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Affarsdriven HR

Nar raknenissarna tar over!

Enligt kommunchefen i danska Hilleréd mot-
svarar kafferasterna pa jobbet tva och en halv
heltidstjanster per ar. Den danske kommun-
chefen har darfor foreslagit att fikarasterna helt
sonika dras in for de kommunanstéllda. Emanuel
Norén, folkpartiets gruppledare i Olofstroms
kommun har tydligen latit sig inspireras av
den danske kommunchefens tilltag.

Han vill dra in gratiskaffet for
de kommunanstdllda i
Olofstroms kommun. Det
skulle enligt Noréns
berdkningar motsvara

tva till fyra heltids-
tjanster.

Som Tema i Fokus av

detta nummer pekar

pa kan nyckeltal i
personalekonomi

ratt anvant vara ett

vérdefullt och anvénd-

bart verktyg i styrningen

av en verksamhet. Nagra

av de syften som Tema

i Fokus lyfter fram &r legitim-
itetssyftet - nyckeltal maste redovisas

p g a lagstiftning; kontrollsyftet - nyckeltal som
varningsklocka; mobiliseringssyftet - skapa
kraft kring nagot som organisationen maste
fokusera pa; beloningssyftet — underlag for 16n,
bonus etc; samt det ldrande syftet - samband
mellan olika nyckeltal for att veta vilka atgarder
som skall vidtas for att uppna battre resultat.

Jag undrar i mitt stilla sinne vilket av dessa
syften den danske kommunchefen och var
van folkpartisten kan ha haft i atanke for sina
atgarder? Visst kan man kanna sympati for
kommunernas prekdra ekonomiska situation
i dag! Visst kan det behdvas besparingar.
Nyckeltal i all &ra men de kan inte mata allt
som maste fungera pa en arbetsplats for att
verksamheten skall bli framgangsrik!

En god vén till mig fran USA gastforeldste
under ndgra manader vid en svensk hdgskola.
Han malde pa i gammal god amerikansk stil
med foreldsningar som varade i timmar utan
nagon rast. Efter omkring 45 minuter bérjade
studenterna att skruva pa sig. Min vdn tog
liten, for att inte sdga nagon, notis alls om
studenternas vanda! Efter nagra veckor insag
min vdn att det dr kutym att ta en paus
atminstone en gang i timmen och att nagon
av pauserna under en férmiddag eller en
eftermiddag &r en ldngre fikarast. Fika ar mer
dn att bara stoppa i sig nagot att ata eller dricka.
Vid fikarasten avhandlas inte endast skvaller

och privata ting. Manga undersdkningar visar
att arbetsplatser med en god fikakultur fungerar
bra. Rasterna fungerar som ett sammanhallande
kitt pa arbetsplatsen. Viktig information om
arbetet utvaxlas dven. Sa var dven fallet pa den
hogskola som min van foreldste vid. Han blev
smatt forvanad Over att studenterna faktiskt

diskuterade det som han hade talat
om innan rasten.

Innan Hilleréds och Olof-
stroms kommuner drar
in sitt gratisfika bor
de studera hur fika-
:? kulturen p& arbets-
platsen  fungerar.
Vad &r det som
avhandlas pa dessa
raster? Ar det bara
skvaller eller talar
man dven om arbetet?
Vad har fikarasterna for
betydelsen for samman-
hallningen, arbetsklimatet
och darmed produktiviteten?
Om rasterna tas bort, hur skall
information i sadana fall utbytas pa
arbetsplatsen? Fler moten eller annat satt for
informationsutbyte? Vilka arbetsuppgifter blir
i sadana fall lidande nar mer tid skall dgnas at
att hantera information? Hur skall en samman-
hallning tillskapas om rasterna férsvinner? Fler
kick-off-tillfallen, fler personalfester? | slutdndan
kanske kommunen kan spara direkt matbara
direkta kostnader men frdgan ar vad som istéllet
far stryka pa foten? Kanske blir det till slut
en férdyring p g a mer informationshantering,
fler moten, mindre tid over till produktion
och riktiga arbetsuppgifter. Dessutom kanske
sammanhallningen férsamras, vilket kan leda
till att personalen inte trivs lika bra, vilket i
sin tur kan leda till sdmre arbetsresultat. Den
irritation besparingen vacker kan inte heller
underskattas!

Raknenissarna bor mahanda liera sig med andra
som besitter kompetens i hur en arbetsplats
som helhet bor fungera!

Det dr darfor som det dr en god idé att lasa HR
i Fokus som kombinerar olika kompetenser for
att hjélpa dig att bli en béttre arbetsgivare!

Patrik Fallberg
Advokat
Advokatfirman Lexum
fallberg@lexum.nu
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Rokfri arbetstid sparar miljarder for kommunerna

Landets kommuner kan spara 2,6 miljarder pa att infora rokfri arbetstid. ..

Skyddsombud och arbetsmiljbombud kommer att
ha samma betydelse fran och med 1 januari 2010

Fran och med arsskiftet 1 januari 2010 kommer skyddsombudet formellt att kunna
bendmnas arbetsmiljdombud. Dessa tva begrepp kommer att vara likstallda...

Nya regler for adoptivforaldrar och vardnadsbidrag

Tidpunkten da adoptivforadldrarna fick barnet i sin vard ska anses som tidpunkten fér barnets fodelse...

Rutiner for rehabilitering ger friskare personal

Féretag som har en tydlig policy for rehabilitering har lag sjukfranvaro...

Hur far man en bra arbetsmiljo i dppet kontorslandskap?
Koncentrationssvarigheter ar nagra problem som drabbar anstallda i kontorslandskap
visar en ny undersdkning. Men det gar att skapa en bra ljudmiljo. ..

