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Saken gjelder

Klage fra A over Likestillings- og diskrimineringsombudets (heretter ombudet) uttalelse av 6.
februar 2014. Spgrsmalet er om A handlet i strid med plikten til individuell tilrettelegging
overfor B etter hun ble sykmeldt 7. februar 2011, jf. diskriminerings- og tilgjengelighetsloven
§ 12 (lov nr. 42/2008).

Sakens faktiske forhold
B lider av fibromyalgi og hun har kroniske nakke- og ryggplager. Dette medfarer at hun
har behov for tilrettelegging i arbeidet.

B ble ansatt som kursinstrukter i 100 % stilling i bedriften A 1. august 2010. A var da
kjent med hennes helseplager og behov for tilrettelegging. Bs arbeidsoppgaver var
holde kurs for personer som skulle tilbake i jobb, samt a fglge opp kursdeltakerne i
forbindelse med arbeidspraksis. C fungerte som avdelingsleder i avdelingen der B ble
ansatt. D ble ansatt som daglig leder 1. februar 2011.

Ved oppstart i jobben ble Bs arbeidsplass delvis fysisk tilrettelagt med tilpasset stol og
hev/senk-bord. Det ble avtalt at tilrettelegging skulle fglges opp. A har avtale med
bedriftshelsetjenesten HMS gruppen, som er radgiver innenfor HMS-spgrsmal. HMS
gruppen kartla i november 2010 det fysiske arbeidsmiljeet pa Bs arbeidsstasjon. Ifglge B
avtalte hun ytterligere tilrettelegging med C i form av nytt bord, men fikk ikke dette som
avtalt. B har opplyst at hun i forbindelse med jobbtilbudet ba om hjemmekontor en dag i
uken. C ga uttrykk for at det var vanskelig.

B ble 100 % sykmeldt pa grunn av sine kroniske helseplager 7. februar 2011. Siste
halvdel av mars var B en periode 50 % sykmeldt, men i all hovedsak var hun 100 %
sykmeldt frem til juli 2011.

Det ble avholdt tre dialogmgater med henblikk pa tilrettelegging av arbeidsplassen. Den
10. mai 2011 ble det avholdt dialogmete 1. Det fremgar av referat fra mgtet at
arbeidsgiver pa dette tidspunktet hadde tilrettelagt kontorplassen med hev/senk-bord og at
B benyttet privat stol fra Hjelpemiddelsentralen til kontorstol. Videre fremgar det at B i
en periode hadde hjemmekontor for den del av jobben som det var mulig a utfare
hjemmefra (primaert rapportskriving). Mulige tilretteleggingstiltak ble drgftet i form av
blant annet organisatoriske endringer i arbeidshverdagen. Grunnet uklarheter knyttet til
Bs funksjonsgrad og nar hun ville kunne veere i stand til & komme tilbake i arbeid, fant A
det vanskelig a finne egnede tilretteleggingstiltak. Fastlege anbefalte 100 % sykemelding
videre, slik at B kunne gjennomfare behandlingsplanen.

Dialogmgte 2 ble avholdt 27. juni 2011. De samme tilretteleggingstiltak som ble tatt opp i
mgtet 10. mai 2011 ble diskutert. A gnsket ikke at B skulle arbeide som kursleder mens
hun var delvis sykmeldt. Det ville innebzre praktiske problemer for virksomheten.

Partene hadde dialog omkring sykemelding og tilbakekomst til jobb véaren 2011. Fra 25.
juli 2011 var B 50 % sykmeldt og arbeidet 50 % med individuell oppfglging av deltakere
i bedriften.

Dialogen rundt tilretteleggingstiltak og arbeidsoppgaver mellom B og arbeidsgiveren ble
etter hvert darligere. Fra 3. desember 2011 ble B igjen sykmeldt 100 %.



