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1.Arbetsgruppens uppdrag och arbetssatt

Arbetsgruppen har fran Svenskt Naringsliv bestatt av Sverker Rudeberg, Niklas
Beckman, Patrik Karlsson och Malin Sahlén och fran LO av Johan Ingelskog,
Thomas Carlén, Lars Ernséter och Sofie Rehnstrém, med Sverker Rudeberg och
Johan Ingelskog som ansvariga for arbetet inom respektive organisation. Arbets-
gruppen har i sitt arbete bitratts av ytterligare experter fran sina organisationer. De
olika avsnitten ar forfattade av foretradare fran bade Svenskt Néaringsliv och LO.

Arbetsgruppen har haft i uppdrag fran Svenskt Naringsliv och Landsorganisationen i

Sverige (LO) att utreda de faktiska konsekvenserna av tillampningen av LAS turord-

ningsregler. Arbetsgruppen har tolkat uppdraget sa att det dven omfattar kollektivav-

talade turordningsregler | uppdraget har ingatt att forsoka skapa en gemensam bild av
de fragestallningar som turordningsreglerna aktualiserar.

Omstéllning till nytt arbete har stor betydelse inte enbart for uppsagda arbetstagare
utan, utan dven for arbetsgivare och for arbetsmarknadens funktionssétt i stort.

Arbetsgruppen har strévat efter att satta in turordningsreglerna i ett stérre samman-
hang genom att beskriva amnesomraden av relevans for de faktiska konsekvenserna
av turordningsreglerna. Dessa @amnesomraden ér:

e Sveriges ekonomi och omstruktureringsbehov,
e Sveriges arbetsmarknad
e Foretagens kompetensbehov och kompetensutveckling i anstélining.

Arbetsgruppen har darefter valt att redovisa:

e Turordningsreglerna i LAS och avtal

e Omstéllning — verksamhet och resultat

e Forskning kring turordningsreglernas effekter

e Svenskt Néaringslivs och Foretagarnas enkatundersokningar.

Arbetsgruppen har valt att ata arbetet praglas av ett 6ppet sinnelag till att t ex aterge
forskningsresultat och rapporter, vars slutsatser inte alltid delas av hela arbetsgrup-
pen, men som arbetsgruppen har bedomt vara relevant for en allsidig belysning av de
aktuella fragestallningarna.

Rapporten avslutas med avsnittet:

e Foretag och fack om de faktiska konsekvenserna av turordningsreglerna



De faktiska konsekvenserna av turordningsreglerna &r det centrala i arbetsgruppens
uppdrag. Arbetsgruppen har darfér genomfort fem hearingar omfattande ett 30-tal
foretag.

Vid dessa hearingar har foretagsforetradare och fackliga foretradare redovisat hur
driftsinskrankningar genomforts och vilka faktiska konsekvenser som tillampningen
av turordningsreglerna har lett till for foretag och anstallda. Driftsinskrankningarna
har agt rum under aren 2008 — 2010.

Arbetsgruppens uppfattning ar att de féretagsexempel som redovisats har givit en
god bild av de faktiska konsekvenserna av turordningsreglerna pa LO-omradet i
Svenskt Naringsliv.

Rapporten avslutas med en bilaga om regler om driftsinskrankningar i viktiga kon-

kurrentlander. Den ar forfattad av professor Ola Bergstrom vid Handelshégskolan,
Universitetet i Goteborg.

Stockholm den 15 juni 2011

Sverker Rudeberg Johan Ingelskog



SAMMANFATTNING

Sammanfattningen motsvarar delsammanfattningarna under respektive avsnitt i rap-
porten utom betraffande avsnitt 9, som har atergivits praktiskt taget i sin helhet.

Sveriges konkurrenskraft och strukturomvandling

Mellan 75 och 80 procent av bruttonationalprodukten produceras av naringslivet,
resterande 20 till 25 procent &r den offentliga sektorns tjansteproduktion.

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

| ett internationellt perspektiv har produktivitetstillvéxten i Sverige varit h6g under
de senaste 20 aren. En del av produktiviteten bestar av den sa kallade totalfaktorpro-
duktiviteten, som bland annat beror pa kunskapsutveckling och organisering av arbe-
te och produktion, har varit mycket god jamfort med andra lander.

Den starka produktivitetstillvaxten och vid nagra tillfallen en svag krona ar viktiga
forklaringar till svenskt naringslivs allt starkare kostnadsmassiga konkurrenskraft.
Det framgar av en sjunkande relativ enhetsarbetskostnad. Men svensk konkurrens-
kraft ar stark dven i andra termer, nagot som visar sig i att World Economic Form,
som baserar sina bedémningar pa en rad olika faktorer, rankar Sverige som den nast
mest konkurrenskraftiga ekonomin i varlden (om &n inte just pa arbetsmarknadsom-
radet).

Strukturomvandlingen inom svenskt naringsliv, som vanligen méter forandringar
mellan branscher, har varit hdgre, men inte 6kande, under 1990- och 2000-talet jam-
fort med 1970- och 1980-talen. Det tycks finnas ett samband mellan produktivitetsut-
vecklingen och takten i strukturomvandlingen. Det forefaller som 1980-talets forhal-
landevis langsamma strukturomvandling avspeglade sig i negativa effekter pa pro-
duktivitetsutvecklingen. Langtidsutredningen 2008 (LU 2008) anser att svensk struk-
turomvandlingstakt ar hég jamfort med andra lander.

Ett annat matt pa omvandlig ar sysselsattningsdynamiken som méter hur manga ar-
betstillfallen som skapas och férsvinner varje ar. | LU 2008 framgar att mellan

200 000 och 300 000 arbetstillfallen i naringslivet tillkommer varje ar och ungefar
lika manga forsvinner. Aven har tycks Sverige sté sig val jamfort med andra lander.



Det ar rimligt att anta att sysselsattningsdynamiken kommer att 6ka i framtiden — en
slutsats som dven Langtidsutredningen 2008 drar. Det beror bland annat pa att ut-
vecklingen gar mot mer nyforetagande och fler smaforetag. Darmed &r det ocksa rim-
ligt att anta att omstallningsbehovet i ekonomin och pa svensk arbetsmarknad kom-
mer att oka.

Svensk arbetsmarknad

| Sverige arbetar ungeféar 74 procent av befolkningen i aldrarna 16-64 ar. Totalt ar
ungefar 4,5 miljoner ménniskor sysselsatta i Sverige. Tillsammans med cirka

400 000 arbetssokande innebar det ca 5 miljoner ménniskor inom arbetskraften. Av
personer i arbetsfor alder ar drygt 2 miljoner utanfor arbetskraften. Nar det géller
ungdomar och unga vuxna spelar studier en stor roll for sysselsattningsgraden.

Sysselsattningsgraden for bade unga och aldre &r lagre an den for hela befolkningen.
Sysselsattningsgraden for unga &r lagre an den for aldre sedan bérjan av 1990-talet.
Mest markant &r fallet for de unga, dér andelen sysselsatta foll med 25 procent. Den
relativa sysselsattningsgraden for unga varierar patagligt med konjunkturen, upp-
respektive nedgangar forstarks och unga klarar sig battre i goda tider dn befolkningen
som helhet och samre i daliga tider.

Den relativa sysselsattningsgraden for dldre okar trendmassigt, vilket tyder pa att det
efter hand blivit lattare for aldre att stanna kvar pa arbetsmarknaden. De &ldres sys-
selséttningsgrad tycks inte vara lika kanslig for konjunktursvangningar som de ungas
och dartill motverkas allmanna upp- och nedgéangar. Aldre klarar sig béattre i ned-
gangar och samre i uppgangar jamfort med hela befolkningen.

Andelen sysselsatta med tidsbegrénsade anstéllningar dkade i efterdyningarna av
1990-talskrisen, med en betydande konjunkturell variation. Under 2000-talet har an-
delen varit i stort sett oférandrad pa cirka 15 procent. | aldersgruppen 16-24 ar &r
saval nivan som okningstakten for andelen tidsbegransat anstallda markant hogre én
for andra aldersgrupper. | den yngsta aldersgruppen ar andelen dver 50 procent. |
aldersgruppen 45-64 ar ar andelen tidsbegransat anstallda lag och den ar ocksa i stort
sett oférandrad under perioden 1987 till 2009.