Las mer har »

Las mer har »

Las mer har »

Las mer har »

Las mer har »

Vilken riskbeddmning behdver du géra om svininfluensan drabbar ditt foretag?

Spridningen av den sa kallade Svininfluensan A(H1N1) vantas ta fart under hésten. P4 manga
arbetsplatser kan det bli nddvandigt med atgarder for att minska riskerna for smittspridning...

Las mer har »

Rokfri arbetstid sparar miljarder

for kommunerna

Landets kommuner kan spara 2,6 miljarder
pa att infora rokfri arbetstid. Det ar vardet
av den arbetstid som idag anvands till
rokpauser. Det visar nya berdkningar som
Statens folkhalsoinstitut latit genomfora.

Berakningar visar att rokningen orsakar
betydande kostnader for arbetsgivaren. For
landets kommuner berdknas roktiden kosta
cirka 2,6 miljarder per ar. Det motsvarar
nastan 6 000 heltidstjanster.

Rokfri arbetstid innebdr att den betalda
arbetstiden ar rokfri, det vill saga den tid
man arbetar eller har paus. Lunchen raknas
inte in i arbetstiden och dr undantagen.

Sveriges Kommuner och Landsting samt
de fackliga parterna stodjer inférandet
av rokfri arbetstid. En undersdkning som
organisationen  genom-
forde tidigare i ar
visar att 64 av 290

B kommuner (29
é- g‘i' procent) har
: % 4 - fattat  beslut

om rokfri arbetstid, och att beslutet &r
genomfort i 33 kommuner. En under-
sokning som Statens folkhalsoinstitut
publicerar senare i host visar att 19 lands-
ting/regioner uppger att de har politiska
beslut om rokfri arbetstid, men fa anser att
det foljs till fullo.

Arbetskraftskostnaden for en réktimme ar i
genomsnitt 282 kr baserat pa en nationell
medelldn. Den berdknade tidsatgangen for
rokpauser bygger pa genomsnittlig tid for
att roka en cigarett, genomsnittligt antal
cigaretter/dag for normalrékaren och tid for
att ta sig till och fran rokstélle, totalt cirka
30 minuter per dag. Kostnaden for réktiden
blir da 31 300 kr per rokare och ar.

En rokare har dven i genomsnitt atta sjuk-
dagar mer per ar @n en icke-rokare. Det
kostar arbetsgivaren 13 700 kr per rokare
och ar. Arbetsgivarens totala kostnad for
rokningen blir ddrmed 45 000 kr per rokare
och ar.

Kalla: Statens folkhalsoinstitut



Skyddsombud och arbetsmiljdombud
kommer att ha samma betydelse fran

och med 1 januari 2010

Fran och med arsskiftet 1 januari 2010
kommer skyddsombudet formellt att
kunna benamnas arbetsmiljoombud. Dessa
tva begrepp kommer att vara likstallda.

Skyddsombudet kan ocksa agera avse-
ende pa inhyrd personal. Studerande-
skyddsombud infors vid postgymnasiala
utbildningar. Detta skyddsombud kommer
inte att ha befogenhet att stoppa arbetet,
d v s personen kan inte ga in och avbryta
lektioner. Daremot kommer studerande-
skyddsombudet att kunna begdra en
utredning om arbetsmiljon.

Kalla: Riksdagen
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Rutiner for rehabilitering

ger friskare personal

Foretag som har en tydlig policy for
rehabilitering har 13g sjukfranvaro. Tidiga
atgarder okar mojligheterna att komma
tillbaka till arbetet. Det visar en studie av
Uppsala universitet, Karolinska Institutet
och Stockholms lans landstings Centrum
for folkhalsa.

Eva Vingard pa Arbets- och miljémedicin
har sett féljande samband:

Dar foretag ar 6verens om en policy for
rehabilitering och anvéander sig av den
har langre sjukfranvaro an andra féretag.
Lagst sjukfranvaro fanns i foretag som
hade tydliga rutiner och dér processen
fungerade i praktiken. Ansvaret for-
delades i dessa foretag mellan arbets-
ledare, personalavdelning och foretags-
hélsovard.

Ju tidigare man satter in rehabilitering
desto storre sannolikhet att rehabili-
teringen kommer att lyckas.

For att lyckas med en rehabilitering kravs
det atgarder som stdrker den anstélldes
egen motivation, helst innan sjukskriv-

ningen blir ett faktum. En tydlig struktur
och en bra samordning mellan olika
aktorer bidrar till en bra rehabilitering. Att
arbeta med férebyggande atgarder pa
arbetsplatsen &r ocksa viktigt for att den
anstallda ska kunna bérja arbeta igen.

Studien, som ingar som en del i forsknings-
projektet Hélsa och framtid, har undersokt
hur man arbetar med rehabilitering inom
privata foretag dar fa ar langtidssjukskrivna.
Man har ocksa studerat hur rehabiliteringen
fungerar i praktiken pa olika nivaer i fore-
tagen. Den hdgsta ledningen och arbets-
ledare har intervjuats pa elva foretag.
Studien omfattar dven cirka 4 000
personer som varit sjukskrivna i mer &n tre
manader. De har slumpvis valts ut fran AFA
Forsdkrings och tjanstepensionsforetaget
Alectas register och fatt svara pa en enkét
om sina upplevelser av rehabilitering och
att komma tillbaka till arbetet.

