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Inledning

Det &r viktigt att arbetsgivare har en val strukturerad process for det
framjande, forebyggande och rehabiliterande arbetet. Tydliga rutiner bidrar
till forutsagbarhet, effektivitet, trygghet och transparens i verksamheten.

| den har redogorelsen vill vi formedla kunskap pa en grundlaggande niva
om det framjande, férebyggande och rehabiliterande arbetet, tydliggéra
skillnaderna mellan dessa olika perspektiv och tillhandahalla en
processbeskrivning vid rehabilitering. Innehallet &r tankt att bade ge stod
for den som behover men ocksa inspiration till den som utifran lokala
forutsattningar vill skapa eller utveckla befintliga processer.

Materialet ar framtagen i samverkan med medlemmarna och den vander sig
till de statliga arbetsgivarna, det vill sdga HR-funktion och ansvariga chefer.




Framjande

Att arbeta halsoframjande &r ett offensivt arbetssatt med fokus pa att
mojliggora. Vagledande for ett hdlsoframjande arbete &r att identifiera det
som &r vart att aktivt bevara och utveckla. En hélsofrdmjande organisation
arbetar systematiskt med att identifiera och framja sa kallade friskfaktorer
som har en positiv inverkan pa den organisatoriska, sociala och fysiska
arbetsmiljon.

Det hélsoframjande forhallningssattet utgar fran att halsa ar mer an att inte
vara sjuk. Halsa ar nagot som varje manniska har mer eller mindre av hela
tiden. Vi befinner oss vid varje tillfalle nagonstans pa en tankt linje mellan
fullstandig ohélsa och fullstdndig hédlsa. Med detta synsatt kan ett

halsoframjande arbete skapa forutsattningar for en rérelse mot 6kad hélsa.

Utgangspunkten i det halsoframjande arbetet &r att starka kanslan av
sammanhang och att fokusera pa det friska i tillvaron, det vill sdga ha fokus
pa de resurser och arbetsforhallanden som fungerar bra. Framjande
arbetsmiljoarbete innebdar att chef och arbetsgrupp tillsammans kartlagger,
starker och utvecklar sddant som redan ar bra och som darmed bidrar till
okad trivsel, arbetsgladje, valbefinnande och hélsa pa arbetet. Det handlar
om ett kontinuerligt och strukturerat forbattringsarbete som gar ut pa att
skapa och optimera goda forutsattningar.

Ett viktigt fundament som kan underlatta det fraimjande arbetsmiljoarbetet ar
att vara medveten om att det kan belysas fran de tre olika nivaerna:

= QOrganisation

= Grupp

» Individ

Alla tre nivaerna ar betydelsefulla for ett framgangsrikt arbetsmiljoarbete.

1. Friskfaktorer

Eftersom bade manniskor och arbetsplatser &r olika kan ocksa
friskfaktorerna se olika ut. Det finns en mangd faktorer som bidrar till
valbefinnande och hélsa pa arbetet. Nedan listas nagra exempel pa
friskfaktorer pa de olika nivaerna:



» QOrganisationsniva:
o tillganglig chef
o tydliga riktlinjer
o korta beslutsvédgar
= Gruppniva:
o social trygghet (SCARF)
o tillit
o aterkoppling
» Individniva:
o kansla av sammanhang (KASAM)
o variation och utveckling i arbetet
o delaktighet
o aterhamtning

De fetmarkerade friskfaktorerna kommer beskrivas lite narmare nedan.

1.2 Organisationsniva

1.2.1 Tillganglig chef

Ett tillgangligt ledarskap &r av stor betydelse for att uppna en frisk
arbetsplats. Darfor spelar organisatoriska faktorer sa som antalet
understallda en avgérande roll for chefers mojligheter att gora ett bra arbete
men ocksa for hur de och deras anstéllda mar. Forskning visar att stora
arbetsgrupper har en negativ inverkan pa arbetsmiljon. Ju storre
arbetsgruppen ar desto hogre ar risken for sjukfranvaro och konflikter.

Som chef ar det lattare att se alla, att ge aterkoppling och vara tydlig samt
fordela arbetet battre om gruppen inte ar for stor. Det ar da ocksa enklare att
folja upp varje individuell arbetssituation. En lagom stor grupp ar ett
effektivt vaccin mot stressrelaterade problem pa jobbet.

Det finns inte ndgon exakt siffra pa optimal gruppstorlek. Allt beror pa den
uppgift som gruppen ska lésa och om och hur man &r beroende av varandra
for att 16sa uppgiften. Generellt ar risken med for sma grupper, farre an fyra,
att deras samlade kompetens och begransade perspektiv i 1angden kan bli
hindrande. En risk med for stora grupper, fler &n tolv, &r att det bildas
subgrupper.



1.3 Gruppniva

1.3.1 Social trygghet — SCARF-modellen

Hjarnan ar mer kanslig for hot an for beléning. Moter vi nagot som kan vara
farligt, fysiska eller sociala hot, kommer hjérnan reagera starkare &h om vi
kommer i kontakt med nagot som uppfattas som positivt. Olika personer
oroar sig for olika saker och upplever tvivel och rédsla av olika anledning.

En modell som beskriver detta ar den sa kallade SCARF-modellen av David
Rock, doktor i neuroledarskap. Modellen bygger pa tre centrala principer:

1. Hjarnan hanterar manga sociala hot och beléningar med samma
intensitet som fysiska hot och beldningar.

2. Vid upplevda hot minskar individens formaga att fatta beslut, l6sa
problem och samarbeta med andra, medan den 6kar vid upplevd
beléning.

3. Manniskan upplever oftare situationer som hotfulla och reaktionen blir
mer intensiv jamfort med upplevelser av beléning och gladje, varfor vi
har ett inbyggt behov av att noga minimera dessa hotlagen i sociala
sammanhang.

SCARF-modellen innefattar foljande fem doméner av ménskliga sociala
upplevelser:

1. Status — status. Status handlar om var relativa betydelse. Hur viktiga
och betydelsefulla vi upplever oss i forhallande till andra.

2. Certainty — visshet. Visshet handlar om var upplevda moéjlighet att
kunna foérutse vad som kommer att handa.

3. Autonomy - sjalvstandighet. Sjalvstandighet handlar om att ha en
kansla av att kunna kontrollera sin situation och det som h&nder runt
omkring.

4. Relatedness — relationer. Relation handlar om en kénsla av att vara
trygg med andra, att uppleva att de man har omkring sig ar ens vanner
snarare an fiender.

5. Fairness — rattvisa. Rattvisa handlar om en upplevelse av réttvist utbyte
av tjanster och varor mellan manniskor. Det galler bade processrattvisa,
det vill sdga en upplevelse av att processen gatt réatt till och varit
transparent, och utfallsréttvisa, det vill sdga om resultatet av en process
upplevs rattvis.

Dessa fem doméaner kan hjalpa oss att battre forsta det sociala spelet pa
exempelvis en arbetsplats. Det kan darfor vara bra att tanka pa SCARF-



modellen nar man deltar i moten, nar man delegerar, aterkopplar och
samarbetar kring en arbetsuppagift.

Hot Beloning
b a
e > &
Betydelselos (e Status (Status) m—)  Betydelsefull
Ofdrutsdgbart @ee— Certainty (Visshet) m—)  Forutsagbart

Osjélvstindigt @ Autonomy (Sjilvstindighet) ===  Sjilvstindig

Otrygg — Relatedness (Relation) —_—) Trygg
Orattvist = Fairness (Rattvisa) — Rattvist
1.3.2 Tillit

Tillit bygger pa en trygg, 6ppen och larande kultur. Som chef ar det viktigt
att foregd med gott exempel bade genom att dela med sig av sina egna
fardigheter och genom att be om att fa ta del av andras fardigheter i
arbetsgruppen.

Tillit eller fortroende kraver mod att

= |ita pa gruppens och medarbetarnas beslut och sjalvstandighet,
» se pa misstag som mojligheter till larande och
= satta utmanande men realistiska mal.

1.3.3 Aterkoppling

Det ar viktigt att uppmarksamma och ge aterkoppling till de anstallda for
deras insats, utveckling och resultat. Fokusera pa de beteenden som du vill
se mer av.