Mer an halften av de arbetslosa som ar aldre an 30 ar har haft ett jobb direkt innan
arbetslosheten. For den aldsta aldersgruppen (55-64 ar) ar andelen néstan 85 procent.
For den yngsta aldersgruppen &r det av naturliga skal en betydligt lagre andel, drygt
20 procent, av de arbetslosa som kommer direkt fran sysselsattning. Drygt halften av
de unga ar nyintradande pa arbetsmarknaden och en fjardedel aterintradande efter en
tids franvaro, troligen framst pa grund av studier.



Enligt SCB var det endast 2,5 procent av de arbetslésa unga mellan 15 och 24 ér,
som haft sysselsattning direkt innan arbetslésheten, som blivit uppsagda pa grund av
personal- och driftsinskrankningar. For den aldsta gruppen var motsvarande andel
drygt 25 procent.

Foretagens kompetensbehov och kompetensutveckling i an-
stallning

Den personliga kompetensen kommer att fa en allt storre betydelse pa framtidens
arbetsmarknad. Det beror pa att andra faktorer som ravarutillgangar, geografiska
avstand och nationsgranser far en minskad relativ betydelse for om ett foretag, en
region eller en nation kommer att na framgang i konkurrensen. Nar bara en liten del
av arbetskraften direkt sysslar med ravarutvinning, nar transporttekniken utvecklas,
nér de politiskt bestdmda handelshindren minskar, nér finansiellt kapital och infor-
mation kan réra sig da kan allt mer av produktionen lokaliseras med utgangspunkt
fran var den basta kompetensen finns.

For foretag ar medarbetarna och den kompetens de besitter en av de viktigaste resur-
serna och avgdrande for svenska foretags konkurrenskraft. Det dr inte framst fler
utbildade personer som lgser foretagens kompetensforsorjning utan det ar personer
med ratt utbildning och kompetens som behdvs.

Standardiseringsinstitutet, SIS, har definierat kompetens som formaga och vilja att
utfora en uppgift genom att tillampa kunskaper och fardigheter. Arbetsférmedlingen
tillampar ett likartat kompetensbegrepp och menar att kraven pa olika former av
kompetens vid anstallningar har 6kat markant under 1990-talet och hittills under
2000-talet.’ Féretagen har blivit mer specifika i vilka utbildningskrav de efterfragar
och ju mer specifik utbildning och kompetens foretaget efterfragar desto svarare ar
den att hitta.

For foretagen ar en standig utveckling av kompetens helt avgérande for att verksam-
heten ska bli framgangsrik. Kompetensutveckling for att utveckla medarbetarna har
forutsattningar att ge battre resultat for foretaget.?

Under forsta halvaret 2010 deltog knappt tva miljoner personer i nagon form av per-
sonalutbildning. Detta motsvarar 44 procent av de sysselsatta i aldrarna 16-64 ar un-
der juni 2010. Sysselsatta i aldrarna 35-54 deltar mest i personalutbildning och de
yngsta, 16-24 ar deltar i minst utstrackning.

! Arbetsformedlingen, Ura 2008:2
2 Uppgivenhetens bryderi, Svenskt Naringsliv



Andelen deltagare i personalutbildning 6kar med langden pa tidigare utbildning, fran
23 procent for personer med férgymnasial utbildning till 55 procent for personer med
eftergymnasial utbildning.

Turordningsregler

1938 traffade LO och SAF en uppgdrelse om Huvudavtalet. | Huvudavtalet infordes
en skyldighet for arbetsgivarna att, fére uppsagning varsla och samrada med den
fackliga organisationen. Reglerna var tillampliga om anstallningen varat i minst nio
manader. Tvister om uppséagningar kunde hanskjutas till den av parterna inrattade
Arbetsmarknadsnamnden, som i sadana tvister fungerade som skiljendamnd.

Om uppségning skett pa grund av arbetsbrist skulle Arbetsmarknadsnamnden foreta
en lamplighetsprévning med beaktande av saval produktionens beroende av arbets-
kraftens duglighet och lamplighet som arbetarnas berattigade intresse av trygghet i
anstallningen. Vid lika duglighet och lamplighet skulle hansyn tas till anstéllningsti-
den langd och till férsorjningsplikt.?

I lagen om anstallningsskydd finns sedan 1974 de centrala reglerna om turordning
vid uppsagning vid arbetsbrist och vid ateranstallning. Reglerna blir tillampliga nar
det ar fraga om att valja mellan flera foretradesrattsberattigade arbetstagare. Lagen
innehaller dels regler om vilka arbetstagare som berors av arbetsbrists- eller ateran-
stéllningssituationen, dels regler for hur arbetstagarna ska rangordnas sinsemellan.

Vilka arbetstagare som berdrs bestams utifran vilken driftsenhet och vilket kollektiv-
avtalsomrade som arbetstagarna tillhdr. Rangordningen mellan arbetstagarna sker
genom principen att langre anstallningstid ger foretrade till fortsatt arbete eller ater-
anstallning. Om tva arbetstagare har lika anstallningstid ger hogre alder foretrade.

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

Anstallningsskyddslagens turordningsregler ar, forutom undantaget for anstéllda i
speciellt anordnat arbete, dispositiva och tanken &r att arbetsgivaren och de fackliga
organisationerna vid behov ska forsoka komma 6verens om en annan turordning.
Anstéllningsskyddslagens regler ar utformade som en klassisk stupstock, om arbets-

® Huvudavtalet, kap. 111, § 5.



givaren 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 anting-
en 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 ateranstéllning till andra arbetsuppgifter an de som arbetstagaren tidigare
hade géller att arbetstagaren maste ha tillrackliga kvalifikationer for arbetet.

Omstéllning

Omstéllning till nytt arbete har stor betydelse inte enbart for uppsagda arbetstagare
utan, utan dven for arbetsgivare och for arbetsmarknadens funktionssétt i stort. Om-
stallningsatgarder omfattar i huvudsak hjalp att fa ett nytt arbete och ekonomisk er-
sattning . Omstallningsverksamhet finns bade som ett resultat av avtal mellan
Svenskt Naringsliv och LO och genom statlig verksamhet i Arbetsformedlingens
regi.

Mellan Svenskt Né&ringsliv och LO géller ett avtal om en avgiftsbestamd omstall-
ningsforsakring. Avtalet finansieras med en avgift pa 0,3 procent pa foretagets lone-
summa. Avtalet innehaller dels ett omstéllningsstod som innehaller en hjalp att hitta
nytt jobb, dels ett avgangsbidrag (AGB).

Omstallningsstod far en arbetstagare genom att foretag och lokalt fack ansoker till-
sammans om finansiering av omstallningsstod. Beloppet &r i ar 20 000 kr per upp-
sagd medarbetare. Foretag och lokalt fack valjer tillsammans leverantér. Omstéll-
ningsprogrammen som erbjuds varar minst tolv manader fran sista anstéllningsdagen.
AGB ér ett engangsbelopp vilken utbetalas i samband med att anstallningen upphor.

Arbetsformedlingen svarar for offentligt finansierad arbetsférmedling och arbets-
marknadspolitisk verksamhet.

Alla arbetssokande; formellt uppsagda, varslade, arbetslésa och ombytessdkande,
kan vanda sig till Arbetsformedlingen for att fa service och stod i sitt sokande.
Arbetsformedlingen ger information om lediga jobb bl.a. genom Platsbanken eller
om man &r inskriven som sokande genom en egen eller upphandlad jobbcoach. Som
arbetssokande kan man lagga in sitt CV i Arbetsférmedlingens CV-databas som ar
tillganglig for arbetsgivare. Man kan ocksa soka efter arbete i andra europeiska lan-
der genom Eures CV respektive Job-search.
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For att undvika dubbelarbete har TSL och Arbetsformedlingen dock kommit éverens
om att Arbetsférmedlingen erbjuder coachingtjanster, till de som omfattas av dem,
forst nar insatserna fran TSL har avslutats.

