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Forord

Tack till alla som gjort Hindersprovningen mojlig. Forst och framst vill vi tacka alla de tio
deltagare fran Arbetsgivarringen som delat med sig av sin historia och sina upplevelser under
rehabiliteringsprocessen. Vi vill ocksa tacka Arbetsgivarringens arbetsgivare och aktorer,
samt de tvd anstéllda rehabcoacherna, for intervjuer, stod och hjélp vi fitt.

Bjorn Andersson, Annica Burman, Kristina Lundberg
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1. Inledning

Uppbyggnaden av arbetsgivarringen “Rérlighet for okad hilsa™ i Ludvika - Smedjebacken
drivs som ett projekt med stdd av programmet DYNAMO vid VINNOVA. Projektet har satt
upp ett antal framgangsfaktorer: helhetsperspektiv, genusperspektiv, Iosningsfokuserat
perspektiv, utrymme, kompetens, samverkan via nétverk, samverkan med Forsékringskassan
och Arbetsformedlingen, forskningsanknytning samt ”Att anvdnda hela spelplanen”.
Inneborden av begreppet ”Att anvidnda hela spelplanen” ér att alla aktorer ska stréva efter att
tolka lagar och regler positivt sé att de kan stodja individens rorlighet och undanréja hinder. 1
projektbeskrivningen anges dven att det ska vara mojligt att g utanfor spelplanen for att
hitta hallbara l6sningar”. (Rorlighet for 6kad hélsa, 2004)

Syftet med Arbetsgivarringen &r att de deltagande arbetsgivarna ska samverka for att frimja
hilsa, forebygga och bekédmpa ohélsa och sjukdom s att:

- vi bidrar till att individernas hdlsa, personliga utveckling och arbetsformdga stirks
- deindivider som deltar far stéd for att utveckla den egna hdlsan.
- vi bidrar till att sdkerstdlla det framtida personalbehovet
- viiforsta hand forebygger ohdlsa och sjukdom genom preventiva insatser.
- mojligheten till en tidig individuellt arbetslivsinriktad rehabilitering forbdttras
- kostnaderna for sjukfranvaron minskas
- att arbetsgivarna far tillgang till utokad kompetens och stod i rehabiliteringsarbetet
- arbetet bidrar till att gora arbetsgivarna i arbetsgivarringen attraktivare
- nya innovativa metoder i arbetet med ohdlsan utvecklas, provas och utvirderas med néira
forskningsanknytning
Projektbeskrivning Rorlighet for 6kad hélsa s 3

Ett inslag av samverkan i Arbetsgivarringen dr att arbetsgivarna tar fram bade fasta och
individuella arbetstrédningsplatser som deltagare frén olika arbetsgivare kan anvénda.

VAtt skapa forutsdttningar och mojligheter for att arbetstrdningen/provningen ska leda till att individen dterfar
sin hélsa och kan dtergd i arbete dr utgangspunkten i arbetet. For att uppnd detta mdste vi anvinda oss av "hela
spelplanen” och ibland kanske t o m kunna gd utanfor den.”

Projektbeskrivning Rorlighet for 6kad hdlsa s 5

Flera olika exempel pa gron rehabilitering provas i Arbetsgivarringen och ger mojlighet till
arbetstrining, till exempel vid jordbruket Viderbacken 1 Smedjebacken. Projektet har anstallt
tva rehabcoacher som tillsammans med deltagaren uppréttar ett individuellt anpassat program
utifrdn den kartliggning som rehabcoach respektive extern hilsocoach genomfor tillsammans
med individen. Rehabcoacherna i Arbetsgivarringen ger deltagarna ett utokat stod i den
arbetslivsinriktade rehabiliteringsprocessen samt vid forebyggande sjukskrivning. Dessutom
finns aktiviteter for prevention t ex forebyggande arbetstraning, reflektionsgrupper och
gemensamma utbildningsinsatser. Aktiviteter for promotion dr fokus pé friskbeteende”,
tillgang till hdlsocoach samt friskvardsaktiviteter. Andra inslag i Arbetsgivarringen &r
underlédttande och uppmuntrande incitament. Det kan vara “hemresurs”, resebidrag, generos
instéllning till tjdnstledighet och gratis friskvardaktiviteter. (Rorlighet for 6kad hilsa, 2004)

For att synliggora vad som underléttar rorlighet for enskilda personer och vad som orsakar
hinder har Hogskolan Dalarna foljt upp ett tiotal av deltagarna i Arbetsgivarringen.

! Projektet "Rérlighet for okad hilsa” bendmns i fortsittningen Arbetsgivarringen



1.1 Syfte med Hindersprévningen

Vi studerar arbetslivsinriktad rehabilitering. Hir avgrénsat till Arbetsgivarringen "Rorlighet
for okad hélsa”, med ambitionen att ”anvinda hela spelplanen”.

Syftet ar att granska om alla aktorer stravar efter att anvinda hela spelplanen vid lag- och
regeltolkningar for att underlétta rorlighet och undanrdja hinder for deltagarna.

* Vilka hinder har de deltagande individerna métt i sina rehabiliterings- och
rorlighetsprocesser inom Arbetsgivarringen?

* Vilka mgjligheter bidrar Arbetsgivarringen och andra aktérer med som underlattar
rehabilitering och rorlighet?

1.1.1 Definitioner

Deltagare ér de individer for vilka de olika medlemsarbetsgivarna har gett projektet i uppdrag
att handldgga rehabiliteringsprocessen.

Rehabcoach benimns de tva anstillda i projektet varav en dven ar projektledare.

Arbetsgivarring ir ett samarbete mellan olika arbetsgivare for att tillsammans arbeta med
arbetslivsinriktad rehabilitering.

Arbetsgivarringen ir VINNOVA-projektet “Rorlighet for 6kad hdlsa™ 1 Ludvika -
Smedjebacken.

”Hinderspréovning” Vi har valt begreppet hindersprovning for sokandet efter mojligheter och
hinder i projektets arbete med rehabilitering och rorlighet.

1.2 Metod

Forskarstddet fran Tema Arbetsliv vid Hogskolan Dalarna ar tvirvetenskapligt sammansatt:
Bjorn Andersson foretagsekonomi, Annica Burman rittsvetenskap och Kristina Lundberg
statsvetenskap.

Detta &r en kvalitativ studie av ett antal individer, dér de olika fallen inte kan generaliseras i
statistisk mening. Fallstudier pé individniva visar pad mdjliga tolkningar av méjligheter och
hinder, vilket kan synliggora problem pa andra nivéer, som arbetsgivarniva (regeltolkning)
och samhdéllsniva (lagtolkning). Ett antal fall har valts ut for att lyfta olika hinder och
mdjligheter. Det finns givetvis andra personer som kan ha haft andra upplevelser (Esaiasson,
2004).

