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Februar: Procedure ved sygefraveer

Marts: Status pa direktivet om langennemsigtighed

April: Medarbejdere med seerlig beskyttelse — evt.
fokus pa fleksjobordningen

Maij: Politik for barsel og omsorgsdage

Juni: Ferie og gvrigt fraveer
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Radgiver danske virksomheder indenfor GDPR og
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Radgivning for DANSK HR’'s medlemmer
Telefon: +45 28 97 74 11

Telefontid for gratis juridisk radgivning:
Mandag til fredag kl. 10.00 - 12.00.
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Indledning

Indledning

» En medarbejders lange eller hyppige
sygefraveer giver driftsmaessige udfordringer
for arbejdsgiver.

» Opgaverne skal Igses og kolleger ma ofte tage
over.

» Hvordan skal medarbejderes sygdom
handteres?

» En god sygefraveershandtering = signal om
hvilke veerdier | arbejder efter i virksomheden

» Politik for sygefravaer — hvad skal
medarbejderen ggre?

» Procedure for sygefravaer — hvad skal | som
arbejdsgiver ggre?
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Sygdom

Sygdom

» Hvornar er man syg eller uarbejdsdygtig?
» Fysisk , eksempelvis braekket ben, influenza m.v.
» Psykisk, eksempelvis stress, depression m.v.

» Kronisk lidelse, nedsat
arbejdsevne/funktionsnedsaettelse

» Arbejdsgiver ma ikke spgrge hvad
medarbejderen fejler.

» Medarbejder ma gerne fortzelle arbejdsgiver
hvad vedkommende fejler.

» Hvor meget har man som arbejdsgiver lyst til
at vide?

» Hvor er balancen mellem det professionelle
og det private?

» Er medarbejderen uarbejdsdygtig i forhold til
vedkommendes stilling?
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Refusion af sygedagpenge

» Korttidsfraveer og hyppigt fraveer
» Langtidsfraveer

» Fraveer med kendt varighed

Sygefr aver » Virksomheden kan fa refusion efter 30 dage,

hvorfor det er vaesentligt at have styr pa fraveeret
og ikke mindst registreringen.

» Dertil er der mulighed for at tegne
sygedagpengeforsikring for at kunne fa refusion pa
et tidligere tidspunkt (2. fraveersdag)
Virksomhedsformen er afggrende for hvilken
forsikring der skal vaelges. Se eventuelt fglgende:

> Privat arbejdsgiver - Sygedagpengeforsikring | Virk
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https://virk.dk/vejledning/sygedagpengeforsikring/sdf-privat-arbejdsgiver/

Funktionarer

Lon under sygdom

» Funktionaerloven giver ret til Ien under sygdom, ligesom timelgnnede,
der er ansat som funktionaerlignende, ligeledes vil have det.

» Hvis man forsaetligt har gjort sig syg, sa fortabes retten til Ign under
sygdom. Der skal foreligge et ret groft forhold fra funktionaerens side. Sa
motorcross og bjergbestigning vil formentlig ikke veere omfattet, men
uhammet alkoholforbrug vil. Det vil dog veere afggrende at foretage en
konkret vurdering. Kampsport er ikke naevnt i den kommenterede
funktionaerlov, sa det kan ikke udelukkes, at der er tale om forsaet, hvis
man kommer til skade.

» Vaesentligt er at have en proces for, hvordan sygefravaeret skal
anmeldes til virksomheden — Sygefraveerspolitik.
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Sygefraveaerspolitik

Sygefravaerspolitik til de ansatte

» Sygemelding fra ansatte — hvornar, hvordan og til hvem?

» Hvordan skal der kommunikeres under sygefravaeret? Hvordan indkaldes
medarbejderen til mgder m.v.
» Dokumentation for sygdom, evt.
» Tro- og love erklaering,
» Friattest, og evt. varighedserklaering (efter 14 dages fravaer)
» Sygefravaerssamtale
» Ved forventet sygefravaer | mere end 4 uger. Afholdes inden for de fgrste 4 ugers fraveer.

» Ved en medarbejders hyppige og enkeltstaende sygedage med en bestemt rytme | fravaeret og ved
flere kortvarige perioder.

