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A hevder at C ikke har tilrettelagt slik at hun kunne beholde arbeidet som
arkivmedarbeider.
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OMBUDETS UTTALELSE

Sakens bakgrunn

A ble ansatt som arkivmedarbeider i C 25. april 2005. Den 23. juni og 9. september
2005 ble det holdt oppfolgingsmater angdende ansettelsen. I referatene framgar det
at begge parter da var tilfredse med arbeidsforholdet.

I 2006 startet A turgruppe for kollegaene.

Den 27. mars 2006 og 25. oktober 2007 ble det gjennomfort medarbeidersamtaler
med A. Det gar fram av referatene at hun da var forneyd med arbeidet og
arbeidsplassen.

Arkivmedarbeiderne klaget pa lederen sin i 2007. Partene er ikke enige om utfallet av
klagen.

A ble hundre prosent sykmeldt med diagnosen bipolar lidelse den 23. juni 2008 til
21. juli 2008. Deretter var hun femti prosent sykmeldt fra og med 21. juli til og med
5. august 2008. Den 5. august inviterte seksjonsleder A til seks ukers
oppfolgingssamtale. Formalet med samtalen var & avklare behov for oppfelgingsplan.
A informerte leder om at hun slet med depresjon. Fastlegen og sykepleier var pa ferie.

Fra 6. august 2008 var hun hundre prosent sykmeldt fram til 30. juni 2009.

Den 19. desember 2008 ble det holdt dialogmeate 2 hos Nav E. Den 30. april 2009 ble
det holdt nytt mgte hos Nav E.

Fra 1. juli 2009 gikk hun over pa rehabiliteringstiltak i regi av Nav. Den 1. august
2010 ble A innvilget permanent uferetrygd.

Partenes syn pa saken

A:

A hevder at C unnlot a tilrettelegge for henne slik at hun kunne beholde arbeid.
Arbeidsgiver utarbeidet aldri noen oppfelgingsplan for As tilbakeforing til arbeidet,
og hun fikk heller ikke anledning til 8 komme med sine innspill om behov for
tilrettelegging. Da hun forsgkte & vende tilbake med femti prosent sykmelding, ble
hun enda sykere fordi det ikke var tilrettelagt for henne.



A informerte arbeidsgiver om sin depresjon for & gjore det lettere for virksomheten &
tilrettelegge for henne. As hép var at de skulle drofte funksjonsevnen hennes og
behovet for tilrettelegging. Partene fikk aldri til en slik dialog. Da hun vendte tilbake
til arbeidet 21. juli, fikk hun en sveert toff mottakelse. I perioden 23. juni til 21. juli var
A apen om depresjonen sin. Den mandagen hun vendte tilbake, folte hun seg trygg pa
at leder hadde skaffet seg informasjon om hva en depressiv lidelse innebar og
hvordan man som leder skal forholde seg i en slik situasjon. I dag er hun overbevist
om at dersom leder hadde innhentet informasjon om bipolar lidelse/depresjon fra
sakkyndige hadde hun veert i hundre prosent stilling fremdeles.

A hevder arbeidsgiver har overlatt ansvaret for oppfelgingen av henne til
bedriftslegen.

Den 5. august 2008 ble hun innkalt til oppfelgingssamtale med leder. Han var brysk
og autoritaer og mente hun matte bidra etter beste evne for 4 fungere normalt. A
beskriver dette som en irettesettelsessamtale.

Den 6. august motte A til en akuttime og ble sykmeldt 100 %. Legen mente hun var pa
grensen til en depressiv psykose. Hun underrettet leder etter legekonsultasjonen. A
oppfattet at leder da ble irritert.

En kollega i arkivavdelingen ble sykmeldt ett og et halvt ar etter A. Hun fikk tilbud
om omplassering til en annen avdeling i samme etat.

A kan ikke erindre at medarbeiderne i arkivet ga noen positiv tilbakemelding til
avdelingsdirektoren.

Det er ukjent for A at leder fikk klage pa hygienen hennes og uakseptabel adferd fra
kollegaer i samme etasje. Leder tok imidlertid opp at noen hadde reagert pa As
hvitlgksspising.