Kalla: Folkhalsoguiden

Nya regler for
adoptivforaldrar och
vardnadsbidrag

Nya regler for adoptivforaldrar och
vardnadsbidrag galler fran den 1 juli 2009

Tidpunkten da adoptivfoéraldrarna fick
barnet i sin vard ska anses som tidpunkten
for barnets fodelse. Vardnadsbidraget kan
ldamnas for hogst tva ar och langst till dess
att barnet fyllt fem ar.

Kalla: Riksdagen
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Konsultinnan

Liv- och pensionsforsikringstragor

Vd, personalchef !

e Ar du ansvarig for foretagets Kontaktuppgifter

pensionslosningar? Birgitta Skold jur kand

o Tycker du att pensioner dir svirt? tel arb 08 54 52 82 02

e Behiver du ett bollplank? mobil 070 327 64 20

o Konsultinnan har 29 drs erfarenhet birgitta.skold@konsultinnan.se
frdn pensionsfrdgor pad strategiska poster ~ www.konsultinnan.se
inom forséikringsbolag!

Hur far man en bra
arbetsmiljo i dppet
kontorslandskap?

Koncentrationssvarigheter dr nagra
problem som drabbar anstdllda i
kontorslandskap visar en ny undersokning.
Men det gar att skapa en bra ljudmiljo.

Hela 85 procent har svart att koncentrera
sig till foljd av den hoga ljudnivan i ett
kontorslandskap enligt en enkdt som ca
500 kontorsanstallda har svarat pa.

7 av 10 medarbetare har jobbsamtal av
kdnslig natur och lamnar sin kontorsstol
for att genomféra dem. Men eftersom
motesrummen ofta inte racker till
véljer manga att lasa in sig pa toaletten,
kontorsskrubben eller ga ut pa balkongen.

Sa skapar du ett bra ljudklimat i kontorslandskapet

Oppna kontorslandskap passar bland annat
i projektorienterade organisationer dar
medarbetarna har behov av att snabbt och
enkelt kunna kommunicera med varandra.
Men utdver behovet att kommunicera
har de flesta arbetsuppgifter som kraver
koncentration. Ett bra kontorslandskap
ska darfor bade stddja behovet av
kommunikation och koncentration. Det
krdavs att det finns tillrdckligt med tysta
rum och motesrum. Foretagsledningen
och chefer maste vara observanta pa
medarbetarnas behov. Oftast lurar mig sig
att tro att Oppna landskap spar yta men
oftast kréver det ungefar lika mycket yta
som traditionella kontor om det ska finnas
tillrackligt med motes- tysta rum.

Informera personalen om varfor foretaget valjer att satsa pa ett Sppet
kontorslandskap. Vilka @r fordelarna for verksamheten? Informera om de
atgarder foretaget gjort for att minimera eventuella ljudproblem.

Anvand ljudabsorberande material och skdrmar for att minska
ljudutbredningen i kontorslandskapet.

Skapa tysta rum. Ett nyckeltal ar ett tyst rum per tio arbetsplatser. De tysta
rummen ska vara placerade sa att de &r val synliga. Da kan de anstéllda lattare
se om de ar tillgdngliga eller inte vilket motverkar stress.

Méten, dven sadana av mer spontan karaktar, ska hallas i sarskilda motesrum.
Satsa pa bérbara datorer, tradldsa ndtverk och bérbara telefoner sa att
medarbetarna létt kan forflytta sig i landskapet.

Utbilda personalen i "akustiskt beteende”. Diskutera vilka ljud som &r positiva
och vilka som kan vara stérande.

Skapa uppférandekoder for landskapet, det kan tex vara vilken ljudniva det far
vara pa mobiltelefonen, var man pratar eller inte. Att man inte ska sta och luta
sig Over arbetsplatser och prata rakt ut.

Minimera ventilationsljud och andra lagfrekventa ljud.

Kalla: Tidningen Arbetsliv



Vilken riskbeddmning behdver
du gdra om svininfluensan

drabbar ditt foretag?

Spridningen av den sa kallade Svin-
influensan A (H1N1) véntas ta fart under
hésten. Pa manga arbetsplatser kan det bli
nédvandigt med atgarder for att minska
riskerna for smittspridning.

| hést kommer alla svenskar 6ver 18 ar att
erbjudas vaccinering mot svininfluensan.
Landets 21 landsting ska se till att insatsen
genomfors. For att allt ska kunna fungera
finns det olika strategier i olika delar av
landet.

Om smittan sprids snabbt i Sverige kan
det ge undantag i arbetsmiljolagen, till
exempel i reglerna om dygns- och veckovila,
eller vid sarskilt behov av utdkad arbetstid.
- Alla arbetsgivare har ett sarskilt ansvar for
att sjukdomar inte ska kunna spridas pa
arbetsplatserna. Det innebdr exempelvis
planering av arbete hemifran och att de
anstallda vet vad som galler, sdager Katarina
Eskils, mikrobiolog pa Arbetsmiljoverket.

— Ett forsta steg ar att ta fram en plan for hur
verksamheten ska fungera om en stor del

av de anstallda blir sjuka eller ar hemma for
vard av sjukt barn, sdger Katarina Eskils.

For att fa svar pa hur man kan vidta atgarder
och forebyggande planera om manga blir
sjuka samtidigt pa arbetsplatsen ga in pa:
www.krisinformation.se

Dér kan du hitta fakta och végledning om
senaste nytt om influensan.