Preecisering af medarbejderens pligt til at besvare henvendelser fra kommunen under
sygefravaeret og konsekvensen hvis virksomheden mister refusionen som fglge af
medarbejderens manglende iagttagelse af forpligtelserne.

Medarbejderens mulighed for en Fastholdelsesplan
Virksomhedens krav om udarbejdelse af Mulighedserklaering

Beskriv for medarbejderen hvornar aktiviteterne/dokumentationen kraeves. Og
beskriv hvad medarbejderen kan blive bedt om at svare pa.

Beskriv at der bliver taget referat af mgderne.

A\
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Refusion — husk at fa det dokumenteret
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Sygefravaerssamtale

Sygefravarssamtale

» Jf. Sygedagpengelovens §7a "Arbejdsgiveren skal indkalde en sygemeldt Isnmodtager
til en personlig samtale om, hvordan og hvorndr Isnmodtageren kan vende tilbage til
arbejdet. Samtalen skal holdes senest 4 uger efter den fgrste sygedag”.

» Stk. 2. ”Giver sygdommen eller praktiske omstaendigheder ikke mulighed for en
personlig samtale, holdes samtalen sa vidt muligt telefonisk. Lgnmodtagerens
manglende medvirken i samtalen har ikke konsekvenser for retten til sygedagpenge”.

» Stk. 3. ”Arbejdsgiveren har ikke pligt til at indkalde til samtale, hvis Isnmodtageren er
i opsagt stilling og fratraeden sker inden 8 uger efter den farste sygedag”.

* Beskriv hvad medarbejderen kan forvente sig, at der skal tales om ved samtalen.
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Sygdom Relevante spergsmal

o
I I AD I< l‘ I MA D P I ;: Der er ingen facitliste for, hvad man
som arbejdsgiver skal sperge om. Det

afhaenger af situationen. Men det kan
) vaere en hjaelp at bruge nogle af felgende
. spergsmal:

Hvor lang tid forventer du at vesre

Hvad ma man spgrge om? sygemeldt?
o . Er der noget, vi pa arbejdspladsen
Hvad Ma man Ikke Sp¢rge Om? kan gere, for at du vender hurtigere
tilbage?
” . . ” Hvilke af dine normale opgaver vil
Tal arbe_]de, ikke Sygdom vaere sveere at udfore i ojeblikket?
Er der andre opgaver, der vil veere
nemmere?
E kS e Hvordan skal arbejdsdagen se ud, for
o . . at du kan klare den, selvom du ikke er
e Erarsagen til sygefraveer arbejdsrelateret? helt rask?
* Hvor laenge regner du med at vare syge? RSty
* Erder noget vi kan ggre for at du hurtigere kan genoptage dit kommer godt i gang igen?
. o) Har du haft overvejelser om, hvorvidt
d rbejde H der er nogle af dine arbejdsforhold,

. o . d dvirkende til, atd =
 Er der arbejdsopgaver du kan udfgre pa trods af din sygdom? ety SN
* Hvad kan du selv ggre for at blive i stand til at genoptage di Hvordan synes du, vi bedst kan vere

. i kontakt i den periode, du ikke er her
arbEJde? hver dag?
* Erder sarlige forhold, vi skal veere opmaerksomme pa, nar du e

vender tilbage tilbage pa arbejdet, helt eller delvist?

Under sygefravaerssamtalen skal
arbejdsgiver og medarbejder sammen
finde lesninger, der kan forkorte syge-

naar-en-medarbejder-melder-sig-syg.pdf (star.dk) fravesret. Det er darfor vigtigt at lyte og
DOA NS HIR ikke kun komme med fzerdige forslag.



https://star.dk/media/3811/naar-en-medarbejder-melder-sig-syg.pdf

Fastholdelsesplan

Fastholdelsesplan

Jf. Sygedagpengelovens § 7b

Medarbejderen kan anmode om en fastholdelsesplan fra arbejdsgivers side, hvis
medarbejderen forventer at veere syg | mere end 8 uger.

Udarbejdelse af forslag hvordan medarbejderen kan bevare sin tilknytning til
arbejdspladsen.

Samme indhold som | en mulighedserklzering.

Arbejdsgiver er imidlertid ikke forpligtet til at imgdekomme dette. Loven siger blot,
at hvis arbejdsgiver vurderer, at der ikke skal udarbejdes en fastholdelsesplan, kan
det afslas.

vV V VYV
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Seerligt nar | anvender 120 dages reglen, kan det vaere en fordel, at medarbejderen
er fuldt ud sygemeldt.