Arbetsmarknadspolitiska program som finns i dagslaget ar bland annat anstélInings-
stod, praktik, stod till start av naringsverksamhet, arbetsmarknadsutbildning, jobb-
och utvecklingsgarantin, jobbgarantin for ungdomar, flyttningsbidrag och nystarts-
jobb.

Forskning kring turordningsreglernas effekter

Det har gjorts fa forskningsstudier av turordningsreglerna i Sverige och det finns déar-
med begrénsad kunskap om dess effekter. Flera av studierna har analyserat effekter-
na av tvaundantaget for smaforetag som infordes 2001.

I von Belows och Skogman Thoursies (2010) studie analyserar de undantagsregelns
inverkan pa sysselsattningsfléden och in- och uttraden i foretag genom att jamfora
”sma foretag” (2-10 anstallda), som kan utnyttja undantagsregeln, med “stora fore-
tag” (11-15 anstallda), som inte kan utnyttja regeln. Resultaten visar att rérligheten
okade samtidigt som sysselsattningen var oférandrad. Saval anstéallningar som av-
gangar 6kade med ca 5 procent i sma foretag jamfort med stora foretag. Effekterna
var storre fOr yngre personer. Nar det galler sannolikheten for att foretag nybildas
eller avvecklas fann man inga effekter alls. I 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 anvanda 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 storre beroende pa att korttidsfranva-
ro inkluderas dar (13 procent). | bada studierna rapporteras att foretagen blev mindre
obenégna att anstalla personer med sjukdomshistorik. Olsson konstaterar att det
framst var en effekt av beteendefdréndringar bland de anstéllda 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 arbetsmarkna-
den.
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Furaker (2010) belyser, med hjalp av en enkatundersokning fran 2006 omfattande
1 851 personer, rorligheten pa arbetsmarknaden. 12 procent uppger anstallnings-
skyddet som ett starkt skal till varfér man inte vill lamna sin anstallning.

Furdker anser att arbetsmarknadens regelverk, i form av lagstiftning och avtal kring
anstallningsskydd, kan tdnkas ddmpa rorligheten genom att gora arbetsgivarna for-
siktigare med att rekrytera och de ombytessokande mindre villiga att riskera sitt in-
tjdnande arbetsrattsliga kapital och flytta till en arbetsplats dér de blir sist in”. Han
anser dock att den bild som framtréader i undersékningens data inte tyder pa att dessa
regler ar sérskilt avgdrande. Det ar uttalat i arbetet att det genom det insamlade upp-
gifterna inte gar att undersoka vad LAS betyder for inlasningen, men att det i det
empiriska materialet finns uppgifter som nagot belyser problematiken.

I 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, foretra-
desvis pa LO-omradet, tillampades regeln om turordning efter anstéllningstid 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 anstallningstid och
alder avgor turordningen. Detta skedde genom tillampning av regeln om tillrackliga
kvalifikationer som forutséttning till fortsatt arbete, slutandet av kollektivavtal som
reglerade turordningskretsen samt traffandet av avtalsturlistor.

Numhauser-Henning och Ronnmars 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 &n man forestallt sig genom att turordningsreglerna inte ger
nagot skydd mot langtgaende omplaceringar.

Den internationella forskningen avser anstéllningsskyddet i allmanhet — vilket alltsa
omfattar betydligt mer an sjélva turordningsreglerna Tillampbarheten av den interna-
tionella 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 anstéallningsskydd inte stdammer med
verkligheten. For det tredje paverkar 6vriga 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 forutségelserna anses vara tydligare nér
det galler minskad omséttning pa personal och arbetstillfallen, samt att arbetsloshets-
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tider och anstallningstider forlangs. Den teoretiska forskningen pekar ocksa mot att
marginalgruppers stallning pa arbetsmarknaden paverkas negativt.

Delar av den empiriska forskningen (de studier som anvander 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 trovérdighet avse-
ende metodiken, tycks tyda pa att strukturomvandling och produktivitet paverkas
negativt av anstallningsskyddet. 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 sysselsatt-
ning sjunker med striktare anstallningsskydd, samt att sannolikheten att grupperna
innehar tillfalliga anstaliningar snarare an tillsvidareanstallningar okar.

I Ahlberg, Bruun och Malmberg (2005) framfor forfattarna som avslutande synpunk-
ter att sdval ekonomisk som rattsvetenskaplig forskning har svarigheter att presentera
empiriska studier som belégger de teoretiska antaganden som gérs om reglernas ef-
fekter”.

Svenskt Naringslivs och Foretagarnas enkatundersékningar

Svenskt Néaringsliv och Foretagarna har aterkommande tillfragat medlemsforetag om
deras syn pa hur turordningsreglernas utformning och tillampning paverkar dem.
Undersokningarna ar inte av forskningskaraktar men har ett varde genom att redovisa
foretagens uppfattningar i dessa fragor.

| en undersdkning frn 2009° intervjuades féretag om hur de upplever att turord-
ningsreglernas utformning paverkar deras kompetensforsorjning. Undersokningen
visar vidare att halften av de foretag som sagt upp medarbetare under 2009 gjorde
avsteg fran turordningen i samband med uppségningen. Bland de foretag som uppger
att de inte gjort avsteg fran turordningen var det 25 procent som férsokte komma
overens med facket om avsteg, men som alltsa inte lyckats med detta.

Bland de foretag som gjort avsteg fran turordningsreglerna ar det sju av tio foretag
som uppger att de fick behalla den bésta kompetensen i foretaget. Bland de foretag
som inte gjort avsteg fran turordningsreglerna ar det fem av tio som uppger att de
fick behalla den basta kompetensen i foretaget. 37 procent av de som gjort avsteg
fran turordningsreglerna uppger att de har "fatt betala” for att kunna gora avsteg.

* Ahlberg et al (2005), s. 134f.
> Avsteg fran turordningsreglerna, Svenskt Néringsliv, 2010
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De foretag som tycker att reglerna fungerar bra anser att de storsta fordelarna ar "tyd-
liga regler”, "mojligheter att undanta personer” och att det &r ”enkelt att folja”. De
foretag som tycker att turordningsreglerna fungerar daligt uppger att den framsta
anledningen ar "att féretaget inte kan behalla kompetens”. Vidare uppges “man kan
inte vélja vilken personal som ska vara kvar”, “anstallningstid vérderas hdgre an
kompetens” och “"hdmmar foretagets utveckling” som viktiga skal.

2010 genomfdrde Svenskt Naringsliv en enkatundersdkning bland medlemsféretag.

| enkaten uppgav 27 procent att de pa grund av arbetsbrist hade sagt upp tillsvidare-
anstéllda medarbetare under det senaste aret (avsag 2009). Av dessa uppgav 32 pro-
cent att de forlorat kompetens de hade behovt ha kvar®.

I en undersokning fran 2007 uppgav 41 procent av foretagen med minst en anstalld
att ett slopande av turordningsreglerna skulle gora det lattare att rekrytera. Sarskilt
viktigt var detta bland foretag med fler an 10 anstéllda, dvs. de som idag inte har
méjlighet till tvdundantaget’. | en annan undersékning svarar 41 procent att ett utdkat
tvaundantag skulle géra dem mer bendgna att anstélla.

I en undersokning fran 2009 behandlades forandringar av foretagsklimatet. En fraga
16d Hur viktigt ar foljande forandringar av foretagsklimatet for dig?” Ett svarsalter-
nativ var "Flexiblare LAS dar kompetens ar viktigare an anstallningsar” — drygt 8 av
10 foretag svarade ganska eller mycket viktigt. Totalt fanns tio svarsalternativ och
endast ett av dessa (sankt skatt pa arbete) bedémdes av de svarande som mer viktigt®.

Foretag och fack om tillampningen av turordningsreglerna

De faktiska konsekvenserna av turordningsreglerna &r det centrala i arbetsgruppens
uppdrag. Arbetsgruppen har darfér genomfort hearingar omfattande ett 30-tal foretag

Vid dessa hearingar har foretagsforetradare och fackliga foretradare redovisat hur
driftsinskrankningar genomforts och vilka faktiska konsekvenser som tillampningen
av turordningsreglerna har lett till for foretag och anstéllda. Driftsinskrankningarna
har agt rum under aren 2008 — 2010.