Dialogmgte 3 ble avholdt 5. januar 2012. Arbeidsgiver mente det ikke var mulig med
hjemmekontor pa grunn av taushetsplikt og praktiske forhold knyttet til datasystemet. Det
var ogsa vanskelig av hensynet til brukerne. Arbeidsgiver gnsket ikke ansatte i
deltidsstilling, fordi det vanskeliggjorde organiseringen av arbeidet og tilgjengeligheten
for brukerne. B ble derfor ikke satt opp som instruktgr pa kursplanen. Arbeidsgiver
gnsket ikke & dekke opp hennes fraveer med vikar. Det var blant annet vanskelig & fa inn
vikar i halv stilling.

B var 100 % sykmeldt frem til 6. februar 2012. Hun hadde da veart sykmeldt ett ar, og
fikk innvilget arbeidsavklaringspenger fra NAV i seks maneder.

B kontaktet Arbeidstilsynet og klaget pa manglende tilrettelegging. | brev av 20. april
2012 ble A varslet om palegg.

HMS Gruppen gjennomfgrte en ergonomisk arbeidsplassvurdering 14. mai 2012 av Bs
arbeidsplass og ga konkrete anbefalinger.

| vedtak av 22. mai 2012 la Arbeidstilsynet til grunn at A ikke hadde gjort tilstrekkelig
for & oppfylle lovens krav om tilrettelegging og oppfalging. Det var ikke fremlagt noen
funksjonsvurdering av B eller fremlagt en helhetlig vurdering av aktuelle
tilretteleggingstiltak med utgangspunkt i en konkret funksjonsvurdering. A ble gitt frist til
1. juli 2012 med a tilrettelegge for B. Videre ble A palagt a utarbeide en oppfalgingsplan
i samrad med B, bedriftshelsetjeneste og verneombud for tilbakefgring til arbeid, samt a
evaluere tilretteleggingen i samrad med B, bedriftshelsetjeneste og verneombud.
Arbeidstilsynet ga A utsatt frist til 31. august 2012.

I mai/juni 2012 ble daglig leder D sykmeldt fra sin stilling.

Oppfalgingen etter at Arbeidstilsynet ble involvert, ble deretter overtatt av styreleder E,
som tiltradte som styreleder i mai 2012. E hadde mgter med B 2. august, 9. august og 24.
oktober 2012. Det ble i farste mgte enighet om at nye tilretteleggingstiltak skulle
forsgkes. Det ble utarbeidet en oppfelgingsplan, og gjort forsgk med tilpassede
arbeidsoppgaver og hjemmekontor en gang i uken. Planens varighet var i fgrste omgang
seks maneder (1. september 2012 til 28. februar 2013), med etterfalgende evaluering. Det
fremgar av planen at det skulle iverksettes:

e organisasjonsmessige tiltak i form en person som skulle arbeide med henne

o fearrest mulig skift i teamsammensettingen for a skape trygge rammer og en
oversiktlig arbeidshverdag

e HMS gruppen skulle bistd med veiledning og oppfalging av hele personalgruppen,
herunder samarbeid med NAYV arbeidslivssenter

o fysisk tilrettelegging av arbeidsplassen i form av tilpasset stol og headsett til telefon,
hev-senk bord, eget kontor i sa stor grad som mulig, eventuelt et kontorfellesskap med
annen person som trives i et rom som ikke er for kaldt

e mindre krav til oppmete pa arbeidsplassen og mulighet til & arbeide fra eget hjemsted
i en prgveperiode pa seks maneder

e styreleder E skulle veere aktiv i mgter ved behov for a sette inn nye tiltak i
oppfalgingsplanen

Planen ble godkjent av Arbeidstilsynet.



B kom tilbake i 100 % stilling som kursinstrukter i september 2012. Hun hadde da fatt
tilrettelegging i form av ny stol og hjemmekontor en dag i uken. B har opplyst at hun ikke
hadde fraveer grunnet sin kroniske sykdom frem til hun sluttet i stillingen 31. desember
2012, da hun byttet jobb.

