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LEDAREN

Inget nytt
under solen

NDER SENARE AR

har ett antal fall

med anstallda som
varit for frisprakiga pa
Facebook uppmarksammats
i media. Det har rapport-
erats att dessa personer
blivit sparkade, sagts upp
eller avskedats. Vad som
verkligen intraffat gar i de
flesta fall inte att avgora.
Det ar viktigt att sddana har
handelser aterges korrekt
av media eftersom det i
annat fall ges en felaktig
bild av vad som arbetsrétts-
ligt sett galler i sddana har
situationer Det kan latt
férmedlas en bild av att
anstallda i Sverige inte har
nagon yttrandefrihet och
darmed ett svagt anstall-
ningsskydd, samt att arbets-
tagare skrams till tystnad
och att arbetsgivare tror att
det ar |att att lagligt séga
upp en anstalld pa grund
av negativa uttalanden
om arbetsgivaren i sociala
medier.

Det dr endast en domstol
som ytterst kan avgora om en
anstalld gjort sig skyldig till en
sadan langtgaende kritik mot
en arbetsgivare eller mis-
skotsel att arbetsgivaren har
ratt att sdga upp eller avskeda
den anstallde.

Hittills har det saknats
vagledande avgdranden

fran domstol som behand-

lat kritik mot arbetsgivare i
sociala medier. Det finns dock
ett antal fall av kritik som
framférts mot arbetsgivare
pa annat satt och som har
provats av domstol. Var gran-
sen gar for en arbetstagares

kritikratt mot sin arbetsgivare
och hur kritikratten ska vagas
mot lojalitetsplikten for den
anstallde, ar darfor relativt val
kdnd. Aven hur misskétsel ska
bedodmas ar val kant. Princi-
perna i dessa avgéranden kan
i stor utstrackning tillampas
pa anstalldas uttalanden om
sina arbetsgivare i sociala
medier och misskotsel i
samband med sociala medier.
Nu foreligger en intressant
dom fran Lulea tingsratt som
hand-lar om pastadd mis-
skétsamhet pa Facebook av
en rektor och som ledde till
att rektorn sades upp fran

sin anstdllning. Denna dom
kommenteras ndrmare under
avsnittet Arbetsrditt. Tings-
rattsdomen har 6verklagats
och kommer att tas upp av
Arbetsdomstolen (AD), vilket
gor att vi da far en dom som
ar vagledande for uppsagn-
ingsbeddmningar av privat-
anstdlldas aktiviteter i sociala
medier.

Facebook och andra sociala
medier ar i Sverige ett
relativt nytt fenomen och
antalet anvandare samt
uppmarksamheten kring
sociala medier har tilltagit
under senare ar. De flesta
av de juridiska regler som
géller for Facebook och
andra sociala medier dr dock
sedan lange etablerade. Den
arbetsréttsliga lagstiftningen
med bestdmmelserna om
uppsdgningar och arbets-
tagares plikt att vara lojala
mot sin arbetsgivare har
funnits sedan lange. Det nya
och utmanande med sociala
medier ar inte de regler som
galler for dessa aktiviteter
utan att skitsnacket om

¢

Hittills har
det saknats
vigledande

avgoranden frin
domstol som
behandlat kritik
mot arbetsgivare
7 soctala medier.

Patrik Fallberg
Advokat, Lexum

chefen som forr dgde rum i
slutna middagsséllskap och
fikarum numera snabbt nar
oandligt manga personer via
sociala medier. Darmed ar
risken storre for att arbets-
givare skadas av negativa
uttalanden fran anstéllda och
darmed har aven risken for
att en anstélld kan mista sin
anstallning okat.

Det ar inte bara aningslosa
anstallda som ibland tycks
tro att regler saknas for dessa
nya medier, vilket kan kosta
dem deras anstallningar.
Arbetsgivare som inte kan-
ner till pa vilka grunder en
anstalld kan sdgas upp tar
stora risker i form av utdragna
och kostsamma tvister

med kdnnbara paféljder.
Arbetsgivare bor dven aktivt
bidra till att forebygga att
anstallda uttalar sig skadligt
om verksamheten genom att
utforma och anvanda tydliga
riktlinjer for sociala medier.
Sadana riktlinjer kan dven
spela en betydande roll vid
en bedémning av saklig grund
vid en eventuell uppsagnings-
situation. | takt med att fler
inser att juridiska regler for
sociala medier finns kommer
sannolikt dven de som rap-
porterar om sadana héar han-
delser med tiden att na nya
insikter och forhoppningsvis
aterge vad som intraffat pa
ett mer nyanserat och korrekt
satt, till nytta for bade arbets-
givare och deras anstéllda.
Uppsagningar pa grund av
kritik mot arbetsgivare och pa
grund av misskotsel ar med
andra ord lika besvarliga som
tidigare.

HR I FOKUS 3
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DET BLIR ALLT
VIKTIGARE ATT HA
EN STRATEGI FOR
SOCIALA MEDIER

DET BLIR ALLTMER VIKTIGT
att tanka pa hur man som
foretag framstaller sig utat

i media och i sociala forum.
Néatverk sasom Facebook och
LinkedIn blir alltmer attraktiva
for foretag att synas i, men
med detta 6kar aven kraven
pa informationsflodet fran
foretaget.

Idag anvander sex av tio
arbetsgivare sig av sociala
medier for att starka sitt
varumarke enligt en under-
s6kning gjord av HR-foretaget
SHL och Spotlight PR. Det ar

4 HR | FOKUS

darfor mycket viktigt att det
finns tydliga riktlinjer for hur
denna kommunikation far se
ut. Trots detta ar det enligt
undersdkningen enbart tva
av tio foretag som har satt
upp tydliga mal fér hur de ska
arbeta med sociala medier.
Undersdkningen visar ocksa
att det framst ar informa-
tions- eller marknadsavdel-
ningar som arbetar med
foretagets kommunikation
utat i sociala medier.

Kdlla: HR Society

NY UTREDNING
KRING ROSTSAMMA

TVISTER

TVISTER | SAMBAND MED
uppsagningar ar inte ovan-
liga och de kan ofta bli
kostsamma for féretagen.
Darfor tillsatter regeringen

en utredning som ska se éver
regelverket kring dessa tvis-
ter, ett initiativ som férhopp-
ningsvis kommer att leda till
klarhet i problemet. Det ar
viktigt att regelverket stodjer
bade arbetstagare och arbets-
givare, samt att atgarder vid
dessa tvister blir forutsag-
bara, menar arbetsmarknads-
minister Hillevi Engstrém.

Utredningen kommer bland
annat att beréra hur man pa
basta satt kan vidta atgarder
som minskar arbetsgiva-
rens kostnader vid tvist om
uppsagning. De vill ocksa se
hur dessa situationer han-
teras i praktiken av foretag.

Manga arbetsgivare har
erfarenheter av langa och tid-
skravande uppsagningar som
hamnar i bade tingsratten och
arbetsdomstolen. Denna pro-
cess ar inte bara tidskravande
utan dven valdigt kostsam da
arbetsgivaren maste betala ut
I6n under hela processen.

Om regeringen kan komma
fram till atgarder som gor
tvister av det har slaget min-
dre kostsamma for foreta-
gen skulle det bli lattare att
anstalla. Jonas Malmberg,
professor i civilratt kommer
att leda utredningen och
senast den 28 september
2012 ska utredningsbetank-
andet lamnas.

Kdlla: Arbetsmarknads-
departementet

SVENSK MOMS
TAR MUSTEN UR
SMAFORETAGARE

UNGA FORETAGARE TVINGAS
Overvaga att flytta sin verk-
samhet utomlands pa grund
av de svenska momsreglerna.
Tove Westlund och Martin
Wihlby startade Sillens AB,
ett foretag som bland annat
skapar iPhoneapplikationer.