I utgangspunktet var det meningen at A skulle tilbake til etaten. Problemet var hele
tiden at leder ikke tilrettela for henne. I telefonsamtalene utover hgsten nevnte han
ikke tilrettelegging. A informerte ham om at hun hadde fatt diagnosen bipolar lidelse.
Leder visste ikke engang hva dette var.

Leder ringer av og til for 4 hgre hvordan det gar og nar hun kommer tilbake. Pa det
tidspunktet er hun for syk til & ta opp kampen. Leder nevnte ikke tilrettelegging.

Arbeidsgiver mente problemene ikke ble lgst ved a flytte A til en annen avdeling.
A mener hun blir ansvarliggjort for alle problemene.



Pa dialogmete den 19. desember 2008 fikk hun ingen signaler fra arbeidsgiver om at
de var villige til sette i verk tiltak. P4 mgtet la hun fram kopi av innkallingsbrev til
spesialist, slik at arbeidsgiver var klar over at hun var i gang med behandling.
Arbeidsgiver sa at det ikke lot seg gjore & omplassere henne. Pa det tidspunktet var A
glad for ikke & bli presset tilbake da hun var opptatt med & bygge opp helsen.
Arbeidsgiver ville kun hjelpe med en overforing til D. A reagerte ogsa pa at
bedriftslegen ble omtalt som oppfelgingsansvarlig overfor Nav i stedet for
arbeidsgiver.

B ved C:

Hasten 2007 ble leder oppmerksom pa at kollegaer i samme etasje klaget seg imellom
over As dérlige hygiene. I den forbindelse ble uakseptabel adferd patalt. Leder tok
opp problemet med A.

Leder kontaktet HR-stab for bistand etter en sykefraveaersoppfelgingssamtale med A
5. august 2008. Hun fortalte leder at hun var deprimert. Personalsjef kontaktet BHT
for bistand. A fikk tilbud om samtaler med bedriftslegen og uttrykte tilfredshet med
dette. Ifolge bedriftslegen var hun apen om helseplager, medisinsk utredning og
behandling samt diagnose i de konfidensielle samtalene med ham.

Det har framgatt av sykmeldingene fra behandlende lege og samtaler med
bedriftslegen at det ikke har vaert medisinsk sett mulig for A & veere i tilrettelagt
arbeid eller aktivitet i sykmeldingsperioden. Det ble heller ikke foreslatt at hun skulle
prove seg i arbeid. Tilstanden til A var slik at det ikke var mulig 8 komme tilbake til
arbeid. C paberoper seg unntaksregelen. C hadde som utgangspunkt at A ville komme
tilbake til sin stilling i arkivet etter endt behandling.

Det har vaert et samarbeid mellom bedriftslegen, personalkontoret og A om mulige
arbeidsmessige endringer. Etatens vurdering var at arbeidsoppgavene i arkivet var
passende i forhold til hennes kompetanse og at arbeid i en ny enhet fort ville fore til
de samme problemene nar det gjelder kollegaer, sosialt fellesskap og ledelse. I
samtaler ga A uttrykk for at hun ikke gnsket 4 komme tilbake til etaten. I regi av Nav
har hun deltatt pa "Vilje viser vei”-prosjektet, som hadde som maél & avklare
arbeidsevnen hennes. Parallelt ble et forslag fra A og bedriftslegen om a sgke
lennstilskudd til & arbeide ved D pa E dreftet i mote med Nav.

C har avtale med NSB BHT. Bedriftslege F, spesialist arbeidsmedisin, er etatens
hovedkontakt og en viktig bidragsyter i etatens vernetjeneste. Han deltar pa etatens
arbeidsmiljoutvalgsmeater og underutvalg. En sentral oppgave for
bedriftshelsetjenesten er praktisk bistand i arbeidet med tilrettelegging for sykmeldte



medarbeidere. Bistanden kan besta i & foreta funksjonsvurderinger, deltakelse i
oppfelgingssamtaler med den sykmeldte og leder og dialogmgate hos Nav.

I henhold til Cs rutiner for sykefravaersoppfelging inviterte seksjonsleder A til seks
ukers oppfelgingssamtale den 5. august 2008. A innformerte om at hun slet med
depresjoner. Hun skulle forsgke a fa time hos legevakten neste dag.