For mer information ga in pa Arbetsmiljo-
verkets hemsida: www.av.se

FOREBYGGANDE AV SMITTA PA
ARBETSPLATSER

Varje arbetsgivare ska

ta reda pa vilka smittrisker som skulle
kunna finnas eller uppsta pa arbets-
platsen

gora en bedémning av hur allvarliga de
ar eller kan bli

se till att arbetstagarna har rétt utbildning
och tillracklig information om smitt-
riskerna och hur de kan férebyggas
forbereda och planera sa att sa fa

som mojligt i en akut situation blir
utsatta for smittrisk. Om det ror sig
om allvarlig luftburen smitta, som
kanske en ny sorts allvarlig influensa,

kan man exempelvis planera for
- att sd& manga som mdjligt
ska kunna arbeta hemifran,

- att antalet kontakter med andra
begrénsas till exempel inom hem-
tjdnsten genom att inte ha en
gemensam samlingsplats utan att
man gar direkt hem till de boende
- att sa fa som mojligt besoker samma
boende eller vardar samma patient eller
- andra begransande atgarder beroende
pa vilken typ av arbetsplats det ror sig
om

se till att allt gors for att inget ska ga
fel under arbetets gang. Genom att 6va
olika handelser och situationer upptacker
man lattare vad som skulle kunna ga fel
och leda till att nagon drabbas av en
allvarlig smitta.

Kalla: Arbetsmiljoverket

ARBETSRATT | FOKUS

Inga nyckeltal — ingen saklig grund

Nyckeltal kan anvéindas fér mdnga olika
omrdden inom HR. Artikeln i Tema i Fokus
anger ett omrdde. Denna artikel beskriver hur
en typ av nyckeltal kan anvéndas fér att fatta
ett beslut som dr negativt for arbetstagaren.

Franvarokontroll

Ett exempel pa nyckeltal som kan behéva
ligga till grund for ingripande beslut kan
vara att mata franvaron hos arbetstagarna.
Forutom for att fa kontroll pa om arbets-
tagare ar pa plats, och dr pa plats inom
ordinarie arbetstid, kan det t ex handla om
att kunna avgora om en arbetstagare skall
fa vidkannas l6neavdrag eller sédgas upp av
personliga skal p g a olovlig franvaro.

Allmanna forutsattningar for uppsagning
p g a personliga skal

Om en arbetsgivare vill anféra franvaro

som grund for uppsagning ar det viktigt
att arbetsgivaren har mojliggjort en
kontroll av ndr en arbetstagare kommer
och gar till arbetsplatsen. Det kravs att
den ordinarie arbetstidens borjan och
slut tydligt har kommunicerats till arbets-
tagarna. Arbetsgivaren bor registrera detta
samt dokumentera de faktiska arbets-
tiderna. Forutom att beddma eventuell
olovlig franvaro kravs detta dven for att
kunna sdkerstdlla att arbetsgivaren inte
bryter mot reglerna for maximalt tillatet
Overtidsarbete.

| ett konkret fall av olovlig franvaro racker
det dock inte for att saklig grund skall
foreligga for arbetsgivaren att ha kontroll
Over ndr en arbetstagare kommer och gar
till arbetsplatsen samt att detta dokument-
eras. Arbetsgivaren maste aven forfara pa
ett visst satt for att slutligen uppna saklig
grund for uppsagning p g a personliga skal.

Olovlig franvaro som uppsagning eller
avskedsgrund

Olovlig franvaro kan utgéra saklig grund
for uppsagning pga personliga skal,
alternativt grund for avsked. Liksom i alla
fall av uppsdgning p ga personliga skal,
krdavs det for att det skall foreligga saklig
grund for uppsagning, att det foreligger ett
brott mot anstdllningsavtalet, att arbets-
tagaren medvetandegjorts om den olovliga
franvaron samt att den olovliga franvaron
lett till en skada.

Ett fiktivt fall kan tjana som illustration i
hur nyckeltal kan utgora en bestandsdel av
det som sammantaget kravs for att saklig
grund skall féreligga for uppsagning p g a
personliga skal.

En arbetstagare, Anna, ar anstdlld som
konsult i en liten konsultverksamhet med

(fortsattning pa nasta sida)



ARBETSRATT | FOKUS - (fortsattning)

tio anstdllda samt en VD. Pa arbetsplatsen
noterar varje arbetstagare sin arbetade tid.
Varje arbetstagare, dven Anna, har en fast
manadslon. Varje arbetstagare har dock
ratt till ersattning for arbetad overtid. Anna
borjar notera att hon arbetat lite mer tid
an vad hon faktiskt gjort. Hon gor sma
justeringar varje dag sa att det inte skall
maérkas sa tydligt for arbetsgivaren. Arbets-
givaren uppmarksammar dock detta sedan
man borjat misstanka att den noterade
tiden inte stdmmer Overens med Annas
faktiskt arbetade tid. Det ar framst de
narmsta kollegorna som tycker att hon
kommer sent och gar tidigt. En kontroll av
hennes faktiska tid resulterar i att arbets-
givaren kan konstatera att Anna genom sin
oriktiga tidsnotering lurat till sig ca 1 000
kronor mer i manadslon &n vad hon annars
skulle ha fatt. | det har fallet ledde en god
kontrollmekanism (vilket ju ar ett av flera
syften med nyckeltal i personalekonomi)
till att arbetsgivaren kunde komma “tjuven”
pa sparen.

Arbetsgivaren och Anna har ett samtal om
det intréffade. Anna lamnar arbetsplatsen i
vredesmod och aterkommer inte.

Tiden gar och Anna dterkommer inte till
arbetsplatsen. Arbetsgivaren goér upp-
repade forsok att komma i kontakt med
henne men lyckas inte fa tag pa henne.
Omkring ett och halvt ar efter att Anna
sjukskrivit sig kontaktar hon plotsligt
arbetsgivaren och ber att fa aterintrada i
tjdnst efter slutford fordldraledighet!