Foretaget gick stralande fran
starten och framtiden var
ljus tills de fick skatteverkets
stallningstagande i juni i ar. Pa
grund av att Apple formedlar
applikationen i Sillens AB:s
namn samt star for support
fér anvandarna av applika-
tionen, sa ska de beskattas
enligt svenska regler, vilket
resulterar i dubbel moms for
Sillens AB.

Att Apple star for support och
uppdateringar av applika-
tionen ar inget som Sillens AB
fornekar men de staller sig
anda fragande till beslutet.
Sillens AB har ingen tillgang
till kvitton eller personupp-
gifter fran kopare av sin
applikation, dock kan de se
antalet salda applikationer.
De har heller inget avtal med
den enskilde kdparen, utan
avtalet ar mellan Apple och
képaren. Precis som manga
andra foretag inom samma
bransch star nu Sillens AB
infor ett tufft beslut — att
flytta verksamheten utom-
lands eller avsluta den helt.

Kdlla: Svenskt Ndringsliv



NYHETER

LO:S NYA LONE-
KRAV SKAPAR
SPRICKOR I SAM-
MANHALLNINGEN

SENAST DEN 23:E

september maste alla for-
bund ha tagit stallning till

om de star bakom LO:s nya
|6nekrav, och som det ser ut
just nu rader det oenighet
bland férbunden. Vilka foljder
detta far ar fortfarande oklart
men samordningen bakom
gemensamma avtalskrav ar
en av de viktigaste byggste-
narna i LO-féorbundens sam-
manhallnig. Flera av industri-
facken staller sig kritiska till
forslaget. IF Metalls avtalsrad
slog till exempel i veckan fast
att de inte kommer att stélla
sig bakom LO:s avtalskrav.

Att samordningen bakom
dessa krav ar viktig for den
gemensamma lénebildningen
ar nagonting som LO &r varse.
Under 1980-talet skedde en
splittring mellan férbunden
och detta lade grunden for
en vild kapplépning dar alla
forsokte traffa avtal som gav
battre villkor. Inget av férbun-
den vill aterse scenariot fran
1980-talet men som det ser
ut just sa finns risken.

Kdllla: Svenska Dagbladet

DISKRIMINERING
AV GRAVIDA

KVINNOR

LEDER TILL
FLEST TVISTER

TROTS NY DISKRIMINE-
RINGSLAG sker det fort-
farande diskriminering pa
arbetsmarknaden och en
av grupperna som drabbas
hardast ar gravida kvinnor.
Det ar forvanade att arbets-
marknaden inte har kommit
langre, sager Anders
Wilhelmsson pa DO till

Lag & Avtal.

En tvist som precis har
avhandlats av Diskriminer-
ingsombudsmannen handlar
om en kvinna som sokte en
tjanst som utbildningskoordi-
nator. Hon fick beskedet att
hon skulle bli provanstalld i
sex manader och att hennes
graviditet inte skulle bli nagra

problem. Trots detta fick hon
ett annat besked sin forsta
arbetsdag, foretaget hade
andrat sig och hon skulle nu
fa en projektanstallning som
skulle upphéra samma manad
hon véntade barnet.

Kvinnan anmalde foretaget till
Diskrimineringsombudsman-
nen som nu har faststallt att
kvinnan blev diskriminerad pa
grund av sitt kon. Foretaget
har erbjudit kvinnan 85 000
kronor efter en forlikning.

Kdlla: Lag & Avtal

ARBETSMILJO
— ETT AMNE,
OLIKA ASIKTER

ENLIGT EN STUDIE
framtagen av Centrum

fér belastningsskador vid
hogskolan i Gavle, har chefer
och skyddsombud olika syn
pa damnet arbetsmiljo. Pa en
och samma arbetsplats kan
asikterna om vad som kravs
av arbetsmiljoarbetet vara
vitt skilda, enligt studien.

Bada grupperna ar eniga om
att organisatoriska forand-rin-
gar ar lagst prioriterade, men
nar det kommer till hur viktigt
det &r att foretaget ar engag-
erade sa tycker cheferna att
det hamnar hogre upp pa

listan @n vad skyddsombuden
gor. Nar det galler vilken del
som prioriteras i arbetsmiljo-
arbetet pa foretaget sa svarar
cheferna kommunikation och
inflytande, medan skydds-
ombuden svarar arbets-
miljorutiner.

Forskarna bakom studien
hoppas att den kan ligga
till grund for diskussioner
mellan chefer och skydds-
ombud i syfte att skapa
en mer gemensam syn pa
arbetsmiljoarbetet.

Kdlla: Prevent.se
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Positiva siffror angaende
mangfald pa den svenska
arbetsmarknaden

NLIGT NY STATISTIK
E fran Statistiska Central-
byran har antalet

sysselsatta utrikesfodda
personer okat i arbetslivet
under andra kvartalet 2011.
Undersokningen visar ocksa
att sysselsattningen 6verlag
har 6kat sedan forra aret.

Vid en jamforelse med andra
kvartalet 2010 sa har antalet
sysselsatta personer 6kat med
106 000, antalet personer i
arbete 6kat med 110 000 och
antalet utrikesfédda har okat
med 37 000 personer.

Detta kan vara ett resultat av
olika satsningar runtom i lan-
det. Stockholms lén presen-
terade nyligen en undersok-
ning som visar att mangfalden
pa arbetsmarknaden har
Okat. Rapporten ar framtagen
av Regionplanekontoret vid
Stockholms léns landsting
samt lansstyrelsen i Stock-
holms lan.

Manga arbetsgivare havdar
att det just nu ar svart att
hitta arbetskraft. Samti-
digt finns det éver 30 000
arbetslosa utrikesfodda i
Stockholms ldn med just den
kompetensen som efter-
fragas av arbetsmarknaden.
Undersdkningen visar att

det ar den offentliga sektorn
som minst nyttjar den kom-
petens som finns att hamta
fran personer med utlandsk
bakgrund. Erfarenheter
vdrlden 6ver visar att det ar
de regioner som tar hand om
sina olikheter ar starkast, och
enligt ovan namnda under-
sokning ar Stockholm trots
allt pa god vag at ratt hall.

| Kronobergs ldn satsar man
pa mangfaldscertifiering pa

6 HR | FOKUS
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€¢
Manga
arbetsgivare
havdar att det

Just nu dr svdrt

alt hitta arbets-
kraft samtidigt
som det finns
over 30 000
arbetslosa
utrikesfodda
med eflerfrigad

kompetens.

arbetsmarknaden. Det dr en
satsning som kommer att
paga i hela lanet anda fram
till december 2012. Enligt
Malin Olsson, projektledare
pa ID (Institutet for lokal och
regional demokrati i Vaxjo),
sa ar syftet med certifieringen
att kompetensutveckla och
kvalitetssakra kompetenser
hos anstéllda inom bade
privat och offentliga aktorer
i Kronoberg. Just nu star
lanet infor granskningar pa
arbetsplatser med fokus pa
personalpolitik, varderingar,
rekryteringar samt strategier
for att framja mangfald.

Tidigare satsningar har
fokuserat pa etnisk mangfald
eller till en enskild verksam-
het. Nuvarande satsning
omfattar hela mangfalds-
begreppet med alla diskri-
mineringsgrunder och

malet med satsningen &r

att Kronobergs lan ska bli

en ledande region nar det
galler mangfaldsutveckling i
arbetslivet.

