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HR-fraga 1417; Narvarobaserad bonus

Vi planerar att eventuellt dela ut en bonus i ar som ska vara nar-
varobaserad och inte prestationsbaserad. Har ni nagon policy for
en narvarobaserad bonus som ni vill dela med er av tar jag tack-
samt emot forslag pa hur man kan utforma en sadan policy/regler.

Svar: 2018-09-19

1. Har ingen erfarenhet av detta men tanker spontant att detta kommer innebéra
att medarbetarna kommer till jobbet trots sjukdom. Ytterligare en fragestallning
ar ju att om man tar bort prestationsbaserad bonus och lagger in narvarobase-
rad — vad &r fokuset? Ar det viktigare att “sitta av” sin tid pa arbetsplatsen &n
att de facto leverera en output? Personligen skulle jag aldrig vilja g& den har
vagen, jag arbetar efter mottot att det ar outputen som ar viktigast; inte antalet
timmar vid datorn. En medarbetare kan spendera 8 timmar pa facebook eller
liknande utan att det marks medan en annan kan fa sitt jobb gjort pa 6 timmar.
Jag foredrar den sisthamnda medarbetaren.

2. Vi har en prestationsbaserad bonusmodell pa kollektivsidan som aven grundar
sig pa narvaro. Dvs, bonussumman avraknas med franvaro-%. Vi anser att
detta ar en bra modell for oss.

3. Vi baser var bonus pa narvaro — dvs att man ar i tjanst. Ar man sjuk en langre
period (mer an en manad) eller féraldraledig blir bonusen pro rata. Lika s blir
det nar man arbetar deltid.

4. Jag undrar i vilket syfte som det behdvs en néarvaropolicy och dessutom
bonusbaserat? Ar det problem att folk inte &r p& jobbet och jobbar? Kanner att
jag skulle behovt en langre bakgrundsforklaring. | anstéllningsavtalet ingar att
utfora arbete enligt arbetsgivarens regler och om man ska narvara pa jobbet
sd &r det ju det som galler. Ar man i s& fall inte pa arbetet ar det i forlangning-
en skal for uppsagning, sa jag har lite svart att forsta syftet.

Om en policy med narvaro annars ar befogad borde en parameter av x timmar
narvaro/manad generera en bonus pa x kr. Viktigt att beskriva syftet med nar-
varon i forhallande till krav pa narvaro anda.
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5. Vi har inte den typen av bonus. Skulle dock férorda foljande synsatt:

- Se det hela som en form av vinstdelning eller bonus utan koppling till pre-
station.

- | merparten prestationsrelaterade bonussystem finns en koppling till arbe-
tad tid. | ert fall utgar ni fran att prestationen &r lika for alla och att bonus
utgar fran arbetad tid. Ni kan har kika p& hur arbetstidsmatten anvands i
olika bonussystem.

6. Detta verkar intressant. Jag har ingen policy kring nagot saddant, men jag tan-
ker en risk i detta ar att ni kommer ha massa sjuka pa plats endast for att det
genererar bonus att vara narvarande?

7. Vi har ett koncerngemensamt verksamhetsmal; narvaron skall vara minst 98
% matt pd R12 och pa sista raden for hela koncernen. Narvaro ar egentligen
korttidssjukfranvaro, men vi vill fokusera pa det positiva och friska och darfor
vander vi pa det. Narvaro ar helt enkelt 100 — korttidssjukfranvaro i procent. Vi
far alltsa ha en korttidssjukfranvaro pa hogst 2 %. Nar vi malet, skjuter 4garna
till 1 000 kr/anstalld till trivselkassan.

8. Vi har resultatdelning som baseras pa narvaro. Utdelning sker om resultatet
Overstiger budgeterat resultat med en viss kvot av det dverskjutande beloppet.

Under aret har vi en del medarbetare med visstidsanstallningar, darfor ar det
viktigt for oss med regler for vad som galler for dessa. Vi har satt gransen till 6
manaders anstallning.

9. Nej vi har inte bonus bara gratifikationer som delas ut vid extra ordinart arbete.

10.Jag har inte jobbat med bonusar som endast varit ndrvarobaserad, utan detta
har istallet varit en del i utrakningen. Vi hade ett regelverk som var samman-
kopplat med en bonuspolicy. Parametrar som kan ha ingatt ar att bonusen gal-
ler under ett kalenderar och franvaro sdsom foraldraledighet, studieledighet,
sjukdom osv raknas bort ifran slutsumman. Tex sjukdom réknas bort om det
dverstiger 2 veckor sammanlagd franvaro (har hade vi tagit ett beslut om hur
stor/lang franvaro som vi satte gransen vid. Fatal dagar raknades inte bort).
Studietjanstledighet kan vara t ex 6 manader som raknas bort osv. Om man
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inte var pa arbetsplatsen sa kunde man heller inte bidraga till ett positivt utfall
pa bonusen. Semester raknades inte bort. Slutsumman beréknades ocksa be-
roende pa om man jobbade del- eller heltid.

Tankar som dyker upp gallande narvarobaserad bonus ar att man vill inte att
de anstéllda ska k&nna sig pressade att inte kunna svabba, vara sjuka etc.
Daremot kan man férhoppningsvis slippa obefogad korttidsfranvaro.

Ovanstaende ar kanske inte svar pa fragan men vill sénda mitt bidrag om tidi-
gare erfarenheter.

11.Jag jobbade i en organisation dar vi utformade just detta. Vi hade 5 for oss vik-
tiga parametrar som vi matte, varav en var att mata just narvaro.

Vi satte bonusen utifrdn 100% narvaro dar man da fick x antal 100kr i paslag
per manad.

Jag vill dock poangtera att detta gallde en organisation dar vi hade mkt pro-
blem med franvaro utifran ett missnojesbeteende och dar det fanns allt att
vinna.

Jag tror man behover vara noga med att folja upp detta sa att det inte slutar
med att medarbetare slutar sjukskriva sig nér de faktiskt ar sjuka samt kéanner
sig stressade 6ver vab osv, mer an vad man kanske redan éar.

Jag skulle vara forsiktig med HUR och NAR denna form av bonus anvands.

12.Ar det narvarotid som ska utgéra bonusgrund?
Men jag kanske fattar fragan fel.

Om man tillampar en prestationsbaserad bonus sa kan ju den beréknas i pro-
cent av under aret (halvaret, kvartalet) utbetald 16n — da far man pa satt och
vis en narvarobaserad bonus.

13.Ar principiellt emot att betala bonus for att man kommer till jobbet, dar emot
kan narvarotid vara en faktor for berakning av hur mycket var och en skall fa
av t. ex en resultatbonus.