» Arbejdsgiver er ved udarbejdelse af en fastholdelsesplan ikke darligere stillet end
ellers, hvis vedkommende ender med at opsige medarbejderen.

OANSE HIMR



Mulighedserklering

Mulighedserkl®ring

Sygedagpengelovens 8 36a

En arbejdgiver kan forlange en leegeerkleering, en sakaldt mulighedserklaering af en
lenmodtager ved kortvarigt, ved gentaget og ved langvarigt sygefraveer. Laegeerklaeringen
har til formal at bidrage til, at Isnmodtageren fastholdes | arbejde.......

Leegens faglige vurdering af sygdommen | forhold til arbejdet

Hvis der er tvivl om mulighederne for at arbejde

Formalet er at understgtte at medarbejderen fastholdes | arbejde.

Kan anvendes ved langt sygefravaer eller ved hyppigt kortvarigt fraveer.
Mulighederklaeringen bestar af 2 dele.

Del 1 udfyldes af arbejdsgiveren og den sygemeldte medarbejder. Del 2 udfyldes af

laegen.

Medarbejderen har pligt til at deltage | en samtale om mulighedserklzeringen fysisk

eller i telefonen.

Bilag (star.dk)
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https://star.dk/media/3819/eksempler-mulighedserklaering-og-friattest.pdf

Mulighedserklering

Mulighedserklering

DEL 1 (Arbejdsgiver og medarbejder)
= Beskriv medarbejderens problem
= De begraensninger, det forer til rent arbejdsmaessigt.

= Forslag til I@sninger

DEL 2 (laegen)

* Laegens vurdering af om aftalen mellem arbejdsgiver og medarbejder er ok, ud
fra en leegefaglig vurdering.

* Arbejdsgiver kan kreeve at fa leegens vurdering inden for en rimelig tid.

* Lzegen kreever et honorar for sin vurdering, som arbejdsgiver skal betale.

Arbejdsgiver er ved udarbejdelse af en mulighedserklaering ikke darligere stillet
end ellers, hvis vedkommende ender med at opsige medarbejderen.

I:)/\l\lBilaé !star:dk! I n


https://star.dk/media/3819/eksempler-mulighedserklaering-og-friattest.pdf

Mulighedserklering

Mulighedserklering- hvornar?

* Mulighedserkleeringen kan anvendes ndr der er usikkerhed om, hvilke arbejdsfunktioner
medarbejderen kan varetage.

» Eksempelvis ved laengerevarende fravaer, fraveer efter sygehusbehandling, gravides
fraveer eller tilbagevenden fra leengerevarende fuldtidsfraveer.

» Eller hyppigt kortidsfraveer (fredag-mandagsfraveer) eller andet pdfaldende fraveer.

Laengerevarende sygefravaer pga. Stress.

Arbejdsgiver indkalder medarbejderen til samtale om en mulighedserklaering og leegger en
plan for gradvis tilbagevenden til arbejdet og ikke skal have kundekontakt. Leegen skal
godkende, at den aftalte plan er forsvarlig.

Laengerevarende fraveer pga. rygproblemer eller problemer relateret til
beveaegeapparatet.

Arbejdsgiver indkalder til samtale om en mulighedserklzering. Medarbejderen er nervgs
for sin ryg og er mest indstillet pa at holde sig i ro og ikke arbejde, fgr smerterne har
fortaget sig. Leegen vurderer at medarbejderens fraveer ikke kraever fuldt fravaer, men at
indlagte pauser vil veere ngdvendige.

ODOANSE HITR



Mulighedserklering

Mulighedserklering- hvornar?

Laengerevarende sygefraveer pga. Hospitalsindlaeggelse og operation

Medarbejderen har gennemgaet en st@grre operation og arbejdsgiver vurderer, at der kan ga lang tid
for at medarbejderen kan klare sit fuldtidsjob. Mulighedserklaeringen skal her veere med til at
afdaekke, hvilke funktioner medarbejderen kan udfgre i forbindelse med en langsom tilbagevenden.
Leegen vil her vurdere, hvor laenge initiativerne er ngdvendige.