Arbetsgivaren kontaktar advokat som borjar
kontrollera hur franvaron sett ut fran det
att Anna sjukskrev sig och framat. Med den
information som advokaten fran bérjan far,
bedémer denne att det kanske kunde vara
sa att anstdllningen upplésts da pga att
Anna helt enkelt inte har varit kontaktbar
och inte har kommit till sin arbetsplats pa
mycket lange.

Efter en tid kan hon uppvisa ett antal
sjukdomsintyg som visar pa en samman-
héngande sjukskrivning fran det forsta
tillfallet fram till dess att hon blivit gravid
och fott barn samt att hon darefter varit
hemma med barnet. Enligt géllande
arbetsréttslig praxis kan en arbetsgivare
inte sdga upp pga olovlig franvaro om

det finns anledning att anta att arbets-
tagaren haft en lovlig franvarogrund. | det
har fallet blev slutsatsen att det kunde
finnas anledning att anta att hon hade haft
lovlig franvarogrund.

Nu borjade en skriftvaxling mellan Anna
och arbetsgivaren som i forsta hand syftar
till Anna skall dterkomma i tjdnst efter sin
ledighet.

Anna foreslog att hon skulle borja arbeta
ett visst datum, den 16 mars. Arbetsgivaren
bekréftade detta. Sedermera lat hon dock
héra av sig och meddelade att hon inte
kunde pabdrja sin tjanstgdring darfor att
hennes barn blivit sjukt och darfor inte
kunde bérja pa daghemmet. Barnet skulle
enligt henne vara sjukt t.o.m. den 27 mars.

Arbetsgivaren bad henne att utverka ett
intyg fran daghemmet pa att barnet inte
varit dér pga sjukdom (vilket man som
arbetstagare och foralder numera &r skyldig
att gora vid barnets sjukfranvaro fran
dagis). Detta intyg dr dock arbetstagaren
inte skyldig att overlamna till arbets-
givaren utan endast till Férsakringskassan.
Forhallandena gentemot férsakringskassan,
sjukskrivning hos ldkare m.m. ar foremal for
sekretess och arbetsgivaren kan darfor inte
fa ut information om sadana férhallanden.

Arbetsgivaren fick aldrig ndgot intyg fran
arbetstagaren. Nar den 27 mars bdrjade
narma sig skrev arbetsgivaren darfor ett
brev och féreslog att Anna skulle installa
sig for tjdnstgdring den 27 mars, eftersom
arbetsgivaren antog att hennes barn nu
hade blivit friskt. Hon uppmanades att
bekrafta till arbetsgivaren att hon kunde
komma sagda datum. Anna horde inte av

sig.

Nar den 27 mars passerat skickade arbets-
givaren ett nytt brev med ny uppmaning
till henne att instélla sig for tjanstgoéring
den 4 april. Den har gangen innehdll brevet
dven en varning att hennes anstallning
skulle kunna komma att ifrdgasattas om
hon inte infann sig eller uppgav nagon
giltig franvarogrund. Anna horde inte heller
denna gang av sig.

| syfte att anpassa sig till hennes privata
situation, foreslog arbetsgivaren nu darfor

i ett nytt brev att hon skulle instélla sig
endast for att diskutera hur atergangen i
tjanst skulle ga till. Ett nytt datum foreslogs
samt att hon dven gavs mojligheten att
foresld ett datum som kunde passa om
det foreslagna inte fungerade fér henne.
Aven detta brev innehéll en varning
om att hennes anstdllning skulle kunna
komma att ifragasattas om hon inte infann
sig och inte kunde presentera en lovlig
franvarogrund. Anna horde inte av sig.
Arbetsgivaren skickade darefter ytterligare
tva brev med forslag pa datum och
mojlighet for henne att foresla alternativa
datum for ett méte. Aven de tva senare
breven innehdll varningar om att hennes
anstdllning skulle komma att sdgas upp
p ga personliga skal, alternativt att hon
skulle kunna avskedas. Anna hoérde inte av
sig och kunde varken da eller senare ange
nagon giltig frdnvarogrund.

Enligt praxis fran arbetsdomstolen har en
arbetsgivare grund for avsked gentemot
en lakare som efter tre uppmaningar fran
arbetsgivaren inte infunnit sig till moten for
en diskussion om atergang i tjanst efter en
sjukskrivning.

| vart fiktiva fall ovan hade arbetsgivaren
nu misslyckats med att fa den tidigare
lediga Anna ater i tjanst. Anna hade genom
sitt agerande dock gatt sa langt att arbets-
givaren istdllet fatt en grund for avsked.

Lardomen av detta fiktiva fall ar att det
ar en god idé att som arbetsgivare ha
kontroll 6ver hur arbetstagarnas arbetade
tid ser ut, att den arbetade tiden registreras
samt foljs upp for att upptacka eventuella
oegentligheter hos arbetstagaren och
for att kunna vidtaga lampliga atgarder.
Lampliga atgarder kan vara stodjande
samtal, utvecklingssamtal, tillrdttavisningar,
varningar, och ytterst uppsdgning eller
avsked. Det dr nar en oegentlighet sedan
upptackts viktigt att ha en val uttdnkt,
strukturerad och dokumenterad process
for att forma den anstéllde att daterkomma
i tjanst men samtidigt, om detta miss-
lyckas, sakerstélla att arbetsgivaren har
mojligheten att sedermera sdga upp pga
personliga skal eller avskeda.

PATRIK FALLBERG, ADVOKAT
ADVOKATFIRMAN LEXUM
fallberg@lexum.nu
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Nyckeltal — var ligger vardet?

