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Vejledning om sygdom

| denne vejledning kan du laese mere om, hvordan din medarbejder skal forholde sig ved sygdom, og hvor-
dan du skal forholde dig, nar du har behov for at fremskaffe dokumentation for medarbejderes sygefraveer.

Medarbejderens pligt til at melde sygefravaer

En medarbejder har pligt til hurtigst muligt at give dig besked, hvis han eller hun er syg og derfor ikke kan
mgde pé arbejde. Medarbejderen skal ifalge sygedagpengeloven som udgangspunkt give besked senest to
timer efter, at han/hun skulle vaere mgdt pa arbejde.

Som arbejdsgiver bgr du opstille klare retningslinjer for, hvordan og hvornar sygemelding skal ske i netop
din virksomhed. | en personalehdndbog eller ansaettelseskontrakt kan du angive, hvordan sygdom skal
meddeles, eksempelvis ved telefonbesked, ved e-mail, sms eller andet. Du kan ogsa fastsaette en tidsfrist
for sygemelding. Det kan eksempelvis veere to timer efter, medarbejderen skulle vaere mgdt, men anden
tidsfrist kan ogsa angives.

Nar en medarbejder melder sig syg, ma du som arbejdsgiver ikke sparge medarbejderen, hvad han/hun
fejler. Du ma kun sperge til, hvilke funktionsbegraensninger sygdommen medferer i forhold til arbejdet.
Medarbejderen ma naturligvis gerne forteelle om sygdommen pé eget initiativ.

Konsekvens af medarbejderens manglende overholdelse
af retningslinjer om sygemelding

Hvis medarbejderen undlader at folge virksomhedens retningslinjer for at meddele sygefraveer, kan fraveeret
betragtes som en ulovlig udeblivelse.

Manglende underretning om, at fravaer skyldes sygdom, kan derfor have betalingsmaessige og/eller ansaet-
telsesretlige konsekvenser.

Meddeles sygdom for sent, er medarbejderen ifalge sygedagpengelovens regler forst berettiget til syge-
dagpenge fra dagen efter, han/hun har meddelt sygdom.

Ofte er der en velbegrundet arsag til, at medarbejderen ikke har meldt sig syg. Vi anbefaler derfor, at du
som arbejdsgiver ved en fagrstegangsforseelse indskaerper virksomhedens retningslinjer over for medar-
bejderen og preeciserer, at meddelelse om fraveer skal ske i henhold til de fastsatte regler.

Gentager medarbejderen forseelsen, eller har du mistanke om, at forseelsen ikke kan undskyldes, ber du give
medarbejderen en skriftlig advarsel for ikke at have overholdt virksomhedens retningslinjer for sygemelding.

En skriftlig advarsel vil kunne danne baggrund for en opsigelse af medarbejderen, hvis forseelsen gentages.
| seerlige tilfeelde kan ulovlig udeblivelse uden underretning veere en sa grov misligholdelse, at det er muligt
at bortvise medarbejderen uden varsel. Det vil dog sjeeldent veere tilfaeldet, medmindre fraveer ved tidligere
lejligheder heller ikke er blevet meddelt korrekt, og virksomheden i gvrigt har udvist konsekvens i handtering
af retningslinjerne i forbindelse med sygemelding.

Hvis du overvejer at opsige eller bortvise medarbejderen, er det vigtigt, at du som arbejdsgiver kan doku-
mentere, at der i virksomheden er klare retningslinjer for, hvornar og hvordan medarbejderen skal melde sig
syg. Retningslinjerne skal veere kendt af medarbejderen og skal handteres konsekvent. Medarbejderen ma
ikke veere i tvivl om, hvordan han/hun skal forholde sig ved sygdom, og hvilke konsekvenser det kan have,
hvis han/hun ikke felger virksomhedens sygemeldingsprocedure.
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| det folgende kan du leese mere om, hvordan du kan handtere medarbejderes sygefraveer, dine pligter for at
folge op pa fraveeret og dine muligheder for at skaffe dokumentation.