Urvalet av deltagare har skett 1 samrdd med rehabcoacherna 1 Arbetsgivarringen. Det dr ett
strategiskt urval dir vi har sokt efter deltagare med olika erfarenheter och problem (Esaiasson,
2004). Urvalet av fall innehaller bdde mojligheter och hinder for rorlighet.

Bakgrundsinformation om respektive fall har hdmtats frdn de kartldggningar som upprittats
av rehabcoachen och deltagaren, och anteckningar som gjorts kring resp. process. Dérefter har
vi triaffat personen 1 fraga for att fa deltagarens bild av processen.



Utifran vad som framkommit i dessa samtal har sedan ett sndbollsurval gjorts av andra
relevanta informanter. Genom att tala med flera informanter forsoker vi hitta bakomliggande
och kompletterande faktorer (Esaiasson, 2004).

Exempel pa dessa ar olika arbetsgivarforetradare, foretagshilsovérd, fack och handlaggare pa
Forsdkringskassan. Samtalen har dokumenterats genom att vi fort anteckningar under
samtalet. I kapitel 2 redovisas de olika fallen. De namn som anvénds pa deltagarna ar fiktiva.
Varje fall avslutas med en sammanfattning av de mgjligheter och hinder som synliggjorts.

I kapitel 3 kopplas resultatet fran de olika hindersprévningarna till teorier och lagtolkningar.
Hindersprévningen avslutas med en diskussion i kapitel 4 kring mojligheter och hinder samt
forslag till vidare studier.



2. Hindersprovning

2.1 Rorlighet i praktiken — Rolf och Stig byter arbetsgivare

Rolf

Rolf har under manga ér arbetat i verkstaden hos sin arbetsgivare. Han borjar kdnna av ett
langt arbetsliv och har svart att klara av takten och kraven. For flera ar sedan borjade
arbetsgivaren se att Rolf hade problem att klara av sina arbetsuppgifter. Efter en tid blev det
mer och mer tydligt att Rolf p.g.a. medicinska skil inte kunde arbeta kvar hos arbetsgivaren.
Rolf behdvde en annan arbetsplats men han ség till en borjan inte sitt behov av det. Behovet
att hitta annat arbete for Rolf blev uppenbart for personalchefen 1'% — 2 ar fore att Rolf kom
till Arbetsgivarringen 2004.

Efter manga turer inser d&ven Rolf att han maste fa andra arbetsuppgifter. Hans arbetsgivare
skickar honom for en beddmning av arbetsforméigan. Han beddms ha en arbetsforméga
motsvarande 25 % och erbjuds sjukerséttning med 75 %. Rolf vill gdrna fortsétta arbeta. Den
4 april 2004 kommer Rolf till Arbetsgivarringen. Det finns en arbetsgivare 1 ringen som kan
erbjuda Rolf ldmpliga arbetsuppgifter. Kontakter fanns sedan tidigare upparbetade mellan de
bada arbetsgivarna. Rolfs arbetsgivare anvdnde det andra foretaget som underleverantor av
komponenter till den verkstad dér Rolf arbetade. Rolf har fleririg kunskap om de enheter som
underleverantdren tillverkade for hans ursprungliga arbetsgivare och kunde vara en hjilp for
underleverantoren. I realiteten fick Rolf ett storre virde som anstélld hos underleverantéren i
stdllet for att bli satt pd undantag om han varit kvar pa sitt gamla arbete. Till en bdrjan besoker
Rolf sin ev. nya arbetsplats for att se hur man arbetade dir och hur stimningen var. Ett
alternativ for Rolf var att bli sjukpensionér, men eftersom han sjdlv hellre ville fortsitta arbeta
var det inte svart att fA honom att acceptera erbjudandet frin underleverantdren. Att arbeta pa
den nya arbetsplatsen skulle innebéra for Rolf att han far mer tid att leva sitt liv och fa helhet
och funktion i livet, dvs bade privatliv och arbetslivet. Det dr dock en ldng ko pa personer som
véntar pa anpassade arbetsuppgifter hos den nya arbetsgivaren. Arbetsgivare i
Arbetsgivarringen beslutar sig for att vara kreativa och tdja pé regler och grinser vilket gor
Rolf kan erbjudas arbete med 25 %. Detta trots att alla forutséttningar som kravs inte &r
uppfyllda, bl a att han maste vara arbetslds och provas i sex ménader innan han kan erbjudas
arbete. Nu dr det sa att den arbetsgivare som kan erbjuda Rolf arbete har en ung man i 30 ars
aldern, Stig, som vill prova ett annat verkstadsarbete. Rolfs arbetsgivare lovar att ta emot Stig
om det andra foretaget ger Rolf arbete. Den 28 september dr alla formaliteter klara mellan de
bada arbetsgivarna, projektet, forsdkringskassa och arbetsformedling. Rolfs drende avslutas av
Arbetsgivarringen den 1 november 2004.

Stig

Stig kommer till Arbetsgivarrignen den 14 juni 2004. Stig har haft ett arbetshandikapp som
han har fatt hjilp att hantera. Stig dr nu fullt arbetsfor. Han var "inlast™ hos sin tidigare
arbetsgivare och ville inte ndgot heller @n att {4 ett arbete hos ett verkstadsforetag. Samma dag
han kommer till Projektet tas kontakt med de bada berorda arbetsgivarna. Underleverantdren
onskar att Stig skall f4 ”prya” hos Rolfs arbetsgivare samtidigt som Rolf far prova att arbeta
hos dem. Just att det fanns tva mycket passande individer att ”byta med” var en del av
samarbetet. En annan forutsittning var de mycket goda fortroende och kontakter som byggts
upp pa ett personligt plan mellan foretagen genom forhéllandet som bestéllare och

? Idag upplever méanga att de ar inlasta i arbetslivet. Inlasningen kan vara i fel yrke, pa fel arbetsplats eller bade
ock s.k. dubbelinlésning (Aronsson, G, Dalner, M & Gustafsson, K 2000).



underleverantdr. Har upptéckte bada foretagen att det finns en perfekt matchning av individer
som behovs hos de bada arbetsgivarna. Det fanns dock ett motstdnd frin forsta linjens chefer
hos den nya arbetsgivaren att ta emot Stig. Stigs drende handlades av personalansvarig och
Stig kom att {4 en tidsbegransad anstéllning hos verkstadsforetaget med 16fte om en
tillsvidaranstéllning inom ett &r under forutséttning att Stig klara av arbetsuppgifterna. Stig
kom efter en kortare tid snabbt in 1 arbetsgemenskapen. Efter 12 manader 14g varsel vid
foretaget varfor Stig inte fick den fasta anstillningen som fran borjan var planerad. Istillet
forldngdes den tidsbegrinsade anstéllningen ett par ménader. Under denna tid tryckte Stigs
arbetskamrater pa hos foretagets ledning och ville ha Stig kvar. Han hade blivit bade
uppskattad och omtyckt. Under hela processen tyckte foretaget att de hade ett mycket bra
samarbete med representanterna frdn Metallfacket. Det &r viktigt med bra kontakter och
samarbete mellan alla aktorer samt att samarbetet dr langsiktigt. En annan forutséttning var att
Stig fick trygghet att under 12 manader kunna aterga till sin gamla arbetsplats. Den trygghet
som detta skapade var en viktig forutsittning fir bade Rolf, Stig och arbetsgivarna.

