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Forord

Uppdrag

Svenskt Naringsliv och PTK har den gemensamma uppfattningen att parterna bor forsoka fa
en gemensam bild av hur dagens regler avseende uppsagningar pa grund av arbetsbrist
fungerar i praktiken. En gemensam arbetsgrupp har darfor fatt i uppdrag att beskriva hur
turordningsreglerna fungerar i praktiken. | uppdraget ingick bland annat att belysa hur
begreppet tillrackliga kvalifikationer fungerar i praktiken och hur parterna anvander sig av
mojligheten till avvikelser fran turordningsreglerna. Aven arbetstagarnas méjlighet till fortsatt
anstéllningsbarhet i foretaget och mdjligheterna till omstéllining till ny anstéllning skulle
belysas.

Fran Svenskt Naringsliv har Sverker Rudeberg varit ansvarig for arbetet och arbetsgruppen
har i 6vrigt bestatt av Niklas Beckman, Malin Sahlén, Bjérn Svensson och Tomas Undin.

Fran PTK har Helena Hedlund varit ansvarig for arbetet och arbetsgruppen har i évrigt bestatt
av Gosta Karlsson, Ulrika Hektor, Karin Lundin, Ann Lundberg Andersson, Daniel Lind,
Tobias Nilsson och C-G Hjort.

Rapportens innehall

Arbetsgruppens arbete presenteras i denna rapport med foljande innehall. Rapporten inleds
med tva avsnitt om Sveriges ekonomi och omstruktureringsbehov samt Arbetsmarknaden.
Syftet &r att satta in turordningsreglerna i ett stérre sammanhang med relevans for de faktiska
konsekvenserna av tillampningen av reglerna. Darefter foljer ett kapitel med en beskrivning
av de regler om turordning som finns i LAS respektive i kollektivavtalen pa
tjdnstemannasidan.

Kompetensutveckling under anstéllning och omstallning till nytt arbete har stor betydelse inte
enbart for uppsagda tjansteman utan &ven for arbetsgivare och for arbetsmarknadens
funktionssatt i stort. | kapitel 5 redogors for kompetensbehov och kompetensutveckling under
anstallning. 1 kapitel 6 redovisas fragor kring omstéllning med tyngdpunkt pa det mellan
Svenskt Naringsliv och PTK tréaffade Omstéllningsavtalet och det arbete som i anledning av
detta avtal utfors av TRR Trygghetsradet.

| kapitel 7 aterfinns en redogorelse for forskning kring anstallningsskydd och turordnings-
regler.

Det centrala i arbetsgruppens uppdrag har varit att undersdka de faktiska konsekvenserna av
turordningsreglerna. Arbetsgruppen har darfor genomfort en telefonintervjuundersékning dér
foretradare for foretag respektive fackliga tjanstemannaorganisationer i 200 foretag har fatt



svara pa fragor betraffande driftsinskrankningsprocessen och sarskilt hur turordningsreglerna
har tillampats. Resultatet av denna undersokning redovisas i kapitel 8.

Arbetsgruppens uppfattning &r att undersokningen har givit en god bild av tillampningen av
turordningsreglerna pa det privata tjanstemannaomradet i Svenskt Naringsliv.

Rapporten avslutas med en bilaga om regler vid driftsinskrankningar i viktiga
konkurrentlander. Den ar forfattad av professor Ola Bergstrom vid Handelshdgskolan,
Universitetet i Goteborg.

Stockholm den 30 juni 2011
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1. Sammanfattning

Sammanfattningen innehaller delsammanfattningar av varje avsnitt i rapporten.

Sveriges ekonomi och omstruktureringsbehov

Det pagar en standig strukturomvandling i svensk ekonomi dar branscher vaxer och minskar.
Det svenska naringslivet har under manga ar dominerats av stora internationellt framgangsrika
foretag. Industriproduktionen &r fortfarande mycket betydelsefull for den svenska ekonomin
samtidigt som den privata tjanstesektorn tagit fart under de senaste artiondena. Mellan 75 och
80 procent av bruttonationalprodukten produceras av det privata néringslivet, resterande 20
till 25 procent ar den offentliga sektorns tjansteproduktion.

Sveriges ekonomi &r idag tatt sammankopplad med omvarlden. Genom alltmer integrerade
finansmarknader och ett vaxande handelsutbyte paverkar handelser i varlden den svenska
ekonomin bade snabbare och mer tydligt. Exporten som andel av BNP &r cirka 50 procent —
att jamfora med cirka 25 procent i bérjan av 1970-talet.

| ett internationellt perspektiv har produktivitetstillvéxten i Sverige varit htg under de senaste
20 aren. World Economic Form, som baserar sina bedémningar pa en rad olika faktorer,
rankar Sverige som den nédst mest konkurrenskraftiga ekonomin i varlden. Den starka
produktivitetstillvaxten och vid nagra tillfallen en svag krona ar viktiga forklaringar till
svenskt néringslivs allt starkare kostnadsméssiga konkurrenskraft.

Ett matt pa omvandlig ar sysselsattningsdynamiken, dar man méater hur manga arbetstillfallen
som skapas och forsvinner varje ar. Sysselséttningsdynamiken ser olika ut i olika branscher, i
branscher med ett hogt inslag av nyforetagande och en stor andel sysselsatta i sma foretag ar
sysselsattningsdynamiken hdgre an i branscher med fa och stora foretag. Andelen skapade och
forsvunna jobb varierar ocksa mycket beroende pa utbildningskrav. | LUO8 dras slutsatsen att
om utvecklingen gar mot mer nyforetagande och fler sma foretag ar det sannolikt att
sysselsattningsdynamiken och omstallningsbehovet i ekonomin kommer att 6ka.

Det kan konstateras att omstéllningen i ekonomin idag gar fortare &n den tid det tar att byta ut
en hel arbetskraft. Detta staller krav pa att formerna for omstallning for individerna anpassas
dels till samhéllets och foretagens krav, men ocksa till individernas egna forutsattningar och
mojligheter till flexibilitet.

Arbetsmarknaden

| Sverige arbetar ungefar 74 procent av befolkningen i dldrarna 16-64 ar. Totalt innebar det att
ungefar 4,5 miljoner manniskor sysselsatta i Sverige. Tillsammans med cirka 400 000
arbetssOkande innebédr det ca 5 miljoner manniskor inom arbetskraften. Av personer i
arbetsfor alder star drygt 2 miljoner utanfor arbetskraften, genom att de t.ex. studerar, ar
lediga, sjuka, pensionerade eller har valt att inte sta till arbetsmarknadens forfogande.



Sysselsattningsgraden for bade unga och &ldre ar lagre an den for hela befolkningen.
Sysselsattningsgraden for unga &r dessutom lagre &n den for aldre sedan borjan av 1990-talet.
Den relativa sysselsattningsgraden for bade unga och aldre varierar patagligt med
konjunkturen.

Av de totalt runt 4,5 miljoner sysselsatta finns en femtedel inom den varuproducerande
sektorn, en femtedel inom tjanstendringar riktade till hushall, en fjardedel inom
foretagsinriktade tjanstenaringar och den resterande tredjedelen i offentlig sektor.
Sysselsattningsstrukturen ser ocksa olika ut i olika lan, tex har Smaland och Véstsverige
mycket tung industri medan Stockholm ar betydligt mer tjanstetétt. En annan regional tendens
ar att flyttlassen under lang tid har gatt fran landsbygden in till storstaderna.

Arbetslosheten har under det senaste decenniet varierat mellan 5-9 procent av arbetskraften.
Hogst arbetslshet finns i aldersintervallet 15 — 24 ar. En val fungerande matchning mellan
arbetssokande och lediga arbeten &r viktigt for en smidig arbetsmarknad. | Sverige har vi de
senaste 30 aren rort oss mot en hogre arbetsloshet samtidigt som vi har fler otillsatta platser,
vilket i praktiken innebar att foretagen har svarare att hitta ratt kompetens samtidigt som det
ar svart for arbetssokande att hitta arbete. Detta riskerar i forlangningen att utgora hinder for
produktionen.

Turordningsregler

| lagen om anstéllningsskydd finns sedan 1974 de centrala reglerna om turordning vid
uppsagning pa grund av arbetsbrist och vid ateranstallning. Reglerna blir tillampliga nar det ar
fraga om att valja mellan flera foretradesberattigade arbetstagare. Nar lagstiftningen infordes
foll valet av huvudprincip pa anstallningstidens langd eftersom det ansdgs vedertaget pa
arbetsmarknaden. Turordningsreglerna fick dock inte leda till att en arbetstagare skulle ha
foretradesratt till ett arbete han inte kunde skota. Detta medforde att ett krav pa tillrackliga
kvalifikationer vid omplacering infordes i lagstiftningen.

Lagen innehaller dels regler om vilka arbetstagare som berdrs av arbetsbrists- eller
ateranstallningssituationen, dels regler for hur arbetstagarna ska rangordnas sinsemellan.
Vilka arbetstagare som berors av en driftsinskrankning avgaérs utifran vilken driftsenhet och
vilket kollektivavtalsomrade som arbetstagaren tillhor. Rangordningen mellan arbetstagarna
sker genom principen att langre anstéllningstid ger foretrade till fortsatt arbete eller
ateranstallning. Om tva arbetstagare har lika anstallningstid ger hogre alder foretrade.

En sarskild regel for sma foretag (mindre an 10 anstdllda) infordes 1994. En sadan
arbetsgivare far undanta hogst tva arbetstagare fran turordningen, detta om arbetstagarna
enligt arbetsgivarens beddmning ar av sarskild betydelse for den fortsatta verksamheten.
Nagra motsvarande regler finns inte vid foretradesratt till ateranstallning.

Anstéllningsskyddslagens regler om turordning &r dispositiva och anledningen ar att
arbetsgivaren och de fackliga organisationerna vid behov ska kunna komma 6verens om en



annan turordning. Om man inte kan komma 6verens ar det lagens regler om anstallningstid
och tillrackliga kvalifikationer som galler.

| stort sett alla centrala kollektivavtal pa tjanstemannasidan innehaller bestammelser om
turordning vid driftsinskrankningar och ateranstallningar. Skrivningarna ar ofta likalydande
och har sitt ursprung i det mellan Svenskt naringsliv och PTK traffade Omstallningsavtalet.

Kompetensbehov och kompetensutveckling under anstallning

Ett konkurrenskraftigt naringsliv forutsatter att det finns kapital, energi, tillgang till nya
marknader, en utvecklad infrastruktur och sist men inte minst tillgang till kompetens.
Kompetensen far en alltmer okad betydelse pa framtidens arbetsmarknad och medarbetarna
och deras kompetens &r idag en av de allra viktigaste resurserna for svenska foretags
konkurrenskraft. Men det ar inte framst fler utbildade personer som l6ser foretagens
kompetensforsorjning utan det &r personer med rétt utbildning och kompetens.

Kompetens &r ett stort och omfattande begrepp. Standardiseringsinstitutet, SIS, har definierat
kompetens som formaga och vilja att utféra en uppgift genom att tillampa kunskaper och
fardigheter. Begreppet bestar av fyra komponenter; kunskaper, fardigheter, vilja och férmaga.
Kompetens skapas genom larande, saval i form av formellt larande (utbildningar och
liknande) som informellt larande (kunskapsinhdmtning i vardagen, pa arbetet osv). Bade
formell och informell kompetens é&r viktigt eftersom de kompletterar varandra och
tillsammans definierar de individers faktiska eller reella kompetens.

Kompetensomradet ar en mycket aktuell frdga. Vikten av tillgdng pa kompetens och
matchningsbristen mellan tillgang och efterfragan av kompetens har lett till att omradet
uppmarksammats pa flera nivaer. Internationellt ar fragan aktuell i OECD:s kompetensstrategi
som ska presenteras under varen 2012, i EU:s arbete “Nya kompetenser for nya
arbetsuppgifter” samt 1 EQF och NQF som é&r en europeisk respektive nationell
forklaringsmodell for att jamfora kvalifikationsnivaer.

For foretagen &r en standig utveckling av kompetens helt avgorande for att verksamheten ska
bli framgangsrik. Foretagen blir alltmer specifika i vilka utbildningskrav de stéller.
Utbildningssystemet har en avgorande roll for kompetensforsorjningen da det lagger
grundforutsattningarna for att det ska finnas tillgang till efterfragad formell kompetens och
darmed starka konkurrenskraften och bidra till hallbar nationell och regional tillvéxt.

For att individers fulla potential ska komma till nytta, d&ven i takt med att arbetsuppgifterna
andras, forsvinner och kommer till, ar det ndédvandigt att fortsatta lara under hela arbetslivet.
En viktig bestandsdel for att uppna detta &r att det finns mojligheter till kompetensutveckling
via arbetsplatsen. Det kraver incitament for bade arbetsgivare och arbetstagare att genomfora
kompetensutvecklingsinsatser.



Enligt statistik fran SCB deltog under forsta halvaret 2010 knappt tva miljoner personer i
nagon form av personalutbildning, vilket motsvarar 44 procent av de sysselsatta i aldrarna 16-
64 ar. Med personalutbildning avses uthildningar, konferenser, seminarier eller studiedagar,
men dven introduktion till nya arbetsuppgifter.

Deltagandet i personalutbildningar ser olika ut for olika grupper. Andelen kvinnor som deltar
i personalutbildningar &r hogre &n andelen man. Skillnader i deltagande i personalutbildningar
skiljer sig ocksa beroende pa facklig tillhorighet, i snitt deltar ca 60 procent av tjanstemannen
pa nagon form av personalutbildning, motsvarande siffra pA LO omradet &r 36 procent.
Generellt kan ocksa sdgas att ju storre en verksamhet ar desto mer tid utnyttjas till att
genomfora personalutbildningar.

| de flesta branscher inom tjanstemannaomradet har parterna traffat s.k.
kompetensutvecklingsavtal. | de flesta av dessa avtal finns formuleringar om samverkan, bara
i undantagsfall finns direkta uppmaningar till parterna att traffa lokala 6verenskommelser. |
2010 ars avtalsrorelse var fragan om kompetensutveckling aktuell pa tjanstemannaomradet,
vilket resulterade i att samtliga parter inom industrin blev &verens om att tillsatta en
branschovergripande arbetsgrupp med uppgift att utreda olika slags finansiering av
kompetensutveckling och sparande till individuell kompetensutveckling.

Omstallning

Omstéllning till nytt arbete har stor betydelse inte enbart for uppsagda arbetstagare utan &ven
for arbetsgivare och for arbetsmarknadens funktionssatt i stort. Omstallningsatgarder omfattar
i huvudsak atgarder som syftar till att hitta ett nytt arbete och en ekonomisk ersattning.
Omstallningsverksamhet finns bade som ett resultat av avtal mellan Svenskt Naringsliv och
PTK och genom statlig verksamhet i Arbetsférmedlingens regi.

PTK och Svenskt Néaringsliv traffade redan pa 1970-talet ett omstallningsavtal, det nuvarande
avtalet tradde i kraft 1998. Sedan 1974 har omstéllningsavtalet administrerats av TRR
Trygghetsradet. Huvudsyftet med avtalet ar att underlatta de omstallningsproblem som
uppstar for anstallda och foretag i samband med arbetsbrist pa grund av utvecklingsatgarder,
omstrukturering, rationalisering eller olénsamhet.

De tjansteman som blir Gvertaliga vid arbetsbrist ska enligt avtalet fa hjalp dels med ett
ekonomiskt stdd under en omstéliningsperiod (AGE) och dels med ett individuellt anpassat
stod for att finna nytt arbete (omstéllningsstéd). TRR ansvarar for omstéliningsstddet och
tillhandahaller i egen regi radgivning och coachning och dari ingaende kortare utbildningar.
Langre  utbildningsinsatser eller mer  specifika yrkesutbildningar  upphandlas.
Omstéllningsstodet kan utga i upp till tva ar, men viss mojlighet till forlangning.
Omstéllningsstodet for tjanstemdn har under 2010 resulterat i att nio av tio aktivt
arbetssokande som TRR stottat har hittat ett nytt arbete, genomsnittstiden for detta var sju
manader.



TRR tillhandahaller ocksa stod till foretagsledning och chefer samt till de lokala
fackforeningarnas fortroendevalda infor en omstallning. Detta sker genom radgivning och
utbildningar. Enligt omstallningsavtalet finns dven en mojlighet att anlita annan leverantor av
omstallningsstod, detta forutsatter att en sadan dverenskommelse traffas mellan foretaget och
den lokala tjanstemannaorganisationen.

Arbetsformedlingen  svarar  for  offentligt  finansierad  arbetsférmedling  och
arbetsmarknadspolitisk verksamhet. Alla arbetssokande; formellt uppsagda, varslade,
arbetslosa och ombytessokande, kan vanda sig till Arbetsformedlingen for att fa service och
stod i sitt sokande.

TRR och Arbetsformedlingen har traffat ett samverkansavtal. Syftet med avtalet &r att
forbattra samverkan sa att den enskilde snabbare hittar nytt arbete och att dubbelarbete ska
undvikas. Awvtalet innebér bl.a. att arbetsformedlingens utbud av olika stodinsatser ska vara
tillgangliga aven for de som omfattas av TRR:s omstallningsstdd, men Arbetsformedlingen
erbjuder coachning forst nar insatserna fran TRR &r avslutade

Arbetsformedlingens tjanster for att underlatta omstéllning bestar bland annat i service till
arbetssokande, ekonomiskt stdd vid arbetslshet och olika arbetsmarknadspolitiska program
sasom  anstéllningsstod, praktik,  stéd  till  start av  ndringsverksamhet,
arbetsmarknadsutbildning, jobb- och utvecklingsgarantin, jobbgarantin for ungdomar,
flyttningsbidrag och nystartsjobb.

Forskning om anstallningsskydd och turordningsregler

Det har gjorts fa forskningsstudier av turordningsreglerna i Sverige och det finns darmed
begransad kunskap om dess effekter. Flera av studierna har analyserat effekterna av
tvaundantaget for smaforetag som infordes 2001.

| von Belows och Skogman Thoursies (2010) studie analyserar de undantagsregelns inverkan
pa sysselsattningsfloden och in- och uttriiden i foretag genom att jimfora ”smé foretag” (2-10
anstéllda), som kan utnyttja undantagsregeln, med “stora foretag” (11-15 anstallda), som inte
kan utnyttja regeln. Resultaten visar att rorligheten dkade samtidigt som sysselséttningen var
oforandrad. Saval anstallningar som avgangar 6kade med ca 5 procent i sma foretag jamfort
med stora foretag. Effekterna var stérre for yngre personer. Nér det géller sannolikheten for
att foretag nybildas eller avvecklas fann man inga effekter alls. | en tidigare rapport av von
Below och Skogman Thoursie (2008) undersoktes om foretagen agerar strategiskt och
anpassar sin arbetsstyrka till tio anstéllda eller farre for att kunna anvdnda undantagsregeln.
Sa var dock inte fallet.

| studier av Lindbeck, Palme och Persson (2006) och Olsson (2007) redovisas att lattnaden i
turordningsreglerna minskade sjukfranvaron i foretag som omfattades av reformen (3,3
procent). Effekten hos Olsson &r stérre beroende pa att korttidsfranvaro inkluderas dar (13
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procent). | bada studierna rapporteras att féretagen blev mindre obenégna att anstélla personer
med sjukdomshistorik. Olsson konstaterar att det framst var en effekt av beteendeforéandringar
bland de anstallda som medférde lagre sjukfranvaro.

En genomgang av Edin och Holmlund (1993) finner att turordningsreglerna verkar bidra till
att forhindra negativa signaleffekter av arbetsloshet och har darmed positiva
fordelningseffekter av arbetsloshetsriskerna mellan olika grupper pa arbetsmarknaden.

Furaker (2010) belyser, med hjalp av en enkatundersokning fran 2006 omfattande 1 851
personer, rorligheten pa arbetsmarknaden. 12 procent uppger anstallningsskyddet som ett
starkt skal till varfor man inte vill lamna sin anstallning.

Furaker anser att arbetsmarknadens regelverk, i form av lagstiftning och avtal kring
anstéallningsskydd, kan tdnkas dampa rorligheten genom att gora arbetsgivarna forsiktigare
med att rekrytera och de ombytessokande mindre villiga att riskera sitt intjanande
arbetsrattsliga kapital och flytta till en arbetsplats dar de blir ”sist in”. Han anser dock att den
bild som framtrader i undersokningens data inte tyder pa att dessa regler &r sarskilt avgorande.
Det &r uttalat i arbetet att det genom det insamlade uppgifterna inte gar att undersoka vad LAS
betyder for inlasningen, men att det i det empiriska materialet finns uppgifter som nagot
belyser problematiken.

| Calleman (2000) diskuteras tillampningen av turordningsreglerna mot bakgrund av en
intervjuundersokning som genomfordes under aren 1994-1995 pa 30 arbetsplatser i
Stockholms och Vasterbottens lan. | vissa foretag med sma verksamheter, foretradesvis pa
LO-omradet, tillampades regeln om turordning efter anstallningstid och alder utan undantag.
Det var verksamheter dar arbetsuppgifterna var likartade och dar kvalifikationskraven relativt
laga.

| andra verksamheter modifierades pa olika satt principen om att anstéllningstid och alder
avgor turordningen. Detta skedde genom tillampning av regeln om tillrackliga kvalifikationer
som forutsdttning till fortsatt arbete, slutandet av kollektivavtal som reglerade
turordningskretsen samt traffandet av avtalsturlistor.

Numbhauser-Henning och Rénnmars slutsats av AD-domen 2009 nr 50 &r att det finns “ett
principiellt ganska omfattande utrymme for kvantitativ flexibilitet i Sverige” som visar sig
vara storre an man forestallt sig genom att turordningsreglerna inte ger nagot skydd mot
langtgaende omplaceringar.

I avhandlingen “flexibilitetens grinser” analyserar Anne Gronlund 1 vilken méan svenska
foretag uppfattar arbetsratten som ett hinder for att anpassa arbetsstyrkan till variationer i
efterfraigan (d v s kvantitativ flexibilitet) Enligt enkaten ansdg arbetsgivarna att
kompetensfragor (exempelvis lang upplarningstid och rekryterings problem) vara det storsta
hindret mot att anpassa bemanningen efter efterfragan. 52 procent av arbetsgivarna inom
verkstadsindustrin beskrev kompetenshindren som ganska stora eller mycket stora.  Vad
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galler arbetsrattslagar ansag 43 av arbetsgivarna inom verkstadsindustrin att lagarna var ett
ganska eller mycket stort problem for att anpassa bemanningen efter efterfragan.

Den internationella forskningen avser anstallningsskyddet i allmanhet — vilket alltsa omfattar
betydligt mer &n sjalva turordningsreglerna Tillampbarheten av den internationella
forskningen for Sverige ar forknippad med en rad svarigheter. For det forsta finns det en
generell problematik vid internationella jamforelser. For det andra fangar inte forskningen
upp den svenska dispositiviteten i var arbetsrattliga lagstiftning, vilket innebér att den antagna
bilden av svenskt anstallningsskydd inte staimmer med verkligheten. For det tredje paverkar
ovriga institutioner pa arbetsmarknaden i hog grad utfallet pa arbetsmarknaden.

Den teoretiska forskningen om anstéllningsskyddets konsekvenser ger ingen entydig bild.
Skedinger menar dock att de teoretiska forutsdgelserna anses vara tydligare nar det galler
minskad omsattning pa personal och arbetstillfallen, samt att arbetslGshetstider och
anstallningstider forlangs. Den teoretiska forskningen pekar ocksd mot att marginalgruppers
stallning pa arbetsmarknaden paverkas negativt.

Delar av den empiriska forskningen (de studier som anvénder aggregerade data) av
anstallningsskyddet ar behaftad med sa stora metodproblem att det finns skal att inte lagga
alltfor stor vikt vid resultaten.

Resultaten i de disaggregerade landerstudierna, som tillméts storre trovardighet avseende
metodiken, tycks tyda pa att strukturomvandling och produktivitet paverkas negativt av an-
stallningsskyddet. En del studier finner att striktare anstallningsskydd leder till mer
vidareutbildning for de anstéllda, medan andra studier finner motsatt resultat. Har finns ocksa
studier som pekar pa att ungas och invandrares sysselsattning sjunker med striktare
anstallningsskydd, samt att sannolikheten att grupperna innehar tillfalliga anstallningar
snarare &n tillsvidareanstallningar okar.

| Ahlberg, Bruun och Malmberg (2005) framfor forfattarna som avslutande synpunkter att
sdval ekonomisk som rattsvetenskaplig forskning har svarigheter att presentera empiriska
studier som belagger de teoretiska antaganden som gors om reglernas effekter’.

Foretag och tjanstemannaorganisationer om tillampningen av
turordningsreglerna

Hur turordningsreglerna fungerar i praktiken var det centrala i arbetsgruppens uppdrag.
Arbetsgruppen har darfor latit genomféra en telefonintervjuundersokning genom
undersokningsforetaget Novus. Undersokningen omfattar 200 féretag som har genomfort
driftsinskrankningar under de senaste tva aren. Vid dessa telefonintervjuer har foretradare for

! Ahlberg et al (2005), s. 134f.
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foretag respektive fackliga tjanstemannaorganisationer svarat pa fragor betraffande
driftsinskrankningsprocessen och sérskilt hur turordningsreglerna har tillampats.

Urvalet har gjorts slumpmassigt bland de foretag som har varit i kontakt med Trygghetsradet
under de senaste tva aren. Foretagen ar av olika storlek, kommer fran samtliga sektorer i
Svenskt Néringsliv och med en god geografisk spridning éver landet.

Arbetsgruppens uppfattning ar att telefonintervjuundersékningen har givit en god bild av
tillampningen av turordningsreglerna pa tjanstemannaomradet i Svenskt Naringsliv.

Foretagens behov

Foretag har behov av att efter en driftsinskrankning ha kvar de tjansteman som de anser har
den basta kompetensen for den fortsatta verksamheten, for att darigenom ha basta mojliga
bemanning och darmed konkurrenskraft efter driftsinskrankningen.

Foretag vill darfor att tjanstemannen utdver kraven pa formell kunskap ocksa uppfyller de
krav pa personliga egenskaper som leder till att arbetsuppgifterna utfors sa effektivt som
mojligt och sa att verksamheten utvecklas . Exempelvis maste tjanstemannen ha formagan,
erfarenheten, forstaelsen och omdomet att omsatta kunskaperna i praktiken och darmed utfora
arbetsuppgifterna pa ett bra satt. Utéver dessa krav pa fardigheter stalls ocksa krav pa
tjanstemannens motivation, samarbetsformaga och ansvarstagande. Om det finns brister nar
det galler sddana personliga egenskaper och installning till verksamheten hos tjanstemannen
blir foljderna kannbara. | mindre foretag dar verksamheten ar beroende av ett antal
nyckelpersoner kan de negativa effekterna av en bemanning som inte ar optimal bli mycket
kannbara.

For foretagen ar det darfor ofta avgorande att lata en sammanvagning av samtliga dessa
kriterier vara styrande for vilka som ska vara kvar i verksamheten.

Tjanstemannaorganisationernas installning

Tjansteman har ett beréttigat intresse av ett utvecklande och tryggt arbetsliv samt att godtycke
vid uppségningar forhindras. Utbildning och kompetensutveckling &r nyckeln till snabbare
anpassningsformaga for bade foretag och anstéllda, darfor bor tjansteman ges Okade
mojligheter att kontinuerligt bredda och fordjupa sina kunskaper.

Resultatet av telefonintervjuundersékningen
o Nio av tio foretagsforetradare och fackliga foretrddare uppger att relationen
mellan foretag och fack var god vid tiden for forhandling om
driftsinskrankning
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Nio av tio foretag och sju av tio fackliga foretradare uppger att det fanns en
samsyn om behovet av driftsinskrankning

Fyra av tio foretag uppger att man tillampat tva-undantaget medan tre av tio
fackliga foretradare uppger att sa har skett

Drygt nio av tio foretag och drygt sju av tio fackliga féretradare uppger att man
kommit 6verens om vilka som ska sdgas upp

Nér foretag och fackliga foretradare kom Overens var avtalsturlista det mest
frekvent forekommande avtalsinnehallet. | nio av tio fall var avtalsturlista
kombinerat med nagon typ av forman utéver lag och avtal till de uppsagda
arbetstagarna, dar forlangd/arbetsfri uppsédgningstid var de mest frekvent
férekommande.

Ungefar fem av tio av de som kommit dverens uppger att man fatt gora sig av
med kompetens som man behovt ha kvar

Fem av tio foretag och sex av tio fackliga foretrddare uppger att foretaget
rekryterat annan kompetens efter genomforda uppségningar

Atta av tio foretagsforetradare och sju av tio fackliga foretradare uppger att
man var n6jd med resultaten av turordningsforhandlingarna

Nio av tio foretag och sex av tio fackliga foretrddare uppger att det var latt att
sta for overenskommelsen. En av tio foretag mot tre av tio fackliga foretradare
uppgav att det var svart att sta for 6verenskommelsen.

Trygghetsradet har hjalpt till i atta av tio driftsinskrankningar och i dessa fall
var tre av fyra foretradare for foretag och fack néjda med Trygghetsradet.
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2.Sveriges ekonomi och omstruktureringsbehov

2.1 Den svenska ekonomin och beroendet av omvariden

Den svenska ekonomin beskrivs enklast och mest dverskadligt med utgangspunkt i termer av
produktion och anvéndning som delar av bruttonationalprodukten (BNP). Ur ett langre
tidsperspektiv framgar forandringen i betydelse for olika verksamhetsomraden utifran tabellen
nedan.

Tabell 2.1 Bidrag till BNP vissa ar, procent

1900 | 1920 [1940 |1960 |1980 | 2000
Jordbruk, skogsbruk och fiske 28 22 12 8 4 2
Industri och dvrig varuproduktion 31 35 42 46 34 28
Néringslivets tjansteproduktion 37 38 37 36 40 47
Produktion av offentliga tjanster 4 5 8 10 22 23
Bruttonationalprodukten 100 100 100 100 100 100

Kalla: Statistisk arsbok for Sverige 2011, sida 361

Fran tabellen ovan framgar att det under 1900-talet skedde dramatiska férandringar i landets
produktion sett utifran dessa breda aggregat. Naringslivets bidrag till produktionen, sett som
industri och 6vrig varuproduktion samt naringslivets tjansteproduktion visar éver 1900-talet
en hdg och véxande andel. Undantaget &r forandringen i anslutning till expansionen av den
offentliga tjansteproduktionen, framst uthildning och vard — bade kvantitativt och kvalitativt,
under perioden mellan 1960 och 1980.

Det svenska naringslivet har under manga ar dominerats av stora internationellt framgangsrika
foretag. Manga av dessa foretag ar grundade kring forra sekelskiftet och inte sallan baserade
pa uppfinningar och innovationer. Gynnsamma institutionella forutsattningar, naturtillgangar i
form av malm och skog kombinerat med ett framgangsrikt entreprendrskap har lagt grunden
for det néringsliv vi har idag.

Industriproduktionen ar saledes fortfarande mycket betydelsefull for den svenska ekonomin.
Industriproduktionen uppgar till cirka 25 — 30 procent av BNP och domineras av traditionellt
starka svenska naringar som skogsindustri, stal- och kemiindustri. Transportmedel, maskinin-
dustri, livsmedel och el- och optikindustri &r andra viktiga naringar.

Den privata tjanstesektorns utveckling har tagit fart under de senaste artionden bade drivet av
Okad kopkraft i konsumentled men framfor allt till f6ljd av den kraftiga utvecklingen inom
foretagstjanster. Tjansteproduktionen inom privat sektor uppgar idag till cirka 45 procent av
BNP och cirka 30 procent av den samlade svenska exporten utgdrs av tjansteexport?.

2 Ekonomifakta.se
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Foretagstjanster, handel, transport och kommunikation tillsammans med finanssektorn ar be-
tydelsefulla branscher inom tjanstesektorn.

Varu- och tjansteproduktion &r idag mycket integrerade och i hog grad beroende av varandra.
De tillverkande foretagens specialisering och fokusering pa karnverksamheten har manga
ganger lett till att stodverksamheter knoppats av. Det har bidragit till att nya tjansteforetag har
bildats och i sin tur kunnat expandera.

Den ekonomiska utvecklingen for medborgarna kan beskrivas i form av en berdkning av
bruttonationalprodukten per capita. | figuren nedan visas denna utveckling sedan 1993 och
fram till och med 2010. Bortsett fran nedgangen vid krisen 2008-09 sa har BNP per capita
utvecklats positivt. De berakningar som finns visar att detta forhallande géller &ven om berak-
ningen skulle ha gjorts i fasta priser. Medborgarna far det som helhet allt battre i och med att
vardet av produktionen dkar snabbare an befolkningen véxer.

Figur 2.1 Bruttonationalprodukten per capita, 1993-2010, 1 000-tals kronor, I6pande
priser
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Kaélla: SCB, nationalrédkenskaperna

Sveriges ekonomi ar idag tatt ssmmankopplad omvérlden, inte minst genom en lang tradition
med en politisk samsyn kring en dppenhet kring handel 6ver grénserna. Alltmer integrerade
finansmarknader och véxande handelsutbyte leder till att handelser i vérlden paverkar den
svenska ekonomin bade snabbare och mer patagligt an for bara nagra decennier sedan.

Den svenska ekonomins beroende av och starka exponering mot andra lander illustreras av att
exporten som andel av BNP &r ca 50 procent — att jamféra med ca 25 procent i borjan av
1970-talet. Det innebér att hur framgangsrika vara svenska foretag ar pa exportmarknaderna
ar avgorande for sysselsattning, tillvaxt och darmed valstand i Sverige. Mellan 1995 och 2005
okade det nationella foradlingsvardet i exporten som andel av BNP fran 27 till 31 procent.
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Detta skedde samtidigt som importens andel i exporten 6kade®. Detta visar pa att det finns ett
omsesidigt beroende mellan export och import. Dagens exporterande néringsliv forutsatter en
god tillgang till import for att kunna utvecklas. Att ensidigt koncentrera sig pa export innebar
att man biter sig ordentligt i svansen.

Framfor allt &r det europeiska lander som vi har utbyte med, déribland sérskilt de nordiska
landerna samt Tyskland och Storbritannien. Men &ven USA (femte storsta exportmarknad och
elfte storsta importland 2009) och i 6kande utstrackning Kina (tionde storsta bade export och
importland 2009) och Indien (sjuttonde storsta exportland 2009) har stor betydelse for var
utrikeshandel och darmed ocksa vart valstand. Sveriges utrikeshandel sker relativt ofta med
lander med liknande utvecklingsniva som Sverige har, och det ar darfor viktigt att vi kan
konkurrera med hjélp av hog innovationsgrad och produktivitet. Sverige och svenskt
naringsliv maste alltsa ha en stark konkurrenskraft bland annat av dessa skal.

En del av Sveriges beroende av omvarlden syns ocksa i sammansattningen av den svenska
statsskulden. Denna éar till halften finansierad via statsobligationer och statsskuldsvaxlar i
svenska kronor, till en femtedel genom utgivandet av realranteobligationer och till en fjarde-
del via upplaning i utlandska valutor. Aterstoden &r finansierad via privatmarknadsuppléning.
Statsskulden uppgick i slutet p& april 2011 till 1 031 miljarder kronor* och under 2010 ca 35
procent av BNP,

2.2 Sveriges konkurrenskraft

| World Economic Forums globala konkurrensindex (Global Competitiveness Index) fran
2010 rankas Sverige som nummer 2, vilket innebar en uppflyttning med tva platser fran 2009.
Indexet bestar av tolv delindikatorer och forutom Sveriges placering avseende marknadsstor-
lek (vilket bygger pa att Sverige &r ett litet land) ar arbetsmarknad den delindikator dar Sve-
rige rankas lagst, med plats 18. Inom omradet arbetsmarknad rankas Sverige pa plats 90 i
faktorn “Rigidity of employment”5 och plats 128 for Hiring and Firing practices”e. Det som
lyfter upp Sverige till plats 18 ar bland annat att en hég andel sysselsatta kvinnor, sma pro-
blem med brain drain” och hog tillit till chefer och ledare.” Detta ger en indikation om Sveri-
ges konkurrenskraft men inte hela sanningen.

Konkurrenskraft diskuteras ofta i olika termer som terms of trade, kapitalavkastning, kronans
varde eller enhetsarbetskostnad. | praktiken handlar det om att i produktionen kunna mata sig
med andra lander och da ar det allvarligt om exempelvis arbetskraftskostnaderna skenar ivag
inom en bransch. Men det finns som sagt flera matt pa konkurrenskraft. Produktiviteten &r en

® Kommerskollegium 2010:6 Made in Sweden? — ett nytt perspektiv pa relationen mellan Sveriges export och
import

* Riksgaldens hemsida: www.riksgalden.se

® Andra nordiska lander: Danmark plats 10, Norge plats 113, Finland 104, och Island 50.

® Andra nordiska lander: Danmarkg)lats 3, Norge plats 123, Finland 73, och Island 5.

7 1 World Economic Forums studie av konkurrenskraften i varldens lander presenteras ocksa resultaten av undersdkning som visar att faktorn “restricitive labour regulations”

bland 15 alternativ, upplevs av foretagen som det framsta affarsmassiga hindret.
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mycket viktig faktor for konkurrenskraften. Stark produktivitetsutveckling ar den viktigaste
forklaringen till att svensk konkurrenskraft, matt som relativ enhetsarbetskostnad, har starkts
sedan 1996. En nagot hogre lonedkningstakt &n i konkurrentlanderna har uppvagts av en star-
kare produktivitetsutveckling. Dartill kommer att en svagare krona fran tid till annan givit
stod till konkurrenskraften.

Figur 2.2 Relativ arbetskraftskostnad for Sverige, tva jamforelser

Relativ Unit Labour Cost
110

100

90
\\'\. .\{/'“'\

Index 1996=100
®
o

\\\ \I
70
60 L|—*—s/16 Konk \\"\/ .
—a— S/Ty
50 I —

1996 1998 2000 2002 2004 2006 2008

Bortsett fran, i huvudsak, konjunkturellt betingade nedgangar 2001 och 2007-2009 har pro-
duktivitetsutvecklingen i det svenska néringslivet varit stark sedan borjan av 1990-talet. Det
géller &ven vid en internationell jamfdrelse (se diagram nedan). Vanligen forklaras produkti-
vitetsutvecklingen av strukturella faktorer som utvecklingen inom IT, internationaliseringen,
innovationer och avregleringar. Dartill kommer en ny makroekonomisk miljé med regler for
budgetprocessen, en sjalvstandig Riksbank med inflationsmal, rorlig véaxelkurs m.m.. Tele-
komsektorns starka utveckling under perioden bidrog i hog grad till produktivitetsutveck-
lingen inom naringslivet som helhet.

Produktiviteten bestams pa lang sikt av humankapitalets sammansattning, foretagens
innovationsgrad, kapitalets effektivitet samt—teknisk utveckling i vid mening. 1 LU2008
forsokte man berdkna realkapitalets och arbetskraftens bidrag till produktivitetsutvecklingen.
Det som inte kan forklaras med dessa faktorer tillskrivs den tekniska utvecklingen.
Produktivitetsutvecklingen  relativc  omvarlden beror ocksa pa den relativa
kronkursutvecklingen.

Det tycks finnas ett patagligt samband mellan strukturomvandling och produktivitetsutveck-
ling. Det forefaller som 1980-talets laga forhallandevis langsamma strukturomvandling av-
speglade sig i negativa effekter pa produktivitetsutvecklingen, som var lag 1977-1991 (se fi-
gur 2.3 nedan).
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Figur 2.3 Produktivitetsutvecklingen i olika lander och EU-11°
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Okat realkapital och den tekniska utvecklingen var de i sérklass viktigaste faktorerna for pro-
duktivitetsutvecklingen i Sverige 1994-2005. Sammanséttningsforandringar av arbetskraften
(mot fler hogutbildade) bidrog i ganska liten omfattning, dven om effekten var hogre i Sverige
&n i USA och EU-15°. Indirekt ar den tekniska utvecklingens genomslag beroende av att
arbetskraften varit kapabel att hantera den nya tekniken. Sett till branscher hade
sammansattningseffekter klart storst betydelse for finansbranschen.

Det stora gapet i produktivitetsutveckling som &gt rum under krisen 2008-09 mellan USA och
de europeiska landerna forklaras till stor del av skillnader i foretagens hantering av befintlig
personalstyrka nar efterfragan viker. Ett exempel pa detta ar de sa kallade krisavtal som traf-
fades i Sverige som syftade till att genom krisen behalla befintlig personal pa foretagen. Det
ar dock sannolikt inte hela forklaringen, och manga ekonomer ar oroade Gver den svenska
produktivitetsutvecklingen.

Mot bakgrund av betydelsen av effektivt kapital och valutbildad arbetskraft kan man fraga sig
om investeringarna under det senaste decenniet varit tillrdckligt stora och om utbildningen
haller mattet. Sverige tappar i internationella utbildningsjamforelser, se exempelvis PISA-
rankingen.

2.3 Naringslivets sammansattning

Andelen sysselsatta i industrin minskat fran cirka 30 procent 1965 for att nu uppga till cirka
15 procent. Samtidigt har den privata tjanstesektorns sysselsattningsandel stigit fran cirka 40
procent till drygt 50 procent under samma tid. Totalt sett har alltsa andelen sysselsatta i privat
néringsliv minskat sedan 1965 (se kapitel 3). Arbetsuppgifter som tidigare utférdes av an-

8 EU-11 bestér har av Frankrike, Italien, Tyskland, Belgien, Nederlanderna, Luxemburg, Storbritannien, Irland,
Danmark, Finland och Sverige.
® EU-15 bestar av EU-11 plus Osterrike, Spanien, Portugal och Grekland.
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stallda pa industriforetag, kops nu istallet in som en tjanst fran tjansteforetag och utfors darfor
av medarbetare anstéllda i tjansteforetag. Det ar en vasentlig forklaring till varfér andelen
anstallda i industrin minskar samtidigt som andelen anstéllda okar i tjanstesektorn.

Vid utgéngen av 2010 fanns det i Sverige 372 097 aktiebolag registrerade’®. Darutdver
existerar ett stort antal foretag i andra foretagsformer som handelsbolag, kommanditbolag och
inte minst enskilda firmor.

| figur 2.4 nedan har det svenska naringslivet delats upp i branscher enligt SNI 2002. Fran
figuren gar det att lasa ut varje branschs andel av den totala storleken pa féradlingsvérde,
omsattning, antal anstéllda och antal foretag i naringslivet.

Det framgar tydligt fran figuren att det finns mest foretag inom jordbruk och skogsbruksbran-
schen. Vart fjarde svenskt foretag finns i denna bransch. Dérefter i storleksordning kommer
juridik och ekonomiféretagen samt darefter foretag inom handeln.

Sett till antalet anstallda &r tillverkningsindustrin Kklart storst foljt av handeln, medan handeln
har den storsta omsattningen (en tredjedel av den totala omséttningen i naringslivet). Pa andra
plats kommer hér tillverkningsindustrin.

Foradlingsvardet ar dock storst i tillverkningsindustrin, ndrmast foljd av handeln. Ett kanske
intressantare matt fas fram nar branscherna jamfors enligt foradlingsvarde per anstalld. Inte
forvanande hamnar da kapitaltunga branscher som energiproduktion, fastighetsverksamhet
och mineralutvinning hogst. Foradlingsvardet per anstalld forefaller alltsa vara beroende av
kapitalintensiteten i branschen.

