vurderes av arbeidsgiver og den sykmeldte. Oppfalgingsplanen skal derfor sendes

til sykmelder nar den er utarbeidet, senest etter 4 uker.

Senest etter 9 uker skal planen sendes uoppfordret til NAV sammen med et eget
rapporteringsskjema. Bade oppfelgingsplan og rapporteringsskjema kan sendes
elektronisk via Altinn (les mer om dette p& www.nav.no).

Opplysningene skal gi NAV informasjon om det er behov for tjenester eller virke-
midler fra NAV. NAV skal ogsa kontrollere om oppfalgingsarbeidet har skjedd slik
loven forutsetter.

DIALOGMQTE SENEST VED 7 UKERS FRAVAR

Arbeidsgiver skal innkalle arbeidstaker til dialogmgte om innholdet i oppfelgings-
planen senest innen 7 uker etter at arbeidstaker har vaert borte fra arbeidet som
folge av ulykke, sykdom, slitasje eller lignende. Dersom virksomheten har bedrifts-
helsetjeneste, skal denne vzere representert i mgtet. Sykmelder skal delta i motet

med mindre arbeidstaker ikke gnsker det eller det ikke anses hensiktsmessig.

DIALOGMQTE SENEST VED 26 UKERS FRAVAR

NAV skal, senest nar sykmeldingen har vart 26 uker, avholde et dialogmate
mellom den sykmeldte arbeidstakeren og arbeidsgiver (dialogmete 2). Sykmelder og
annet helsefaglig personell skal vaere med hvis NAV anser det som hensiktsmessig.
Formadlet med dette mgtet er det samme som ved 7 ukers mgtet. NAV kan bista

med videre avklaringer og avdekke eventuelle behov for virkemidler.

Dersom tilrettelegging pa arbeidsplassen ikke gir resultat og medisinske grunner
tilsier at den sykmeldte ikke klarer annet arbeid, skal tiltak utenfor virksomheten
vurderes, blant annet arbeidsrettede tiltak i regi av NAV. | sd fall er det NAV som
har ansvar for videre oppfelging og som sammen med den sykmeldte ma finne
tiltak som ma skrives i en aktivitetsplan. Fgr utlgpet av sykepengeperioden ved ett
ars fravaer, skal det igjen vurderes om arbeidsrettede tiltak skal prgves hvis tiltak
pa arbeidsplassen ikke fgrer fram. Arbeidstaker, arbeidsgiver eller sykmelder kan
kreve at dialogmate 2 avholdes tidligere enn fristen pa 26 uker, eller at det avholdes

et dialogmete 3 senere i sykefravaersforlgpet.

SANKSJONER
Dersom pliktene i oppfalgingsarbeidet ikke blir overholdt, kan NAV ilegge sanksjoner
overfor bade arbeidstaker, arbeidsgiver og sykmelder.

SJEKKLISTE HVEM KAN BISTA

LOVVERKET

ARBEIDSTAKERS AKTIVITETS- OG MEDVIRKNINGSPLIKT

Arbeidstaker skal ta kontakt med arbeidsgiver ved sykdom, bidra til god dialog og
tidligst mulig samarbeide med arbeidsgiver om a finne lgsninger for tilbakefgring
til arbeid og for & hindre sykefravaer. Arbeidstaker skal medvirke ved utarbeiding
og gjennomfgring av oppfelgingsplaner ved helt eller delvis fraveer fra arbeidet pa

grunn av ulykke, sykdom, slitasje eller lignende.

Arbeidstaker skal delta i dialogmete etter innkalling fra arbeidsgiver og kan la seg

bista av verneombud og tillitsvalgt.

Folketrygdloven stiller som hovedregel krav til arbeidstaker om arbeidsrelatert
aktivitet for & fa rett til sykepenger. Dette forutsetter samtidig tilrettelegging
fra arbeidsgivers side. Malet er d bidra til tidlig utpreving av aktivitet og dermed
redusert sykefravaer. Intensjonen er a sikre at de fleste sykmeldte skal opprettholde

kontakten med arbeidsplassen og unngd passivisering og fraveer.