Kdlla: Statistiska Central-
byran, Stockholms
Ldnsstyrelse och Vixjonytt.
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Nya medier,
samma svarigheter

Uppsédgningar pa grund av personliga skél kan fortfarande

vara besvirliga.

de senaste aren rapport-

erats om anstéllda som
pa olika satt fatt ga fran
sin anstdllning efter aktiv-
iteter i sociala medier. Det
ar ofta svart att fa nagot
grepp om vad som faktiskt
intraffat i dessa fall. Har den
anstallde frivilligt lamnat
sin anstallning, tvingats
lamna sin anstéllning eller
har arbetsgivaren sagt
upp eller avskedat den
anstallde? | januari 2010
rapporterades det om en

I MEDIA HAR DET under

man som pa grund av att
han burit en mdssa med
varumarket Pornstar fatt
[amna sin anstéllning som
barnskotare. Under samma
manad rapporterades det
om en Mc Donaldsanstélld
som gjort ett nedsattande
inldgg om sin arbetsgiv-
are pa en blogg och blivit
uppsagd. Om barnskotaren
med Pornstarmossan och
den Mc Donaldsanstéllde
verkligen blivit regelratt
uppsagda fortaljer inte
historien. Det har dven

rapporterats om personer
som utfort arbete pa Volvo.
En av dem ska pa Face-
book ha kallat foretaget for
“darhus”. | media rapport-
erades det att denna person
sagts upp fran sin anstall-
ning i Volvo. De aktuella
personerna hade dock inte
varit anstéllda av Volvo
utan av ett bemannings-
foretag och via detta utfort
arbete vid Volvo. Volvo, far
man férmoda, avslutade
uppdragen for de berorda
personerna enligt de villkor

som gallt i avtalet mellan
bemanningsforetaget och
Volvo. Enligt den informa-
tion som finns tillganglig
ar personerna fortfarande
anstallda av bemannings-
foretaget.

Bestdammelserna om
uppsagning pa grund av per-
sonliga skal och avvagningen
mellan privatanstalldas ratt
att kritisera sin arbetsgivare
och arbetstagarens plikt att
vara lojal mot sin arbetsgivare
ar lika besvarlig som tidigare.

HR I FOKUS 7
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Gemensamt for de flesta av
de rapporterade fallen ar att
det egentligen inte framgar
vad det exakt ar som intraffat
och vem som gjort vad. Det
gar naturligtvis inte att dra
nagra slutsatser om vad som
juridiskt sett géller utifran

ett fatal fall som atergivits

i media. Det finns dock ett
antal fall i andra offent-

liga sammanhang som har
prévats av domstol. Fram till
helt nyligen har det saknats
avgoranden fran domstol som
behandlat kritik mot arbetsgi-
vare i sociala medier. Nu fore-
ligger dock tva intressanta
domar, en fran Lulea tingsratt
och en fran Arbetsdomstolen.
Har kommer framst domen
fran Lulea tingsratt behan-
dlas.

Rektors aktiviteter pa
sociala medier provade i
tingsratt

Domen i Lulea tingsratt

rérde Anders Karlsson, som
var anstalld som ldrare och
rektor vid Norrlands Entre-
prendrsgymnasium, en privat
friskola. Karlsson undervisade
pa ett samhallsvetenskapligt
program med inriktning mot
entreprendrskap. | undervis-
ningen ingar att eleverna ska
bedriva forsaljning av produk-
ter. | mitten av juni 2009 pub-
licerades uppgifter i media
om att Karlsson férekom pa
Facebook i sammanhang

som hade sexuell anknytning.
Gymnasiet sade upp Karlsson
fran hans anstéllning den 20
juni 2009.

Karlssons yrkanden

Tvist uppkom och parterna
inledde forhandlingar utan
att nagon 6verenskommelse
kunde nas. Karlsson véckte
darfor talan mot gymnasiet
i Lulea tingsratt i april 2010.
Han yrkade ekonomiskt och
allmant skadestand och hav-
dade att uppsdgningen inte
varit sakligt grundad.

8 HR | FOKUS
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Bestam-
melserna om
uppsiagning pa
grund av
personliga skal
och avvigningen
mellan prrvat-
anstilldas ratt
att kritisera sin
arbetsgivare och
arbetstagarens
plikt alt vara
lojal mot sin
arbetsgrvare dr
[tka besvirlig
som tidigare.

Arbetsgivarens
uppsagningsgrunder

Arbetsgivaren menade att
det forelegat saklig grund for
uppsagning pa grund av per-
sonliga skal, eftersom Karls-
son pa Facebook dels varit
med i grupper med namn
som haft sexuell anknytning,
och dels lagt ut bilder med
sexuellt innehall. Gymnasiet
havdade dven att Karlsson
haft kontakt med elever pa
Facebook samt att han anvant
Facebook pa arbetstid i privat
syfte och detta menade gym-
nasiet hade skadat skolans
anseende.

Grupperna pa Facebook

Ingen sexuell verksamhet
férekom inom ramen for de
grupper som Karlsson varit
med i. Endast namnen pa
grupperna hade anknyt-

ning till sex. Nagra grupper
kallades Multiple orgasms,
Oskuldsgruppen och Vi som
dr sexgalna. Karlsson hade
dven forekommit pa bilder
pa sin Facebooksida, pa vilka
han haft en sa kallad NASA-
tréja som saldes av eleverna.
Tryckt pa trojan fanns en
kvinna i underklader staende
pa alla fyra med trycket NASA
som i detta sammanhang
stod for National Anal Sex
Association. P4 en annan bild
sitter rektorn i en soffa sarar
pa benen sa att kalsongerna
doljs endast av den servett
han placerat over sitt kénsor-
gan. Karlsson uppmanades av
gymnasiets VD Majvor Miiller
att ta bort dessa bilder, vilket
han darefter gjorde. Efter

ett mote med en styrelse-
ledamot for gymnasiet, sag
Karlsson aven till att eleverna
upphoérde med forsaljnin-
gen. Gymnasiet havdade
dven att Karlsson skulle ha
sanktionerat forsaljningen

av den aktuella tréjan. Detta
lyckades dock gymnasiet inte
bevisa i processen. Gymnasiet
havdade aven att Karlsson
haft ett forklade med tryck
forestdllande en kvinnai

underklader pa en av bilderna
pa Facebook. Gymnasiet
havdade att man uppmanat
Karlsson att inte lata eleverna
sdlja detta forklade och det
darfor skulle givit Karlsson
budskapet att gymnasiet ogil-
lade saker med anknytning till
sex. Dock lyckades inte gym-
nasiet visa att nagot sadant
budskap tydligt férmedlats.

Kontakt med elever
pa Facebook

Nar det gallde Karlssons kon-
takt med elever pa Facebook
angdende betyg- och andra
skolfragor férnekade inte
Karlsson denna kontakt. Gym-
nasiet utvecklade dock inte
pa vilket satt denna kontakt
skulle ha utgjort ett problem.
Tingsratten ansag darfor att
dessa kontakter inte skulle
ligga till grund for uppsagn-
ingsbedémningen.

Privat anvandning
pa arbetstid

Gymnasiet aberopade dven
att Karlsson anvant Facebook
under arbetstid i privata
syften och att detta skett
under lektionstid. Gymnasiet
hade dock inte framfort
nagra synpunkter pa Karls-
sons satt att skota sitt arbete.
Det stod darfor inte klart pa
vilket satt som gymnasiet ville
lagga Karlsson till last att han
anvant Facebook privat pa
arbetstid. Gymnasiet hade
inte heller lagt fram nagon
utredning till stéd for sina
pastaenden om privat
anvdndning. Tingsratten
ansag darfor att gymnasiet
inte kunnat visa att Karlsson
betett sig pa ett klandervart
satt.

Endast grupptillhorig-
heterna och bilderna
provades

Tingsratten kom fram till

att det endast var Karlssons
tillhorighet till de olika grup-
perna pa Facebook samt
bilderna pa Facebook som
skulle ligga till grund for
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bedémningen i uppsagnings-
fragan.