Behandlingen hos Likestillings- og diskrimineringsombudet og videre saksgang:
B klaget til ombudet ved e-post datert 16. november 2012.

| uttalelse av 6. februar 2014 konkluderte ombudet med at:

«A har ikke har oppfylt sin plikt til individuell tilrettelegging etter diskriminerings- og
tilgjengelighetsloven av 20. juni 2008 § 12 ferste ledd overfor B.»

A klaget pa ombudets uttalelse 27. februar 2014. Klagen er rettidig fremsatt. Ombudet
vurderte saken pa nytt, men fastholdt sin konklusjon. Saken ble oversendt Likestillings- og
diskrimineringsnemnda ved ombudets brev datert 8. april 2014.

Saken ble behandlet i nemndas mgte 17. september 2014 og ble holdt for lukkede darer,
ettersom saken inneholder helseopplysninger. | behandlingen deltok nemndas medlemmer
Sverre Erik Jebens (mgteleder), Johans Tveit Sandvin og Upendo Gloria Masika. Pa vegne av
A deltok verneombud per telefon. B deltok ogsa per telefon. Fra ombudet matte Kristel
Juriloo som observatgr. Nemndas sekretariat var representert ved Else Anette Grannes og
Anette Klem Funderud.

Partenes argumenter

A har i hovedsak gjort gjeldende:
A har oppfylt sin plikt til individuell tilrettelegging overfor B.

Dokumentasjonen i saken viser at daglig leder D oppriktig gnsket a tilrettelegge for B,
men at dialogen mellom D og B utviklet seg i uheldig retning. Allerede i en tidlig fase i
oppfelgingen av Bs sykefravaer nektet B @ kommunisere med D, trolig som fglge av
manglende innfrielse av Bs lgnnskrav.

Saksdokumentene viser likevel at daglig leder D gnsket a fglge opp B, men den
vanskelige dialogen gjorde at tilretteleggingsarbeidet ble krevende. Ved oppfglging av
sykmeldte har begge parter et ansvar for & delta for & finne lgsninger. B har opptradt pa
en mate slik at kommunikasjonen med nermeste leder var vanskelig. B har anfart at
andre ansatte ved A fikk hjemmekontor etter beinbrudd og i forbindelse med studier. A
stiller seg undrende til dette da hjemmekontor ikke var aktuelt for noen av bedriftens
ansatte.

Da styreleder E kom inn i saken krevde B at D matte fjernes som hennes nermeste
overordnede, dersom hun skulle komme tilbake i jobb. Dette laste situasjonen ytterligere.

Sa sent som i mgte med E 24. oktober 2012 krevde B hgyere lgnn, fleksitid og uttak av
opparbeidet «feriefri». Dette viser at B ikke anerkjenner neermeste leders autoritet.

Ogsa kommunikasjonen mellom B og radgiver ved NAV, har vart vanskelig. B har
avvist at NAV Arbeidslivssenter skulle falge opp saken hennes videre. Hun avviste



saledes ogsa hjelp fra NAV. Dette viser at B ikke aksepterer & ha dialog med personer
som ikke statter henne i hennes virkelighetsoppfatning.

@nsket om hjemmekontor var vanskelig a innfri av hensyn til sikkerhet, kvalitet og drift
generelt. Det ble lagt til rette for noe arbeid hjemmefra, som arbeid med rapporter, samt
planlegging og telefoner, som muliggjorde fleksibel arbeidstid. Bs gnske om mer
forutsigbar arbeidsplan var av hensyn til andre kolleger vanskelig a legge til rette for, nar
B ikke kunne oppgi nar eller hvor mye hun kunne jobbe. Nar det gjaldt ergonomisk
tilrettelegging, var det ikke noe problem a sgke om utstyret B hadde behov for. Farsgket
med hjemmekontor, ble iverksatt etter sterkt press fra B i august 2012. A gnsket da a fa
lgse en fastlast situasjon.