Seksjonsleder kontaktet personalkonsulent for bistand. Alle ledere med
personalansvar i etaten er tildelt en fast personalkonsulent som bistar med rad i
arbeidet med a folge opp sykefravaer og andre personalrelaterte saker. Ved behov
bistar konsulenten i oppfelgingsmeter og dialogmeater. Gjennom samtaler med A var
personalkonsulenten kjent med at hun over tid hadde opplevd seg isolert i
arbeidsmiljget og opplevde arbeidssituasjonen som vanskelig. Mulige tiltak ble
vurdert. Beslutningen om & konsultere bedriftslegen ble tatt pa bakgrunn av
kjennskap til den begrensede hjelp som tilbys hos legevakten sommerstid og etatens
behov for faglig bistand.

I samtale med personalkonsulenten 8. august 2008 ga A sitt samtykke til & mote
bedriftslegen. Forste samtale ble gjennomfort 13. august 2008. Etter denne samtalen
formidlet bedriftslegen til etaten at A var for syk til & delta pa oppfelgingssamtaler og
at behandlingen kom til & veere tidkrevende. A ga uttrykk for at hun verdsatte
kontakten med bedriftslegen. Arbeidsgiver valgte a opprettholde kontakten med A
gjennom bedriftslegen fram til hun ble frisk nok til & mete leder og medvirke til
utarbeidelse av oppfelgingsplan.

I samtaler hasten 2008 forsgkte bedriftslegen uten hell 4 fA A med pa mate med
leder. Etaten fikk en klar forstaelse for at A ikke var i stand til & oppfylle sin
medvirkningsplikt og avventet videre forsgk pa a gjennomfere oppfelgingssamtale.
Det har derfor ikke veert mulig & utarbeide oppfelgingsplan eller tilrettelegge for
henne. Leder hadde regelmessig telefonkontakt med A. Det ble ogsa holdt mater hos
Nav E.

Den 2. juni 2009 mottok personalkonsulenten e-post fra A om at hun skal delta i
prosjektet Vilje viser vei i regi av Nav og at hun i samarbeid med legen er i ferd med &
soke [...] pensjonsforsikring om midlertidig uferepensjon. C vurderte informasjonen
som en ytterligere bekreftelse pa at fastlegen ikke ansa henne som ferdig attfort.



Rettslig grunnlag

Ombudet kan gi uttalelse om hvorvidt et forhold er i strid med bestemmelsene i
arbeidsmiljaloven og diskriminerings- og tilgjengelighetsloven, jf.
diskrimineringsombudsloven § 3 tredje ledd, jf. § 1 andre ledd nr. 3 og 4.

Tilretteleggingsplikten ble innfert i arbeidsmiljoloven § 54 F ved lovendring 1. mai
2004. Bestemmelsens materielle innhold ble senere viderefort i arbeidsmiljsloven
§ 13-5, jf. ot.prp. nr. 49 (2004—2005) side 327, og fra 1. januar 2009 i
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven § 12 forste ledd.

Den tidligere bestemmelsen i arbeidsmiljoloven § 13-5 slar fast at arbeidsgiver sa
langt det er mulig skal iverksette nedvendige tiltak for at arbeidstaker med
funksjonshemming skal kunne fa eller beholde arbeid, utfere og ha fremgang i
arbeidet og ha tilgang til oppleering og annen kompetanseutvikling. Dette gjelder ikke
dersom tiltakene vil innebere en uforholdsmessig stor byrde for arbeidsgiver.

Arbeidsgiver skal foreta rimelig individuell tilrettelegging av arbeidsplass og
arbeidsoppgaver for a sikre at en arbeidstaker eller arbeidssgker med nedsatt
funksjonsevne kan fa eller beholde arbeid, ha tilgang til oppleering og annen
kompetanseutvikling samt utfore og ha mulighet til fremgang i arbeidet p4 lik linje
med andre, jf. diskriminerings- og tilgjengelighetsloven § 12 forste ledd.

Brudd pa plikten til individuell tilrettelegging av arbeidsplass og arbeidsoppgaver
regnes som diskriminering, jf. § 12 sjette ledd.