Dersom arbeidstaker delvis kan utfgre sine vanlige arbeidsoppgaver eller nye
oppgaver etter tilrettelegging giennom bedriftsinterne tiltak, skal det ytes graderte
sykepenger.

Arbeidstakere har plikt til & gi opplysninger til arbeidsgiveren og NAV om egen
funksjonsevne, og bidra til at hensiktsmessige tiltak for & tilrettelegge arbeidet
blir utredet og iverksatt. Retten til sykepenger faller bort dersom arbeidstaker
uten rimelig grunn nekter d gi opplysninger eller medvirke til utredning, eller uten
rimelig grunn nekter & taimot tilbud om behandling, rehabilitering, tilrettelegging
av arbeid og arbeidsutprgving eller arbeidsrettede tiltak.

OPPSIGELSESVERN VED SYKEFRAVAR

Arbeidstaker har et szerskilt oppsigelsesvern ved fravaer som skyldes sykdom.
Arbeidstaker som helt eller delvis er borte fra arbeidet pa grunn av ulykke eller
sykdom, kan ikke sies opp med sykdom som begrunnelse de farste 12 manedene

etter at arbeidsufgrheten inntradte.

Ved sykefravaer utover disse grensene, vil arbeidsmiljglovens krav om saklig grunn
til oppsigelse gjelde. Arbeidstaker kan ikke sies opp uten at det er saklig begrunnet
i virksomhetens, arbeidsgiverens eller arbeidstakerens forhold. Oppsigelsesvernet
omfatter ogsd arbeidstakere med gradert sykmelding. Arbeidstakers helse eller
arbeidsevne kan etter omstendighetene gi saklig grunnlag for oppsigelse dersom
vedkommende har redusert arbeidsevne og ikke lenger fyller stillingen. Imidlertid
ma man ifglge rettspraksis vurdere om arbeidsgiver har oppfylt sine plikter etter
arbeidsmiljgloven for gvrig, herunder lovens § 4-6 om individuell tilrettelegging.
En oppsigelse vil med andre ord fgrst kunne anses som saklig dersom arbeidstaker
ikke kan fortsette i sin vanlige stilling og tilrettelegging eller omplassering innen

virksomheten ikke er mulig.
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FORORD BADE PLIKTER OG MULIGHETER EKSEMPLER TILRETTELEGGINGENS OMFANG

Verneombud og tillitsvalgte har ansvar for a bidra til & gjore tilrettelegging og
sykefravaersarbeid til enintegrert del av HMS-arbeidet. Nar det er hensiktsmessig,
gir de rad og veiledning til arbeidstakeren. Videre kan de bistd arbeidstakeren i
dialogen med arbeidsgiver og andre. Bade verneombud og tillitsvalgt kan delta pa

samtaler om oppfglgingsplaner og i dialogmgter dersom arbeidstakeren gnsker det.

Arbeidsgiver- og arbeidstakerorganisasjonene kan gi rad og veiledning i saker
som gjelder rettigheter og plikter knyttet til organisering av arbeid, tilrettelegging,
integrering og oppfelging. Flere av organisasjonene har laget informasjonsmateriell

som er tilgjengelig pa deres hjemmesider.

Bedriftshelsetjenesten kan bista virksomheten i det forebyggende arbeidet med &
skape trygge og sunne arbeidsforhold og & hindre utstgting gjennom sykefraveer og
uferepensjonering. Bedriftshelsetjenestene er tverrfaglig sammensatt og har blant
annet fagpersoner med helsebakgrunn som har kompetanse pa forholdet mellom
sykdom, funksjon, arbeidsevne og muligheter i arbeid. Bedriftshelsetjenestene kan
bista med for eksempel kartlegging av arbeidsmiljget, arbeidsplassundersgkelser,
vurdering av risiko og helsefare, og bistand med tiltak. Arbeidsgiver har ansvar for
a lage periodevise planer for dette arbeidet ssmmen med bedriftshelsetjenesten.
Planene ma vaere utformet slik at det fgrer til konkret handling for 4 forebygge
helseskader i virksomheten. Virksomheter i visse bransjer har plikt til 3 knytte til

seg godkjent bedriftshelsetjeneste.