Inga tydliga instruktioner
fran arbetsgivaren

Tingsratten konstaterade

att Karlsson inte brutit mot
nagra instruktioner fran
gymnasiet och inte heller haft
anledning att forsta att hans
agerande pa Facebook brutit
mot gymnasiets varderingar.
Tingsratten tycks ha menat
att det inte foérelag tydliga
regler for hur anstallda vid
gymnasiet skulle anvanda
Facebook samt att skolan inte
heller aktivt férsokt uppmana
honom att upphora med sina
aktiviteter. Gymnasiet hade
alltsa med andra ord inte
tydligt erinrat eller varnat
honom om att aktiviteterna
inte 6verensstamde med
gymnasiets varderingar.

Aktiviteterna har skett
utanfor arbetstid

Gymnasiet havdade att
Karlsson pa sin Facebook-
sida refererar till skolani
form av en lank till skolans
webbplats samt att han pa
sin sida uppgett sin anstélln-
ing pa skolan. Facebooksidan
var 6ppen, vilket gjorde det
mojligt for besdkare av den
att gora kopplingen till skolan.
Tingsratten ansag dock att
aktiviteterna i huvudsak
skett utanfor arbetstid och
inte varit riktade direkt mot
gymnasiet. Gymnasiet a sin
sida ansag att kopplingen
allvarligt skadat skolan samt
att han darigenom brutit mot
sin lojalitetsplikt. Tingsrat-
ten konstaterade dock att
gymnasiet inte anmarkt pa
Karlssons satt att skota sitt
arbete, utan istallet tvartom
uppskattat Karlsson som
rektor och larare. Karlsson
hade dven enligt tingsratten
foljt bolagets uppmaningar
vad géller NASA-tréjan och
bilderna.

Ingen sexuell aktivitet i
grupperna

Tingsratten konstaterade att
det inte forekommit nagon
sexuell verksamhet i de grup-
per som Karlsson medverkat
i och att de grupper som haft
en sexuell anknytning i sitt
namn varit ytterst fa i forhal-
lande till de 500 grupper

han tillhért. Grupperna med
namn som haft anknytning
till sex var inte heller direkt
framtradande vid ett besok
pa Karlssons Facebooksida,
utan kunde endast upptackas
efter en mer noggrann och
djupgdende genomgang av
sidan.

Bilderna

Tingsratten ansag att bilderna
utgjorde ett mycket begréansat
urval av samtliga bilder som
fanns pa Karlsson sida och att
de patalade bilderna inte var
direkt framtréadande. Tings-
ratten ansag dven att bilderna
tagits ur sitt sammanhang
och att de sedda i ett sam-
manhang kunde ges en annan
tolkning dn tagna var for sig.
Tingsratten menade dock

att bilderna dven tagna var
for sig inte kunde sagas ha

en sexuell pragel, och inte
heller i dvrigt anses olamp-
liga. Angaende bilden pa

den sa kallade NASA-trojan
forestallde den i och for sig
Karlsson ikladd en tréja med
sexuellt budskap, men det var
enligt tingsratten inte mojligt
att pa den aktuella bilden

se det fullstandiga trycket

pa tréjan. For den som inte
kénde till den aktuella tréjan
kunde alltsa inte bilden anses
ha en sexuell innebdérd. Bilden
i sig kunde darfor enligt
tingsratten inte anses ha varit
olamplig att lagga upp pa
Facebook. Detsamma gallde
till exempel en bild pa vilken
han stod pa kna i kladd en
langarmad skjorta och shorts
samt liggande pa golvet med
Oppen skjorta. Det fanns dven
bilder pa Karlsson utkladd till
kvinna som hade tagits vid

€¢

Gymnastet
hade inte
anmdrkt pad
Karlssons sdtt att
skota sitt arbete,
utan tvdartom
uppskattat
honom som
rektor och lirare.

~pi)

en maskerad som gymnasie-
chefen i Luled anordnat for
rektorer och andra hogre
chefer. Inte heller denna bild
kunde enligt tingsratten sagas
ha en sexuell innebord.

Ingen uppmaning att
dndra sitt beteende

Tingsradtten poangterade att
Karlsson i egenskap av rektor
haft en fortroendestallning
som inneburit att han skulle
ha satt gymnasiets intressen
framfor sina egna. Tingsratten
ansag darfor att gymnasiet
haft ett legitimt intresse

av att han skulle satt deras
intressen framfér sina egna
och darfor hade gymnasiet
haft ett berattigat intresse
av att uppmana honom

att avlagsna bilderna fran
Facebook. | det mote som
VD:n och styrelseledamoten
genomforde med Karlsson
efter att bilderna uppmark-
sammats i media forstod de
att Karlsson inte delade deras
uppfattning om att hans
agerande varit felaktigt. De
framférde dock inte nagot
krav pa att han skulle ta bort
bilderna eller i 6vrigt andra
sitt beteende. Mot bakgrund
av att Karlsson tidigare rattat
sig efter VD:ns uppmanin-
gar om att upphdra med
forsaljningen av NASA- tréjan,
ansag tingsratten att det inte
fanns nagot som tydde pa
att Karlsson inte skulle ha
foljt en liknande uppman-
ing kring bilderna. Tingsrat-
ten ansag dven att det varit
forstaeligt att rektorn velat
tona ned sitt ansvar eftersom
han vid samtalet varit under
stor press pa grund av det
pagaende medieuppbadet.

Gymnasiet grundade
uppséagningen pa
uppgifter i media

Tingsratten ansag att gym-
nasiet till stor del grundat

sitt agerande pa uppgifter

i media istdllet for att gora

en grundlig utredning av det
intraffade. Gymnasiet verkade

HR I FOKUS 9
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darfor ha prioriterat att
undvika skada for gymnasiet
framfor Karlssons rattigheter
i situationen. Tingsratten
fann darfor att uppsagningen
av Karlsson inte varit sakligt
grundad. Karlsson tilldomdes
ett allmant skadestand for
krankningen uppgaende till
100 000 kronor, varav

20 000 kronor avsag brott
mot formaliareglernai

LAS. Han tilldomdes aven
ekonomiskt skadestand mot-
svarande nitton manadsloner,
dér varje manadslon uppgick
till 38 080 kronor.

Slutsatser

Denna dom ar pa flera séatt
intressant. For det forsta kan
det konstateras att arbets-
givare dven nér det géller
uppsagningar pa grund av
aktiviteter i sociala medier,
naturligtvis maste iaktta sak-
lig grund enligt LAS. Uppsagn-
ingar pa grund av personliga
skal férorsakade av aktiviteter
i sociala medier ar saledes
inte mindre besvarliga dn
andra grunder for uppsag-
ningar pa grund av personliga
skal. | kravet pa saklig grund
ligger att det som laggs
arbetstagaren till last maste
vara en misskotsel, arbets-
tagaren maste ha medvet-
andegjorts om sin misskotsel
och misskotseln maste ha
lett till en skada (ekonomiskt
matbar eller icke-ekonomiskt
maétbar). Misskotsel kan till
exempel vara att arbets-
tagaren inte utfort arbete,
inte foljt ordningsregler, inte
foljt arbetsmiljoregler, inte
samverkat, inte samarbetat
och/eller inte varit lojal mot
arbetsgivaren. Domstolarna
brukar dven fasta storre vikt
vid att stdlla en prognos om
arbetstagarens mojlighet

att i fortsattningen skota sitt
arbete &n sjalva misskotseln
som sadan.