Stig ar idag fast anstilld och &r jittendjd med sitt nya arbete. Han trivs med sina
arbetskamrater och sina arbetsuppgifter. Han hade inte vagat byta utan att fa garantin om att
kunna atergé under 12 minader som det inte fungerade hos den nya arbetsgivaren. Byte av
arbetsgivare var viktigt for honom. Rolf fungerar bra hos sin nya arbetsgivare och har
underléttat kontakten mellan foretagen vad géller att gora nya affarer med legotillverkning
mm. Nu utreder de bada foretagen mojligheter till ytterligare samarbete pé personalsidan. De
mycket goda erfarenheterna fran bytet mellan Stig och Rolf har bidragit till detta.

2.2 Terapeutisk ridning - en vdg tillbaka féor Gun

Gun, 45 ér, ar forskollarare och har arbetat i barnomsorgen sen slutet av 1980-talet. Efter ca
tio ar 1 jobbet blir hon sjukskriven for utmattningsdepression och fibromyalgi. Hosten 2004
far hon kontakt med som deltagare i Arbetsgivarringen dér hon erbjuds en hélsoprofil. For
Gun ér det viktigt att efter en ldngre tids sjukskrivning {4 vara i ett socialt ssmmanhang
utanfor familjen och att komma igdng med motion. Projektet samarbetar med Vaderbacken i
Smedjebacken. Viderbacken, dven kallad Kombhall, bedriver bl.a. gron rehabilitering med
kommunens jordbruk som bas. Malsdttningen &r bland annat att skapa meningsfull
sysselséttning och rehabilitering for personer sa att de kan dterga till ordinarie arbetsmarknad.
Personer som deltar i aktiviteterna pa Vaderbacken ar t ex langtidsarbetsldsa personer,
personer med rehabiliteringsbehov samt personer med nagon form av funktionshinder. Efter
en inledande tvekan borjar Gun pa Vaderbacken tva timmar tva dagar i veckan (Lundberg &
Tidberg, 2006).

Terapeutisk ridning dr en annan aktivitet som Arbetsgivarringen provar som metod for
rehabilitering i samarbete med Vaderbacken och Helen Edwars Lutsch. Nagra manader efter
att Gun borjat pd Véderbacken tackar hon, efter stor tvekan ja till att delta 1 terapeutisk
ridning. Hon hade forvéntat sig storre behandlingsinslag i aktiviteterna pa Véiderbacken.
Helen Edwards Lutsch ér legitimerad lédkare samt utbildad 1 psykoterapi. Dessutom har hon
egen erfarenhet av héstar. (Lundberg & Tidberg, 2006).

Den terapeutiska ridningen omfattar tio tréffar, en gang i veckan och tre timmar vid varje
tillfalle, fran mars till maj 2005. Den bestar av tre delar: inledande stédjande terapeutiska
samtal 1 grupp, rorelseterapi, avspidnningsdvningar och direkt ridrelaterade vningar 1
gymnastikrummet samt avslutningsvis stallet och histarna. Forviantade effekter av terapeutisk
ridning &r bade fysiska och psykosociala. (Lundberg & Tidberg, 2006).



Hon ér n6jd med den terapeutiska ridningen och mar mycket béttre. Gun har pa eget initiativ
fortsatt att rida. Efter genomfort ridningsprogram gar Gun upp i arbetstréning till tva
timmar/dag tre dagar i veckan. Hon vill ga tillbaka och arbetstrdna i sitt tidigare yrke som
forskolldrare men pa en annan arbetsplats. Arbetsgivarens forslag till arbetstraningsplats i
september 2005 overensstimmer inte med behandlande likarens rekommendationer.
Rehabcoachen kontaktar arbetsgivaren och ber om ett nytt forslag. I oktober far Gun andra
medicinska problem och sdkandet efter arbetstraningsplatser far vila i avvaktan pa
undersokning. Genom rehabcoachens insatser kommer Gun att borja arbetstrdna i en
forskoleklass till hosten 2006.

2.3 Reseersittning satter Charlotte i rorelse

Charlotte borjar 1 Projektet 1 maj 2004. Hon har halv tidsbegrinsad sjukerséttning och
arbetstrinar pa halvtid pa annan arbetsplats hos sin ordinarie arbetsgivare. Hon tycker att det
fungerar bra med arbetstrdningen men det finns inget ledigt arbete dér. Via projektet fir hon
mojlighet att gora en livsstilsanalys vilket leder till att hon borjar vardagsmotionera genom att
cykla hem fran jobbet.

Inom projektet sa deltar hon dven i en reflektions- och meditationsgrupp. Charlotte &dr aktiv
och agerar pa olika sitt for att forédndra sin situation. Hon &r intresserad av en
halvtidsutbildning vid ett universitet som startar varen 2005. Arbetsgivarringen stédjer hennes
studier genom resebidrag for de forsta kurserna. I mars 2005 arbetar hon halvtid i ett projekt
hos sin ordinarie arbetsgivare.

2.4 LAS och I6n stoppar arbetsbyte for Jorgen

Jorgen har under tvé ars tid varit sjukskriven pa halvtid. Han har haft problem med hjartat,
astma och har en forslitningsskada i en tumme. Nér han far kontakt med Arbetsgivarringen i
september 2004 sd ar det framforallt tummen som besvirar honom. Han har vintat pa
operation i ett &r och dr osdker pd om han kan bli béttre. Han vill gérna prova att arbeta med
nagot annat och girna med ménniskor. Jorgen far mojlighet att arbetstrdna tre ménader inom
hemtjénsten. Detta dr ndgot han trivs alldeles utmérkt med och han kénner att
andningssvarigheterna inte ar lika patrangande.

Han ser det som svart att i framtiden jobba inom hemtjénsten da detta skulle innebéra en
l6nesénkning med ca 5 000 kr/ménad. Kontakt tas med forsékringskassan for att utreda om
Jorgens besvér kan klassas som arbetsskada och att han ddrmed skulle kunna fa
arbetsskadeersittning som da skulle kunna kompensera inkomstbortfallet. Han féar ett muntligt
besked fran Forsakringskassan om att han troligtvis inte kan fa arbetsskadeerséttning.