Sykmelder vil ut fra sin medisinske kompetanse vurdere hvilke muligheter
arbeidstaker har for & vaere i arbeid/aktivitet til tross for sykdom, veilede og motivere
arbeidstaker og gi trygghet for a veere i aktivitet hvis det er medisinsk tilradelig.
Sykemelder vil delta i samhandling og gi rad til arbeidsgiver innenfor rammene for
taushetsplikten. Sykmelders vurdering av arbeidsufgrhet skal ta utgangspunktien

funksjonsvurdering som skal gjgres i samarbeid med arbeidstakeren.

Sykmelder kan foresla avventende sykmelding hvis sykmelding kan unngas ved
tilrettelegging av arbeidssituasjonen. Avventende sykmelding gjelder bare i arbeids -
giverperioden. Som arbeidsgiver har du alt 4 vinne pa & benytte denne muligheten,
siden det er du som uansett betaler sykelgnnen til arbeidstakeren i disse fgrste
16 dagene. Sykmeldingsblanketten kan brukes som skriftlig kommunikasjons-
verktgy mellom sykmelder og arbeidsplass ved avventende sykmelding, og ellers

i hele sykmeldingsperioden.

SJEKKLISTE LOVVERKET HVEM KAN BISTA

Dersom arbeidsrelatert aktivitet ikke er i gang innen 8 uker, ma lege sende en utvidet
legeerklaering til NAV lokalt. Erklaeringen m& dokumentere at medisinske grunner
klart er til hinder for aktivitet. Sykmelder md overfor NAV redegjgre for det videre
behandlingsopplegget og gi en vurdering av muligheten for om den sykmeldte kan

gjenoppta det tidligere arbeidet eller ta annet arbeid.

NAV har ansvar for oppfglging av sykmeldte i trad med sykefravaersmodellen og
gjeldende lovbestemmelser. Videre er det NAVs oppgave d vurdere rett til syke-
penger og 3 utbetale sykepengene. NAV kan bistd arbeidsgiver bade i forebygging
av sykefraveer og i oppfelging av sykmeldte. NAV lokalt, arbeidslivssentrene og
hjelpemiddelsentralene skal ha et tett samarbeid og serge for at den sykmeldte
og arbeidsgiver tilbys tjenester og virkemidler fra NAV. | mange fylker organiserer
NAV dette arbeidet i virksomhetsteam. Kunnskap om oppfelging av sykmeldte og
hvordan virksomhetene arbeider med sykefravaersoppfalging gjgr at NAV kan se
dette isammenheng — noe som er viktig for 3 gi bdde arbeidstaker og arbeidsgiver
god oppfelging. NAV har ogsd ansvar for d kontrollere den enkeltes ansvar/plikter
i henhold til folketrygdloven. Det kan iverksettes sanksjoner hvis den sykmeldte,
arbeidsgiver eller legen/sykmelder ikke fglger opp sine plikter.

NAV lokalt har ansvar for & gi arbeidstaker og arbeidsgiver god informasjon og
veiledning om tjenester og virkemidler. | enkeltsaker skal NAV lokalt lgpende vurdere

behovet for tjenester og virkemidler.

For gvrig har NAV lokalt ansvar for a:

- vurdere om aktivitetskravet er oppfylt ved 8 ukers sykmelding. | denne
vurderingen ma det innhentes opplysninger fra lege eller annet helsepersonell
og eventuelt oppfelgingsplan fra arbeidsgiver.