| denna dom konstaterar
tingsratten att Karlsson inte
brutit mot nagon instruktion
fran arbetsgivaren. Det kan
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antyda att utgangen skulle
blivit annorlunda om gym-
nasiet haft en tydlig policy for
anvandning av sociala medier.
Hade en sadan policy angivit
att det inte varit acceptabelt
att synas i vissa sammanhang,
att det inte varit tillatet med
visst innehall pa en Facebook-
sida, att det inte varit tillatet
att pa sin privata Facebook-
sida lanka till sin arbetsgiva-
res hemsida, att det inte varit
tillatet att avbilda sig med
vissa klader pa sig, inte upp-
trada berusad eller liknande,
inte synas i sammanhang
som har anknytning till
sexuella sammanhang, hade
mahanda bedomningen av
misskotseln fallit annorlunda
ut. Gymnasiet hade inte hel-
ler férmedIlat att man ansag
att hans aktiviteter statt i
strid med skolans varderingar.
Gymnasiet hade med andra
ord inte tydligt meddelat
vilka varderingar skolan stod
for samt att han brutit mot
dessa. Fragorna rorande
kontakter med elever via
Facebook, samt anvdndning
av Facebook i privata syften
under arbetstid lamnades
utan avseende av tingsrat-
ten eftersom gymnasiet inte
tydligt angivit vad man ansett
vara klandervart med dessa
aktiviteter. Gymnasiet hade
alltsa inte tillrackligt tydligt
klargjort for Karlsson pa vilket
satt han misskott sig nar det
gallde privat anvandning av
och kontakt med eleverna pa
Facebook.

Né&r det géller det andra
kravet for att saklig grund
skall vara uppfyllt, det vill
sdga att arbetstagaren har
medvetandegjorts om mis-
skétseln, hade gymnasiet inte
givit Karlsson nagon tydlig
uppmaning att upphdéra med
alla de patalade aktiviteterna
och i det fall man gjort

det, med den sa kallade
NASA-tréjan, hdrsammade
Karlsson uppmaningen att

ta bort bilden samt sag till
att eleverna upphérde med

€¢

Arbetsgi-
vare maste
naturligtvrs
raktta saklig
grund enligt
LAS dven
ndr det giller
uppsagningar
pd grund av
aktrviteter 1
soctala medier.

forsaljningen. Gymnasiet
tycks i 6vrigt inte framfort
nagra anmarkningar mot
Karlssons satt att skota sitt
arbete, utan hade tvartom
uppskattat hans arbete. Det
brast med andra ord i kravet
pa att gymnasiet skulle ha
gjort Karlsson medveten om
att det han gjort inte varit ett
acceptabelt beteende och
att han skulle upphéra med
beteendet.

Né&r det géller skade-
bedomningen tycks tings-
ratten mena att Karlssons
agerande inte varit riktat

mot gymnasiet. Tingsratten
tycks dven ha tagit hansyn

till att bilderna inte i sig varit
av sexuell natur, att de bilder
med pastadda sexuella motiv
varit ytterst fa i forhallande
till det totala antalet bilder,
att bilderna som patalades
inte varit framtradande samt
att det hade kravts ett inte
obetydligt arbete for att finna
de bilder som gymnasiet hade
patalat i malet.

Sammanfattningsvis brast
det i samtliga delar av den
sakliga grundbedémningen.
Det forelag inte nagon tydlig
misskotsel, Karlsson hade
inte medvetandegjorts om
sin misskotsel och gym-
nasiet led inte nagon skada.
Aktiviteterna ansags aven ha
dgt rum utanfor anstallnin-
gen. En svaghet i domen ar
mahanda att man kan tycka
att rektorns fértroendestalin-
ing gor att hans anstallningss-
kydd &r tunnare an for en
"vanlig” tjansteman och att
det darfor skall stallas hogre
krav pa honom &n pa andra
tjdnsteman néar det galler i
vilka sammanhang man far
férekomma utan att fértro-
ende for honom skall brista.
Kanske kan man darfér tycka
att bildernas och gruppernas
karaktar skulle ha rackt for att
fortroendet for honom skulle
ha varit forbrukat. Kanske
kan man dven gora en annan
beddmning nar det galler
kopplingen till arbetsplatsen.
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Kanske kan man dven pa
grund av hans fértroende-
stallning komma till en annan
slutsats nar det géller arbets-
givarens uppmaningar och
samtal med rektorn for att
forsdka komma tillratta med
problemen.

Eftersom domen ar ett
tingsrattsavgorande &r den
inte formellt vagledande for
rattstillampningen pa den
privata sektorn. Domen har
dock 6verklagats till Arbets-
domstolen och det blir intres-
sant att se om AD kommer att
gbra nagon annan bedémning
an tingsratten. Nar domen

faller i AD kommer den att
kunna tjana som vagledning
vad galler uppsagningar av
privatanstallda pa grund av
aktiviteter i sociala medier.

Det foreligger dock redan

en prejudicerande dom

fran Arbetsdomstolen som
ror sociala medier och ett
avskedande pa det statliga
omradet, AD 2011 nr 74.
Domen ror en statligt anstalld
polistjdnsteman och hans
aktiviteter i en blogg. Arbets-
domstolen kom i den domen
fram till att det inte forelag
laglig grund for avskedande
eftersom arbetstagaren

utnyttjat sin grundlagsskyd-
dade yttrandefrihet genom
att blogga, bland annat om
polisen, pa fritiden.

Det relativt sett hoga
allménna skadestandet samt
det ekonomiska skadestan-
det i domen rorande rektorn
kan verka avskrackande pa
arbetsgivare och medverka
till forsiktighet med att vidta
atgarder nar det uppstar en
situation i vilken en medar-
betare utfér en aktivitet i
sociala medier som arbets-
givaren inte gillar. Uppsagnin-
gar av arbetstagare pa grund
av aktiviteter i sociala medier

ar saledes lika besvarliga som
andra skal for uppsagning pa
grund av personliga skal.

Patrik Fallberg
Advokat, Lexum

Almega ar inte enig med
tingsrattens Facebook-dom

Arbetsgivarorganisationen Almega ar inte eniga med
tingsrattens dom mot rektorn och havdar att saklig
grund for uppsagningen forelag enligt LAS.

De anser att rektorns handlade &r oférenligt med hans
roll som foretréadare och larare for skolan, da han lagt
ut anstotliga bilder samt varit medlem i grupper med
stétande namn pa Facebook.

For mer information se www.almega.se

Kdlla: Almega

ADVOKATFIRMAN

LEXUM

Patrik Fallberg d@r advokat
och deldgare i advokatbyran
Lexum. Han &r specialiserad
pa arbetsratt fér arbets-
givare, samt reklamjuridik.

Lexum &r en affarsjuridisk
advokatfirma som har
mangarig erfarenhet av
radgivning i avtalsfragor,
fragor om anstallning och
upp-sagning, arbetsgi-
varfragor, agentratt, bolags-
fragor, distributionsratt,
obestand och skattefragor
samt ekobrottmal.

'3 VILL DU ARBETA STRATEGISKT
OCH AFFARSNARA MED HR?

¢ Ta fram en affarsplan for HR

e Ta fram ett personalbokslut

e Konstruera nyckeltal som tydligt visar affarsnytta

e Motivera personalfragor i pengar och varden

® Fa ut mest nytta av din plats i ledningsgruppen

e Kommunicera ut HRs budskap i organisationen annu mer effektivt

¢ Ta fram konkreta berdkningsmodeller fér omsattning, investering,
resultat- och balansrdkning samt kritiska varden

Later det intressant?

Boka en visning av tjansten
pa 08-555 290 50

eller info@wiseonline.se.