1.4 Individniva

1.4.1 Kénslan av sammanhang — KASAM

Sociologen Aaron Antonovsky myntade begreppet KASAM som beskriver
vad det ar som gor att vi bibehaller halsan eller till och med kan forbattra
den. Manniskor som upplever sig ha en hdgre grad av begriplighet,
hanterbarhet och meningsfullhet klarar ofta pafrestningarna béttre &n de som
upplever en lagre grad av detta.



= Begriplighet. Begriplighet handlar om att skapa den forstaelse som
behovs for att manniskor ska kanna sig trygga. Manniskan behover
forsta hur saker hanger ihop, vilka krav som stélls och hur vi ska agera
for att leva upp till dessa krav. Tydlig informationshantering och ett bra
kommunikationsklimat &r centrala delar for att starka begripligheten pa
arbetsplatsen.

» Hanterbarhet. Hanterbarhet handlar om manniskans behov av resurser
och strategier for att mota olika situationer pa ett konstruktivt satt.
Hanterbarhet handlar ocksa om att kraven som stélls ar pa en sadan niva
att individen alltjamt har kontroll och orkar med saval fysiskt som
psykiskt. Om nagot ar hanterbart eller inte beror pa en kombination av
resurser och formagor som finns bade hos individen och i omgivningen.
Det handlar om att fa méjlighet att anvanda sina kunskaper och
erfarenheter, men aven om aterkoppling, tillgang till verktyg, arbetssétt,
stod och aterhamtning.

= Meningsfullhet. Meningsfullhet handlar om ménniskans behov av att
kunna satta en fraga, en uppgift eller en arbetsinsats i ett storre
sammanhang. Utveckling, delaktighet och att tydliggdra nyttan av
arbetsinsatserna ar nagra satt att starka meningsfullheten. Samtidigt som
kraven inte far vara for hogt stallda, far de inte heller vara for lagt
stéllda, eftersom det kan minska kénslan av att arbetet ar meningsfullt.

Dessa tre omraden &r ett fundament i det framjande perspektivet och kallas
for "Kéansla av sammanhang"(KASAM).

Meningsfullhet
Vi vet vart vi ar pa vag
och vill engagera oss
i arbetet.

Begriplighet Hanterbarhet

Vi forstar vilka KASAM Vi har tillrackligt
krav som stalls pa med resurser och
oss och hur kan anvanda

de ska bemétas. dessa pd e'tt
effektivt satt.



1.4.2 Utveckling

Utveckling av personalen ar en viktig framgangsfaktor for att skapa friskare
arbetsplatser. Ansvaret for utveckling ligger saval hos organisationen och
ledarskapet som hos arbetstagarna. Viktiga fragor att stélla sig, oavsett niva,
ar om det finns tid, vilja och motivation att kartlagga befintlig kompetens,
identifiera styrkor, utveckla talanger och om de anstéallda efterfragar och tar
tillvara mojligheter att véaxa och utvecklas pa jobbet.

1.4.3 Delaktighet

Delaktighet kan handla bade om inflytande Gver beslut som ror
verksamheten och maéjligheten att kunna paverka vad, hur och nar arbetet
ska utforas. Delaktighet ar en viktig friskfaktor da den ger 6kad forstaelse
och ett starkare engagemang. Att kunna bidra och kanna sig behovd ar
avgorande for manniskans valmaende.

1.4.4 Aterhamtning

Aterhamtning dkar formégan att hantera fysisk och psykisk pafrestning och
forebygger ohéalsa och sjukdom. En viktig faktor for god aterhamtning ar
ledarskapets och organisationens formaga att hantera variation i
arbetsflodet.

Mojligheten att paverka arbetstagarnas aterhamtning pa fritiden &r sma, men
friskvardssatsningar kan i vart fall underlatta halsosamma levnadsvanor i
allmanhet. Det kan handla om inférande av friskvard pa arbetstid, olika
former av friskvardsaktiviteter eller subventionerat friskvardsbidrag. Ett
annat satt att mojliggora att arbetstagarna far den aterhamtning som behovs
ar att vara tydlig med forvantningarna kring arbetets mal, resultat och
prioriteringar.
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Forebyggande

Det forebyggande arbetet handlar om att identifiera riskfaktorer och hitta
strategier for att minska risken att utveckla sjukdom eller annan ohélsa.
Malet med det forebyggande arbetet ar att undvika olyckor och ohélsa. Da
behdvs kunskap om de viktigaste riskfaktorerna och hur de kan elimineras
eller minskas. Det handlar om specifika och avgransade risker som leder till
riktade insatser fOr att forebygga olyckor och ohélsa.

Bilden nedan &r en processkarta dar de centrala arbetsmiljoaktiviteterna
finns i mitten, med stdd- och ledningsprocesser ovanfor och aktiviteterna
langst ner.

Arbetsmiljépolicy. Arlig uppféljning.

Undersékning av

Atgérder.
arbetsmiljén. g

Battre

Riskbedémning. Folja upp. arbetsmiljo.

Utredning (olyckor, Handlingsplan.
ohdlsa och tillbud).

Fordelning av Tillrdcklig kunskap

Medverkan. Rutiner. o
uppgifter. och kompetens.

2. Systematiskt arbetsmiljdarbete

Det forebyggande perspektivet omhandertas inom ramen for det
systematiska arbetsmiljoarbetet, SAM.

Det systematiska arbetsmiljoarbetet ar en kontinuerlig process med
aterkommande aktiviteter. Alla delarna hanger ihop och varje del behgvs.
Arbetsmiljon ska kartlaggas regelbundet. Handlingsplaner for att atgarda
brister &r nddvandiga, och lika viktigt ar det att folja upp planerna.

Ett exempel pa systematiskt arbetsmiljoarbete kan vara att arbetsplatsen
genomfor en medarbetarundersokning och dér upptacker brister i
arbetsmiljon. En organisation som arbetar systematiskt har da kunskapen for
att kunna atgarda bristerna innan de blir vérre. Vid nasta undersokning foljer
man upp hur vél arbetsplatsen lyckats med forbattringarna. Arbetet maste
goras kontinuerligt. Arbetet ska vara en standigt pagaende process som
genomfors i de fyra stegen:
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undersoka
riskbedéma
atgarda

félja upp

Undersalre

SAMVERKAN

A4 tgarda

2.1 Undersdka risker

Enligt arbetsmiljolagen &r det arbetsgivaren som har arbetsmiljéansvaret pa
en arbetsplats. Det innebar bland annat att du som chef ska informera de
anstallda om risker och sékerstélla att de har tillrackligt stor kunskap for att
undvika arbetsplatsolyckor och ohdlsa. Detta forutsatter att du som
arbetsgivare kanner till vilka risker som finns. Det finns manga olika sétt att
undersoka och kartlagga arbetsmiljérisker:

En allman arbetsmiljérond som omfattar psykosocial och fysisk
arbetsmiljo och som protokollfors samt blir foremal for atgardsplaner.

Arbetsmiljoronder kan ocksa avse sarskilda faktorer som till exempel
belysning, den digitala arbetsmiljon, ergonomi, buller, temperatur och
brandskydd.

Statistik over ohélsa, sjukfranvaro, olyckor och tillbud.

Dialog om den organisatoriska och sociala arbetsmiljon i samband med
medarbetarsamtal och enhetsmoten, men kanske viktigast — i vardagen.

Medarbetarundersokningar.
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» Medicinska kontroller som omfattar samtal, frageformular,
kroppsundersokningar och provtagning. Omraden dar det kravs
medicinska kontroller ar bland annat nattarbete, allergiframkallande
kemiska produkter, ashest, klattring med stor nivaskillnad, rokdykning
eller dykeriarbete.

Forutom ovanstaende regelbundna och givna kartlaggningskallor &r det
viktigt att I6pande vara uppmarksam pa sjukdom, olycksfall, tillbud och
sjukskrivningar. Intraffar nagot som kan séattas i samband med arbetet, ska
orsakerna utredas och atgérdas.

Anvand befintlig kunskap om vilka risker som finns for att bestdamma hur de
fysiska, organisatoriska och sociala arbetsforhallandena ska undersokas.
Med hjalp av undersdkningarna identifieras &nnu icke kanda risker.