Dessutom anses det vara svart for Jorgen att byta arbeta da arbetsgivaren har en ldng "LAS-
lista” med 100 personer att ta hiansyn till, vilket skulle placera Jorgen ldngt ner pa
turordningen. Han gér efter arbetstraningen tillbaka till sitt ordinarie jobb. Under 2005 fér
Jorgen sin operation och kinner att tummen blivit mycket béttre. Dessutom har man hos
arbetsgivaren genomfort dndringar i produktionstekniken vilket har resulterat i battre
arbetsmiljo, ndgot som Jorgen marker av. Jorgen tycker att han mar betydligt béttre nu.
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2.5 Omorganisationer och outsourcing — hinder fér Osten

Osten blev sjukskriven i mars 2003 efter att ha drabbats av en utmattningsdepression. Nir han
far kontakt med Arbetsgivarringen i september 2004 vill han komma igang med arbetet, men
kénner en viss oro for att “'trilla dit” igen. Han skulle vilja utbilda sig och borja jobba med
hilsa och friskvard. Via Arbetsgivarringen far Osten kontakt med personalchefen pa ett annat
foretag i arbetsgivarringen som skall starta ett friskvardsarbete. De behdver ndgon som
utvecklar friskvardlokalerna och Osten 4tar sig att gora detta, nigot han trivs med. D3 alla
parter ir ndjda med Ostens insats far han forlingd arbetsprévning fram till och med maj 2005.

Samtal fors med Ostens ordinarie arbetsgivare om det finns ndgon méjlighet for honom att fa
arbetsuppgifter inom omradet hélsa och friskvéard. Detta ses som svért d& deras friskvérd ar
inhyrd fran ett annat foretag. Osten sjilv vill helst fortsétta arbeta dér han for nirvarande
arbetstrinar. Fortsatt arbete dir ser svart ut att forverkliga da foretaget genomfor stora
omorganisationer och for tillfillet har anstillningstopp. Efter arbetsprovningen kommer Osten
overens med sin ordinarie arbetsgivare att aterga till sin ursprungliga anstéllning. Han har fatt
nya arbetsuppgifter som han tror sig kunna trivas med och har blivit friskskriven med 25 %.

2.6 Arbetstidsanpassning en 16sning fér Jeanette

Jeanette, 32 &r, har fast anstéllning hos arbetsgivaren sedan ar 2000. Hon trivs bra med sitt
arbete pd en gruppbostad men funderar ofta pa att sluta och ibland pé att borja studera.
Jeanette tycker inte om att arbeta ensam pa nétterna. Dessutom &r det svart att forena
oregelbundna arbetstider inklusive nattjanstgdring med hennes livssituation som
ensamstaende med barn. Hennes fysiska hélsa dr bra men hon kénner sig ofta stressad. Hon
borjade i Arbetsgivarringen i december 2004 efter tvd veckor sjukskrivning.

I mitten av mars 2005 kontaktas arbetsgivaren av rehabcoachen i Arbetsgivarringen for att
diskutera arbetstraning. Det som diskuteras dr arbetstrdning pa en annan enhet hos Jeanettes
ordinarie arbetsgivare. Jeanette kommer igdng med arbetstraning pd en enhet med dagarbete
fran den 21 april fram till 2 maj. Det kdnns bra sa hon gar upp och arbetar 75 % och &r
sjukskriven 25 %. Efter arbetstraningen far hon ett vikariat pd dagtid pd den arbetsplatsen 1
treméanader. Hon oroar sig for tiden efter vikariatet.

Arbetsgivaren anpassar inte Jeanettes ordinarie arbete till de tider som passar Jeanette som
ensamstdende mamma. Istillet méste hon byta arbetsplats, arbetsuppgifter och arbetskamrater,
samt far ett vikariat hos sin ordinarie arbetsgivare. Detta skapar ny stress och osékerhet for
Jeanette. Jeanette gar under ett drs tid pa kortare eller langre vikariat hos sin ordinarie
arbetsgivare. Hon tycker det kinns osédkert och det bidrar till att hon inte vet vem hos
arbetsgivaren som dr ansvarig for henne och hennes rehabilitering; chefen pa gruppbostaden,
chefen pa arbetsplatsen dir hon vikarierar, eller rehabiliteringssamordnaren. Hon trivs bra dér
hon vikarierar och vill gidrna vara kvar dér. Hon kdnner sig uppskattad pa sin nya enhet. Men
det &r jobbigt och skapar otrygghet att ibland ha tva veckors vikariat, ibland ett par manader.

2.7 Stafettlakare — ett hinder foér Karins rehabilitering

Karin borjar 1 Projektet i april -04. Hon har da varit sjukskriven i1 drygt ett ar till f6ljd av vérk 1
axel och arm. Vid den inledande kartldggningen med rehabcoachen framkommer att hon trivs
bra bade med sitt arbete och med sina arbetskamrater. Det hon behdver dr att fa en klarare
diagnos och en prognos. Vid vardcentralen har hon tréffa olika ldkare, totalt 17 st.
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Vid kartldggningen ar rehabcoachen och Karin tveksamma till om hon blivit tillridckligt
utredd. Handlingsplanen é&r att Karin ska krdva en utredning av ldkaren. Malet &r att hon
genom arbetstridning hos sin arbetsgivare skall kunna komma tillbaka till arbete.
Arbetsgivarringen och arbetsgivaren planerar for arbetstrianing tillsammans med
arbetsgivarens rehabiliteringshandlidggare. Enligt en lédkare sd ska hon aterfd arbetsformégan 1
armen och bli bra.

Rehabiliteringscoachen ringer Karin i september. Hon arbetstranar pé sitt gamla arbete
halvtid, men har ont och svart att utfora vissa arbetsuppgifter. Karin far da
akupunkturbehandling. I november avbryts arbetstraningen i samrdd med Forsékringskassan
eftersom smértorna forvérrats. Trots det sd blir hon friskskriven pé halvtid av 4nnu en ny
lakare, vilket medfor stressymptom. Karin bdrjar i en smérthanteringsgrupp som
arbetsgivaren har. Nésta ldkare friskskriver henne dterigen till 25 %. P4 detta sétt fortsitter
Karin att 6ka/minska sin friskskrivning under en léngre tid och hon upplever att hon far olika
besked varje gédng hon besoker virdcentralen, helt beroende pé vilken ldkare hon triffar.
Totalt har Karin under tva &r tréffat 30 olika lékare.

Karin, som kénner sig mycket frustrerad 6ver de olika besked hon hela tiden méts av, beslutar
sig for att prova pa osteopati. Detta dr ndgot hon viljer att gora pa eget initiativ och hon far
stod av projektet som betalar hennes behandlingar. Efter en ldng tid med besvér kdnner nu
Karin att hon dntligen borjar bli béttre 1 bade arm och axel. Hon kénner att osteopatin ar det
som verkligen har fatt henne pa ritt vdg och hon tycker att stodet hon fatt frdn projektet har
varit mycket virdefullt. Karin arbetar idag halvtid.