Var webbaserade tjanst STRATEGISK HR hjalper dig med att:

WwiSe

ONLINE
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Undvik att bita dig

sjalv 1 svansen vid tuffa
uppsagningar

En av de tuffaste uppgifter som en chef professionell, och "stinga av” relationen,
har dr att genomfora uppsdgningssamtal ar inte helt latt. Var gédstskribent Susanne
med sina medarbetare. Medarbetare som Eriksson frdan Wise Consulting delar med
de ofta har rekryterat sjdlva, arbetat med sig av sina egna erfarenheter kring detta
och har en relation till. Att da vara besvirliga omrade.
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AG HAR | MIN ROLL
J som personalchef, och

nu som konsult inom
omradet, varit delaktig
vid ett flertal tillfallen nar
chefer stallts infor namnda
situation. Kvaliteten pa
denna process har vari-
erat beroende pa ett
flertal faktorer. Vid nagra
tillfallen nar det handlat
om uppsagningar pa grund
av arbetsbrist har jag stott
pa foretag som “vill fa det
har 6verstokat sa fort som
mojligt” sa att de kan ga
vidare och fokusera pa
framtiden. De brukar bita
sig sjdlva i svansen eftersom
de missar viktiga moment
som far konsekvenser langre
fram, och som leder till att
processen tar annu langre
tid. Darfor ar det viktigt att
tdnka igenom allt innan det
drar igang, helt enkelt skapa
en kommunikationsplan.
Planen ska sdkerstalla att
alla delar finns med sa att
du som chef inte glommer
nagot. Det ar namligen
lite svart att backa bandet
om nagot gar fel under
resans gang. | och med att
foretaget har informerat
medarbetarna, eller nagon
enstaka medarbetare, att
uppsagning kommer att
ske, sa borjar de auto-
matiskt fundera pa vad som
kommer hdanda. Kommer
jag bli uppsagd, vem/vilka
berors, ér det min tur nasta
gang?

Att det blir en oro gar inte
att undvika men det handlar
om att géra den oron sa kort
som mojligt av flera anled-
ningar — dels ur ett manskligt
perspektiv och dels for att
motivationen gar ner hos
ovriga medarbetare. Det
finns tyvarr alltid en risk for
spekulationer och skvaller.
En val genomténkt plan ger
ocksa cheferna en trygghet
och sédkerhet infor de samtal
som ska genomforas.

Min erfarenhet sager att
chefen som ska genomfora
uppsdgningssamtal ar “nyck-
eln till framgéng” nar det
galler att medarbetaren, oav-
sett om nagon far lamna eller
ar kvar, upplever att foretaget
har genomfoért en professio-
nell process. Vid de tillfdllen
néar det varit uppsagningar

pa grund av arbetsbrist sa
har de mest framgangsrika
processerna praglats av en
samsyn och ett gemensamt
ansvarstagande bland
cheferna. Chefskollegor har
stottat varandra och varit val
forberedda infér samtalen.
Nar du som chef ska for-
bereda ett uppsagningssa-
mtal pa grund av arbetsbrist
sa ar det alltid bra att forst
skapa en disposition dver
vilka delar som ska vara med i
samtalet. Borja med att ge en
bakgrund till varfor féretaget
behdver gdra neddragningar
och vilken paverkan det far.
Da far du en informativ inled-
ning som sedan féljs av att du
berattar att medarbetaren ar
uppsagd. Det d&r mycket vik-
tigt att budskapet ar tydligt.
Dessvarre har jag varit med
om att chefer tyckt att det
varit obehagligt att framfora
en uppsagning, sa i stallet
har de lindat in budskapet

sa att medarbetaren inte
forstatt att han eller hon blivit
uppsagd. Detta skapar enbart
forvirring. Ga rakt pa sak och
undvik att prata om hur svart
det ar att meddela det som
ska meddelas.

Hur en medarbetare reagerar
pa att fa budskapet gar aldrig
att forutse. Daremot ar det
klokt att som chef forbereda
sig pa olika typer av reak-
tioner som kan uppsta i sam-
band med att man lamnar ett
uppsdgningsbesked. Exempel
pa reaktioner kan vara ilska,
grat, tystnad och fornekelse,
men kan ocksa vara ndgon
slags konstruktiv realism och
forstaelse. Som chef ska du ha
ett hum om olika reaktioner,
men du maste ocksa vara

€€
Att blz
uppsagd, framfor
allt ndr det sker
vid arbetsbrist,
dr en plotslig
handelse som
skapar en kris
hos medar-
betaren.

medveten om att reaktionen
fran medarbetaren dr mycket
individuell. Darfor rader jag
alltid chefer att aldrig ta
nagot for givet. Vid ett tillfdlle
hade jag en chef som tyckte
att samtalet gick "alldeles
utmarkt”, medarbetaren (som
var uppsagd pa grund av per-
sonliga skal) hade varit helt
lugn under samtalet. Dagen
efter ringde medarbetaren sig
sjuk och en vecka senare kom
det ett mail fran en slipad
advokat som ville diskutera
"den felaktiga uppsagningen”.
Historien slutade bra men tog
bade onddig tid och resurser
i ansprak. Mycket pa grund av
att chefen hade varit otydlig
och trott att medarbetaren
var med pa banan.

Att bli uppsagd, framfér allt
nar det sker vid arbetsbrist, ar
en plotslig hdandelse som ska-
par en kris hos medarbetaren.
Hur lang och omfattande
denna kris blir &r individu-
ellt. Det ar inte helt ovanligt
att chefer som genomfort
uppsagningssamtal, pustar ut
och tycker att det ar klart nar
de genomfort samtalet. Det
som de da3 inte tanker pa ar
att medarbetaren kan befinna
sig i ndgon av de inledande
fasernai den sa kallade
kriskurvan — chock eller reak-
tion. Som chef ar det viktigt
att vara medveten om de fyra
faserna som medarbetaren
gar igenom. Chock och reak-
tion foljs av bearbetning

och nyorientering. Ett tips

ar darfor att foélja upp det
forsta samtalet med ett till
dagen efter for att identifiera
var medarbetaren befinner
sig och sdkerstalla att han
eller hon forstatt budskapet.
En professionell uppsagn-

ing ar nar medarbetaren
forstatt budskapet, kdnner
sig respektfullt behandlad
och fatt information om vad
som kommer handa vidare i
processen.

Avslutningsvis, ar det latt att
fokus hamnar pa de som blir
uppsagda och att man glom-
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mer bort de som far vara kvar
vid en uppsagningsprocess.
Det ar naturligt att dven de
reagerar pa det som hant.
Det kan finnas medarbetare
som mar samre an den som
blivit uppsagd. De kan kdnna
skuld for att de far vara kvar
och/eller fundera pa om det
ar deras tur nasta gang. Det
ar oerhort viktigt att fanga

in dem och prata om det
som har hant samt vad som
kommer handa framéver och
inte undanhalla information.
Det ar inte heller ovanligt att

kvarvarande medarbetare i
gruppen forsoker hitta nya
roller eller positioneringar,
som kan leda till konflikter.
Det gar inte att forutse vad
som kan hdanda men genom
att vara medveten om det bor
du som chef vara extra upp-
marksam pa vad som hander.
De medarbetare som ska
arbeta vidare behover fa ett
tydligt avslut pa handelsen,
och en nystart. Uppgiften
som chef &r att skapa en
framtidstro. Genom att lata
arbetsgruppen vara med och

¢

De medar-
betare som ska
arbeta vidare
behover fa ett

tydligt avslut pa
hindelsen, och en
nystart.

diskutera och satta nya mal
for verksamheten kdnner
de delaktighet och tillit for
foretaget och framtiden.

Susanne Eriksson
Konsult, Wise Consulting

Susanne Eriksson har drygt 20 ars erfarenhet inom HR-om-
radet och har varit delaktig i flertalet uppsagningsprocesser
som anstalld HR-chef och som radgivare och sakkunnig
konsult hos kundféretag. Har ocksa sjalv blivit uppsagd pa
grund av arbetsbrist vilket gett en stor forstaelse for vad det
innebar att ”sitta pa den andra stolen”.