1% www.bolagsverket.se
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Figur 2.4 Branschers andelar i svenskt naringsliv 2008
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Kélla: SCB; turkos = foradlingsvarde; gul = omsattning; rod = anstallda; bla = antal foretag

2.4 Ekonomins omstallningsformaga

Vilken férmaga som samhéllet, ekonomin och féretagen har att stalla om till forandrade
marknader har bland annat att géra med innovationsklimat, arbetskraftens sammansattning
och samlade samt individuella kompetens och arbetsmarknadens dynamik. Med en hdg
strukturomvandlingstakt Okar behovet av god omstallningsformaga, och detta utreds i en
bilaga till Langtidsutredningen 2008."

Arbetsmarknadens dynamik beror exempelvis pa sysselsattningsdynamiken, dvs. antalet sys-
selsattningstillfallen som skapas och forsvinner under ett ar. 1 en rapport av TCO ror det sig
om ca 20 procent av arbetskraften, eller totalt ca 900 000 jobb."? Nedan redovisas sysselsétt-
ningsdynamiken for ett antal branscher.

150U 2008:21
2TCO (2005), s. 6
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Tabell 2.2 Sysselsattningsdynamik i ndgra branscher, medianvarden for perioden 1989-
2004

Sysselsattnings-
Bransch dynamik
Jordbruk, skogsbruk, mineralutvinning 22%
Tillverkningsindustri 15%
Bygg 25%
Handel, hotell och restaurang 24%
Transport och kommunikation 23%
Finansiella och 6vriga féretagstjanster 27%
Utbildning, vard och omsorg 23%

* Antalet skapade och forsvunna arbetstillfallen i relation till
den totala sysselsattningen i respektive bransch.
Kalla: SOU 2008:21, s. 74, egen bearbetning av diagram.

Sysselsattningsdynamiken pa branschniva beror i hog utstrackning pa konkurrensforhallanden
i branschen. | branscher med ett hogt inslag av nyféretagande och med en stor andel syssel-
satta i sma foretag ar sysselsattningsdynamiken hogre an i branscher med fa och stora fore-
tag.”> Om produktionen &r kapitalintensiv &r vanligen sysselsattningsdynamiken relativt 1ag.
Andelen skapade och forsvunna arbetstillfallen ar ocksa generellt hogre i tjanstesektorn an i
varuproducerande sektorer. Sysselsattningsdynamiken ar ocksa markant hogre inom storstads-
regioner an inom andra regioner.**

Det finns forstas ocksa en flexibilitet och rorlighet inom foretagen. Arbetskraften kan flytta
inom enskilda foretag dar vissa arbetsuppgifter, kanske enklare och mindre produktiva
uppgifter, forsvinner och nya, kanske mer kvalificerade och hdgproduktiva arbetsuppgifter
uppstar. Majligheterna till intern rorlighet ar generellt storre i stora foretag jamfort med sma-
och medelstora foretag vilket kan bidra till den lagre sysselsattningsdynamiken i de branscher
som domineras av storre foretag. Dessvarre ar det svart att fa sifferuppgifter kring hur stor den
interna rorligheten ar. Att det ar svart att méata denna rorlighet innebér inte att den inte finns
och inte ska tas hansyn till.

Andelen skapade och forsvunna jobb varierar ocksa mycket beroende pa utbildningskrav. Un-
der perioden 1986 till 2002 var nettoférandringen negativ for sysselsatta med grundskoleut-
bildning medan den var positiv och stigande for sysselsatta med lang hégskoleutbildning.™

Den genomsnittliga anstéllningstiden hos nuvarande arbetsgivare, och hur den har utvecklats,
kan ocksa ge en bild av omsattningen pa arbetsmarknaden. Ar 2004 var de genomsnittliga
anstallningstiderna i Sverige nagot langre &n OECD-genomsnittet, 11,2 ar jamfort med 10,4 ar
for OECD som helhet.”® Jamfort med &r 1994 har de genomsnittliga anstallningstiderna hos

350U 2008:21, s. 14f och 71ff.
4's0uU 2008:21, s. 75f.

150U 2007:112, s. 167f.
650U 2007:112, s. 183f.
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nuvarande arbetsgivare dkat nagot i bade Sverige och OECD. Skillnaderna i anstallningstid
varierar givetvis for olika aldersgrupper och i olika regioner.

Ser man istallet till rorligheten bland anstallda, det vill saga andelen anstéllda som byter ar-
bete under ett ar, sa ser siffrorna annorlunda ut. Arbetsformedlingen skriver i en rapport fran
2003 att 6-12 procent av alla sysselsatta byter arbetsgivare varje ar beroende pa konjunktur-
lage och att den nivan har varit nagorlunda stabil sedan 1970. Daremot varierar rorligheten
valdigt mycket beroende pa alder.” Nordiska Radet finner att Sverige ligger lagre an Gvriga
nordiska lander med 7,9 procent av de sysselsatta som byter arbetsgivare (i snitt ar 2000-
2004), och sannolikheten for att byta jobb &r starkt korrelerad med alder och anstallnings-
form.™ Svenskt Naringsliv fann med hjalp av SCB att under ar 2005 hade 7,3 procent av de
tillsvidareanstallda bytt arbete och hela 25,9 procent av de visstidsanstallda.™

Foretagande

I rapporten “Sveriges fOretagande och konkurrenskraft — internationell benchmarking
presenteras en del siffror om foretagande och nyféretagande i Sverige i jamférelse med andra
europeiska lander. | ett diagram Gver antal foretag per 1000 invanare ar 2004 ligger Sverige
langt 6ver genomsnittet med drygt 60 foretag per 1000 invanare. Genomsnittet ligger runt 50
foretag per 1000 invanare. Sverige har dock en lag andel foretagare relativt andra lander, 10,5
procent relativt 15 procent i snitt i EU.? | rapporten? presenteras ocksa ett antal matt for
nyforetagande enligt diverse definitioner. Sverige tycks enligt dessa matt ligga under genom-
snittet for nyforetagande. Ocksa i LU2008 framkommer att Sverige har ett lagt nyforetagande,
under perioden 1998-2005 (da data fanns tillgangligt) lagst jamfort med de EU-15 lander som
det fanns data for. D& ska samtidigt hallas i minnet att Sverige har en relativt liten jord-
brukssektor, en sektor dar manga smaforetag finns.

9920

Sverige kommer dock ut positivt i matning av andel foretag som 6verlevt mer an tva ar, med
en andel pa drygt 85 procent. | de jamforelser som gors kring administrativa kostnader och
antal procedurer férenade med att starta foretag 2006 framstar Sverige ocksa som ett land med
en liten och enkel byrakrati i dessa aspekter. LUO8 drar slutsatsen att om utvecklingen gar
mot mer nyféretagande och fler sma foretag, ar det sannolikt att sysselséttningsdynamiken
och omstallningsbehovet i ekonomin kommer att 6ka.”

2.5 Vertikal och horisontell integration, avknoppningar och nya foretag

Dagens naringsliv skiljer sig pa ett avgorande satt fran hur det sdg ut for nagra decennier se-
dan och det avser det inbordes beroendet av varandra. Den vertikala integrationen ar sedan
lange sjalvklar, medan den horisontella har kommit att bli allt mer pataglig. En vertikal

7 Geografisk rérlighet och arbetsgivarbyten, ISSN 1401-0844, Arbetsmarknadsstyrelsen (2003)
'8 Nordiska Ministerradet (2010), s. 183

19 Svenskt Naringsliv (2008), s.4

20 Ds 2007:37, sid 71 ff.

2! Eurostat (LFS), 2009. Aldersgrupp 15-74 Ar.

%2 Ds 2007:37, sid 71 ff.

250U 2008:21, s. 19.
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integration innebdr ett etablerat samarbete mellan leverantérer och kunder i olika led i
produktionskedjan. Den horisontella integrationen innebdr att det férekommer ett samarbete
mellan konkurrenter i samma produktionsled.

Integrationen talar om hur branscher och foretag &r beroende av varandra. | rapporten Det nya
naringslivet — samspelet mellan industrin och tjanstesektorn® har sysselsattningsmultipli-
katorer beraknats for bade industri- och tjanstebranscher. Dessa multiplikatorer indikerar olika
branschers  beroende av sin  omvarld. Multiplikatorerna  visar  hur  manga
sysselsattningstillfallen som genereras utanfor branschen om ett sysselséttningstillfalle
tillkommer alternativt férsvinner inom branschen. Ar 2005 har massa och papper den hogsta
multiplikatorn (2,92) och halso- och sjukvard den lagsta (1,12).

Den storsta relativa 6kningen mellan 1995 och 2005 uppmattes i post och telekommunikation
(+ 40,6 %), vilket antyder att denna bransch under perioden agerat via avknoppningar och
koncentration pa karnverksamhet. Den storsta minskningen sker petroleumbranschen (-
30,7 %) vilket antyder en stor grad av vertikal integration, det vill sédga foretagen har sjalv
tagit hand om tidigare upphandlade verksamheter.

Den dominerande utvecklingen inom néaringslivet, vilken ocksa beskrivits i ett antal studier,
innebdr att foretag tenderar att avknoppa och upphandla de verksamheter som inte bedéms
centrala for att kunna na foretagets/organisationens mal. Detta har ocksa givit effekt i att an-
delen anstallningar som pa nagot satt kan bedémas som mindre konventionella har 6kat bade i
faktiska och relativa tal. Detta betyder att sannolikheten dkar for att andelen karnanstallda i de
olika produktionsleden minskar, samtidigt som mycket karnkompetens kommer att aterfinnas
hos konsultbolag och andra underleverantorer.

2.6 Innovationer, fornyelse, patent och andra skyddsatgarder

Industrins ekonomiska rad diskuterar i sin rapport I finanskrisens kélvatten — risker och ut-
maningar fran december 2010 svensk industri utifran ett forandringsperspektiv®.

Radet konstaterar att nyckeln till forandring ligger i en hog innovationskapacitet och havdar
att en omfattande forskning visar att produktivitet och ekonomisk tillvéxt kan kopplas till
innovation. Det betyder att innovationer leder till nya och vaxande foretag, stigande invester-
ingar, hogre foradlingsvarden och I6neutbetalningsformaga samt (pa sikt) okad sysselsattning.
Kunnande som inte uppdateras, produkter och tjnster som inte fornyas, blir snabbt obsoleta
och konkurreras ut. Takten i dessa selektionsprocesser kan férvéantas 0ka i och med att den
globala konkurrensen tilltar.

Innovation bygger pa att ny kunskap utvecklas eller att befintliga kunskaper tillampas pa ett
nytt satt. Denna process sker ofta i natverk mellan foretag, universitet/hdgskolor och offent-
liga aktorer. Innovationskapaciteten handlar om en kombination av individuella egenskaper

# Almega-Unionen: Det nya naringslivet — samspelet mellan industrin och tjanstesektorn (dec 2008)
% Industrins Ekonomiska R&d: | finanskrisens kolvatten — risker och utmaningar, Industrikommittén, dec 2010
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och de innovationsforutsattningar som finns i den omliggande miljon. Till skillnad fran in-
ventioner eller uppfinningar, som beror sjalva upptackten, definieras innovation utifran ett
marknadsperspektiv. Innovation innebér att det finns ett ekonomiskt vérde som kan kopplas
till en ny vara, tjanst, organisation, insatsvara eller marknad. FoU och patent ar de vanligaste
matten pa innovation, men bristfalliga sa till vida att de omfattar bara en del av framtagna
innovationer, alltsa langt ifran alla innovationer. FoU och patent &r ocksa starkt positivt kor-
relerade.

OECD Klassificerar industrin i olika teknologibranscher baserade framst pa deras FoU-inten-
sitet vilket skulle kunna anvéandas som ett grovt matt pa hur innovationsformaga och innova-
tionskapacitet utvecklas i industrin. Mellan 1990 och 2008 har antalet anstallda minskat mest i
lagteknologisk industri och bara minskat nagot i mellan lagteknologisk, mellan hogteknologisk
liksom hogteknologisk. Slar man ihop andelarna som arbetar inom de tva lagre teknologis-
klasserna respektive inom de tva mer hogteknologiska, framgar att forskjutningen mellan
dessa under de tva senaste decennierna uppgar till knapp fem procentenheter: 1990 svarade
mellanhdg- och hdgteknologiska branscher for 40 procent av sysselséttningen, 2008 hade an-
delen okat till 45 procent.?®

En majoritet av Sveriges industrianstéllda finns i de mer lagteknologiska delarna, vilket till
stor del forklaras av en framgangsrik basindustri, dar kunskapsintensiteten skyms av OECD:s
klassificering. Mer réttvisande kan konstateras att industrin framst &r specialiserad till mel-
lanteknologiklasserna (lag och hdg). Det ar inom dessa segment konkurrensen kan forvéantas
bli som hardast fran de nya industrilander som vaxer fram: inom t ex fordons-, stal- och me-
tall-, maskintillverknings-, kemibranscherna finns konkurrenskraftiga foretag i tillvéxtlan-
derna. Det kommer att stalla utvecklingskraft och omstéllningsférmaga pa sin spets.

Aven Naringsdepartementets rapport om internationell benchmarking som refererats ovan
diskuterar olika matt pa innovationer i foretag. Nar det géller andelen féretag med innova-
tionsverksamhet hamnar Sverige relativt hogt med en andel pa 50 procent. Foretag med
innovationsprocess definieras i studien som foretag som antingen har en ny eller patagligt
forbattrad produkt pa marknaden eller inom foretaget en helt ny eller en patagligt forbattrad
process. Det har ocksa matts andel av omséttning fran produkter som ar nya pa marknader
2004. Eftersom Finland och Sverige hamnar i topp i denna jamforelse ar det sannolikt att tele-
kombranschen har ett stort genomslag pa totalen.

Den numera nedlagda myndigheten ITPS (Institutet for tillvaxtpolitiska studier) presenterade
2007 rapporten ”Svenskt néringsliv 1 en globaliserad vérld” (A2007:004) dir det hivdas att
okad globalisering leder till 6kad specialisering pa foretagsniva. Den O6kade globaliseringen
géller inte bara varor och tjanster utan aven kunskapsspridningen. En av rapportens slutsatser
ar att formagan att tillgodogora sig dessa internationella kunskapsfloden &r beroende av
foretagens mottagarkapacitet. En sadan okad specialisering kommer sannolikt medféra en

% ibid



25

djupare horisontell integration mellan foretagen for att forstd och dra fordelar av denna
kunskapsspridning.

2.7 Krav pa framtida omstrukturering

Fragan ar alltsd om omstallningsférmagan i Sverige ar tillrackligt hog. Det &r svart att ge ett
klart svar pa detta eftersom olika matt pekar i olika riktningar. Medan sysselséttningsdynami-
ken verkar jamforbar eller hog relativt andra lander, sa verkar rorligheten bland anstéllda vara
lag, precis som foretagandet. Den lagre sysselsattningsgraden i ekonomin efter 1990-talskri-
sen kan tolkas som att det funnits problem med hanteringen av omvandlingen. Samtidigt har
vi i Sverige dels fatt se stora forandringar i de makroekonomiska forutsattningarna under de
senaste tjugo aren. Det svenska medlemskapet i Europeiska Unionen den 1 januari 1995 och
Rikshanken sjalvstandighet 1999 och inflationsmalet om 2 +/- 1 procent fran 1993 &r bara
nagra exempel pa forandringar i ekonomins institutionella forutsattningar.

Det ar svart att definitivt séaga att forandringstakten framéver kommer att vara snabbare an
vad vi upplevt de senaste tjugo aren. Den svenska ekonomin forefaller ha en formaga att
hamta sig ocksa efter kraftiga kriser och stérningar i naringsstrukturen. Ocksa regionalt har
aterhamtningen som regel fungerat ocksa nar regionalt dominerande naringar forsvunnit, som
teko-industrins kraftiga bantning och nedlaggningen av stora delar av varvsindustrin. Dessa
regioner har idag fortsatt verksamhet inom andra eller nya branscher. Ofta har det lokala
foretagsklimatet varit viktigt for aterhamtningen da en dominerande naring ska erséttas av ett
kluster av mindre foretag.

Ett syfte med tillsattandet av Globaliseringsradet ar 2006 var att fora fram reformforslag for
att Sverige ska kunna dra fordel av en 6kad globalisering. I slutbetankandet star sedan att Sve-
rige vad galler arbetsmarknadens flexibilitet sannolikt befinner sig i mittfaltet i en europeisk
jamforelse, att vi vad galler kunskapsniva ar relativt val positionerande forutom ett antal bris-
ter men att spridning av kunskap och forskning forefaller begransad. Totalt sett beddms vi i
rapporten ha goda forutsattningen men att ett par variabler tynger oss.?’

Ur slutrapporten gar det ocksa att dra en del slutsatser kring den framtida omstruktureringen
av den svenska ekonomin. Den viktigaste slutsatsen &r att framtiden inte enbart bestdms av en
internationell marknads utveckling. Utifran denna utveckling finns hela tiden ett antal val att
goras, vilka har att gora med att skapa institutionella forutsattningar for ekonomins och
naringslivets utveckling. Arbetsmarknadens parter ar en del av denna institutionella struktur
tillsammans med riksdag, landsting, kommuner och kommunférbund samt internationella
organ

Vi kan konstatera att omstallningarna i ekonomin gar fortare an tiden det tar att byta ut en hel
arbetskraft. Det stéller krav pa att formerna for omstéllningen av individerna i arbetskraften
anpassas dels till samhéllets och foretagens krav, men ocksa till individernas egna forutsatt-

2 Utvecklingskraft och omstallningsférméaga — en globaliserad svensk ekonomi , s 83-93.
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ningar och mojligheter till flexibilitet. | nésta avsnitt diskuterar vi arbetskraften och arbets-
marknaden.

Referenslista

Almega och Unionen (2008), Det nya ndringslivet, samspelet mellan industrin och tjanste-
sektorn

Arbetsmarknadsstyrelsen (2003), Geografisk rorlighet och arbetsgivarbyten, ISSN 1401-0844
Globaliseringsradet (2009) utvecklingskraft och omstallningsformaga — en globaliserad
svensk ekonomi, ISSN 1654-6245

Industrins Ekonomiska Rad (2010), | finanskrisens kélvatten — risker och utmaningar. Indu-
strikommittén

Nordiska Ministerradet (2010), Labour Market Mobility in Nordic Welfare States, TemaNord,
2010:515

SOU 2007:112, Nya forutsattningar for arbetsmarknadsutbildning, Fritzes

SOU 2008:105, Langtidsutredningen 2008. Huvudbeténkande. Fritzes

SOU 2008:21, Permanent forandring. Globalisering, strukturomvandling och sysselsatt-
ningsdynamik. Bilaga 7 till Langtidsutredningen 2008, Fritzes

Svenskt Naringsliv (2008), Varannan vinnare pa varsel

Ds 2007:37, Sveriges foretagande och konkurrenskraft, Fritzes

TCO (2005), Fler och béttre jobb? — Nya och férsvinnande jobb i Sverige 1987-2003

World Economic Forum (2010), The Global Competitiveness Report 2010-2011

Webbkallor:

www.ekonomifakta.se

www.riksgalden.se

www.bolagsverket.se

Eurostat: http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/eurostat/nome



27

3. Arbetsmarknaden

3.1 Sysselsattningsutveckling och sysselsattningsniva

| Sverige arbetar ungefar 75 procent av befolkningen i aldrarna 16-64 ar. Sett pa langre sikt
har sysselsattningen inte aterhamtat sig fran det kraftiga fallet under 1990-talskrisen, da an-
delen sysselsatta mellan 16-64 ar (den aldersgrupp som da anvandes) foll med éver 10 pro-
centenheter pa tre ar. FOr att aterga till en sysselsattningsandel pa 80 procent (16-64 ar) kravs
ungeféar 400 000 nya arbetstillféallen.

Figur 3.1 Sysselsattningsutveckling 1976-2009, 16-64 ar.
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Totalt ar ungefar 4,5 miljoner ménniskor sysselsatta i Sverige. Tillsammans med dryga
400 000 arbetssokande innebér det ca 5 miljoner ménniskor inom arbetskraften. Av personer i
arbetsfor alder ar drygt 2 miljoner utanfor arbetskraften, genom att de t ex studerar, &r lediga,
sjuka, pensionerade eller har valt att inte sta arbetsmarknaden till férfogande.

Sysselsattningen skiljer sig mycket mellan olika aldersgrupper, vilket redovisas i figur 3.2
nedan. Da det &r vanligt att ungdomar utbildar sig till atminstone aret de fyller 19 ar (gymna-
sieutbildning och motsvarande) redovisas sysselsattningsgraden for grupper mellan 20 och 64
ar i figuren.

| figur 3.2 redovisas sysselséttningsgraden for unga (20-24), éldre (55-64) och alla (20-64). |
figur 3.3 relateras sysselsattningsgraden for unga och aldre till sysselsattningsgraden for alla.
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Figur 3.2 Sysselsattningsgrad for unga och aldre
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Figur 3.3 Relativ sysselsattningsgrad for unga och aldre
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Nagra viktiga slutsatser som kan dras ur figurerna ar foljande:

(Den relativa) sysselsattningsgraden for unga faller dramatiskt i samband med den ekono-
miska Kkrisen i borjan av 1990-talet. En forklaring &r att en mycket svag arbetsmarknad gick
hand i hand med en snabb 6kning av antalet utbildningsplatser. Efter fallet tycks ingen trend-
massig utveckling finnas.

o (Den relativa) sysselsdttningsgraden for &ldre Okar trendmassigt.
Sysselséttningsgraden for &ldre &r hogre an den for yngre sedan 1990-
talskrisen. De aldres sysselsattningsgrad &r dessutom 6kande.

e (Den relativa) sysselséttningsgraden for bade unga och aldre varierar patagligt
med konjunkturen. FOr unga varierar den med konjunkturen sa att upp-
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respektive nedgangar forstarks, vilket beror pa att det ar lattare att komma in
pa arbetsmarknaden under konjunkturuppgangar samt att unga loper hogre
arbetsloshetsrisk i lagkonjunktur.

e Den relativa sysselsattningsgraden for aldre varierar & andra sidan mot
konjunkturen vilket ar ett uttryck for att deras antal &r relativt stabilt pa
arbetsmarknaden oavsett konjunkturldge, men den relativa betydelsen
forandras da det totala antalet sysselsatta forandras.

Idag arbetar ungefér tva tredjedelar av dem som har jobb inom privat sektor, dvriga finns
inom stat, kommuner och landsting. Sa har det mer eller mindre sett ut under de senaste tjugo
aren men en langre tillbakablick visar storre forandringar under 1960- och 1970-talen samt
igen under 1990-talets borjan.

Figur 3.4 Nettoutveckling pd arbetsmarknaden®
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Under perioden 1965 och fram till 1985 var det framfor allt offentlig sektor som véaxte och
anstallde fler. Sedan stannade jobbtillvaxten av under krisaren i borjan pa 1990-talet och un-
gefar en halv miljon jobb totalt forsvann under nagra ar, inom bade offentlig och privat sektor.
Sedan 1995 har ungefar lika manga jobb tillkommit i privat sektor. Under hela den héar perio-
den har befolkningen 6kat med narmare 2,5 miljoner. Den under perioden laga tillvéxten av
jobb i privat sektor innebér att forsorjningsbordan pa dem som har arbete 6kade dramatiskt.

Om sysselsattningsforandringen istallet for att beskrivas som procentuella forandringar utifran
ett gemensamt index fran 1950, beskrivs i andelar av den totala sysselsattningen skapas ett
nagot annorlunda intryck 6ver utvecklingen. Framfor allt intrader de relativa storleksordning-
arna tydligare. | figuren nedan visas detta genom att utvecklingen sedan 1965 fram till 2010
framgar.”

2 Ekonomiskt Debatt, 2009
2 Ekonomifakta
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Figur 3.5 Strukturférandringar i sysselsattningen

Strukturforandringar i sysselsattningen

Procentuell andel av total sysselsattning
60 -
Tjanst
50

40 Offentlig

30 : —
20 Industri
10 :

0
1965 1975 1985 1995 2005 Ar

Kalla: 5CB, AKU

Jord,skog & Fisk

3.2 Arbetskraftens sammansattning och utbildningsnivaer

1990-talskrisen &r uppenbarligen en viktig referenspunkt. Sedan dess har andelen tidsbegran-
sat anstéllda av samtliga anstéllda (16-64 ar) okat trendméssig, fran runt 10 procent kring
1990 till runt 15 procent 2009, samtidigt som det finns en betydande konjunkturell variation.
Det motsvarar en 6kning pa 150 000 — 200 000 personer. Kvinnornas andel har under hela
tidsperioden legat néastan 5 procentenheter 6ver mannens. | aldersgruppen 16-24 ar ar saval
nivan som Okningstakten for andelen tidsbegransat anstallda markant hogre an for andra al-
dersgrupper — 6ver 50 procent sedan 2002. | aldersgruppen 45-64 ar ar andelen tidsbegréansat
anstallda 1&g och den ar ocksa i stort sett oférandrad under perioden 1987-2009.

Figur 3.6 Befolkningens fordelning efter utbildningsbakgrund, 25-64 ar
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Figuren ovan visar att andelen i befolkningen i aldersintervallet som har enbart en forgymna-
sial utbildning har minskat dramatiskt under perioden 1990-2009. Under samman period har
andelen som har en eftergymnasial utbildning 6kat ungefar lika mycket som andelen med bara
forgymnasial utbildning minskat. Andelen i befolkningen i redovisade aldersintervall med
gymnasial utbildning har legat relativt konstant.

3.3 Arbetskraften fordelad pa branscher och flyttmoénster

Av de totalt runt 4,5 miljoner sysselsatta aterfinns en femtedel inom den varuproducerande
sektorn, en femtedel inom tjanstenaringar riktade till hushall, en fjardedel inom foretagsinrik-
tade tjanstendringar och den resterande tredjedelen i offentlig sektor.

Andelen sysselsatta inom tjanstesektorn okar sakta 6ver tiden medan det framfor allt &r indu-
strin som tappar personal.* Tillverkningsindustrin tappade runt 10 procent av sina anstéllda i
och med den ekonomiska krisen under 2008 och 2009*" men har haft en minskande andel av
sysselséttningen i flera decennier.

Sysselsattningsstrukturen ser dock olika ut i olika 1an. Medan Smaland och Vastsverige har
mycket tung industri sa ar Stockholm betydligt mer tjanstetatt. Tabellen nedan anger hur sys-
selséttningen fordelar sig i olika lan.

% Se http://www.ekonomifakta.se/sv/Fakta/Arbetsmarknad/Sysselsattning/Strukturforandringar-i-
sysselsattningen/
1'sCB, AKU
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Tabell 3.1 Lansvis sysselsattningsfordelning 2010
Privat varuprod Hushallstjanster Foretagstjanster Off.sektor

Stockholm 11,4% 22,5% 36,8% 29,2%
Uppsala 19,9% 19,3% 28,0% 32,8%
Sodermanland 28,2% 19,4% 18,6% 33,6%
Ostergétland 24,9% 19,1% 23,0% 32,9%
Jonkoping 32,5% 19,7% 16,0% 31,7%
Kronoberg 30,7% 17,8% 19,3% 32,1%
Kalmar 32,7% 17,7% 15,7% 33,8%
Gotland 23,7% 18,8% 18,1% 39,4%
Blekinge 29,4% 16,3% 17,6% 36,4%
Skane 20,9% 21,6% 25,0% 32,2%
Halland 27,2% 21,2% 21,1% 30,3%
Vastra Gotaland 24,3% 21,4% 22,0% 32,2%
Varmland 27.4% 20,2% 18,9% 33,2%
Orebro 25,5% 19,7% 19,6% 35,1%
Vastmanland 29,0% 21,0% 20,4% 29,5%
Dalarna 29,8% 18,5% 15,9% 35,8%
Géavleborg 27,9% 19,9% 19,9% 32,1%
Vasternorrland 25,1% 17,9% 20,7% 36,4%
Jamtland 22,2% 20,8% 18,3% 38,5%
Vasterbotten 22,3% 16,9% 19,3% 41,4%
Norrbotten 25,8% 17, 7% 21.2% 35,4%
Hela riket 22,1% 20,6% 24,9% 32,3%

Kalla: SCB, AKU

Den regionala variationen i sysselsattningsstruktur bidrar till att konjunkturférandringar pa-
verkar lanen i varierande styrka och i olika tidpunkt. Vastra Gétaland och Smalandsléanen
drabbades betydligt hardare av den senaste krisen &n exempelvis Stockholm, medan tjanste-
tata lan drabbades hardare under IT-kraschen i borjan av 2000-talet. P4 kommunal niva kan
strukturen variera annu mer, da vissa kommuner i princip domineras av en stor privat arbets-
givare plus den offentliga sektorn.

En annan regional tendens ar hur flyttlassen under lang tid har gatt fran landsbygden och in
till storstaderna. Invanare i arbetsfor alder flyttar till staderna vilket tommer landsbygd och
mindre orter pa arbetskraft. Detta paverkar foretagens mojligheter att rekrytera personal, for-
sorjningen av offentligt finansierade tjanster och mycket annat, och kan pa sikt fa starka eko-
nomiska konsekvenser.*

3.4 Arbetsloshetsutveckling, nivaer och arbetsloshetstider

Arbetslosheten (15-74 ar) har under det senaste decenniet varierat mellan 5-9 procent av ar-
betskraften. Det innebar att mellan 300 000 — 400 000 personer &r arbetssékande och tillgang-

%2 Goran Wikner, Svenskt Naringsliv 2009
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liga for arbete. Arbetslosheten fordelar sig (mars 2011) over olika aldersgrupper enligt
nedan:*

Tabell 3.2 Arbetslosheten i olika &ldersintervall, mars 2011

15-24 ar 26,6 procent
25-34 ar 7,6 procent
35-54 ar 4,7 procent
55-64 ar 5,3 procent

Arbetslosheten varierar alltsa mycket mellan olika aldersgrupper. Under 2010 var ungdoms-
arbetslosheten i Sverige 25,2 procent, en niva som bland de europeiska landerna i princip bara
overtraffades av lander i djup ekonomisk kris.* Det innebér ocksa att ungdomsarbetsldsheten
ar runt tre ganger hogre an den totala arbetsldsheten.

Andelen langtidsarbetslésa har rort sig pa en niva av 20-30 procent sedan krisen i borjan av

1990-talet — men egentligen har andelen langtidsarbetsldsa (27 veckor eller mer) inte varit
under 15 procent sedan matningarna borjade for 35 ar sedan.

Figur 3.7 Andel lIangtidsarbetslosa av alla arbetslésa (16-64 ar)®
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Forutom gruppen arbetslosa finns ocksa en stor grupp méanniskor utanfor arbetskraften. 1 ald-
rarna 16-64 ar aterfinns runt 700 000 personer utanfor arbetskraften — utan att studera. Unge-
far halften av dessa ar langtidssjukskrivna, 6vriga ar lediga, hemarbetande, fortidspensione-
rade, eller arbetssokande utan att uppfylla de formella kraven for att raknas som arbetslosa.
Antalet personer utanfor arbetskraften sjonk fran 900 000 ar 1976 (da SCB:s matningar bor-

¥ 5CB, AKU (mars 2011)
% Se Eurostat, LFS.
¥ 5CB, AKU
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jade) ned till 500 000 ar 1990. Efter 1990-talskrisen har nivan aldrig varit nere pa de nivaerna
igen — trots att antalet studerande har stigit allt eftersom.*

Figur 3.8 Antal personer utanfér arbetskraften (exkl studerande) 16-64 &r>’
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En val fungerande matchning mellan arbetssokande och lediga arbeten &r viktigt for en
smidig arbetsmarknad. Den s.k. beveridgekurvan mater sambandet mellan just dessa faktorer
(se bild nedan). I diagrammet &r arbetsloshet pa x-axeln och andelen lediga, otillsatta platser
pa y-axeln. Diagrammet utlases sa att ju narmare origo man befinner sig, desto béttre fungerar
arbetsmarknaden. Generellt befinner man sig langre ned och till hoger i lagkonjunktur och
langre upp och till vénster i hoégkonjunktur. | diagrammet &r det tydligt att vi under de senaste
30 aren har forflyttat oss utat. Det innebér att vi har hogre arbetsloshet samtidigt som vi har
fler otillsatta platser. | praktiken innebar detta att det ar svarare for foretag att hitta ratt
kompetens samtidigt som det &r svart for arbetssokande att hitta arbete. Matchningen fungerar
alltsa samre idag an for 30 ar sedan. Detta kan ha flera forklaringar, sasom mer specificerade
krav i arbetet eller ett trogare utbildningssystem — klart &r dock att en Beveridgekurva som
flyttar sig utat riskerar att ge konsekvenser i form av hogre loneglidning och okat infla-
tionstryck. Dessutom  utgér det ett direkt hinder  for  produktionen.

% 3CB, AKU
% 3CB, AKU
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Figur 3.9 Beveridgekurvan for Sverige 1980-2010
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Kaélla: Arbetsmarknadsdepartementet och egna berékningar

3.5 Uppsagningar pa grund av arbetsbrist

Uppsagningar pa grund av arbetsbrist sker som regel forst efter det att varsel inlamnats till
Arbetsformedlingen. Varslen lamnas fore det att lokala férhandlingar dger rum om vilka som
ska ldmna och i vilken omfattning varslen ska verkstallas. De varsel som ska rapporteras till
Arbetsférmedlingen omfattar de fall dar fem eller fler medarbetare planeras att sdgas upp.

Nér ett forsta varsel om neddragning laggs ar individer inte utpekade. Darfor torde i denna
statistik saknas de enskilda varsel om arbetsbrist som enligt Trygghetsradet TRR ofta drabbar
tjansteman som kommer tillbaka fran langa sjukskrivningar. Dessa varsel omfattar som regel
bara en person och motiveras med kompetensbrister. De behéver da inte heller rapporteras till
Arbetsformedlingen.

Fran den statistik som finns tillganglig fran Arbetsformedlingen framgar att varsel ar en
foreteelse bade i goda och i daliga tider. I riktigt goda tider varslas mellan 1 000 — 2 000
personer i manaden om uppsagning pa grund av arbetsbrist, medan det i riktigt daliga tider
som under 1992 och 2008 upp mot 20 000 personer kunde varslas under en enskild manad.
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Figur 3.10 Antalet varslade per manad 1992-2009
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Kélla: Arbetsformedlingens varselstatistik
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Tyvarr ar varselstatistiken inte uppdelad i tjanstemén och arbetare, men en bild av
uppdelningen mellan dessa grupper kan far via a-kassornas arbetsloshetsstatistik. En
uppfattning av skillnaderna ges av de relativa arbetsloshetstalen inom a-kassorna. | december
2010, nér de varsta effekterna av krisen 2008-09 hade klingat av var arbetslGsheten i
byggnadskassorna 6,8 procent, i industrikassorna 5,1 procent, i tjadnstemannakassorna 2,3
procent och i dvriga kassor 4,5 procent. Variationerna inom dessa grupperingar ar dock stora.
Den l&agsta relativa arbetslosheten i december 2010 hade Lé&rarnas a-kassa med 1,3 procent
och den hogsta hade Sveriges teaterverksammas a-kassa med 10,0 procent.

Nedan foljer en illustration av aldersfordelningen bland varslade respektive ej varslade inom
varslande foretag, samt sysselsatta i stort. Dar framgar att personer i aldersgruppen 16-24 ar ar
kraftigt dverrepresenterade vid varsel och att ju &ldre man blir desto storre &r sannolikheten att
inte bli varslad. Detta ar enligt SCB ett tecken pa att foretagen foljer regeln om sist-in-forst-
ut.® En annan faktor som tyder pé det, &r att arbetsldshetsrisken sedd over tid &r flera ganger
hogre for tillsvidareanstallda under 25 ar, an for 6vriga aldersgrupper. Allra lagst arbetslos-
hetsrisk har personer dver 55 &r.*

8 SCB (2007), s. 76.
%9 5CB, AKU flodesstatistik
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Diagram 3.11. Aldersférdelning for varslade och ej varslade pa varslade arbetsstéllen
samt arbetsmarknaden i stort, procent

16-24 ar  Varslade
Ej varslade

Ovriga sysselsatta
25-44 ar  Varslade

Ej vars!acie | HE )

Ovriga sysselsatta

45-54 ar  Varslade
Ej varslade

Ovriga sysselsatta
55+ ar Varslade

. B Man
) Ej varslade SR
Ovriga sysselsatta ‘
0 10 20 30 40 50 60 70

Kélla: SCB Fokus pé naringsliv och arbetsmarknad (2007)

3.6 Forekomst av och vilja till labour hoarding

En stor del av anpassningen pa arbetskraftssidan sker vid sidan av forandringar i numeraren
ocksa i form av minskad medelarbetstid, inte minst minskad overtid. | en konjunkturnedgang
minskar antalet arbetade timmar mer an sysselsattningen matt som antalet sysselsatta. Vid
aterhamtningsfasen blir det motsatt forlopp med ckad medelarbetstid och snabbare 6kning av
antalet arbetstimmar

Manga foretag kan ocksa medvetet avsta fran att reducera arbetsstyrkan i proportion till
efterfragefallet darfor att man raknar med svarigheter att nyrekrytera nar konjunkturen vander
uppat igen (s k labour hoarding). Det galler sarskilt om man ser efterfragenedgangen som
tillfallig. Mycket talar for att de svenska industriféretagen har sett finanskrisen som en yttre
tillfallig stérning och inslaget av labour hoarding tycks allmént ha varit storre an tidigare.
Overenskommelserna i t ex verkstadsindustrin om reducerad arbetstid 4r ett annat inslag som
bidrar i samma riktning.
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4. Turordningsregler i LAS och avtal

4.1 Historik

Kollektivavtal om turordning

Ar 1906 ingick LO och SAF den s& kallade decemberkompromissen. Kompromissen bestod i
att SAF erkénde arbetstagarnas ratt att organisera sig och att LO erkande arbetsgivarnas rétt
att leda och organisera arbetet och fritt anstélla och sdga upp anstéllda.

1928 antog Riksdagen lagen om kollektivavtal som foreskrev fredsplikt for part som ar
bunden av kollektivavtal. Samtidigt inrattades Arbetsdomstolen (AD). | domen AD 1932 nr
100 slog AD fast att ett icke tidsbestamt anstéllningsavtal & mse sidor kunde sagas upp efter
viss uppséagningstid och att skal for uppsagningen inte behdvde anges fran nagondera sidan.
Uppségningsratten fick dock inte anvéandas for ett syfte som stred emot lag och goda seder
och heller inte i strid med uttryckliga kollektivavtalshestammelser.

1936 ars lag om forenings- och forhandlingsratt byggde pa 1906 ars decemberkompromiss
och rattspraxis och forbjod uppsagningar i foreningsrattskrankande syfte. | och med
tillkomsten av lagen begransades den fria uppsagningsratten &ven pa arbetsplatser dar
arbetsgivaren inte var bunden av kollektivavtal som skyddade féreningsratten. Under de tre
decennier som foljde efter lagens ikrafttradande forekom i princip ingen ny lagstiftning pa
arbetsrattens omrade.*

Under denna period blev dock manga fragor kollektivavtalsreglerade. 1 1938 ars huvudavtal
mellan LO och SAF, Saltsjobadsavtalet, infordes en skyldighet for arbetsgivarna att, fore
uppsagning eller permittering, varsla och samrada med den fackliga organisationen. Om
endera organisationen begarde det kunde tvister om uppsagningar hanskjutas till den av
parterna inrattade Arbetsmarknadsnamnden, som bestod av tre representanter fran vardera
huvudorganisation. Om uppséagning skett pa grund av arbetsbrist skulle namnden foreta en
lamplighetsprévning med beaktande av saval produktionens beroende av arbetskraftens
duglighet och lamplighet som arbetarnas berattigade intresse av trygghet i anstallningen.
Urvalet skedde utifran arbetstagarnas duglighet och lamplighet. Vid lika duglighet och
lamplighet skulle hansyn tas till anstallningstiden langd och till férsérjningsplikt.* Om en
uppséagning skett av personliga skél kunde det enligt huvudavtalet géras en prévning av de
uppgivna skalens saklighet. Avtalet inneholl aven regler om samrad och om mdojligheter till
foretradesratt till ateranstallning. | 1947 ars huvudavtal mellan LO och SAF infordes

0 Under krigséren inférdes dock ett punktforbud mot uppsagning av vissa skal som hanforde sig till
arbetstagaren personligen. Uppsagningar som gjordes pd grund av militartjanstgéring eller pd grund av
trolovning, havandeskap och &ktenskap skulle enligt de nya reglerna kunna ogiltigférklaras. Under denna tid
infordes dven hembitradeslagen som innehdll ett visst matt av anstallningsskydd. Uppsagning pa grund av
verksamhet som skyddsombud gjordes ogiltig genom 1949 Ars arbetarskyddslag. Catharina Calleman,
Turordning vid uppségning, 2000, s. 64.

*! Huvudavtalet, kap. 11, § 5.
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andringar som innebar mer langtgdende bestammelser om uppsagningsvarsel och
samradsplikt.

Mellan SIF och SAF traffades ett huvudavtal ar 1957. | kommentaren till huvudavtalet
konstaterades att huvudavtalets regler om uppséagning av tjansteman inte rubbade principen att
bada parter i ett anstallningsforhallande &ger fri ratt att sdga upp anstallningen med
iakttagande av viss uppsagningstid.*> | avtalet gavs dock en mdjlighet att hanskjuta
uppsagningsfall till Tjanstemarknadsnamnden vid uppségning av en tjansteman med minst
tolv manaders sammanhéngande anstallningstid hos foretaget. Tjanstemarknadsnamndens
skalighetsprovning skulle ske utifran féljande normer:

Vid atgardens bedomande skall beaktas savél foretagets beroende av arbetskraftens duglighet
och lamplighet som tjanstemannens beréttigade intresse av trygghet i anstallningen. |
enlighet harmed skall hansyn tagas saval till ndvéandigheten av att foretaget i mojligaste
man betjanas av skickliga och for dess verksamhet lampliga tjansteman som, da
arbetsgivaren pa grund av arbetsbrist funnit sig béra vidtaga avskedande eller permittering
och valet star mellan tjansteman, vilka besitta lika skicklighet och lamplighet, till
anstallningstidens langd avensom till sarskilt stor forsérjningsplikt.*®

Tjanstemarknadsnamndens beslut publicerades inte och blev inte prejudicerande. Namnden
skulle noggrant undersoka alla omstandigheter och férsoka komma till en samstdmmig
uppfattning. Urvalet skedde genom en tillampning av de kriterier som avtalet féreskrev med
beaktande av omstandigheterna i det enskilda fallet.

Mellan 1957 och 1973 reglerades fragan om vilka arbetstagare som skulle omfattas av en
driftsinskrankning alltsa i allt vasentligt av Huvudavtalets regelverk utan paverkan av
lagstiftning. Tvister om avtalets tillampning lostes inte i domstol utan genom en
namndsprévning som parterna sjalva ansvarade for.

Under sjuttiotalet valde dock staten att genom lagstiftning reglera det svenska
anstallningsskyddet. Lagstiftningen gavs foretrade framfor det kollektivavtalade regelverket.
Som en konsekvens darav avtalade SIF och SAF den 5 april 1974 om att Huvudavtalets regler
om uppsagning och tillhérande fragor skulle upphoéra att galla.