2.8 Kortsiktiga bedémningar av Magnus arbetsgivare

Magnus har problem med en axel och har gétt sjukskriven i mer &n tva ar. Han har problem
med att utfora sitt ordinarie arbete och vill dérfor prova ndgot annat. Efter samtal med sin chef
och Arbetsgivarringen blir Magnus motiverad att prova ndgot nytt. Magnus dr en 6ppen och
utatriktad person och vill girna arbeta med ménniskor. Han far tips om att Hogskolan Dalarna
skall starta en socialarbetarutbildning och tycker att det verkar intressant. For att kunna borja
utbildningen behdver Magnus forst komplettera sina gymnasiebetyg via komvux. For att ldsa
pa komvux sa anser han att han behdver ekonomiskt stod, att leva pa studiemedel skulle
innebéra en rejdl minskning av Magnus disponibla inkomst.

Efter ett méte 1 december 2004 med Magnus avdelningschef bestdms att Magnus skall fa
besked om ekonomiskt stod innan jul, detta for att kunna borja studera redan under
varterminen. Dar diskuteras ocksa att Magnus skall fa mojlighet till sommarjobb under
studierna samt mojlighet till arbete efter studiernas avslutande. Dessa diskussioner uppfattas
frin Magnus sida som konkreta forslag/erbjudanden.

Han far dock inget besked innan jul, men blir kallad till ett mote strax efter nyar.
Arbetsgivaren (denna ging representerad av en person hdgre upp i organisationen) presenterar
da foljande tre forslag:

e Att han gar tillbaka till sitt ordinarie arbete.

* Att han borjar arbetstrdna och dérefter ev. omplaceras.

e Att han far ekonomiskt stéd under komvux studierna, men endast om han da séger upp

sig.
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Detta besked kommer som en chock for Magnus. Han tycker att han forst blivit lovad en sak,
med sedan erbjuds ndgot helt annat. Arbetsgivaren anser att det forsta beskedet som Magnus
fétt ar ett resultat av bristfdllig kommunikation och att deras policy &r att alltid forsoka fa
tillbaka individen till ordinarie arbete och att studiehjilp aldrig dr ett forstahandsbud. En orsak
till den bristande kommunikationen &r enligt arbetsgivaren den turbulens som rétt pa Magnus
avdelning en ldngre tid. Bl. a. har man haft 4-5 chefer under de senaste sex aren.
Arbetsgivaren pa central niva anger ocksa att Magnus rehabilitering har forsvérats av att
dokumentationen pd Magnus avdelning i detta fall varit undermalig. De storsta avdelningarna
hos arbetsgivaren har egna rehabsamordnare, medan den avdelning didr Magnus arbetar delar
samordnare med flera mindre. Enligt rehabcoachen i Arbetsgivarringen dr dokumentationen
kring rehabiliteringen bra. Magnus aktualiserades till projektet via arbetsgivarens
rehabiliteringshandlaggare och Forsdkringskassans handldggare.

Osikerheten kring studierna och faktumet att han skulle fa ett inkomstbortfall far Magnus att
vilja att ga tillbaka till det ordinarie arbetet.

2.9 Utbildning med férhinder fér Agneta

Agneta blev sjukskriven av foretagsldkaren p.g.a. slitna axlarna 1997. Under perioden fram
till hon fick kontakt med Arbetsgivarringen hade hon fortsatta problem p.g.a.

- att hon fick vénta pé operation i 10 ménader

- att det har varit svart att anpassa arbetsuppgifterna. Personalchefen séger att de litta
arbetsuppgifterna inte finns kvar inom foretaget. Foretagshilsovirden ger forslag, men
Agneta och Foretagshilsovarden tycker inte arbetsgivaren inte gor tillréckligt. Personalchefen
tror att en forklaring kan vara brister i kommunikation mellan arbetsgivare, Forsdkringskassan
och Foretagshilsovarden. Generellt sett dr rehabiliteringsprocesser tunga och det dr svart att fa
alla aktorer att gora sitt vid rtt tillfdlle enligt personalchefen.

Agneta far kontakt med Arbetsgivarringen via skyddsombudet hosten 2004. Hon &r halvt
sjukskriven och far 16n av sin arbetsgivare pé halvtid for att arbetstrina i annat yrke hos annan
arbetsgivare. Agneta tycker att projektet och rehabcoachen har varit underbara.
Personalchefen far kinnedom om arbetsgivarringen ”Rorlighet for 6kad hilsa” genom att
Agneta blir deltagare dér.

Efter tre ménaders arbetstridning 1 hemtjdnsten fyra timmar per dag ser Agneta mojlighet att
komma vidare genom omskolning till nytt arbete hos annan arbetsgivare. Projektet tar kontakt
med Forsdakringskassan och Arbetsformedlingen for att diskutera mdjligheter att finansiera en
utbildning pa 58 veckor. Projektet kan ge reseerséttning under utbildningstiden, arbetsgivaren
ar villig att ersitta en del av kostnaderna for studier och Agneta ér villig att bekosta delar av
utbildningen sjalv.

Har Agneta arbetsformaga ér det Arbetsformedlingen som ska hjilpa henne till ett nytt yrke
hos annan arbetsgivare. Nir rehabcoachen tar kontakt med Arbetsformedlingen konstateras att
Agneta, som dr 58 ar, dr for gammal for aktivitetsstod och statligt studiestod. Dessutom sa ger
inte Arbetsformedlingen stod for utbildningar som leder till deltidsarbetsloshet.

Rehabcoachen kontaktar Forsdkringskassan for att diskuterar dels livrénta for tidigare
arbetsskada, dels rehabiliteringserséttning under utbildningstiden. Nagon formell ansdkan
inkommer inte varfor forsdkringskassans handldggare inte fattar ndgot formellt beslut. Under
sommaren blir Agnetas drende liggande. I slutet av sommaren fir Agneta besked fran
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Forsdkringskassan att hon inte kan fa rehabiliteringsersittning for utbildningen eftersom
utbildningen overstiger 40 veckor. Hon dr nu helt sjukskriven.

I mitten av augusti beslutar Forsdkringskassan att skicka Agneta pa en fyra veckors lang
arbetsformageutredning. Vid en telefonkonferens med Agneta, personalchefen och
Forsdkringskassan redovisas att Agneta saknar arbetsforméga i allt vasentligt. Agneta héller
med om detta. Tidigare har Agneta sagt till personalchefen att hon vill arbeta och inte bli
sjukpensionir. Personalchefen sdger sig inte ha fatt nigon information om vad som hént efter
detta samtal.