- motta oppfelgingsplan og rapporteringsskjema fra arbeidsgiver senest ved
9 ukers sykmelding. Dette er viktig bade for & kontrollere og fglge opp hva som
skjer pd arbeidsplassen, og for & kunne fange opp behov for bistand fra NAV.
Mangler oppfalgingsplanen viktige opplysninger, ma NAV lokalt innhente dem.
Arbeidsgivere kan fd tilbud om stgtte enten fra NAV lokalt eller Arbeidslivssenteret

dersom de gjentatte ganger sender inn mangelfulle oppfelgingsplaner.
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- avholde dialogmgte senest ved 26 ukers sykmelding. Her skal NAV bade bista
arbeidsgiver med videre avklaringer og avdekke eventuelle behov for NAVs virke-
midler. Hvis alle bedriftsinterne tiltak er utprevd og dokumentert uten a fgre
fram, ma det vurderes om det er behov for bedriftseksterne tiltak. | sa fall er det
NAV som har ansvaret for den videre oppfelgingen. NAV lokalt vil da, sammen

med den sykmeldte, finne tiltak som nedfelles i en aktivitetsplan.

NAV Arbeidslivssenter er ressurs- og kompetansesentre for et mer inkluderende
arbeidsliv (IA). Alle virksomheter kan tegne en samarbeidsavtale med NAV og bli
IA-virksomhet. Avtalen bygger pa et trepartssamarbeid og skal inngds i samrad
og dialog med tillitsvalgte pa arbeidsplassen. Som arbeidsgiver har du da gratis
tilgang til en IA-radgiver i arbeidslivssenteret.

NAV Arbeidslivssenter er etablert i alle fylker, og tilbyr oppleering og bistand til
ledere, tillitsvalgte og verneombud innenfor temaer som inkluderende ledelse,
neervarsfaktorer, sykefravaersoppfglging, kommunikasjon, arbeidstakere med
behov for tilrettelegging, livsfasepolitikk og gkonomiske virkemidler. Sentrene
er forbeholdt virksomheter med IA-avtale, og sgrger ogsa for at de tjenester du
trenger fra NAV blir utfert pa en mest mulig smidig og effektiv mate. De kan i til-
legg koordinere aktuelle tjenester fra andre offentlige etater. Din IA-rddgiver kan
bidra i virksomhetens arbeid med & utvikle en mer inkluderende arbeidsplass og

enda bedre personalledere.

NAV Hjelpemiddelsentral finnes i alle fylker og er et ressurs- og kompetansesenter
for hjelpemidler og tilrettelegging i dagliglivet og pa arbeidsplassen. De kan tilby
radgivning om tilrettelegging og forutsetninger for & fungere i jobb. Arbeidssgker
eller arbeidstaker som har nedsatt funksjonsevne som forventes 4 vare over to ar,
kan fa bistand til utredning av behov og forslag til lgsninger, dersom funksjons-
nedsettelsen har betydning for utfgring av arbeidet. Ansvar for anskaffelser,

ombygninger og tilpasninger er fordelt mellom arbeidsgiver og NAV.

SJEKKLISTE LOVVERKET HVEM KAN BISTA

Ved behov for tilrettelegging med hjelpemidler, skriver arbeidstaker en sgknad
til NAV Hjelpemiddelsentral i bostedsfylket. Sgknaden skal ta utgangspunkt i en
grundig kartlegging. Virksomheter som har bedriftshelsetjeneste, kan bruke deres
kompetanse. Andre kan fa hjelp av godkjente ergo- eller fysioterapeuter til en
arbeidsplasskartlegging. Hvis ingen av de nevnte grupper er tilgjengelige, vil
radgiver fra NAV Hjelpemiddelsentral bista. Naermeste leder hos arbeidsgiver skal
delta i prosessen. Beskrivelse av funksjonsnedsettelsen, eventuelt tilrettelegging
og forslag til mulig lesning vedlegges sgknaden.

Det kan sgkes om stgnad til:
- tekniske hjelpemidler som skal kompensere for funksjonsnedsettelsen.
Hjelpemidlene gis som tilskudd eller utlan.

- ombygging av maskiner og tilrettelegging av det fysiske miljpet.
- tiltak som funksjonsassistent, tolk, lese- og sekretaerhjelp.