2 Kommentaren till huvudavtalet 1957 s. 30.
3 Huvudavtalet 1957, § 4.
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4.2 Lagstiftningens historia

Lag (1971:199) om anstallningsskydd for vissa arbetstagare

Den forsta lagen om anstallningsskydd infordes i syfte att forbattra den aldre arbetskraftens
sysselsattningsmojligheter. | forarbetena framholls att det var frdga om en provisorisk
lagstiftning i avvaktan pa att den utredning som skulle g6ra en utredning av
anstéllningstryggheten kunde slutféra sitt arbete. Utredningens skulle framférallt utreda om
det stod som utgar till aldre arbetskraft vid arbetsloshet behdvde kompletteras med lagstadgad
trygghet i anstallningen.*

Lagen gav arbetstagare som fyllt 45 och som blivit skild fran anstallningen pa grund av
arbetsbrist foretradesratt till ateranstdllning. En forutsattning var att arbetstagaren hade
tillrackliga kvalifikationer for arbetet.

Departementschefen var kritisk till att reglera fragan om i vilken ordning ratt till
ateranstallning skulle utévas och darmed sammanhangande fragor i lag, eftersom det kunde
leda till icke dnskvard stelhet i den praktiska tillampningen.*

Lagen kom dock att innehdlla en regel om att vid konkurrens mellan flera
foretrddesberattigade arbetstagare skulle anstallningstidens langd falla avgorandet. Avtal om
inskrankning i lagens formaner var ogiltigt.

Lag (1974:12) om anstallningsskydd

Som planerat ersattes 1971 ars lag snart av en ny lag om anstallningsskydd. Lagen
genomfordes trots stark kritik framst fran arbetsgivarna men aven fran fackligt hall. Kritiken
avsag dels lagens innehall, dels det faktum att lagen till stora delar skulle ersétta de regler som
parterna enats om i huvudavtalen. Motiven till lagen var att utvecklingen pa arbetsmarknaden
ansags ha inneburit att stora grupper av anstallda, framfor allt den aldre arbetskraften och
arbetstagare med nedsatt arbetsformaga, hade fatt ett mer utsatt lage. Aven betraffande andra
arbetstagare bedomdes det vara angelaget att vidta atgarder for att framja
anstallningstryggheten.°

En av huvudbestdmmelserna i den nya lagen om anstéallningsskydd var en bestammelse som
reglerade arbetsgivarens uppséagningsratt med ett krav pa saklig grund for uppsagning av en
tillsvidareanstallning. Lagen gallde alla arbetstagare oavsett alder och innehéll
turordningsregler vid uppsagning pa grund av arbetsbrist eller permittering. Reglerna
kompletterades med bestdmmelser om foretradesrétt och turordning vid nyanstallning.

“ Prop. 1971:107 sid. 33
* prop. 1971:107 sid. 117 f
“® Prop. 1973:129 sid 18



42

Enligt lagens forarbeten skulle valet av vilken arbetstagare som skulle fa behalla sin
anstallning vid en driftsinskrankning bestammas genom omstandigheter som tog sikte pa den
arbetskraft som behdévde sarskilt skydd. Har framholls objektiva kriterier som arbetstagarens
alder eller anstéllningstidens langd. Valet foll pa principen om anstéllningstidens langd
eftersom det ansags vedertaget pa arbetsmarknaden att det var anstéllningstid snarare &n alder
som skulle beaktas. Eftersom lang anstallningstid ocksa innebar tilltagande alder, tillgodosags
aven aldersaspekten i viss méan.*’

Det var dock nddvandigt att nyansera principen om anstallningstidens langd. Den arbetstagare
som hade fyllt 45 ar skulle fa tillgodorékna sig extra anstallningstid, dock hogst 60 extra
ménader. Darmed fick den &ldre arbetskraften ett sérskilt starkt skydd.*

Det ansags uppenbart att turordningsreglerna inte fick leda till att en arbetstagare hade
foretradesrétt till ett arbete som han inte kunde skdta. Som villkor for att en arbetstagare skall
fa stanna kvar i arbetet skulle darfor galla, antingen att han fick behalla sina arbetsuppgifter
eller — om detta inte var mojligt — att han kunde ges ett annat arbete for vilket han hade
tillrackliga kvalifikationer. Kravet pa tillrackliga kvalifikationer gavs innebdrden att
arbetstagaren skulle ha de allmanna kvalifikationer som normalt stélls pa den som soker det
arbete det ar fraga om. En viss kortare inlarningstid skulle arbetsgivaren dock behéva
acceptera.

Lagstiftningen blev dispositiv i vissa delar eftersom det ansdags nodvéandigt att Oppna
mojlighet for arbetsmarknadens parter att pa vissa punkter ersatta eller komplettera
lagstiftningen med egna branschanpassade foreskrifter. Tanken var att forhandlingar skulle
kunna foras i uppsagningsfragor, men med utgangspunkt fran ett lagfast anstallningsskydd
som reglerade turordningen om parterna inte kom déverens. | vad som angavs som vasentliga
trygghetsfragor, som t.ex. att saklig grund maste foreligga vid uppsagning, var lagstiftningen
dock tvingande.

Effekten av anstéllningsskyddslagen blev darfor att de kollektivavtalade bestdmmelserna i
huvudavtalen om att turordningen vid uppséagning och ateranstallning i férsta hand bestamdes
efter lamplighet och duglighet forlorade sin betydelse. Dessa hade enligt lagens férarbeten
tillkommit for att foretagen skulle kunna fa behalla den mest effektiva arbetskraften. Enligt
lagstiftaren tillgodosdag huvudavtalets bestammelser endast kortsiktiga foretagsekonomiska
intressen men beaktade inte tillrackligt sociala synpunkter och arbetstagarnas behov av
trygghet i anstéllningen.

Det fanns en forstaelse for att strukturen inom naringslivet kunde medféra problem, nar man
ville inféra en generell lagstiftning om anstéallningsskydd. Det kunde vara svarare att tillampa
en sadan lagstiftning inom ett litet foretag an i ett storre. Vissa av lagens regler, t.ex. de som
behandlar fragan om saklig grund for uppsagning eller ratt till arbetsplatsen, kunde darfor

" Prop. 1973:129 sid. 156 f.
*8 Prop. 1973:129 sid. 70.
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behdva tillampas pa ett nagot annat satt nar det galler ett mindre foretag an nér det ar fraga om
ett storre. Vissa sarskilda problem for smaforetagen ansdgs ocksa kunna klaras genom
kollektivavtal.*

Lag (1982:80) om anstallningsskydd

Anstallningsskyddslagens regler om turordning blev foremal for en omfattande debatt. Fran
arbetsgivarsidan framfordes bland annat att reglerna inte beaktade individuell lamplighet och
duglighet samt att det inte gick att traffa Gverenskommelser om avsteg fran turordningen i
tillracklig utstrackning. Fran fackligt hall framfordes bland annat behovet av ett utvidgat
tillampningsomrade for turordningen eftersom lagen kunde kringgas. Genom inforandet av
den nya lagen om anstallningsskydd infordes framst regler om provanstéalining och
visstidsanstallning vid tillfallig arbetsanhopning. Vad galler reglerna om turordning gjordes
endast nagra smarre forandringar som framst var av teknisk natur.

Motiveringen till varfor turordningsreglerna inte forandrades var i allt vasentligt de samma
som vid deras inforande. Lagstiftaren ansag att reglerna var nodvandiga for att sakerstélla
anstallningstryggheten, sarskilt for aldre arbetstagare och de arbetstagare som hade svarare &n
andra att gora sig gallande pa arbetsmarknaden. Det ansags inte heller finnas nagot behov av
att utvidga turordningskretsarna eftersom ett kringgaende redan kunde prévas rattsligt. Vad
géller behovet av avsteg fran turordningen ansags den tidigare lagens l6sning med majlighet
att traffa avtal om avsteg fran turordningen med en facklig organisation vara tillracklig.>

Tvaundantaget

Den 1 januari 1994 genomférde den borgerliga regeringen forandringar i lagens
turordningsregler vid uppséagning. Foérandringarna innebar en réatt for arbetsgivaren att i varje
turordningskrets undanta tva anstallda frn turordningen. Regeln var tillamplig for alla
foretag.

Bakgrunden till forandringarna var att anstallningsskyddslagens turordningsregler inte ansags
ge tillrackligt utrymme for manga arbetsgivare att behalla arbetstagare som var av sarskild
betydelse for den fortsatta driften. Sarkilt de mindre féretagen och foretag som inte hade
kollektivavtal beddmdes ha problem med turordningsreglerna. FOr dessa foretag speglade
turordningsreglerna inte den avvagning mellan olika intressen som maste komma till stand vid
driftsinskrankningar. Reglernas utformning kunde i stallet ge intryck av att en arbetstagare i
kraft av lang anstallningstid hade ett oavvisligt krav pa fortsatt anstallning och kunde darfor
motverka reella férhandlingar om turordningen. Inférandet av tvaundantaget antogs ocksa i
ndgon man medverka till en jamnare &lderssammansattning i foretagen.™

“ Prop. 1973:129 sid. 116.
%0 prop. 1981/82:71 sid. 60 ff.
*! prop. 1993/94:67 sid. 43 ff.
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Den 1 januari 1995 upphévde den nya socialdemokratiska regeringen de foérandringar i
turordningsreglerna som de borgerliga hade genomfort. Motivet till aterstallaren var att
balansen mellan arbetsgivarens och arbetstagarnas intressen ansags ha rubbats. Detta gallde
sérskilt de mindre foretagen dar anstallningsskyddet beddmdes ha minskat drastiskt. Den
arbetsgivare som ville gora sig av med en arbetstagare utan att 6ppet redovisa sina skal ansags
kunna utnyttja turordningsregeln i det syftet. Det hade &ven i debatten anforts exempel pa att
det hade forekommit ett sadant missbruk av reglerna. Om turordningsreglerna nagon gang
skulle leda till verkliga svarigheter for ett foretag kunde arbetsgivaren och den fackliga
organisationen traffa avtal om avsteg fran turordningen.>?

Den 1 januari 2001 infordes aterigen en mojlighet for foretagen att undanta tva arbetstagare
fran turordningen. Majligheten begransades dock till foretag med tio eller farre anstéllda och
avsag arbetstagare som enligt arbetsgivarens beddémning var av sarskild betydelse for den
fortsatta verksamheten.

Motiveringen till férandringen var att de nuvarande turordningsreglerna inte skapade den
nddvandiga balansen mellan sérskilt de mindre foretagens behov att tillgodose sin
kunskapsforsorjning och de anstalldas behov av anstallningstrygghet. De mindre foretagen
ansags inte ha samma mojligheter som storre foretag att kunna behalla arbetstagare med viktig
yrkesmassig eller personlig kompetens i samband med driftsinskrdnkningar. Mojligheten att
gora undantag fran turordningen framhdlls ocksd som ett av flera satt att stimulera
sméafdretagandet som s&dant.>®

Slopandet av reglerna om extra anstallningstid till aldre arbetstagare

Den 1 juli 2007 togs reglerna att arbetstagare over 45 ar fick tillgodordkna sig extra
anstallningstid bort. Motiveringen var att bestammelserna kunde ha negativa effekter pa
arbetsmarknaden, kunde paverka rorligheten pa arbetsmarknaden negativt och pa olika satt
forsvara for dldre arbetskraft att fa anstdllning. Reglerna kunde dessutom vara
diskriminerande mot yngre arbetstagare. (Prop. 2006/07:111 sid 46)

De kvarvarande turordningsreglernas forenlighet med forbudet mot aldersdiskriminering har
tagits upp 1 forarbetena till den nuvarande diskrimineringslagen (2008:567). Dar har
regeringen ansett att syftet med att i anstéallningsskyddslagen ge personer med hogre alder
fordelar ar att skydda aldre arbetstagare. Att framja aldre arbetstagares mojligheter att fa och
behalla en anstillning &r enligt regeringen en viktig och godtagen princip i svensk
sysselséttningspolitik. Lagstiftarens beddmning &ar darfor att diskrimineringsforbudet
betraffande alder — narmare bestamt yngre arbetstagares intressen — aven fortsattningsvis ska
f3 vika for intresset att ge aldre foretrade vid uppsagning och &teranstalining.**

52 Prop. 1994/95:76 sid. 17 f
%3 Bet. 2000/01:AU4
> Prop. 2007/08:95, sid. 183
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4.3 Turordningen

Inledning

| 22 — 27 88 anstallningsskyddslagen finns de centrala reglerna om turordning vid uppséagning
vid arbetsbrist och vid ateranstallning. Reglerna blir tillampliga nar det ar fraga om att vélja
mellan flera foretradesrattsherattigade arbetstagare. Lagen innehaller dels regler om vilka
arbetstagare som berdrs av arbetsbrists- eller ateranstallningssituationen, dels regler for hur
arbetstagarna ska rangordnas sinsemellan.

Vilka arbetstagare som berors bestams utifrdn vilken driftsenhet och vilket
kollektivavtalsomrade som arbetstagarna tillhér. Rangordningen mellan arbetstagarna sker
genom principen att langre anstallningstid ger foretrade till fortsatt arbete eller ateranstallning.
Om tva arbetstagare har lika anstallningstid ger hogre alder foretrade.

Vid uppséagning pa grund av arbetsbrist far en arbetsgivare med hagst tio arbetstagare oavsett
antalet turordningskretsar undanta hogst tva arbetstagare som enligt arbetsgivarens
beddmning &r av sarskild betydelse for den fortsatta verksamheten. Den eller de arbetstagare
som undantas har foretrade till fortsatt anstallning. Nagra motsvarande regler finns inte vid
foretradesratt till ateranstéllning.

Anstallningsskyddslagens turordningsregler ar, forutom undantaget for anstéllda i speciellt
anordnat arbete, dispositiva och lagstiftarens tanke &r att arbetsgivaren och de fackliga
organisationerna vid behov ska forsoka komma Overens om en annan turordning.
Anstallningsskyddslagens regler ar utformade som en klassisk stupstock, om arbetsgivaren
och den fackliga organisationen inte kan enas om en annan turordning &n lagens sa sker
urvalet efter anstallningstid.

Ett krav for att arbetstagaren ska ha rétt till fortsatt arbete ar att han eller hon antingen far
behalla sina arbetsuppgifter eller genom omplacering kan ges ett annat arbete. En
forutsattning for att arbetsgivaren ska vara skyldig att omplacera arbetstagaren till andra
arbetsuppgifter ar att arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer for arbetet. Aven vid
ateranstallning till andra arbetsuppgifter an de som arbetstagaren tidigare hade galler att
arbetstagaren maste ha tillrackliga kvalifikationer for arbetet.

Vilken krets av arbetstagare berors

For att faststalla vilka arbetstagare som é&r berorda vid en driftsinskrankning utgar
anstallningsskyddslagen fran begreppet driftsenhet. Vid lagens inférande har lagstiftaren haft
en verksamhet som drivs inom ett avgransat omrade for 6gonen och definierar begreppet
driftsenhet utifran geografiska kriterier. Typfallet & en fabrik eller en byggnad som det
bedrivs en verksamhet i. Utgangspunkten for begreppet driftsenhet ar darfor en del av ett
foretag som ar belaget inom en byggnad eller inom ett inhdgnat omrade, t.ex. en fabrik, en
restaurang eller ett kontor. Om arbetsgivaren driver helt olika typer av verksamheter inom
samma omrade och driftsinskrankningen bara ska genomforas i nagon av dessa, ar det normalt
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endast arbetstagarna i den berdrda verksamheten som paverkas av inskrankningen och inte
arbetstagarna i en helt annan verksamhet.

Huvudregeln ar alltsd att det & de arbetstagare som arbetar vid den driftsenhet dar
arbetsbristen uppstar som i forsta hand berors av arbetsbristen. Om arbetsgivaren har flera
driftsenheter pa samma ort kan dock den fackliga organisation vars avtalsomrade berérs av
driftsinskrankningen ensidigt bestdmma att det ska faststéllas en gemensam turordning for alla
driftsenheter pa orten. Den fackliga organisationen maste meddela sitt beslut senast vid
forhandlingar enligt medbestammandelagen om arbetsbristen. Detta medfdr att en arbetsbrist
kan fa verkningar for samtliga driftsenheter pa orten om facket anser att det ar lampligt.

Arbetstagarorganisationens beslut att tilldmpa en gemensam turordning for orten kan bli
foremal for prévning om den far diskriminerande verkningar, fraga kan vara t.ex. om
diskriminering pa grund av kon, etnisk bakgrund etc. Det finns rattsfall som talar for att en
arbetsgivare inte skulle drabbas av nagot skadestandsansvar mot den fackliga organisationen
om denne inte tillampade en regel som ortsregeln i en dylik situation.>

Den 1 januari 2001 infordes en regel att enbart den omsténdigheten att en arbetstagare har sin
arbetsplats i sin bostad inte ska innebéra att den arbetsplatsen utgor en egen driftsenhet.

Betraffande vad som utgér en ort i anstallningsskyddslagens mening maste en bedémning
goras i det enskilda fallet. AD har bland annat beaktat om olika platser utgor skilda
befolkningskoncentrationer, kommunikationerna mellan platser och hur platser avgransas fran
varandra genom obebyggda omréaden.® AD har ocksd i ett rattsfall gjort uttalanden med
innebdrden att ortsbegreppet normalt inte kan stracka sig utanfor en kommungrans.®” Lunning
m.fl. anser att det ar tveksamt om detta verkligen ar forenligt med lagstiftarens intention
eftersom begreppet ort och inte kommun anvénds i lagtexten.*®

Inom varje driftsenhet ska det goras en ytterligare uppdelning om arbetsgivaren &r eller brukar
vara bunden av olika kollektivavtal. | sa fall ska arbetstagarna delas in i en turordningskrets
for respektive avtalsomrade. Av AD:s praxis framgar att med avtalsomrade asyftas i forsta
hand kollektivavtalets giltighetsomrade och inte eventuella specialbestammelser i avtalet for
olika verksamhetsomréaden.*

Aven om arbetsgivaren endast har ett kollektivavtal men olika kategorier av arbetstagare kan
det bli nddvandigt att utga fran flera turordningskretsar. Detta forutsatter i sa fall normalt att
arbetstagarna inte har tillrdckliga kvalifikationer for att utféra det arbete som de andra
kategorierna av arbetstagare utfor. Exempel pa praxis avseende fragan finns i AD 1996 nr 59
dar AD tillampade en turordningskrets som omfattade samtliga arbetstagare inom hela

% Jfr AD 1954 nr 15 och AD 1979 nr 120.

% Jfr t.ex. AD 1984 nr 4, 1984 nr 59 och 1988 nr 100.

" AD 1993 nr 99.

%8 Se I. Lunning och G.Toijer, Anstallningsskydd, 10 uppl. sid. 647.
% Jfr AD 1996 nr 149 och prop. 1973:129 s. 158.
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kollektivavtalsomradet snarare an att beakta olika avdelningar inom bolaget. Ett annat
exempel & AD 1996 nr 48 i vilket AD tillampade en turordningskrets avseende praktikanter
och ordinarie arbetstagare med hansyn till att de tva kategorierna utforde likadana
arbetsuppgifter. Hansyn togs inte till de ordinarie befattningshavarnas erfarenheter,
kompetens, formella behorighet m.m.

Arbetstagarna ska slutligen delas in i det kollektivavtalsomrade dar de sysselséatts. Indelningen
sker oberoende av organisationstillnérighet. Saval oorganiserade arbetstagare som de
arbetstagare som ar medlemmar i den avtalsslutande organisationen och medlemmar i en
annan facklig organisation delas alltsé in i det avtalsomrade dar de sysselsatts. Aven har kan
gransdragningsproblem uppkomma avseende arbetstagare som sysselsatts med arbetsuppgifter
som faller inom olika avtalsomraden.

Anstallningstid

Nar vél begreppen driftsenhet och avtalsomrade har faststéllts bestams arbetstagares plats i
turordningen efter dennes sammanlagda anstallningstid hos arbetsgivaren. Léangre
anstallningstid ger foretrade till fortsatt anstallning eller ateranstéallning. Om tva arbetstagare
har lika anstallningstid avgors deras plats i turordningen efter alder. Den aldre har da foretrade
framfor den yngre.

Med begreppet sammanlagd anstéllningstid avses all anstallningstid som arbetstagaren har
hos den aktuella arbetsgivaren. Inom vilken driftsenhet som arbetet har utforts eller typ av
tjanst som arbetstagaren har haft saknar betydelse. En arbetstagare som nyligen tilltratt en
tjanst men som tidigare arbetat med andra arbetsuppgifter hos arbetsgivaren kan alltsa sla ut
andra arbetstagare med langre erfarenhet av den aktuella tjansten.

Anstallningstiden far aven tillgodorédknas oberoende av dess arbetstidsmatt. 1 detta
sammanhang raknas varje dag lika oavsett om arbetstagaren har arbetat heltid eller deltid. En
tjanst med ett arbetstidsmatt om t.ex. 5 timmar i veckan réknas pd samma satt som en
heltidstjanst. Arbetstagaren far tillgodorakna sig anstallningstid aven for tid nar han eller hon
har varit franvarande, t.ex. sjuk, permitterad, foraldraledig eller tjanstledig av olika
anledningar. Om arbetstagaren har flera anstallningsperioder hos samma arbetsgivare réaknas
dessa samman.

Av 38 framgar att en arbetstagare dessutom i viss utstrackning far tillgodorakna sig
anstéllningstid inom samma koncern eller hos en tidigare arbetsgivare i samma foretag eller
motsvarande enhet. En arbetstagare far ocksa ta med sig anstallningstid i samband med en
foretagsoverlatelse eller annan verksamhetsévergang. Vad galler 6vergang av verksamhet kan
det uppkomma svara gransdragningsfragor i efterhand da det ar nodvandigt att faststalla om
en tidigare foretagsoverlatelse utgjorde Overgang av verksamhet eller inte for att kunna
berdkna vilken anstéllningstid som de aktuella arbetstagarna har.
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Tillrackliga kvalifikationer

Av 22 § anstéllningsskyddslagen framgar att en arbetsgivare har en skyldighet att bereda en
arbetstagare fortsatt arbete om detta kan ske genom omplacering till nya arbetsuppagifter.
Innan uppsagning sker maste arbetsgivaren alltsa underséka om de arbetstagare som berérs av
arbetsbristen kan beredas fortsatt arbete genom omplacering till nya arbetsuppgifter. Som ett
krav for att arbetstagaren ska ha ratt att omplaceras géller att han eller hon ska ha tillrackliga
kvalifikationer for de nya arbetsuppgifterna enligt nedan. P4 samma satt galler att en
arbetsgivare ar skyldig att ateranstilla de arbetstagare som har foretradesratt till
ateranstallning om arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer for de nya arbetsuppgifterna.

Kravet pa tillrackliga kvalifikationer galler alltsa nar en arbetstagare omplaceras och far andra
arbetsuppgifter for att undvika uppsagning eller ateranstalls for att utfora andra
arbetsuppgifter an de tidigare. Som omplacering rdknas antingen att arbetstagaren omplaceras
till en ny befattning med andra uppgifter eller att en arbetstagare behaller sin nuvarande
befattning men arbetsuppgifterna inom denna férandras. | bada dessa fall galler att
arbetstagaren ska ha tillrackliga kvalifikationer for att kunna stélla krav pa fortsatt arbete. Den
arbetstagare som behaller eller far tillbaka sina tidigare arbetsuppgifter anses kunna fortsatta
att utfora dessa aven efter en driftsinskrankning och det blir da inte aktuellt att beakta andra
kvalifikationer an anstéllningstid i enlighet med 22 8 anstéllningsskyddslagen.

Kravet pa tillrackliga kvalifikationer fér omplacering till visst arbete i en arbetsbristsituation
har hamtats fran 1974 ars anstallningsskyddslag. Av forarbetena och Arbetsdomstolens
omfattande praxis foljer att kravet inte har en vidare innebdrd &n att arbetstagaren skall ha de
allmanna kvalifikationer som normalt kravs av den som soker en sadan anstéllning som det ar
fraga om. Det ar alltsa inte frdga om att bestamma vem av flera foretradesberattigade som ar
mest lampad for arbetet.

Det kravs inte heller att arbetstagaren behérskar de nya arbetsuppgifterna fran borjan utan
endast att han eller hon har méjlighet att lara sig dem inom rimlig tid. Nér det &r fraga om
nyinrattade befattningar eller arbeten som efter omorganisation fatt ett nytt innehall &r
utgangspunkten att en arbetsgivare maste ha ratt att uppstélla de krav som arbetsgivaren anser
lampliga sa lange dessa inte framstar som obefogade eller 6verdrivna. Strangare
kvalifikationskrav far alltsa inte stallas annat &n om det ar befogat av organisatoriska eller av
andra sadana skal.

En arbetstagare kan dock inte gora ansprak pa arbetsuppgifter som skulle krava omskolning.
Arbetsdomstolen har ocksa slagit fast att en arbetsgivare i princip har en skyldighet att sorja
for vidareutbildning eller kompetensutveckling av sina anstallda. Nagon skyldighet att
tillhandahalla langre utbildningar eller utbildning av grundlaggande natur for att en anstélld
ska kunna erhalla tillrackliga kvalifikationer i turordningssammanhang kan daremot inte anses
foreligga.
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Anstallningsskyddslagen innebar séaledes att en arbetsgivare inte kan tillsatta en befattning nar
det finns turordningsberattigade utifran vem som skulle utféra arbetet pa basta sétt.
Arbetsdomstolen har nyligen uttryckt saken pa féljande sétt:

En arbetsgivare kan alltsa, for att sakerstalla att turordningsreglerna efterlevs, vara tvungen att
acceptera en tillfallig sankning av kvalitén pa arbetet. Arbetsgivarens arbetsledningsratt ar
foljaktligen begrénsad i detta hédnseende. Av detta foljer att en arbetsgivare inte kan tillsétta
ett arbete utifran sin mer eller mindre valgrundade uppfattning om vem som bést skulle kunna
fullgora uppgifterna i befattningen. Som Arbetsdomstolen har framhallit i tidigare avgoranden
ar det inte lagens innebord att arbetsgivaren har frihet att traffa ett val med ledning av sadana
dvervaganden.®

Det finns ett mycket stort antal prévningar fran AD avseende begreppet tillrackliga
kvalifikationer. Eftersom det ar fraga om att bedoma enskilda arbetstagares formaga att utfora
olika typer av arbetsuppgifter hos den aktuella arbetsgivaren sa har dock de flesta av domarna
ett begransat varde som prejudikat. | manga fall blir det fraiga om svara gransdragningar som
ytterst maste avgoras av AD.

Av AD:s samlade praxis framgar till att borja med att det &r arbetsgivaren som har
bevisbordan for att arbetstagaren saknar tillrackliga kvalifikationer for ett arbete.

Exempel pa fall dar AD har funnit att tjansteman har haft den utbildning eller den erfarenhet
som kravdes for arbetet & AD 2011 nr 5 (en fotograf/redigerare ansags ha tillrackliga
kvalifikationer for en tjanst som videojournalist trots bl.a. bristande erfarenhet som reporter
eftersom den arbetstagare som erhdll tjansten inte heller hade sadan erfarenhet), AD 1995 nr
59 (en arbetsledare ansags ha den erfarenhet som kunde krévas i en tjanst som objektledare)
och AD 1993 nr 104 AD (en arkitekt ansags ha tillrackliga kvalifikationer for fortsatt arbete).

Exempel pa fall dar AD har funnit att tjansteman har saknat tillrackliga kvalifikationer
avseende utbildning eller erfarenhet & AD 2006 nr 110 (en forvaltningschef for kommunens
kultur- och fritidsforvaltning ansags inte ha tillrackliga kvalifikationer for en tjanst som
rektor), AD 1995 nr 107 (arbetsgivaren saknade det sarskilda fortroende som arbetsgivaren
med fog kunde kréva vid omplacering till en kvalificerad befattning som chef 6ver ett antal
projektledare) och AD 1994 nr 15 (avsaknad av erfarenhet av arbete i livsmedelsbutik for
faltséljare).

De flesta av AD:s avgoranden avseende vilken erfarenhet som krévs for att kunna utfora olika
typer av tjanster innehaller resonemang om hur lang upplarningstiden for att forvarva de
kunskaper som kravs skulle vara. Ofta gar parternas uppfattning isar och fragan blir foremal
for omfattande bevisning. Vad galler den tidsperiod som arbetsgivaren &r skyldig att acceptera
for den upplarning som kravs framgar av AD:s praxis att den varierar bland annat beroende pa

% AD 2011 nr 5



50

omsténdigheter som foretagets storlek, vilken situation som foretaget befinner sig i och vilken
typ av tjanst som det &r fraga om.*

Vad galler skyldigheten att tillhandahalla utbildning sa ar arbetsgivaren som huvudregel inte
skyldig att tillhandahalla langre eller grundlaggande utbildning. Tva exempel avseende
grundlaggande utbildning a&r AD 1979 nr 96 och AD 2005 nr 75 dar arbetsgivaren inte har
varit skyldig att tillhandahalla utbildning i sprak. Ett annat fall & AD 1999 nr 36 dar anstéllda
som inte hade korkort saknade tillrackliga kvalifikationer for fortsatt arbete. Av AD 1988 nr
32 framgar att arbetsgivaren kan ha mer langtgaende skyldigheter gentemot fackliga
fortroendeméan. Av AD 1994 nr 4 framgar att d&ven mindre foretag kan ha en langtgaende
skyldighet att tillhandahalla utbildning.®?

Tvaundantaget

Som framgatt ovan aterinfordes efter flera behandlingar i riksdagen den 1 januari 2001 en
undantagsregel i 22 § 2 st. LAS som innebér att arbetsgivare med sammanlagt hogst tio
anstallda fran turordningen far undanta hogst tva arbetstagare vars arbetsinsatser enligt
arbetsgivarens beddmning ar av sarskild betydelse for den fortsatta verksamheten. Regeln
géller oberoende av antalet turordningskretsar. Vid berédkningen av antalet anstéllda hos
arbetsgivaren  medrdknas alla anstdllda  oberoende av  anstéllningsform  och
sysselsattningsgrad. Daremot medréknas inte arbetstagare som enligt 1 § ar undantagna fran
LAS. Majligheten till undantag fran turordningen ar bara tillampligt vid uppségning och inte
vid ateranstéllning.

Regeringsforslaget andrades av en riksdagsmajoritet under riksdagsbehandlingen pa sa sétt att
regeringsforslagets "som ar av sarskild betydelse™ byttes ut till "som enligt arbetsgivarens
beddmning ar av sarskild betydelse".®® Kriteriet "som enligt arbetsgivarens bedémning ar av
sarskild betydelse for den fortsatta verksamheten" innebar att det skall vara fraga om
nyckelpersoner. Det &r arbetsgivarens uppfattning om arbetstagarens betydelse for den
fortsatta verksamheten som ar utslagsgivande for moéjligheten att undanta arbetstagare fran
turordningen.®

Arbetsdomstolen gjorde i AD 2005 nr 32 en réttslig provning av en arbetsgivares beslut om
uppsagning i en arbetsbristsituation av en funktionshindrad arbetstagare. Provningen skedde i
enlighet med den da gallande diskrimineringslagstiftningen. Innan turordningen faststalldes
hade arbetsgivaren med stod av undantagsregeln i 22 § LAS undantagit tva arbetstagare med
kortare anstallningstid dn denne. Med ledning av forarbetena till 22 § fann AD att det som
huvudregel inte skulle goras nagon rattslig Gverprévning av arbetsgivarens urval enligt
undantagsregeln eller av en uppsagning som foljde pa urvalet. Det kunde dock prévas om
arbetsgivarens beslut stred mot diskrimineringslagstiftningen eller pa nagot annat satt var

°L Jfr t.ex. AD 1993 nr 197, AD 1994 nr 73, AD 1995 nr 118 och AD 2006 nr 110.

82 3fr aven AD 1992 nr 14 och AD 1996 nr 140.
%% Se prop. 1999/2000:144 och bet 2000/01:AUA4.
% Bet 2000/01:AU4 sid 11f.



51

ofdrenligt med god sed pa arbetsmarknaden eller annars otillborligt. AD fann att
arbetsgivarens beslut om uppségning stred mot lagen om férbud mot diskriminering pa grund
av funktionshinder och tillerkdnde den diskriminerade arbetstagaren ett allmant skadestand
om 100 000 kr.

Undantag avseende vissa arbetstagare

Anstallningsskyddslagens turordningsregler ar enligt 33 8 anstéllningsskyddslagen inte
tillampliga pa arbetstagare som har uppnatt 67 ars alder. Dessa arbetstagare har inte foretrade
till fortsatt arbete i samband med en uppsagning eller foretradesratt till ateranstallning efter en
arbetsbrist.

| 23 § anstéllningsskyddslagen finns regler om att sarskilt foretrade ska ges at arbetstagare
med nedsatt arbetsformaga och som darfor har fatt ett speciellt anordnat arbete hos
arbetsgivaren ska ges sarskild fortur till fortsatt arbete. Eftersom 23 § inte ar dispositiv kan
parterna inte avtala om att annat ska galla.

Av 88 fortroendemannalagen foljer att fackliga fortroendemén kan ha en sarskild
foretradesratt till fortsatt arbete om detta ar av sérskild betydelse for den fackliga
verksamheten pa arbetsplatsen. Lagregeln ger en mojlighet for fackforeningen att vid
uppsagningstillfallet undanta fortroendeman som foreningen anser har betydelsefulla fackliga
uppgifter fran turordningen.

Slutligen ska en arbetsgivare vid faststallande av turordningen inte inkludera arbetstagare som
tillhor undantagskretsen i 1 8 andra stycket anstéllningsskyddslagen. Detta medfor att t.ex.
familjemedlemmar och arbetstagare i foretagsledande stéllning kan fa arbeta kvar i foretaget
aven om han eller hon har anstallts senare &n andra arbetstagare.

Foretradesratt till ateranstallning

En arbetstagare som har blivit uppsagd pa grund av arbetsbrist eller som inte har fatt en
tidsbegransad anstéllning fornyad pa grund av arbetsbrist har enligt 25 § foretradesratt till
ateranstallning inom nio manader efter det att den tidigare anstallningen upphdrde. En
forutsattning ar dock att den anstallde, da anstallningen upphorde, hade haft mer an
sammanlagt tolv manaders anstallningstid hos arbetsgivaren under den senaste trearsperioden.
Arbetstagaren maste anmala ansprak pa foretradesratt hos arbetsgivaren for att kunna gora
den gallande. Detta géller under forutsattning att arbetstagaren har fatt ett korrekt besked om
att han eller hon har foretradesratt till ateranstallning.

Foretradesratten galler fran den tidpunkt da uppséagning skedde eller besked lamnades eller
skulle ha ldamnats enligt 15 § om att en arbetstagare inte kommer att kunna beredas fortsatt
visstidsanstallning. Foretradesratten fortsatter sedan att galla till dess nio manader har forflutit
fran den dag da anstéllningen upphorde. Sarskilda regler finns for sasongsanstéllda och vid
évergang av verksamhet.



52

Foretradesratten géller i princip endast inom samma driftsenhet och den &r begrénsad till det
tidigare avtalsomradet. Den berérda arbetstagarorganisationen kan, inom ramen for sitt
avtalsomrade, besluta att foretradesratten skall galla arbetsgivarens samtliga driftsenheter
inom orten. Om endast vissa av de foretradesberattigade arbetstagarna kan ateranstéllas
tillampas turordningsreglerna med utgangspunkt i anstéllningstid och alder. Vidare forutsatts
det att den arbetstagare som far nya arbetsuppgifter har tillrackliga kvalifikationer enligt ovan
for det fortsatta arbetet.

Foretradesratt till ateranstallning galler dock endast nar det blir aktuellt att gora verkliga
nyanstéllningar.  Omplaceringar, befordran, organisationsforandringar och  andra
arbetsledningsbeslut inom arbetsenheterna paverkas inte. Inte heller paverkas forflyttningar
som sker mellan olika driftsenheter. Som framgar av 25 a § har ocksa reglerna om hogre
sysselsattningsgrad fatt foretrade.

Om arbetstagaren avvisar ett erbjudande om ateranstallning som skéligen borde ha godtagits,
har arbetstagaren forlorat sin foretradesratt. En arbetstagare kan saledes inte avvisa ett skaligt
erbjudande for att i stallet vanta pa andra anstallningar.

Skadestand m.m.
Skadestand for brott mot turordningsreglerna medfor att arbetsgivaren blir skyldig att betala
dels allméant skadestand, dels ekonomiskt skadestand.

Det gédngse allmanna skadestdndet som arbetsgivaren ska betala vid brott mot
turordningsreglerna vid uppsagning synes for narvarande utgéra ca 50 000 kr.%° Skadestandet
kan dock jamkas med hansyn t.ex. till att turordningsfragan var svarbedomd, att verksamheten
anda ska upphora eller att det finns ursaktande omstandigheter. °®® Ett exempel pa ursaktande
omsténdigheter kan vara att det mellan arbetsgivaren och fackférbund hade funnits enighet
om den turordningslista som foretaget foljde nar uppsagningarna genomfordes.®” Det finns
ocksa exempel pa att skadestdndet har satts nagot hogre &n normalt vid allvarligare
krankningar.®®

Vad galler det ekonomiska skadestandet sa tillampas samma principer som vid andra typer av
uppsagningar. Skadestandet enligt anstallningsskyddslagen &r i enlighet med 39 §
beloppsmassigt begransat till 16, 24 eller 32 manadsloner beroende pa arbetstagarens
anstéllningstid. 24 manader uppnas vid minst fem ars anstéllningstid och 32 manadsléner vid
minst 10 ars anstallningstid. For arbetstagare som endast varit anstéllda en kortare tid &r
skadestandets storlek begransat till en manadslon per paborjad anstallningsmanad, dock minst
sex manadsloner. Vid foretradesratt till ateranstallning utgar ekonomiskt skadestand utifran
den anstallning som arbetstagaren skulle ha fétt.®

% Jfr AD 2011 nr 5, AD 2006 nr 68 och AD 2006 nr 4.
% Jfr t.ex. AD 1977 nr 159 och AD 1976 nr 11.

7 AD 1983 nr 77.

%8 Jfr t.ex. AD 1983 nr 107 (Svea Corona).

% AD 1978 nr 162
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Arbetstagaren har en skyldighet att géra vad han eller hon kan for att begransa sin skada.
Underlatenhet att forsoka begransa sin skada kan resultera i jamkning av det ekonomiska
skadestandet.

En uppséagning som enbart angrips med stdd av turordningsreglerna kan inte ogiltigférklaras
med stdd av 34 8§ anstéllningsskyddslagen. Ddremot kan en uppségning i en
arbetsbristsituation ogiltigférklaras av andra skal, t.ex. vid fingerad arbetsbrist eller
diskriminering.”

En ogiltighetstalan medfor att arbetstagaren har en rétt att vara kvar i anstallningen till dess att
tvisten provats slutligt i domstol om inte arbetsgivaren kan visa att det & mer eller mindre
uppenbart att saklig grund for uppséagning foreldg. Arbetstagaren ar skyldig att utféra arbete
under perioden och arbetsgivaren har en skyldighet att betala 16n.

Reglerna om ogiltighetstalan galler bara vid uppséagning. Det finns inte ndgon motsvarande
regel nar tidsbegransade anstallningar inte forlangs eller vid tvist om foretradesratten till
ateranstallning.

4.4 Turordning enligt kollektivavtal

Lagens turordningsregler kan ersattas med kollektivavtal (2 § 3 st. LAS). Tidigare krévdes for
att avvikelser i kollektivavtal skulle vara tillitna att kollektivavtalet hade ingatts eller
godkants pa forbundsniva. Fran och med den 1 juli 1997 kravs dock inte langre att lokala
turordningsavtal ska godkannas centralt under forutsattning att det mellan parterna i andra
fragor galler eller brukar galla kollektivavtal som slutits eller godkéants av en central
arbetstagarorganisation.

P& arbetsplatser utan kollektivavtal som slutits eller godkants av en central
arbetstagarorganisation finns daremot ingen mojlighet att med bindande verkan inga lokala
overenskommelser om avvikelser fran reglerna i 22 § LAS. En icke kollektivavtalsbunden
arbetsgivare har inte heller ansetts ha ratt att tillampa bestdmmelser i ett for branschen
végledande kollektivavtal som ersatter lagens regler.”

Ett kollektivavtal som slutits av arbetsgivar- eller arbetstagarorganisation binder enligt 26 §
MBL dven medlemmarna i organisationen, i den man medlemmen inte ar bunden av annat
kollektivavtal. ~ Tillampningsomradet for  kollektivavtal som  ersatter reglerna i
anstallningsskyddslagen har darutéver uttryckligen i lag utstrackts &ven till arbetstagare som
star utanfor den avtalsslutande organisationen (2 8 6 st. LAS). Detta galler saval
oorganiserade arbetstagare som medlemmar i en organisation som inte har kollektivavtal med
arbetsgivaren, under forutsattning att de sysselsatts i arbete som avses med kollektivavtalet.

0 Jfr t.ex. AD 1977 nr 215
" AD 1977 nr 10
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Kollektivavtal om turordning vid uppsagning kan vara av olika slag. Ett kollektivavtal kan for
det forsta innehalla materiella bestimmelser om hur turordningen ska upprattas och vara en
del av kollektivavtalet om allménna anstallningsvillkor som arbetsgivaren &r skyldig att folja
nar han  ensidigt  faststaller  turordningen  mellan  arbetstagarna.  Sadana
turordningshestammelser, som upprattas i forvag, kan finnas saval i forbundsavtal som i
lokala avtal. For det andra kan ett lokalt kollektivavtal vara en Overenskommelse om
turordnig som ingas i den situationen da uppsagningar val har blivit aktuella, en s.k.
avtalsturlista.

Avtalsturlistor

| hdndelse av uppsagningar i samband med en driftsinskrankning kan arbetsgivaren forsoka
forma den lokala fackliga organisationen att ingd en lokal Overenskommelse — en
avtalsturlista — om turordningen mellan arbetstagarna. En forutsattning for att kunna tréffa en
sadan avtalsturlista pa lokal niva utan centralt godkénnande ar det mellan parterna i andra
fragor galler eller brukar galla kollektivavtal som slutits eller godkéants av en central
arbetstagarorganisation. En arbetsgivare som inte ar bunden av sadant centralt kollektivavtal
kan darfor inte traffa lokal Gverenskommelse om avvikelse fran turordningen.

En avtalsturlista skiljer sig i frdga om sina rattsverkningar vésentligt fran en turordning som
har uppréttats ensidigt av arbetsgivaren enligt lagens regler eller enligt turordningsregler i
centrala eller lokala kollektivavtal. En arbetstagare kan endast féra talan mot en sadan
avtalsturlista pa sarskilda grunder, som t.ex. diskrimineringslagstiftningen.

Arbetsgivaren och den fackliga organisationen kan i samband en arbetsbristsituation aven
ingd avtal om turordningen for ateranstallning. En forutsattning ar dock att avtalet traffas
innan sjalva uppséagningarna har &gt rum. N&r uppségningar val har skett anses ratten till
ateranstallning som en sadan intjanad rattighet som den fackliga organisationen inte far
forfoga dver utan ett medgivande fran den berdrda arbetstagaren.”