I oktober gor Forsdkringskassan tillsammans med Agneta en ansdkan om livrénta som efter
tva manader sinds till Falun for vidare handldggning. Det berdknas ta minst ett ar innan beslut
om livréinta fattas. Det gor att Agneta kommer att fortsétta vara helt sjukskriven minst ett ar
framat.

3. Diskussion om hinder och majlighet for rorlighet och
rehabilitering

I detta avsnitt diskuteras resultatet fran de olika fallen kopplade till teorier och lagtolkningar.
Specifika hinder och mojligheter markeras i texten med fet stil.

3.1. Rorlighet i praktiken — Rolf och Stig byter arbetsgivare

En extern aktor gor en arbetsformigeutredning dir det konstateras att Rolf har 25 % av sin
arbetsformaga kvar. Nér en person har % sjukerséttning ska Forsékringskassa anvisa behovet
av lonebidrag eller skyddad anstéllning till Arbetsformedlingen. Nar rehabcoachen kontaktar
Arbetsformedlingen framkommer att deras rutiner ar att personen forst ska utredas i sex
ménader innan 16nebidrag eller skyddad anstéllning dr aktuell. Arbetsformedlingens
handldggare hdavdar att de méste folja rutinen om att de har sex ménaders utredningstid.

Rehabcoachen 1 projektet lyckas samordna processerna sé att Arbetsformedlingen far ta del
av den externa arbetsformégeutredningen. Detta paskyndar processen avsevirt.

I Danmark anvinds en s.k. resursprofil for att kartligga individens forhallande 1 relation till
arbetsmarknadens krav och som beskriver arbetsforméga. Detta &r en nationell metod som é&r
en grund for alla rehabiliteringsaktorers insatser. (Burman & Lundberg, 2005)

Arbetsformedlingen kriaver dven utlatande fran Forsidkringskassan, vilket rehabcoachen
ordnar. Arbetsformedlingens rutin visade sig inte vara sa strikt och efter rehabcoachens
agerande kan personen borja hos den nya arbetsgivaren tio dagar senare. Rorlighet uppstar
inom 10 dagar istillet for sex minader tack vare projektets agerande! Kompetensen som Rolf
har med sig frén sin forra arbetsgivare dr en tillgdng pa den nya arbetsplatsen och han blir en
link mellan arbetsgivarna.

Via arbetsgivarringen far Stig mojlighet att arbetstriina fyra-sex veckor hos en annan
arbetsgivare. Stig far en anstédllning hos den nya arbetsgivaren och han far en
ateranstillningsgaranti frin sin forra arbetsgivare under 12 ménader. Riétten till
ateranstéllning &r avgorande for att Stig ska vaga prova ett nytt arbete. Den nya arbetsgivaren
och de nya arbetskamraterna gor ett bra arbete med introduktionen av Stig och tar vil hand
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om honom. Alla parter dr ndjda! Rehabcoacherna bidrar till att Rolfs och Stigs processer gick
parallellt tidsmiissigt och de lyckades f4 arbetsgivarna och Arbetsférmedlingen att anvinda
utredningar framtagna av annan part (Forsdkringskassan).

3.2. Terapeutisk ridning - en vag tillbaka fér Gun

Gun har varit sjukskriven under léngre tid och efter genomford terapeutisk ridning pé tio
tillfallen via Arbetsgivarringen gér Gun upp i arbetstrining till 2 timmar/dag 3 dagar i veckan.
Hon vill gé tillbaka och arbetstrina i sitt tidigare yrke men pa en annan arbetsplats.

Arbetsgivaren klarar inte av att hitta en limplig plats for arbetstrining. Darfor uppstar ett
tidsmissigt glapp mellan den terapeutiska ridningen och arbetstréning i det tidigare yrket.
Vintetider i sjukvarden bidrar ytterligare till onodig tidsspillan och passivitet.

3.3 Reseersattning satter Charlotte i rérelse

Tack vare stod fran Arbetsgivarringen i form av reseerséttning sa har Charlotte kunnat
vidareutbilda sig. Med hjélp av relativt smd medel s& har hon kunnat ta steget tillbaka till
arbetslivet.

Dessutom har hon via livsstilsanalys borjat med att vardagsmotionera och tinka pa sin
livsstil.

3.4 LAS och I6n stoppar arbetsbyte for Jorgen

De ldnga vardkoerna ger drygt 1 ' ars vintetid for Jorgens operation. Loneskillnaden
mellan industri och hemtjénst 4r si stor att ett karriérbyte 1 praktiken dr omojlig utan bidrag
under omstillningstiden.

Arbetsgivaren upplever sin ”LAS-lista” som ett hinder och séger att den omfattar ca 100
personer. I praktiken &r det dock inte 100 personer som har formell foretradesritt. "LAS-
listan” dr en praxis som utvecklats mellan arbetsgivaren och facket i kommunen.

Tack vare dndrad produktionsteknik sa forbittrades arbetsmiljon. Det medfor att Jorgens
problem med astma minskar.

3.5 Omorganisationer och outsourcing — hinder fér Osten

Arbetsgivaren har forsokt hitta nya limpliga arbetsuppgifter for Osten, men omorganisation
och outsourcing minskar arbetsgivarens mdjlighet att skapa intern rorlighet.

Arbetstrining hos annan arbetsgivare var ett bra sitt for Osten att komma tillbaka efter en
lang tids sjukskrivning. Mgjligheten att fa arbetstréina hos annan arbetsgivare ger
miljdombyte, chans att prova nya arbetsuppgifter samt fa nya insikter och perspektiv.

3.6 Arbetstidsanpassning en I6sning fér Jeanette

Arbetsgivaren anpassar inte arbetstider och arbetsuppgifter till Jeanettes behov. Arbetsgivaren
blandar tillsvidareanstillning och vikariat. Enligt LAS kan en person som har en
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tillsvidareanstéllning kan som regel inte samtidigt ha ett vikariat hos samma arbetsgivare utan
att anstillningarna sinsemellan r tydligt reglerade t.ex. genom tjdnstledighet fran den fasta
anstillningen.

Jeanette far bra stod av Rehabcoachen som bidrar till att de nya arbetsuppgifterna vilket
leder till rorlighet om &n pa kort sikt.

3.7 Stafettldkare — ett hinder fér Karins rehabilitering

Karin far ingen kontinuitet i sin medicinska behandling och blir frustrerad av de olika
lakare hon moéter. Likarnas varierande bedomningar av arbetsformiga gor arbetslivs
rehabiliteringen svar. Karin tar pa eget initiativ och med stod av Arbetsgivarringen kontakt
med en osteopat for att forsoka komma till ritta med sina medicinska problem. Med
finansiellt stod av Arbetsgivarringen far Karin behandling av osteopat vilket hjilper henne.