- for selvstendig neeringsdrivende kan det, i tillegg til utlan og tilskudd, innvilges

rente- og avdragsfritt 1an til anskaffelse av hjelpemidler.

Virkemidler fra NAV kan stgtte opp under tilretteleggings- og oppfalgingsarbeidet
pa arbeidsplassen. Det skal fremga av oppfelgingsplanene om aktuelle virke-
midler er vurdert. Noen av virkemidlene er forbeholdt IA-virksomheter som har
tegnet samarbeidsavtale med NAV. Se oppdatert oversikt over alle virkemidlene pa

WWW.Nav.no.

Du kan ogsa ringe NAVs arbeidsgivertelefon tlf 75 42 64 06, kontakte NAV lokalt,
NAV Arbeidslivssenter eller NAV Hjelpemiddelsentral i ditt fylke.

Telefon NAV: se oversikt over fylkesvise kontaktsentre pd www.nav.no

Arbeidstilsynet sin viktigste oppgave er 4 bidra til at arbeidsmiljglovens bestemmelser
om et systematisk helse-, miljg- og sikkerhetsarbeid blir fulgt opp i virksomhetene.
Etatens hovedmal er 4 bidra til & forebygge arbeidsrelatert sykdom og skade, og

3 arbeide for et sikkert og inkluderende arbeidsliv.
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Arbeidstilsynet fgrer tilsyn med at virksomhetene selv forebygger ulykker og helse-
skader, og derigjennom forebygger sykefravaer og utsteting. Tilsyn betyr bade kontroll
med virksomhetenes dokumentasjon av rutiner og systemer, og kontroll med at
det er samsvar mellom dokumentasjon og virkelighet. Malrettet informasjons-
arbeid overfor virksomhetene, samarbeidspartnere og samfunnet for gvrig er ogsa
sentralt for a synliggjere arbeidsmiljgets betydning for mer inkludering og mindre
utsteting. Arbeidstilsynet retter sin innsats mot de arbeidsmiljgforholdene som

forer til helseskader og som er av stgrst betydning for et inkluderende arbeidsliv.

Dette er:

- helseskadelige psykososiale forhold

- helseskadelige ergonomiske forhold

- helseskadelig kjemisk og biologisk pavirkning
- ulykkesrisiko

Arbeidstilsynet handterer en del saker etter tips fra ulike kilder, og flere saker er
knyttet til mellommenneskelige forhold pd arbeidsplassen. Arbeidstilsynet kan ikke
vurdere verken arbeidstakers arbeidsevne eller utrede mulige alternative Igsninger
som kan finnes i den enkelte sak. Oppgaven islike saker er & pase at virksomheten
kjenner sine plikter, behandler saken pa en korrekt mdte, innhenter ngdvendig
assistanse og at partene sd langt som mulig finner fram til lgsninger. Noen enkelt-
saker kan imidlertid utlgse tilsyn der det kan gis konkrete palegg.

Kilden kan kreve & vaere anonym. Arbeidstilsynets oppgave er da & gi rad om hva
vedkommende kan gjgre, og eventuelt hvilke stgttepersoner de ber ta kontakt
med, for eksempel verneombud, tillitsvalgte eller bedriftshelsetjenesten. For & finne
gode Igsninger er det ofte ngdvendig at alle parter, eventuelt med bistand, deltar.

Overfor virksomheter som ikke fglger opp ansvaret knyttet til arbeidsmiljglovens
krav, kan Arbeidstilsynet iverksette reaksjoner som palegg, tvangsmulkt og even-

tuelt stansing. | alvorlige tilfeller kan det ogsa bli aktuelt med politianmeldelse.

HVEM KAN BISTA



VEILEDEREN ER SKREVET TIL DEG SOM ER LEDER OG ARBEIDSGIVER, MEN ER LIKE AKTUELL
FOR ARBEIDSTAKERE, VERNEOMBUD, TILLITSVALGTE, BEDRIFTSHELSETJENESTER, LEGER OG
ANDRE FAGPERSONER SOM ARBEIDER MED TILRETTELEGGING PA ARBEIDSPLASSEN.
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