2.1.1 Vanliga risker
Vilka risker som finns beror pa vilken verksamhet det ar frdga om, men det
finns nagra risker som ar vanliga oavsett verksamhet.

Risker i den sociala och organisatoriska arbetsmiljon

Exempel pa risker i den organisatoriska arbetsmiljon aterfinns inom ledning,
styrning och kommunikation och kan ofta knytas till hur arbetsgivaren
fordelar arbetsuppgifter och resurser samt hur arbetsgivaren formulerar krav
och ansvar. Sociala arbetsmiljorisker kan uppsta till féljd av bristande
samarbete och socialt stod fran chefer och kollegor.

Risker i den fysiska arbetsmiljon

Vilken typ av fysiska arbetsmiljorisker som finns skiljer sig at mellan olika
arbetsplatser. Men generellt handlar det om risker som ror den fysiska
arbetsplatsen och om att minska risken for belastningsskador.

Forandringar

Forandringar paverkar manniskor i ndgon grad — mer eller mindre. For att
minimera risker i samband med forandringsarbete behdver de som leder
forandringen forsta hur manniskor reagerar vid forandringar.

Otillaten paverkan

Statsanstallda kan i sitt arbete utsattas for trakasserier, hot, vald och
korruptionsforsok. Dessa ar exempel pa otillaten paverkan.
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Handboken ”Att forebygga och hantera paverkansforsok™ presenterar
atgarder for hur organisationer kan forebygga paverkan, hantera de
paverkansforsok som anda intraffar och rusta de anstallda for att sta emot
dessa. Handboken finns att ladda ner pa Brottsforebyggande radets
webbplats.

Hot och vald

Hot och vald, eller risken for att bli utsatt for hot och vald pa arbetsplatsen
ar en risk och ett allvarligt arbetsmiljoproblem. Pa hotpajobbet.se finns
information om hur du planerar och genomfor ett forebyggande arbete for
att minska riskerna att bli utsatt for hot och vald pa arbetsplatsen.

2.1.2 Arbetsskador och tillbud
Arbetsskador och tillbud visar var det finns arbetsmiljorisker i arbetet.

Du som arbetsgivare ska alltid anméla en arbetsskada till Forsakringskassan,
aven om skadan inte har lett till sjukskrivning. Ta reda pa vad som hande
nar den anstéllde skadade sig och anmal arbetsskadan sa fort som majligt.
Kom ihag att informera skyddsombudet och ta garna hjalp av denne.

Tillbud innebéar en odnskad handelse eller situation som hade kunnat leda
till halsobesvar, sjukdom eller olycksfall. Ett tillbud &r en hdndelse som
skulle kunna ha orsakat en skada. Att rapportera tillbud till chefen ar en del i
det systematiska arbetsmiljoarbetet.

2.1.3 Arbetsmiljdomraden for dig som arbetsgivare att undersoka
Nedanstaende 18 punkter, utan inbdrdes ordning, kan med fordel anvandas
som ett stod for att fa en 6verblick dver vasentliga arbetsmiljoomraden som
bor fungera vél i organisationen och pa arbetsplatsen.

1. Balans mellan krav och resurser

Kénner alla i arbetsgruppen till vad som ska géras, hur det ska goras,
vad resultatet ska bli och vad som ska prioriteras nar tiden inte racker
till?

2. Tid for aterhamtning

Kan anstallda ta pauser under dagen och fa tillrackligt med tid for
aterhamtning?

3. Hot och vald

Vilka rutiner finns rutiner for att forebygga hot och vald?
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11.

12.

13.

14.
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Tillbud och arbetsolyckor

Vet alla vilka rutiner som galler om det intraffar ett tillbud eller en
arbetsolycka?

Framjande arbetsmiljoarbete

| vilken man vidtas framjande atgarder for att framja hélsa och bygga
valbefinnande pa arbetsplatsen?

Forebyggande arbete

| vilken man vidtas forebyggande atgarder for att forebygga ohélsa pa
arbetsplatsen?

Digital arbetsmilj6é och IT-stod

Finns det fungerande IT-system som stodjer arbetet som utfors i
verksamheten?

Arbetsrutiner

Finns det rutiner for att klara arbetsplatsens krav och olika situationer
som uppkommer?

Samarbete och forstaelse mellan olika roller och yrkeskategorier
Hur fungerar samarbetet pa arbetsplatsen?
Planering av arbetet

Sker det en planering av arbetet, fran nya uppdrag till daglig planering,
bade kortsiktigt och langsiktigt?

Bemanning

Hur fungerar bemanning, arbetsférdelning, kompetens och
semesterplanering pa arbetsplatsen?

Stod och handledning

Finns det mojlighet till stéd och handledning fran bade kollegor och
chefer i det dagliga arbetet?

Delaktighet

Pa vilket satt har de anstallda majligheten att vara delaktig i
verksamheten?

Kommunikation

Hur fungerar moten och dokumentation i arbetsgruppen och pa
arbetsplatsen?
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15. Fysisk arbetsmiljo

Hur fungerar ventilation, ljus, ljud, ergonomi och kemikaliehantering i
de lokaler dar verksamhet utfors?

16. Utveckling och larande

Erbjuder arbetet tillfallen for egen och gemensam reflektion, utveckling
och larande?

17. Aterkoppling pé arbetsinsats

Finns regelbunden aterkoppling och dialog mellan chef och arbetsgrupp
och mellan kollegor?

18. Rutiner och policy for krankande sarbehandling

Finns det en tydlig policy om krankande sarbehandling och om hur
mobbning och krankningar pa arbetsplatsen forebyggs och hanteras?

2.2 Riskbedbéma

Né&r man undersokt de risker som finns i arbetsmiljon ska man bedéma hur
allvarlig varje risk ar. En riskbedémning ska goras av alla risker som
identifierats i verksamheten. Beddmningar ska dven goras av risker som
identifieras i samband med férandringar i verksamheten, till exempel infér
omorganisationer och ombyggnationer men aven vid tillbud och olyckor.
Riskbeddmningarna ska finnas dokumenterade. Nér risker ska undersokas
pa nytt ar det vardefullt att kunna jamfora med tidigare bedomningar.

2.2.1 Att genomfdra en riskbedémning
En enkel process att folja:

= Utse vilka som ska gora riskbeddmningen och vem som &r ansvarig for
dokumentationen.

= Svaret pa foljande fragor kan ge en bra utgangspunkt for
riskbeddmningen:

o Finns det tidigare riskbedémningar att utga fran?
o Hur ser det ut med tillbud och olyckor?

= Ardet en lag risk, medelhdg risk eller en hog risk? Har ska man tanka pa
vad det ar for risk, hur sannolikt det &r att nagon skadas av den och i s&
fall hur allvarlig skadan kan tankas bli. Bedémningen ligger till grund
for val av atgard och tidplan.

» Vilka atgarder behdver goras? Har spelar det in om det &r en lag risk,
medelhdg risk eller hog risk. En 13g risk kan behdva atgardas, men
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kanske inte nodvandigtvis. En medelhdg risk behéver atgardas, men
kanske inte direkt och en hog risk ska atgardas sa snart som majligt.
Man far stélla sig fragan om risken helt kan elimineras eller om den kan
minimeras pa andra satt. Ta hjalp av skyddsombudet och arbetstagarna i
dessa diskussioner.

Ibland récker inte organisationens egen kompetens till varfor
foretagshalsovarden eller annan extern kompetens kallas in for att ge stod i
arbetsmiljoarbetet. Foretagshalsovarden kan behdva anlitas vid
undersokningar, riskbedémningar och nar det galler att foresla atgarder och
utbilda personal.

2.3 Atgéarda

Om en risk inte kan undvikas maste du som arbetsgivare atgarda den, till
exempel genom att arbetstagarna far sarskilda instruktioner, stod,
handledning eller uppmaning om att anvanda skyddsutrustning. Atgarder
behdver genomforas pa olika satt beroende pa vilken risk som har upptéckts.
Eliminera de allvarligaste riskerna forst.

Om det finns en risk som maste atgardas men som av nagot skal inte kan
atgardas direkt ska den finnas med i en skriftlig handlingsplan som
beskriver hur risken ska atgardas, vem som ar ansvarig och nér det beraknas
vara klart. Om étgarderna kraver kostnader &r det viktigt att en uppskattning
av kostnaden sker.