3.8 Kortsiktiga bedémningar av Magnus arbetsgivare

Hos Magnus arbetsgivare dr ansvarsfordelningen vid rehabilitering oklar. Enligt
arbetsgivaren centralt ar det Magnus avdelningschef som &r ansvarig for Magnus
rehabilitering och som dédrmed skall finna en 1dmplig 16sning for honom. Men, beslutet i
Magnus fall tas pé central nivd hos arbetsgivaren, dar man viljer att bortse fran
avdelningschefens forslag pa omskolning. Enligt arbetsgivaren dr mélet alltid att forsoka fa
individen att ga tillbaka till sitt ordinarie arbete efter rehabilitering. Omskolning/utbildning
ar endast aktuellt vid undantagsfall.

Magnus var i en last situation fram till dess att han kom till Arbetsgivarringen. Via
coachningen far Magnus arbetstrining i ett nytt yrke hos samma arbetsgivare och blir
intresserad av att skaffa sig den utbildning som krévs for detta jobb. En mojlighet 4r Magnus
alder och vilja att satsa.

3.9. Utbildning med férhinder fér Agneta

Agneta kom 1 kontakt med Arbetsgivarringen via sitt skyddsombud. Hon har haft bra stod av
foretagshilsovarden. Ett mycket bra stod av Arbetsgivarringens rehabcoach, som tar
samordningsansvaret, far med alla aktorerna och 6kar tempot i rehabiliteringsprocessen.
Innan Agneta borjade i Arbetsgivarringen funderade hon pa att sdga upp sig vilket
rehabcoachen vénde till vilja till ny karridr. Arbetstrining hos annan arbetsgivare gjorde
att Agneta ville ga en utbildning for att kunna fortsatta att arbeta, men i annat yrke och hos
annan arbetsgivare. Arbetsgivarringen kan sta for reseersittningen under utbildningstiden
och arbetsgivaren &r villig att bidra med en del av kostnaden.

Rehabilitering &r en process som kan paga under ling tid. Nar Agneta kom i1 kontakt med
arbetsgivarringen var hon pé kort tid inne pa att utbilda sig till ett annat yrke. I det skedet ar
det viktigt att alla aktorer skyndsamt hjdlper till med sin del for att f4 en bra 16sning for
individen. Vid Forsdkringskassan dér forvaltningslagen giller ska drenden handlidggas
skyndsamt. Att utredningen blir liggande under semester forsenar processen. Negativt
besked om rehabiliteringserséttning for utbildning kom for sent. Skriftliga beslut saknas.
Det gor att Agneta inte kan ta tillvara sin rétt och driva fragan rattsligt.
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Arbetsformedlingens dldersgrinser for utbildningsstod och krav pa att det leder till
heltidsarbete hindrade Agneta frén att kunna dterga till arbetslivet i annat yrke. Det finns
utbildningskrav for flertalet arbeten idag och personer med nedsatt arbetsforméga kan inte
arbeta heltid.

Forsdkringskassans praxis att ha en tidsgrins for att bevilja rehabiliteringsersittning vid
40 veckor saknar lagstod. Ménga utbildningar idag overstiger 40 veckor. Regeringen foreslog
1 propositionen 40-veckorsgrinsen, men nir forslaget behandlades i utskottet sa forkastades
gransen enligt Bo Eriksson vid LO/TCO rittsskydd AB. Det finns en dom i lénsrétten dér en
person Overklagade Forsdkringskassans beslut och vann. Dédvarande Riksforsdkringsverket,
RFV, valde att inte driva drendet vidare till kammarrétten. Forsdakringskassan har inte utrett
mojligheten till ersittning for arbetsskada parallellt med arbetsformigeutredning.

Brister i arbetsgivarens forebyggande arbetsmiljoarbete har bidragit till 6kade besvir for
Agneta. Mycket vantetid och inaktiv tid bade fore och efter operation. Kring Agnetas
rehabilitering dr det ménga aktorer inblandade: fack, arbetsgivaren, foretagshélsovard, FK,
projektet och sjukvarden. Som personalchefen patalar dr det i rehabiliteringsprocesser svért att
fa alla aktorer att gora sitt vid rétt tillfdlle. Dessutom finns problem med att fa
informationsflodet att fungera mellan alla aktorer.
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4. Slutsatser

Arbetsgivarringen har ambitionen att fa alla aktorer att anvdnda hela spelplanen. De fall som
foljts upp har synliggjort hur Arbetsgivarringen och dess aktorer bidragit med mojligheter och
skapat hinder i rehabiliteringsprocesserna. Vi vill se om och hur aktorerna strévar efter att
anvinda hela spelplanen vid tolkningar av lagar och regler for att underlétta rorlighet och
undanrdja hinder for deltagarna. I véra studier har vi sett att de olika aktorerna i
rehabiliteringsprocessen alla har olika spelplaner.

I det f6ljande ges exempel pa mojligheter och hinder. Dessa kan anvdndas som utgangspunkt
for diskussioner om hur Arbetsgivarringen och hanteringen av individers
rehabiliteringsprocesser kan forbéttras.

4.1 Mojligheter

Coachning stodjer egen drivkraft

Individens egen drivkraft har lyfts fram via coachning i Arbetsgivarringen. Projektet har
bidragit till en battre samordnad och snabbare rehabiliteringsprocess. En person,
rehabcoachen, dger, driver och samordnar rehabiliteringsprocessen. Deltagarna upplever bra
stod, ndra kontakt och uppfdljning fran rehabcoacherna. Detta stod ger deltagarna
sjdlvfortroende vilket medfor kraft att bidra till sin egen rehabilitering. Den egna motivationen
ar viktig for lyckat resultat (Millet, 2005). Tidigt stod forkortar rehabiliteringstiden. Det
stimmer dven med erfarenheter frdn Fredericia kommun i Danmark (Burman & Lundberg,
2005). Individens egen drivkraft méste utnyttjas sa tidigt som mojligt. Genom samverkan i
Arbetsgivarringen skapas ett storre utbud och variation av arbetstrdningsplatser. Forskning
visar att arbetsforméagebeddmning gors bist via arbetstraning pé arbetsplatser (Millet, 2005).

Nya rehabiliteringsmetoder
Arbetsgivarringen har haft som ambition att prova olika metoder i rehabiliteringssyfte, t ex
terapeutisk ridning och osteopat, nagot som har gett nya mojligheter for deltagarna.

Ateranstiillningsgaranti
Ateranstillningsgaranti hos den gamla arbetsgivaren underlittar rorlighet och skapar trygghet
for individen att vira prova nigot nytt.

Sma ekonomiska insatser kan ge effekt

Sma ekonomiska insatser for att underlatta rorlighet bade till nytt arbete och till utbildning har
fatt effekt. Exempel pa detta ér reseerséttning eller tidsbegransat inkomstutjimningsbidrag.
Foretagsekonomiskt ger det god avkastning, men ger dven vinster for samhéllet och individen.