Den lovpligtige sygefraveerssamtale

Som arbejdsgiver har du pligt til at afholde en personlig sygefravaerssamtale med medarbejderen senest 4
uger efter den forste sygedag. Formélet med samtalen er, at medarbejderen kan vende tilbage til arbejdet.
Medarbejderen skal indkaldes med et rimeligt varsel.

Medarbejderen skal som udgangspunkt made personligt op til samtalen, hvis du beder om det. Samtalen
kan ogsa afholdes telefonisk, hvis medarbejderen pga. sygdom ikke er i stand til at made op. En leegelig
vurdering kan komme pa4 tale, hvis medarbejderen meddeler, at han eller hun fysisk ikke er i stand til at
mode op.

Du skal veere opmaerksom pa, at du til sygefravaerssamtalen ikke ma sperge ind til, hvad medarbejderen
fejler, altsa til diagnosen. | stedet bar du fokusere pd, hvad der skal til, for at medarbejderen kan komme til-
bage til arbejdspladsen. Du ber ogsa fokusere pd, hvilke funktionsbegreensninger sygdommen giver anled-
ning til. Maske vil medarbejderen vaere i stand til delvist at genoptage sit arbejde, indtil han eller hun bliver
helt rask.

Hvis din medarbejder har mange enkeltstadende sygedage, kan du ogsé indkalde din medarbejder til en
sygefraveerssamtale, men du har ikke pligt til det.

Samtale vedrorende mulighedserklaering

Som arbejdsgiver kan du forlange en leegeerkleering — en sakaldt mulighedserkleering. Erkleeringen kan bade
anvendes ved kortvarigt sygefravaer, mange enkeltstdende sygedage og ved leengerevarende sygefraveer.
Mulighedserklaeringen udarbejdes ofte i forbindelse med, at der afholdes sygesamtale, da den forudseaetter
dialog mellem dig og medarbejderen.

Mulighedserklaeringen har til formal at bidrage til fastholdelse af medarbejderen og medvirke til, at medar-
bejderen hurtigst muligt kan vende tilbage til arbejdspladsen. Derfor er udgangspunktet for erklaeringen at
fa beskrevet medarbejderens funktionsbegreensninger og arbejdspladsens forslag til 2endringer i arbejds-
forhold, som kan kompensere for de funktionsbegraensninger, sygdommen medferer. Formalet er ogsé at
dokumentere medarbejderens sygdom.

En mulighedserklaering bestar af to dele.

Farste del af erkleeringen udfyldes i faellesskab af dig og din medarbejder, typisk i forbindelse med en fysisk
eller telefonisk sygefravaerssamtale. | mulighedserklzeringen skal | beskrive medarbejderens funktionsned-
saettelser, pavirkede jobfunktioner og de eventuelle initiativer, der kan iveerksaettes, for at medarbejderen
kan udfere sit arbejde helt eller delvist. Det kan eksempelvis veere andre arbejdsfunktioner, eendringer i
arbejdsstedets indretning, arbejdstidens placering eller lignende.

Erkleeringens anden del udfyldes af medarbejderens lzege — og er dermed den egentlige lsegeerklzering.
Laegen vurderer, om de forhold, du og din medarbejder har beskrevet, er lsegeligt forsvarlige. Det kan fx
veere forhold vedrerende medarbejderens genoptagelse af arbejdet. Leegen kan desuden komme med
forslag til skaneinitiativer for medarbejderen og evt. beskrive den forventede varighed af medarbejderens
sygefraveer. Medarbejderen skal have en rimelig frist til at indhente erklaeringen fra laegen.
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Det er vigtigt, at mulighedserklaeringen er underskrevet af bade dig og medarbejderen, inden den overgives
til laegen.

Husk, at det er medarbejderen selv, der skal tage mulighedserklaeringen med til lzegen og efter laegens
attest og bemaerkninger returnere den til dig.

Det er dig, der skal betale for mulighedserklzeringen.

Skema til brug for udarbejdelse af mulighedserklzering kan du finde péa Styrelsen for Arbejdsmarked og
Rekrutterings hjemmeside, under fanen Blanketter.

Medarbejderens manglende medvirkning til afholdelse af sygefraveers-
samtale eller til udarbejdelse af en mulighedserklaering

Mgder din medarbejder ikke op til en sygefravaerssamtale, kan det fa bade betalings- og ansaettelsesretlige
konsekvenser for ham/hende.