Handlingsplanen kan innehalla féljande delar:

* Riskerna

» Mal. Vad ska forbattras?

= Aktivitet. Vad ska goras?

= Startdatum

= Slutdatum

= Uppskattad kostnad

= Ansvarig

= Avstdmning, datum och vad har gjorts?
= Uppfdljningsdatum

=  Resultat och kommentarer
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2.4 Folja upp

Folj upp alla typer av atgarder som har genomférts. Om atgarderna inte har
fatt onskad effekt, eller om de har skapat nya risker, behévs en ny
undersokning och beslut om nya atgarder. Om de planerade atgarderna inte
ar genomforda behdver man ta reda pa varfor de inte ar det, och vilka risker
det har inneburit.

Folj upp respektive aktivitet och dokumentera resultatet. Om atgarden inte
varit tillracklig, ta stallning till om kompletterande aktiviteter behover foras
in i handlingsplanen. Aven dessa &tgarder och aktiviteter ska féljas upp.

2.4.1 Arlig uppfoljning av SAM

Arbetsgivaren ska varje ar gora en uppféljning av det systematiska
arbetsmiljoarbetet. Den arliga uppféljningen ar ett styrverktyg for att
undersdka om organisationens arbetsmiljoarbete fungerar som det &r ténkt
och bedrivs enligt Arbetsmiljoverkets foreskrifter om systematiskt
arbetsmiljoarbete. Den arliga uppfdljningen ska granska och séakerstalla
foljande i det systematiska arbetsmiljoarbetet:

= arbetstagares och skyddsombuds medverkan i arbetsmiljoarbetet

= arbetsmiljopolicy for arbetsmiljoarbetet

= fordelning av arbetsmiljouppgifter

= rutiner for arbetsmiljéarbetet

= kunskaper och kompetens for arbetsmiljoarbetet, arbetstagares
kunskaper om risker i arbetet

= undersokningar av arbetsforhallande

= riskbedémningar

= atgarder och handlingsplaner

= kontroll av genomforda atgarder

= rapportering och utredning av tillbud och olyckor

= tillgang till extern sakkunskap inom arbetsmiljcomradet, om det behovs
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2.5 Samverkan

Unders(,-/(e

SAMVERKAN

A4 I ETLE!

Inom ramen for det forebyggande arbetet ska arbetstagarna involveras.
Detta sker genom samverkan med arbetstagare och skyddsombud om
arbetsmiljofragor.

| arbetsmiljélagen finns det regler om samverkan mellan arbetsgivare och
arbetstagare. Det kan ocksa finnas ett samverkansavtal mellan arbetsgivaren
och arbetstagarorganisationerna. Ett sadant kollektivavtal reglerar hur
samverkan ska ga till avseende verksamhetsfragor och kan ocksa reglera hur
man ska samverka kring arbetsmiljcfragor.

2.5.1 Arbetstagarens ansvar

Arbetsmiljon ar inte bara arbetsgivarens ansvar utan dven arbetstagarnas.
Det betyder bland annat att man som anstélld ska

= medverka aktivt i arbetsmiljOarbetet,

= folja givna riktlinjer, rutiner och skyddsforeskrifter,

= anvénda foreskrivna skydd och

» underratta chef eller skyddsombud om risker (ett sa kallat skrikansvar).

2.5.2 Arbetsmiljo-/skyddsombud
Skyddsombuden &r viktiga for det systematiska arbetsmiljoarbetet. Ett
skyddsombud féretrader arbetstagarna pa en arbetsplats i arbetsmiljofragor.
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De dr en viktig resurs som dagligen finns ute i verksamheten och kan se hur
arbetsmiljon och verksamheten kan utvecklas och forbéttras.

Skyddsombud utses av den fackliga organisation som har eller brukar ha
kollektivavtal med arbetsgivaren. Oftast &r skyddsombudet redan en facklig
fortroendeman, men det finns inget krav pa att ett skyddsombud maste vara
fackligt ansluten. | stérre organisationer kan det finnas fler skyddsombud.
Har organisationen flera skyddsombud sa utses ett huvudskyddsombud som
samordnar skyddsombudens olika arbetsmiljofragor.

Skyddsombudet ar till exempel med vid riskbedémningar infor beslut om
omorganisationer, i samband med planering av arbetsprocesser och
arbetsorganisation och forandring av lokaler. Ett skyddsombud har ocksa
ratt att fa ta del av dokumentation fran Arbetsmiljoverket efter exempelvis
en inspektion. Tillsammans med skyddsombudet kan chefen identifiera och
hantera arbetsmiljorisker och pa sa sétt forebygga ohélsa och olycksfall
bland arbetstagarna.

2.6 Fanga upp tidiga signaler

Det forebyggande arbetsmiljoarbetet fangar upp tidiga signaler pa ohalsa
och brister i arbetsmiljon. Exempel pa tidiga signaler pa ohélsa ar nar
arbetsprestationen forsamras gradvis och produktiviteten minskar. Aven
sadant som att attityden forandras negativt av arbetet eller privatlivet kan
vara tidiga signaler pa ohalsa. Tidiga signaler kan ocksa vara hog
korttidsfranvaro eller bristande koncentration som kan bero pa stress,
trotthet, forsamrade sociala kontakter, mobbning, riskbruk av alkohol eller
andra droger.

Om arbetsgivare agerar tidigt sa kan man i viss man forebygga
sjukskrivningar och behovet av rehabilitering. Att agera tidigt &r viktigt
bade utifran ett manskligt perspektiv och ett verksamhetsperspektiv.
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Rehabiliterande

Arbetsgivaren har ansvar for den arbetslivsinriktade rehabiliteringen som
syftar till att en arbetstagare ska kunna aterga i arbete hos arbetsgivaren.
Ansvaret omfattar sadana atgarder som kan vidtas inom eller i anslutning till
den egna verksamheten. Genom olika rehabiliteringsatgarder kan en
arbetsgivare underlatta for arbetstagaren att vara kvar i sitt arbete eller
aterga till arbetet fortare i samband med en sjukskrivningsperiod.

Arbetsgivarens rehabiliteringsansvar foljer av arbetsmiljélagen (1977:1160)
(AML), socialforsakringsbalken (2010:110) (SFB) samt indirekt genom
reglerna om saklig grund for uppsagning i lagen (1982:80) om
anstallningsskydd (LAS) och Arbetsdomstolens praxis. Det finns i
Arbetsdomstolens praxis uttalade principer som anger omfattningen av
arbetsgivarens rehabiliteringsansvar. Denna praxis avser uppsagning pa
grund av personliga skal i form av sjukdom, men den ses ocksa som
vagledande for arbetsgivarens rehabiliteringsskyldighet i allménhet.

En aktiv samverkan mellan flera aktorer krévs for att
rehabiliteringsprocessen ska bli sa effektiv och framgangsrik som majligt.
De framsta akt6rerna ar arbetsgivaren, arbetstagaren, eventuell facklig
organisation, behandlande lakare, foretagshalsovarden och
Forsakringskassan. Aktdrerna har olika ansvar och roller i processen och det
ar viktigt for alla inblandade att kanna till dessa.

Det ar viktigt att arbetsgivaren haller isar Forsakringskassans
beddmningstidpunkter i rehabiliteringskedjan och arbetsgivarens
arbetsrattsliga ansvar for rehabilitering och omplacering. Detta ar tva
separata regelverk som loper parallellt. Forséakringskassans
rehabiliteringskedja andrar inte arbetsratten, utan &r endast en tidsbestamd
beddmningskedja som Forsakringskassan ska folja nar de bedémer en
individs ratt till sjukpenning. Arbetsgivarens rehabiliteringsansvar utgar inte
fran olika tidsbestamda bedémningstillfallen. Forsakringskassans
provningar av ratt till ersattning samspelar darfor inte alltid med
arbetsgivarens ansvar for arbetstagaren.

3. Arbetsgivarens rehabiliteringsprocess

En policy, process, rutin eller liknande for arbetsgivarens
rehabiliteringsarbete kan innehalla faststallda rutiner for hur chefen ska
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agera vid sjukfranvaro. Den kan innehalla bestammelser om till vem och pa
vilket satt arbetstagaren ska sjukanmala sig, nar och hur arbetsgivaren ska
kontakta en sjukskriven arbetstagare, nér arbetsgivaren ska kalla till olika
moten och liknande. Varje arbetsgivare bor anpassa den generella processen
till sin egen organisation, i en rehabiliteringspolicy eller rutin som
samverkas i organisationen innan den beslutas.