Arbetsgruppens uppfattning &r att de foretagsexempel som redovisats har givit en
god bild av den faktiska tillimpningen av turordningsreglerna pa LO-omradet i
Svenskt Naringsliv.

¢ Rekryteringsenkaten, Svenskt Naringsliv, 2010
7 Svenskt Naringslivs foretagarpanel, Q2 2007
8 Svenskt Naringslivs Foretagarpanel, Q4 2009
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Driftsinskrankningsprocessen kan delas upp i tva delar:

e beslut om driftsinskrankning
e beslut om uppsagningar av enskilda arbetstagare

Foretag ar skyldiga att MBL-forhandla innan besluten. De hanger ndra samman och
hanteras darfor i praktiken oftast i en och samma forhandlingsprocess.

| de flesta fall drar driftsinskrankningsprocessen inte onddigtvis ut pa tiden.

Bade for foretag och de anstallda ar det viktigt att tiden fran det att en driftsinskrank-
ning aviseras till dess att besked om uppséagning dverlamnas, inte blir onddigt lang.
Foretags verksamhet maste kunna anpassas till en forandrad verklighet utan onddig
tidsfordrojning och onddiga kostnader. Anstallda har behov av att inom rimlig tid fa
besked om de har kvar sin anstallning eller inte.

Beslut om driftsinskrankning

Med beslut om driftsinskrankning avses att foretag fattar beslut om att pa grund av
arbetsbrist minska antalet anstéllda i foretaget. Med arbetsbrist menas alla uppség-
ningsfall dar inte personliga omstandigheter 1aggs till grund for uppségningen.

Med hansyn till att beslut om driftsinskrankningar har den ingripande effekten att
anstallningar upphar, ligger det néra till hands att tro att féretag och facket ofta skulle
ha olika uppfattningar om behovet av driftsinskrankning. Sa ar dock inte fallet.

Facket delar ofta foretagets beddmning om behovet i sig av en driftsinskréankning.
Detta géller sarskilt nar facket foretrads av anstallda i foretaget. En rad olika orsaker
bidrar till detta forhallande. Den framsta orsaken &r att en driftsinskrankning &r en
atgard med ingripande konsekvenser for foretag och anstéllda, som foretaget inte
vidtar utan noggranna 6vervaganden. Arbetsmarknadspolitiska atgarder, arbetslos-
hetsersattningens niva och utformning och individens mojligheter till omstéallning har
stor betydelse for fackets installning.

Samtidigt ser facket ofta det som en sjalvklar uppgift att under MBL-foérhandlingen
om majligt minska driftsinskrankningens omfattning. Facket vill ocksa bevaka att
uppsagningar inte sker godtyckligt eller att arbetsgivaren anvander driftsinskrank-
ningen for att sdga upp arbetstagare pa grund av orsaker som egentligen &r personliga
skal.

Av dessa skél ar det viktigt att foéretaget kommunicerar bakgrunden och skélen for
driftsinskrankningen, sa att det finns forstaelse for behovet av driftsinskrankningen.
Foljande atgarder kan namnas: Fortlépande och pedagogiskt utformad information
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till de anstallda och det lokala facket om hur foretagets verksamhet utvecklar sig, inte
minst ekonomiskt. Tydligt utformade underlag infor MBL-foérhandling om driftsin-
skrankningen med vederhaftiga beskrivningar av bakgrunden till och skélen for
driftsinskrankningen, bidrar ocksa till forstaelsen for behovet av en driftsinskrank-
ning. Medbestammandelagen innehaller regler i dessa avseenden som maste féljas.

Sist men inte minst sa har det under den senaste ekonomiska krisen blivit vanligare
att foretag behallit dvertalig arbetskraft under viss tid, sarskilt inom industrin. Skalet
ar framst att foretag” i goda tider” har haft patagliga svarigheter att rekrytera kompe-
tenta arbetstagare och att man darfor i daliga tider” drar sig in i det langsta for att
genomfora uppsagningar. Det blir darigenom successivt tydligt att det inte finns be-
hov av alla arbetstagare.

Det har ocksa blivit vanligare med driftsinskrankningar i flera “omgangar”. Det har
darigenom blivit tydligt att om nagon felbedémning har gjorts av foretag betraffande
driftsinskrankningens omfattning, sa har den bestatt i att omfattningen har underskat-
tats.

Beslut om uppsagningar av arbetstagare
Turordningsreglernas syfte

Som framgar av avsnitt 5 sa har turordningsreglerna framforallt till syfte att skydda
aldre arbetstagare. Eftersom lang anstallningstid ocksa innebar tilltagande alder, ar
avsikten att skyddet for dldre arbetstagare ska uppnas genom att arbetstagarens plats i
turordningen bestams efter anstallningstid. Lagstiftaren ansag att reglerna var nod-
vandiga for att sakerstalla anstallningstryggheten, sarskilt for ldre arbetstagare och
de arbetstagare som hade svarare att gora sig gallande pa arbetsmarknaden.

Foretagens behov

Foretag har behov av att efter driftsinskrankning ha kvar de arbetstagare som de an-
ser har den basta kompetensen for den fortsatta verksamheten, som gor att foretaget
far basta mojliga konkurrenskraft efter driftsinskrankningen.

Foretag vill darfor att arbetstagare uppfyller krav pa personliga egenskaper som pa-
verkar hur arbetsuppgifterna utfors. Det géller t ex att arbetstagaren har férmaga,
erfarenhet, forstaelse och omdéme att omsatta kunskaper i praktiken - krav pa far-
digheter - att i praktiken kunna utfora arbetsuppgifterna pa ett bra satt. Men det galler
ocksa foretags behov av vilja, samarbetsformaga och ansvar hos arbetstagaren. Bris-
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ter nar det galler personliga egenskaper hos arbetstagaren blir sarskilt kdnnbara i
smaforetag.

For foretag ar det darfor ofta naturligt att Iata arbetsprestationer vara styrande for
vilka som ska sdgas upp, om de uppfyller de formella kraven for arbetet i 6vrigt.

Fackets grundinstallning

Fackets grundinstallning ar att turordning ska bestdimmas efter anstéllningstid och att
arbetstagare som pa grund av langre anstallningstid omplaceras, maste uppfylla krav
pa tillrackliga kvalifikationer. Detta ar ocksa huvudregeln i den faktiska tillampning-
en av turordningsreglerna. Fackets agerande styrs av intresset att forhindra att god-
tycke uppstar vid uppsagningar och att skydda aldre arbetstagare

Gemensam turordning for flera driftsenheter

Om facket begéar gemensam turordning for flera driftsenheter pa orten leder detta till
att turordningskretsen utvidgas till samtliga anstéllda vid foretaget pa orten.

Begaran om gemensam turordning kan bli ett forhandlingsobjekt i turordningsfor-
handlingarna. Facket begar da gemensam turordning i ett inledningsskede av for-
handlingarna. Resultatet av forhandlingarna &r ofta att man inte tillampar gemensam
turordning.

Vid en stor driftsinskrdnkning kan detta leda till omfattande omplaceringar av arbets-
tagare mellan de olika driftsenheterna, vilket i vart fall under ett 6vergangsskede kan
fa negativa konsekvenser for verksamheten. Detta galler om arbetstagare omplaceras
till arbetsuppgifter som de tidigare inte har utfort.

Tva-undantaget

Tva-undantaget anvands relativt ofta av de foretag som - genom att ha hogst 10 an-
stallda - har mojlighet att undanta tva "nyckelpersoner” fran turordningen. Foretag
med 6ver 10 anstéllda anser det vara mérkligt att de inte har denna undantagsmojlig-
het.