Ifelge sygedagpengeloven har det ikke umiddelbart konsekvenser for medarbejderens ret til sygedagpenge,
hvis han/hun ikke kommer til den lovpligtige sygefravaerssamtale, medmindre du som arbejdsgiver har ind-
skaerpet over for medarbejderen, at han/hun skal made til samtalen.

Medarbejderen har derimod modepligt til en samtale, hvor der skal udarbejdes en mulighedserklzering.
Medmindre der er en rimelig grund til, at medarbejderen ikke er madt op til samtalen, bortfalder medarbej-
derens ret til sygedagpenge fra det tidspunkt, hvor samtalen skulle vaere afholdt, og til og med den dag,
hvor samtalen faktisk afholdes. Dette fglger af sygedagpengeloven. Som arbejdsgiver kan du dog kun
stoppe udbetaling af sygedagpenge eller i gvrigt gore ansaettelsesretlige konsekvenser geeldende over for
medarbejderen, hvis det er gjort klart for ham/hende, hvilke konsekvenser det kan fa, hvis han/hun ikke
dukker op til samtalen.

Husk at en funktioneer altid modtager fuld len under sygdom.

Du skal pa forhand have indskaerpet over for medarbejderen, hvilke sanktioner der kan blive tale om, hvis
han/hun ikke medvirker til udarbejdelse af mulighedserkleering eller deltager i en sygefravaerssamtale. Ellers
kan du ikke efterfalgende gennemfore sanktioner. Medarbejderen skal eventuelt ogsé have en ny chance for
at deltage i en samtale. Eksempelvis kan du sende en ny mgdeindkaldelse til medarbejderen sammen med
en skriftlig advarsel. | advarslen kan du skrive, at det kan fa ansasttelsesretlige konsekvenser og konsekven-
ser for medarbejderens ret til lon/sygedagpenge, hvis han/hun igen udebliver fra samtalen.

I hvilket omfang, de lon- og ansaettelsesretlige konsekvenser kan gennemfgres, er dog usikkert. Du ber
s@ge radgivning, hvis du vil ivaerkseette sanktioner i denne type situation.

@vrige muligheder for at kraeve dokumentation for sygdom

Udover afholdelse af sygefraveerssamtaler har du som arbejdsgiver ogsé mulighed for at indhente skriftlig
dokumentation for, at din medarbejders fravaer skyldes sygdom. Hvilken form for skriftlig dokumentation, du
kan kraeve af medarbejderen, afhaenger bl.a. af, hvor lang tid han/hun har veeret sygmeldt.

Vaer opmaerksom pa, at medarbejderen ikke pé eget initiativ skal komme med dokumentation for sin sygdom.
Kun hvis du anmoder konkret om det, har medarbejderen pligt til at komme med dokumentation til dig.
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Tro og love-erklaering:
Som arbejdsgiver kan du kreeve, at medarbejderen pé tro og love skriver under p3, at hans eller hendes
fraveer skyldes sygdom.

Hvis medarbejderen er syg en enkelt dag, kan du bede ham/hende skrive under pa en tro og love-erkleering,
nar han/hun mader péa arbejde den falgende dag. Er der tale om sygefraveer af flere dages varighed, kan du
kreeve at medarbejderen underskriver og afleverer (evt. pr. mail) tro og love-erklzeringen til dig tidligst pa 2.
fraveersdag.

Veer opmaerksom pa, at det er dig, der skal give medarbejderen en blanket, som han/hun skal underskrive.
Der er ingen krav til, hvordan denne blanket skal udformes.

Friattest
| forbindelse med en medarbejders sygdom kan du bede ham/hende om en friattest. En friattest er laegens
underskrift pa, at medarbejderens fravaer skyldes sygdom. Friattesten blev tidligere kaldt en laegeerkleering.

Laegen kan ikke udtale sig om tidligere sygdomsforleb men kun om aktuel sygdom.

Den sygemeldte medarbejder skal have en rimelig frist til at indhente friattesten og du kan tidligst kreeve
attesten p& medarbejderens 2. fraveersdag.