START

m P3 arbetstagarens begaran

B P3 arbetsghvarens begaran

m Vid dterkommande korttidsfranvaro
= VId sjukskrivning

|
UTREDNING
u Sjukdom?
= Arbetsformaga?
= Behow av arbetslivsinriktad rehabilitering?

Behowv av rehabilitering finns g. Behov av rehabilitering finns.

AVSLUTA REHABIUTERINGSARBETET PLANERA
u Dokumentera.

® |nformera arbetstagaren om processen.
| = Rehablliteringsmate med dvriga akitdrer.
= Planera atgarder, delmal, mal, ansvarlg, uppfalning.

'::;gemga"gn atergar | m Dokumentera rehabiliteringsplaneringen/plan
inarte ar ET‘ fiar atergang | arbete.
FOLA UPP |

GENOMFORA
® Atgarder paborjas och genomfors enligt planen.

|
FOLIA UPP
= Uppféljningsmoten.
= Dokumentera.
u Revidera planen vid behov.

AVSLUTA REHABILITERINGSARBETET
= Rehabiliteringsansvaret fullgjort?

I | I
Arbetstagaren dtergar | ordinarie arbete Arbetstagaren kan ef dtergd | ordinarle arbete
aller annat arbete Inom anstiliningens ram. eller annat arbete Inom anstiliningans ram.

OMPLACERINGSUTREDNING ENLIGT 7 § 2 5T. LAS

|
[ 1
Omplacering mélig. Omplacering e méjiig.
ARBETSTAGAREN TACKAR 14 ARBETSTAGAREN TACKAR NEJ
m Anstaliningen omragleras.
m Arbetstagaren dtergar
1 arbete hos arbetsgivaren.

AVSLUTA ANSTALLNINGEN

® Uppsagning pa grund av personliga
skal - saklig grund?
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3.1 Utredning

3.1.1 Start - orsaker
Pa arbetstagarens begéran

Da den anstallde sjalv anser att det finns behov av arbetslivsinriktade
rehabiliteringsatgarder bor arbetsgivaren pabdrja en dialog med
arbetstagaren om anledningen till behovet och vilka atgarder som eventuellt
skulle kunna bli aktuella.

Pa arbetsgivarens begaran

Da arbetsgivaren bedomer att det kan finnas ett behov av arbetslivsinriktade
rehabiliteringsatgarder, som till exempel vid misstanke om missbruk eller
tecken pa ohélsa pa grund av stress eller liknande som paverkar
arbetstagarens arbetsférmaga, behover detta utredas for att undvika en
eventuell sjukskrivning.

Exempel pa tidiga signaler pa ohalsa ar nar arbetsprestationen forsamras
gradvis och produktiviteten minskar. Aven sédant som att attityden
forandras negativt av arbetet eller privatlivet kan vara tidiga signaler pa
ohalsa. Tidiga signaler kan ocksa vara hog korttidsfranvaro eller bristande
koncentration som kan bero pa stress, trotthet, forsamrade sociala kontakter,
mobbning, riskbruk av alkohol eller andra droger.

Aterkommande korttidsfranvaro

Vid aterkommande korttidsfranvaro behover arbetsgivaren utreda om
sjukdom séatter ned arbetsférmagan. Arbetsgivaren behdver ocksa utreda om
det finns ett eventuellt behov av arbetslivsinriktade rehabiliteringsatgarder
for att minska franvaron eller undvika en langre sjukskrivning.

Vid sjukskrivning

Vid sjukskrivning behdver arbetsgivaren utreda om sjukdom séatter ned
arbetsférmagan och om det finns ett eventuellt behov av arbetslivsinriktade
rehabiliteringsatgarder for att underlatta arbetstagarens atergang i arbete.

3.1.2 Utredning kring sjukdom och arbetsformaga
Genomfor personligt samtal med arbetstagaren

For att utreda orsaken till franvaron och/eller om det finns behov av
arbetslivsinriktade rehabiliteringsatgarder ar det viktigt att arbetsgivaren har
en tidig kontakt med arbetstagaren. Denna forsta kontakt kan ske pa olika
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sétt och det &r du som arbetsgivare som bestdimmer ndr och hur det ska
genomfdras. Om arbetstagaren ar helt franvarande fran arbetet kan det forsta
samtalet ofta ske via telefon eller liknande om du som arbetsgivare anser att
det ar lampligt.

Se till att du som arbetsgivare alltid personligen talar med den som blir
sjukskriven. Visa intresse och undersok vad arbetsgivaren kan hjélpa till
med for att den sjukskrivne ska kunna komma tillbaka till arbetet. En
utebliven kontakt kan av den anstéllda tolkas som att arbetsgivaren inte bryr
sig om i fall hen &r pa jobbet eller inte.

Utred om sjukfranvaron beror pa sjukdom

Nar en arbetstagare anmaler sjukfranvaro behover du som arbetsgivare forst
och framst utreda om franvaron beror pa sjukdom, eller ett medicinskt
tillstand som ar jamstallt med sjukdom. Arbetsgivaren behover ocksa
bedéma om sjukdomen satter ned arbetsformagan och om arbetstagaren
darmed har ratt till sjuklon. Om det finns andra skal till att arbetstagaren
franvaroanmalt sig, som exempelvis en konflikt pa arbetsplatsen, privata
relationsproblem eller en svar social situation ar det alltsa olovlig
sjukfranvaro.

Lovlig sjukfranvaro fran arbetet och darmed rétt till sjuklon forutsatter tva
kriterier, bade att arbetstagaren har en sjukdom och att sjukdomen sétter ned
arbetstagarens arbetsformaga sa att hen ar forhindrad att utfora sitt vanliga,
eller darmed jamforbart, arbete. Sjukdomen kan sétta ner arbetsférmagan
helt eller delvis. Det ar arbetsgivaren som ska bedéma detta.

Lakarintyget

Lakarintyget ar en viktig del i arbetsgivarens bedémning av orsak till
franvaron, prognos om sjukfranvarons langd och eventuella lampliga
atgarder som kan underlatta atergang i arbete. Det ar darfor viktigt att det
finns tillracklig information i intyget sa att arbetsgivaren har méjlighet att
gora en sadan bedémning. Om det saknas uppgifter bor arbetstagaren
informeras om att det inte racker som underlag for franvaron och
bedémning av rehabiliteringsbehov. Arbetstagaren bor darfor ater kontakta
lakaren for att fa ett mer utforligt ifyllt lakarintyg.

Vid exempelvis upprepad sjukfranvaro eller misstanke om att franvaron
beror pa nagot annat an en sjukdom kan arbetsgivaren, om det finns
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sérskilda sk&l for det, begdra att arbetstagaren ska lamna l&karintyg eller
tandlakarintyg

= fran och med en tidigare dag &n den attonde i en sjukperiod eller

= fran och med den férsta dagen av varje kommande sjukperiod under
hogst tolv manader (forstadagsintyg).

Med sérskilda skél avses samma grunder som Forsakringskassan tillampar.
Det innebar att atgarden ska vara motiverad ur rehabiliteringssynpunkt eller
for att kontrollera att arbetstagaren &r sjuk.

Arbetsgivaren kan ocksa begara att lakarintyg eller tandlakarintyg ska vara
utfardade av den l&kare eller tandldkare som arbetsgivaren anvisar.

Franvaron beror inte pa sjukdom

Om arbetstagaren inte har en sjukdom som stter ned arbetsférmagan ar det
olovlig sjukfranvaro fran arbetet. Arbetstagaren har endast ratt till sjuklon
om kriterierna for sjukfranvaro ar uppfyllda.

Arbetsgivaren bor ha ett klargoérande samtal med arbetstagaren dar det
tydliggors att franvaron inte &r lovlig och att arbetsgivaren forvantar sig att
arbetstagaren kommer till arbetsplatsen. Det bor ocksa klargoras vilka
eventuella foljder en fortsatt olovlig franvaro kan fa for arbetstagarens
anstallning.