De faktiska konsekvenserna av tva-undantaget ar dock svara att bestdmma. Foretag
anser att det ofta ger en mojlighet att behalla basta méjliga kompetens efter en
driftsinskrankning. Facket anser att det ofta anvéands av foretag for att ”bli av med
besvarliga arbetstagare”, vilket underlattas av att foretaget inte behéver motivera sitt
stallningstagande vid tva-undantaget. Facket anser darfor att tva-undantaget ger ar-
betsgivarna mojlighet att sdga upp arbetstagare godtyckligt.
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Anstéllningstid

Foretag har inte anstallningstid som utgangspunkt for sina bedémningar men ar val
medvetna om reglerna i LAS. Foretag ar medvetna om att anstallningstid bade &r en
viktig utgangspunkt for forhandlingar med facket och vad som, tillsammans med
kravet pa tillrackliga kvalifikationer vid omplacering, kommer att galla om man inte
kommer 6verens om annat med facket.

Det fackliga intresset av att forhindra att godtycke uppstar vid uppsagningar och att
skydda aldre arbetstagare mot uppsagning, uppnas i de flesta fallen. Detta &r en kon-
sekvens av reglerna i LAS.

Turordning efter anstallningstid leder i de flesta fall till att foretag efter driftsin-
skréankningar inte har kvar de arbetstagare som de anser har den bésta kompetensen
for den fortsatta verksamheten. Foretag far darfor inte basta mojliga konkurrenskraft
efter driftsinskrankningar. Detta galler sarskilt i smaforetag. De langsiktiga konse-
kvenserna har inte varit mojliga att bedéma inom ramen for arbetsgruppens arbete.

Turordning efter anstallningstid tillgodoser dock foretags behov av basta mojliga
kompetens efter driftsinskrankningen om arbetsuppgifternas karaktar ar sadan att
arbetstagarna ar utbytbara. Detta géller en del av arbetstagarna i vissa branscher och
foretag.

Yngre arbetstagare ségs upp pa grund av arbetsbrist i hogre utstrackning an aldre
arbetstagare. Detta kan leda till problem i foretag dar arbetsmiljon stéller betydande
fysiska krav pa arbetstagarna. Sa ar ocksa fallet i foretag dér de yngre arbetstagarna
har mer aktuell utbildning eller annan jamférbar kompetens som de éldre arbetsta-
garna inte har. Foretag som tillampar en langsiktig strategi att rekrytera arbetstagare
i olika aldrar och med olika kompetens, drabbas inte i samma utstrackning av sadana
konsekvenser.

Det leder ocksa till att mansdominerade foretag, som endast under en begréansad tid
medvetet har anstéllt kvinnor, i hdgre utstrdckning sager upp kvinnor &nh mén. Det-
samma galler betréaffande motsvarande agerande i kvinnodominerade foretag. Facket
gar séallan med pa undantag beroende pa kon.

Tillrackliga kvalifikationer

Kravet pa tillrackliga kvalifikationer for nya arbetsuppgifter géller nar en arbetstaga-
re omplaceras for att undvika uppsagning. Kravet innebér att arbetstagaren ska ha de
allmanna kvalifikationer som normalt sett kravs av den som sdker en sadan anstall-
ning.
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Det kravs inte att arbetstagaren beharskar de nya arbetsuppgifterna fran borjan utan
endast att han eller hon har méjlighet att 1ara dem inom rimlig tid. Nar det finns tur-
ordningsberattigade kan en arbetsgivare alltsa inte tillsdtta en befattning utifran vem
som skulle utfora arbetsuppgifterna pa basta sétt En arbetsgivare kan alltsa, for att
sékerstélla att turordningsreglerna efterlevs, vara tvungen att acceptera en tillfallig
sankning av kvalitén pa arbetet.

Kravet pa tillrackliga kvalifikationer galler alltsa nar en arbetstagare omplaceras och
far andra arbetsuppgifter for att undvika uppsagning. Som omplacering raknas an-
tingen att arbetstagaren omplaceras till en ny befattning med andra uppgifter eller att
en arbetstagare behaller sin nuvarande befattning men arbetsuppgifterna inom denna
forandras. | bada dessa fall galler att arbetstagaren ska ha tillrackliga kvalifikationer
for att kunna stélla krav pa fortsatt arbete. Den arbetstagare som behaller sina arbets-
uppgifter anses kunna fortsétta att utféra dessa dven efter en driftsinskrankning och
det blir da inte aktuellt att beakta andra kvalifikationer an anstallningstid.

Foretags behov av basta mojliga kompetens tillgodoses om kravet pa tillrackliga kva
lifikationer gor att de arbetstagare som har basta mojliga kompetens for den fortsatta
verksamheten inte blir uppsagda trots att de har kortare anstéallningstid. Foretag har
ocksa behov av att arbetstagaren som omplaceras kan utfora arbetsuppgifterna pa ett
bra satt. Innebdrden av begreppet tillrackliga kvalifikationer i LAS &r dock snévare
an det kompetensbegrepp som tillampas av de flesta foretag.

Foretag kan ensidigt tolka och tillampa kravet pa tillrackliga kvalifikationer och som
en konsekvens avsta fran att omplacera arbetstagare med lang anstallningstid till
kvarvarande arbetsuppgifter. Foretagets agerande i dessa avseenden kan bli foremal
for rattslig provning pa initiativ av arbetstagare som anser att arbetsgivaren inte har
fullgjort sin omplaceringsskyldighet.

Foretag — och sarskilt inte smaforetag - gor emellertid sallan sddana bedémningar
ensidigt och mycket sallan i strid mot en av facket uttryckt motsatt tolkning av be-
greppet tillrackliga kvalifikationer. Forklaringarna ar flera. En forklaring att foreta-
gen anser att bedomningarna ar svara att géra pa ett i rattsligt hanseende sakert satt.
Sadana bedémningar kan darfor leda till tidsédande och kostsamma rattsprocesser.
Rattsprocesser kan leda till negativa konsekvenser for relationerna i forhallande till
de anstallda och facket och darmed for stamningen i foretaget, vilket paverkar effek-
tiviteten i foretaget negativt.

En annan orsak kan vara att foretradare for foretag och fack inte har tillracklig kun-
skap om inneb6rden av begreppet tillrackliga kvalifikationer.
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Ett satt att hantera svarigheterna och olagenheterna med att gora dessa bedomningar
ensidigt av foretaget, ar att beddmningarna diskuteras med facket vid MBL-
forhandlingar om driftsinskrankningen. Detta sker ofta. Vid sadana diskussioner om
tillrackliga kvalifikationer kommer foretag och fack ofta till en gemensam uppfatt-
ning betraffande tillampningen av formella krav pa uthildning. Facket anser ofta att
om arbetstagaren har relevant yrkesutbildning sa kan man léra sig de flesta fore-
kommande arbetsuppgifter inom rimlig tid.

Foretag och fack blir oftast ocksa dverens betraffande arbetsuppgifter som innebér ett
ledaransvar som ar pa gransen till en tjanstemannabefattning. Inom majoriteten av
facken undantas dessa regelmassigt medan nagra ar mer restriktiva vid den typen av
undantag. Detta galler sarskilt om arbetsgivaren inte kan visa krav vid anstallning pa
langre formell utbildning.

| de fall foretag och fack kommer 6verens om tillampningen av tillrackliga kvalifika-
tioner sa accepterar ofta de berdrda arbetstagarna den gemensamma bedomning som
foretag och fack har gjort. Detta géller sarskilt medlemmar i facket.

Med fack som har en mycket restriktiv instéllning till avtalsturlistor, ar diskussioner
med facket vid MBL-forhandlingar om innebdrden av begreppet tillrackliga kvalifi-
kationer det enda séttet "att bli 6verens” om vilka som ska sagas upp, utan att enbart
tillampa anstéliningstid for att bestdmma turordningen.

Men varken medlemmar i facket eller oorganiserade &r rattsligt bundna av den ge-
mensamma beddmning som har gjorts av foretag och fack, utan kan driva arendet till
rattslig provning om de anser att bedémningen ar felaktig.

Det faktum att féretag och fack har varit éverens leder ofta till en felaktig uppfatt-
ning hos foretag att man har gjort en beddmning som &r riktig och som inte kan pro-
vas rattsligt. Om en medlem viljer att rattsligt prova en sadan 6verenskommelse val-
jer facket nastan aldrig att foretrada medlemmen.