Ombudets vurdering

Den pastatt manglende individuelle tilretteleggingen av arbeidet fant sted i
tidsrommet fra sykmeldingen i juni 2008 og fram til innvilgelsen av permanent
uferetrygd i august 2010.

Diskriminerings- og tilgjengelighetsloven tradte i kraft 1. januar 2009 og gjelder
sdledes bare delvis for det aktuelle forholdet. Likebehandlingskapittelet i
arbeidsmiljeloven, herunder plikten til individuell tilrettelegging i tidligere § 54 F
tradte i kraft 1. januar 2004. Den 1. januar 2006 ble tilretteleggingsplikten viderefort
i arbeidsmiljoloven § 13-5. Det er et poeng for ombudet at det tidligst var kjent for
arbeidsgiver at A hadde bipolar lidelse og dermed behov for tilrettelegging i juni
2008. Ombudet har derfor vurdert saken bade etter bestemmelsen i tidligere
arbeidsmiljelov § 13-5, og etter bestemmelsen i diskriminerings- og
tilgjengelighetsloven § 12 forste ledd for den delen av forholdet som fant sted etter

1. januar 2009.



Formalet med § 13-5 var & sikre like muligheter for funksjonshemmede i arbeidslivet,
ikke & gi sarlige rettigheter, jf. ot.prp. nr. 49 (2004—2005) side 327. For & oppna like
muligheter kreves det at arbeidsgiver iverksetter konkrete tiltak tilpasset den enkeltes
situasjon. Det overordnede formalet med forbudet mot diskriminering pa grunn av
nedsatt funksjonsevne er nedfelt i diskriminerings- og tilgjengelighetsloven § 1.
Loven skal fremme likestilling, sikre like muligheter og hindre diskriminering.
Siktemalet med § 12 er a fa eller a beholde arbeid pa lik linje med andre.

Funksjonshemming var ikke naermere definert i arbeidsmiljeloven. I ot.prp. nr. 49
(2004—2005) side 328 legges folgende forstaelse av begrepet til grunn:

”Med funksjonshemming menes ikke bare fysiske tilstander men ogsé psykiske
lidelser av varig karakter, som forer til at en arbeidstaker ikke har mulighet til
a utfere en jobb tilsvarende andre arbeidstakere uten tilrettelegging.

Nar begrepet funksjonshemming’ benyttes i lovteksten skal dette tolkes slik at
tilretteleggingsplikten etter § 13-5 omfatter arbeidssgkere og arbeidstakere
med varig funksjonsnedsettelse.”

Nedsatt funksjonsevne er ikke definert i diskriminerings- og tilgjengelighetsloven. I
ot.prp. nr. 44 (2007—2008) side 90-91 framgar det at diskrimineringsgrunnlaget
omfatter nedsatte fysiske, psykiske og kognitive funksjoner. Det er ikke stilt bestemte
krav til varighet, men er avgrenset mot forbigaende og/eller bagatellmessige forhold,
jf. ot.prp. nr. 44 (2007—-2008) side 251.

Ombudet slar pa bakgrunn av ovennevnte fast at As diagnose, bipolar lidelse, er &
anse som en funksjonshemming i § 13-5 sin forstand og en nedsatt funksjonsevne
etter diskriminerings- og tilgjengelighetsloven § 12 forste ledd. A fikk diagnosen
bipolar lidelse i juni 2008. Hun orienterte arbeidsgiver tidligst i juni 2008 og senest i
mete 5. august 2008. Ombudet legger til grunn at B ved C hadde en
tilretteleggingsplikt overfor A tidligst fra juni 2008. For dette tidspunktet er det blant
annet beskrevet konflikter med leder og kollegaer. Arbeidsgiver hadde pa dette
tidspunktet ikke kjennskap til As nedsatte funksjonsevne. Disse forholdene vil derfor
ikke veere en del av ombudets videre vurdering.

Spersmalet er om B ved C har overholdt sin plikt til & tilrettelegge arbeidet overfor A
etter at den fikk kjennskap til at hun hadde bipolar lidelse.