Ombudet har i sin uttalelse lagt til grunn at det kunne veere praktisk gjennomfarbart for A
a tilrettelegge for hjemmekontor for B. Tanken var a prgve hjemmekontor i en periode pa
seks maneder og deretter konkludere. B sluttet imidlertid fer seksmanedersperioden var
utlgpt og det ble derfor ikke konkludert. Pa lang sikt fremsto imidlertid lgsningen med
hjemmekontor som lite tilfredsstillende, pa grunn av manglende fleksibilitet for bedriften
i sin helhet.

B har i hovedsak gjort gjeldende:
A har ikke oppfylt sin plikt til individuell tilrettelegging overfor henne.

Hun ble utsatt for manglende tilrettelegging av A etter at hun ble sykmeldt 7. februar 2011.
Hun har gitt arbeidsgiver full informasjon om sin helsesituasjon for a trygge dialogen og et
tillitsfullt samarbeid videre.

Lannsjusteringen var en forespgrsel ved overgang fra engasjement til fast ansettelse i
november 2011. Dette har ikke noe med hennes fraver a gjare.

Hun fikk ingen tiloud om ergonomisk kartlegging eller ergonomiske hjelpemidler i perioden
fra 7. februar 2011 til 6. februar 2012 fra A. Hun hadde ingen dialog med daglig leder etter
juni 2011 og frem til januar 2012. Hun hadde riktignok samtaler med avdelingsleder C, men
han hadde ikke myndighet til & tilby henne tilrettelegging.

| perioden august 2011 til august 2012 hadde hun behov for bistand fra utenforstaende parter,
da daglig leder ikke ville ta kontakt. Hun hadde ingen oppfalgingsplan.
Bedriftshelsetjenesten, NAV lokalt eller NAV Arbeidslivssenter kunne ikke hjelpe henne.
Farst i august 2012 ble det avtalt oppfelging av arbeidslivsenteret, men forslagene hun bar
frem ble bryskt avslatt. Hun formidlet dette til styreleder.

Hun opplevde a bli utstett fra arbeidsplassen grunnet manglende tilrettelegging. Selv om
akseptabel tilrettelegging kom pa plass etter at Arbeidstilsynet ble involvert, tok det for lang
tid. Hun har foreslatt flere tiltak for a bidra til tiloakekomst etter sykefraveer. Hun har forsgkt
a ha dialog med daglig leder og avdelingsleder, men det var uklare ansvarsforhold mellom
dem.

HMS gruppen anbefalte ergonomisk tilrettelegging. Dette ble bare delvis fulgt opp. Hun ba
om mer forutsigbar arbeidsplan, definerte oppgaver og klarhet i hvem samarbeidet skulle skje
med. Dette var ikke arbeidsgiver villig til. Det ble ikke brakt klarhet i om det var mulig &



holde kurs i redusert stilling. Forutsigbarhet ville bidratt til & forenkle tilbakekomst til arbeid
etter sykefraveer.

Det ble bedt om mulighet for periodevis hjemmekontor for & minske stress, kunne ta pauser
ved behov og forenkle deltakelse i behandlingsopplegg. Fastlege stattet tiltaket.
Hjemmekontor var mulig. Andre fikk hjemmekontor ved sykdom etter benbrudd og i
forbindelse med studier. At hun fikk innvilget hjemmekontor fra hgsten 2012, tilsier at dette
praktisk kunne vert gjennomfart tidligere.

Hun ba om at det skulle utarbeides en konkret plan for oppfalging ved gradert tilbakekomst,
men dette ble ikke gjennomfart. Daglig leder D gikk ikke i dialog med henne, og var ikke
villig til & samarbeide med NAV eller bedriftshelsetjenesten. Hun har hele tiden hatt et klart
og uttalt gnske om @ sta i 100 % stilling.

Som fglge av hele situasjonen ble helsetilstanden forverret med depresjon og angst. Fordi
arbeidsgiver ikke var villig til 3 tilrettelegge, ble ikke arbeidssituasjonen avklart. Det har ikke
veert mulig for henne eller hennes fastlege a angi en prognose for arbeidsevne slik
arbeidsgiver har bedt om.