Fravaer i forbindelse med graviditet.

Medarbejder oplyser om, at hun er gravid, og sygemelder sig kort tid efter. Arbejdsgiver indkalder til
samtale for at udarbejde en mulighedserklaering. Der aftales skaneforslag, som bringes videre til
lzegen, som tager stilling til om de er forsvarlige.

Hyppigt sygefravaer med rod i helbredsproblemer

En medarbejder er hyppigt syg en dag af gangen og indkaldes til samtale om en mulighedserklaering.
Medarbejderen oplyser at en travl arbejdsdag ofte udlgser steerke smerter i handled og skuldre. Der
udarbejdes en plan med flere indlagte pauser. Laegen skal vurdere om skanehensynet er tilstraekkeligt.

Hyppigt sygefraveer med uklar arsag

En medarbejder er ofte syg mandag og fredag og arbejdsgiver indkalder til samtale for at afdaekke
arsagen til fraveeret. Efter samtalen er arbejdsgiver i tvivl om, hvorvidt fraveeret er relateret til sygdom
og gnsker en leegefaglig vurdering. Laegen vurderer, at medarbejderens helbredstilstand ikke fordrer
skanehensyn, og at medarbejderen kan arbejde pa fuld tid alle dage i ugen.

ODOANSE HITR



Legeerklaring

Friattest/legeerklering — hvornar?

Sygemeldt gnsker ikke at deltage i samtale med arbejdsgiver Eks. : Sygemeldt
medarbejder haevder, at sygdommen udelukker deltagelse i samtale med arbejdsgiver
mhp. at udarbejde en mulighedserklaering. Arbejdsgiver anmoder om, at laegen pa en
friattest dokumenterer, at det forholder sig sddan, samt at medarbejderen er
uarbejdsdygtig.

Sygemeldes i opsigelsesperiode Eks. : En medarbejder med laengere opsigelsesperiode
melder sig syg umiddelbart efter at veere blevet opsagt. Arbejdsgiver gnsker
dokumentation i form af en friattest for, at sygdommen er reel.

Sygemelding i ferie Eks.: En medarbejder ringer og sygemelder sig pa sin fgrste feriedag,
og arbejdsgiver har ikke tiltro til, at der er tale om reel sygdom. Arbejdsgiver beder om, at
medarbejderen indhenter en leegeerklaering som dokumentation for sygdom.

Ved lzengerevarende sygdom som orf¢|gning pa en mulighedserklaering. Eks. : En
medarbejder som har veeret sygemeldt gennem laengere tid OF som tidligere har faet
udarbejdet en mulighedserklaering, er fortsat sygemeldt pa fuld tid. Arbe%'ds iver gnsker en
erklaering om, hvorvidt der er tale om sygdom, og om det i bekraeftende fald skgnnes at
veere IaenFerevarende, for bedre at kunne vurdere behovet for en vikar og planlaegge i
forhold til en evt. afskedigelse.
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Opsigelse

OPSIGELSE

SYGDOM

Kan man opsige pa baggrund i sygdom?

» Arbejdsgiver kan opsige med baggrund i sygdom,
men det vil kraeve, at der er gjort noget inden
opsigelsen. Saerligt hvis der er tale om en
funktionaer.

» Det kan veere udarbejdelse af mulighedserklaering
eller en konkret fastholdelsesplan.

» Virksomhedens drift skal sammenholdes med
udsigten til, at medarbejderen bliver raskmeldt.

ODOANSE HITR



Opsigelse

OPSIGELSE SYGDOM

HVAD KAN DER LEGGES VZEGT PA?
» Leengden pa medarbejderens sygefraveer

» Hvor store driftsmaessige gener sygemeldingen har for
virksomheden

» Virksomhedens driftsmaessige begrundelse for opsigelse
» Hvad har virksomheden af dokumentation for forlgb?

» Prognose for tilbagevending, herunder laegelige vurderinger,
anvendelse af attester og erklaeringer

» Hvad har arbejdsgiver gjort for at kunne tilpasse?
» Skyldes sygemeldingen en arbejdsskade?
» Hvilken anciennitet har medarbejderens i organisationen?

» Hvad har medarbejderen selv gjort ift. helbredelse eller det
modsatte?