Arbetsgivaren bor ocksa utreda om det dr ndgon annan omstandighet som
ligger bakom franvaron och om arbetstagaren behdver stod pa nagot sétt.
Om det till exempel &r en konflikt pa arbetsplatsen som ligger bakom
franvaron behover arbetsgivaren undersdka vad som kan goras for att
underlatta for arbetstagaren att utfora sina arbetsuppgifter. Vid behov kan
arbetsgivaren ta hjalp av foretagshalsovarden eller liknande expertstdd.

Franvaron beror pa sjukdom — utred arbetsformaga

Nér arbetsgivaren har konstaterat att arbetstagaren har en sjukdom ska dven
en bedémning av sjukdomens paverkan pa arbetsformagan goras. Lovlig
sjukfranvaro fran arbetet och darmed rétt till sjuklon forutsatter namligen att
sjukdomen satter ned arbetstagarens arbetsformaga sa att hen ar forhindrad
att utfora sitt vanliga, eller darmed jamforbart, arbete. Arbetsformagan kan
vara nedsatt helt eller delvis. Det &r arbetsgivaren som ska bedéma om dessa
kriterier ar uppfyllda. Observera att en sjukdom kan paverka arbetsformagan
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i vissa arbetsuppgifter, samtidigt som det kan ga bra att utféra andra
arbetsuppgifter trots sjukdomen.

Under sjukléneperioden, det vill sdga de 14 forsta dagarna av sjukperioden,
ar det arbetsgivaren som goér bedémningen om arbetstagarens
sjukdomstillstand och dess paverkan pa arbetsférmagan. De forsta sju
dagarna i sjukléneperioden behdver arbetsgivaren oftast géra bedémningen
utan att ha nagot ytterligare underlag som std an det som arbetstagaren
uppger. Fran attonde dagen i sjukperioden ska arbetstagaren lamna ett
lakarintyg till arbetsgivaren, vilket blir ett viktigt underlag vid dennes
bedémning av franvarogrunden och ratten till sjuklon.

Aven efter sjukloneperioden &r det viktigt att arbetsgivaren I6pande tar
stallning till sjukfranvarons lovlighet och ser till att fa ta del av fullgod
information pa inlamnade ldkarintyg och andra medicinska underlag.

Sjukldn betalas

For att arbetstagaren ska ha rétt till ersattning i form av sjuklon under
sjukloneperioden ska hen alltsa ha en sjukdom eller ett darmed jamstallt
medicinskt tillstand som sétter ned arbetsférmagan helt eller delvis i dennes
ordinarie, eller darmed jamforbara, arbete. Med jamforbart arbete menas ett
arbete som ger samma inkomst som det ordinarie arbetet. Det innebér att om
arbetsgivaren kan erbjuda andra tillfalliga arbetsuppgifter som arbetstagaren
klarar av sa har denne inte ratt till sjuklon sa lange hen far bibehalla sin I6n.
Arbetsgivaren behdver géra denna beddomning l6pande under hela
sjukperioden.

3.1.3 Utredning kring behov av arbetslivsinriktad rehabilitering
Arbetsgivaren har ansvar for den arbetslivsinriktade rehabiliteringen nér det
galler sadana atgarder som kan vidtas inom eller i anslutning till den egna
verksamheten. Atgarderna ska syfta till att den anstallde ska kunna fortsétta
arbeta hos arbetstagaren.

| forsta hand &r det arbetsgivaren som ska betala eventuella kostnader som
kan uppsta i samband med den arbetslivsinriktade rehabiliteringen och som
inte ingdr i rehabiliteringsersattningen fran Forsakringskassan.
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Utredning kring eventuellt behov av arbetslivsinriktade
rehabiliteringsatgarder

Nar arbetsgivaren har konstaterat att franvaron beror pa en sjukdom som
satter ned arbetsformagan behdver arbetsgivaren utreda om arbetstagaren ar
i behov av arbetslivsinriktade rehabiliteringsatgarder for att minska
korttidsfranvaron eller kunna aterga i arbete sa snart som mojligt.

Arbetsgivaren bor ha en dialog med arbetstagaren kring hur hen ser pa
behovet och vilka atgarder som skulle kunna vara aktuella. Det &r
arbetsgivaren som bestammer vilka atgarder som ska genomforas.

Lakarintyget ar en viktig del i arbetsgivarens beddmning av eventuella
lampliga atgarder som kan underlatta atergang i arbete. Det behover darfor
finnas tillracklig information om detta i intyget.

Vid behov kan arbetsgivaren ta stod av féretagshalsovarden for att utreda
om det finns behov av arbetslivsinriktad rehabilitering och vilka atgéarder
som kan vara lampliga. Om det finns oklarheter kring om eller vilka
atgarder som kan vara aktuella sa kan en arbetsférmageutredning behéva
genomforas, vilket vanligen ocksa sker via foretagshalsovarden.

Det finns for narvarande inte nagot behov av arbetslivsinriktade
rehabiliteringsatgarder

Om arbetsgivarens utredning visar att arbetstagaren for narvarande inte har
behov av arbetslivsinriktade rehabiliteringsatgarder avslutas
rehabiliteringsutredningen. Detta bor dokumenteras och f6ljas upp. Det &r
viktigt att arbetsgivaren I6pande har kontakt med arbetstagaren och ser till
att fa ta del av tillrackligt ifyllda lakarintyg och andra medicinska underlag
eftersom situationen kan féréndras.

En plan for atergang i arbete ska upprattas i samrad med arbetstagaren om
arbetsformagan forvantas vara helt eller delvis nedsatt under minst 60 dagar.
Planen ska vara klar senast da arbetstagaren varit sjukskriven i 30 dagar.

Om det kan antas att arbetstagarens arbetsformaga kommer att vara nedsatt
langre an 60 dagar, men det ar uppenbart att hel atergang i arbete kan ske
utan behov av nagra sarskilda insatser, kan dokumentationen i planen
begrénsas till skélen for detta. Skulle det senare visa sig att arbetstagaren
inte kan aterga i arbete utan insatser, sa ska en utforligare plan tas fram sa
snart som mojligt.
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Om arbetstagaren forvantas aterga helt i arbete inom 60 dagar racker det att
arbetsgivaren dokumenterar och foljer upp detta. Om det senare visar sig att
sjukskrivningen blir langre an s, ska en plan uppréattas sa snart det ar
praktiskt mojligt for arbetsgivaren.

En plan behdver inte upprattas om det pa grund av arbetstagarens
hélsotillstand for tillfallet inte &r mojligt med atergang i arbete eller
planering och genomforande av rehabiliterande atgarder. Det racker da att
arbetsgivaren dokumenterar detta i planen. Om arbetstagarens hélsotillstand
darefter blir sa bra att atergang i arbete kan vara mojligt, ska planen
upprattas sa snart som det ar praktiskt genomforbart for arbetsgivaren.

Det finns behov av arbetslivsinriktade rehabiliteringsatgarder

Om utredningen visar att det troligen finns ett behov av arbetslivsinriktade
rehabiliteringsatgarder behover dessa planeras och genomforas tillsammans
med 6vriga aktuella aktorer.

3.2 Planera, genomfdra och folja upp

3.2.1 Planera den arbetslivsinriktade rehabiliteringen
Informera arbetstagaren om rehabiliteringsprocessen

Det ar viktigt att arbetstagaren kanner till vilka rutiner arbetsgivaren har
samt vilket ansvar arbetstagaren, arbetsgivaren och de évriga aktorerna i
rehabiliteringsprocessen har. Arbetsgivaren behover darfor beskriva detta pa
ett tidigt stadium for arbetstagaren. Helst ska rutinerna vara kanda redan
innan en arbetstagare blir foremal for rehabilitering.

Planera infor rehabiliteringsmote

Om arbetsgivarens inledande utredning visar att arbetstagaren troligen har
behov av arbetslivsinriktade rehabiliteringsatgarder behéver dessa planeras
tillsammans med arbetstagaren och dvriga inblandade aktérer. Planeringen
av atgarderna gors till exempel vid ett rehabiliteringsmote som
arbetsgivaren kallar till. Forutom arbetstagaren och ansvarig chef, kan
deltagare vid motet vara till exempel HR-stod, eventuell facklig
representant, foretagshalsovard, lakare eller annan medicinsk kompetens
och Forsékringskassan.