En avtalsturlista kréver kollektivavtalets form for att vara rattsligt bindande. Detta innebér,
forutom att Overenskommelsen ska vara ingangen mellan arbetsgivaren och en
arbetstagarorganisation, normalt att den ska vara skriftlig (23 § 1 st. MBL).”® Med detta
menas att Overenskommelsens innehall har upptagits i ett dokument som avtalsparterna
darefter har undertecknat eller att dess innehall har upptagits i ett justerat protokoll (23 § 2 st.
MBL). Dérutdver krdvs en gemensam avtalsavsikt for att en giltig 6verenskommelse ska
anses vara ingangen. AD har i nagra domar konkretiserat inneborden av dessa krav i fraga om
just avtal om turordning.” Domstolen har 4ven fastslagit att den som pastér att det traffats ett
kollektivavtal om avvikelser fran LAS har bevishordan for detta (AD 1996 nr 39).

"2 Prop1973:129 s. 232 och s. 266 samt AD 1996 nr 92

| AD 1997 nr 51 godkéndes en avtalsturlista som annu inte fatt skriftlig form. Jfr, L. Lunning och G. Toijer,
Anstéllningsskydd, 10 uppl. sid. 635.

" Se exempelvis AD 1983 nr 77, AD 1995 nr 37, AD 1995 nr 108 och senast AD 2011 nr 27
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Kollektivavtalsparterna har stor frihet att avtal om avvikelser fran LAS turordningsregler. |
forarbetena till lagstiftningen om anstéliningsskydd berordes risken for att de
kollektivavtalsslutande parternas avtalsfrihet skulle medféra en forsamring av
anstallningsskyddet. | propositionen med forslaget till 1974 ars anstallningsskyddslag
framholls att en tillfredsstallande garanti mot att avtalsfrineten anvandes pa ett sitt som i
otillborlig utstrackning forsamrade det lagfasta anstallningsskyddet lag i att Gverens-
kommelser om avvikelser frdn lagen skulle vara traffade pa férbundsniva.” Den enda typ av
begransning i kollektivavtalsparternas ratt att gora avsteg fran lagens turordningsregler som
namndes i forarbetena var Gverenskommelser som endast gick ut pa att sla ut andra
organisationers medlemmar eller oorganiserade arbetstagare fran arbetsplatsen. Sadana
dverenskommelser betecknades i propositionen som rattsstridiga.” | propositionen till 1982
ars anstallningsskyddslag diskuterades inte avtalsfrihetens gréanser.

| rattsillampningen har gjorts allménna uttalanden om avtalsfrineten vid lokala
overenskommelser om turordningen. I AD 1983 nr 112 uttalade Arbetsdomstolen exempelvis
foljande:

Lagstiftarens avsikt har uppenbarligen varit att vida ramar skall galla for arbetsmarknadens
parter da de valjer att genom kollektivavtal sjalva reglera en turordningssituation pa det satt
som de finner l&mpligt och darfor kan enas om. Ett uttryck for detta &r att det i propositionen
med forslaget till 1974 ars anstéllningsskyddslag som enda exempel pa situationer, da en
turordningséverenskommelse skulle anses sakna verkan namndes fall i vilka en sadan
overenskommelse endast gick ut pa att sla ut andra organisationers medlemmar eller
oorganiserade arbetstagare fran arbetsplatsen. Aven vid sidan av sddana fall finns det
givetvis enligt allménna avtalsrattsliga grundsatser visst utrymme for domstol att ingripa mot
en turordningsdverenskommelse. En forutséttning for detta maste dock anses vara att
dverenskommelsen innebar ett sddant missbruk av den principiella avtalsfrineten att den helt
eller delvis framstar som stridande mot god sed pa arbetsmarknaden eller pa annat satt som
otillborlig, t.ex. darfor att den innebar diskriminering av en viss eller vissa arbetstagare.

Utdver principen om god sed pa arbetsmarknaden kan en avtalsturlista dven jamkas eller
ogiltigforklaras utifran diskrimineringslagens bestammelser. Enligt lagen &r diskriminering
som har samband med n&gon av de sju diskrimineringsgrunderna’’ férbjuden pé bl.a.
arbetslivets omrade. | 5 kap 3 § diskrimineringslagen finns en sarskild ogiltighetsregel som
innebdr att om nagon diskrimineras genom en bestammelse i ett individuellt avtal eller i ett
kollektivavtal pa ett satt som ar forbjudet enligt lagen ska bestammelsen jamkas eller forklaras
ogiltig om den som har diskriminerats begar det. Bestaimmelsen bygger pa EU-direktiv och
stammer 6verens med den tidigare gallande diskrimineringslagstiftningen.’® Bestammelser om

™ prop. 1973:129's. 191

"® Savitt gallde anstallda som var organiserade i en annan organisation &n den avtalsslutande, skulle detta folja av
det lagfésta skyddet for foreningsratten, 8 § 3 st. MBL. | dvrigt skulle det strida mot syftet med lagstiftningen om
anstallningsskyddet for en arbetstagare skulle kunna séttas ut spel genom ett kollektivavtal mellan arbetsgivaren
och en organisation som arbetstagaren inte tillhdrde, prop. 1973:129 s 233.

" Kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder, sexuell laggning eller alder

"8 Dir. 2002/73/EG, 2000/43/EG och 2000/48/EG.
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ogiltighet finns &ven i bla. 8 § 3 st. MBL, 8 § fortroendemannalagen och 17 §
foraldraledighetslagen. | de ndamnda situationerna &r det endast avtalets eller beslutets
verkningar mot den forfordelade arbetstagaren som kan undanrdjas, och inte beslutets
verkningar mot tredje man.

AD har i AD 1983 nr 107 (det s.k. Svea Corona -malet) ifragasatt en avtalad turordningslista
pa grund av dess otillborliga verkningar. | rattsfallet hade arbetsgivaren ingatt en
turordningséverenskommelse med Svenska Sjofolksforbundet som innebar att arbetstagare
som talade enbart finska placerades efter andra anstidllda. AD fann att avtalet innebar
diskriminering av de finsktalande och att det darmed stod i strid med god sed pa
arbetsmarknaden. AD jamkade Gverenskommelsen pa sa satt att den inte langre framstod som
oskalig. Det far anmarkas att det vid tidpunkten inte fanns nagon tillamplig lag om férbud mot
etnisk diskriminering. Aven i AD 2011 nr 37 har AD jamkat en avtalsturlista pd grund av att
den ansags bryta mot forbudet mot aldersdiskriminering.

Fragan om sarbehandling av oorganiserade arbetstagare vid upprattande av avtalsturlistor
berérdes i det ovan namnda AD 1983 nr 112. Tva arbetstagare gjorde gallande att en
overenskommelse mellan arbetsgivaren och den fackliga organisationen (HTF) om turordning
var ogiltig, eftersom det saknades sakliga och objektiva skal att avvika fran LAS regler. Bada
var oorganiserade. Bolaget menade att dvervdgandena i 6verenskommelsen om turordningen
endast syftade till att astadkomma effektivast méjliga personalsammansattning. Tingsratten
ogiltigforklarade uppségningen av den ena av arbetstagarna med hénvisning till att hansyn
syntes ha tagits till dennes egenskap av oorganiserad. Arbetsdomstolen andrade dock
tingsrattens dom och framhall bl.a. att flera andra oorganiserade arbetstagare hade fatt behalla
sina anstallningar. Redan pa den grunden maste det antas att organisationstillhdrigheten inte
tillméattes nagon avgorande betydelse nér turordningséverenskommelsen traffades.

Aven i AD 2002 nr 37 gjordes gallande att en avtalad turordningslista var ogiltig eftersom den
dels stred mot god sed pa arbetsmarknaden genom att den diskriminerade oorganiserade
arbetstagare samt arbetstagare med lang tjanstetid och hdg alder, dels stred mot den negativa
foreningsfrineten, manifesterad i artikel 11 i Europaradets konvention om manskliga
rattigheter, genom diskrimineringen av oorganiserade arbetstagare. Det visade sig dock att
hélften av de organiserade arbetstagarna hade sagts upp, Vvilket motsvarade
organisationsgraden i foretaget, varfor det inte fanns fog for ett pastaende om oacceptabelt
gynnande. Arbetsdomstolen kunde inte heller i dvrigt finna sk&l for att avtalsturlistan skulle
vara otillborlig. | rattsfallet slar Arbetsdomstolen fast att de oorganiserade arbetstagarna har
en negativ foreningsratt men att denna inte kunde anses ha blivit krankt genom avtalsturlistan.

Arbetsdomstolen har &ven fastslagit principen att kollektivavtal som innebér en otillborlig
urholkning av arbetstagarnas lagstadgade rattigheter kan ogiltigférklaras eftersom de strider
mot anstallningsskyddslagens grunder. I AD 1995 nr 108 hade en lokal 6verenskommelse
ingatts som innebar att uppsagda arbetstagare forlorade sin foretradesratt till ateranstallning.
Overenskommelsen ogiltigforklarades av Arbetsdomstolen med féljande motivering:
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Med sarskilt beaktande av den betydelse som principiellt sett bor tillerkédnnas reglerna om
foretradesratt till ateranstallning anser domstolen att kollektivavtalen savitt de innebar att
foretradesratten till ateranstallning helt avtalades bort utgér en sadan urholkning av
arbetstagares rattigheter som maste anses stridande mot anstéllningsskyddslagens grunder.

| rattsfallet AD 1996 nr 20 gallde fragan om bestammelser i ett riksavtal (teateravtalet),
varigenom anstéllningsskyddslagens bestdammelser om turordning vid uppségning helt hade
avtalats bort, var ogiltiga eftersom de innebar en sadan urholkning av arbetstagarnas
rattigheter som strider mot lagens grunder. De uppsagda arbetstagarna omfattades dock av
bestammelserna om foretradesratt till ateranstallning. Bland annat mot den bakgrunden fann
Arbetsdomstolen att bestimmelserna inte var ogiltiga.

Turordningsbestammelser i centrala kollektivavtal pa det privata tjadnstemanna-
omradet

| stort sett alla centrala kollektivavtal pa tjanstemannasidan innehaller bestammelser rorande
turordning vid driftsinskrankning och ateranstéllning. Skrivningarna &r ofta likalydande och
har sin grund i Omstéllningsavtalets reglering.

Avtalen forskriver att vid aktualiserad personalinskrankning ska de lokala parterna vérdera
foretagets krav och behov i bemanningshénseende. Om dessa behov inte kan tillgodoses med
tillampning av lag skall faststallandet av turordning ske med avsteg fran lagens bestammelser.

De lokala parterna ska darvid gora ett urval av de tjansteman som skall ségas upp sa att
foretagets behov av kompetens beaktas sarskilt. Aven foretagets mojligheter att bedriva
konkurrenskraftig verksamhet och darmed bereda fortsatt anstallning ska beaktas. Det
forutsatts att de lokala parterna, pa endera partens begéran, traffar dverenskommelse om
faststdllande av turordning vid uppsagning med tillampning av 22 8§ lagen om
anstallningsskydd och med de avsteg fran lagen som behdvs.

De lokala parterna kan ocksd med avvikelse fran bestammelserna i 25-27 88 lagen om
anstallningsskydd 6verenskomma om turordning vid ateranstallning. Darvid skall de ovan
namnda kriterierna galla.

Det aligger de lokala parterna att pa begéran fora forhandlingar som sags i foregaende stycken
liksom att skriftligen bekréfta traffade 6verenskommelser. Enas inte de lokala parterna, &ger
forbundsparterna, om endera begar det, traffa dverenskommelse i enlighet med ovan angivna
riktlinjer.

Det forutsatts att arbetsgivaren infor behandlingen av fragorna som héar berors tillnandahaller
den lokala respektive den centrala avtalsparten relevant faktaunderlag.

Avtalen foreskriver ocksa att utan lokal eller central dverenskommelse enligt ovan kan
uppsagning pa grund av arbetsbrist respektive ateranstallning provas enligt lag med
iakttagande av forhandlingsordningen.
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Vid ateranstéllning av tjansteman som har blivit uppsagda pa grund av arbetsbrist eller som
inte har fatt en tidsbegransad anstdllning fornyad, kan de lokala parterna, vid
uppsagningstillfallet eller infor ateranstallning med avvikelse fran bestammelserna i lagen om
anstallningsskydd, traffa 6verenskommelse om turordning vid ateranstallning i enlighet med
vad som angetts ovan.

Avtalen stadgar vidare att samtliga berérda PTK-férbund har enats om att i foretag befintliga
tjanstemannaklubbar respektive av tjanstemannen utsedda representanter inom PTK-omradet
kan betraffande omstéllningsavtalet och betraffande fragor om personalinskrankning enligt
avtalen om allmanna anstéllningsvillkor gentemot arbetsgivaren foretrddas av ett gemensamt
organ, PTK-L. Detta organ skall anses vara “den lokala tjinstemannaparten” i de nimnda
avtalen. PTK-L skall dven anses vara “den lokala arbetstagarorganisationen” enligt
anstéllningsskyddslagen.

Kan tjanstemannaparten inte upptrdda genom PTK-L, ska foretaget kunna traffa
overenskommelse med varje tjdnstemannaorganisation for sig.
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5. Kompetensbehov och
kompetensutveckling under anstallning

Foretagens kompetensbehov

Ett konkurrenskraftigt naringsliv forutsatter att det finns kapital, energi, tillgang till nya
marknader, en utvecklad infrastruktur och sist men inte minst tillgdng pa kompetens.
Tillforseln och utvecklingen av dessa faktorer ar en nodvandighet for var tillvaxt och valfard.
Kompetensen far en alltmer Okad betydelse pa framtidens arbetsmarknad. Det beror
framforallt pa att faktorer som ravarutillgangar, geografiska avstand och nationsgranser far en
minskad relativ betydelse for huruvida ett foretag, en region eller en nation kommer att st sig
i konkurrensen. | takt med att en allt mindre del av arbetskraften direkt sysslar med
rdvaruutvinning, transporttekniken utvecklas, handelshindren minskar, finansiellt kapital och
information kan rora sig dgonblickligen 6ver hela jorden, kan verksamheter lokaliseras med
utgangspunkt i var den basta kompetensen finns.

Till skillnad fran naturresurser och kapital vaxer dessutom kompetensen da den anvénds
snarare an att forbrukas. Det stéller i sig krav pa att varje enskild individ bygger upp och
utvecklar sin kompetens under hela livet. Nya arbetsuppgifter kommer till, andra forsvinner.
Forandringen sker ofta snabbt.

Medarbetarna och deras kompetens ar idag en av de allra viktigaste resurserna for svenska
foretags konkurrenskraft. Men det &r inte framst fler utbildade personer som loser foretagens
kompetensforsorjning, utan det ar personer med réatt utbildning och kompetens som behovs.
Idag har manga foretag stora problem med att hitta medarbetare med ratt kompetens.
Samtidigt finns det grupper i samhallet som har stora svarigheter att etablera sig pa
arbetsmarknaden.

Svensk arbetsmarknad lider av en betydande matchningsproblematik. Samtidigt som
foretagen inte hittar ratt kompetens och manga rekryteringsforsék misslyckas har vi en hog
arbetslshet. SCB har i rapporten Intradet pa arbetsmarknaden’ visat att ungefar halften av
de som gatt ett yrkesinriktat program pa gymnasiet jobbar inom helt eller delvis “ritt”
omrade. Hogskolverkets senaste etableringsundersokning visar att atta av tio
hogskoleutbildade har ett jobb ett och ett halvt ar efter examen. Av dessa har tre fjardedelar
ett jobb som kréaver hodgskoleutbildning. Det innebdr att bara sextio procent av en
hogskoleutbildad drskull har “ritt jobb”.

| savél 1ag- som hogkonjunktur marks matchningsproblemen som hég arbetsloshet samtidigt
som det finns manga vakanser. Trots arbetsloshetssiffror runt atta procent misslyckas ungefar

®SCB. (2010). Tema: Utbildning 2010:5 Intradet pa arbetsmarknaden. Gymnasieavgéngna 2006/07
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var femte rekryteringsforsok. Matchningsproblemen bidrar saledes till bristande effektivitet
och produktivitet. Resultatet blir att Sverige tappar i konkurrenskraft.

Vad ar kompetens?

Kompetens ar ett stort och omfattande begrepp. Ordet kompetens kommer fran latinets
competentia som betyder “sammantriaffande” eller ”6verensstimmelse”. Det handlar om en
relation mellan en person och en viss uppgift, om att skapa nagon form av resultat.

Kompetens maste darfor stéllas i relation till ett mal eller ett krav, det vill séga att man har
kompetens att klara av ndgonting®®. Kompetens kan ocksd beskrivas som individens
»skicklighet eller formaga att utfora vissa aktiviteter eller bedriva viss verksamhet” .2
Individens kompetens beror pa dennes samlade fardigheter, varderingar, kunskaper och
engagemang. Det ar dessa delar som tillsammans utgdr individers kompetenser. Kompetens

kan vidare endast faststallas nar arbetet ar effektivt och ratt utfort.%

Standardiseringsinstitutet, SIS, har en liknande definition p& kompetens®® som det faststaller
som formagan och viljan att utféra en uppgift genom att tillampa kunskaper och fardigheter.
Begreppet kompetens bestar enligt SIS:s definition av fyra komponenter:

Fdrdigheter:
Kunskaper: 5
Férdiaheter att kunna utfora
fakta och L i praktiken: att

metoder; att

ora
veta hur I(unskap I
‘ O e
Férmaga
Vilja
Vilja: Férmaga:
attityd, erfarenhet, férstdelse
engagemang, mod och omdéme att omsdtta
och ansvar kunskaper i praktiken

Alla yrken innehaller samtliga delar i kompetensbegreppet i skiftande grad. | hantverks- och
konstnarsyrken betonas till exempel kunnandet i form av fardigheter som tar tid att l&ra sig
innan man blir skicklig.

8 Wikstrom. S, N. (1994). Kunskap och vérde. Stockholm: Norstedts juridik.
8 Stevrin, P. (1986). Kompetensutveckling. Lund: Studentlitteratur.

82 Leion, A. (1992). Den nyttiga kompetensen. Stockholm: Timbro.
83 SS 624070, Ledningssystem for kompetensférsorjning

8 Sveiby, K-E. (1995). Kunskapsflodet: organisationens immateriella tillgdngar . Stockholm: Svenska
dagbladet i samarbete med Affarsvarlden.
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Oavsett foretag och bransch efterfragar arbetsgivare goda baskunskaper och yrkeskunskap
men ocksd bredare kompetenser som social kompetens, analytisk kompetens,
entreprendrskapskompetens, interkulturell kompetens och ledarskapskompetens.

Den kompetens individer har tillagnat sig kan komma till anvandning pa olika sétt. En central
fraga ar hur individen applicerar sin formella och informella kompetens i sitt arbete.

Formell och informell kompetens

Kompetens skapas genom larande, som i sig resulterar i att individens kunskaper, fardigheter,
formagor, vilja eller attityd forandras. Man skiljer mellan formell respektive informell
kompetens. Dessa uppnas genom formellt och informellt larande. Det formella larandet sker
organiserat, vanligen i form av nagon utbildningsmiljo, i syfte att vi ska tillagna oss kunskap,
fardigheter och formagor etc. Det informella larandet ar inte organiserat eller planerat, utan ar
istallet situationsrelaterat och sker fortlopande i vardagen, i hemmet, i samhallet och pa
arbetet. *°

Betydelsen av informellt larande har alltmer uppmarksammats i termer av ett livslangt
larande. Livslangt larande sker langt ifran alltid i samband med formell utbildning, utan till
stor del genom upplevelser och erfarenheter som vi far i arbets- och privatlivet.

Betydelsen av det informella l&randet har alltmer uppméarksammats i takt med en véxande
insikt att detta larande &r oerhort viktigt for den kompetens som kravs i vart arbete. Det har
talats om en 75/25-regel, dvs. att kompetensen bygger pa 75 procent informellt och 25 procent
formellt larande®. Det ar en grov generalisering, men ger &ndd en fingervisning om den
betydelse den informella kompetensen anses ha.

Ett stort matt av informellt larande férekommer om man upplever sitt arbete som kvalificerat,
om arbetet tar lang tid att lara sig och personens kompetens snabbt blir omodern. P4 samma
satt blir det informella larandet mindre om arbetet inte upplevs som sarskilt kvalificerat, gar
snabbt att lara sig och kompetensen &r uthallig 6ver tid.

Bade formell och informell kompetens &r viktigt eftersom de i hog grad kompletterar
varandra. Tillsammans och hur de appliceras i arbetet definierar de individers faktiska eller
reella kompetens.

Nulagesbeskrivning - vad hander pa kompetensomradet?

Just nu hander mycket pa kompetensomradet. Vikten av tillgang pa kompetens och
matchningsbristerna mellan tillgang och efterfragan pa kompetens har lett till att fragan
uppmarksammats pa olika nivaer. Flera av de initiativ som pagar saval nationellt och

8 Carlgren. 1. (1999). Miljoer for larande. Lund: Studentlitteratur.
8 Skule, S. (2004). Learning conditions at work: a framework to understand and assess informal learning in the
workplace. International Journal of Training and Development, nr. 8
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internationellt kommer sannolikt att fa stor genomslagskraft och kan inte bortses fran nar man
pratar om kompetens.

De handlar inte minst om OECD:s kompetensstrategi som ska presenteras under varen 2012,
EU:s arbete "Nya kompetenser for nya arbetsuppgifter” som dr en del inom ramen for EU
2020-strategin, samt EQF och NQF som d&r en europeisk respektive nationell
forklaringsmodell for att jamfora kvalifikationsnivaer pa en europeisk och nationell niva.

OECD:s kompetensstrategi

OECD har som svar pa brister i matchningen mellan efterfragan och tillgang pa kompetens
initierat en kompetensstrategi. Denna ska preliminart presenteras i maj 2011. Strategin ar
underbyggd av bland annat en rapport?” som undersoker vilka faktorer som paverkar
missmatch och som jamfor indikationer pa missmatch mellan individers kvalifikationsniva
och den upplevda kvalifikationsnivén pa deras arbetsuppgifter. %

Nya kompetenser for nya arbetstillfallen - EU 2020

”Nya kompetenser for nya arbetstillfdllen” eller ”New skills for new jobs” &r ett av EU:s
flaggskepp och syftar till att uppnd en del av malen i EU:s 2020 strategi, uppfoljaren till den
tidigare Lissabonstrategin for tillvéxt och arbete.

Inom ramen for detta arbete har EU formulerat atta nyckelkompetenser. Dessa definieras som
en kombination av kunskaper, fardigheter och attityder som &r anpassade till det aktuella
omradet. Nyckelkompetenserna ar sadana kompetenser som alla individer behover for
personlig utveckling, ett aktivt medborgarskap, social integration och sysselsattning. De atta
grundldggande nyckelkompetenserna ar:

1. Kommunikation pad modersmalet

2. Kommunikation pa frammande sprak

. Matematiskt kunnande och grundldggande vetenskaplig och teknisk kompetens

. Digital kompetens

. Lé&ra att lara

. Social och medborgerlig kompetens

. Initiativformaga och foretagaranda

. Kulturell medvetenhet och kulturella uttrycksformer

o NOo o~ W

Det dr kombinationen av nyckelkompetenserna som &r det vasentliga och alla
nyckelkompetenser anses lika viktiga och har saledes ingen inbordes rangordning. Var och en
av dem bidrar till individers och darmed samhéllets konkurrenskraft. Manga av dessa
kunskaper och féardigheter dverlappar och kompletterar dessutom varandra.

8 OECD (2011) Working Party on Employment, Chapter 4: Right for the job: over-qualified or under skilled?
Kursivt?
8 OECD (2005). European survey of Working Conditions for all countries. Kursivt?
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Det finns ocksa en rad teman som anvands i hela referensramen. Férmagor som har en central
roll for att individen ska kunna uppna och utnyttja de atta nyckelkompetenserna. Sadana
formagor ar kritiskt tankande, kreativitet, initiativtagande, problemldsning, riskbedémning,
beslutsfattande och konstruktiv hantering av kénslor.

EQF/NQF

NQF liksom EQF 4&r analysmodeller som gor det lattare att jamfora nationella
kvalifikationsnivaer. Det ar viktigt for att fa en fungerande rorlighet pa den europeiska
arbetsmarknaden.

Forklaringsmodellerna ska pa ett standardiserat sétt definiera kvalifikationer med grund i
”learning outcomes” genom att Oversitta kompetenser eller kvalifikationer, savél formella
som informella i praktiska termer. Detta initiativ kommer att stélla betydligt hogre krav pa
validering jamfort med hur det fungerar idag.

NQF é&r den nationella forklaringsmodellen (National Qualification Framework) som ska
passa in i den europeiska motsvarigheten EQF (European Qualification Framework).

Okad specialisering
Svenskt Naringslivs undersokningar bland sina medlemsféretag visar att foretagen blir allt
mer specifika i vilka utbildningskrav de stéller.

Vilken utbildningsniva ville ni att den
medarbetare ni sokte skulle uppfylla?
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%
o 2010
: : : 2007
4 X X 2> -
< &\%‘7 *‘0%& \&O\ ~'ch? \QO
N N S P & Sl
<0 & & &
& A5 . \4‘2’ 3 >
,\QQg /\’)'Q QO"

Bas: foretag med fem anstéllda eller fler som forsokt rekrytera medarbetare.

Stora och sma foretag onskar ofta olika utbildningsniva. Bland foretag som har fler &n 50
anstallda ar hogskola/universitet den utbildningsniva som efterfragas av flest. Av de allra
storsta foretagen har nastan tre av fyra sokt medarbetare med utbildning pa den nivan. Det &r
drygt en tredjedel av samtliga foretag som soker personer med den utbildningsbakgrunden.
Bristen pa personer med ratt utbildning har okat de senaste aren och 61 procent av féretagen
menar att det forsvarar rekryteringen.

Ju mer specifik utbildning och kompetens foretaget efterfragar desto svarare ar den att hitta.
Men det & anmérkningsvért att over halften av foretagen som sokt personer med praktisk
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gymnasieutbildning, eftergymnasial yrkesutbildning och hogskole- eller universitetsutbildning
har haft ganska eller mycket svart att fa tag i medarbetare.

Mellan 60 och 70 procent av foretagen som soker personer fran yrkesprogrammen pa
gymnasiet, yrkeshogskoleutbildningar och hogskole- och universitetsutbildningar anser att
anledningen till svarigheter att rekrytera de personer de behover ar att det ar brist pa personer
med ratt utbildning. Det ar en avgdrande utmaning for utbildningssystemet att se till sa att
utbildningarna bidrar till att individerna blir konkurrenskraftiga i yrkeslivet och att
utbildningarna &r ratt dimensionerade, bade for dagens och for framtidens behov.

Det kréver béttre analyser och identifiering av eventuella hinder och utmaningar for
arbetslivets kompetensforsorjning, tillgang och efterfragan pa kompetens.

Personalutbildning

Utbildningssystemet har en avgérande roll for kompetensforsorjningen da det lagger
grundforutsattningarna for att saval privat som offentlig verksamhet far tillgang till
efterfragad formell kompetens och darmed kan starka konkurrenskraften och bidra till hallbar
nationell och regional tillvaxt.

Utbildningssystemet &r arbetslivets viktigaste leverantér av saval grundkompetens som
spetskompetens, men det &r inte tillrackligt. Viss kompetens &r beroende av arbetsplatsens
sérskilda forutsattningar och kommer darfor vara nodvéndig att inforskaffa genom erfarenhet.
For att individers fulla potential ska komma till nytta, dven i takt med att arbetsuppgifter
andras, forsvinner och kommer till, ar det nédvandigt att individer fortsatter lara under hela
sitt arbetsliv. En viktig del i att uppna detta ar att det finns mojligheter for
kompetensutveckling via arbetsplatsen. Det kraver incitament for bade arbetsgivare och
arbetstagare att genomfdra kompetensutvecklingsinsatser.

Vanligast sker kompetensutveckling i form av personalutbildning. Hur omfattande detta sker
runt om i landet &r inte helt tydligt. Datainsamlingar om personalutbildning har gjorts i
Sverige sedan 1986. Enligt statistik fran SCB deltog knappt tva miljoner personer i nagon
form av personalutbildning forsta halvaret 2010. Det handlar om utbildningar, konferenser,
seminarier eller studiedagar, men dven introduktion for nya arbetsuppgifter. Antalet deltagare
motsvarar 44 procent av de sysselsatta i aldrarna 16-64 ar under juni 2010.

Statistikinsamlingen sker med tillaggsfragor i SCB:s arbetskraftsundersokning, AKU.
Malgruppen for undersokningen &r personer sysselsatta i arbetskraften i aldern 16-64 ar.
Bruttourvalet i varje undersokningsomgang utgors av ca 13 000 individer i aldern 16-64 ar
som ingar i AKU:s urval. Urvalet 2010 omfattade dock endast ca 10 500 individer p.g.a. att
AKU:s tillaggsundersékningar var ovanligt manga denna omgang. Det &r sdledes inte ett
jattestort underlag som ligger till grund for statistiken, men tillracklig for att kunna fa en
indikation for hur laget ser ut.



65

SCB:s syfte med datainsamling om personalutbildning &r att beskriva dess omfattning och
innehall samt fordelning bland olika undergrupper av de sysselsatta inom arbetskraften. De
viktigaste malstorheterna i undersékningen &r deltagande i personalutbildning och omfattning
av personalutbildning. Resultaten ar fordelade éver kon, alder och utbildningsbakgrund men
aven efter facklig tillhdrighet och branschniva.

Andel deltagare i personalutbildning

60%
50%
40%
30%
20%
10% m Totalt

0% Kvinnor

N
RN B Min

Kalla SCB, andel deltagare i personalutbildning, efter tidigare utbildning. Forsta halvaret
2010, procent

Totalt sett genomgick 44 procent personalutbildning under forsta halvaret 2010. Andelen
kvinnor som deltog i personalutbildning (47 procent) var hdgre &n andelen mén (41 procent).
Andelen som deltog i personalutbildning skiljer sig ocksad at mellan de som har olika
utbildningsniva. Bland de med eftergymnasial utbildning genomgick 55 procent nagon
personalutbildning medan motsvarande andel fér gymnasialt utbildade var 40 procent och
bland de med férgymnasial utbildning 23 procent.

Genomgaende ar man underrepresenterade i personalutbildningen.
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Deltagande i personalutbildning, efter
facklig tillhorighet
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Skillnaderna i deltagande i personalutbildning skiljer sig ocksa beroende pa facklig
tillhdrighet. Med facklig tillhérighet menas héar Facklig centralorganisation, anstéallda och
personer utan arbete. Det &r alltsa facklig anslutning som avses. Det handlar inte om huruvida
arbetsgivaren har kollektivavtal.

Deltagandet har legat relativt konstant de senaste tio aren. 2010 genomgick 62 procent av de
som var SACO-anslutna, 58 procent av TCO-anslutna och 36 procent av de LO-anslutna
nagon personalutbildning.

Andel personalutbildningstid, kategoriserat
efter storleken pa verksamheten
4,0%
35% m Andel
’ N personalutbildningstid i
3,0% frhallande Hll total
25% arbetstid Totalt
2,0% Andel
1,5% — personalutbildningstid i
1.0% forhallande till total
0.5% arbetstid Kvinnor
0,0% m Andel
’ personalutbildningstid i
> D Q,@ Qﬁ P & forhallande till total
@ VOSSN arbetstid Mén

Storleken pa verksamheten spelar roll for hur mycket arbetstid som avsétts for
personalutbildning. Generellt kan det beskrivas som att ju stérre verksamhet man arbetar i
desto mer tid utnyttjas till att genomféra personalutbildning.
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Andel som deltagit i personalutbildning,
kategoriserat efter storleken pa
verksamheten
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Totalt sett sa deltar mindre &n hélften av alla anstéllda i personalutbildning under ett r. Minst
personalutbildning genomfér de som arbetar i foretag med farre &n nio anstallda. Andelen
som deltagit i personalutbildning 6kar i takt med storleken pa verksamheten och storst andel
finns i verksamheter med 6ver 1000 anstéllda.

Andel personalutbildningstid av total
arbetstid

m Kvinnor

Min

Mest tid till utbildningsinsatser 1aggs ner inom offentlig verksamhet och verksamhet inom
utbildning och forskning. Inom energi, miljo och byggverksamhet, handel, kommunikationer,
tillverkning och utveckling lagger verksamheterna ner mindre &n 1,5 procent av arbetstiden pa
personalutbildning.
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Andel personer i personalutbildning efter
utbildningstidens langd, kon, alder
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16-24 &r 25-34 &r 35-44 ar 45-54 &r 55-64 &r totalt 16-
64 ar

Bilden visar att kvinnor generellt genomgar mer personalutbildning &n man. Andelen kvinnor
varierar mindre i olika aldrar an méan. De forsta aren pa arbetsmarknaden praglas av lite
personalutbildning i relation till kommande ar. Sarskilt man genomgar mindre
personaluthildning nar de har passerat 55 ar an tidigare under arbetslivet.

Arbetstagarens kompetensutveckling i arbetet

Det finns otaliga definitioner av  kompetensutveckling. En anvéandbar &r
“kompetensutveckling sker i varje situation ndr vi ldr och utvecklas — oavsett om det sker
genom studier eller i praktik” Behov och forutsattningar avgor vilken kompetensutveckling
som ar lampligast. Det handlar om planerade insatser som genomfors i syfte att utveckla en
medarbetares kompetens.

Omfattning och reglering enligt kollektivavtal

| de flesta kompetensutvecklingsavtal finns det formuleringar om “samverkan”; bara i
undantagsfall finns direkta uppmaningar till parterna att traffa en lokal éverenskommelse. En
del branscher har sa kallade riktlinjer om kompetensutveckling, till exempel Tra- och
maobelindustriférbundet. Inledningen i riktlinjerna &r dock identisk med inledningen i de
branscher dér riktlinjerna istéllet kallas avtal.

De flesta branscher inom exempelvis Unionens avtalsomraden har sa kallade
kompetensutvecklingsavtal. Det finns centrala kompetensutvecklingsavtal och andra
formuleringar om kompetensutveckling som férekommer i samarbetsavtal eller avtal om I6ner
och allmanna anstillningsvillkor. P& arbetsplatser dar det saknas lokala
kompetensutvecklingsavtal dr fackets mojligheter till inflytande i planering av
kompetensutvecklingsinsatser mindre 4n annars. °

8 Undersokning, Sif/Unionen, 2008
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Nedan visas exempel pa kompetensutvecklingsavtal:

Exempel 1 fran Industri- och kemigruppen

I inledningen ger avtalet en gemensam syn pd vad kompetensutveckling d&r
kompetensutveckling syftar till att ge medarbetarna den kompetens som behdvs for att de ska
kunna ha kvar sin anstallningstrygghet och utvecklas i sina arbeten. Det ska ocksa fungera
som ett strategiskt verktyg for arbetsgivarna med syfte att utveckla verksamheten och stérka
foretagens  konkurrenskraft.  Arbetsgivaren och medarbetaren delar ansvaret for
kompetensutvecklingen. Inom kompetensutveckling ar det lokala partssamarbetet mycket
viktigt. Det finns dven en direkt koppling mellan kompetensutveckling och 16nebildning”.

2

Avtalet om kompetensutveckling ar uppbyggt enligt foljande:

1) Forutsattningar — hér finns skrivningar om att foretagens forandrade forutsattningar kréver
kompetensutveckling.

2) Behov — alla anstéllda bor ha mojlighet att genom olika insatser utveckla den kompetens
som behovs i nya eller forandrade arbetsuppgifter. Det bor ocksa beaktas att enskilda
anstéllda har idéer om sina egna eller féretagets utvecklingsbehov.

3) Ansvar — foretagens ansvar att genomfdra utvecklingsinsatser av personal, organisation och
teknik och att resurser avsatts. Samtidigt avilar det den anstallde att ta initiativ och kanna
engagemang och ansvar for sin kompetensutveckling.

4) Dialog — har tas vikten av dialog mellan medarbetare och chef upp, hur en bra dialog kan
genomforas och vad en bra dialog kan resultera i.

5) Samverkan — kompetensutveckling boér anpassas till varje enskilt foretags situation.
Formerna for dialog, planering, genomférande och uppfdljning bor diskuteras och traffas i
overenskommelse mellan lokala parter.

6) Lonebildning — kompetensutveckling bor utgéra en del i l6nebildningen pa foretagen.

Exempel 2 fran Almega tjansteforetagen

Som ett andra exempel visar Almega tjansteféretagen- Svensk Handels- och
Bemanningsforetagens avtal med akademikerna, att deras avtal ser i princip lika ut och &r
uppbyggda efter foljande modell.

Inriktning — har skrivs om att utvecklingsinsatserna kan till stor del ske direkt pa arbetsplatsen
genom en flexibel och stimulerande arbetsorganisation.

Ratt och ansvar — alla anstallda har ratt till och eget ansvar for att utvecklas i arbetet och
foretaget ska skapa forutsattningar for detta.

Samverkan — texten handlar hdr om ledningens ansvar att utforma insatser och att chefer
maste ha den kompetens som kravs for att utdva ett gott ledarskap som ska kunna koppla ihop
langsiktig verksamhetsanalys och insatser for kompetensutveckling.

Kostnader — av arbetsgivaren beordrad kompetensutveckling betraktas som arbete och ska
ersattas enligt gallande kollektivavtal.

Stimulera och premiera — varje chef bor halla utvecklingssamtal for att beddma
utvecklingsinsatser och l6nesattning . Det &r naturligt att 16neséttningen kopplas till resultat
och kompetens.
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Avtal 2010 och kompetensutveckling

| 2010 ars avtalsrorelse drev facken inom industrin kravet pa att alla anstéllda, utéver den
verksamhetsrelaterade  utbildningen,  skulle ha ratt till  en viss méangd
utbildning/kompetensutveckling per ar och att parterna for detta andamal skulle komma
Overens om att avsatta ett visst belopp av I6neutrymmet.

Avtalskravet resulterade i att samtliga parter inom industrin blev 6verens om att tillsatta en for
hela industrin branschévergripande arbetsgrupp med uppgift att utreda olika slags finansiering
och sparande till individuell kompetensutveckling. Sveriges ingenjorer och Unionen blev
dessutom dverens med samtliga industriarbetsgivare om att, om parterna enas om ett system
for individuellt kompetenssparande med individuella konton sa ska fran den tidpunkten
systemet infors, systemet arligen tillforas en avsattning motsvarande 0,2 procent av
I6nesumman. Om parterna inte blir 6verens om ett system skulle parterna soka en annan
lamplig 16sning.

Arbetsgruppen ger i dagarna ifran sig en forsta delrapport om hur arbetet fortskrider.

Typ av kompetensutveckling - vad lar jag mig av

De kompetensutvecklingsinsatser som vi lar oss mest av ar, enligt en undersdkning bland
Unionens medlemmar, 1) utveckling genom arbetsuppgifterna i sig 2) utveckling genom
kollegor och 3) byte av arbetsuppagifter.

Kurser och utbildningar hamnar pa fjarde plats. Detta tillsammans med att arbeta i tillfalliga
projekt och kundkontakter uppger man att man lar sig mycket av.

Genomford kompetensutveckling har i liten utstrackning lett till personlig utveckling, inte
patagligt forbattrat formagan att lara nytt och endast i lite omfattning starkt medarbetarnas
sociala kompetens.

Over 80 procent av de anstallda ar motiverade till att utvecklas. Manga medarbetare upplever
att deras arbetsgivare har svart att motivera till utveckling och incitamenten till utveckling ar
otydliga. Det finns dartill ett samband mellan individers instéllning till utveckling och
arbetsgivarens installning till utvecklingssamtalet. De som har minst ett arligt
utvecklingssamtal &r mer positivt instéllda till utveckling och upplever att foretagen ar battre
pa det arbetet.

Over halften av alla som genomfor kompetensutveckling gor det framst pé eget initiativ. >

% Undersokning om kompetensutveckling, Unionen april 2011
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Kompetensutveckling och foretagens kompetensforsorjning

Kompetens kan tillféras pa olika satt i foretag. Kompetensutveckling i anstéllningen som
genomfors som en del av en Overgripande kompetensforsorjningsstrategi har storst mojlighet
att starka foretagens framtida konkurrenskraft.

Vilken kompetens behovs?

For att kunna genomféra kompetensutveckling som stodjer foretagens framtida behov av
kompetens sa behdver behoven vara tydliga. Cirka halften av alla anstéllda kanner sig inte
valinformerade om foretagets framtid, strategier och mal.

Betydligt fler &n halften av alla som genomfdr kompetensutveckling i arbetsgivarens regi
under ett ar, ser inte kopplingen mellan de utvecklingsinsatser som genomfors och foretagets
strategier och mal. Av de som genomfor kompetensutveckling i anstéllningen upplever endast
en femtedel att arbetsplatsen bedriver kompetensutveckling utifran vilka kompetenser som
behovs l&ngsiktigt.

Upp emot halften av alla som genomfor kompetensutveckling upplever inte att de har nagon
konkret nytta av den i det dagliga arbetet.

Faktorer som paverkar utifran

Redovisning

Kompetensutveckling behandlas inte som andra investeringar i redovisningen.
Kompetensinvesteringar klassas inte som en tillgang i balansrakningen och kan darfor inte
skrivas av under flera ar.

Spara i ladorna for senare satsningar
Det finns inga skattemassiga fordelar for foretag att reservera medel till framtida
kompetensutveckling.

Behorighet - reell kompetens

For hogskolor och universitet ar det mycket kostsamt och darmed oattraktivt att genom de
alternativa behdrighets- och urvalskriterierna, anta vuxna i arbetslivet som vill vidareutbilda
sig inom det formella utbildningssystemet men som inte har de formella behorighetskrav som
stélls.

% 1bid.
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Universitetens tredje uppgift
Det finns varken incitament eller resurser for samverkan mellan universitet/hdgskola och
arbetslivet och det omgivande samhallet, &ven om det ingar i universitetens sa kallade tredje

uppgift.

Faktorer som paverkar pa arbetsplatsen

Det finns manga faktorer som paverkar den kompetensutveckling som genomfors eller inte pa
arbetsplatser. Enligt vara undersokningar ar arbetsgivare och arbetstagare Gverens om att
foljande inverkar pa kompetensutveckling:

Kvartalsekonomi/tidsbrist
Med ett stort fokus pa kortsiktig lonsamhet istallet for langsiktig utveckling av foretaget
hindras genomforande av kompetensutvecklingsinsatser.

Hogsta ledningen prioriterar inte
Utan att VD och hogsta ledningen i ett foretag uttalat prioriterar omradet, blir
kompetensutveckling nagot som latt véljs bort.

Okunskap hos chefen

Ett 6kat ansvarsomrade for linjechefer gor att det blir svart for chefer att ha kunskap om, eller
erfarenhet av, hur arbete med kompetensutveckling kan ga till. Trenden inom HR-omradet dar
olika funktioner delas upp och kanske outsourcas gor att stodet for chefer inom utbildnings-
och utvecklingsomradet har forsvagats.

Utvecklingssamtal uteblir eller har fel innehall
Utvecklingssamtal upplevs ofta som grunden for att bra kompetensutveckling kan
genomforas.

Inget stod i affarsmal
Kompetensutveckling som genomfors utan tydlig koppling till affarsmalen upplevs ofta inte
som relevant.

Inte normal verksamhet
Kompetensutveckling som inte faller inom ramen for normal verksamhet, utvecklingsinsatser
som ska utforas utOver det vanliga arbetet, blir ofta inte av.