ODOANSES HIR




Handicap

Medarbejdere med varig

funktionsnedszttelse/handicap

O

@

» Arbejdsgiver har en saerlig tilpasningsforpligtelse, hvis der er
tale om et handicap.

» Kronisk eller langvarig lidelse, der medfgrer en
funktionsnedsaettelse.

» Medarbejderen kan ikke opsiges, hvis arbejdsgiver ikke har
overholdt sin tilpasningsforpligtelse. Arbejdsgivers
tilpasningsforpligtelse er relevant, nar vedkommende er
bekendt med eller bgr vaere bekendt med handicap.

ODOANSE HIR



Handicap

HANDICAP

Kan dog opsiges hvis medarbejderen ikke er
kompetent, egnet eller disponibel for jobbet.

Laegesekretaeren med gresygdom kunne opsiges,
da medarbejderen ikke var kompetent, disponibel
og egnet, og Landsrettens afggrelse var, at det ikke
var muligt at etablere skaneforanstaltninger. Der
var heller ikke pligt til at foretage en
omorganisering af arbejdet, hvorfor arbejdsgiver
ikke havde undladt at opfylde sin
tilpasningsforpligtelse.

SE NASTE SLIDE
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Afgorelse

Afgorelse fra Ostre Landsret den 28. februar 2020 - ikke i strid med
forskelsbehandlingsloven at afskedige herehandicappet legesekretar

* Avar ansat som laegesekretar pa en hospitalsafdeling.

* A havde en hgrelidelse, som indebar, at hun fik svimmelhedsanfald. Lidelsen var kronisk og
fremadskridende.

* Efter 9 ars ansaettelse matte arbejdsgiver konstatere, at leegesekretaeren med alle relevante
hjelpemidler kun i begraenset omfang kunne varetage telefonbetjening og skrivning efter
lyddiktat, som er kernefunktioner for en laegesekretaer.

* Ledelsen i virksomheden fandt, at en omlaegning af arbejdet, sa laegesekretzeren alene skulle
have det ikke-hgrekraevende arbejde, ville indebare en uacceptabel belastning af hendes
kolleger, som ville komme til at sidde med alle de belastende og kraevende arbejdsopgaver.

* Laegesekretzeren blev herefter opsagt.

ODOANSE HITR



Afgorelse

Afgorelse fra Ostre Landsret den 28. februar 2020 - ikke i strid med
forskelsbehandlingsloven at afskedige herehandicappet legesekretar

Arbejdsgiver har en tilspasningsforpligtelse i henhold til forskelsbehandlingslovens §2

@stre Landsret fandt i sagen, at i henhold til tidligere praksis kan der ikke kraeves
anseaettelse, forfremmelse eller fortsat ansaettelse af en person, der ikke er kompetent,
egnet og disponibel til at udfgre de vaesentlige funktioner i forbindelse med den
pagxldende stilling med de eventuelt pkreevede tilpasninger. arbejdsgivers
tilspasningsforpligtelse i henhold til forskelsbehandlingslovens §2.

Landsretten udtalte, at tilpasningsforpligtelsen efter forskelsbehandlingslovens § 2 ikke
indebar en pligt for anszettelsesmyndigheden til at samle ikke-hgrekraevende opgaver fra
andre teams eller afdelinger i en stilling, som laegesekretaeren kunne varetage, herunder
eventuelt som et fleksjob, idet der i sa fald ville vaere tale om etablering af en ny stilling
med andre funktioner end dem, som vaesentligst karakteriserer arbejdet som
lzegesekretaer.

Afskedigelsen var derfor ikke i strid med forskelsbehandlingsloven.

Kilde: Bech Bruun — jurainfo
OANSEF HIMR



Afgorelse

Afgorelse fra Ligebehandlingsn®vnets afgerelse af 1. november 2023 — opsigelsen var
forskelsbehandling pga. Handicap — medarbejderen blev tilkendt en godtgerelse pa 1 mio.
Kr.

* Hvis en medarbejder lider af et handicap i forskelsbehandlingslovens forstand, har en virksomhed
pligt til at ivaerksaette tiltag til at tilpasse arbejdspladsen. Tilpasningsforpligtelse geelder dog ikke,
hvis virksomheden derved palaegges en uforholdsmaessig stor byrde.