Etter palegg fra Arbeidstilsynet fikk hun ergonomisk kartlegging utfart av HMS gruppen 14.
mai 2014. Forslagene ble gjennomfart ved oppstart i september 2012. Hun kom da tilbake i
100 % stilling som kursinstruktgr med tiloud om hjemmekontor en dag per uke. Hun fikk ny
stol med nakkestatte og regulerbare armlener, samt avlastningsstol til undervisningstimer. |
tillegg fikk hun en forutsigbar arbeidsplan og en teamkollega.

Tilretteleggingen og dialogen var god etter august 2012, da styreleder E overtok saken.

Hun har ikke utgvet et press overfor arbeidsgiver om hjemmekontor. Uten et palegg fra
Arbeidstilsynet ville ikke A ha imgtekommet hennes forslag om tilrettelegging.

Konsekvensene av manglende tilrettelegging er lengre sykmelding og overgang til
arbeidsavklaringspenger. Hun har hatt et gkonomisk tap. Manglende tilrettelegging har videre
fart til tapt arbeidserfaring, tap av anseelse i bedriften og karrieremuligheter i organisasjonen.
Hun har mistet tillit til ledelse og kolleger, og har fatt darligere psykisk helse som falge av
arbeidskonflikten.

Arbeidsforholdet ble avsluttet fordi det dukket opp en ny jobbmulighet. Dette er ikke
problematisk. Ettersom de aktuelle tilretteleggingstiltakene var midlertidige, i trad med
oppfelgingsplanen, var det gnskelig a starte med blanke ark hos en ny arbeidsgiver da tilbudet
kom.

Nemndas vurdering

Nemnda har kompetanse til & fare tilsyn med og medvirke til gjennomfaringen av
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven. Dette folger av lov om Likestillings- og
diskrimineringsombudet og Likestillings- og diskrimineringsnemnda § 1 andre ledd nr. 3
(diskrimineringsombudsloven nr. 40/2005), jf. diskriminerings- og tilgjengelighetsloven nr.
42/2008 8§ 16.

Per 1. januar 2014 er det tradt i kraft en ny diskriminerings- og tilgjengelighetslov (lov nr.
61/2013). Ettersom foreliggende sak gjelder forhold fer den nye loven tradte i kraft, er det den



tidligere diskriminerings- og tilgjengelighetsloven nr. 42/2008 som skal legges til grunn for
nemndas vurdering.

Nemnda har kompetanse til a fatte vedtak i saken, jf. diskrimineringsombudsloven § 7 farste
ledd. Nemnda kan ikke fastsette oppreisning eller erstatning ved brudd pa diskriminerings-
og tilgjengelighetsloven.

Den individuelle tilretteleggingsplikten for arbeidsgiver er hjemlet i diskriminerings- og
tilgjengelighetsloven § 12 fgrste ledd:

«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
utfere og ha mulighet til fremgang i arbeidet pa lik linje med andre. Farste punktum gjelder
tilsvarende for arbeidsgivers valg og behandling av innleide arbeidstakere og selvstendig
neringsdrivende.»

Individuell tilrettelegging skal vurderes pa alle stadier i arbeidsforholdet. Brudd pa plikten til
individuell tilrettelegging representerer brudd pa forbudet mot diskriminering i
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven § 4, jf. § 12 sjette ledd.

Det er begrensninger i tilretteleggingsplikten, dels i form av at arbeidsgiver skal foreta rimelig
individuell tilrettelegging, jf. 8 12 farste ledd, og dels ved at bestemmelsens femte ledd
innebarer en generell uforholdsmessighetsbegrensning:

«Plikten etter farste til fijerde ledd omfatter ikke tilrettelegging som innebarer en
uforholdsmessig byrde. Ved vurderingen av om tilretteleggingen medfgrer en uforholdsmessig
byrde skal det seerlig legges vekt pa tilretteleggingens effekt for a nedbygge
funksjonshemmende barrierer, de ngdvendige kostnadene ved tilretteleggingen og
virksomhetens ressurser.»

| falge lovens forarbeider, Ot.prp. nr. 44 (2007-2008) side 182, skal
uforholdsmessighetsbegrensningen ses pa som en sikkerhetsventil. Individuell tilrettelegging
vil kunne pavirke arbeidsrutinene i en virksomhet, men andre ansatte ma tale mindre
endringer i arbeidsrutiner og oppgaver. Negative konsekvenser for andre ansatte vil imidlertid
veere et moment som inngar i en helhetsvurdering.