Foretag far ibland en felaktig uppfattning att man har blivit 6verens om en avtalstur-
lista, nér foretag och fack endast har blivit 6verens om tolkningen av tillrackliga kva-
lifikationer.

Facket avvisar foretags krav pa undantag om arbetstagarna som arbetsgivaren vill
undanta endast fatt en utbildning om en till tva veckor. Mellan olika yrkesgrupper
som &r definierade i gallande kollektivavtal accepterar facket ofta en tillampning av
tillrackliga kvalifikationer. Foretag anser ofta att det finns fler yrkesgrupper och spe-
cialister som har sérskild kompetens som inte andra arbetstagare i féretaget har, och
som darfor borde omfattas av kravet pa tillrackliga kvalifikationer.
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Foretag och fack blir daremot séllan 6verens om hansynstagande till personliga
egenskaper som har betydelse for att arbetsuppgifterna utfors pa ett bra sétt. Facken
anser att dessa bedomningar till storsta delen &r subjektiva. FOretag anser att bedom-
ningarna sker pa goda grunder.

Avtalsturlistor

Omstéallningsavtalet mellan Svenskt Néaringsliv och LO innehaller uppmaningar till
de lokala parterna att vid en driftsinskrankning vardera foretagets krav och behov i
bemanningshanseende. Om dessa behov enligt parternas gemensamma uppfattning
inte kan tillgodoses med tillampning av turordningsreglerna i LAS ska avtalsturlista
faststallas.

Enligt avtalet ska parterna da gora ett urval av de arbetstagare som ska sagas upp sa
att foretagets behov sérskilt beaktas liksom foretagets méjligheter att bedriva konkur-
renskraftig verksamhet och dédrmed bereda fortsatt anstélining.

Foretags behov av att efter driftsinskrankningen ha kvar de arbetstagare som de anser
har basta kompetens for den fortsatta verksamheten, gor ofta att foretag vill komma
overens med facket om avtalsturlistor. Féretag har &ven ett intresse av avtalsturlistor
for att eliminera den risk for rattslig provning som blir foljden av en ensidig tillamp-
ning av begreppet tillrackliga kvalifikationer. En tredje faktor som kan spela in ar
foretagets intresse av att undvika gemensam turordning pa orten, som kan bli ett for-
handlingsobjekt i turordningsférhandlingar.

Fackliga foretradare som &r anstéllda pa arbetsplatsen har ofta en stor kunskap om
foretagets verksamhet och en insikt om den ekonomiska situation som motiverar
driftsinskrankningen. De har ocksa en kunskap om foretag och arbetstagare som gor
att de forstar — om an inte nodvandigtvis accepterar - foretagets skal for att fa till
stand en turordning som inte enbart ar bestamd efter anstallningstid. Av dessa skal
anser foretag i de flesta fall att det &r en fordel om facket i férhandlingar om en av-
talsturlista foretrads av anstéllda i foretaget istallet for av en facklig ombudsman.

Fackliga foretradare i foretaget ar samtidigt i en svar situation i forhandlingar om
avtalsturlistor. De delar regelmassigt foretagets intresse av att vara konkurrenskrafti-
ga efter driftsinskrankningen. Samtidigt ar det svart for fackliga foretradare i foreta-
get att Overenskomma att en arbetskamrats anstéllning skall upphora till forman for
en arbetstagare med kortare anstéllningstid, om det inte finns nagon formell utbild-
ning som skal for undantaget. Situationen blir sarskilt svar for fackliga foretradare
om foretag framfor att alternativet till avtalsturlista &r nedldggning av foretaget.
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Den intressekonflikt som fackliga foretradare i foretaget befinner sig i vid férhand-
lingar om avtalsturlistor hanterar olika fackliga organisationer pa olika satt.En del
fackliga organisationer gor avtalsturlistor beroende av samtycke fran den vars an-
stéllning upphdor som en foljd av avtalsturlistan. Det forekommer att fackliga organi-
sationer regelmassigt later fackliga foretradare i foretaget bitradas av en lokal om-
budsman, sa kallad forstarkt lokal forhandling. Vissa fackliga organisationer har in-
fort en mojlighet for arbetstagare att fa avtalsturlistor provade i en central forhand-
ling. Detta &r dock tdmligen ovanligt. Centrala férhandlingar om avtalsturlistor ar
ocksa ovanliga. En orsak kan vara tidsaspekten som har namnts tidigare i avsnittet.

Fackets utgangspunkt for forhandlingar om avtalsturlistor ar att anstallningstid skall
galla, men att man kan gora undantag fran denna utgangspunkt. Bra faktaunderlag
fran foretaget underlattar turordningsforhandlingar.

De skal som fackliga organisationer anser motiverar avtalsturlistor ar i de flesta fall
sadana skal som ligger inom ramen for begreppet tillrackliga kvalifikationer I vissa
fall skulle foretaget alltsa ha kunnat tillampa begreppet ensidigt utan éverenskom-
melse med facket.

Det férekommer ocksa avtalsturlistor som gar langre an tillrackliga kvalifikationer
genom att ta hansyn till andra kompetensfaktorer an formell utbildning, som t ex att
arbetstagaren genom arbetslivserfarenhet har fatt motsvarande kunnande. Det handlar
ocksa om att facket i viss utstrackning tar hansyn till personliga egenskaper av bety-
delse for sattet att utfora arbetsuppgifterna. Facket accepterar séllan skillnader i ar-
betsprestationer som skél for undantag.

Inom branscher med direkt kundkontakt och krav pa viss minimibemanning under
oppethallandet av sakerhetsskal, forekommer ofta avtalsturlistor av en annan karaktar
an inom andra branscher. Dessa innebar en kombination av att tillampa anstallnings-
tid betraffande viss del av arbetsbristen — nagra arbetstagare far lamna sin anstéllning
helt - men att arbetsbristen i Gvrigt “smetas ut” pa kvarvarande arbetstagare, genom
att veckoarbetstiden reduceras for dessa.

En annan typ av skal for undantag fran turordning efter anstallningstid, som facket
regelmassigt accepterar, ar behovet av att arbetstagare under larlingsutbildning far
fortsatt anstéllning.

Avtalsturlistor kan kombineras med att nagon typ av ekonomisk erséttning utges (ut-
over vad som foljer enligt lag och avtal) till den vars anstallning upphor som en 6ljd
av avtalsturlistan. Det handlar exempelvis om avgangsvederlag, arbetsbefriad
och/eller forlangd uppsagningstid - med eller utan avrakning for 16n fran ny anstall-



22

ning under uppsagningstiden. Forekomsten av ekonomisk ersattning varierar dock
kraftigt mellan branscher och foretag och utges inte i manga fall.

Foretag genomfor oftast driftsinskrankningar beroende pa ekonomiska problem och
alla foretag har darfor inte de ekonomiska resurser som kravs for att kunna utge eko-
nomisk erséttning utdver vad som foljer av lag och avtal. Detta &r séarskilt vanligt
betraffande smaféretag och inom personalintensiva branscher.

Resultatet varierar mellan olika fackliga organisationer. | vissa fackliga organisatio-
ner och branscher forekommer praktiskt taget inte avtalsturlistor alls, medan de ar
frekvent forekommande inom andra fackliga organisationer och branscher.

Nagra fackliga organisationer har som policy att endast undantagsvis acceptera av-
talsturlistor eller att avtalsturlistor skall godkannas av forbundet centralt. | sadana
situationer finns inte nagra reella mojligheter till avtalsturlistor. Vetskapen om detta
forhallande leder till att de flesta foretag inte foreslar avtalsturlistor vid MBL-
forhandlingar eftersom ett sadant agerande enbart skulle forlanga férhandlingspro-
cessen och dérmed forsena den kostnadsbesparing som ar syftet med driftsinskrénk-
ningen.

Maojligheterna att avtala om avtalsturlistor varierar i viss utstrackning inom samma
fackliga organisation, dér variationerna ofta ar regionala och personberoende. Detta
leder ibland till 1ag forutsagbarhet betraffande forhandlingsresultat for foretag med
verksamhet i olika delar av landet.