Behovsbrist
Om ett foretag gar bra och har gjort det en tid ser anstallda och/eller arbetsgivare inte nagot
behov av kompetensutveckling.
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Bristande motivation
Medarbetare behover uttrycka en vilja till utveckling och ofta ocksa ta ett forsta initiativ for
att det ska genomforas.

Kultur och jargong
Om negativa uttalanden och diskussioner om utvecklings- och utbildningsfragor préaglar en
arbetsplats kan det hindra intresserade medarbetare.

Problem som medarbetare upplever och som paverkar pa arbetsplatsen
Anstallda som inte far anvanda sin nyforvarvade kompetens nara i tiden efter genomforandet
har svart att se nyttan av den extra insats som ofta ar forknippad med kompetensutveckling.
En del medarbetare ser ocksa problem med kompetensutveckling nar det ar generella
engangsinsatser som inte ar en del av en mer langsiktig och individanpassad process.
Utvecklingsinsatser som sker som beldning for andra prestationer eller som upplevs som
tvang anses inte heller vara bra kompetensutveckling.

Kollektivavtalens skrivningar i centrala avtal och lokala tillampning upplevs ibland som
problem. “B0r-skrivningarna” gor det svart att arbeta med kompetensutvecklingsavtalen,
eftersom det med “’bor-skrivningar” gar létt att vélja bort arbetet som behdver goras for att
implementera kompetensutvecklingsavtalen. Manga fortroendevalda faster stor véarde pa de
centrala kompetensutvecklingsavtalen, men tillampningen ar svar.

Fortroendevalda upplever att centrala avtal inte ar tillrackligt tydliga for arbetsgivaren och att
avtalen bor utformas sa att man inte kan komma runt en implementering. Manga upplever att
ambitionerna finns angivna i avtal och policydokument men det &r svart att skapa aktiviteter
som leder fram till de hogt uppsatta malen.

Problem som arbetsgivare upplever och som paverkar pa arbetsplatsen
Arbetsgivare kan ha svart att se nyttan med insatser inom kompetensutvecklingsomradet om
de anses svara eller omojliga att utvardera. Anstillda som slutar efter genomford
kompetensutveckling kan ocksa upplevas som ett problem, en investering som inte har gett
nagot tillbaka till foretaget.

Nar medarbetare forvéntar sig att genomford kompetensutveckling automatiskt ska generera
en hogre 16n, kan arbetsgivare uppleva en negativ foljd av kompetensutveckling.

Arbetets organisering paverkar

Den hierarkiska organisationsformen har under senare decennier fatt en allt mindre betydelse
pa arbetsmarknaden. | stallet har mer decentraliserade organisationsformer blivit vanligare.
Det finns fem viktiga drivkrafter bakom denna utveckling:
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o Okad utbildningsniva. Hierarkier ar ofta nodvandiga om kunskapen och kompetensen
ar mycket ojamnt fordelad i samhallet. Da ar det effektivt att en liten grupp experter
tanker ut alla lI6sningar medan den stora massan satts i rutinmassigt arbete. Idag, nér
manniskor har en bra utbildning och da kompetensen &r spridd bland manga, ar det
battre att manga manniskor far stort ansvar for sitt arbete.

e Okad sjélvstandighet. Om ménga manniskor kanner osékerhet och radsla infor att ta
ansvar, kan hierarkier vara effektiva. Idag skapar den form av auktoritar styrning som
hierarkier bygger pa problem.

e Minskad forutsagbarhet. Nar de flesta manniskor efterfragar ungefar samma saker och
denna efterfragan inte forandras sarskilt snabbt &r hierarkin effektiv. Den kan
namligen skapa laga produktionskostnader genom storskalighet och standardisering.
Idag har kraven pa individanpassning och standig férnyelse av produkterna okat.

e Forbattrad informationsteknik. Hierarkier kan vara nddvandiga om det bara finns
storskaliga och stela system for att dverfora och bearbeta information. Genom dagens
teknik har vi fatt informationssystem dar varje individ kan inhamta, éverfora och
bearbeta den information som just hon behdver.

e Okad kunskapsmassa. Den totala kunskapsmassan inom varje omrade &r numera sa
stor att det fordras valdigt manga méanniskor for att beharska all den kunskap som
kravs for att skapa konkurrenskraftiga organisationer. Dessa drivkrafter skapar alltsa
mojligheter till nya och mer andamalsenliga organisationer. Men samtidigt stalls hogre
krav i hela organisationen pa medarbetarnas kompetens.

Som exempel pa organisationsformer som har vaxt fram under senare tid kan vi se
projektorganisering och organisering enligt, Lean. Bada dessa organisationsformer kan ses
som exempel pad hur arbetets organisering paverkar kompetensutvecklings- och
utbildningsinsatser pa arbetsplatsen.

Projektorganisering

Sa lange kostnader for enskilda projekt och totalkostnader for enheter och verksamheter
skiljer sig at upplever manga medarbetare att satsningar pa kompetensutveckling férsvaras.
Om kostnaden for tillfallig kompetensforstarkning inte belastar en chefs egna verksamhet utan
istallet en projektbudget som ligger utanfor det egna ansvarsomradet, upplevs det som enkelt
och ser billigt ut att kopa in tillfallig kompetens. Det kan jamforas med att langsiktigt bygga
upp kompetens inom den befintliga arbetsplatsen.

Lean organisering

Det finns forskning som visar att organisering enligt Lean-konceptet stéller ckade krav pa
medarbetare och kan upplevas orsaka mer stress och press i jamforelse med andra
produktionsfilosofier. Men en annan sida av myntet visar ocksa att det for med sig 6kade
mojligheter for medarbetarna att paverka, att vara delaktig, fA Okat ansvar och battre
anstallningstrygghet. Nar alla anstallda involveras for standig forbattring och gemensam
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problemldsning skapas battre kommunikation med ledningen och ett mer positivt
samarbetsklimat infinner sig ofta.

Medarbetarna i en ”Lean” organisering ges mojligheter att utveckla sin kompetens formelit
och informellt for att battre kunna klara av avbrott, omstallningar och nya produkter.
Samtidigt som Lean for med sig en hog arbetstakt och hart uppdrivna mentala och fysiska
krav.%

Med Lean konceptet tas larandet pa allvar upplever manga medarbetare. Nar
forbattringsgrupper och Lean-coacher blir en del av arbetet ar det tydligt att hallbar férandring
kraver kontinuerligt larande.

% Ekberg m.fl. (2006). Tid for Utveckling?. Lund: Studentlitteratur.
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6. Omstadllning - verksamhet och resultat

Omstallning till nytt arbete har stor betydelse inte enbart for uppsagda arbetstagare utan &ven
for arbetsgivare och for arbetsmarknadens funktionssatt i stort. Omstallningsatgarder omfattar
i huvudsak hjalp att fa ett nytt arbete och ekonomisk ersattning. Omstallningsverksamhet
finns bade som ett resultat av avtal mellan Svenskt Néaringsliv och PTK och genom statlig
verksamhet i Arbetsférmedlingens regi.

En 6verblick av saval avtalade som offentliga omstallningsinsatser for en tjansteman som ér,
eller riskerar att bli arbetslos, presenteras nedan ur ett individperspektiv.

Dérefter foljer avsnitt som beskriver Omstallningsavtalet tillkomst, samt dagens
Omstéllningsavtal, syfte och omfattning. Avsnittet om TRRs arbetsmetoder ar skrivet av
TRRs radgivare Carina Gadnert och Rénnaug Melbye.

Kapitlet innehaller aven redogorelser for inflodet av klienter till TRR med beskrivningar i
saval text som i siffror av TRRs, respektive Arbetsformedlingens, olika verksamheter,
omstallningsatgarder och resultat.

Overblick ur ett individperspektiv

1. Redan nér foretag och fack ar éverens om att det foreligger Overtalighet och risk for
uppsagning kan individen fa omstéllningsstod fran TRR i form av radgivning och
coachning. Om en enskild tjansteman i en Overenskommelse mellan fack och
arbetsgivare ar personligt utpekad kan omstallningsstédet omfatta samtliga TRRs
tjanster ocksa innan formellt uppsagningsbesked har lamnats.

2. Arbetsformedlingens information om lediga jobb via Platsbanken finns tillganglig och
man kan lagga in sitt CV i AFs CV-databas som ar tillganglig for arbetsgivare. Man
kan ocksa soka efter jobb i andra europeiska lander via Eures.

3. Uppsagningsbesked pa grund av arbetsbrist. Uppsagda tjansteman far tillgang till alla
TRRs tjanster. Under uppsagningstiden ska i teorin ocksd vissa av Arbets-
formedlingens stodinsatser kunna komma i fraga men i praktiken viks for narvarande
inga skattefinansierade resurser till nyarbetslosa.

4. Anstallningen upphor. Innebar ratt till arbetsléshetsersattning (80 procent av dags-
fortjansten dock max 680 kronor) under forutsattning av inskrivning pa AF.
Avgangsersattning (AGE) som &r ett komplement till arbetsloshetsforsakringen kan
borja betalas ut till anstalld som fyllt 40 ar och varit anstalld under minst fem ar.
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10.

11.

12.

Inom 30 dagar fran inskrivning vid AF ska en individuell handlingsplan vara
upprattad. AF erbjuder i regel coachningstjanster forst nar insatserna fran TRR
avslutats (for att undvika dubbelarbete).

Inskrivning pa AF kravs forutom for rétt till arbetsloshetsersattning ocksa for tillgang
till de arbetsmarknadspolitiska programmen. TRR och AF &r sedan 2010 dverens om
att de arbetsmarknadspolitiska programmen, utan inskrankning, ska vara tillgangliga
for dem som omfattas av TRRs stod. Aven om det ar bra att det finns ett avtal om detta
har det i praktiken inte haft sa stort varde.

Nar individen &r arbetslos, och 6ver 25 ar, kan han/hon komma ifraga for olika typer
av praktik i upp till sex manader genom AF. Nér individen &ar arbetslds, och enligt
huvudregeln éver 25 ar, kan han/hon fa arbetsmarknadsutbildning, flyttningsbidrag
(respenning, pendlingsstdd), stod till start av naringsverksamhet (dvs. aktivitetsstdd) i
max sex manader.

Dag 90, AF erbjuder sarskilda insatser for den som &r yngre an 25 ar och varit
arbetslos i minst 90 dagar i den sa kallade Jobbgarantin for ungdomar. Inledningsvis i
normalfallet tre manaders studie- och yrkesvagledning i kombination med
jobbsokaraktiviteter och jobbcoachning. Dérefter kombineras detta med arbetspraktik,
utbildning, stod till naringsverksamhet. Deltagande i jobbgarantin for unga far paga i
hogst 15 manader.

Sex manader: Den som &r mellan 20 och 25 eller 6ver 55 och arbetslés sedan sex
manader tillbaka kan fa nystartsjobb i lika lang tid som man varit arbetslds, men
maximalt i fem ar. For ungdomar under 26 galler stodet i maximalt ett ars tid. For den
som ar aldre an 55 langst 10 ar. Stodet ar ett belopp motsvarande arbetsgivaravgiften
for den som ar under 26 ar. For den som &r 26 eller aldre &r stodet ett belopp som
motsvarar tva ganger den arbetsgivaravgift som skulle betalas. Arbetsgivaren far
skattekontot krediterat med beloppet.

Efter dag 200 med arbetsloshetserséttning (ca 9 manader) sjunker nivan fran 80
procent till 70 procent.

12 manader: Den som ar mellan 26 och 54 och varit arbetslos sedan 12 manader
tillbaka kan fa nystartsjobb i lika lang tid som man varit arbetslés, men maximalt i fem
ar.

Efter dag 300 med arbetsloshetsersattning (ca 14 manader) Gvergar erséttningen (i
regel) till aktivitetsstod, nivan sjunker till 65 procent och individen paborjar Fas 1 i
jobb- och utvecklingsgarantin, kartlaggning, jobbsokaraktiviteter med coachning och
forberedande insatser.
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13. Efter 18 sammanhangande manader i arbetsloshet kan &ven den med bara
grunderséttning vid arbetsloshet kvalificera sig for Jobb- och utvecklingsgarantin.

14. Foraldrar med barn under 18 ar far ytterligare 150 dagar (dvs. totalt ca 21 manader)
arbetsloshetsersattning. Darefter erséttning i form av aktivitetsstod med 65 procent.

15. Dag 450, efter ca 21 manader borjar Fas 2 i jobb- och utvecklingsgarantin som
forutom aktiviteterna i fas 1, ocksa innehaller arbetspraktik, arbetstraning och forstarkt
arbetstraning.

16. Dag 450, sarskilt anstallningsstod kan utges, dvs. arbetsgivaren far under 12 manader
ett bidrag pa 85 procent av lénekostnaden (max 890 kr/arbetsdag). Det finns ocksa
sérskilda insatser for funktionshindrade, bl. a I6nebidrag samt instegsjobb for
nyanlanda invandrare (80 procent av lénekostnaden utan krav pa arbetslGshetstid, dock
med krav pa att det ska vara inom 36 manader fran uppehallstillstand).. L6nebidrag
kan utga under som langst 4 ar.

17. Efter 24 manader (730 kalenderdagar): TRR:s omstallningsstod upphdr men kan
forlangas p.g.a visstidsanstallningar, sjukdom eller foréldraledighet. Normalt &r
mindre &n 5 procent fortfarande arbetssokande nar de lamnar omstallnings-
programmet. Under 2010 var det 3 procent.

18. Dag 750, Fas 3 i jobb- och utvecklingsgarantin som innehaller sysselséttning hos
anordnare. Fas 3 far paga i hogst 2 ar. Efter avslutad period kan en ny pébdrjas. Ingen
bortre parentes finns.

Omstallningsavtalet

Bakgrund

Mot slutet av 60-talet forsdmrades arbetsmarknadssituationen till foljd av strukturella
forandringar och tjansteman drabbades for forsta gangen av omfattande Gvertalighet och
uppsagningar pa grund av arbetsbrist. Det blev ocksa starten for att bygga upp ett
kollektivavtalsbaserat system for omstallning. Davarande SAF och de tjanstemannaférbund,
som senare skulle komma att bilda PTK; SIF, HTF, SALF och CF ingick ett avtal om
sarskilda fonder for avgangsersattning, sa kallad AGE. Under 70-talets krisar med lag tillvéxt
och manga uppsagningar som foljd, ansags AGE inte langre tillgodose behoven vid
omstéllning. Varken arbetsformedlingens insatser, som sérskilt kritiserades for att i allt for
stor utstrackning fokusera pa arbetarkollektivet, eller arbetsmarknadspolitiken i dvrigt ansags
kunna erbjuda godtagbara Idsningar. Trygghetsavtalet 1974 mellan SAF och PTK innebar att
ett mer omfattande trygghetssystem for tjansteman i den privata sektorn etablerades.

Det nuvarande omstéllningsavtalet trddde i kraft den 1 januari 1998.
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Sedan 1974 har omstallningsavtalet administrerats av TRR Trygghetsradet (TRR). TRRs
styrelse beslutar om utformning och omfattning av omstéllningsstédet. Styrelsen bestar av
sammanlagt 12 ledamdéter, varav Svenskt Néringsliv och PTK utser vardera sex ledamoter.
Den operativa verksamheten leds av ett kansli och en VD. TRR har ca 275 medarbetare, varav
180 &r radgivare. TRR finns representerade pa 40 platser i landet och har sitt huvudkontor i
Stockholm.

TRR omsétter cirka 1 miljard kronor per ar. Over 32 000 foretag med sammanlagt 700 000
medarbetare, huvudsakligen tjanstemén i det privata néringslivet, ar anslutna till TRR.

Trygghetsradens verksamhet finansieras genom att arbetsgivaren fortlépande betalar in en
avgift berdknad pa I6nesumman for samtliga anstallda. Avgiften ar for narvarande satt till 0,3
procent pa lonesumman, respektive 0,7 procent for de féretag som har hangavtal.

Omstallningsavtalets omfattning och syfte

Omstallningsavtalet har framforhandlats och ingatts av PTK och Svenskt Naringsliv. Avtalet
har sedan antagits av forbunden pa de olika avtalsomradena. Avtalet galler normalt for
anstallda i foretag pa PTK:s avtalsomraden, men genom olika 6verenskommelser mellan
organisationerna pa arbetsmarknaden kan avtalet dven omfatta anstdllda pa andra
avtalsomraden.

Majoriteten av de foretag som ar anslutna till arbetsgivareférbund inom Svenskt Néaringsliv
och Kooperationens Forhandlingsorganisation, KFO och IDEA, som &r arbetsgivarférbund for
ideella organisationer, ar automatiskt anslutna till Omstallningsavtalet. Féretag som tecknar
héngavtal med PTK-forbund kan ansdka om séranslutning hos TRR.

Huvudsyftet med avtalet ar att underlatta de omstallningsproblem som uppstar bade for
anstallda och foretag i samband med arbetsbrist pa grund av utvecklingsatgarder,
omstrukturering, rationalisering eller olonsamhet. ”De anstillda som blir dvertaliga vid
arbetsbrist skall hjélpas dels ekonomiskt under en omstéllningsperiod och dels att finna nytt
arbete.

De foretag hos vilka 6vertalighet vid arbetsbrist uppstar skall beredas sadana forutsattningar i

bemanningshénseende som i storsta mojliga utstrickning framjar dessas fortsatta verksamhet”
(81 i Omstéllningsavtal 1998-01-01).

Av forhandlingsprotokollet framgar dessutom ett aliggande for berdrda parter - att pa endera
partens begéran - stka traffa en 6verenskommelse om turordningen.
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Omstillningsavtalets innehall

TRR ska genom sina radgivare ge foretags- och individanpassat stod samt utg6ra en neutral
part i forhallande till ledningen och de anstéallda.

Den individuella hjalpen att hitta nytt arbete bendmns i avtalet som omstéllningsstod. Vidare
kan TRR utbetala en kompletterande arbetsloshetsersattning, benamnd avgangsersattning
(AGE).

AGE

Med avgangsersattning (AGE) avses ekonomiskt stod till en anstéalld som blivit uppsagd och
arbetslos. Ersattningen ar ett komplement till arbetsloshetsforsakringen. For att ersattning ska
utga géller att foretaget maste vara anslutet till TRR, att uppsagningen skett pa grund av
arbetsbrist, att den anstéllde fyllt 40 ar och har varit anstélld inom foretaget under minst fem
ars sammanhangande tid, samt att den anstéllde soker arbete.

For att fa ut ersattning fran TRR fordras att den sokande har en 16n som Gverstiger den niva
dar A-kasseersattningen ger 70 %, respektive 50 %, av tidigare I6n. Detta innebar en 16n pa
minst ca 21 100 kr per manad avseende de forsta 6 manaderna och ca 29 600 kr per manad for
resterande tid. For lonedelar ver 20 prisbasbelopp (arslon) utges endast 25 % erséttning. Ett
helt AGE-belopp far aldrig éverstiga 200 000 kr/6 man period.

AGE utges i 6 man fran 40-49 ar, fran 45-59 ar utges AGE i 12 man och fran 6065 ar utges
AGE i 18 man.

Kostnaden for beslutade AGE var fér 2007 282 miljoner kr, 2008 171 miljoner kr, 2009 296
miljoner kr och 2010 369 miljoner kr.

Omstallningsstod

Med omstallningsstod avses atgarder som underlattar for anstallda som blivit eller riskerar att
bli uppsagda att fa nytt arbete. For att fa stod fran TRR galler att den anstallde ska ha arbetat
16 timmar per vecka i genomsnitt, varit tillsvidareanstalld i minst ett ar pa samma foretag och
blivit uppsagd pa grund av arbetsbrist.

En anstalld kan ocksa fa omstallningsstod om han eller hon lamnar foretaget utan en
uppsagning fran arbetsgivaren, men da maste orsaken vara att det ar arbetsbrist och att den
anstallde lamnar foretaget pa arbetsgivarens initiativ. | sadana fall utgar inte AGE.

TRR gor alltid en individuell beddmning av behovet av omstallningsstdd. Stodet kan férutom
radgivning och coachning, &aven innebdara t ex Kkortare utbildning, langre studier,
“inskolningslon”, praktikplats eller start av eget foretag. Omstéllningsstod kan utga i upp till
tva ar med mojlighet till forlangning.

Kostnaden for TRR:s omstallningsstod var for 2007 264 miljoner kr, 2008 240 miljoner kr,
2009 385 miljoner kr och 2010 426 miljoner kr.
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Efterskydd for omstallningsstod

Vid omstéllningsstod galler efterskydd vid visstidsanstélining eller om individen blivit
uppsagd fran sin nya anstéallning. Det innebéar att klienten kan ateruppta kontakten med
radgivaren for att fi omstillningsstod for “icke utnyttjad tid” d.v.s. tid understigande tva ar, i
det fall att klienten Iamnar en anstéllning som inte omfattas av omstéllningsavtalet (total tid
for omstallningsstod ar tva ar).

Har den tiden forbrukats helt, eller aterstar endast kort tid far radgivaren besluta om
forlangning av omstallningsstodet om anledningen &r foraldraledighet, sjukdom, studier,
tillfallig anstéllning, start av eget foretag eller om annan omstéliningsleverantér har varit
anlitad.

Efterskyddet galler under fem ar frdn den dag den efterskyddsgrundande anstéllningen
upphdrde. En forutsattning for efterskydd ar att den nya uppsagningen sker pa grund av
Overtalighet, eller att den nya anstallningen varit tidsbegrénsad. Det finns en mojlighet for den
som tagit en ny anstallning att angra sig och séga upp sig sjalv och anda fa aterkomma till
omstallningsstodet. Det maste dock ske inom det forsta anstallningsaret.

For den som blivit VD galler efterskyddet under ett ar fran VVD-anstéallningens borjan. For den
som startat eget foretag galler efterskyddet i 18 manader fran foretagets startdatum, alternativt
12 manader frdn det statliga startbidragets slut. Under alla forhallande avbryts
omstéllningsstodet nar fem ar gatt.

TRR Trygghetsradets arbetsmetod

TRR arbetar med omstallningsstod. Det innebar att TRR ger rad, stod och végledning till
privatanstallda tjansteman som blivit uppsagda pa grund av arbetsbrist. TRR lagger stor vikt
vid att anpassa sig till varje klients individuella forutsattningar och utgar alltid fran den
enskilde individen.

Alla far en personlig radgivare och tillsammans med honom eller henne gors
handlingsplaner. Radgivning, méten och samtal mellan radgivare och klient, & grunden i
omstallningsstodet. Utdver radgivningen finns en verktygslada med ett stort urval av stod pa
vagen till ny forsorjning. Det &r alltid individens behov som styr, tillsammans med
radgivarens bedomning att det &r just den insatsen som bedoms vara mest effektiv vid det
aktuella tillfallet.
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MARKNADS- STOTTA OCH UTMANA

STOTTA OCH UTMANA

FAS 1 FAS 2

Processen ar indelad i tva faser, dar den forsta fasen innehaller mer radgivning och den andra
fasen lutar tyngre pa coachning.

Inledningsvis sakerstalls att kunskap finns for att bli en effektiv jobbsokare. TRRS
jobbsokarskola delas in i fyra omraden: nuldge, kompetens, arbetsmarknad och
marknadsforing.

Nuldage:  Skapa  struktur och  pabdrja  arbetet med att soka  jobb
Kompetens: Insikt om vilken kompetens som kan leda till nytt arbete
Arbetsmarknad: ~ Malbild  och  kunskaper om den egna  arbetsmarknaden
Marknadsforing: Kunskap i att effektivt soka arbete

| bilaga 1 finns beskrivningar och exempel pa uppsagda tjansteman som TRR stottat till ny
forsorjning.

Omstallningsstod i praktiken
Utdver TRR:s egen coachning och radgivning sa finansierar TRR ett stort antal
kompletterande insatser.

Omstallningsstdd — insatser (%)
2010

N S1 S2 G1 G2 G3 G4 G5 TRR
Flyttkostnad 0,4 0,0 0,1 0,3 0,1 0,3 0,0 0,2 0,2

Dubbel bosatt 2,4 0,1 0,5 0,4 0,1 0,6 0,4 0,0 0,6

Praktiklén 0,6 0,6 13 0,6 0,7 0,5 2,4 0,9 0,9
Studielon 149 1.2 9,0 9,9 16 2,8 6,3 54 6,3
Startlén 0,1 0,0 0,8 0,1 0,2 0,6 3,6 0,0 0,6

Loneutfylinad 59 0,0 3,0 3,6 0,8 0,8 2,0 2,0 2,4
Inskolningslon 8,0 0,0 2,5 0,7 0,1 0,3 4,7 0,4 2,1
Privata utgifter 0,4 0,3 0,1 0,0 0,5 0,6 0,4 0,2 0,3
Resor 173 14 9,8 124 45 10,0 137 58 8,9
Utb-kostnad 339 749 590 535 645 689 554 642 595

Konsultkostnad 56 21,3 11,0 55 156 13,0 52 16,0 12,2
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Ovanstaende regionindelning:

N = Norrland, Norrbotten, Véasterbotten, Vasternorrland, Jamtland lan

S1 = Svealand 1, Stockholms lan

S2 = Svealand 2, Uppsala, Dalarna, Gavleborg, Gotland, VVastmanland, S6dermanland lan
G1 = Gotaland 1, Véstra Gotaland, Varmland

G2 = Gotaland 2, Véstra Gotaland (Goteborg), Halland lan

G3 = Gotaland 3, Osterg6tland, Narke lan

G4 = Gotaland 4, Jonkodping, Kalmar, Kronoberg, Blekinge lan

G5 = Gotaland 5, Skane Ian

| utbildningskostnad ingar allt som har med utbildning att géra som TRR bekostar till klient.
Det &r stor variation och manga olika utbildningar. Det kan t.ex. vara kortare uthildningar i
officepaketet, litteraturstod for hogskolestudier, I6neadministratorsutbildningar och
ekonomiassistentutbildningar. Det kan ocksa vara data/it-utbildningar ofta spetskompetenser,
certifieringar och grafiska program. Projektledarutbildningar, saljutbildningar och sprak ar
andra utbildningsomraden. Oftast kdper TRR en utbildningsplats hos utbildningsleverantor
men det hander att TRR ibland koper hel utbildningsomgang och fyller med egna klienter.

TRR Online

TRR Online ar en losenordsskyddad webbplats enbart for de som omfattas av TRR
Trygghetsradets omstéllningsstod och som dessutom fatt sig tilldelad en personlig radgivare.
P& TRR Online finns verktyg och information som tillsammans med stodet fran en personlig
radgivare ska underlatta vagen mot nytt jobb. Verktyget hjalper klienten att planera och
strukturera jobbsokandet, gdra sin egen kompetensinventering, samt erbjuder &ven
mojligheten till praktiska dvningar som att skriva CV och anstkningsbrev och att infor en
’levande person” trina infor en anstéllningsintervju. TRR online innebér dven att klienten kan
kommunicera med sin radgivare, eller AGE-handlaggare pa ett enkelt satt. Det finns dven en
sarskild flik for positiva nyheter om arbetsmarknaden. Under 2011 kommer TRR Online
tjanster att omfatta dven de som &r pa vég att starta eget.

TRRs inflode, utfall och resultat

Inflode till TRR

Sedan 1980 har tre kriser i svensk ekonomi orsakat kraftigt 6kat inflode av klienter till TRR.
Efter den forsta krisen i borjan av 90-talet har inflodet inte gatt tillbaka till den niva som radde
fore denna kris.
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Antal uppsagda tjansteman in till TRR
1980-2011

Inkomna ansoékningar till TRR under 2000 — 2010
aldersfordelat
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Aldersférdelning uppsagda tjansteman
inkomna till TRR 2000 - 2010

ar -29 30-39 40-49 50-59 60-65 Totalt

Antal Antal Antal Antal Antal Antal

2000 5% 555 17% 1837 24% 2480 36% 3852 18% 1895 10619

2001 11% 1375 24% 3018 25% 3085 31% 3854 9% 1183 12515

2002 12% 2775 28% 6586 25% 5832 28% 6508 7% 1631 23332

2003 10% 2352 28% 7066 26% 6554 27% 6740 9% 2158 24870

2004 8% 1752 26% 6083 27% 6239 28% 6462 11% 2717 23253

2005 7% 1022 24% 3780 28% 4381 27% 4268 14% 2127 15578

2006 5% 604 22% 2538 29% 3260 29% 3284 15% 1676 11362

2007 5% 438 21% 1823 32% 2751 29% 2513 14% 1205 8730

2008 7% 790 23% 2680 30% 3497 29% 3353 12% 1437 11757

2009 8% 2217 24% 6554 30% 7959 26% 6902 12% 3338 26970

2010 6% 926 24% 3526 32% 4719 25% 3771 13% 1920 14862

Nio av tio aktivt arbetssokande som TRR stottar far nytt arbete. TRR arbetar med varje person
dar hon eller han befinner sig och drivs av malet att varje person ska na en ny foérsorjning.
Radgivningen och coachningen i kombination med majligheten att ge ekonomiskt stod till
jobbfradmjande aktiviteter ar nyckeln till nytt jobb.
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Varje ar gor TRR en enkét bland ett urval av klienterna for att ta reda pa hur de uppfattar
stodet fran radgivarna, utbudet av seminarier, gruppaktiviteter, information via webb och
tryckt media.

I 2010 matning blev betyget dnnu hogre an fjolarets redan goda resultat. Av de 9 500 som
svarade gav 87 procent TRR mycket vél eller vél godként i helhetsbetyg, vilket ar en 6kning
med fyra procentenheter jamfort med 2009.

Utfall och resultat

Nedan redovisas statistik fran TRR 6ver hur det har gatt for de tjansteman som fatt hjalp fran
TRR att hitta nytt jobb.

Medianberakning, tid till nytt jobb
2007 -2010

[___|median |
2010 7 man
2009 7 man
2008 6 man
2007 5 man

Nytt arbete tillsvidare och visstidsanstallning
Av de aktivt arbetssokande tjansteman som erhallit ny
anstallning (langre an sex manader) 2004-2010
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Lika bra eller battre (I16n)
2004 - 2010
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Lika bra eller battre (befattning)
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Start av eget och Studier 2004 - 2010

|____|Egenstart

2004 8% 9%
2005 8% 8%
2006 8% 6%
2007 7% 4%
2008 8% 4%
2009 8% 7%
2010 8% 7%
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Radgivning och annat stod till foretag och lokal fackforening

TRR ger stod infér en omstallning genom radgivning och utbildningar till foretagsledning och
chefer, samt de lokala fackforeningarnas fortroendevalda.

TRR har ocksa en rekryteringsservice till vilken foretag kan hora av sig. Genom TRRs stora
natverk kan TRR Rekryteringsservice foresla kandidater som matchar arbetsgivarens
onskemal. Ett foretag maste inte vara anslutet till TRR for att kunna nyttja den. For att 6ka
traffsakerheten ar det TRR:s radgivare som véljer ut ett begransat antal lampliga klienter som
sedan uppmuntras att ansoka.

TRR anordnar dven regelbundet s.k. Arbetsmarknadsdagar, da foretag som soker ett stérre
antal medarbetare, eller bemanningsforetag kan komma och tréffa klienter med passande
kompetens (utvalda av TRRs radgivare).

Alternativ till TRRs omstallningsstod

Lokal éverenskommelse enligt § 11 i omstallningsavtalet

Foretag kan traffa lokal 6verenskommelse om att inte ta TRR:s omstallningsstod i ansprak.
Det lokala avtalet ska omfatta andra atgarder an TRRs omstéllningsstod, for den handelse
overtalighet skulle uppsta. Foretagets avgift till TRR sanks med minst 0,12 procentenheter
efter en sadan Gverenskommelse, alltsa fran 0,30 % till 0,18 %. For saranslutna foretag sanks
avgiften saledes fran 0,70 % till 0,58 %. Overenskommelsen skall ges in till TRR.

Individens ratt till AGE paverkas inte av att individen far omstéllningsstod fran det
uppségande foretaget eller annan leverantor &n TRR.

Lokal 6verenskommelse enligt § 13 i omstallningsavtalet

Foretag kan med stod av en lokal dverenskommelse i samband med uppséagning fa forfoga
over ett belopp per anstilld. Foretaget kan antingen anvanda egen personal att hjdlpa de
Overtaliga till nytt arbete eller anlita annan omstéllningsleverantér én TRR.

Det belopp per anstilld som stills till foretagets forfogande baseras pa TRRs
genomsnittskostnad for omstéllningsstod. Genomsnittsbeloppet avser heltidsanstéllda. For
deltidsanstéllda anpassas beloppet. Det kan endast anvéandas till omstallningsstoéd. Beloppet
for forsta halvaret 2011 ar 20 600 kr. Om foretaget anlitar annan leverantor kan foretaget dra
av momskostnaden i sin rorelse. Det belopp som stalls till forfogande av TRR behdver saledes
inte finansiera moms.

Lokal dverenskommelsen om omstallningsstdd i egen regi eller val av annan leverantér av
omstallningsstod an TRR skall traffas innan omstéllningsarbetet paborjas. Valet av annan
leverantor kan ske for en eller flera avgransade grupper i ett féretag.
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Belopp som betalats ut enligt § 13 i omstallningsavtalet var for 2007 tva miljoner kr, 2008 tva
miljoner kr, 2009 elva miljoner kr och 2010 fem miljoner kr.

Val av annan omstallningsleverantor an TRR enligt § 14 i omstallningsavtalet
Aven en enskild medarbetare kan hos TRR anstka om finansiering av omstallningsstod fran
annan leverantér an TRR under férutséttning av:

e att endera av de lokala parterna motsatt sig att traffa lokal éverenskommelse enligt
§ 13 (se ovan) och

e att hjalpen avser atgarder som underlattar att fa nytt arbete.

Beloppet ar detsamma som faststélls enligt § 13. Eftersom TRR betalar beloppet direkt till
leverantoren av omstallningsstod kommer momskostnaden att inga i beloppet.

Avtal mellan TRR och Arbetsformedlingen

Tanken med omstéliningsavtalet &r att det ska komplettera och inte ersétta
Arbetsformedlingens insatser och atgarder. Omstallningsavtalet innehaller stod till uppsagda
tjinstemannen, vilket innebdr att avtalet i praktiken har tagit Over en del av
Arbetsformedlingens insatser.

Sedan 2008 finns avtal om samverkan mellan trygghetsstiftelserna pa svensk arbetsmarknad,
daribland TRR, och Arbetsformedlingen. Det nuvarande avtalet ingicks i maj 2011. Syftet
med avtalet dr att forbattra samverkan sa att den enskilde snabbare far ett nytt arbete och att
dubbelarbete undviks. Det ska finnas fungerande kontaktytor. Kompletterande och eventuella
gemensamma insatser ska kunna goras under saval uppsagningstid som efter denna tid.

Avtalet innehdller bl. a féljande utgangspunkter; Samarbetet ska leda till att dubbelarbete
undviks. Overenskommelser om aktiviteter for enskilda ska praglas av en ekonomisk
fordelning mellan parterna utifran parternas uppdrag och forutsattningar. Utgangspunkten ar
att behov som gemensamt identifieras for den enskilde tjanstemannen och som é&r
arbetsmarknadspolitiskt motiverat bekostas av Arbetsférmedlingen. Samradsgrupp bor alltid
bildas vid storre varsel. Arbetsformedlingen ansvarar for att berérda trygghetsorganisationer
bjuds in. Arbetsférmedlingen erbjuder coachning till dem som omfattas av TRR:s coachning
forst ndr TRR:s insatser ar avslutade. Arbetsférmedlingens utbud av olika stodinsatser ska
vara tillgangligt &ven for dem som omfattas av trygghetsstiftelsernas omstallningsstod. Detta
ska ske pa samma grunder som fér dem som inte omfattas av ett omstéllningsavtal.
Samarbetet ska initieras i ett tidigt skede. Arbetsformedlingen ansvarar for att det finns en
plan for avtalets genomforande inom varje arbetsmarknadsomrade. Trygghetsorganisationerna
ansvarar for att avtalet férankras inom respektive organisation. Samarbetet med
Trygghetsorganisationerna och Arbetsformedlingen ska utvérderas senast den 31 januari
2012.
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Arbetsformedlingens verksamhet

Arbetsformedlingen  svarar  for  offentligt  finansierad  arbetsformedling  och
arbetsmarknadspolitisk ~ verksamhet. En  utgangspunkt  for  Arbetsformedlingens
mangfacetterade uppdrag ar att verksamheten ska bedrivas effektivt, enhetligt och rattssakert.
Arbetssokande och arbetsgivare ska ges tillgang till likvardig service i hela landet.

Verksamheten ska leda till geografisk och yrkesmaéssig rorlighet bland de arbetssdkande. Den
far inte snedvrida konkurrensforutsattningarna pa arbetsmarknaden eller bidra till
undantrangning av arbetstillfallen. Men den ska dven utformas sa att den ckar mangfalden i
arbetslivet och motverkar diskriminering.

Arbetsformedlingen ska vidare enligt regleringsbrev och budget se till att
arbetsloshetsforsédkringen fungerar som en omstallningsforséakring. Myndigheten ska anlita
kompletterande aktorer for att snabbt och effektivt fa arbetssokande i arbete. Dessutom har
Arbetsformedlingen till sitt forfogande ett brett programutbud inklusive olika former av
anstéllningsstod for att hjalpa arbetslosa.

Arbetsformedlingen har ett samlat ansvar for handikappfragor inom arbetsmarknadspolitiken.
Arbetsformedlingen har ocksa ett uppdrag att i samarbete med Forsakringskassan framja
sjukskrivnas atergang i arbete samt ett sarskilt ansvar for att nyanlanda invandrare erbjuds
insatser som framjar deras etablering pa den svenska arbetsmarknaden.

Arbetsformedlingen ska darutover fortlopande analysera effekterna av férmedlingens
verksamhet och hur de arbetsmarknadspolitiska atgarderna paverkar arbetsmarknadens
funktionssatt.

Arbetsformedlingen erbjuder ocksa service till arbetsgivare som séker personal.

Sammanfattningsvis visar denna korta genomgang att Arbetsférmedlingen har ett mycket
brett (och i vissa delar motstridigt) uppdrag.

Arbetsformedlingens malgrupp

Alla arbetssokande; formellt uppsagda, varslade, arbetslésa och ombytessokande, kan vénda
sig till Arbetsformedlingen for att fa service och stod i sitt sokande. Nara 700 000 personer
var arbetssokande vid Arbetsformedlingen i februari 2011 (Arbetsférmedlingens
manadsstatistik, www.arbetsformedlingen.se 2011-02-15). Av de drygt 215000 som var
Oppet arbetslosa hade knappt tre av tio (61 000) varit Oppet arbetslosa i mer an sex manader.
Ca 185000 av de arbetssokande var i program med aktivitetsstéd. Ndastan trettio procent
(drygt 200 000) av de arbetssokande vid AF hade arbete och nara tva tredjedelar av dem var i
arbete utan stod.

Arbetslosheten ar olika for olika yrkesgrupper. Andelen Gppet arbetslosa i forhallande till
antalet medlemmar varierar i olika arbetsloshetskassor. | januari 2011 var t ex nastan 7
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procent av alla medlemmar i byggkassorna dppet arbetslésa, medan andelen i industrikassorna
var cirka 5 procent och i tjanstemannakassorna ungefar 2 procent. (Arbetsférmedlingens
manadsstatistik, www.arbetsformedlingen.se, 2011-02-15).

Arbetsformedlingens tjanster for att underlatta omstallning

Service till arbetssokande

Arbetsformedlingen ger information om lediga jobb bl.a. genom Platsbanken och ocksa om
man sa valjer genom en egen eller upphandlad jobbcoach om man &r inskriven som sékande
och inte varit arbetslos sa lange att man omfattas av jobb- och utvecklingsgarantin eller
jobbgarantin fér ungdomar. AF:s egen jobbcoach kan ge stdd under sex veckor och en
upphandlad under tre manader. Enligt en enkatundersékning om extern jobbcoachning
publicerad av Af i februari 2011 ansag sex av tio att coachningen har ¢kat deras chanser att fa
ett arbete. Individer som &r inskrivna i garantierna kan ocksa erbjudas en jobbcoach inom
dessa program. For att undvika dubbelarbete har TRR och Arbetsformedlingen kommit
overens om att Arbetsformedlingen i regel erbjuder coachningstjanster for uppsagda
tjansteman forst nar insatserna fran TRR har avslutats.

Ekonomiskt stdd vid arbetsloshet

Av utgiftsomradet ~Arbetsmarknad” for budgetaret 2011 ar totalt 36,9 miljarder kronor
avsatta  till  arbetsloshetsersattning  och  aktivitetsstod (8,6 ~ miljarder  till
arbetsloshetsersattningen, 15,7 miljarder till aktivitetsstod och 2,6 miljarder till statliga
alderspensionsavgifter). Arbetsformedlingens forvaltningskostnader ar beréknade till nastan 6
miljarder.

Stod till arbetsgivare som sager upp

Arbetsformedlingen ska i samband med storre varsel ta initiativ till bildandet av en
samradsgrupp dar ocksa berdrda trygghetsorganisationer, TRR om det berér PTK-grupperna,
bjuds in. Arbetsformedlingen ska ocksa ta initiativ till att for varje arbetsmarknadsomrade
klargora hur samarbetet mellan trygghetsorganisationerna och AF ska ga till.

Arbetsmarknadspolitiska program ocvh stéd till den enskilde

De arbetsmarknadspolitiska programmen syftar till att starka den enskildes mojligheter att fa
eller behalla ett arbete. Arbetsformedlingens utbud av olika stodinsatser syftar till att bidra till
ett bra omstallningsresultat. TRR och Arbetsférmedlingen &r (sedan januari 2010) 6verens om
att AF:s utbud, utan inskrénkning, ska vara tillgangligt for dem som omfattas av TRRs stod.

Anslagen for de arbetsmarknadspolitiska programmen (exklusive aktivitetsstod) ar for
budgetaret 2011 nastan 7,4 miljarder. Programmen riktar sig med nagra undantag till personer
dldre an 25 ar. Unga mellan 16-24 ar som varit Oppet arbetslésa och inskrivna vid
Arbetsférmedlingen hénvisas till Jobbgarantin fér ungdomar.


http://www.arbetsförmedlingen.se/
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Arbetsmarknadspolitiska program som finns i dagsléget, ar bland annat olika anstallningsstod,
praktik, stod till start av naringsverksamhet, arbetsmarknadsutbildning, jobb- och
utvecklingsgarantin, jobbgarantin for ungdomar. AF kan ocksa ge flyttningsbidrag.

Programinsats forlagd till arbetsplats

Innan nagon far anvisas till en programinsats som &r forlagd pa en arbetsplats ska
Arbetsformedlingen i de allra flesta fall samrada med facket. tPrograminsatsen far, med nagra
undantag, inte paga langre tid &n sex manader och ska i regel vara pa heltid. Deltagare kan fa
ersattning for kostnader for resor, logi, dubbelt boende mm.

Nystartjobb

Darutover  finns ocksd sedan 2007 nystartsjobben.  Nystartsjobb  &r ingen
arbetsmarknadspolitisk atgard dar behovet provas av Arbetsformedlingen utan uppfylls
kriterierna for nystartsjobb har var och en rétt till detta. Nystartsjobbs ekonomiska ersattning
omfattar alla sorters anstéllning, tillsvidare-, prov- eller visstidsanstallning. Nystartsjobbet
behover inte vara formedlat via Arbetsformedlingen dock skall nyrekryteringen godkannas av
Arbetsformedlingen.