I vurderingen av spgrsmalet om en virksomheten har foretatt en rimelig individuell
tilrettelegging ma det foretas en helhetsvurdering pa grunnlag av blant annet virksomhetens
gkonomi, ulemper, hensynet til andre ansatte og hva som er praktisk mulig. Formalet med
tilretteleggingsplikten er ikke a gi szrlige rettigheter, men a sikre like muligheter for
arbeidstakere med nedsatt funksjonsevne. For & oppna likebehandling kreves det at
arbeidsgiver iverksetter konkrete tiltak tilpasset arbeidstakers behov. Slike betraktninger er
tidligere lagt til grunn av nemnda, jf. sakene 22/2011, 3/2012 og 50/2012.

Om arbeidsgivers tilretteleggingsplikt har nemnda i flere saker uttalt at nar en ansatt

informerer arbeidsgiver om at vedkommende har fatt stilt en diagnose som kan influere
pa utfarelsen av arbeidet, har arbeidsgiver plikt til & sette seg inn i hva denne diagnosen
innebaerer. Arbeidsgiver ma da, i samrad med arbeidstakeren, vurdere hva som konkret



kan gjeres for a tilrettelegge for vedkommende arbeidstaker, jf. nemndas saker nr.
21/2007, 40/2009, 22/2011 og 3/2012.

Arbeidstakeren har et eget ansvar for & medvirke til egen tilrettelegging. Hensiktsmessig
individuell tilrettelegging forutsetter at det er et naert samarbeid mellom arbeidsgiver og
arbeidstaker, jf. Ot.prp. nr. 44 (2007-2008) side 181. Det er den som har behov for
tilrettelegging, og dermed har kjennskap til og kunnskap om hva som vil tilfredsstille behovet
for individuell tilrettelegging, som har et medansvar for a foresla hensiktsmessige lgsninger.
Dersom den enkelte ikke bidrar til & avklare behov og heller ikke gnsker a veere i dialog om
egnede lgsninger, er det den enkelte som ma baere konsekvensene av manglende
tilrettelegging. Offentlig tjenestetilbud fra NAV vil kunne bista dersom det er uklart hva som
vil veere hensiktsmessige lgsninger.

B lider av fibromyalgi og hun har kroniske nakke- og ryggplager. Nemnda legger til grunn
at B har nedsatt funksjonsevne i diskriminerings- og tilgjengelighetslovens forstand og at hun
har behov for tilrettelegging av arbeidsplass og arbeidsoppgaver.

Arbeidstilsynet la til grunn at A ikke hadde gjort tilstrekkelig for a oppfylle
arbeidsmiljglovens krav om tilrettelegging og oppfalging overfor B. I likhet med ombudet
finner heller ikke nemnda det ngdvendig a ga inn i vurderingen av om tilretteleggingspliktene
etter arbeidsmiljgloven § 4-6 og diskriminerings- og tilgjengelighetsloven § 12 farste ledd
fullt ut er samsvarende. | forarbeidene til diskriminerings- og tilgjengelighetsloven fremgar
det at tilretteleggingsplikten etter § 12 farste ledd ma sees i sammenheng med gvrige regler
om forholdet mellom arbeidsgiver og arbeidstaker, jf. Ot.prp. nr. 44 (2007-2008) side 182.
Slik nemnda ser det gir Arbeidstilsynets palegg grunn til a tro at A ikke overholdt
tilretteleggingsplikten etter diskriminerings- og tilgjengelighetsloven.