“Wise Consulting ar en affarspartner inom HR Consulting samt
ledar- och medarbetarutveckling fér kunder som har héga
ambitioner med sin affar och darmed sina medarbetare. Vi
hjalper vara kunder med strategiskt och operativt affarsdrivet
HR-arbete. Vara tjanster ar alltid anpassade till kundens
specifika och aktuella behov och situation. Med affarsdriven
HR skapar vi Ionsamhet och tillvaxt hos vara kunder. Vi hyr ut
HR/personalchefer, specialister och generalister, vi agerar
projektledare eller resurs i projekt. Vi stédjer ocksa med
chefs- och medarbetarutveckling, grupp- och teamutveckling
samt karridrcoachning och outplacement.”

wisSe

CONSULTING

SAKNAR DITT FORETAG EN SJALVK

o

i i

o
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LAR INGANG TILL

ALLT MATERIAL SOM ROR ERA PERSONALFRAGOR?

Med Wise Chefsportal nar du som HR-chef snabbt ut till chefer med information kring personalfragor. Du kan enkelt
anpassa processer, lagar och kollektivavtal efter vad just ditt foretag behover. Samtidigt far du ordning och reda pa er
interna information och dina chefer blir proffs pa att vara chefer!

Har ditt foretag alla HR-processer samlade pa ett stille?
Om inte, kontakta oss pa 08-555 290 50 eller chefsportalen@wiseonline.se.
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Fragor & svar

Hir foljer ett urval av fragor och svar fran Wise Onlines

tjdnst Personalchef’ Online. Fragorna dr besvarade av HR-
specialister och arbetsrittsjurister. Fragestillningarna &r allmidnna
och applicerbara pé de flesta téretag och 1 de flesta branscher.

FRAGA: Ar det majligt for oss att kréva sjukintyg fran forsta forst se hur ert kollektivavtal har reglerat detta. Generellt

dagen da medarbetare blir sjuka pa sin semester? Vi vet galler att det ska finnas sarskilda skal for att kunna begéara
forutsattningarna for forstadagsintyg i 6vrigt men undrar hur  forstadagsintyg. Sarskilda skal kan vara upprepade korta sjuk-
vi kan l6sa detta pa ett smidigt satt? perioder eller vdlgrundad anledning att misstanka fusk.

SVAR: Fér arbetsgivare som dr bundna av kollektivavtal Hur ni smidigast |6ser detta om nagon blir sjuk pa sin semester
géller sarskilda regler om lkarintyg fore dag atta, sa ni maste kan jag dessvarre inte riktigt ge er nadgon bra vagledning i.
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Det dr en bedémningsfraga ni maste gora med bakgrund av
vad ert kollektivavtal sédger och vad ni kdnner till om personens
bakgrund och tidigare sjukdomsbild eller lakarutlatanden. Ett
satt skulle kunna vara att bista personen med kontaktuppgifter
till narmaste vardcentral dar personen befinner sig, och att
personen far Idmna in intyget nar denna ar ater i tjanst. Men
som sagt, stdm av kring vad ert kollektivavtal foreskriver forst.

= S

FRAGA: Far man som arbetsgivare idndra sig gillande en
anstalld som arbetar deltid? En person hos oss (utan barn)
gick ned pa 80 % fér tre ar sedan. Nu ser vart behov annor-
lunda ut, och vi skulle behova personen pa 100 %. Hur
fungerar det, kan vi krdva att den anstéllde gar upp pa 100%?

SVAR: Din fragestallning beror pa hur processen sag ut nar den
anstallde gick ned till 80 %. Huvudregeln ar att anstallnings-
avtalet ar ett avtal mellan medarbetaren och arbetsgivaren,
det avtal som reglerar de villkor som galler fér anstallningen,
till exempel anstallningens omfattning. Exempelvis, om man
anstaller en person pa en tjanst pa 80 %, sa ar det ett av
villkoren i det avtalet.

Fragan ar alltsa om ni skrev om villkoren i avtalet for med-
arbetaren i fraga, alternativt gjorde ett tillagg till avtalet, sa
att medarbetaren nu var anstalld pa en 80 % tjanst. | detta fall
galler de nya villkoren for avtalet.

Ett annat fall skulle kunna vara att medarbetaren har en 100 %
tjanst, men i diskussion med sin arbetsgivare kommer 6verens
om, att for en period arbeta 80 %, trots att man inte har ratt
att arbeta mindre (ref. ndr man har mindre barn). Vid en sadan
situation skulle man kunna sdga att medarbetaren inte har ratt
att arbeta 80 % for all framtid. Dock &r det viktigt att medar-
betaren inte uppfattat situationen som en andring av anstall-
ningsvillkoren, utan att det tydliggjorts for medarbetaren att
denna losning galler under en speciell period och att medar-
betaren sedan ska ga tillbaka till att arbeta 100 %.

Nu vet jag inte hur ni dokumenterat detta, men mitt rad ar att
alltid ha denna typ av 6verenskommelser i skriftlig form sa att
det inte uppkommer nagra fragetecken i efterhand.

FRAGA: Jag har en fraga angidende beredskap. Behovet av
beredskap kommer for fem personer att infalla under deras
semestrar. Eftersom vi inte har kollektivavtal sa vill jag ha
guidning i hur individuella avtal kan se ut i fraga om
ersattningar?

SVAR: Jag har sett lite olika avtal och det varierar en del. Enligt
vissa kollektivavtal inom telecombranschen brukar ersattnings-
nivan for beredskap ligga runt 20 kr per timme pa vardagar,

40 kr pa helger och runt 60 kr pa storhelger (semestertillagg
inkluderat).

Hos andra bolag som inte har kollektivavtal har jag sett en fast
ersattningsniva for den dag da en anstalld har beredskap med
till exempel 1500 kr per 8 timmars dag helgdag.

Utover beredskapstillagg far den anstallde i bada alternativen
namnda ovan Overtidsersattning for arbetad tid. Ett vanligt satt
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att berdkna 6vertid &r att ta manadslénen/172, vilket ger en
timlon med inkluderat semestertilldgg.

En annan aspekt att ta hansyn till ar om eventuellt resetillagg
tillkommer och om den anstéllde har en minimidebitering for
arbetad tid, till exempel minst tre timmar om den anstéllde
maste instélla sig pa arbetsplatsen. Da ni inte &r avtalsbundna
kan ni komma 6verens om en ersattning som kdnns skalig och
attraktiv for era medarbetare, och sdkerstélla att kompensa-
tionen star i relation till hur era medarbetares avtal ser uti
ovrigt.

FRAGA: Vi har en praktikant via arbetsformedlingen hos oss,
som i fredags fick kemikalier i 6gat. Ogat spolades och han
fick besoka var foretagshalsovard. Allt verkade bra och inga
men har uppstatt. Min fraga dr om vi skall fylla i en blan-

kett for arbetsskada till AFA forsakringar? Ar det vi som har
ansvaret for denna forsakring gillande honom eller har han
det via Arbetsformedlingen? Han far ingen I16n fran oss utan
gar endast som praktikant med 16n fran Arbetsférmedlingen.

SVAR: Normalt brukar praktikanter vara forsakrade genom
Arbetsformedlingen. Ni maste kontakta Arbetsférmedlingen for
att undersoka detta. Jag rekommenderar ocksa att ni kontaktar
AFA och ser om ni kan anmala skadan aven dar.

FRAGA: Jag har ngra funderingar kring vad som &r
pensionsgrundande. Brukar tjanstebilsformanen vara
pensionsgrundande for den anstéllde? Ska bonusar rdaknas
med nir man berdknar den pensionsgrundande I6nen, och pa
vilket satt sker berdakningen? Kan foretaget vilja att avtala sa
att bonusar inte dr pensionsgrundande?