Det finns ocksa specifika programinsatser riktade till funktionshindrade; lénebidrag, offentligt
skyddat arbete (OSA), utvecklingsanstéallning och trygghetsanstéllning.

Arbetslivsinriktad rehabilitering och arbetslivsintroduktion

Utover de specifika programinsatserna riktade till funktionshindrade finns &ven
arbetslivsinriktad rehabilitering och arbetslivsintroduktion, stéd till hjalpmedel pa
arbetsplatsen, SIUS (sérskilt introduktions och uppféljningsstod i form av en konsulent med
sarskilt kompetens i introduktionsmetodik), sarskilt stod till start av naringsverksamhet (far
lamnas till flera personer som gemensamt etablerar verksamhet) och stdd till personligt
bitrade (kan lamnas till arbetsgivare om den har utgifter for personligt bitrade i samband med
arbete, praktik eller arbetslivsorientering).

| bilaga 2 finns en beskrivning av arbetsformedlingens atgarder vad géaller volymer och
resultat.
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BILAGA 1

Exempel pa uppsagda tjansteman som TRR stottat till ny forsorjning

Referensperson 1
Kvinna, 48 ar, kommer fran elektronik industri/telekommunikation.

Under den inledande fasen halls ett mote i veckan under tva manader for att bland annat
sékerstélla kunskapen i att bli en effektiv jobbstkare. Darefter har ytterligare kontakter skett
bade spontana moten, mail och telefonsamtal.

Hon deltar bade i interna TRR seminarier till exempel hur man ska presentera sig sjalv pa tre
minuter, gir igenom hur man arbetar med “smarta kanaler” och nétverk, hon gar pa
forelasningar och sammankomster inom den bransch hon soker sig till.

Hon deltar ocksa i en kurs i personlig utveckling (Mindfulness) samt en nio dagars kurs inom
transportbranschen.

Hon s6ker sammanlagt 16 arbeten och far ett tips via TRR Rekryteringsservice.

| dag: Hon borjar nytt arbete den 4 april inom transportbranschen, som Transportledare.

Referensperson 2
Man, 32 ar, har arbetat som forsaljningschef inom telekombranschen, vill ha ett nytt
ledarjobb.

Han vill samtala kring vad som har hdnt och jobba mer med sina drivkrafter kring nytt
ledarjobb. En tids- och aktivitetsplan sétts for jobbsokande.

Han vill traffa andra ledare i samma situation och deltar i chefssparring, dar vi jobbar med
erbjudandet, gar igenom smarta kanaler att jobba med nar han soker nytt ledarjobb samt tranar
pa att sélja sig sjalv.

Genomgang av CV samt stod kring dversattning av CV och brev pa engelska.

Han deltar i fler inspirationsseminarium och starker dven sin kompetens inom ledarskap,
coachande ledarskap. Han intervjutranas av chefsrekryterare samt gor ett begdvningstest.
Darut6ver gar han med och deltar i natverk for forséljningschefer.

| dag: han soker arbete.
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Referensperson 3
Kvinna, 50 ar, har arbetat som kontorsadministratér. Hon har en horselnedsattning och far
I6nebidrag.

Hon &r mycket krankt av sin uppsagning och vi for manga samtal for att fa tillbaka motivation
och energi att soka nytt jobb.

Hon gar kurs for att skriva CV. Hon vet inte om hon vill arbeta med administration och gar
darfor en kurs i kompetensinventering for att 6ka medvetenheten om vad hon kan, vem hon
ar, vad hon vill och vad som gor henne unik. Vi gor ocksa en personanalys, MBTI (Myers
Briggs Type Test) for att komma nadrmare fram till hennes styrkor.

Under tiden gar hon en kurs i Power Point for att kunna géra instruktioner till hur man gor
lapptacken. Hon séljer egengjorda tacken och vaskor pa marknader runt om i Sverige.
Hantverket ger ingen storre fortjainst men motivationen och glédjen ar tillbaka. Vi sétter nya
mal och letar praktikplats. TRR anlitar ett foretag som har sarskilda kunskaper om personer
som har fysiska och psykiska handikapp.

Hon far mojlighet att gora en sex manaders praktik som registrerare och arkivarie pa en
myndighet. Hon hor av sig efter nagra manader och beréttar att hon stormtrivs bade med sina
arbetsuppgifter och med arbetskamraterna.

For att praktiken ska ga over i en fast anstallning behéver hon en kurs i arkivering vilken
TRR star for.

| dag: Anstallningsavtalet ar pa vag att skrivas pa.

Referensperson 4
Man, 49 ar, har jobbat som anstalld konsult med effektivisering av processer i foretag.

Han vill nu jobba vidare med denna erfarenhet som egen foretagare och startar darfor ett
aktiebolag. Uppsagningstiden pa tolv manader blir en startstracka.

Han har bred erfarenhet, ett starkt natverk och bra kontakter med foretagen inom den bransch
dar han tanker verka.

Han deltar i information om hur man startar eget foretag, gar en tredagars kurs inklusive
avstamningsmoten. Har ingar bland annat marknadsundersokning, overslagsbudget, séljteknik
(att boka mote) samt presentationstraning.

Han &r van presentatér, men har haft behov av enskild trdning nar det galler salj och
motesbokning. Denna del har genomforts av extern konsult under tva halvdagar som TRR
bekostar. Han vill skota sin bokforing sjalv och TRR star darfor daven for en bokforingskurs pa
Folkuniversitetet.

| dag: Just nu férhandlar han om ett par uppdrag.
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BILAGA 2

Arbetsformedlingens atgarder - volymer och resultat

Antalet personer i Arbetsformedlingens olika arbetsmarknadspolitiska atgarder varierar
kraftigt. |1 december 2010 befann sig drygt 88 000 personer i Jobb- och utvecklingsgarantin,
nastan 69 000 personer i nagon form av insats for funktionshindrade, drygt 40 000 personer
hade nystartsjobb, néastan 13 000 nagon form av praktik och drygt 5000 personer deltog i
arbetsmarknadsutbildning. (Arbetsférmedlingens arbetsmarknadsdata februari 2011).

Att mata resultaten av arbetsmarknadspolitiska atgarder ar ofta problematiskt eftersom det &r
svart att renodla effekten av just atgarden som sadan. En deltagares livssituation och
egenskaper i stort, sa som kon och alder, kan innehalla fler samtidigt paverkande faktorer for
situationen pa arbetsmarknaden. Ett exempel pa det ar konjunkturen i sig vilken kan ha stor
effekt pa arbetskraftsdeltagandet. | det fall en person deltar i en arbetsmarknadspolitisk atgard
i lagkonjunktur, och avslutar den ungefar samtidigt som konjunkturen vander till
hogkonjunktur, blir det svart att halla isar effekten av konjunkturen fran effekten av den
arbetsmarknadspolitiska atgarden.

De skattningar av vilka arbetsmarknadspolitiska atgarder som fungerar brukar ofta fokusera
pa andelen av deltagare i en atgard som befinner sig i jobb ett visst antal dagar efter avslutad
atgard. Arbetsférmedlingens rapporter mater andelen programdeltagare i arbete efter 30, 90
och 180 dagar. Resultaten for nagra arbetsmarknadspolitiska program efter 90 dagar redovisas
nedan for budgetaren 2007-2009.

Arbetsmarknadsutbildning

Andelen i arbete 90 dagar efter avslutad utbildning var cirka 75 procent under 2006 och 2007,
men sjonk 2008 till drygt 60 procent och 20009 till cirka 30 procent. Den stora minskningen i
andelen i arbete 90 dagar efter avslutad utbildning berodde enligt Arbetsformedlingen till stor
del pa den svagare konjunkturen under senare delen av 2009. Ytterligare en orsak kan vara att
malet att 70 procent av deltagarna i en arbetsmarknadsutbildning skulle ha en anstallning eller
bedriva reguljéra studier 90 dagar efter avslutad utbildning togs bort 2007.

Arbetspraktik
Andelen i arbete 90 dagar efter avslutad praktik har gatt fran nastan 50 procent 2006 ned till
ungefar 40 procent 2009.

Stod till start av naringsverksamhet

Andelen i arbete 90 dagar efter avslutad insats har legat 6ver 80 procent samtliga ar 2006-
2009 vilket & en mycket hog andel i arbete jamfort med andra arbetsmarknadspolitiska
atgarder. Eftersom starta eget stodet innebar att man far behalla sitt aktivitetsstod i sex
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manader innebar det i praktiken att det nystartade foretaget ar i drift efter 90 dagar. Drygt fem
av tio fortsatte sin verksamhet efter perioden med stod.

Jobb- och utvecklingsgarantin

Cirka 48 procent av deltagarna hade arbete 90 dagar efter avslutad period i garantin (uppmatta
resultat for tidigast 2009).

Jobbgarantin for ungdomar
Cirka 44 procent av deltagarna hade arbete 90 dagar efter avslutad period i garantin (uppmétta
resultat for tidigast 2009).

Anstallningsstod

Sarskilt anstéllningsstod hade aren 2006-2009 30-40 procent i arbete 90 dagar efter avslutad
insats. For Instegsjobben som riktar sig till nyanldnda invandrare finns skattade effekter forst
2009 och andelen i arbete 90 dagar efter avslutad insats var da drygt 46 procent.

Sarskilda insatser for funktionshindrade

Andelen 6vergangar fran lonebidrag till arbete utan stod var under aren 2006-2009 mellan 4,5
och 5,5 procent. Andelen 6vergangar fran OSA till arbete utan stod var cirka 2 procent 2006-
2008 vilket sjonk till cirka 1 procent 2009. Av alla som l&mnade en trygghetsanstallning
under 2009 hade ungefar 7 procent fatt arbete utan stod.

Jobbcoachning

Jobbcoachning av “nyarbetslosa” med hjilp av externa aktdrer har dnnu inte varit foremal for
en liknande utvardering av AF (IFAU slapper en rapport i juni 2011). Regeringen gav i
december 2008 Arbetsformedlingen i uppdrag att upphandla coachning. Upphandlingen
skulle ge en mangfald av leverantérer och det var viktigt att mindre lokala aktorer skulle fa
mojlighet att medverka. Upphandlingen syftade till att fa fram coachning for de personer som
blivit arbetslésa pa grund av den finansiella kris som slagit till under andra halvaret 2008.
Enligt en enkatundersokning publicerad av AF i februari 2011 ansdg sex av tio att
coachningen har okat deras chanser att fa ett arbete.

Nystartsjobben
Inte heller nystartsjobb har utvarderats pa liknande satt.
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/. Forskning om turordningsregler och
anstallningsskydd

Inledning

De lagstiftade turordningsreglerna vid uppségning pa grund av arbetsbrist &r kopplade till
anstallningstid, med mdajligheter till avsteg beroende pa tillrackliga kvalifikationer.
Lagstiftningen kannetecknas dessutom av en langtgaende disposivitet dar parterna i avtal kan
franga lagens regler, exempelvis vad galler indelningen i turordningskretsar, och sjalva
turordningen. Effekter av disposiviteten utforskas av den réttsvetenskapliga forskningen. Den
nationalekonomiska forskningen som specifikt behandlar turordningsregler &r begransad.
Dessa behandlas separat i avsnitt 7.1. Det relativt stora antal studier som pa olika satt
behandlar férekomsten av anstallningsskydd i bred bemarkelse och de olika effekter detta kan
medféra behandlas i avsnitt 7.2.

Eftersom manga studier anvander sig av index for att bedéma och jamféra hur strikta olika
landers anstallningsskydd ar sa presenteras OECD:s employment protection indicators i
Bilaga 1.

7.1 Forskning kring turordningsreglerna i Sverige

| det foljande redovisas nagra farska exempel pa nationalekonomisk forskning, nagra exempel
pa rattsvetenskaplig forskning kring anstéllningsskydd och turordningsregler samt en uppsats
som handlar om sa kallade inlasningseffekter.

Nationalekonomisk forskning

Turordningsreglerna reformerades 2001. Foréndringen bestod i att foretag med hogst tio
anstallda far undanta tva medarbetare fran turordningen i samband med uppséagningar pa
grund av arbetsbrist. Olika regler for foretag med hogst tio anstallda och andra foretag ger
darfor ett “naturligt experiment” dér utfall for tvé grupper av foretag kan jimforas.

von Below och Skogman Thoursie (2010) underséker om anstallningsskydd paverkar sma
foretags anstallningsbeteende. | studien konstaterar von Below och Skogman Thoursie att
inforandet av tvaundantaget i LAS turordningsregler har bidragit till o6kad rorlighet pa
arbetsmarknaden. Studien visar att reformen bidrog till att bade anstallningarna saval som
uppséagningarna 6kade i foretag med tio eller farre medarbetare. Sarskilt stark var denna effekt
for yngre personer. Sysselsattningen paverkades dock inte.

Undantagsregelns inverkan pa sysselséttningsfloden och in- och uttraden av foretag
analyseras genom att jimfora “sma foretag” (2-10 anstéllda), som kan utnyttja un-
dantagsregeln, med “stora foretag” (11-15 anstallda), som inte kan utnyttja regeln. Det
omfattande dataunderlaget kommer fran anstallningsregistret och SCB:s populationsregister
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LOUISE. Uppgifter om antalet anstéllda i samtliga foretag samt nyanstéllningar och avgangar
kopplas till information om anstalldas alder, kon och fodelseland.

Huvudresultatet ar att saval anstallningar som avgangar okade med ca 5 procent i sma foretag
jamfort med stora foretag, vilket innebar att sysselsattningen inte paverkades. Forfattarna
menar att det finns “viktiga” effekter pa anstillningsflédena av undantagsregeln, men de &r
inte ”overvildigande” stora. Nar det giller nyanstéllningar var effekten bara signifikant for
foretag med 2-5 anstallda. For avgangarna ar daremot reformeffekterna signifikanta for alla
foretagsstorlekar (2-10 anstallda).

Né&r det galler sannolikheten for att foretag nybildas eller avvecklas fann man inga effekter
alls. Det bedoéms vara i linje med resultatet att sysselsattningen inte paverkades eftersom
nyanstallningar och avgangar okade i samma grad.

| en tidigare rapport av von Below och Skogman Thorsie (2008) undersoktes om foretagen
agerar strategiskt och anpassar sin arbetsstyrka till tio anstéllda eller farre for att kunna
anvanda undantagsregeln. Sa var dock inte fallet. Noterbart ar att i denna rapport var
slutsatsen att undantagsregeln inte hade ndgon betydelse for foretagens beteende med
avseende pa nyanstallningar och avgangar.

Det faktum att effekterna inte ar sa stora menar forfattarna inte ar forvanande med tanke pa
hur lagstiftningen fungerar i praktiken. Arbetsgivarna antas ha stora mojligheter att kringga
regeln sist-in-forst-ut”. Vidare kan effekterna vara relaterade till att arbetsgivare och
arbetstagare ar daligt eller ofullstandigt informerade om mojligheterna for foretag att behalla
produktiva medarbetare. Lagstiftningen och debatten kring lagstiftningen kan till en del
signalera att arbetstagarna ar mer skyddade an de i sjalva verket ar.

Lindbeck, Palme och Persson (2006) utgar dven de fran inférandet av tvaundantaget i LAS
turordningsregler. Studien behandlar hur lattnaden i turordningsreglerna for mindre foretag
paverkar sjukfranvaron bland medarbetare i de av reformen omfattande foretagen.

Studien baseras pa data fran SCB:s databas LISA (Longitudinell integrationsdatabas for
sjukforsakrings- och arbetsmarknadsstudier). Det betyder att sjukfranvaro kortare an 14 dagar
som utgors av arbetsgivarens sjukloneperiod inte inkluderas, vilket sannolikt gor att studien
underskattar effekterna av turordningsregler pa sjukfranvaro.

Lindbeck m.fl. menar att reformen kan paverka franvaron pa fyra olika sétt; foretagen kan
enklare saga upp medarbetare med hog franvaro, vissa medarbetare foredrar att lamna sin
anstallning frivilligt, féretagen blir mer bendgna att anstdlla medarbetare med tidigare
franvarohistorik och medarbetare i foretagen som omfattades av reformen kan minska sin
franvaro. De tva forsta effekterna kan inte separeras i de data som anvands utan behandlas
gemensamt. Studien visar att reformen gav effekt pa alla tre satten.
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Sjukfranvaron bland de som stannade kvar i anstallning i de aktuella foretagen sjonk med en
dag. Genomsnittligt sjonk sjukfranvaron med 0,25 dagar per anstalld, likvardigt med 3,3
procent. Bland de minsta féretagen med 2-3 anstéllda féll franvaron med ungefar det dubbla.

En annan slutsats ar att personer med hog franvaro lamnade féretagen som omfattades av
reformen antingen via uppséagningar eller att individerna slutade sjalvmant. Darutover visar
studien att foretagen blev mindre obendgna att anstdlla individer med hog
sjukfranvarohistorik, sannolikt pa grund av att reformen sankte foretagens kostnader for
anstéllning och uppségning.

Lindbeck m.fl. podngterar att en mer genomgripande reform av turordningsreglerna skulle
medfora starkare effekter. Dessutom skriver forfattarna att den storsta valfardsvinsten med
reformen var att personer med en sjukdomshistorik stérkte sina chanser att bli anstéllda.

Olsson (2007) genomfor en liknande studie, som ocksa utnyttjar inforandet av tvaun-
dantagsregeln i LAS 2001. Olsson anvénder dock andra data jamfort med Lindbeck m.fl.
Olsson inkluderar korttidssjukfranvaron (kortare an 15 dagar). Olsson argumenterar for att det
ar viktigt att inkludera Kkorttidssjukfranvaro eftersom den kan vara mer kanslig for minskat
anstallningsskydd an den langre sjukfranvaron.

Resultaten ar 6verensstammande med vad Lindbeck m.fl. kom fram till. Dock &r effekterna da
korttidssjukfranvaron inkluderas avsevart stérre och uppgar till 13 procent att jamféra med
Lindbeck m.fl. 3,3 procent. Olsson menar att undantaget i LAS turordning saledes paverkade
korttidssjukfranvaron mest.

Olsson undersoker ocksa vilka effekter som ligger bakom forandringarna i sjukfranvaron, om
det i forsta hand beror pa forandringar i de anstalldas sammanséttning eller om det beror pa
beteendeforandringar bland de anstillda. Resultatet visar att sjukfranvaron paverkades av
bada effekterna, men i olika riktning. Sammansattningen bland de anstallda forandrades pa ett
sadant satt sa att sjukfranvaron ckade. Det uppvégdes av att beteendeférandringar bland de
anstallda medférde en avsevart lagre sjukfranvaro och detta sammantaget resulterade i en
lagre sjukfranvaro.

Det ar i forskningen belagt att arbetsldshet, och framfor allt langtidsarbetsloshet, ar forknippat
med negativa signaler om arbetssokandes produktivitet till nya potentiella arbetsgivare. Edin
och Holmlund (1993) pekar i sin genomgang av anstdllningsskyddets effekter pa att
turordningsregler  vid  uppsagningar kan ha positiva  fordelningseffekter av
arbetsloshetsriskerna mellan ”starka” och “svaga” grupper pa arbetsmarknaden. Om sist-in
forst-ut” praktiseras ger det inga signaler till andra arbetsgivare om de uppsagda personernas
anstallningsbarhet, exempelvis nér det galler individuell produktivitet, som skulle kunna
forsvara majligheterna att hitta ett nytt jobb. Turordningsreglerna verkar alltsa bidra till att
forhindra negativa signaleffekter av arbetsloshet. Samtidigt ska det papekas att Edin finner
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signaleffekter ocksd i en studie av den svenska arbetsmarknaden, dvs. trots
turordningsregler.”

Furaker (2010) ger med hjalp av en enkatundersokning fran 2006 omfattande 1 851 personer
en viss empirisk beskrivning av inlasningen pa arbetsmarknaden. Inlasta definieras personer
som vill byta arbetsplats eller arbetsgivare men bedémer chanserna till detta som sma. Detta
skiljer sig fran tidigare forskning som definierar individer som inlasta om de befinner sig pa
en oonskad arbetsplats och/eller i ett oonskat yrke.

Avseende inlasningsmekanismerna konstaterar Furaker att internationella jamforelser pekar
pa att strikt lagstiftning om anstallningsskydd dampar mobiliteten pa arbetsmarknaden. Han
konstaterar att det inte gar att undersoka vad LAS betyder i arbetet, men att det i det empiriska
materialet finns uppgifter som nagot belyser problematiken.

42 procent av dem som svarat pa Furdkers enkat upplever sig ha ganska eller mycket sma
mojligheter att finna ett likvardigt arbete hos nagon annan arbetsgivare. 17 procent uppger att
de skulle vilja byta arbetsgivare och arbetsplats. 7 procent tillhér kategorin som vill byta
arbetsgivare och arbetsplats men som ser sma chanser till detta.

Orsakerna till varfor arbetstagare inte vill byta jobb ar flera. I Furakers undersokning uppger
38 procent att arbetskamraterna &r en stor anledning till varfér man vill stanna. Darutdver ar
arbetsuppgifterna (28 procent) och resvag till arbetet (31 procent) viktiga skal. 12 procent
uppger anstallningsskyddet som ett starkt skal till varfor man inte vill Iamna sin anstallning.
Furaker anger att den senare siffran skulle kunna bottna i realitetsanpassning, d.v.s. att de som
inte kan f4 ndgot annat arbete viljer att “gilla liget”. Effekterna av detta gér inte att bedoma
med utgangspunkt fran studien.

Furaker konstaterar att arbetsmarknadens regelverk, i form av lagstiftning och avtal kring
turordningsreglerna, kan tankas dampa rorligheten pa arbetsmarknaden genom att gora
arbetsgivarna forsiktigare med att rekrytera och de ombytessékande mindre villiga att riskera
sitt intjanande arbetsrattsliga kapital och flytta till en arbetsplats dér de blir ”sist in”. Han
konstaterar dock att den bild som framtrader i undersokningens data inte tyder pa att dessa
regler &r sarskilt avgorande.

Han konstaterar avslutningsvis att det finns atskilliga komplexa faktorer att beakta vad géller
fenomenet inlasning, som stéller arbetslivsforskningen infor uppfodrande utmaningar.

Arbetsrattslig forskning

I avhandlingen “Flexibilitetens grdnser” analyserar Anne Gronlund 1 vilken mén svenska
foretag uppfattar arbetsrdtten som ett hinder for att anpassa arbetsstyrkan till variationer i
efterfragan (d v s kvantitativ flexibilitet). Dar redovisas en enkat till 1 463 arbetsgivare i tre
branscher — vard och omsorg, finanssektorn samt verkstadsindustrin (57 procent av foretagen

% Edin (1989).
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svarade).

Enligt enkaten ansdg arbetsgivarna att kompetensfragor (exempelvis lang uppléarningstid och
rekryteringsproblem) var det stérsta hindret mot att anpassa bemanningen efter efterfragan. 52
procent av arbetsgivarna inom verkstadsindustrin och 48 och 44 procent inom vard och
omsorg respektive finanssektorn beskrev kompetenshindren som ganska eller mycket stora.
Vad galler arbetsrattslagar ansag 43, 26 och 22 procent av arbetsgivarna att lagarna var ett
ganska eller mycket stort problem for att anpassa bemanningen efter efterfragan.

Alberg, Bruun och Malmberg (2005) anser att detta ar ett av fa vetskapliga arbeten som bely-
ser hur foretag uppfattar arbetsrattens paverkan pa formagan att anpassa bemanningen efter
efterfragan. De drar slutsatsen att arbetsgivarna uppfattade arbetsratten som ett hinder, men att
kompetensfragor var ett storre problem.

Numbhauser-Henning och Rénnmar (2010) har analyserat domen AD 2009 nr 50. Domen
galler ett foretag med verksamhet pa flera orter i landet som genomférde en
driftsinskrankning pa en ort. Bolaget hade dock lediga arbeten pa naraliggande orter att
erbjuda. Tva arbetstagare, som bada hade langre anstéllningstid an flera av de Gvriga
arbetstagarna, tackade nej till skaliga omplaceringserbjudanden och blev da uppsagda pa
grund av arbetsbrist. Arbetsdomstolen konstaterade i domen att arbetsgivaren vid omplacering
for att undvika uppségningar enligt 7 § 2 st. anstallningsskyddslagen inte varit skyldig att
lamna arbetstagarna omplaceringserbjudandena i turordning.

Numhauser-Henning och Ronnmars slutsats av domen é&r att det finns “ett principiellt ganska
omfattande utrymme for kvantitativ flexibilitet i Sverige” som visar sig vara storre 4n man
forestallt sig genom att turordningsreglerna inte ger ndgot skydd mot langtgaende
omplaceringar.

| Ronnmar (2004) studeras, utifran gallande rattsregler, mojligheten till kvalitativ flexibilitet i
Sverige, Tyskland och Storbritannien. Ronnmar menar att kvalitativ och kvantitativ
flexibilitet ar intimt forknippade med varandra. Om den kvantitativa flexibiliteten &r l1ag (svart
att anstélla och sdga upp medarbetare) 6kar behovet av och intresset for kvalitativ flexibilitet.
Med kvalitativ flexibilitet avses flexibiliteten inom ramen for en bestaende anstallning. Det
handlar om att variera anvandningen av arbetstagarna och deras arbetsuppgifter i takt med
verksamhetens skiftande utseende och behov. Kvalitativ flexibilitet tar alltsa sikte pa arbetets
innehall. | rattsliga termer anknyter kvalitativ flexibilitet till arbetsgivarens arbetsledningsratt,
arbetstagarens arbetsskyldighet och omreglering av arbetsskyldigheten. Den kvalitativa
flexibiliteten &r som storst da arbetstagarnas arbetsskyldighet ar vidstrackt, arbetsgivarens
omplaceringsratt obegransad och arbetsgivarens majligheter att astadkomma omreglering av
arbetsskyldigheten stora.

Ronnmar drar slutsatsen att utrymmet for kvalitativ flexibilitet &r, i enlighet med dessa
antaganden, stort i den svenska kontexten. Detsamma géller i Storbritannien. | Tyskland &r
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daremot mojligheten till kvalitativ flexibilitet mer begransad. Ronnmar menar ocksa att den
kvalitativa flexibiliteten blir viktigare i ljuset av den framvéxande kunskapsekonomin.

| Calleman (2000) diskuteras tillampningen av turordningsreglerna mot bakgrund av en
intervjuundersokning som genomfordes under aren 1994-1995 pa 30 arbetsplatser i
Stockholms och Vasterbottens lan. Alla arbetsplatser var kollektivavtalsbundna och 21 foretag
var verksamma i privat sektor. Tre arbetsplatser i privat sektor foll sedan bort och ingick inte i
underlaget. Endast arbetsgivare som avsag att saga upp fem eller fler anstallda omfattades.

Pa 8 av 30 arbetsplatser tillampades regeln om turordning efter anstéllningstid och alder utan
undantag. Det var fraga om sma verksamheter dér arbetsuppgifterna var likartade och dar
kvalifikationskraven var relativt laga. 7 av dessa var inom LO-omradet. | andra verksamheter
modifierades pa olika satt principen om att anstallningstid och alder avgor turordningen.

| vissa fall tillampades regeln om tillrackliga kvalifikationer som forutsattning for fortsatt
arbete. Calleman menar att regeln om tillréckliga kvalifikationer &r betydelsefull och att ’den
har ett vidare tillimpningsomrade &n vad man tro nar man laser lagtexten”. Vad giller
tillrackliga kvalifikationer ansdg Calleman att arbetsgivarens mojlighet att uppratta
bemanningsplaner hade stor betydelse. Genom att organisera om verksamheten och upprétta
en bemanningsplan med individuella befattningsbeskrivningar for verksamheten kunde varje
arbetstagares kvalifikationer prévas i forhallande till den nya befattningsbeskrivningen. De
minst kvalificerade blev da utslagna i konkurrensen oavsett anstallningstid och arbetsgivaren
kunde behélla nyckelpersoner. Detta géllde sarskilt pa tjanstemannasidan. Pa LO-sidan var det
mer ovanligt att andra kvalifikationer an yrkesutbildning beaktades, dock diskuterades
egenskaper som halsa och kroppsstyrka i vissa fall.

Inom vissa av de undersokta verksamheterna foljdes kollektivavtal med bestdimmelser om att
turordningskretsen skulle begransas till ett yrke, ett yrkesomrade eller en viss specialisering.
Detta gallde pa LO-omradet samt vad galler stat, landsting och kommun. Ibland ansag
arbetsgivarna att en sadan indelning av turordningskretsar inte var tillrackligt, man ville gora
undantag inom en yrkesgrupp och gora uppsagningar av arbetstagare som ansags sakna de
kvalifikationer som verksamheten kravde.

Pa 9 av de 30 arbetsplatserna i Callemans undersokning gjordes uppsagningar i form av en
avtalsturlista. Awvtalsturlistorna anvandes bade for att behalla arbetstagare som ansags
oumbarliga och for att sidga upp arbetstagare som bada parterna inte ansdg ha de
kvalifikationer som arbetet kravde. Aven aldre anstallda sades i vissa fall upp med stod av
avtalsturlista. | inget fall avsdg avtalsturlistan en branschanpassning utan tillgodosag
onskemal  hos arbetsgivaren  och/eller  facket vad géller  uppséagningarna.

Eftersom undersokningen gjordes aren 1994-1995 anvénde sig nagra arbetsgivare av den ratt
som da fanns att undanta tva arbetstagare fran turordningen. Vissa arbetsgivare valde att inte
anvanda sig av undantaget. | vissa fall mojliggjorde undantaget att arbetsgivaren kunde
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behalla de arbetstagare som ansags ha de basta och inte bara tillrackliga kvalifikationer for
arbetet.

Sammanfattningsvis menar Calleman utifran sin undersokning att “anstillningstiden hade
betydelse, men bara nar den inte kom i uppenbar konflikt med kravet pa en effektiv och
I6nsam produktion. Pa en eller annan vag hade produktionens intresse fatt ett storre
genomslag an skyddet for anstallningstid och alder vid tillampningen av lagens regler.”

Vad galler Callemans intervjuundersokning och de slutsatser som dras dari finns dock
anledning att framhalla att den avser forhallanden fér snart 20 ar sedan i ett mindre antal
kollektivavtalsbundna foretag och avser storre driftsinskrankningar. Det &r ocksa fraga om
uppsagningar av bade arbetare och tjansteman inom saval privat som offentlig sektor.

7.2 Internationell nationalekonomisk forskning om anstallningsskyddet

Den internationella nationalekonomiska forskningen handlar i stort sett uteslutande om
anstallningsskyddet i bred bemérkelse och dess eventuella effekter pa en rad olika faktorer,
som exempelvis sysselséttning, arbetsloshet, produktivitet eller foretagens tillvaxtmojligheter.
Pa grund av bland annat nationella institutionella forhallanden pa respektive arbetsmarknad
och eventuella Kkollektivavtalslésningar vid sidan om lagstiftningen &r resultaten av de
internationella studierna mycket svara att applicera pa svenska forhallanden. Dessutom
behandlar denna forskning inte svenska turordningsregler eller turordningsreglernas effekter
pa svensk arbetsmarknad. Generaliserbarheten till svenska forhallanden blir darmed mycket
begransad, men eftersom turordningsreglerna ar en del av anstallningsskyddet &r det anda
relevant att redogdra for den forskning som behandlar anstallningsskyddet och hur det
eventuellt samvarierar med andra variabler. Av det index fran OECD som ligger till grund for
det mesta av den har forskningsinriktningen framgar att det svenska indexet (2,1) skulle
minska till 1,9 om turordningsreglerna slopades i LAS. Det innebdr att detta index, d v s det
anvanda mattet pa anstéllningsskyddet i bred bemarkelse, till mer an 90 procent berér annat
an turordningsreglerna i LAS.

Utgangspunkten i den nationalekonomiska forskningen ar ofta konsekvenserna av striktheten i
anstallningsskyddet, medan studier av konsekvenserna av alltfor svagt anstéallningsskydd &r
ovanliga. Den nationalekonomiska forskningen domineras ocksa av ett foretagsperspektiv och
det &r vanligen foretagens konsekvenser som star i fokus, medan de anstélldas perspektiv inte
alltid &r framtradande. Principen &r att allt som kan medfdra kostnader for arbetsgivarna
innebadr ett hogre index. Ett hdgre index innebar att anstallningsskyddet uppfattas som mindre
“flexibelt”. Det innebédr utifrdn indexets konstruktion till exempel att lagre index uppnés da
anstallda har tidsbegrénsade anstéllningar och hyrs in via bemanningsforetag.
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Teoretisk nationalekonomisk forskning om anstallningsskyddets konsekvenser
| den teoretiska nationalekonomiska forskningen diskuteras ett stort antal faktorer som kan
paverkas av anstallningsskydd.**

Den direkta konsekvensen av ett anstallningsskydd &r att arbetsgivarens kostnader for att
anpassa personalstyrkans storlek och sammansattning antas 6ka jamfért med en situation helt
utan anstallningsskydd. Om dessa kostnader bedéms bli hoga kan det medféra att foretagen
blir mer obenégna att anstalla. Denna osakerhet och obenédgenhet att anstélla antas vara mer
pataglig for smaforetag an storre foretag.

En effekt av ett striktare anstallningsskydd kan da bli att personalomsattningen minskar,
eftersom bade nyanstallningar och uppsagningar reduceras. Darmed antas att de
genomsnittliga anstélinings- och arbetsloshetstiderna blir langre &n med mindre strikta
arbetsrattsliga regler. Nettoeffekten pa sysselsattning och arbetslGshet ar daremot teoretiskt
obestamd. Ett annat antagande fran den teoretiska forskningen &r att arbetsrattslagstiftningen
dampar konjunktursvangningarna i sysselséttning och arbetsloshet. Foretagsdynamiken, eller
sysselsattningsdynamiken, kan ocksa paverkas negativt da savél antalet nya arbetstillfallen
som antalet arbetstillfallen som forsvinner bor minska pa grund av hogre
uppséagningskostnader.

Det férekommer aven argument att anstallningsskydd leder till inlasning i mindre produktiva
jobb, vilket innebar att strukturomvandlingen saktas ned. Vidare kan ett strikt
anstallningsskydd negativt paverka de anstélldas arbetsinsats, eftersom risken for uppsagning
minskar. Men det finns ocksa argument for att anstallningsskyddet samtidigt kan dka de an-
stélldas incitament att kompetensutveckla sig och skaffa sig foretagsspecifikt kunnande, vilket
kan gynna produktiviteten. P& motsvarande sétt borde arbetsgivarnas incitament att erbjuda
kompetensutveckling och bra arbetsmiljo6 ©6ka om personalomséttningen ar lag,
uppsagningskostnaderna ar hdga och det forekommer risker for inlasning i lagproduktiva
arbetsuppgifter. Men arbetsgivaren har &aven incitament att forsoka behalla personal pa
foretaget om personalomsattningen &r hog och féretagen konkurrerar om arbetskraften. Detta
kan exempelvis ske genom satsningar pa kompetensutveckling, ndgot som da kan framja
produktivitetsutvecklingen.

Anstallningsskyddet kan ocksa, enligt teorin, paverka sammansattningen av sysselsatta och
arbetslosa. Nar uppsagningstider och avgangsvederlag 6kar med anstallningstiden antas ocksa
uppséagningsrisken for personer med kort anstéllning att 6ka. Dessutom antas arbetsgivarna
iaktta storre forsiktighet i anstallningsprocessen av sa kallade marginaliserade grupper,
exempelvis ungdomar, invandrare och langtidsarbetslésa. Den teoretiska forskningen antar
darfor att dessa missgynnas relativt andra grupper om anstallningsskyddet &r strikt. Det
betyder samtidigt att andra grupper som exempelvis aldre, som ocksa kan antas bli
marginaliserade i avsaknaden av ett anstéllningsskydd, gynnas av ett starkt anstallningsskydd
med positiva effekter pa sysselsattningen for denna grupp.

% Detta avsnitt bygger till stor del p& Skedinger (2008), s. 58ff.
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Ett tudelat anstallningsskydd med stora skillnader i skydd for tillsvidareanstallda respektive
tillfalligt anstallda antas enligt teoretiskt forskning ha vissa negativa effekter. Exempelvis har
arbetsgivarna enligt forskningen incitament att inte forlanga anstéllningstiden for tillfalligt
anstéllda eftersom de annars 6vergar till att bli tillsvidareanstéllda. Detta skulle kunna fa till
foljd att ocksa mycket produktiva personer forsvinner samtidigt som dessa inte far den
kompetensutveckling som de tillsvidareanstallda kan fa. Pa sa satt antas anstéllningsskyddet i
teorin, nar det ar utformat pa det sattet, medféra en onaturligt hog rorlighet bland just de
tillfalligt anstallda.

Det finns teoretiska studier som lyfter fram att anstallningsskyddets paverkan pa ar-
betslosheten beror pa lonebildningen. | vissa studier menar man att eventuella negativa
effekter av ett strikt anstéllningsskydd kan forstdrkas av en centraliserad l6nesattning,
exempelvis genom att hogre ingangsloner skulle kunna forsvara intradet pa arbetsmarknaden.
Detta resonemang har sin utgangspunkt i att se anstallningsskyddet som en kostnad for
arbetsgivarna, som de enligt teorin inte kan kompensera for genom lagre 16ner om I6nerna
inte & flexibla neddt.® Andra studier, fran bland annat OECD, tyder pd att ett starkare
anstéallningsskydd ger lagre arbetsloshet om centraliserings- och koordineringsgraden i
I6nebildningen &r hog, eftersom insiders da antas ha mindre mojligheter att paverka I6nerna.
Sammantaget ger allts& dessa studier blandade resultat.*®

Empiriska nationalekonomiska studier av anstallningsskyddets effekter

Vi anvander oss har till stor del av Per Skedingers genomgang av internationell natio-
nalekonomisk forskning kring effekter av anstallningsskydd. Skedinger delar in den
internationella forskningen i tre olika grupper: (1) studier av flera lander med aggregerade
data, (2) studier av flera lander med disaggregerade data samt (3) enskilda landerstudier.
Sammanlagt ingar 112 studier i Skedingers genomgang.

Noteras bor att denna forskning inte grundas pa Sverige eller svenska forhallanden.
Tillampbarheten pa svenska férhallanden maste darfor bedémas med hansyn till detta.

Nar det galler studier av flera lander med aggregerade data ar Skedingers slutsats, som delas
av flera internationella forskare, att metodproblemen ar sa allvarliga att det finns skal att inte
lagga ndgon sarskild vikt vid resultaten®’. Metodproblemen ligger bland annat i svarigheten
att jamfora anstéliningsskyddens stranghet i olika lander, samt att kunna jamfora utvecklingen
av rorlighet, sysselsattning och arbetsloshet mellan olika l&nder och samtidigt renodla
effekterna av just reglerna om anstaliningsskydd pa arbetsmarknadsutvecklingen®®. Den
potentiella paverkan fran andra institutioner pa arbetsmarknaden, som exempelvis I6nebild-
ningen och den passiva och aktiva arbetsmarknadspolitiken, innebér att analyser av

% Nordstrom Skans (2009) samt Skedinger (2008) s. 77.

% Se Skedinger (2008), s. 77f.

" Skedinger (2008), s. 56f, 64, 82 och 104 samt Malmberg (2010), s. 18. Baker och Howell, Fighting
unemployment,

% Ahlberg et al (2005), s. 119.
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samvariationen mellan anstallningsskydd och aggregerade utfall av sysselsattning och arbets-
Ioshet kraftigt forsvaras™. Ett annat problem &r att anstéllningsskyddet i den ekonomiska
forskningen normalt endast tar hansyn till reglerna i det privata néringslivet, medan den
sysselséttning och arbetsloshet som méts och analyseras dven inkluderar den offentliga
sektorn.

| Skedingers genomgang ingar 34 studier av aggregerade data. Sammanfattningsvis kan man
dock sédga, &ven om de resultat Skedinger redovisar spretar en del och att metodproblemen
alltsa ar stora, att antalet studier som pekar pa ogynnsamma effekter pa sysselsattning och
arbetsloshet ar ungefar lika manga som de som inte finner nagra effekter. Inga studier hittar
positiva effekter. Ett antal studier finner ocksa negativa effekter for vissa grupper pa
arbetsmarknaden, sdsom unga manniskor.

Nér det galler studier av flera lander med disaggregerade data anser Skedinger att det finns
farre matproblem jamfort med aggregerade studier, och resultaten ar darfér mer intressanta.
Majoriteten av studierna inom denna, enligt Skedinger annu relativt begrénsade, del av
litteraturen analyserar effekterna av anstallningsskydd pa omsattningen av arbetstillfallen,
foretagsdynamik och produktivitet. Sammanlagt redogér Skedinger for 24 disaggregerade
studier.

Resultaten i de disaggregerade landerstudierna tycks tyda pa att strukturomvandling och
produktivitet pdverkas negativt av anstallningsskyddet'®. Dessutom finner en studie att
arbetsgivare blir mer selektiva i anstallningsprocessen och att utbildningskraven darmed drivs
upp. En del studier finner att striktare anstallningsskydd leder till mer vidareutbildning for de
anstallda, medan andra studier finner motsatt resultat. Har finns ocksa studier som pekar pa att
ungas och invandrares sysselsattning sjunker med striktare anstallningsskydd, samt att
sannolikheten att grupperna innehar tillfalliga anstéliningar snarare &n tillsvidareanstallningar
okar. En studie finner ocksa att ett starkare anstéllningsskydd har en negativ effekt pa ut-
landska direktinvesteringar.'* Effekterna verkar variera i olika branscher. Exempelvis finner
en studie att anstallningsskyddet for tillsvidareanstalida har negativa effekter pa vissa
tjanstesektorers sysselsattningsandel, daribland finans- och forsakringssektorn, maklare och
utbildningsbranschen. Europas relativt strikta anstéliningsskydd i jamforelse med USA é&r
enligt studien en av orsakerna till varfor tjanstesektorn i USA sysselsatter fler &n den
europeiska.'%?

Studierna av enskilda lander ger enligt Skedinger ett utdkat stod for att anstéliningsskyddet
minskar flodena pa arbetsmarknaden och att foretagsdynamiken reduceras'®. Har &terfinns
ocksa studier som pekar pa att anstallningsskyddet 6kar tudelningen av arbetsmarknaden, pa
sa satt att arbetsgivarnas incitament att erbjuda tillfalliga anstédllningar snarare &n

% Boeri och van Ours (2008), s. 213.
100 Skedinger (2008), s. 88.
101 Skedinger (2010), s. 94f.
192 p° Agostino et al (2006)
103 Skedinger (2008), s. 97.
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tillsvidareanstallningar dkar'®, att anstaliningsskyddet forsvarar 6vergangen fran arbetslshet

till arbete’® samt forsvarar for vissa grupper pa arbetsmarknaden (exempelvis unga eller
personer med 1&g utbildningsniva), relativt andra'®. Sysselsattningseffekterna ar, liksom i de
aggregerade studierna, daremot blandade. Av de 50 studier av enskilda lander som Skedinger
redovisar avser sex studier Sverige.