Fungerande foretagshilsovard
En vil fungerande foretagshilsovard med kunskap om bade arbetsgivaren och de anstélldas
forutséttningar bidrar till battre mdjligheter att forebygga och fanga upp arbetsmiljoproblem.

Viaga anvinda hela spelplanen

Mojligheter ges ndr aktorer vagar anvianda hela spelplanen och ibland testa var granserna gar.
Frontlinjebyrakraters agerande 1 spidnningsféltet mellan regler, klienternas behov och lojalitet
mot organisationen har studerats av Isabell Schierenbeck. Med 6kad mal- och regelstyrning
foljer ett 6kat handlingsutrymme pé de lagre nivderna dér den faktiska tillimpningen
utformas. Frontlinjebyrakraten har ett handlingsutrymme inom regelverket. Den
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tolkningspraxisen kan hélla sig inom ramen for reglerna men ocksa att gé utan for dessa.
Frontlinejbyrakraten kan vilja att mer strikt implementera regelverket eller att anvdnda
handlingsutrymmet pa ett mindre restriktivt sitt. Avgdrande dr den enskilde tjinstemannens
erfarenhet, kunskap och motivation. (Schierenbeck, 2003)

Motsvarande géller dven for chefer 1 foretag och offentliga organisationer som kan utnyttja
overgripande skrivningar av policy och mal, eller bygga upp snévare praxis och rutiner for sitt
agerande.

4.2 Hinder

Loneskillnader
Nir det &r stora 16neskillnader mellan olika typer av jobb, blir det svart for individen att, i
varje fall pa kort sikt, klara sin f6rsorjning.

Vintetider
Det dr 14ng vintetid mellan olika insatser i dessa fall, t ex medicinsk vard, rehabilitering,
arbetstraning, vilket forlinger och forsvarar rehabiliteringsprocessen.

Stafettlikare

Landstingets system med stafettlikare forsvarar kontinuiteten i den medicinska behandlingen
och bedémningen av icke arbetsfora. Vardkoerna medfor langa véntetider med sjukskrivning i
véntan pd operation.

Icke formella beslut

Forsdkringskassan utnyttjar inte mdjligheterna till muntlig handlaggning. De ldmnar inga
formella 6verklagbara beslut vilket gor att individen inte kan tillvarata sin ritt inom det
forvaltningsrittsliga systemet. Forsdkringskassan 1dmnar inte stod och rddgivning i den
omfattning som forvaltningslagen ger mojlighet till.

Forvaltningsrittsligt stod
Den enskilde bor kunna 2 stod i forvaltningsrattsliga frdgor av nagon aktor i
rehabiliteringsprocessen, for att stiarka den enskildes réttssdkerhet.

Otydlig rehabiliteringsprocess

Hur arbetsgivaren organiserar och driver sin rehabiliteringsprocess ar ofta otydligt, outvecklat
och ibland oként inom den egna organisationen. Det uppstar kommunikationsproblem bade
inom arbetsgivarens organisation och med andra aktdrer.

Arbetsgivarnas rorlighetskompetens

Arbetsgivarens kompetens 1 frdgor som ror rehabilitering och rorlighet (rorlighetskompetens)
ar avgorande for formagan att aterfora arbetstagaren till arbete eller utbildning. Vi ser
utvecklingsmojligheter nar det géller t.ex. personalens kompetensutveckling, systematiskt
arbetsmiljoarbete, rehabiliteringskunskap, organisering av rehabilitering,
anstillningsskyddsfragor, kunskap om regelverk som styr andra aktorer t.ex. forvaltningsritt,
samt ett personalekonomiskt synsétt. Dessutom paverkar rorlighetskompetensen mojligheten
att paverka arbetsmilj6 och rehabilitering vid omorganisationer och outsourcing.

Begrinsningar av totala spelplanen
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Det dr manga aktorer i rehabiliteringsprocessen och manga av dessa begrinsar sina spelplaner.
Detta gor att den totala spelplanen blir mindre och luckor uppstir mellan de olika aktorernas
spelplaner. Begriasningen sker bl.a. genom intern praxis och genom att gora minsta mojliga”
atgird. Detta géller sivil arbetsgivare, Forsdkringskassa som Arbetsformedling. Projektets
ambition &r att “anvinda hela spelplanen”, men aktorerna har problem med att kontinuerligt
anvinda hela spelplanen. Individen sétts inte i centrum och varje aktor agerar utifrin sitt
perspektiv och sin spelplan. Det finns ingen sjélvklar dgare av rehabiliteringsprocessen, vilket
medfor att individen inte hamnar i centrum av sin egen rehabiliteringsprocess.

4.3 Forslag till vidare studier

Vid rehabilitering i arbetslivet finns manga olika aktérer. Denna hindersprévning har gett oss
ménga tankar kring vad vi vill veta mer om.

Rorlighet i praktiken har vi sett ndr tva personer byter arbetsgivare. Vilka ér vinsterna vid
lyckad rehabilitering for samhélle, arbetsgivare och individ?

Hindersprévningen visar att projektet och Arbetsgivarringen har positiva arbetsmetoder. Till
exempel rehabiliteringscoacherna som driver processen och ger bra stod till individen, samt
nya rehabiliteringsmetoder. Hur kan de positiva erfarenheterna spridas pa bésta sétt?

Arbetsgivarna har idag det primira rehabiliteringsansvaret. Vilken kompetens behover HRM-
personal (Human Resource Management), for att rorlighet och rehabilitering ska uppsta? Vad
kdnnetecknar god rorlighetskompetens hos arbetsgivarna? Hur ska arbetet organiseras pa
bista sitt? Hur padverkar omorganisationer och outsourcing mojligheterna till rérlighet och
rehabilitering hos arbetsgivarna?

En viktig aktor dr sjukvarden dér landstinget &r huvudman. Ett av fallen visar hur stafettldkare
blir ett hinder for effektiv rehabilitering med olika beddmningar och avsaknad av diagnos.
Hur vanligt forekommande &r det hindret?

Forsdkringskassan dr en central aktor. Vi har i1 tva av fallet sett att personer far muntliga
besked och att formella beslut saknas. Individen kan dé inte tillvarata sin ratt. Kan kunskap 1
forvaltningsritt hos Forsdkringskassans handldggare och den som driver
rehabiliteringsprocessen bidra till att starka réttssédkerheten for individen eller finns det andra
hinder?

Samverkan mellan olika aktorer kravs for att uppné en lyckad rehabilitering for individen.
Projektet har ambitionen att ”anvinda hela spelplanen” men istéllet har vi sett aktdrer som gor
“minsta mojliga”. Varfor och hur krymper de olika rehabiliteringsaktdrerna spelplanen?
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