* Medarbejderen led af hovedpine, spaendinger i kroppen, koncentrationsbesvaer og synsforstyrrelser,
som var foranlediget af medarbejderens natarbejde.

* Medarbejderen var ansat som lods.
* Medarbejderens laege henstillede til, at medarbejderen fremadrettet skulle skanes for natarbejde.

* Medarbejderen blev efter udredningsforlgbet opsagt med henvisning til at det ikke laengere var
muligt at imgdekomme medarbejderens behov for at vaere undtaget for natarbejde. Begrundelsen
var at fritagelsen for natarbejde ville medfgre en betydelig gkonomisk og driftsmaessig belastning
samt en gget arbejdsbelastning for de gvrige lodser.

* Ligebehandlingsnavnet fandt ikke at virksomheden havde Igftet bevisbyrden for at medarbejderens
fritagelse for natarbejde (skanehensyn) ville indebaere en uforholdsmaessig stor byrde for
virksomheden. De lagde vaegt pa, at der ikke ud fra de af virksomheden, foreliggende oplysninger
var grundlag for at antage, at det ikke var muligt at daekke de bergrte nattevagter ind.

* Medarbejderen blev tilkendt en godtggrelse pa 1.020.000 kr, svarende til 12 maneders Ign.
OANSES HIR



Afgorelse

Arbejdsrettens afgerelse af 2016 — Sygefravaerspolitik ikke misbrug af ledelsesretten

Sagen kort fortalt:

Virksomhed A kraevede, at medarbejdere skulle melde sig syg dagligt, medmindre der foreld en
lzegeerklzering for en lzengere sygdomsperiode.

Fagforeningerne mente, at dette var en urimelig byrde for de syge medarbejdere.

Arbejdsretten skulle afggre, om det var driftsmaessige forhold, der berettiget virksomheden til at kreeve
daglige sygemeldinger.

Baggrund:

Sintex A/S havde en sygefraveaerspolitik, hvor medarbejdere skulle melde sig syge dagligt, medmindre der
var en laegeerklaering for en lzengere sygdomsperiode.

Hvis medarbejderen havde mere end fem sygedage inden for 12 maneder, blev de automatisk indkaldt til
samtale, og fortsat sygefraveer kunne fgre til opsigelse.

Fagforeningerne mente, at den daglige sygemelding var en urimelig byrde for syge medarbejdere og en
form for misbrug af ledelsesretten.

De mente, at politikken ikke tog hensyn til individuelle forhold og var for rigid.

ODOANSE HITR



Afgorelse

Arbejdsrettens afgerelse af 2016 — Sygefravaerspolitik ikke misbrug af ledelsesretten

Arbejdsrettens vurdering:

* Arbejdsretten fandt, at kravet om daglige sygemeldinger var for skematisk og manglende individuel
vurdering.

* Praksissen var i strid med Hovedaftalens § 4, stk. 1 (Ledelsesretten skal efter arbejdsretlig praksis udf@res
pd en mdde, der er saglig, driftsmaessigt velbegrundet og proportional) da den ikke gav plads til en
individuel vurdering af medarbejderens situation.

* Arbejdsretten udtalte, at det ved sygefravaer af hensyn til en virksomheds drift i almindelighed ma anses
for tilstraekkeligt, at medarbejderen sygemelder sig pa forste sygedag, og det ma anses for almindeligt
og naturligt, at arbejdstageren giver arbejdsgiveren meddelelse om, hvornar vedkommende forventer
igen at kunne mgde pa arbejde.

» Efter bevisfgrelsen lagde Arbejdsretten imidlertid til grund, at der gjorde sig sadanne ganske szerlige
produktionsmaessige forhold gaeldend pa den indklagede virksomhed, at det var driftsmaessigt begrunde
at der ved begyndelsen af hvert skift skulle vaere kendskab til eventuelt sygefraveer.

* Virksomheden beskzeftigede sig med hgjteknologiske processer af betydelig kompleksitet og farlighed,
og der var vanskeligheder forbundet med midlertidigt at lukke dele af produktionen ned.

* Arbejdet pa virksomheden blev udfgrt i treholdsskift.