Foretag vars anstéllda &r med i fackliga organisationer som anser att arbetstagarna
uppfyller krav pa tillrackliga kvalifikationer och inte Gverenskommer om avtalsturlis-
tor, kan genom bolagisering av viss verksamhet uppna fler turordningskretsar. Detta
forekommer inom vissa branscher men sallan och sker for att uppna att arbetsbristen
ska drabba de arbetstagare vars arbetsuppgifter det ar brist pa.

Individuella 6verenskommelser

Istallet for att tillampa turordningsreglerna kan foretag strava efter att inga individu-
ella 6verenskommelser med varje arbetstagare. De har ofta samma materiella kom-
ponenter som vissa avtalsturlistor, men bygger pa att arbetstagarens anstéllning upp-
hor genom individuell 6verenskommelse.

Ett skal for foretag att valja individuella 6verenskommelser ar att man inte kunnat bli
overens med facket om en avtalsturlista. Andra skal for foretag att vélja sadana 16s-
ningar kan ocksa vara att det kan bli mindre oro i foretaget och att foretag lattare kan
paverka vem arbetsbristen ska drabba. Till detta kommer att det bli kortare tid fran
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foretagets initiativ till driftsinskrankning och att 6verenskommelse om anstéllningars
upphdrande har ingatts.

SLUTSATS

Den avgorande skillnaden mellan foretag och fack betraffande tillampningen av tur-
ordningsreglerna géller i vilken utstrackning hénsyn ska tas till personliga egenska-
per som paverkar hur arbetsuppgifterna utfors.

Foretagen vill ofta att stor hansyn skall tas till sddana personliga egenskaper, for att
efter driftsinskrankning ha kvar de arbetstagare som de anser har den bésta kompe-
tensen for den fortsatta verksamheten. Skélet &r att man vill mojliggora att foretagen
far basta mojliga konkurrenskraft efter driftsinskrankningen.

Foretagen anser att bedomningar av sadana personliga egenskaper kan goras - och
ocksa gors - pa saklig grund.

Fackets grundinstallning ar att hansyn till personliga egenskaper endast skall tas i
mycket begransad utstrackning. Foretag har att ta h&nsyn till att méanniskor ar olika
och att personliga egenskaper inte har avgdrande betydelse for hur arbetsuppgifterna
utfors.

Till detta kommer att facket anser att sddana personliga egenskaper inte ar mojliga att
bedoma pa ett objektivt satt. Hansyn till sadana personliga egenskaper vid uppsag-
ningar resulterar darfor i godtycke.



24

2.Sveriges konkurrenskraft och strukturom-
vandling

Sammanfattning

Mellan 75 och 80 procent av bruttonationalprodukten produceras av naringslivet,
resterande 20 till 25 procent ar den offentliga sektorns tjansteproduktion.

Sveriges ekonomi &r idag tatt sammankopplad med omvarlden. Genom mer integre-
rade finansmarknader och ett véaxande handelsutbyte paverkar handelser i varlden
den svenska ekonomin bade snabbare och mer tydligt. Exporten som andel av BNP
ar cirka 50 procent — att jamfora med cirka 25 procent i borjan av 1970-talet. Det
innebar att det ar avgorande for sysselsattning, tillvaxt och darmed valstandet i Sve-
rige hur framgangsrika svenska foretag ar pa exportmarknaderna. Det ar darfor vik-
tigt att vi kan konkurrera med hjélp av hdg innovationsgrad och produktivitet.

| ett internationellt perspektiv har produktivitetstillvéxten i Sverige varit hog under
de senaste 20 aren. En del av produktiviteten bestar av den sa kallade totalfaktorpro-
duktiviteten, som bland annat beror pa kunskapsutveckling och organisering av arbe-
te och produktion, har varit mycket god jamfort med andra lander.

Den starka produktivitetstillvaxten och vid nagra tillfallen en svag krona ar viktiga
forklaringar till svenskt naringslivs allt starkare kostnadsmassiga konkurrenskraft.
Det framgar av en sjunkande relativ enhetsarbetskostnad. Men svensk konkurrens-
kraft ar stark dven i andra termer, nagot som visar sig i att World Economic Form,
som baserar sina bedémningar pa en rad olika faktorer, rankar Sverige som den nast
mest konkurrenskraftiga ekonomin i varlden (om &n inte just pa arbetsmarknadsom-
radet).

Strukturomvandlingen inom svenskt naringsliv, som vanligen méter forandringar
mellan branscher, har varit hdgre, men inte 6kande, under 1990- och 2000-talet jam-
fort med 1970- och 1980-talen. Det tycks finnas ett samband mellan produktivitetsut-
vecklingen och takten i strukturomvandlingen. Det forefaller som 1980-talets forhal-
landevis langsamma strukturomvandling avspeglade sig i negativa effekter pa pro-
duktivitetsutvecklingen. Langtidsutredningen 2008 (LU 2008) anser dock att svensk
strukturomvandlingstakt ar hog jamfort med andra l&ander.

Ett annat matt pa omvandlig ar sysselsattningsdynamiken som méter hur manga ar-
betstillfallen som skapas och férsvinner varje ar. | LU 2008 framgar att mellan
200 000 och 300 000 arbetstillfallen i naringslivet tillkommer varje ar och ungefar
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lika manga forsvinner. Aven har tycks Sverige sta sig val jamfort med andra lander.
Det ar rimligt att anta att sysselsattningsdynamiken kommer att 6ka i framtiden — en
slutsats som dven Langtidsutredningen 2008 drar. Det beror bland annat pa att ut-
vecklingen gar mot mer nyforetagande och fler smaforetag. Darmed &r det ocksa rim-
ligt att anta att omstallningsbehovet i ekonomin och pa svensk arbetsmarknad kom-
mer att 0ka.

2. Sveriges konkurrenskraft och strukturomvandling

2.1. Inledning

Det pagar en standig strukturomvandling i svensk ekonomi dar branscher vaxer och
minskar. Men den kan ta sig olika uttryck beroende pa om man studerar branschernas
bidrag till BNP jamfort med hur manga personer som respektive bransch sysselsatter.

Det dar tydligt att antalet sysselsatta inom industrin har minskat trendmaéssigt under en
lang tid, fran cirka 30 procent 1965 till dagens cirka 15 procent, samtidigt som anta-
let sysselsatta inom tjanstesektorn har 6kat under samma tid, fran cirka 40 procent till
drygt 50 procent av samtliga sysselsatta. Daremot har industrins bidrag till BNP varit
relativt konstant under de senaste 20 aren (bortsett fran de senaste krisaren) samtidigt
som industrins betydelse for tjanstesektorns utveckling och tillvaxt har dkat.

Tjanstesektorns utveckling har tagit rejél fart under de senaste artiondena, bade dri-
vet av okad kopkraft i konsumentled men ocksa till foljd av den kraftiga utveckling-
en inom foretagstjanster. Arbetsuppgifter som tidigare utfordes av anstallda pa indu-
striforetag, kops nu istallet in som en tjanst fran tjansteforetag och utfors darfor av
medarbetare anstallda i tjansteforetag. Varu- och tjansteproduktion ar idag i hdg grad
integrerade och 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. Det kan vara en forklaring till varfor andelen anstallda i industrin minskar
samtidigt som andelen anstéllda okar i tjanstesektorn. Samtidigt har 75 procent av de
foretag som tillhandahaller foretagstjanster d&ven kunder utanfor industrin.

Mellan 75 och 80 procent av bruttonationalprodukten produceras av néringslivet, res-
terande 20 till 25 procent ar den offentliga sektorns tjansteproduktion.” Industripro-
duktionen uppgick 2010 till 18 procent av BNP och domineras av traditionellt starka
svenska naringar som skogsindustri, stal- och kemiindustri. Transportmedel, maskin-
industri, livsmedel och el- och optikindustri &r andra viktiga naringar. Tjansteproduk-
tionen uppgar idag till cirka 55procent av BNP och cirka 30 procent av den samlade

® Ekonomifakta.se
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svenska exporten utgors av tjansteexport'®. Foretagstjanster, handel, transport samt
vard och utbildning &r tillsammans med finanssektorn betydelsefulla branscher inom
tjanstesektorn.