I Likestillings- og diskrimineringsnemndas sak 21/2007 uttalte nemnda blant annet
folgende om arbeidsgivers tilretteleggingsplikt etter arbeidsmiljeloven § 13-5:



"Tilretteleggingsplikten innebaerer at arbeidsgiver, nar de blir informert om at
en arbeidstaker har fatt stilt en diagnose som kan influere pa utforelsen av
arbeidet, setter seg inn i hva denne diagnosen innebaerer. Arbeidsgiver ma da, i
samrad med arbeidstakeren, vurdere hva som kan gjores for konkret &
tilrettelegge for vedkommende arbeidstaker. Dette gjelder bade arbeidstakere
med stort fravaer, og ansatte som er tilstede pa arbeidsplassen, men hvor
funksjonsnedsettelsen gir andre utslag enn sykefraveer.”

Arbeidsgiver forsgkte a gjennomfere et oppfelgingsmote med A i august 2008. Mote
ble ikke gjennomfort etter planen. Ombudet anser her arbeidsgivers initiativ for a
veere et forste forsgk pa a vurdere situasjonen. Da dette ikke lot seg gjennomfore, ble
bedriftshelsetjenesten koplet pa.

Ombudet mener det er uheldig at arbeidsgiver ikke har tatt initiativ til & sette seg inn
i hva As sykdom innebaerer og hva slags tilrettelegging som generelt sett vil veere
nedvendig. Pa den annen side har det her veart vanskelig for arbeidsgiver & vurdere
hva som konkret kan gjares for a tilrettelegge for A i og med at beskjeden fra
bedriftslegen har vaert at hun ikke er i stand til & gjennomfare slike samtaler. A har
imidlertid vist til at hun har hatt jevnlige samtaler med arbeidsgiver uten at
tilretteleggig har blitt nevnt. I tillegg er det gjennomfert minst ett mote med Nav hvor
begge parter deltok. Det finnes ikke referat fra motet, men det synes uomtvistet at
spersmalet om omplassering ble tatt opp. Arbeidsgiver mener de samme
utfordringene ville oppsta ved en eventuell omplassering. Vurderingen omkring
hvorfor en eventuell omplassering ikke ville vaere en relevant form for tilrettelegging
er ikke konkretisert.

Det skal fortrinnsvis tilrettelegges slik at arbeidstakeren gis anledning til a fortsette
sitt vanlige arbeid. Plikten kan imidlertid ogsa innebaere organisatoriske lgsninger
eller annet type arbeid innenfor virksomheten, jf. ot.prp. nr. 49 (2004-2005) side
327-328.

Ombudet har vert i tvil om vurderingen. Svakhetene ved arbeidsgivers oppfolging er
at det framstar som om C ikke har satt seg inn i hva diagnosen innebzrer. Videre at
arbeidsgiver uten & sette seg inn i diagnosen eller gjennom samtale med A har avvist
at en omplassering vil vare relevant tilrettelegging.

Ombudet har i sin vurdering lagt betydelig vekt pa arbeidsgivers beslutning om &
involvere bedriftslegen og arbeidsgivers tiltro til hans faglige rad i saken. Etaten har
seerlig framhevet at As sykmeldinger ikke apner for arbeidsaktivitet, og at
bedriftslegen har fortalt arbeidsgiver at A ikke vil veere i stand til & gjennomfore
oppfoelgingssamtaler. Den ngdvendige forutsetningen for relevant tilrettelegging om



dialog med arbeidstaker synes dermed ikke & vere til stede. Det har riktignok funnet
sted telefonsamtaler mellom A og arbeidsgiver i sykmeldingsperioden. Ombudet
mener likevel ikke arbeidsgiver kan klandres for ikke & ta opp spersmalet om
oppfelging og tilrettelegging nar bedriftslegen synes a ha fraradet dette.

Ombudet har pa denne bakgrunn kommet til at arbeidsgiver ikke har handlet i strid
med plikten til tilrettelegging i tidligere arbeidsmiljeloven § 13-5 og diskriminerings-
og tilgjengelighetsloven § 12 forste ledd.

Konklusjon

C har ikke handlet i strid med plikten til & foreta individuell tilrettelegging av

arbeidsplass og arbeidsoppgaver i tidligere arbeidsmiljelov § 13-5 og diskriminerings-
og tilgjengelighetsloven § 12 faorste ledd.

Oslo, 21.02.2011

Sunniva Qrstavik
likestillings- og diskrimineringsombud