Tdnk dig att du stdr pa ett berg med en karta i
handen. Pa kartan dr det ett kryss med texten:
"Hit ska du!” Det kommer, tycker du forst, inte
att bli nagra problem, du har ju bade vilja och
ambition -men... du vet ju inte riktigt var du
befinner dig!?

Nyckeltal ger oss inte hela bilden, men de
ar en viktig del i att ta fram en bra karta
- att fa en kansla for var vi ar och kunna
diskutera hur vi ska agera for att na vara
mal.

Nyckeltal &r tal vi intresserar oss for. De
ar matt pa sadant som vi tycker ar viktigt
och vi kan se hur de andras Over tiden.
Om andra ocksa mdter samma saker kan
vi jamfora véra tal med andras. For att ta
fram ett nyckeltal behéver vi bestamma
oss for en definition som utesluter andra
satt att berdkna nyckeltalet. Det finns
olika former av nyckeltal, till exempel
finansiella nyckeltal, personalnyckeltal och
verksamhetsnyckeltal.

Ofta konstrueras nyckeltal i form av att ett
tal satts i relation till ett annat, vi kallar det
for kvoter. Sdg att det slutar 8 personer pa
vart féretag under aret. Det sdger inte sa
mycket men om vi satter de 8 i relation till
totala antalet anstdllda blir det betydligt
mer intressant. Ar vi bara 14 anstillda s&
har 57 % slutat, vilket later mycket. Har
foretaget istdllet 800 anstallda sa har 1 % av
de anstéllda slutat, vilket nog kan betraktas
som ganska fa. Var grénserna, bade
nedat och uppat, ska ligga for nyckeltalet
personalomsattning, beror i sig pa vilken
typ av verksamhet det &r och pa vilken
inskolningstid som géller for en nyanstalld
pa foretaget.

Pa Nyckeltalsinstitutet arbetar vi framst med
personalekonomiska nyckeltal som kartlagger
hur personalstrukturen, kompetensfor-
sorjningen och personalrelationerna ser ut.

Vi brukar tala om fem syften med nyckeltal:

1. Legitimitetssyftet, det forvdntas av oss
att vi ska redovisa vissa nyckeltal, t ex pa
grund av lagstiftning eller branschkultur

2. Kontrollsyftet, det finns grdanser vara
nyckeltal inte bor passera utan att vi
blir medvetna om det och kan satta
pa alarmet (personalomsdttning ar ett
sadant nyckeltal)

3. Ett mobiliserande syfte, for att skapa en
kraft kring nagot som vi vill ha organisa-
tionens uppmarksamhet och fokus pa.

4.For att kunna dela ut beldéningar! Det
staller h6ga krav pa exakta och objektiva
matningar

5.Det ldrande syftet — att hela tiden leta
efter samband mellan olika nyckeltal for
att battre veta vilka knappar vi ska vrida
pa for att nd annu battre resultat.

Tva saddana nyckeltal dar vi lart oss genom
att studera samband &r langtidssjukfranvaro
och antal medarbetare per chef. Har har vi
sett att ju fler medarbetare per chef desto
mer langtidssjukfranvaro férekommer
det. Det kan darfor vara bra ekonomi i att
anstdlla fler chefer for att fa ner antalet
langtidssjukskrivningar - nagot manga
ocksad tagit fasta pa i sina forandrings-
strategier.

Personalen ar var framsta resurs!

Men hur vet vi att vi hushaller med den
och fattar kloka ekonomiska beslut nar det
galler underhall och utveckling? Till hjalp
kan vi anvdnda oss av personalekonomiska
kalkyler och schabloner som foérenklar vart
arbete med beslutsunderlag. Det finns
schabloner for bade arbetade timmar
och sjukfranvaro, kalkyler for det mesta,
alltifran rekrytering till permittering. Men,
precis som vara forskare och analytiker
inom Nyckeltalsinstitutet sager, sa handlar
det om att ha balans. Balans mellan att
gora berdkningar och att inse att det finns
granser for vad vi kan rakna pa. Mellan
enkelhet och meningsldsa exakthetskrav.

Rekryteringsekonomi

Att ratt medarbetare blir allt viktigare for
att dagens foretag och organisationer ska
uppna sina mal torde de flesta vara Gverens
om. Det blir extra tydligt da det i allt fler
organisationer ar personalens tjdnster som
ar verksamhetens produkt. Darmed blir
rekrytering av ratt medarbetare, oavsett
om det ar ersattningsrekryteringar eller
nyrekryteringar, an viktigare. Skillnaden
mellan rdtt och fel rekrytering handlar om
skillnader bland annat kort- och langsiktig
kvalitet, produktivitet, samarbetsformaga
och personalomsattning. Gors de skillnad-
erna om till ekonomiska vdrden kan det

Tina Ekstrém, Nyckeltalsinstitutet AB

i de allra flesta befattningar handla om
miljonbelopp - som rétt rekrytering, jamfort
med fel, &r vért for organisationen.

Nyckeltal med fokus pa rekryterings-
processen kan handla om rekrytering av
kvinnor och man till chefsposter, intern-
och extern rekrytering, rekryteringar fér ny
verksamhet, personalomsattning, alders-
struktur pd de som rekryteras, organisations-
erfarenhet (hur lange nuvarande personal
har arbetat inom organisationen) och hur
stor andel av de som anstalldes for 1-2 ar
sedan fortfarande finns kvar i verksam-
heten. Aven om inget av dessa nyckeltal
specificerar rekryteringskostnaden, eller
vdrdet av rekryteringsinvesteringen, sa ger
de tillsammans ett diskussionsunderlag for
hur den egna verksamheten arbetar och
lyckas med sitt rekryteringsarbete. Aterigen
en vagledning, men inte en exakt kopia av
verkligheten.