I vissa fall kan Forsakringskassan kalla till ett avstamningsmote, antingen pa
eget initiativ eller efter forfragan fran arbetsgivaren. Arbetsgivarens
rehabiliteringsmote kan da samordnas med avstamningsmotet.
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Infor rehabiliteringsmotet bor arbetsgivaren informera arbetstagaren om
syftet med motet och informera om vilka deltagare som ar kallade att delta.
Arbetsgivaren ska dven informera arbetstagaren om att hen kan ta med en
facklig representant eller ndgon annan person som hen har fortroende for.

Arbetsgivaren bor forbereda sig genom att ta fram aktuellt underlag infor
motet. Det kan till exempel vara information om tidigare sjukskrivningar
och annan franvaro, eventuella medicinska underlag, andra dokumenterade
signaler som till exempel andrat beteende eller svara sociala omstandigheter
som paverkar arbetssituationen, hur det fungerar med arbetsuppgifter och
kollegor.

Rehabiliteringsmdéte med inblandade aktorer

Under rehabiliteringsmatet gar arbetsgivaren tillsammans med arbetstagaren
och de ovriga aktorerna igenom framtagna underlag och nuvarande
arbetssituation for att skapa en gemensam bild av situationen.

Under motet konstateras pa vilket satt och i vilken omfattning sjukdomen
paverkar arbetsformagan i ordinarie arbetsuppgifter. For att fa ett sa bra
underlag som mojligt kan det ibland vara aktuellt att forst genomfora en
arbetsformagebeddmning, vanligtvis genom foretagshélsovarden.

Mojligheter for atergang i arbete och vilka arbetslivsinriktade
rehabiliteringsatgarder som kan vara aktuella diskuteras och planeras under
motet.

Arbetslivsinriktade rehabiliteringsatgarder

De rehabiliteringsatgarder som kan bli aktuella ska kunna ske inom eller i
anslutning till den egna verksamheten och ska syfta till att arbetstagaren kan
fortsatta arbeta hos arbetsgivaren.

Exempel pa arbetslivsinriktade rehabiliteringsatgarder ar anpassning av
arbetstider och arbetsuppgifter, arbetshjalpmedel, deltidsarbete kombinerat
med partiell sjukskrivning, arbetstraning och tillfallig omplacering.

En arbetsgivare &r inte skyldig att genomfdra atgarder som innebér en
forsamrad arbetsmiljo eller risk for skada hos andra arbetstagare. Det finns
inte heller nagon skyldighet att genomfora atgarder om det leder till en
utvidgning av verksamheten eller i de fall da det star helt klart att atgarderna
inte kommer att kunna leda till fortsatt anstélining hos arbetsgivaren.
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En arbetsgivare kan dock inte noja sig med att enbart anta att en atgard inte
kommer att fungera eller underlatta atergangen i arbete. Rader det osakerhet
om en atgard skulle kunna leda till fortsatt anstallning behéver arbetsgivaren
darfor helst ha provat atgarden for att kunna géra en évertygande
utvardering.

Dokumentera rehabiliteringsplaneringen

Arbetsgivaren behdver noga dokumentera den rehabiliteringsplanering som
de inblandade aktorerna tillsammans kommer fram till pd maétet. Detta ar
viktigt for att alla aktorer ska ha samma bild av vad som &r planerat for
arbetstagaren och vad malet med den arbetslivsinriktade rehabiliteringen ar.
Arbetsgivaren behover darfor dokumentera sadant som hur kontakten med
arbetsplatsen ska se ut under pagaende sjukskrivning, vilka atgarder som ska
genomforas och vad malsattningen med dessa ar, nar atgarderna ska
paborjas och nar de berdknas vara genomforda, vem som ansvarar for vad
samt hur och nér uppféljning ska ske.

Om arbetstagarens arbetsférmaga forvantas vara helt eller delvis nedsatt
under minst 60 dagar ska rehabiliteringsplanen utgéras av en sarskild plan
for atergang i arbete. Denna ska upprattas i samrad med arbetstagaren och
vara klar senast da arbetstagaren varit sjukskriven i 30 dagar. Observera att
det ar viktigt att arbetsgivaren dokumenterar rehabiliteringsplaneringen
oavsett om det ska upprattas en plan for atergang i arbete eller gj.

Arbetsgivaren behover gora ett antagande om sjukskrivningens langd for att
kunna bedéma om en plan for atergang i arbete ska uppréttas eller inte.
Lakarintyget ar ett viktigt underlag nér arbetsgivaren gor denna
prognosbedémning.

Plan for atergang i arbete ar framst ett stod for rehabiliteringsarbetet pa
arbetsplatsen och ska underlatta en tidig atergang i arbete for arbetstagaren.
Den behover vara tydlig och ska vara utformad sa att den &r latt att folja
upp. Arbetsgivaren har ansvar for att I6pande se till att planen f6ljs och att
det vid behov gors andringar i den.

Det finns inga krav pa hur plan for atergang i arbete ska vara utformad eller
var dokumentationen ska ske. Arbetsgivare bedomer sjélva hur detta gors
bast i den egna verksamheten. Forsakringskassan tillhandahaller en mall
som ar ett forslag pa hur planen kan se ut och som arbetsgivare kan anvanda
om de sa 6nskar.
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3.2.2 Genomfér och folj upp atgarderna
Rehabiliteringsatgarder genomfors

Arbetsgivaren ansvarar for att de arbetslivsinriktade
rehabiliteringsatgarderna startar och genomfors enligt den planering som har
gjorts.

Rehabiliteringsatgarder foljs upp

Arbetsgivaren behover kontinuerligt stamma av och félja upp
rehabiliteringsplaneringen och/eller planen for atergang i arbete sa att
planerade atgarder blir genomforda. En sadan uppfoljning kan lampligen
goras vid uppféljningsmdéten med arbetstagaren och 6vriga inblandade
aktorer.

Vid uppfoljningsmotena gors en avstamning och det dokumenteras hur de
genomforda atgarderna har gatt, om malet som var satt till
uppfoljningstillfallet har uppnatts, vad som aterstar att géra och vad som ska
uppnas till nasta uppféljningstillfalle. Det ar viktigt att arbetsgivaren beaktar
eventuella nya omsténdigheter och reviderar planen vid behov. Det kan vara
bra att bestdmma tid for ny uppfoljning och/eller nytt rehabiliteringsmote
vid varje uppfoljningstillfalle.

3.3 Rehabiliteringsprocessen avslutas

3.3.1 Atergér helt i ordinarie arbete

| de flesta fall slutar arbetsgivarens rehabiliteringsarbete med att
arbetstagaren kan atergd helt i ordinarie arbete hos arbetsgivaren.
Arbetsgivaren har i dessa fall fullgjort sitt rehabiliteringsansvar.
Arbetsgivaren bor dock félja upp sa att atergangen fungerar som planerat
och fanga upp tidiga tecken pa om sa inte ar fallet.

3.3.2 Atergér i ordinarie arbete med vissa anpassningsatgarder
Arbetsgivaren ar skyldig att anpassa arbetet efter den enskildes
forutsattningar. Om arbetstagaren har ett fortsatt behov av
anpassningsatgarder for att kunna arbeta sa behéver arbetsgivaren fortsatta
att planera och genomfora detta. Atgarderna behover féljas upp och
eventuellt revideras nar omstandigheterna forandras.

Enligt diskrimineringslagstiftningen &r en arbetsgivare skyldig att vidta
skaliga stod- och anpassningsatgarder for att en arbetstagare med en
funktionsnedséttning ska komma i en jamforbar situation med personer som
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inte har funktionsnedsattningen. Vad som é&r skéliga atgarder far avgoras
fran fall till fall.

3.3.3 Atergér helt till arbete inom ramen for arbetsskyldigheten
Arbetsgivarens rehabiliteringsarbete avslutas om arbetstagaren kan aterga i
arbete hos arbetsgivaren inom ramen for arbetsskyldigheten, med eller utan
vissa anpasshingsatgarder.