Det er dig som arbejdsgiver, der skal betale for friattesten.
Kontakten til medarbejderens laege skal altid ga via medarbejderen.

Varighedsattest (funktionaerer):
Nar medarbejderen er funktionaer, og sygdommen varer mere end 14 dage, kan du som arbejdsgiver for-
lange en varighedsattest fra medarbejderens laege eller en speciallaege.

En varighedsattest er en udvidet lzegeerkleering, hvor laegen skal oplyse, hvor laenge sygdomsforlgbet for-
ventes at vare. Du ma bestemme, om erkleeringen skal udfaerdiges af medarbejderens egen leege eller af en
specialleege.

Den sygemeldte medarbejder skal have en rimelig frist til at indhente varighedsattesten.
Det er dig som arbejdsgiver, der skal betale for varighedsattesten.

Kontakten til medarbejderens laege skal altid ga via medarbejderen.

Hvad kan du gore, hvis medarbejderen ikke imgdekommer
dit krav om at dokumentere sygefraveeret?
Forudsat at du utvetydigt og med rimelig frist har bedt om dokumentation for sygdom, og medarbejderen

ikke har imadekommet dit krav, er medarbejderens fravaer ikke leengere lovligt. Veer opmaerksom pa, at der
kan vaere en rimelig grund til, at din medarbejder ikke har opfyldt sin pligt.

S4 laenge dokumentationskravet ikke er opfyldt, kan medarbejderen miste retten til lan eller sygedagpenge.
Dokumenterer medarbejderen ikke sin sygdom, kan det desuden fa ansasttelsesretlige konsekvenser for

ham/hende - eksempelvis i form af en opsigelse eller bortvisning.

For at sanktionere den manglende dokumentation er det dog en betingelse, at du tydeligt har gjort det klart
over for medarbejderen, hvilken form for dokumentation du kraever, og hvornar medarbejderen skal aflevere
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dokumentationen til dig. Det er yderligere en forudsaetning, at du kan dokumentere, at det er gjort klart for
medarbejderen, hvilke specifikke konsekvenser det vil f4, hvis medarbejderen ikke rettidigt fremleegger den
kreevede dokumentation — eksempelvis en skriftlig advarsel.

Hvis du gnsker at ivaerksaette betalings- eller ansaettelsesretlige sanktioner over for medarbejderen, skal du
hurtigst muligt efter, medarbejderen skulle have fremlagt dokumentation, gere indsigelse mod, at medarbej-
deren ikke har afleveret dokumentation.

Hvis du anmoder om dokumentation for sygdom eller giver medarbejderen en advarsel for manglende
dokumentation pr. brev, anbefaler vi at sende brevet med en sékaldt afleveringsattest. P4 den made far du
dokumentation for, at brevet er afleveret til medarbejderen.

Det kan vaere en god idé at fastsaette klare retningslinjer for dokumentation af sygdom i en personalehand-
bog eller i anseettelseskontrakten.

Fastholdelsesplan

Den sygemeldte medarbejder har mulighed for at bede dig om at f& udarbejdet en fastholdelsesplan, hvis
det ikke forventes, at han/hun vender tilbage til arbejdet inden for 8 uger regnet fra den forste sygedag.
Formalet med fastholdelsesplanen er at beskrive, hvordan din medarbejder hurtigst muligt kan vende helt
eller delvist tilbage til arbejdspladsen.

Din medarbejder kan nar som helst i sygeforlebet anmode om, at der udarbejdes en fastholdelsesplan.
Accepterer du at udarbejde en fastholdelsesplan, skal det geres sammen med medarbejderen.

Vurderer du som arbejdsgiver, at der ikke skal udarbejdes en fastholdelsesplan for medarbejderen, kan du
afsld anmodningen. Du har altsd ikke pligt til at udarbejde en fastholdelsesplan.

Kontakt os

Hvis der er noget, du er i tvivl om, er du velkommen til at ringe til Ase Selvstaendig pa 7013 7013.

Indholdet i ovenstaende er af generel juridisk karakter og kan ikke erstatte konkret juridisk radgivning.
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