* Det at der dagligt skulle ske sygemeldinger, var ikke misbrug af ledelsesretten

ODOANSE HITR



Afgorelse

Kendelse fra Arbejdsretten- afsagt 27. marts 2023 — opsigelse pa grund af sygefravaer

* A, ansat som administrativ medarbejder siden november 2018, sygemeldte sig i april 2020 med
symptomer pa arbejdsrelateret stress. Trods flere sygefraveerssamtaler og udarbejdelse af
mulighedserklaeringer forblev hun sygemeldt uden en klar udsigt til tilbagevenden. |
september 2020 blev A opsagt med henvisning til hendes vedvarende fraveer og manglende
udsigt til raskmelding.

* Baggrund:
* Medarbejderen (A) blev ansat som administrativ medarbejder i Kommune 1 i november 2018.
* |april 2020 sygemeldte A sig med arbejdsrelateret stress.

« Kommunen afholdt flere sygefraveerssamtaler og udarbejdede mulighedserklaeringer for at
vurdere mulighederne for tilbagevenden.

* -Aforblev sygemeldt uden en klar udsigt til at genoptage arbejdet.

* | september 2020 blev A opsagt med begrundelsen, at fraveeret var langvarigt, og at der ikke var
udsigt til raskmelding.
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Afgorelse

Kendelse fra Arbejdsretten- afsagt 27. marts 2023 — opsigelse pa grund af sygefravaer

Arbejdsrettens begrundelse og resultat:

* Afskedigelsesnaevnet vurderede, at kommunen havde fulgt en saglig procedure og
forsggt at afklare, om A kunne vende tilbage til arbejdet. (via sygefraveerssamtaler,
mulighedserklaering og evaluering)

 Da derikke var udsigt til raskmelding, og kommunen havde gennemfgrt de
ngdvendige samtaler og vurderinger, blev opsigelsen anset for berettiget.

e Kommunen blev dermed frifundet.

ODOANSE HITR



Procedure ved sygefravear

Procedure ved sygefravar - eksempel

Arbejdsgiver:

Dag1: Sygemelding fra medarbejderen

Dag2: Anmodning om friattest/ fremsendelse af Tro-og love erklaering.

Dag 2: Besked pa at medarbejderen kontaktes dag 5 — opfglgning og dialog.
Dag 5: Kontakt og dialog med den sygemeldte.

Dag 15: Evt. anmodning om varighedserklaering og besked om kontakt dag 16.
Dag 16: Kontakt og dialog med den sygemeldte. - opfglgning

Dag 16: Indkaldelse til sygefraveerssamtale

Dag 16: Anmeldelse af sygefravaer pa www.virk.dk

Dag 24: Afholdelse af sygefravaerssamtale (senest 4 uger fra fgrste fraveersdag)
Dag 24: Eventuel udarbejdelse af mulighedserklaering

Kommunen:

8 uger efter fgrste fraveersdag: Kommunen indkalder den sygemeldte medarbejder til

opfalgningssamtale. (Hvis sygemeldingen forventes at vare mere end 8 uger) Opfglgning
pa eventuelt udarbejdet mulighedserklaering ellers udarbejdelse af en plan for
tilbagevenden/fastholdelse.

Hver 4 uge: Opfglgningssamtale med den sygemeldte medarbejder.

Efter 22 ugers fravaer: Revurdering af retten til sygedagpenge(refusion)

OANSES HIR


http://www.virk.dk/

KURSUS

Er | klar, nar
Arbejdstilsynet
kommer?

Arbejdsmilje gjort enkelt og godt - sadan forbereder du dig effektivt

Pa kurset far du:

+ Praktiske redskaber til et mere effektivt arbejdsmiljgarbejde.
+ Indblik i Arbejdstilsynets fokus og hvordan du forbereder dig.
* Brug af Al som sparringspartner i arbejdsmiljget.

« Viden om arbejdsmiljgloven og forenkling af processer.

* Gennemgang af vigtige emner som psykisk arbejdsmiljg og kemisk
risikovurdering.

SOM MEDLEM FAR DU RABAT

Scan og laes mere om dette kursus

DANSK HIR



https://danskhr.dk/arrangementer/arbejdsmiljoe-gjort-enkelt-og-godt-saadan-forbereder-du-dig-effektivt/
https://danskhr.dk/arrangementer/arbejdsmiljoe-gjort-enkelt-og-godt-saadan-forbereder-du-dig-effektivt/
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