3.3.4 Arbetstagaren medverkar inte i sin egen rehabilitering

Om arbetstagaren utan godtagbara skal inte medverkar i sin rehabilitering
eller avslutar den i fortid och darmed forsvarar for arbetsgivaren att préva
och utvardera olika atgarder, kan arbetsgivarens rehabiliteringsansvar anses
vara fullgjort. Om arbetstagaren inte medverkar i sin rehabilitering kan det
finnas saklig grund for uppsagning.

Exempel pa att arbetstagaren inte medverkar kan vara att hen uteblir fran
moten, vagrar ga till anvisad lakare eller avbryter planerade eller paborjade
rehabiliteringsatgarder utan rimligt skal.

3.3.5 Stadigvarande nedséattning men utfér arbete av betydelse
Aven i de fall nar det &r klarlagt att arbetstagaren till viss del har en
stadigvarande nedséattning av arbetsférmagan, men fortfarande kan utféra
arbete av betydelse for arbetsgivaren, anses arbetsgivarens
rehabiliteringsansvar vara fullgjort.

3.3.6 Stadigvarande nedséttning och utfor inte arbete av betydelse
Arbetsgivarens rehabiliteringsansvar anses fullgjort om arbetstagaren har en
stadigvarande nedséattning av arbetsférmagan i ordinarie arbete eller i arbete
inom ramen for arbetsskyldigheten och nedsattningen ar sa vasentlig att
arbetstagaren inte langre kan utfora arbete av betydelse for arbetsgivaren.

I dessa fall ska det vara klarlagt utifran de medicinska underlagen och annan
utredning i arendet, exempelvis en arbetsformagebeddmning eller en
utvardering av olika anpassningsatgéarder som prévats, att alla mojligheter
till tergang i ordinarie arbete eller arbete inom ramen for
arbetsskyldigheten, med eller utan anpassning, ar uttémda. Arbetsgivarens
rehabiliteringsarbete avslutas da och stallningstagandet dokumenteras.

3.3.7 Avslutande moéte

Rehabiliteringsprocessen avslutas pa ett tydligt och formellt sétt.
Arbetsgivaren kan till exempel kalla de dvriga aktorerna till ett mote dar
detta klargors. Vid motet gar arbetsgivaren och 6vriga aktorer igenom hur
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rehabiliteringsprocessen har sett ut och vilka atgarder som har genomforts,
vilken effekt dessa har haft och om malet har uppnatts. Utgangspunkt for
genomgangen &r rehabiliteringsplanen eller den sa kallade planen for
atergang i arbete. Det ar viktigt att alla inblandade parter sa langt mojligt har
en gemensam bild av vad utredningen visar. Arbetsgivaren ansvarar for
dokumentationen.

Pa motet diskuteras ocksa vad som galler framdver. Det ar viktigt att alla
inblandade parter har en gemensam forvantansbild pa vad som kommer att
ske h&rnast.

3.4 Omplaceringsutredning

Nar rehabiliteringen avslutats och atergang i ordinarie arbete eller arbete
inom ramen for arbetsskyldighet inte ansetts vara mojlig, har arbetsgivaren
en skyldighet att undersdka omplacering till annat ledigt arbete enligt 7 §
andra stycket LAS.

| detta skede undersoker arbetsgivaren samtliga lediga anstéllningar och om

arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer for att utfora nagot sadant ledigt
arbete. Aven tidsbegransade anstéllningar kan komma ifraga for att fullgora

omplaceringsskyldigheten.

Forst om arbetsgivaren kan visa att det inte gar att bereda arbetstagaren
annat arbete hos sig som denne har tillrackliga kvalifikationer for och klarar
av, med eller utan anpassningsatgarder, finns det saklig grund for
uppsagning. Arbetsgivaren maste, med andra ord, gora en
omplaceringsutredning och kunna redovisa sina stéllningstaganden. Har
ingen omplaceringsutredning gjorts, finns heller inte saklig grund for

uppsagning.

Omplaceringsutredningen ska dels goras i sa nara anslutning som majligt till
den avslutade rehabiliteringsprocessen da arbetsgivaren konstaterat att
atergang till ordinarie arbete ar utesluten, dels i sa nara anslutning som
mojligt till en eventuell uppsagning. Underréttelse och varsel om eventuell
uppsagning maste ske inom tva manader efter det att arbetsgivarens
rehabiliteringsutredning avslutats (30 och 7 8§ LAS).

3.4.1 Omplacering ar inte moijlig
Uppségning pa grund av personliga skl blir aktuellt.
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3.4.2 Omplacering ar mojlig
Om arbetstagaren tackar nej till erbjuden omplacering blir uppségning pa
grund av personliga skél aktuellt.

Om arbetstagaren tackar ja till omplaceringserbjudandet sa omregleras
anstallningen. Nér arbetstagaren har tilltratt den nya anstéllningen ar det
viktigt att arbetsgivaren foljer upp och stammer av att allt fungerar som
planerat.

3.5 Avsluta anstallningen

3.5.1 Uppséagning pa grund av personliga skal

Nar arbetsgivaren konstaterat att arbetstagaren inte kan aterga till sitt
ordinarie arbete sa behover arbetsgivaren ta stallning till om anstéallningen
ska avslutas. Huvudregeln &r att sjukdom och dérav nedsatt arbetsformaga i
sig inte &r saklig grund for uppsagning, det finns dock undantag.

For att en uppsagning ska ha saklig grund ska arbetsgivaren ha fullgjort sitt
rehabiliteringsansvar. Vidare ska arbetsgivaren ha gjort bedomningen att
arbetstagaren inte kan utfora nagot arbete av betydelse, med eller utan
arbetsanpassning, till foljd av sin sjukdom. Nedséattningen av
arbetsformagan ska bedomas vara varaktig och det ska inte vara mojligt att
bereda arbetstagaren annat arbete hos arbetsgivaren.

Det ar arbetsgivaren som har den fulla bevisbdrdan. Det ar darfor viktigt att
alla atgarder som foreslagits och genomforts finns dokumenterade. Detta
géller dven hur rehabiliteringsprocessen i 6vrigt har fortskridit, till exempel
vad som har sagts och planerats pa moten, vad de olika inblandade aktorerna
har haft for ansvar och om arbetstagaren har deltagit i sin egen
rehabilitering. Arbetsgivaren maste dven kunna visa att olika atgérder
vidtagits for att arbetstagaren ska kunna aterga i arbete. Om atgarder inte
bedomts skaliga att vidta ska arbetsgivaren motivera varfor, till exempel
utifran hur arbetsmiljon for 6vriga arbetstagare, verksamheten och
personaltatheten paverkas. Av arbetsgivarens dokumentation ska det ocksa
framga att arbetsformagan ar stadigvarande nedsatt i forhallande till
ordinarie arbetet och annat arbete inom ramen for arbetsskyldigheten samt
att nedsattningen &r sa vasentlig att arbetstagaren inte kan utféra nagot
arbete av betydelse.

For att saklig grund for uppséagning ska foreligga ska arbetsgivaren ocksa
undersokt moéjligheterna till omplacering till annat ledigt arbete enligt 7 8 2
st. LAS och kommit fram till att det inte finns ndgon majlighet till sadan
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omplacering, alternativt att arbetstagaren tackat nej till ett sk&ligt
omplaceringserbjudande.

Observera att underrattelse och varsel om eventuell uppségning maste goras
inom tva manader efter det att arbetsgivarens rehabiliteringsutredning
avslutats.

Uppsagning pa grund av sjukdom &r alltid uppsagning pa grund av
personliga skal.

3.5.2 Hel sjukersattning

Forsakringskassan kan bevilja sjukersattning om arbetstagarens
arbetsformaga ar stadigvarande nedsatt pa grund av sjukdom och
rehabiliteringsatgarder inte bedoms kunna leda till att nagon arbetsformaga
kan aterfas. Forsakringskassan gor bedémningen av arbetsformagans
nedsattning, till skillnad fran arbetsgivaren, i forhallande till férvarvsarbete
pa hela arbetsmarknaden.

Om arbetstagaren har beviljats hel sjukersattning kan arbetsgivaren, enligt 4
a § LAS, meddela arbetstagaren att anstallningen kommer att avslutas. Detta
galler s snart arbetsgivaren har fatt kannedom om beslutet om hel
sjukersattning och beslutet har vunnit laga kraft. Om sjukerséttning beviljas
pa en lagre grad sa géller inte denna bestammelse.
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