Tre av de svenska studierna avser turordningsreglerna och dessa redogors for under tidigare
avsnitt, medan 6vriga tre redovisas har.®” I Arai och Skogman Thoursie (2005) analyseras
perioden 1989-99 och de finner ett negativt samband mellan andelen tidsbegransade
anstallningar och sjukfranvaro. | Holmlund (1995) analyseras perioden 1976-93 och resultaten
tyder pa att utflodet fran arbetsloshet 6kade for ungdomar i forhallande till vuxna efter 1982
ars liberalisering av anstéllningsskyddet. | Jans (2002) studeras perioden 1992-98 och
resultaten visar att varsel om uppsagning minskar risken for arbetsloshet, men har ingen effekt
pa langtidsarbetslosheten. Vad galler dessa undersokningar och de slutsatser som dras déri bor
framhallas att de avser forhallanden for 15 — 20 ar sedan.

Slutsatserna i en bilaga till Langtidsutredningen 2011 motsvarar i stort de ovan namnda. Den
sammanfattar anstallningsskyddets konsekvenser med att anstallningsskyddet for det forsta
inte hjalper till att minska arbetslosheten (vilket heller inte &r syftet), att arbets-
Ioshetsperioderna blir langre samt att sysselsattningen blir lagre.!®® Antagandet att syssel-
sattningen blir lagre far dock, som namnts tidigare, inget ensidigt stod i 6vrig forskning (se
exempelvis Skedinger).

De anstalldas upplevda trygghet

Skedinger gar ocksa igenom studier som analyserar arbetstagarnas upplevda trygghet. Ingen
av de fyra analyserade studierna finner att anstallningsskyddet forstarker den upplevda
tryggheten. Tre studier finner till och med motsatt effekt. En studie finner ett positivt samband

mellan anstéllningsskydd och jobbrelaterad stress'®.

| litteraturen som analyserar den upplevda tryggheten &r det enligt Skedinger nagot oklart vad
den anvinda termen “job security” egentligen avser — hdr ndmns &ven begreppet “labour
market security” vilket ocksa inkluderar mdjligheten att hitta ett nytt arbete efter uppségning,
och att det finns flera analytiska problem med denna form av intervjudata®*®. 1 Boeri och van
Ours (2008) delas dock jobbtryggheten (job security) upp i tva delar: risken att forlora jobbet
samt kostnaden for att forlora jobbet'*. Det &r den forsta faktorn — risken att forlora jobbet —
som dominerar kanslan av jobbtrygghet. Aven har verkar det som att den upplevda

104 Skedinger (2010), s. 103.

1% Skedinger (2010), s. 105.

1% Skedinger (2010), s. 106f.

197 Skedinger (2010), s. 146ff.

198 Cahuc (2010), s. 169ff.

199 Skedinger (2010), s. 113ff.

10 Skedinger (2008), s. 98f.

1 Boeri och van Ours (2008), s. 218ff. Den upplevda tryggheten bygger pa frgor till hushallen inom EU i
International Social Survey Programme.
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jobbtryggheten &r lagre i lander med strikt anstallningsskydd. Framfor allt &r det ungdomar
och personer som &r anstallda i sma foretag i privat sektor som uppger att de kanner sig
mindre trygga. FoOr anstallda i offentlig sektor har inget negativt samband observerats mellan
upplevd trygghet och anstallningsskydd.

Det rader dock stor skillnad mellan EU-landerna. Det ar framfor allt anstéllda i sédra Europa,
som har relativt strikt anstallningsskydd enligt OECD, som upplever en mindre grad av
trygghet. | de nordiska landerna, inklusive Sverige, ar dock andelen som kénner sig trygga
betydligt hogre (och ligger i denna undersokning i paritet med USA och Kanada dar
anstallningsskyddet anses vara betydligt mindre strikt). *? Detta galler &ven vid jamforelser
dar den samlade beddmningen av anstallningsskyddet ar kontrollerat for skillnader i
tackningsgrad vad galler anstallningsformer.

En hdg grad av upplevd otrygghet kan vara en konsekvens av en hdg grad av temporara
anstallningar, eller en stor informell arbetsmarknad (nagot som &r vanligare i sédra Europa &n
i exempelvis Norden). En studie atergiven av Skedinger har dock kontrollerat for bland annat
anstéallningsform och finner att tillsvidareanstallda i privat sektor samt tillfalligt anstallda
kanner sig mindre trygga med striktare anstallningsskydd.**® En annan férklaring kan vara,
trots ett strikt anstallningsskydd och en eventuellt lagre risk att bli uppsagd, att langa
arbetsloshetstider kan fa tillsvidareanstallda att kdnna sig otrygga, eller snarare mer oroliga
for arbetsloshet jamfort med andra lander. Om jobbomséattningen &r lag, eller antalet
arbetstillfallen pa orten ar begréansat, sa sjunker de faktiska forutsattningarna till omstallning
och mojligheterna att hitta ett nytt arbete. Det kan 6ka kéanslan av otrygghet, sérskilt om
inkomsttryggheten vid arbetsloshet uppfattas som svag, och medféra att det upplevda behovet
av anstallningstrygghet ¢kar. En forskningsstudie finner att lander med hogre kostnader for
geografisk rorlighet ocksa har striktare lagstiftning om anstallningsskydd.™*

Forskningens tillampbarhet for Sverige

En viktig aspekt att ta h&nsyn till vid en diskussion om forskningsresultatens tillamplighet for
Sverige dr att disposiviteten i den arbetsrattsliga lagstiftningen ar sérskilt langtgaende jamfort
med andra lander'™. Det 4r allts& en relativt stor skillnad mellan den svenska lagtexten och
hur uppsagningar och turordningsregler anvands i praktiken (nagot som ocksa diskuteras i
bilaga 1). Det ar dock relevant att understryka att disposiviteten enbart galler pa arbetsplatser
som har tecknat kollektivavtal. Kollektivavtalstackningen i Sverige uppgar till ungefar 90
procent.

Det svenska trygghetssystemet bestar av tre Overgripande delar: anstallningsskydd,
omstallningsskydd och inkomstskydd. Omstéllningsskyddet omfattar olika mojligheter till
omstéllning och omskolning, exempelvis genom en aktiv arbetsmarknadspolitik,

112 Boeri och van Ours (2008), s. 219.
113 Skedinger (2010), s 115

114 Skedinger (2008), s. 68.

115 Skedinger (2008), s. 108.
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vuxenutbildning och parternas omstéllningsavtal. Inkomstskyddet bestar bland annat av
arbetsloshetsforsakring, sjukforsakring, foréldraforsékring, forsorjningsstdd och pensioner.
Aven néagon form av permitteringslonesystem, som fanns i Sverige fram till mitten av 1990-
talet och som forekommer i olika varianter i ett antal EU-lander, kan paverka omstallnings-
och inkomsttryggheten.

Aven om det ar turordningsreglerna som star i fokus i denna rapport ar det viktigt att
understryka att dessa ar en del av ett storre trygghetssystem dér de olika delarna interagerar
och har betydelse for varandra. Darfor lyfter Skedinger fram hur 6vriga institutionerna pa den
svenska arbetsmarknaden, eller andra regleringar, motverkar eller forstarker de negativa
effekter av anstallningsskyddet som identifieras i litteraturen™®. Bland dessa institutioner
marks Ioneforhandlingssystemet och den passiva och aktiva arbetsmarknadspolitiken.

De nordiska landerna, som har mattliga till strikta anstallningsskydd enligt OECD, har relativt
hoga floden in i arbetsloshet (Norge och Sverige) samt ur arbetsloshet (vilket inkluderar bade
flodet till arbete och flodet ut fran arbetsmarknaden). Enligt OECD kan det senare troligen
forklaras av satsningarna pé& aktiv arbetsmarknadspolitik**’, vilket ska kunna minska de
eventuella dampande effekter som anstallningsskyddet kan ha pa utflodet ur arbetsloshet.
Organisationen understryker att analyser som inte tar hansyn till andra institutioner pa
arbetsmarknaden snedvrider de uppskattade sambanden mellan anstéllningsskydd och
arbetsmarknadens funktionssatt och resultat.
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Bilaga 1

OECD:s index over anstallningsskydd

OECD:s Employment Protection Indicator har kommit att spela en stor roll i den empiriska
nationalekonomiska forskningen om anstaliningsskyddet. Darfor redogor vi hér for detta
index i syfte att 6ka forstaelsen for internationella jamforelser och de antaganden som manga
forskningsstudier av anstéllningsskydd anvéander sig av.

OECD:s index bestar for varje land av tre delar som kvantifierar kostnader och processer for
uppsagningar av (1) enskilda individer med tillsvidareanstallningar, (2) tidsbegransade
anstallningar och inhyrning av personal fran bemanningsféretag, och (3) grupper av anstallda
med tillsvidareanstallningar (kollektiva uppsagningar). Dessa delar bestar fran och med 2008
av totalt 21 underindikatorer.

Det aggregerade indexet gar fran O till 6 dar ett hogre varde avser ett mer strikt an-
stallningsskydd jamfort med ett lagre vérde. | rankingen mellan lander indikerar alltsa en
lagre ranking ett mer flexibelt och mindre strikt anstallningsskydd. Grunden for
bedomningarna &r vilka kostnader indikatorerna medfor for arbetsgivarna, dar hogre
kostnader ger ett hogre indexvérde.

Fyra indikatorer handlar om uppségningstidens langd for tillsvidareanstallda, av-
gangsvederlagens storlek och hur uppségningarna meddelas de anstéallda. Om uppsagningarna
maste meddelas skriftligen jamfort med muntligen anses anstéllningsskyddet vara mer strikt.
Detsamma géller givetvis om uppséagningstiderna ar langa och avgangsvederlagen hoga.

Fem indikatorer handlar om hur skaliga och godtyckliga uppségningar definieras for
tillsvidareanstalld personal, och hur lang tid eventuella rattegangsprocesser kan ta, skadestand
och reglerna kring Overklaganden. Langa rattsprocesser och hdga skadestand, i fall dar
domstol finner att uppsagningen var osaklig, ger ett striktare indexvarde.

Atta indikatorer handlar om reglerna kring anvéndandet av tidsbegransade anstéllningar och
hur langa dessa anstéllningar far vara, samt inhyrning av personal fran bemanningsforetag.
Saknas helt regler kring detta blir indexet lagsta mojliga.

Fyra indikatorer handlar om kollektiva uppsagningar och om det finns ytterligare regler for
dessa jamfort med individuella uppségningar med tillsvidareanstallningar. Om det finns krav
pa att arbetsgivarna meddelar fackforeningar och  myndigheter  (exempelvis
arbetsformedlingar) om kollektiva uppsagningar ger det ett striktare index. Detsamma galler
om kollektiva uppségningar tar langre tid eller medfor ytterligare kostnader jamfort med
individuella ~ uppsdgningar, samt om  arbetsgivaren maste  erbjuda  sociala
kompensationsplaner.
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Resultaten av alla 21 indikatorer viktas sedan for att fa fram ett aggregerat indexvarde. |
uppdateringen fran 2008 vager reglerna kring uppséagning av enskilda individer och reglerna
kring tidsbegransade anstéllningar vardera 42 procent, och kollektiva uppsagningar 16 procent
av den aggregerade indikatorn for varje land.

| de flesta lander som har strikt anstéliningsskydd for tillsvidareanstallda ar anstall-
ningsskyddet aven strikt for tillfalligt anstdllda. Har utgér dock Sverige ett undantag.
Skillnaderna mellan landerna vad géller kollektiva uppségningar &r relativt sma. De stora
skillnaderna mellan landernas aggregerade index forklaras framst av skillnader i
anstallningsskydd for tidsbegransade anstéllda. | de anglosaxiska landerna finns knapp nagra
regleringar, eller anstéliningsskydd, for tidsbegransade anstallningar. 1 Turkiet och Mexiko &r
det daremot olagligt med bemanningsforetag och tidsbegransade anstéllningar kan endast
anvandas undantagsvis. | de flesta OECD-lander &r det vanligt att vissa former av
anstéllningar inte tacks av det generella anstallningsskyddet, exempelvis egenféretagare och
vissa specifika yrkesgrupper. Det ar ocksa vanligt med olika former av undantagsregler for
smaforetag.

Som framgar av diagrammet ovan ar Sveriges aggregerade indexvarde (alltsa hela stapeln) 2,1
i 2008 ars uppdatering, vilket ger Sverige en tiondeplats av samtliga OECD-lander dar
genomsnittet ar 2,2. Det framgar ocksa av diagrammet att Sveriges index nar det galler
individuella uppsagningar (2,7) ar nagot hogre an de flesta lander, medan det omvénda géller
for tidsbegransade anstallningar (0,7). Sverige ar ocksa det land som enligt OECD:s index har
storst skillnad i anstéllningsskydd mellan tillsvidareanstallningar och visstidsanstéllningar.

Enligt OECD:s totala anstallningsskyddsindex har Sverige endast nagot striktare an-
stallningsskydd &n Danmark, och nagot mindre strikt skydd jamfort med Finland och Norge.
Valjer man att betrakta anstéliningsskyddet for tillsvidareanstéllda, som &r det relevanta vid
en diskussion om turordningsreglerna, framkommer det att Sverige har det femte hogsta
indexvérdet i Europa.
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Diagram 7.1. OECD:s Employment Protection Indicator 2008
Protection of permanent workers against (individual) dismissal
B Specific requirements for collective dismissal
Regulation on temporary forms of employment
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Kélla: Venn (2009), s. 8.

Det kan ocksa vara intressant att namna de fyra stora sa kallade BRIC-landerna (som inte
finns med i diagrammet). Brasilien ligger p4 OECD-genomsnittet medan Ryssland har ett
aggregerat varde strax under 2,0. Indien och Kina har daremot striktare anstallningsskydd an
OECD-genomshittet.'*8

Under de senaste aren har Sverige (vid sidan av Portugal) genomfort den storsta forandringen
av anstéallningsskyddet. Forandringen harror uteslutande till skyddet for visstidsanstéllda och
har medfort mindre strikt anstéliningsskydd. Forandringen medforde att Sveriges index for
tidsbegransade anstallningar minskade fran 1,5 till 0,7, vilket &r 1agt jamfért med manga andra
lander. Totalt resulterade detta i att Sveriges aggregerade index minskade fran 2,4 till
nuvarande 2,1. Enligt Skedingers berékningar skulle ett helt avskaffande av de lagstiftade
turordningsreglerna i Sverige innebéra att vart aggregerade indexvérde skulle minska fran 2,1
till 1,9.2*° Avskaffandet av turordningsregler skulle allts3 f4 en mindre effekt pd Sveriges
index &n de forandringar som gjorts de senaste aren. En férandring av turordningsreglerna,
jamfort med ett helt avskaffande, borde da ge en annu mindre forandring av Sveriges
indexvarde. Slutsatsen blir darfor att i allt vasentligt fangar OECD:s index in andra delar av
anstallningsskyddet an turordningsreglerna i LAS.

118 \/enn (2009), s. 8.
119 Skedinger har i e-mail den 21 februari 2011 redogjort for berakningarna, som han &ven har presenterat vid ett

seminarium varen 2010.
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Kritiken mot denna form av index framhaller att det alltid &r subjektiva bedomningar som
ligger bakom val av indikatorer och berakningar och viktningar av dessa.”®® P& grund av
OECD:s problem med subjektivitet har flera forskare och organisationer skapat egna index,
dar resultaten mer eller mindre avviker fran OECD:s ranking. Det &r dock tveksamt om nagot
index kan anses vara mer objektivt an nagot annat.

Det ar dessutom svart att ta hansyn till dispositiva regleringar som kan variera i kollektivavtal
och hur uppsagningar genomfors i praktiken. Detsamma géaller domstolsbeslut. | den
uppdatering som OECD gjorde 2008 har man férsokt att mer systematiskt ta hansyn till denna
problematik, i den utstrdckning det & mojligt, om kollektivavtalen utgor ett viktigt
komplement till lagstiftningen och om avtalen &r centrala eller branschvisa och inte
foretagsspecifika’?*. Men informationen om dessa aspekter &r ofta mycket bristfallig. Sverige
ar, som namnts tidigare, ett land dar disposiviteten ar sarskilt langtgdende. Eftersom
informationen om avvikelser fran turordningsreglerna ar knapphéndig, aven pa forbundsniva,
sd fangar inte OECD upp disposiviteten och hur turordningsreglerna i Sverige fungerar i
praktiken.

Boeri och van Ours poédngterar att OECD:s index baserar bedémningar och viktningar av 21
underindikatorer, och att det darfor &r battre att anvanda enskilda indikatorer, istallet for den
aggregerade indikatorn, vid analyser av landers anstallningsskydd.? Indikatorerna paverkar
dessutom varandra pa ett svaroverblickbart sétt.

Det gar aven att ifragasatta att det enbart ar foretagens kostnader som &r utgangspunkten i
OECD:s index. Det betyder att indikatorerna endast mater en aspekt av arbetsmarknadens
funktionssatt, namligen arbetsgivarens kostnader av regleringen for anstéllningar och
uppsagningar.®® | verkligheten ar det en rad faktorer som avgor hur arbetsmarknaden
fungerar. Det ar darfor hogst oklart hur vél nuvarande index fangar den faktiska flexibiliteten
pa respektive lands arbetsmarknad. Ett lagt indexvarde behover darfor inte vara ett onskvart
indexvarde.

120 \/enn (2009), s. 11 och Skedinger (2008), s. 30ff.
121 \/enn (2009), s. 37.

122 Boeri och van Ours (2008), s. 201.

123 \/enn (2009), s. 13.
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8. Foretag och tjanstemanna-
organisationer om tillampningen av
turordningsreglerna

8.1 Inledning

Hur turordningsreglerna fungerar i praktiken ar det centrala i arbetsgruppens uppdrag.
Arbetsgruppen har darfor 1atit genomféra en telefonintervjuundersékning genom
undersokningsforetaget Novus. Undersokningen omfattar 200 foretag som har genomfort
driftsinskrankningar under de senaste tva aren. Vid dessa telefonintervjuer har foretradare for
foretag respektive fackliga tjanstemannaorganisationer svarat pa fragor betraffande
driftsinskrankningsprocessen och sérskilt hur turordningsreglerna har tillampats.

Urvalet har gjorts slumpmassigt bland de foretag som har varit i kontakt med Trygghetsradet
under de senaste tva aren. Foretagen ar av olika storlek, kommer fran samtliga sektorer i
Svenskt Néaringsliv och med en god geografisk spridning over landet.

Arbetsgruppens uppfattning ar att telefonintervjuundersokningen har givit en god bild av
tillampningen av turordningsreglerna pa tjanstemannaomradet i Svenskt Naringsliv.

Resultatet av telefonintervjuundersékningen redovisas i de kursiverade delarna i de foljande
avsnitten. Nar det i texten redovisas att svaren avser de minsta foretagen avses foretag med
hogst 10 anstéllda.

8.2 Driftsinskrankningsprocessen
Driftsinskrankningsprocessen bestar av tva delar:
e beslut om driftsinskrankning
e uppsagningar av arbetstagare

Foretag ar skyldiga att MBL-forhandla innan besluten. Besluten hanger ndra samman.

o 58 % av féretagen och 49 % av de fackliga foretradarna svarade att man forhandlade
forslaget till ny organisation samtidigt som man forhandlade om vilka personer som
skulle ségas upp. 36 % av foretagen och 46 % av de fackliga foretradarna svarade att
den nya organisationen forst lades fram och att det sedan forhandlades om vilka
personer som skulle ségas upp.

Resultatet av MBL-forhandlingen paverkas bland annat av vilken relation facket och
foretagen hade vid tiden for driftsinskrankningen.
e 89 % av foretagen och 85 % av de fackliga foretradarna svarade att relationen var
god vid tiden for driftsinskrankningen. 8 % av foretagen och 13 % av de fackliga
foretradarna svarade att relationen var anstrangd vid den aktuella tiden.
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Resultatet av MBL-férhandlingen paverkas ocksa av i vilken utstrackning foretag och fack
traffas l16pande for att diskutera foretagets utveckling.
e 74 % av foretagen och 82 % av de fackliga foretradarna svarade att detta sker. Det ar
vanligare att foretag med 11 eller fler anstéllda traffas for att diskutera foretagets
utveckling &n att de minsta foretagen gor det.(81 % mot 49 %)

Bland manga foretagsforetradare finns uppfattningen att driftsinskrankningsprocessen
paverkas av om MBL-forhandlingarna skots av en lokal facklig klubb eller av en ombudsman.
e Synen pa vem som faktiskt skotte forhandlingarna skiljer sig at mellan féretag och

fackliga foretradare. 62 % av foretagen svarade att forhandlingarna skottes av en
lokal facklig klubb medan 93 % av de fackliga foretradarna svarade att sa var fallet

Skillnaden i svar kan bero pa att MBL-forhandlingen i vissa fall genomfordes som en s k
forstarkt lokal forhandling, d v s att den lokala fackliga klubben bitrdddes av en ombudsman,
vilket foretagen kan ha uppfattat som att férhandlingen skdttes av ombudsmannen.

8.2.1 Beslut om driftsinskrankning

Med beslut om driftsinskrankning avses att foretag fattar beslut om att pa grund av arbetsbrist
minska antalet anstallda i foretaget. Med arbetsbrist menas alla uppségningsfall dar inte
personliga omstandigheter 1aggs till grund for uppsagningen.

Innan ett foretag fattar beslut om en driftsinskrankning skall foéretaget MBL-férhandla med
den lokala fackliga organisationen. Det ar foretagets beddmning av behovet av en
driftsinskrankning eller omorganisation som blir avgorande for frdgan om arbetsbrist
foreligger. Arbetsbrist ar saklig grund for uppségning.

Foretaget bestammer alltsa om arbetsbrist foreligger och hur foretaget vill “ligga ut”
arbetsbristen bland olika driftsenheter och befattningar inom verksamheten, &ven nar detta
sker genom en omfattande omfordelning av arbetsuppgifter.

Med héansyn till att beslut om driftsinskrankningar har den ingripande effekten att
anstallningar upphor, ligger det néra till hands att tro att foretag och arbetstagarorganisationen
ofta skulle ha olika uppfattningar om behovet av driftsinskrdnkning.
e 90 % av foretagen och 72 % av de fackliga foretradarna svarade att facket och
foretaget hade en samsyn om behovet av driftsinskrankning. | de minsta foretagen var
samsynen 100 % enligt bade foretag och fackliga foretradare.
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8.2.2 Beslut om uppsagningar av arbetstagare

8.2.2.1 Alimant om turordningsreglerna

Turordningsreglernas syfte

Som framgar av kapitel 3 har turordningsreglerna bland annat till syfte att skydda aldre
arbetstagare. Eftersom lang anstéllningstid ocksa innebar tilltagande alder, ar avsikten att
skyddet for aldre arbetstagare ska uppnas genom att arbetstagarens plats i turordningen
bestams efter anstallningstid. Lagstiftaren ansag att reglerna var nodvandiga for att sakerstalla
anstallningstryggheten, sarskilt for aldre arbetstagare och de arbetstagare som hade svarare att
gora sig gallande pa arbetsmarknaden.

Turordningsreglerna aktualiseras vid en driftsinskrankning vid ett foretag eller vid en
driftsenhet for att bestamma vilka av arbetstagarna som ska ségas upp pa grund av arbetsbrist.
Turordningsreglerna blir inte aktuella vid en nedlaggning av hela foretaget eller vid en
nedlaggning av en driftsenhet, om det endast finns en driftsenhet pa orten.

Turordningsreglernas innehall
Som framgar av kapitel 3 i rapporten bestar turordningsreglerna i LAS av foljande
komponenter:

e huvudregeln att urvalet av vilka arbetstagare som ska sdgas upp ska ske bland
arbetstagarna som arbetar vid den driftsenhet inom det avtalsomrade dar arbetsbristen
uppstar. Huvudregeln kompletteras av mojligheten for facket att inom avtalsomradet
begara en gemensam turordning for samtliga driftsenheter pa samma ort.

e mojligheten for foretag med hogst tio arbetstagare att undanta tva arbetstagare fran
turordningen och darmed fran uppsagning.

e huvudregeln att arbetstagarens plats i turordningen for uppsagning ska bestdmmas
efter ssmmanlagd anstallningstid i foretaget.

e kravet pa tillrackliga kvalifikationer hos arbetstagaren for kvarvarande arbetsuppgifter,
om omplacering ar nddvandig for fortsatt arbete i foretaget.

o mojligheten for foretag och fack att komma Gverens om att andra arbetstagare skall
sdgas upp pa grund av arbetsbrist an vad som skulle bli resultatet av en tillampning av
anstéllningstid — avtalsturlistor.
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Foretagens behov

Foretag har behov av att efter en driftsinskrankning ha kvar de tjanstemé&n som de anser har
den basta kompetensen for den fortsatta verksamheten, for att darigenom ha basta mojliga
bemanning och darmed konkurrenskraft efter driftsinskrankningen.

Foretag vill darfor att tjanstemannen utdver kraven pa formell kunskap ocksa uppfyller de
krav pa personliga egenskaper som leder till att arbetsuppgifterna utfors sa effektivt som
mojligt och sa att verksamheten utvecklas . Exempelvis maste tjanstemannen ha férmagan,
erfarenheten, forstaelsen och omdomet att omsatta kunskaperna i praktiken och darmed utféra
arbetsuppgifterna pa ett bra satt. Utéver dessa krav pa fardigheter stalls ocksa krav pa
tjanstemannens motivation, samarbetsférmaga och ansvarstagande. Om det finns brister nar
det galler sadana personliga egenskaper och installning till verksamheten hos tjanstemannen
blir foljderna ké&nnbara. 1 mindre foretag dar verksamheten &r beroende av ett antal
nyckelpersoner kan de negativa effekterna av en bemanning som inte ar optimal bli mycket
kannbara.

For foretagen ar det darfor ofta avgorande att lata en sammanvagning av samtliga dessa
kriterier vara styrande for vilka som ska vara kvar i verksamheten.

Tjanstemannaorganisationernas installning

Tjansteman har ett beréttigat intresse av ett utvecklande och tryggt arbetsliv samt att godtycke
vid uppsagningar forhindras. Utbildning och kompetensutveckling ar nyckeln till snabbare
anpassningsformaga for bade foretag och anstillda, darfor bor tjansteman ges okade
mojligheter att kontinuerligt bredda och fordjupa sina kunskaper

8.2.2.2 Tillampning av turordningsreglerna
Tva-undantaget
Tva-undantaget ar en sarskild regel for foretag med hogst 10 anstéllda. Ett sadant foretag far
undanta hogst tva arbetstagare fran turordningen, om de enligt arbetsgivarens bedémning &r
av sarskild betydelse for den fortsatta verksamheten.
e 39 % av foretagen svarade att tva-undantaget har anvants mot 29 % av de lokala
fackliga foretradarna. 14 % av de lokala fackliga foretradarna har svarat Vet ej”.

En forklaring till skillnaden i svar kan vara att det &r foretaget som goér bedémningen av vilka
arbetstagare som ska undantas.

Lokal dverenskommelse eller inte om vilka som skulle séagas upp
o | de flesta fallen har man kommit éverens om vilka som skall ségas upp. Foretag
svarar oftare an fackliga foretradare att man kommit 6verens om vilka som ska sagas
upp. 94 % av foretagen svarar att sa var fallet mot 74 % av de fackliga foretradarna. |
de minsta féretagen svarar samtliga foretag och fackliga foretradare att man kommit
overens om vilka som skulle sagas upp.
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Forklaringen till skillnaden kan vara att foretag dven raknar in fall dar fackliga foretradare
forklarar att man delar foretagets beddmning av tillampningen av tillrdckliga kvalifikationer
som “Overenskommelser”, fastidn s inte dr fallet i juridisk mening. Detsamma kan gélla de
fall da foretag tillampar sist-in — forst-ut och fackliga foretradare inte har nagot att erinra mot
ett sadant agerande.

Foretag och fackliga foretradare kom dverens lokalt om vilka skulle sdgas upp

Av de som kom 6verens om vilka som skulle ségas upp svarade 77 % av foretagen och
59 % av de fackliga foretradarna att det var latt att komma Overens. FOretagen svarar
i hdgre utstrackning att det var mycket latt att komma Gverens. 22 % av foretagen och
39 % av de fackliga foretradarna svarade att det var svart att komma Gverens

Observera att i de foretag dar man inte kom 6verens om vilka som ska sagas upp har man inte
fatt fragan om det var latt eller svart att komma Overens.

Det som var svarast att komma dverens om var enligt bade foretag och fackliga
foretrddare ”Bedomning av vilka som skulle sdigas upp” (34 respektive 36 %). I ovrigt
svarade foretagen Varslets storlek” (10 %) och “Ersdttning till de uppsagda” (7 %).
Fackliga foretrddare svarade “Organisationen (17 %) och "Varslets storlek™(16 %).
Mer an vartannat litet foretag svarade att inget var svart (54 %)

De avgorande faktorerna for att man kunde komma 6verens var for bade foretagen
och for fackliga foretridare “bra motiv for uppsdgningarna”, “avtalslista”,
“kompetens som avgjorde” och bra samarbete”, men med ndagot varierande

procenttal.

Mer specifikt betraffande fragan om foretagen lamnade val underbyggda motiveringar
for vilka personer som skulle scigas upp svarade fackliga foretrddare: "Ja, det fanns

en motivering for alla” (62 %), "Nej, det saknades en motivering for vissa personer”
(23 %) och "Nej, det saknades en motivering for alla.” (8 %)

En forklaring till att det saknades motivering kan i viss utstrackning vara att aven nedlaggning
av foretag/arbetsplats férekommer bland de undersokta driftsinskrdnkningarna.

Betraffande vad foretag och fack kom éverens om i turordningshanseende var for
bdde foretag och fackliga foretrddare “avtalsturlista” och “tolkning av § 22 om
anstdllningstid och tillrdckliga kvalifikationer” lika stora svarsalternativ (ca 50 %
vardera). Som tredje alternativ kom “overenskommelse om att uppsdgningarna skulle
ske enligt principen sist-in-forst-ut (knappt 40 % for bada parter).

"Overtaligheten skulle lésas genom individuella overenskommelser mellan
arbetsgivare och tjdnstemdn” svarade 32 % av foretagen och 40 % av de lokala
fackliga foretradarna.

Observera att dessa svarsalternativ kan kombineras, vilket ar forklaringen till att summan av
dessa svarsalternativ ar éver 100 %
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e FOr att mojliggora dverenskommelse om vilka som skulle sédgas upp var enligt bade
foretag och fackliga foretridare “arbetsfri uppsdgningstid” och “forlingd
uppsdgningstid” de framsta svarsalternativen (ndra 60 % respektive ca 50 %)
betraffande vilka formaner som utgavs utdver lag och avtal . | Gvrigt forekommer
“engdngsbelopp (20 %) och “extra pensionsbetalning ”(17%) som frekvent
forekommande svarsalternativ.

Dessa svarsalternativ &r mojliga att kombinera, vilket &r forklaringen till att summan av dessa
svarsalternativ inte &r begransad till 100 %.

e Vid avtalsturlistor forekommer inga férmaner utver lag och avtal till de uppsagda
arbetstagarna i 12 % av fallen. | de fall som sadana formaner forekom bestod de i 70
% av fallen av arbetsfri uppsagningstid och i 54 % av forlangd uppséagningstid. Aven
vid tolkning av LAS 228 om tillrackliga kvalifikationer var arbetsfri respektive
forlangd uppsagningstid det mest frekvent forekommande formaner utéver lag och
avtal. Detsamma var fallet vid 6verenskommelse om att uppsagningarna skulle ske
enligt principen sist — in-férst —ut.

e Avde som kom 6verens lokalt om vilka som skulle sdgas upp innebar
dverenskommelsen enligt 45 % av foretagen och 54 % av de fackliga foretradarna att
man fick gora sig av med kompetens som man behdvt ha kvar.

e NOjd med resultaten av turordningsforhandlingarna var 82 % av foretagen och 72 %
av de fackliga foretradarna medan 7 respektive 11 % var missndjda.

e Efter genomférda uppsagningar har foretaget rekryterat annan kompetens enligt 53 %
av foretagen och 60 % av de fackliga foretradarna.

En anledning till nyrekryteringarna kan vara att fOretag har ett minskat behov av viss
kompetens samtidigt som man har ett okat behov av annan kompetens. | arbetsréttsligt
hanseende kan sadana rekryteringar ske om foretradesratten har gatt ut/har avtalats bort eller
genom att foretradesberattigade arbetstagare inte uppfyller kravet pa tillrackliga
kvalifikationer for ateranstallning.

e Oklarhet om innebdrden av traffad 6verenskommelse uppkom i 8 % av fallen enligt
foretagen och i 16 % av fallen enligt fackliga foretradare.

En forklaring till skillnaden kan vara att det ofta ar personer i foretagsledande stéllning som
forhandlar om driftsinskrankningen medan det ofta ar medarbetare pa personalavdelningen
som hanterar uppkommande oklarhet om innebérden av traffad éverenskommelse. For den
lokala fackliga organisationen &r det daremot oftast samma personer som hanterar savil
forhandlingen om driftsinskrankning som uppkommande oklarheter och darfor far kdnnedom
om bada typer av drenden.
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Foretag och fack kom inte dverens lokalt
o Lokala foretradare kom inte 6verens om vilka som skulle séagas upp i 4 % av fallen
enligt foretagen och i 22 % av fallen enligt fackliga foretradare.

Forklaringen till skillnaden kan vara att foretag dven raknar in fall dar fackliga foretradare
forklarar att man delar foretagets beddmning av tillampningen av tillrackliga kvalifikationer
som “6verenskommelser”, fastin sa inte ar fallet i juridisk mening. Detsamma kan galla de
fall da foretag tillampar sist- in —forst —ut och fackliga foretradare inte har nagot att erinra mot
ett sadant agerande.

o Forklaringen till varfér man inte kom 6verens om vilka man skulle sdga upp var enligt
samtliga foretag ”Bedomning av vilka som skulle sdgas upp”. Motsvarande tal for
fackliga foretradare var 70 %.

Observera att de som inte kom overens inte har fatt fragan om det var latt eller svart att
komma Overens.
o Overenskommelse om vilka som ska sagas upp kan ocksa uppnas vid en central
forhandling nar foretag och fack inte kommit dverens lokalt. Enligt foretagen blev
man overens vid central forhandling om vilka som ska sagas upp i 13 % av de fall d&
man inte kommit 6verens lokalt. Motsvarande tal for fackliga féretradare var 15 %.

Forklaringen kan vara densamma som betraffande skillnaden betréaffande om foretag och fack
har kommit dverens lokalt, se tidigare avsnitt.

Information i foretagen
Oavsett om foretag och fackliga foretradare kommer Gverens eller inte under forhandlingarna
sa finns ett behov av att informera medarbetarna i foretaget under forhandlingarnas gang.

e Bade foretag och fackliga foretradare uppger att detta sker bade via foretag och
fackliga foretrédare var for sig i knappt 50 % av fallen. Foretagen anser i fler fall att
informationen sker partsgemensamt (27 mot 17 %). Information endast via
arbetsgivaren forekommer i drygt 20 % av fallen. Information endast via facket
forekommer enligt foretag i 2 % av fallen mot 8 % enligt fackliga foretradare.

e | de fall foretag och fackliga foretradare kom Gverens var det latt att sta for
dverenskommelsen enligt 86 % av foretagen och 59 % av de fackliga foretradarna.
Svart att sta for overenskommelsen var det for 10 % av féretagen mot 30 % av de
fackliga foretradarna.

Skillnaden ar forklarlig. Fackliga foretradare ar i en annan och svarare situation nar man ska
forklara for enskilda arbetstagare varfor man accepterat att deras anstallning ska upphora,
sarskilt i de fall da anstéllningarna ska besta for arbetstagare med kortare anstallningstid.

Trygghetsradets roll
e Trygghetsradet har hjalpt till under eller efter processen om dvertalighet i ca 80 %
avfallen enligt bade foretag och fack.
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Forklaringen till att talet inte & 100 % kan vara att foretag och fackliga foretrddare ansett att
man inte haft behov av Trygghetsradets tjanster i dessa avseenden, mdjlighet att vélja annan
leverantor an Trygghetsradet finns. Vidare kan den uppsagde tjanstemannen ha fatt hjélp fran
Trygghetsradet efter att han ldamnat sin anstallning och som varken foretaget eller den fackliga
foretradare kanner till.

e Av de fall da Trygghetsradet hjalpte till var 78 % av foretagen ndjda medan 73 % av
de fackliga foretradarna var ngjda. Missnojda var 2 % av foretagen och 1 % av de
fackliga foretradarna.

Den andel som forklarar sig vara nojda med Trygghetsradets arbete & hdg och andelen
missnojda mycket lag.

e Faforetag och fackliga foretradare anser att det hade varit bra om trygghetsradet
hade varit delaktig tidigare i processen an som var fallet, 13 % av foretagen och 19 %
av de fackliga foretradarna.

En forklaring kan vara att Trygghetsradet kommer in vid ratt tidpunkt i processen genom att
det ar foretag och fackliga foretradare som bestammer nar sa ska ske.

SAMMANFATTNING

e Nio av tio foretagsforetradare och fackliga foretradare uppger att relationen mellan
foretag och fack var god vid tiden for forhandling om driftsinskréankning

e Nio av tio foretag och sju av tio fackliga foretrddare uppger att det fanns en samsyn
om behovet av driftsinskrankning

e Fyraav tio foretag uppger att man tillampat tva-undantaget medan tre av tio fackliga
foretradare uppger att sa har skett

e Drygt nio av tio foretag och drygt sju av tio fackliga foretradare uppger att man
kommit 6verens om vilka som ska sdgas upp

o Nar foretag och fackliga foretrddare kom 6verens var avtalsturlista det mest frekvent
forekommande avtalsinnehallet. | nio av tio fall var avtalsturlista kombinerat med
nagon typ av férman utover lag och avtal till de uppsagda arbetstagarna, dar
forlangd/arbetsfri uppsagningstid var de mest frekvent forekommande.

e Ungefar fem av tio av de som kommit Gverens uppger att man fatt gora sig av med
kompetens som man behdvt ha kvar
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e Fem av tio foretag och sex av tio fackliga foretradare uppger att foretaget rekryterat
annan kompetens efter genomférda uppségningar

o Attaav tio foretagsforetradare och sju av tio fackliga foretradare uppger att man var
ndjd med resultaten av turordningsférhandlingarna

e Nio av tio foretag och sex av tio fackliga foretradare uppger att det var latt att sta for
overenskommelsen. En av tio foretag mot tre av tio fackliga foretradare uppgav att det

var svart att sta for dverenskommelsen.

e Trygghetsradet har hjalpt till i atta av tio driftsinskrankningar och i dessa fall var tre av
fyra foretradare for foretag och fack néjda med Trygghetsradet.

Resultatrapporten fran Novus finns bilagd i sin helhet sist i denna rapport.
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BILAGA

Regler vid driftsinskrankningar i viktiga
konkurrentlander

Ola Bergstrom, Professor, Handelshdgskolan, Universitet i Goteborg

1. INLEDNING

| denna bilaga jamfors regler vid driftsinskrankningar i ett urval av Sveriges viktiga
konkurrentlander. De lander som jamfors i denna analys ar Belgien, Danmark, Finland,
Frankrike, Indien, Kina, Nederlanderna, Norge, Spanien, Storbritannien, Tyskland och USA.

Jamforelsen baseras pd material framtaget i samband med ILO:s'® och OECD:s'®
jamfoérande analyser av anstéliningstrygghetslagstiftning om inget annat anges. Syftet med
jamforelsen ar att kartldagga hur regler for driftsinskrankningar i samband med kollektiv
uppséagning hanteras i andra landers lagstiftning.

| det foljande beskrivs kortfattat regelverket for driftsinskrankning i de tolv landerna. | nésta
avsnitt jamfors landerna med avseende pa turordningsregler. Analysen avslutas med en
diskussion om begrénsningar i ambitionen att jamfora regelverk mellan lander.

2. REGLER FOR DRIFTSINSKRANKNING | TOLV LANDER

Belgien

Den belgiska arbetsratten inrattades 1976. Den sa kallade Renault-lagen tillkom i februari
1998, som en foljd av Renaults nedl&dggning av en fabrik i Vilvoorde utan att i férvag meddela
arbetstagarrepresentanter och medarbetare. Det ar ocksa denna handelse som ligger till grund
for EU-direktivet som infordes 2002.

Turordningsregler forekommer varken i lagstiftningen eller i kollektivavtal. | enlighet med
EU-direktivet maste arbetsgivare som avser att saga upp personal skriftligen informera
arbetstagarrepresentanter varfér uppsagningar planeras, vilka kriterier som skall anvandas for
att vélja ut personer for uppsagning, antalet personer som sags upp och vilka kategorier.
Arbetsgivaren skall ocksa informera om vilken metod man avser att anvanda for att kalkylera
avgangsvederlag, som gar utéver lagenligt avgangsvederlag eller vad som dverenskommits i
kollektivavtal. Denna information maste erbjuda arbetstagarrepresentanter majlighet att
formulera svar och atgardsforslag sa att dessa kan tas tillvara i arbetsgivarens planering.

124 \www.ilo.org
125
www.oecd.org
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Efter denna procedur inleds i Belgien en forhandlingsperiod, vilken syftar till att soka efter
vagar for att undvika uppsagningar, alternativt minimera dess sociala konsekvenser. | det har
sammanhanget lagger det belgiska systemet relativt stor vikt vid olika atgarder for att skjuta
upp, undvika eller minimera uppsagningar. Det &r exempelvis relativt vanligt att arbetsgivaren
har mojlighet att med statligt stod erbjuda aldre anstéllda tidigarelagd pensionering. For att fa
tillgang till denna losning kravs kollektivavtal med arbetstagarorganisationer eller foretagsrad.
Pa sa satt undviks direkta uppséagningar varfor diskussioner om eventuell turordning i manga
fall aldrig behdver &ga rum. Det bor noteras att foretag med farre an 20 anstéllda ar
undantagna fran lagstiftningen.

Danmark

Den viktigaste kéllan till reglering av driftsinskrdnkningar i Danmark &r kollektivavtal.
Mellan 60 och 80 procent av arbetskraften técks av kollektivavtal, som anvands som
referenspunkt for arbetsdomstolen i samband med rattstvister, &ven ndr de berorda
arbetstagarna inte tacks av ett specifikt kollektivavtal. Den danska arbetsratten ar relativt
liberal och galler inte offentliganstéllda, sjoman, praktikanter, larare och arbetare (blue collar
workers). Lagen géller framst tjansteman och omfattar inte nagra turordningsregler i samband
med kollektiva uppsagningar. Den ar daremot tydligare med avseende pa vad som anses vara
osakliga skal for uppsagning och vilka grupper som atnjuter sarskilt skydd, se tabell 1.
Daremot ar arbetsgivare skyldiga att betala avgangsvederlag till uppsagda tjansteman. For
arbetare regleras eventuella avgangsvederlag i kollektivavtal. De generella kollektivavtalen
for arbetare preciserar emellertid inte nagra sarskilda regler for driftsinskrankningar som
motsager den lagstadgade ordningen.

Finland

Foretag med farre dn 20 anstallda ar undantagna fran den finska arbetsratten. Uppsagning av
anstéllda i Finland kan inte ske utan att arbetsgivaren anger ett relevant och tyngande skél.
Det forekommer inga sérskilda turordningsregler i lagstiftningen, men lagen preciserar skal
som anses vara osakliga och kategorier av anstallda som har sarskilt skydd, se tabell 1. Om
arbetsgivaren har avslutat ett anstallningskontrakt pa ett som strider mot lagen, d v s med
osakliga skal och eller pa ett orattvist satt, kan arbetsgivaren tvingas att betala skadestand.
Skadestandet beraknas utifran bland annat berdknad tid utan arbete och uppskattat
inkomstbortfall.