SVAR: Det ar viktigt att skilja pa allman pension och tjanste-
pension. For de allra flesta i Sverige bestams den pensions-
grundande inkomsten (PGl), gallande allman pension, av
skatteverket utifran uppgifterna i inkomstdeklarationen. PGI
berdknas pa alla inkomster fran arbete som till exempel l6n,
rorliga I6nedelar, skattepliktiga formaner (bil), sjukpenning och
a-kassa.

I tillagg till den allmdnna pensionen erbjuder manga féretag
tjanstepension. Da ni inte har kollektivavtal &r ni dock inte skyl-
diga att erbjuda era anstallda tjanstepensioner, dven om det ar
praxis pa arbetsmarknaden. Hur ett eventuellt tjanstpension-
savtal ska se ut kan ni ddrmed bestamma sjdlva.

De foretag som har kollektivavtal erbjuder anstallda tjanste-
pension i ITP, som idag ar mer eller mindre &r standard pa
arbetsmarknaden. | ITP 1-avtalet berdknas premierna pa den
kontant utbetalda bruttolénen varje manad, det vill sdga dar
ligger rorliga I6nedelar som grund for berdakningen. Du kan lasa
mer om ITP planen pa Alectas webbplats, www.alecta.se

FRAGA: Vi har en anstilld hos oss som ska ga i pension. Ar
det nagot sdrskilt vi som arbetsgivare behover tinka pa?

SVAR: Den anstallde ska sdga upp sig enligt reglerna i sitt
anstallningsavtal. En arbetstagare har ratt att borja ta ut den
allmanna pensionen fran 61 ars alder och har ratt att arbeta
fram till 67 ars alder. Vill man fortsatta arbeta gar det bra
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forutsatt att arbetstagare och arbetsgivare ar dverens. Det
brukar vara mer vanligt att arbetsgivaren fér en diskussion
med medarbetare som &r 6ver 67 ar for att se om behov
och 6nskemal passar varandra.

Det ar medarbetaren sjdlv som ar ansvarig for att anséka om
pension hos Pensionsmyndigheten. Sa har skriver Pensions-
myndigheten:

Du anstker om din allmédnna pension helst minst tva manader
innan du vill ha den utbetald. Du kan antingen fylla i pensions-
ansokan direkt har pa var webbplats (du maste logga in med
e-legitimation for att anvanda tjansten) eller skriva ut en blan-
kett for pensionsansokan, fylla i den och sedan skicka in den till
Pensionsmyndigheten.

Eftersom ni har kollektivavtal rekommenderar jag dig att
stdmma av att ingen av dessa bitar ar reglerande annorlunda
dar.

FRAGA: Vi har en anstilld som sékt tjinstledighet for
studier. Personen har fatt det beviljat men vet ej &nnu om
hon kommer in pa universitetet eller ej. Om hon inte skulle
komma in, nér kan hon krava att fa komma ater i tjanst?

SVAR: Studieledighetslagen reglerar fragan om den anstallde
avbryter sina studier och lagen sdger att den anstallde har ratt
att avbryta studierna i fortid och aterga till arbete. Arbets-
tagaren maste da meddela arbetsgivaren i god tid om detta.
Minst tva veckor i forvag galler om ledigheten har varat mellan
en vecka och ett ar. Har ledigheten varat mer an ett ar ar tiden
istéllet en manad.

| praktiken betyder det att arbetsgivaren inte ar skyldig att
lata arbetstagaren aterga tidigare dn tva veckor respektive en
manad efter det att han fatt meddelande om att den anstéllde
onskar ateruppta sitt arbete. Om studieledigheten inte har
varat en vecka kan den avbrytas utan varsel. Detta bér man
kunna tolka som att studierna faktiskt inte pabérjats och ej
varat mer an en vecka och jag skulle darfor sdga att med-
arbetaren kan krava att aterga i tjanst utan varsel.

FRAGA: Jag har en friga gillande terminalglasdgon. Kan
tillfalligt anstéllda begdra att foretaget betalar for terminal-
glasogon eller finns nagon begriansning gillande anstéllnings-
tiden? Vad innebar det nér ett optikerkvitto har féljande text:
“Glaségon for bland annat terminalbruk”? Jag tolkar det som
att det inte dr rena terminalglaségon. Vad ar er uppfattning?

Svar: Reglerna om arbete vid bildskarm galler oavsett vilken
typ av anstéllning man har eller hur lang tid man ar anstalld.
Dock papekar Arbetsmiljoverket sjélva att det maste vara inom
rimliga grénser, de kopplar det till att det tar ett tag att bestélla
tid, fa en undersokning gjord samt att fa glaségon tillverkade
och levererade. Om detta sammanfaller med anstédllningstiden
sa ar det kanske inte rimligt att arbetsgivaren bekostar termin-
alglasogon.

Vad galler kvittot skulle jag kontakta den optiker du har fatt
det av och sakerstélla att det ar just terminalglaségon ni pratar
om och inte vanliga glaségon (som ju ocksa kan anvandas vid
arbete framfor skarm).

FRAGA: Vi skulle vilja ha en rekommendation om hur man
ska férhalla sig till féljande: vi har gemensamt pa foretaget
beslutat om arbetstidforkortningsdag en fredag som ar
klamdag. Om man nu rakar vara sjukskriven denna dag skall
arbetstagaren da fa ha denna klimdag tillgodo?

SVAR: Jag skulle rekommendera att er policy inte tillater att
denna dag ska fa hallas tillgodo. Samma princip géller om

du rakar vara sjukskriven pa till exempel julafton eller nagon
annan klamdag som ger ledighet. Det blir administrativt svart
att halla reda pa denna typ av franvaro.

FRAGA: Hur manga 6vertidstimmar far en kollektivanstalld
max ha pa ett ar?

SVAR: Arbetstidslagen sdger att en anstalld inte far arbeta mer
dn 200 timmar overtid per ar och 6vertiden far inte over-

stiga 50 timmar per kalendermanad. Om ordinarie arbetstid
berdknas per fyraveckorsperiod far 6vertiden inte Gverstiga 48
timmar under denna period.

Just hur manga 6vertidtimmar som géller i kollektivavtal
skiljer fran avtal till avtal. Vissa kollektivavtal begréansas till
150 timmars overtid med samma regler som namnda ovan
vad géller kalendermanad. De som har kollektivavtal kan dock
soka dispens for ytterligare 150 timmars 6vertid hos fack-
féreningen.

FRAGA: Jag har en anstilld som blivit beviljad fem veckors
semester i strack. Om jag nu vill senareldgga en vecka, hur
langt innan skall den anstéllda da informeras?

SVAR: Nar ni som arbetsgivaren har beviljat och meddelat en
arbetstagare semester kan ni inte dndra detta utan godkan-
nande fran arbetstagare. Sarskilda skal kan mojliggora att
huvudsemestern, (sammanhéangande ledighetsperiod av minst
fyra veckor under juni-augusti) kan flyttas, men detta ska i sa
fall meddelas senast tva manader i forvag. Arbetsgivaren kan
bli skadestandsskyldig i en rattsprocess om han bryter mot det.

Med sarskilda skal innebar: hansyn ska tas till sékerheten pa
arbetsplatsen och till viktiga samhallsintressen — exempelvis
att sjukvard, kommunikationer och annan samhallsservice
fungerar tillfredsstallande bor ges foretrade. | den man verk-
samheten praktiskt sett kan organiseras sa, att dessa behov
tillgodoses utan att ledighetsperioden behdver flyttas, kan
sarskilda skal for semesterforlaggning under annan tid inte
anses foreligga. Har ett 6nskemal om semester under juni
till augusti asidosatts av arbetsgivaren utan att denne har
haft sarskilda skal for sin atgard, kan han bli skyldig att utge
skadestand till arbetstagaren.

~pl
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VI SES IGEN DEN 17:E NOVEMBER!

DA AR NUMRETS TEMA
REKRYTERINGAR FRAN UTLANDET.