Gar allt att mata?

Att mdta mangfald och nyckeltal for
likabehandling oavsett utlandsk harkomst
ar efterlaingtade nyckeltal och intresset ar
stort. Men det &r inte latt. Definitionen
till utlandsk harkomst & den som SCB
anvander som standard: utrikes harkomst
= sjalv fodd utrikes eller bagge féréldrarna
fodda utrikes. Nyckeltalen ar vélbehoévda
i arbetet med en likabehandlingsplan. For
att ett nyckeltal ska vara av intresse finns
det flera kriterier som ska uppfyllas:
Matbarhet - mojlighet att kvantifiera och
folja upp.
Giltighet - speglar indikatorn vdgen mot
malet.
Tydlighet - ar indikatorn begriplig.
Effektivitet - hogt informationsvérde i
forhallande till matkostnad.

(fortsattning pa nasta sida)
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Det &r viktigt att vi borjar enkelt i
matandet av utlandsk harkomst och inte
tar med for manga nyckeltal. Att ocksa
koppla dessa nyckeltal till GDI och de
héllbarhetsrapporter som flera féretag och
organisationer redan idag arbetar med,
skulle underldtta och skapa ytterligare ett
mervarde i att mata. Nar det galler att
kartlagga utlandsk harkomst och arbeta
med likabehandlingsplanen sa finns det
behov av foretagsspecifika nyckeltal.
Nyckeltal som foretaget/organisationen
tycker ar viktigt att folja upp internt for
den egna verksamheten. Dessa nyckeltal
blir da inte jamforbara med andra utan
jamforelsen gors internt och over tid. Har
anpassas definitionerna till nyckeltal och
indelning helt efter verksamhetens behov.

Men det kommer ocksa att finnas en grund-
uppsattning nyckeltal dar jamforelser med
andra foretag och samhéllet i stort gors.

Sa svaret pa fragan — gar allt att mata?
- lyder: mycket men inte allt. Och &nnu
viktigare ar att forsta, att det inte racker
med att mdta for att det ska handa
nagot i foretaget, men det ar en oerhort

viktig boérjan! "Det som ar viktigt for
organisationen blir gjort, speciellt om vi
mater” citat professor Bino Catasus. Och i
konkurrensen om att attrahera, behalla och
utveckla kompetenta medarbetare &r det
mycket vardefullt att kunna visa upp matt,
som pa ett objektivt och 6verskadligt satt,
speglar hur arbetsvillkoren i foretaget ser
ut. Det &r en del i foretagets varumérke och
dess marknadsforing.

DettadrndgotsomPriceWaterhouseCoopers
tagit till vara. De maéter bade sin
jamstalldhet och sina arbetsvillkor genom
Nyckeltalsinstitutets JAMIX® och AVI®. | &r,
2009, vann de utmaérkelsen Arbetsgivare
med de bdsta arbetsvillkoren tillsammans
med Forsvarets Materielverk. Detta upp-
marksammades i media med bland annat
en helsida i Svenska Dagbladet. Dessutom
delar de frikostigt med sig av hur de byggt
sin jamstélldhetsplan utefter JAMIX®-
nyckeltal. Allt detta skapar en bra goodwill
om fbretaget som arbetsgivare. Lds garna
mer om deras arbete pa www.pwc.com.

TINA EKSTROM
NYCKELTALSINSTITUTET AB

Nyckeltals I
Institutet ! I I

Nyckeltalsinstitutetgdrsedan 1996
arliga systematiska matningar
avseende  personalnyckeltal.
Affarsidén ar att erbjuda verktyg
for att effektivisera organisationers
verksamhet genom analyser av
nyckelresursen personal. Sedan
ar 2001 utser Nyckeltalsinstitutet
varje ar Sveriges arbetsgivare med
de béstaarbetsvillkoren och fran ar
2004 utses dven varje ar Sveriges
mest jamstallda foretag. | ar vann
Goteborgs folkhogskola med ett
hégt resultat inom jamstalldhet.
Arbetsgivare med béasta arbets-
villkor blev, som tidigare ndmnts
PriceWaterhouseCoopers och
Forsvarets Materielverk.

FRAGOR OCH SVAR

Fraga: Vi ska gora var forsta skyddsrond
pa var arbetsplats. Hur ska man
informera medarbetarna? Ska vi
annonsera till alla att vi ska genomféra
en skyddsrond? Har ni nagra tips att
komma med vad man bor tinka pa?

Svar: Det &r absolut en god idé att
annonsera till medarbetarna att man
genomfér en skyddsrond. Vid en
skyddsrond gar man igenom verksamheten
pa en arbetsplats. Det ar ett led i arbetet
med arbetsmiljon, som bland annat
innebadr att undersoka risker, uppratta
handlingsplaner och vidta atgarder. Och for
att kunna utféra detta arbete sd behover
man ett tatt samarbete med skyddsombud,
ev. skyddskommitté och medarbetarna
som utfor olika arbetsuppgifter. Har man
en foretagshalsovard s kan det ocksa vara
en idé att ta hjalp av dem for att gora en

beddmning av ev. risker i arbetsmiljon.

Vad galler dokumentation/underlag &r det
obligatoriskt att skriva ner riskbedémningar
efter regelbundna undersékningar av
arbetsmiljon och att ha handlingsplaner,
men det &r inte reglerat hur denna
dokumentation ska se ut.

Fraga:Vad behéver en jamstélldhetsplan
innehalla? Nar maste man goéra en plan?
Vilka omraden behdver man tanka pa
nar man gor planen?