Den finska medbestimmande lagen foreskriver ddremot “principer for urval av anstillda for
uppsdgning” som en av de punkter som arbetsgivaren skall informera
arbetstagarrepresentanter om i samband med MBL-forhandlingar. Kollektivavtal innehaller
dessutom ofta regler om turordningsregler. Enligt dessa maste anstallda som har centrala
positioner for verksamheten och anstéllda som har forlorat sin arbetsformaga i samband med
arbetet sagas upp sist. Anstallningstid och antalet personer som &r beroende av den anstélldes
inkomst skall ocksa tas hansyn till i samband med urvalet av uppsagda.
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| den finska lagstiftningen finns en definition som liknar det som vi i Sverige kallar
arbetsbrist. Som relevanta och tyngande skal réknas att arbetet som erbjuds har minskat
drastiskt eller permanent av ekonomiska eller produktions-relaterade skél eller av skal som
har sitt ursprung 1 arbetsgivarens omorganisering av  verksamheten. Men
anstallningskontraktet far daremot inte avslutas om den anstdllde kan omplaceras eller
utbildas for andra arbetsuppgifter. Dessutom far kontraktet inte avslutas om (1) arbetsgivaren
har anstéllt en ny person for liknande arbetsuppgifter (fére uppsagningen eller efter) &ven om
arbetsgivarens verksamhet inte har fordndrats under motsvarande period, (2) om ingen verklig
minskning av arbetet har uppstatt som ett resultat av omorganisationen.

Frankrike

Den franska arbetsratten ar relativt omfattande. Den har ocksd genomgatt betydande
forandringar de senaste aren. Det ar darfor nagot svart att ge en entydig beskrivning av hur
lagstiftningen tillampas. Lagstiftningen &r generell i meningen att alla féretag oberoende av
storlek lyder under den. Offentliganstallda, poliser, militarer och jurister &r daremot
undantagna fran de regler som lagen foreskriver. | samband med uppségningar maste franska
arbetsgivare informera om varfor uppsagningen skall ske. Skalen maste vara seriésa och
genuina. [ Frankrike regleras vad man kallar for “uppsidgning av ekonomiska skél”, vilket
innebdr att arbetsgivaren maste redogora for de ekonomiska skal som ligger till grund for
uppséagningen. Lagstiftningen preciserar vilka turordningsregler som kan anvandas i samband
med uppsagning, se tabell 1. For storre foretag, med fler an 50 anstéllda, krdvs att
arbetsgivaren uppréttar en “’jobb-rdddningsplan”, som skall visa hur arbetsgivaren har tankt
motverka eller undvika uppsagningar eller, om sa ar fallet, hur uppsagda skall stodjas att finna
ny anstallning. Dessutom, beroende av foretagets storlek, kan arbetsgivaren kréavas att erbjuda
anstallda sa kallad omklassificeringsledighet, individuella omsklassificeringsprogram eller
genomfora atgarder for att revitalisera naringslivet (skapa nya jobb) i den region foretaget
verkar. Uppsagd personal har ateranstéllningsratt under 1 ar, om den uppsagde efterfragar det.
Arbetsgivaren ar daremot skyldig att betala avgangsvederlag pa upp till 5,3 manadsloner,
beroende av senioritet, till den uppsagde.

Indien

Den indiska arbetsratten ar relativt komplicerad och svargenomtranglig. Internationella
institutioner, som t ex varldsbanken, har lange pakallat att regelverket bor reformeras och
forenklas. Den indiska lagstiftning som kan relateras till vad vi i Sverige kallar arbetsréatt
faller inom den bredare kategorin “industrial law”, som instiftades efter den indiska
frigorelsen fran den brittiska kolonialiseringen 1947. | den meningen har regelverket en
relativt lang historia, men forandringar av regelverket har skett genom tillagg av koder och
paragrafer, utan att tidigare regelverk tagits bort. Regelverket ar darfor svart att dverskada och
flera regelverk existerar parallellt med varandra.

Regelverket i samband med driftsinskrankningar &r relativt langtgaende och omfattande. |
foretag med fler an 100 anstallda maste arbetsgivaren informera de statliga myndigheterna
och erhalla tillstand innan uppsagningar kan genomforas. Detta maste goras 60 dagar innan
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beslutet om uppsdgning kan fattas. Turordningsregler i samband med “ekonomisk
overtalighet” forekommer i den meningen att arbetsgivaren bor saga upp den person som var
senast anstalld i respektive yrkeskategori, om inte nagon annan &verenskommelse
forekommer.

Lagen preciserar vad som betraktas som saklig grund for uppsagning samt vad som betraktas
som ogiltiga skél, se tabell 1. Om en uppségning anses vara oréattvis kan arbetsdomstolen
krava att den uppsagda skall aterinsattas i arbete. | extrema fall dar arbetsgivaren
argumenterar starkt mot aterinsattning i arbete kan arbetsdomstolen krava att arbetsgivaren
erbjuder en kompensation istdllet. Det &r daremot inte ovanligt att en rattstvist i
arbetsdomstolen tar upp till tre till fyra ar att losa. Anstallda som sdgs upp pa grund av
ekonomiska skal och har mer &n ett ars anstdllningstid har ratt till ett lagstadgat
avgangsvederlag pa 15 dagsloner per anstéllningsar.

Kina

| januari 2008 infordes ett nytt arbetsrattsligt regelverk i Kina. Ett problem i Kina har varit att
en stor andel av arbetskraften inte haft ett skriftligt anstallningskontrakt med sin arbetsgivare.
Syftet med den nya lagstiftningen var att skapa tydligare villkor och béattre forutsagbarhet for
de anstéllda. Pa grund av den relativt korta tiden sedan inférandet av lagen ar det svart att
saga vilka effekter den nya lagen har haft och hur den tillampas i praktiken. Till skillnad fran
de flesta andra lander forefaller tillsvidareanstallning inte vara huvudregeln. Istallet ar langre
visstidsanstallning (3-5 ar) den typ av kontrakt som forefaller vara vanligast forekommande.
Om en person varit visstidsanstalld i en och samma enhet i tio ar dvergar kontraktet till en
tillsvidareanstallning. Detta aterspeglas i regelverket for driftsinskrankningar.

Nar en arbetsgivare skall reducera antalet anstéllda skall han/hon behalla personal med
foljande prioriteringsordning: 1) anstallda med visstidskontrakt med en relativt lang period; 2)
anstallda med tillsvidarekontrakt, eller 3) anstdllda som &r familjeforsorjare och har
familjemedlemmar som ar é&ldre eller barn. | dvrigt Overensstimmer den Kinesiska
lagstiftningen i mangt och mycket med andra lander.

Kollektiva uppsidgningar far endast genomforas om den anstidllande enheten &r pa “gransen till
konkurs™ eller far ’produktions- eller ledningsproblem, och om uppsidgningar “verkligen &r
nodvindiga”. Arbetsgivaren maste vid driftsinskrdnkningar informera
arbetstagarrepresentanter, ange skal for uppségningen och uppsagda har ratt till
avgangsvederlag, som uppgar till en manadslén per anstallningsar. Dessutom har de uppsagda
foretradesratt till ateranstéllning vid handelse att arbetsgivaren avser att anstélla igen under en
6 manaders period.

Nederlanderna

Nederlanderna liknar Sverige pad manga satt. Dar finns en lang tradition av forhandling och
overenskommelse mellan parterna, &ven om inte lika stor andel av arbetskraften tacks av
kollektivavtal (cirka 75 procent) och fackforeningsanslutningsgraden inte &r lika hog (cirka 25



127

procent). Det finns mojlighet for parterna att komma Overens om andra regler &n vad lagen
foreskriver, men enbart nar detta explicit tillats i lagen. Den nederlandska motsvarigheten till
LAS (Wet Melding Collectief Ontslag, WMCO) instiftades ungefar samtidigt, 1976. Lagen
har daremot en nagot annorlunda utformning.

For att fa genomfdra uppsagningar maste arbetsgivaren fa tillstand fran en statlig myndighet.
Arbetsgivaren maste ocksa ange skal for uppsagningen och lagstiftningen preciserar vad som
anses vara osaklig grund for uppsagning, samt vilka kategorier av anstallda som atnjuter
sarskilt skydd, se tabell 1. Nar uppsagningen genomfors maste arbetsgivaren folja
turordningsregler. Dessa regler infordes i augusti 2009, som ett satt att hantera den
ekonomiska krisen, och planeras att upphora i september 2011. Det nya regelverket innebar
att de anstallda indelas i fem aldersgrupper; en for anstallda mellan 15 och 25 ar, en for 25-35
ar, en for 35-45, en for 45-55 och en for anstallda dver 55. | varje grupp galler regeln "forst in,
sist ut". For att de yngsta och éldsta - som rédknas som svagare grupper - inte ska drabbas
extra hart kan avvikelsen dar vara hogst 10 procent. Om dessa regler inte foljs ger
myndigheten inte tillstand till arbetsgivaren att genomfora uppségningen. Arbetsgivaren
maste kunna redogora for skalen till undantagen som de anger i sin begaran om uppségning.
Arbetsgivaren maste ocksa kunna visa att de investerat i de anstalldas fortbildning.

Norge

| Norge laggs, liksom i Sverige, stor vikt vid kollektivavtal, som ett sétt att reglera relationer
pa arbetsmarknaden. De norska kollektivavtalen har mojlighet att upphava lagstadgade
minimiregler dar det tillats i lagen. Den norska lagstiftningen &r saledes till viss del semi-
dispositiv. | samband med driftsinskrankningar ar arbetsgivaren skyldig att forhandla med
arbetstagarrepresentanter om mojliga alternativ till uppsagningar. Dessutom kravs att
arbetsgivaren redogor for hur urvalet av personer for uppsagning ar tankt att ga till. Lagen
foreskriver inte nagra sarskilda turordningsregler, men det &r en inarbetad tradition att folja
senioritets-principen, dven om réattspraxis pa senare tid har gett 6kad vikt at verksamhetens
behov.

Det finns inga regler i den norska lagstiftningen som sdger att arbetsgivaren &r tvungen att
betala avgangsvederlag till uppsagda, men kollektivavtal kan under vissa villkor krava att
arbetsgivaren betalar avgangsersattning till de uppsagda. Om arbetsdomstolen daremot anser
att uppsagningen skett pa osaklig grund har den anstallde ratt till kompensation.

Spanien

Av de tolv l&nder som granskas ha&r &r Spanien det land som har den mest omfattande
lagstiftningen, jfr Venn (2009). Det ar ocksa det land som har hogst andel visstidsanstéllda
(25-30 %). Regelverket vid driftsinskrankningar &r generellt och omfattar i princip alla
verksamheter oavsett storlek. Det finns daremot undantag fér mindre foretag. For féretag med
farre &n 50 anstallda ar den lagstadgade forhandlingsperioden infor uppségningar halverad
och arbetsgivaren behdver inte redovisa ndgon ’social plan”, d v s en plan for hur
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uppsagningar skall undvikas eller uppsagda skall hjélpas att finna ny anstallning. Féretag med
farre an 25 anstéllda behover inte betala mer dn 60 procent av det lagstadgade
avgangsvederlaget eftersom den statliga lonegarantifonden betalar den aterstaende delen.
Avgangsvederlaget uppgar normalt till 20 dagsloner per anstallningsar och kan maximalt
uppga till 12 ménadsloner. Aven anstéllda med visstidsanstallning erhéller avgangsvederlag
om anstallningen avbryts pa arbetsgivarens begéran innan dess att arbetet ar slutfort, men i
sadana fall ar ersattningen nagot lagre (12 dagsloner per anstallningsar).

For att genomfora kollektiva uppsagningar maste arbetsgivaren anséka om godkéannande fran
lokala arbetsmarknadsmyndigheter. Arbetsgivaren far genomféra uppséagningar av
ekonomiska skal om verksamheten gar eller forvantas ga med forlust, om det ar en bestaende
nedgang i foretagets omsattning, som kan paverka dess l6nsamhet eller formaga att
uppratthalla sin normala sysselsattningsniva. Vid sadana tillfallen maste arbetsgivaren bevisa
dessa effekter och motivera att effekterna har begransat formagan att behalla eller utveckla sin
konkurrensposition pa marknaden. Arbetsgivaren maste ocksa genomféra forhandlingar med
arbetstagarrepresentanter (under 30 dagar), dar atgarder for att undvika eller reducera
uppsagningarnas effekt skall behandlas. Enligt en ny Kklausul i lagen kan
arbetsmarknadsmyndigheterna under vissa omstandigheter tillata (auktorisera) uppsagningen
redan inom 7 dagar (tidigare 15 dagar) om parterna ar eniga. Om parterna inte nar enighet
under forhandlingsperioden beslutar arbetsmarknadsmyndigheterna inom 15 kalenderdagar
om tillatelse eller avslag av arbetsgivarens ansékan om att fa genomfora uppsagningen.

Det forekommer inga direkta turordningsregler i den spanska lagstiftningen, forutom att
arbetstagarrepresentanter skall sdgas upp sist i samband med kollektiva uppségningar. Lagen
foreskriver osakliga skél for uppségning och grupper som ar sérskilt skyddade, se tabell 1. Det
finns inga regler om foretradesratt for uppsagda om arbetsgivaren nyanstéller. Om en anstalld
vinner en réttstvist om uppsdgning pa osaklig grund kan arbetsgivaren valja mellan att
ateranstalla individen eller betala en kompensation.

Storbritannien

| motsats till Spanien har Storbritannien ett av de mest liberala regelverken vad galler
driftsinskrankningar. Det beror kanske framst pa den brittiska legala traditionen som forlitar
sig pa rattsliga utldtanden i domstolar och réttspraxis som reglerar forhallandena pa
arbetsmarknaden, istéllet for att foreskriva i forhand hur driftsinskrénkningar skall
genomforas. Arbetsgivaren har relativt stort utrymme att besluta om urvalskriterier. Men
kriterierna skall vara objektiva och inte strida mot nagon lagstiftning om diskriminering.
Lagen hénvisar enbart till att "metoden for urval av anstéllda for uppsidgning” som en av flera
saker som arbetsgivaren skall redogbra for 1 samband med att man informerar
arbetstagarrepresentanter infor forhandlingar. Tanken med detta regelverk d&r att
arbetstagarrepresentanter skall ha mojlighet att kommentera och erbjuda alternativa forslag,
samtidigt som lagstiftningen foreskriver vad som anses vara saklig och osaklig grund for
uppségning, se tabell 1.
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Om arbetsgivaren inte redogor for vilka skél man har fér uppsagningen forutsatts att
uppsagningen ar oskalig. Pa samma sétt finns det inte nagot krav pa arbetsgivaren att erbjuda
den Overtalige omplacering eller utbildning for att kunna ta ett annat jobb inom féretaget, men
om arbetsgivare inte atminstone har dvervagt sadana mojligheter ar det troligt att han eller
hon kommer fa svart att 6vertyga en arbetsdomstol att uppsagningen var rattvis. Uppsagda har
i allmanhet ratt till ett avgangsvederlag beraknat med utgangspunkt fran en lagstadgad formel,
se tabell 2. Overtalighet eller arbetsbrist uppstar nar den anstélldes uppsagning helt eller
framst ar beroende av (1) att arbetsgivaren har avslutat eller avser att avsluta den verksamhet i
vilken den anstéllde var anstélld; eller (2) att verksamheten i vilken den anstallde utfor ett
séarskilt arbete har upphort, minskat eller forvantas upphora eller minska (Sektion 139(1),
Employment Rights Act).

Tyskland

Tysk arbetsratt hamtas fran flera kallor. Det finns ingen enhetlig lagstiftning, vilket bland
annat ar ett arv frdn sammanslagningen av Ost- och Visttyskland i inledningen av 1990-talet.
Lagstadgade regler for driftsinskrdnkningar finns daremot att hdmta i civilrattslig lagstiftning
(Burgerliches Gesetzbuch) och lagen om skydd mot uppséagning (Kiindigungsschutzgesetz).
Dessutom spelar arbetsdomstolen en viktig roll i tillampningen, tolkningen och utvecklingen
av rattspraxis. Kollektivavtal spelar ocksa en viktig roll och, liksom i Sverige, ar anstéllda
bundna av kollektivavtal forbjudna att tillampa stridsatgéarder. Det ar ocksa mojligt att teckna
kollektivavtal som avviker fran lagen i vissa fall dar lagen tillater det.

Foretag som har farre &n 10 anstéllda, offentliganstallda, militérer, chefer och sjoman téacks
inte av lagstiftningen. Den tyska motsvarigheten till begreppet “arbetsbrist” dr “bradskande
operativa krav”, vilket kan anges av arbetsgivaren som skél till kollektiva uppsidgningar.
Arbetsgivaren maste informera om skal for uppsagning och skédlen maste vara socialt
motiverade. Det férekommer ocksa regler om vad som anses forbjudna skal och grupper av
anstallda som har sérskilt skydd, se tabell 1. Arbetsgivaren skall inleda foérhandlingar i
samband med kollektiva uppsagningar, med den allménna inriktningen att forsoka undvika
uppsagningar, t ex genom att erbjuda den anstéllde ett annat jobb eller mildra de negativa
konsekvenserna av uppséagningar. | de flesta fall &r det obligatoriskt for arbetsgivaren att
upprdtta en social plan, som kan inkludera avgangsvederlag till uppsagd personal eller andra
atgarder for att stodja personal. Avgangsvederlag ar inte obligatoriskt men kan inga i social
planen efter forhandling mellan parterna. | samband med kollektiv uppsagning maste
arbetsgivaren tillimpa sérskilda “sociala kriterier” for urval av anstdllda for uppsigning.
Kriterierna ar: anstallningstid, alder, laglig underhallsskyldighet (t ex ansvar for personer i
hushallet som &r beroende av den anstélldes inkomst), allvarligt handikapp. Arbetsgivaren far
enbart sdga upp de anstillda som, enligt de sociala kriterierna, dr minst “vardig” skydd, t ex
kort anstallningstid, yngre, utan barn, ogift, inga handikapp, i en grupp av jamférbara
anstéllda. Arbetsgivaren kan daremot undanta anstéllda fran den sociala urvalsprocessen om
deras anstallning ar av sarskilt intresse for foretaget pa grund av deras kunskap, formagor eller
prestationer. Anstdllda kan ocksa undantas fran urvalsprocessen for att uppna en
vélbalanserad sammanséttning av arbetskraften, t ex baserat pa alder.
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Anstallda kan krdva att den lokala arbetsdomstolen provar om deras enskilda uppsagning &r
ogiltig. Om domstolen finner att uppsdgningen inte var socialt motiverad kan den
ogiltigforklara uppsagningen och den anstéllde aterinstallas i arbete. Den uppsagde kan ocksa
krava aterinstallning i arbete om skélen for uppsagning upphor att existera under
uppsagningsperioden, t ex om arbetsbrist inte langre kan anses foreligga pa grund av att
verksamheten har fatt nya order.

USA

Det finns ingen federal lagstiftning som reglerar driftsinskrankningar. I USA férekommer ett
system som kallas “employment at will”, vilket tilldter uppségning av anstdllda utan sérskilda
skal, eller utan ngon som helst motivering.*® Det férekommer inte heller nagra lagstadgade
procedurer for hur uppsagningar skall ga till, forutom varsel procedurer vid
massuppsagningar. De sérskilda regelverk for driftsinskrankningar som férekommer finns i
den sa kallade Warn Act (The Worker Adjustment and Retraining Notification Act). Denna
lag géaller enbart for foretag med 100 eller fler anstéllda, ej inberéknat anstéllda som har
arbetat kortare tid & 6 manader under de sista 12 manaderna och inte heller inberdknat
anstéllda som arbetat i genomsnitt mindre &n 20 timmar i veckan.

Det forekommer andra kéllor till regler om driftsinskrankning. Kollektivavtal innehaller ofta
bestimmelser som kridver att anstillda enbart sdgs upp pa “saklig grund”, “just cause”.
Arbetsgivaren masta ha giltiga skal att sdga upp en anstélld. Vanligtvis innehaller dessa avtal
olika mindre allvarliga atgarder som arbetsgivaren maste genomfora innan den anstallde ségs
upp. Den l&ga kollektivavtalstackningen (omkring 13.1 %, 2011?") innebar daremot att dessa
regler inte kan sdgas vara allméngiltiga for storre delar av den amerikanska arbetsmarknaden.
Det finns inget lagstadgat krav pa att arbetsgivaren skall betala avgangsvederlag till uppsagd
personal, men det kan férekomma och ar i sa fall en foljd av ett enskilt avtal mellan
arbetsgivaren och den anstdllde. Erséttningen baseras pa anstéllningstidens langd.
Avgangsvederlag kan ocksa regleras i kollektivavtal. Det har blivit en vedertagen praxis att
storre arbetsgivare, aven om de inte ar bundna vid kollektivavtal, pa frivillig basis erbjuder
uppsagda nagon form av avgangsvederlag nar uppsagningen sker pa grund av ekonomiska
skal.

Det férekommer olika vagar att 6verklaga uppsagningsbeslut. Fackligt anslutna anstallda har i
allménhet storre mojlighet att 6verklaga an icke-fackligt anslutna. Fackligt anslutna har
tillgang till en sarskild procedur for dverklagande, som foreskrivs i deras kollektivavtal. Om
det ror sig om en uppséagning pa osaklig grund, finns det en sarskild instans som behandlar
arendet, den sa kallade National Labour Relations Board. Anstallda kan ocksa ga direkt till

128 For visstidsanstallda har arbetsdomstolen déremot etablerat en generell princip genom vilken uppsagning av
visstidskontrakt innan kontraktets period avslutats enbart kan motiveras av godtagbara skal och den part som
havdar att kontraktet inte atfoljts har bevishordan pa sin sida. Det &r saledes, i princip, svarare att saga upp ett
visstidskontrakt &n en tillsvidareanstéllning.

127 http://www.bls.gov/news.release/union2.t01.htm
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civilrattslig domstol om de inte finner l6sning pa annat satt. Det ar daremot allt vanligare att
enskilda anstéllningskontrakt innehaller klausuler som stipulerar tillvagagangssatt for att
hantera eventuella tvister. Om en domstol skulle finna att arbetsgivaren har genomfort
uppsagning pa ett diskriminerande sétt kan arbetsgivarens démas att betala skadestand.
Beroende pa vilken typ av lagstiftning som aberopas skiljer sig beloppen. Ett rattsfall om
diskriminering pad grund av ras, kon, religion, handikapp eller genetisk information kan
exempelvis kosta en arbetsgivare mellan 50 000 och 300 000 dollar, beroende av foretagets
storlek.

3. TURORDNINGSREGLER

Turordning innebar att vissa anstallda, i samband med Overtalighet, har foretrade eller starkare
skydd dn andra. I Sverige dr den allmédnna principen “sist-in-forst-ut”, d v s den som har
langre anstallningstid har foretrdde fore den som har kortare anstallningstid. Det som vi i
Sverige kallar for turordningsregler, det som definieras i paragraf 22 i den svenska
lagstiftningen, LAS, forekommer inte pa samma satt i andra lander. Det férekommer inte
heller nagra turordningsregler i ILO:s konvention nr 158 (Termination of employment) eller i
EU:s direktiv. | EU-direktivet 1998/59/EG framgar enbart att arbetsgivaren skall i god tid
under Gverldggningarna med arbetstagarrepresentanterna skriftligen anmaéla vilka kriterier
som foreslas galla for urvalet vid uppséagningarna, i den man nationell lagstiftning och/eller
praxis ger arbetsgivaren befogenhet att avgora detta.” EU-direktivet sdger dédremot inget om
hur urvalet skall ga till. Syftet med arbetsgivarens informationskrav om urvalskriterier &r att
arbetstagarrepresentanter skall erbjudas mojlighet att lagga fram konstruktiva forslag
(Bergstrom, et. al, 2010).

| ILO:s rekommendation nr 166 (ILO 1982) rekommenderas att “arbetsgivarens urval av
anstéllda for uppsagning skall goras enligt kriterier som faststalls i forvag, som ger lika vikt
till verksamhetens och de anstilldas intressen. Nagra mer utforliga preciseringar av
urvalskriterier i samband med ekonomisk Overtalighet gors inte.

Som beskrivningen ovan visar (se ocksa tabell 1) &r det enbart sex av de studerade landerna
som har lagstadgade regler for turordning i nagon form (Frankrike, Indien, Kina,
Nederlanderna, Spanien och Tyskland). Av dessa sex lander som analyserats i denna studie ar
det enbart tva lander (Indien, och Nederlanderna) som har lagstadgade regler baserat pa
principen om sist-in-forst-ut. Reglerna har daremot olika form och innehall. | dvriga fyra
lander (Frankrike, Kina, Spanien och Tyskland) foérekommer nagon form av
turordningsregler’?®, men de har inte samma fokus p& anstallningstid. | Frankrike maste
arbetsgivaren i sitt urval av anstallda for uppségning ta hansyn till, bland annat: familjeansvar,
sarskilt ensamstaende foraldrar, hur lange de arbetat i foretaget eller den personliga
situationen for anstdllda som kan tankas ha stora svarigheter att hitta nytt arbete (t ex

128 Med turordningsregler, dvs right to priority, menar jag hér regler som féresldr en sammantagen turordning i
samband med uppsagningar av ekonomiska skal. Turordningsregler skiljer sig fran regler som skyddar sérskilda
kategorier av anstdllda mot uppségning. Skillnaden &r att turordningsregler ger vissa anstéllda foretrade fore
andra, men de &r inte skyddade mot uppséagning.
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rorelsehammade eller aldre personer) och professionella kvalifikationer. | Kina maste
arbetsgivare som genomfor uppsagningar folja foljande prioriteringsordning: (1) de som har
upprattat ett relativt 1angt visstidskontrakt'?® med arbetsgivaren, (2) de som har
tillsvidarekontrakt med arbetsgivaren, (3) de som inte har andra med anstallning i hushallet
och har forsorjningsansvar for &ldre personer eller barn. |1 Spanien preciserar lagstiftningen
egentligen inte nagon turordning mer &n att arbetstagarrepresentanter skall valjas sist. |
Tyskland regleras vad som kallas “’sociala hdnsyn” som arbetsgivaren skall beakta i samband
med urval av Overtaliga for uppsagning. Till sociala hansyn raknas: senioritet, alder,
familjeansvar och handikapp.

Utan turordning, men krav pa rattvisa

| sex av de tolv landerna (Belgien, Danmark, Finland, Norge, Storbritannien och USA)
foreskriver lagstiftningen inte nagra turordningsregler. Lagstiftningen preciserar istallet vad
som uppfattas som orattvisa skal for uppsagning. Det kan innebéra att uppsagningar inte far
bryta mot principer om likvardiga mojligheter pa arbetsplatsen (dvs nationell harkomst, ras,
kon, och sexuell laggning, etc) och uppsédgning av individer med fysiska eller psykiska
begransningar om arbetet kan utforas genom rimliga arbetsplatsanpassningar. | fyra av dessa
lander (Norge, Finland, Danmark och USA) fdrekommer daremot senioritets regler i
kollektivavtal, men tillampningen varierar beroende av kollektivavtalens téckningsgrad i
respektive land. | tre lander (Belgien, Norge och Storbritannien) ar arbetsgivaren skyldig att
informera om vilka kriterier urvalet av Overtaliga skall ske infor forhandlingar med
arbetstagarrepresentanter. Detta &r i enlighet med EU-direktivet 1998/59/EG som syftar till att
arbetstagarrepresentanter skall erbjudas mojlighet att lagga fram konstruktiva férslag om hur
urvalet skall ga till.

Sarskilt skyddade grupper och oskalig uppsagning

| flera lander preciseras olika grupper av anstéllda som har sarskilt skydd. | alla 12 lander
utom Storbritannien och USA foérekommer sérskilt skydd for arbetstagarrepresentanter,
gravida eller foraldralediga kvinnor. Lagstiftningen i alla lander listar ocksa skal for
uppsagning som anses oskaliga. | Norge ar det till exempel forbjudet att sdga upp med
hanvisning till alder (galler under 70 ar), om den anstallde engagerar sig i
fackforeningsaktiviteter, genomgar militartjanst, &ar gravid, ar foraldraledig eller ar
sjukskriven. Liknande regler férekommer i Spanien dar situationer som relateras till
foraldraskap (graviditet, fodsel, amning eller barnuppfostran) inte far anvandas som skal for
uppséagning. Den indiska arbetsratten betraktar uppségningar som orattvisa om den enskilda
arbetstagaren inte har haft tillrdcklig mojlighet att férsvara sig, om arbetstagaren &r sjuk, &ar
foréldraledig, om man deltagit i fredliga fackliga aktiviteter, eller om uppségningen ar ett
resultat av diskriminering. | Finland betraktas uppsédgningar av sjuka, deltagare i strejker,
fackforeningsaktiviteter och uppsagning pa grund av politiska och religidsa asikter som
ordttvisa. Se tabell 2.

29| Kina forekommer relativt 1anga visstidsanstallningar (mellan 2-5 &r). Visstidsanstallningskontrakt kan
tecknas oberoende av skal, men enligt &verenskommelse mellan arbetsgivare och arbetstagare.
Tillsvidareanstallningar forefaller vara relativt ovanliga. Efter tva upprepade visstidsanstéllningar under en tio-
arsperiod overgar anstéllningen till tillsvidare.
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4. AVSLUTANDE DISKUSSION: ATT JAMFORA PARAGRAFER

Att jamfora olika l&nders arbetsratt ar vanskligt. Det finns flera olika typer av regelverk som
kan paverka arbetsgivares uppsagningsbeteende och hur lagstiftningen tillampas i praktiken.
Endast ett fatal paragrafer i landernas arbetsratt kan ségas berora regler for driftsinskrankning.
Det forekommer ocksa i manga fall kompletterande regelverk i form av kollektivavtal och
rattslig praxis.

Jamforelser av enskilda element i lagstiftningen, t ex turordningsregler, kan vara ytterst
bedragligt och i vissa fall vara helt missvisande. | vissa fall ar lagstiftningen mycket
begransad, medan legal praxis och utslag i arbetsdomstolar ar vagledande for tillampningen.
Det tydligaste exemplet &r den amerikanska arbetsratten, som vid en nérldsning av lagtexten
framstar som mycket begransad, men vid en bredare analys av kollektivavtal och réttslig
praxis ar val sa omfattande. | andra lander, som t ex Frankrike och Spanien &r lagstiftningen
mycket utforlig, medan rattslig praxis ar mindre framtrddande. Till viss del &r denna skillnad
beroende av vilken réttslig tradition landerna har. Legala system kan generellt sett indelas i
tva olika system: common-law (sedvaneratt) och civil law (civilratt). Common-law system
harleds fran den brittiska lagen och aterfinns framst i ldnder som tidigare var brittiska
kolonier(Venn, 2009). Detta system forlitar sig i allmanhet mer pa juridisk praxis och utfall i
domstol snarare an lagstadgade standards. De civilrattsliga systemen forekommer i olika
varianter (den franska, tyska och skandinaviska) lagger storre vikt pa lagstadgade lagar. Den
skandinaviska traditionen avviker fran 6vriga genom att lagga stor vikt vid kollektivavtal och
partsgemensamma overenskommelser.

Lagstiftningens tillampning kan ocksa vara beroende av andra tillgangliga medel och metoder
for att hantera 6vertalighet och omstéllningsbehov. | vissa lander forekommer olika former av
statliga program for att undvika att ekonomisk Gvertalighet Gvergar till uppsagning, t ex
statligt subventionerad permittering, deltidsarbetsloshet, arbetstidsforkortning och
Ionesubventioner (Bergstrom, et. al, 2010). | andra lander erbjuder staten program for
tidigarelagd pensionering, t ex Belgien. Den har typen av metoder och stéd innebér, a ena
sidan, att arbetsgivare inte alltid behdver Overvaga vilka personer som skall sdgas upp
eftersom atgarder riktas mot att undvika eller skjuta upp kollektiv 6vertalighet. Nar det géller
tidigarelagd pensionering &r turordningen, a andra sidan, redan given, d v s staten erbjuder en
mojlighet att undvika urvalet genom att lata den &ldre arbetskraften lamna arbetsplatsen.
Sammantaget innebdr det att turordning i samband med uppségning inte uppfattas som ett
problem och far darfor inte sarskilt stor uppméarksamhet i den offentliga debatten.

Jamforelse av rattsliga paragrafer riskerar saledes att saga valdigt lite om hur uppséagning och
turordning gar till i praktiken. Kartlaggningen kan daremot ge en 6verblick 6ver vilka regler
som forekommer i andra lander och i vilken utstrdckning liknande forutséttningar férekommer
I Sveriges konkurrentl&nder.
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Tabell 1: Lagstadgade turordningsregler i tolv lander

Lagstadgad

Turordningsregler

Dispositiv

Giltighet

Undantagna
grupper

Belgien

Nej

Inga lagstadgade kriterier, ¢j
heller i kollektivavtal.
Kollektivavtal 24 namner att
kriterier definierade av
arbetsgivaren skall vara ett av
de element som skall
kommuniceras till  fackliga
foretradare infor konsultation.

Nej

Ej foretag
med farre dn
20 anstallda

Offentliganstallda,
Poliser, militarer,
sjéman, larare och
hamnanstallda

Danmark

Nej

Arbetsgivaren ar i allméanhet fri
att besluta om urvalskriterier sa
lange de ar objektiva och inte
strider mot nagon lagstiftning,
som t ex lagen mot
diskriminering.
Turordningsregler kan ocksé
preciseras i kollektivavtal.

Ja

Ej foretag
med farre an
20 anstallda

Offentliganstallda,
sjoman, praktikanter,
larare och arbetare.

Finland

Nej

Medbestdmmandelagen
héanvisar till "metoden for urval
av anstdllda” som en av de
punkter som skall
kommuniceras till
arbetstagarrepresentanter infor
konsultation och forhandling.

Kollektivavtal innehaller ofta
regler om urvalskriterier.

Ja

Ej foretag
med farre dn
20 anstallda

Offentliganstéllda
och sjéman.

Frankrike

Ja

Féljande kriterier skall
anvéandas:

1)  familjeansvar,  sdrskilt
ensamstdende  foraldrar, 2)
anstéllningstid, 3) eller den
personliga  situationen  for
anstdllda som kan tankas ha
stora svdrigheter att hitta nytt
arbete (t ex rorelsehdmmade
eller aldre personer) och 4)
professionella  kvalifikationer,
beddbmning gdérs i varje
yrkeskategori.

Nej

Generell

Offentliganstallda,
poliser och militarer

Indien™

Ja

I avsaknad av avtal mellan
arbetsgivaren och den
uppsagde, skall arbetsgivaren
séga upp den anstalld som var
sist att bli anstalld i den
kategorin.

Nej

Ingen
uppagift

Ingen uppgift

Kina

Ja

Arbetsgivare som  genomfor
uppsagningar folja foljande
prioriteringsordning: (1) de som
har upprattat ett relativt langt

visstidskontrakt med
arbetsgivaren, (2) de som har
tillsvidarekontrakt med

arbetsgivaren, (3) de som inte
har andra med anstéllning i
hushallet och har
forsorjningsansvar  for  &ldre
personer eller barn.

Nej

Generell

Offentliganstéllda
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Nederléanderna Ja Anstdlldas  vars  funktioner | Ja Generell Offentliganstallda,
anses vara utbytbara larare, sjdman,
klassificeras efter &lder (15-25, militarer och poliser.
25-35, 35-45, 45-55, och dver
55 ar). Urvalet av overtaliga
gors sedan enligt sist-in-forst-ut
principen  inom  respektive
alderskategori.

Norge Nej Kriterier som definieras av | Ja Ingen Ingen uppgift
arbetsgivaren ar en av de uppgift
punkter som skall
kommuniceras till
arbetstagarrepresentanter i
samband med konsultation och
forhandling.

Spanien Ja I samband med kollektiv | Nej Generellt Offentliganstallda
uppségning skall och  arbetsgivarens
arbetstagarrepresentanter sigas familjemedlemmar
upp sist. (art. 51(7) ET).

Storbritannien Nej Inga lagstadgade | Nej Generellt Poliser, militarer och
turordningsregler. sjéman
Sec. 188 (4) d) TULRCA
hénvisar till "metoden for urval
av anstdllda” som en av de
punkter som skall
kommuniceras till
arbetstagarrepresentanter  infor
konsultation och férhandling.

Tyskland Ja Sec. 1(3) PADA: Obligatoriskt | Ja Ej foretag | Offentliganstalida,
socialt urval baserat pa: med férre &n | sjomén, militarer,
anstallningstid, alder, 10 anstéllda | chefer.
familjeansvar och allvarligt
handikapp.

USA Nej Kollektivavtal innehaller ofta | Nej Ej foretag | Offentliganstallida,
turordningsregler baserat pa med farre &n | jordbruksarbetare,
senioritet, men 15 anstéllda. | chefer
kollektivaavtalstdckningen  &r
1ag (cirka 13% 2011). Sérskilda

varselregler
for  foretag
med 100
eller fler
anstallda.
(The Warn
Act)

Tabell 2: Férbjudna skal for uppsagning och sarskilt skyddade kategorier

Forbjudna skal

Skyddade kategorier

Belgien

Civilstand, graviditet, foraldraledighet,
tillfallig arbetsskada eller sjukdom, ras,

kon, hudfarg,
religion,

sexuell
politisk  askadning,

orientering,
social

Arbetstagarrepresentanter;
Gravida kvinnor och/eller
kvinnor i foraldraledighet
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bakgrund, nationalitet, alder,
fackforeningsmedlemskap och fackliga
aktiviteter, handikapp, sprakkunskap,
medarbetare som lamnar uppgifter om
forekomst av  oegentligheter  pa
arbetsplatsen (whistleblowing), etnisk
harkomst

Danmark

Civilstand, graviditet, foraldraledighet,
angivande av kritik mot arbetsgivaren,
tillfallig arbetsskada eller sjukdom, ras,
kon, hudfarg, sexuell orientering,
religion, politisk askadning, social
bakgrund, nationalitet, alder,
fackforeningsmedlemskap och fackliga
aktiviteter, handikapp, foréldraledighet,
etnisk harkomst

Arbetstagarrepresentanter;
Gravida  kvinnor  och/eller
kvinnor i  foréldraledighet,
Anstallda med familjeansvar

Finland

Graviditet, foraldraledighet, angivande
av kritik mot arbetsgivaren, tillfallig
arbetsskada eller sjukdom, ras, kon,
sexuell orientering, religion, politisk
askadning, nationalitet, alder,
fackforeningsmedlemskap och fackliga
aktiviteter, familjemedlemmar i samma
arbetsplats, handikapp, foréldraledighet,
deltagande i lagenlig strejk, etnisk
harkomst

Arbetstagarrepresentanter;
Gravida  kvinnor  och/eller
kvinnor i  foréldraledighet,
Anstéllda med familjeansvar

Frankrike

Civilstand, graviditet, tillfallig
arbetsskada eller sjukdom, ras, kon,
sexuell orientering, religion, politisk
askadning, social bakgrund, nationalitet,
alder, fackforeningsmedlemskap och
fackliga aktiviteter, handikapp,
deltagande i lagenlig strejk, inlamnande
av  uppgifter om férekomst av
oegentligheter pa arbetsplatsen
(whistleblowing), etnisk harkomst

Arbetstagarrepresentanter;
Gravida kvinnor och/eller
kvinnor i foraldraledighet

Indien®*

Uppségningen ar oréattvis om regler for
uppsagning inte har foljts, om anstéllda
inte har fatt tillracklig mojlighet att
forsvara  sig, under  sjukdom,
foraldraledighet, om man har uttryckt
klagomal, om den anstallde har deltagit

Ingen information tillganglig
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I fredlig facklig aktivitet eller som ett
resultat av diskriminering.

Kina

Civilstand, graviditet, tillfallig
arbetsskada eller sjukdom, ras, kon,
religion, nationalitet, alder,

fackforeningsmedlemskap och fackliga
aktiviteter, handikapp, etnisk harkomst

Arbetstagarrepresentanter;

Gravida kvinnor och/eller
kvinnor i  foréldraledighet,
Bekraftat arbetsskadade

anstéllda, &ldre medarbetare eller
anstallda pa vag att pensioneras.

Nederlanderna

Civilstand, graviditet, foraldraledighet,
angivande av kritik mot arbetsgivaren,
tillfallig arbetsskada eller sjukdom, ras,
kon, hudfarg, sexuell orientering,
religion, politisk askadning, nationalitet,
alder, fackforeningsmedlemskap och
fackliga aktiviteter, handikapp,
medarbetare som lamnar uppgifter om
forekomst av  oegentligheter  pa
arbetsplatsen (whistleblowing),
militartjanst eller civil samhallstjanst

Arbetstagarrepresentanter;

Gravida  kvinnor  och/eller
kvinnor i  foréldraledighet,
anstéllda som genomgar

militartjanst eller liknande tjanst.

Norge

Uppsagning pa grund av ekonomiska
skal ar oskélig om den anstallde kunde
ha omplacerats till annat arbete.
Uppsagningar av aldersskal (under 70
ar), for  fackforeningsaktiviteter,
militartjanst, graviditet och for modrar
med nyfodda barn och anstéllda under
sjukskrivning anses ocksa oskaliga.

Ingen information tillganlig

Spanien

Civilstand, graviditet, familjeansvar,
ras, hudfarg, kon, religion, politisk
askadning, social bakgrund,
fackféreningsmedlemskap och fackliga
aktiviteter, handikapp,
adoptionsledighet, etnisk harkomst

Arbetstagarrepresentanter;
Gravida  kvinnor  och/eller
kvinnor i  foraldraledighet,
Anstéllda med familjeansvar

Storbritannien

Graviditet, foraldraledighet, angivande
av kritik mot arbetsgivaren, ras, kon,
sexuell orientering, religion,
inldamnande av uppgifter om férekomst
av oegentligheter pa arbetsplatsen
(whistleblowing),  adoptionsledighet,
uppdagande av  arbetsmiljo eller
sékerhetsskél, deltagande i juryarbete,
fallande dom i domstol eller att inte

Nej
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meddela fallande dom i domstol,
handikapp, etnisk harkomst

Tyskland

Graviditet, foraldraledighet, angivande
av kritik mot arbetsgivaren, ras, kon,
hudfarg, sexuell orientering, religion,
social bakgrund, nationalitet, alder, |,
fackforeningsmedlemskap och fackliga
aktiviteter, handikapp, etnisk harkomst

Arbetstagarrepresentanter;
Gravida  kvinnor  och/eller
kvinnor i  foréldraledighet,
Anstdllda med familjeansvar,
anstéllda med handikapp

USA

Graviditet, foraldraledighet, angivande
av kritik mot arbetsgivaren, ras, kon,
sexuell orientering, religion, alder,
fackforeningsmedlemskap och fackliga
aktiviteter, inlamnande av uppgifter om
forekomst av  oegentligheter  pa
arbetsplatsen (whistleblowing),
adoptionsledighet,  uppdagande av
arbetsmiljo eller sakerhetsskal,
deltagande i juryarbete, handikapp,
foraldraledighet, genetisk information

Inga sérskilt skyddade grupper
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