Nemnda legger til grunn at B har oppfylt sin medvirkningsplikt. Hun var klar pa hvordan
hennes nedsatte funksjonsevne pavirket arbeidssituasjonen. B kom med flere forslag til
konkrete tilretteleggingstiltak og A innvilget noen av disse. Det at en arbeidstaker ikke far
innvilget alle tiltak arbeidstakeren selv har bedt om er ikke i seg selv tilstrekkelig til & gi
grunn til & tro at arbeidsgiver ikke har oppfylt sin plikt. Den som er ansvarlig for
tilretteleggingen kan velge mellom ulike tiltak som dekker tilretteleggingsbehovet, jf. Ot.prp.
nr. 44 (2007 - 2008) side 181.

Av de tiltakene B foreslo, er det fa, bortsett fra ergonomiske tiltak som faktisk synes a ha blitt
gjennomfart i den aktuelle perioden. At det utviklet seg et konfliktfylt forhold mellom B og
daglig leder er det A som ma bare ansvaret for. Plikten til & foreta individuell
tilrettelegging er palagt arbeidsgiver. Det er saledes arbeidsgiveren som har
hovedansvaret for & komme ut av en konfliktfylt situasjon og som eventuelt ma foresla
andre tiltak som kan bidra til 4 lgse situasjonen dersom det er uenighet om egnede tiltak.
Etter nemndas syn gjorde ikke A dette i tilstrekkelig grad.

Nemnda kan bare i begrenset grad overprgve de vurderinger en arbeidsgiver selv gjar av
den praktiske organiseringen av arbeidet ved arbeidsplassen. Ifglge A var hjemmekontor
ikke aktuelt for noen ansatte. Selv om Bs arbeidsutprgving med hjemmekontor var en
preveordning fra hgsten 2012, legger nemnda til grunn at bade utprgving av hjemmekontor
og praktiske endringer i arbeidsoppgavene var mulig a iverksette pa et tidligere tidspunkt.



Det var farst etter styreleder ble involvert, og Arbeidstilsynet ga A palegg, at
arbeidsplassen og arbeidsoppgavene ble individuelt tilrettelagt for B hgsten 2012. B
hadde da vert sykmeldt siden 7. februar 2011. Fra 1. september 2012 fikk B etter
nemndas syn tilstrekkelig tilrettelegging tilpasset hennes behov.

Nemnda vil understreke at tilretteleggingsplikten ma vurderes ut fra en totalvurdering av hele
perioden etter B ble sykmeldt 7. februar 2011. Nemnda legger til grunn at det ma aksepteres
at det tar en viss tid far rimelig individuell tilrettelegging kommer i stand, men i dette
tilfelle tok det for lang tid. Nemnda har i denne sammenheng lagt vekt pa at det
grunnleggende formalet med tilrettelegging for arbeidstakere med nedsatt funksjonsevne
er at de skal kunne «fa eller beholde arbeid», slik det fremgar av lovens ordlyd. I tillegg
kommer at nar en arbeidstaker slik som i dette tilfellet star i fare for a falle helt ut av
arbeid, ved & ga over pa arbeidsavklaringspenger, har arbeidsgiver en sarlig oppfordring
til a forsgke a iverksette individuelle tilretteleggingstiltak.

Etter nemndas syn har etter dette A ikke oppfylt sin tilretteleggingsplikt overfor B etter at
hun ble sykmeldt 7. februar 2011.

Klagen fra A har ikke fart frem.

Vedtaket er enstemmig.



Sak 25/2014

Likestillings- og diskrimineringsnemnda har fattet fglgende vedtak:

A handlet i strid med plikten til individuell tilrettelegging overfor B etter hun ble sykmeldt 7.
februar 2011, jf. diskriminerings- og tilgjengelighetsloven § 12 (lov nr. 42/2008).

Sverre Erik Jebens

mgteleder

Johans Tveit Sandvin Upendo Gloria Masika
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