Svar: Alla féretag som vid det senaste
kalenderarsskiftet sysselsatte mer an 25
arbetstagare &r skyldiga att var tredje ar
uppratta en jamstalldhetsplan. Det finns
ingen speciell mall eller blankett som
ska fyllas i, daremot &r lagen ganska
tydligen med vilka omraden som ska
gas igenom. Detta regleras i den nya

Diskrimineringslagen som tradde i kraft
1 januari 2009 och ersatte den gamla
Jamstalldhetslagen.

| diskrimineringslagen regleras skyddet pa
dessa sju diskrimineringsfaktorer:
Koén
Konsoverskridande identitet eller uttryck
Etnisk tillhorighet
Religion eller annan trosuppfattning
Funktionshinder
Sexuell laggning
Alder

Fraga: Vad behover man téanka pa nar
man ska halla l6nesamtal med sin
personal? Vi har aldrig gjort det tidigare
och vill gdrna ha lite vagledning.

Svar: Lonesamtalet &r en viktig
informationskalla for chefen som ska

(fortsattning pa nasta sida)
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satta lonen, samtidigt som medarbetaren
far information om pa vilka grunder som
I6nen satts (detta bor egentligen vara
kommunicerat i en I6nepolicy, men det
ar viktigt att ga igenom de kriterierna/
parametrarna pa l6nesamtalet). Genom
diskussion om bl.a. prestation och
I6neldge mellan chef och medarbetare kan
forvantningar infor I6nesattningen goras
realistiska. Det ar aven viktigt att tidigare
ha genomfort utvecklingssamtal for att
veta vilka mal och férvantningar som finns
som man ska leva upp till.

Som chef boér man vara férbered med
information om:
Tidigare I6neutveckling
Utvecklingssamtal
En arbetsbeskrivning, en klar bild av vad
medarbetaren gor
Sin bedémning av medarbetaren
De direktiv som galler for foretaget, pott,
kollektivavtal etc.

Ett forslag pa upplagg kan vara:
Ga& igenom medarbetarens nuvarande
I6neniva.
Vad har medarbetaren for uppfattning
om sitt I6nelage?
Vad anser du som chef om I6nelaget?
Diskutera igenom uppsatta mal och utfall
samt den anstalldes prestation.
Diskutera igenom vad den anstdllde
maste forandra for att hoja sin 16n, satt
nya mal (koppling till utvecklingssamtal).
Informera om tidplan for definitivt
faststallande av I6nen.

Fraga: Ar avgangsvederlag semester-
Ionegrundande? Behover man betala
semesterersattning ocksa?

Svar: Det stammer att I6nen under upp-
sdgningstiden dr semesterlénegrundande.
Pa ett avgangsvederlag behéver du dock

inte betala
jag rekommenderar att man i de fallen
skriver in i avtalet att avgangsvederlaget
inte inkluderar detta. Ett forslag kan vara
foljande:

semesterersattning, men

XX utbetalar innestaende 16n och utger
darutéver ett avgangsvederlag om xx
kronor som utbetalas pa xx sista 16n fran
XX.

Avgangsvederlaget utgor ej grund for
berdkning av semester, semesterlon eller
semesterersattning. Ej heller utgor den
grund for berdkning av pension, forsakring
eller annan I6nebikostnad.

Fraga: Vi har en person hos oss som
ar provanstilld. Snart gar provanstall-
ningen ut och vi kommer inte att kunna
erbjuda nagon tillsvidareanstallning
p g a det ekonomiska laget.

En person som redan &r tillsvidareanstalld
har sokt den lediga tjansten. Skulle vi kunna
erbjuda personen vars provanstallning gar
ut ett vikariat foér en person som gar pa
tjanstledighet?

VO .

Svar: Det bor ga bra, bara man ar tydlig.
Man ska alltid vara forsiktig med att lata en
provanstdllning 6verga till nagot annat an
en tillsvidareanstallning.

Detta beroende av att regeln ar utformad sa
att om inte arbetsgivaren informerar arbets-
tagarenomattmanintevillattanstallningen
ska fortga sa overgar provanstdlliningen till
en tillsvidareanstallning.

| detta fall foreligger enligt din fraga
arbetsbrist (ekonomiska laget) som medfor
att ni inte kan erbjuda fortsatt anstéllning
(d v s det ar inte personliga skal), vilket gor
fragan lite mindre kanslig. Ni bor darfor
informera den provanstallda att ni inte, pga.
arbetsbrist, 6nskar att anstéllningen fortgar
efter provanstallningen. Darefter erbjuda
arbetstagaren vikariatet. S& lange det &r
arbetsbrist som ligger bakom férfarandet
bor det inte kunna ifradgasattas.

RONI SODERHOLM
ARBETSRATTSJURIST
MERTID AB

Informationen i denna tidskrift ar generellt utformad for publicering i tidskriften. Avsikten med informationen &r att ge en allman belysning av HR- och arbetsrattsrelaterade fragestallningar.
Informationen &r inte fullstandig och kan darfor inte ldggas till grund for HR- och arbetsrattsliga beslut i enskilda fall. Lasaren uppmanas darfor att kontakta forfattarna till nyhetsbrevet for
det fall lasaren 6nskar grunda nagot beslut i sin verksamhet pa grundval av informationen i nyhetsbrevet. Wise ansvarar ej for hur lasaren anvander eller tillaimpar informationen och har
heller inget ansvar gentemot tredje man for lasarens tillampning eller anvédndning. Wise ansvarar inte for eventuella @ndringar som ldsaren gor i samband med informationens nyttjande.
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