Sveriges ekonomi &r idag tatt sammankopplad med omvarlden. Genom mer integre-
rade finansmarknader och ett véaxande handelsutbyte paverkar handelser i varlden
den svenska ekonomin bade snabbare och mer tydligt. Den svenska ekonomins bero-
ende av och starka exponering mot andra lander illustreras av att exporten som andel
av BNP ar cirka 50 procent — att jamféra med cirka 25 procent i bérjan av 1970-talet.
Det innebar att det ar avgorande for sysselsattning, tillvaxt och darmed valstandet i
Sverige hur framgangsrika svenska foretag ar pa exportmarknaderna. Framfor allt ar
det europeiska lander som Sverige har utbyte med, daribland sérskilt de nordiska l&an-
derna samt Tyskland och Storbritannien. Men dven USA och i 6kande utstrackning
Kina och Indien har stor betydelse for var utrikeshandel. Det ror sig relativt ofta om
lander med liknande utvecklingsniva som Sverige och det ar darfor viktigt att vi kan
konkurrera med hjalp av hég innovationsgrad och produktivitet.

2.2. Konkurrenskraft och produktivitet

Konkurrenskraft diskuteras ofta i termer av terms of trade, kapitalavkastning, kro-
nans varde eller enhetsarbetskostnad. | praktiken handlar det om att i produktionen
kunna mata sig med andra lander och da ar det allvarligt om exempelvis arbetskrafts-
kostnaderna 6kar mer an i omvérlden.

Produktiviteten ar en mycket viktig faktor for konkurrenskraften. Stark produktivi-
tetsutveckling &r den viktigaste forklaringen till att svensk konkurrenskraft, méatt som
relativ enhetsarbetskostnad, utvecklades starkt under stora delar 1990-talet och fram
till och med 2006. Produktivitetsutvecklingen efter 2006 har i hdg grad varit cykliskt
betingad. Under 2007-2009 sjonk produktiviteten i svensk industri kraftigt, liksom i
andra lander med liknande industristruktur som exempelvis Tyskland och Finland.
Aven produktiviteten i tjanstesektorn foll under den hér perioden kraftigare i Sverige
an i omvarlden. Under 2010 vaxte produktiviteten ater klart snabbare an i omvarl-
den*™.

10 Ekonomifakta.se

1 Se Medlingsinstitutet (2011).
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Diagram 2.1. Relativ enhetsarbetskostnad (RULC) i industrin
Svensk enhetsarbetskostnad i relation till évriga lander
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Kélla: Medlingsinstitutet (2011).

Den snabba genomsnittliga produktivitetsutvecklingen sedan mitten av 1990-talet har
inneburit en stadig forbéttring av den internationella konkurrenskraften, trots en ut-
veckling av arbetskraftskostnaderna som varit nagot hogre an i EU och klart hogre an
i Tyskland de senaste 10 aren, enligt Eurostats Labour Cost Index (LCI). Detta fram-
gar i diagram 2.1 dar en sjunkande relativ enhetsarbetskostnad &r forknippad med
starkt kostnadsmassig konkurrenskraft. | samband med lagkonjunkturerna i borjan av
2000-talet och dren 2008-2009 bidrog ocksa kraftiga kronforsvagningar till forbattrad
konkurrenskraft.

Vanligen forklaras den positiva produktivitetsutvecklingen pa lite langre sikt av
strukturella faktorer som utvecklingen inom IT, internationaliseringen, innovationer
och avregleringar. Dartill kommer en ny makroekonomisk miljé med regler for bud-
getprocessen, en sjalvstandig Riksbank med inflationsmal, rorlig vaxelkurs m.m. En
betydande del av produktivitetsutvecklingen i naringslivet beror pa utvecklingen i
telekomsektorn.

Det tycks finnas ett patagligt samband mellan strukturomvandling och produktivitets-
utveckling. Det forefaller som 1980-talets forhallandevis langsamma strukturom-
vandling avspeglade sig i negativa effekter pa produktivitetsutvecklingen, som var
lag 1977-1991 (se diagram 2.2).



Diagram 2.2. Produktivitetsutvecklingen (BNP per timme) i Sverige, Tyskland,
USA och EU11
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Produktiviteten bestams pa lang sikt av arbetskraftens kompetens och kapitalets kva-
litet, hur kapitalintensiteten i produktionen utvecklas samt av teknisk utveckling i vid
mening. | Langtidsutredningen 2008 (LU 2008) gors forsok att berdkna bidrag till
produktivitetsutvecklingen fran realkapital och arbetskraftens sammanséattning. Det
som inte kan forklaras med dessa faktorer tillskrivs den tekniska utvecklingen.

Diagram 2.4. Produktivitetsbidrag i hela ekonomin
Genomsnitt per ar 1994-2005
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Kéalla: SOU 2008:105, Langtidsutredningen 2008 (huvudbeténkandet), s. 94.
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Okat realkapital och den tekniska utvecklingen var de i sirklass viktigaste faktorerna
for produktivitetsutvecklingen i Sverige 1994-2005 (se diagram 2.4). Sammansatt-
ningsforandringar av arbetskraften (mot fler hdgutbildade) bidrog i ganska liten om-
fattning. Bidraget fran sammansattningsforandringar av arbetskraften var dock nagot
hogre i Sverige an i USA och EU-15. Sett till branscher hade sammansattningsef-
fekter Klart storst betydelse for finansbranschen.

Mot bakgrund av betydelsen av effektivt kapital och valutbildad arbetskraft kan man
fraga sig om investeringarna under det senaste decenniet har varit tillrackligt stora
och om utbildningen haller mattet. Sverige tappar i internationella utbildningsjamfo-
relser.

Den sa kallade totalfaktorproduktiviteten (TFP) anses fanga upp den produktivitets-
6kning som beror pa ny kunskap, nya tekniska losningar och nya sétt att organisera
produktionen. Utvecklingen av TFP kan darfor ses som en indikator pa hur vél
svenskt naringsliv tar till sig nya kunskaper och i vilken utstrackning en specialise-
ring mot mer kunskapsintensiv produktion &ger rum.*? Enligt diagram 2.3 s& har
svensk TFP-tillvéaxt varit betydligt hogre mellan 1995 och 2005 jamfort med de tio
foregaende aren. Som framgar av diagrammet &r det inte alla lander som upplevt en
forbattring mellan dessa perioder. Den svenska TFP-tillvaxten under den senare peri-
oden ar ocksa anmarkningsvart hdg jamfort med manga andra lander.

Diagram 2.3. Totalfaktorproduktivitet (TFP) i 20 industrilander, naringslivet
Genomsnittlig tillvaxt av TFP
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12 Industrins Ekonomiska R&d (2008), s. 37f.
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I World Economic Forums globala konkurrenskraftsindex for 2010 och 2011 rankas
Sverige som nummer 2 av 131 lander.™® Sverige har under 1&ng tid rankats i topp pa
konkurrenskraftslistan, och den nuvarande positionen ar en liten klattring fran fore-
gaende rapport dér Sverige rankandes som nummer 4. World Economic Forum kon-
staterar alltsa att Sverige ar en av de mest produktiva och konkurrenskraftiga ekono-
mierna i varlden. Indexet bestar av tolv delindikatorer och forutom Sveriges placer-
ing avseende marknadsstorlek (vilket bygger pa att Sverige ar ett litet land) ar ar-
betsmarknad den delindikator dar Sverige rankas lagst, med plats 18. Inom omradet
arbetsmarknad rankas Sverige pa plats 90 i faktorn "Rigidity of employment” och
plats 128 for ”Hiring and Firing practices”. Det som lyfter upp Sverige till plats 18 &r
bland annat att en hog andel sysselsatta kvinnor, sma problem med brain drain” och
hog tillit till chefer och ledare.

I World Economic Forums studie av konkurrenskraften i varldens lander presenteras
ocksa resultaten av undersokning som visar att faktorn "restricitive labour regula-
tions” bland 15 alternativ, upplevs av féretagen som det frdmsta affarsmassiga hind-
ret.

2.4. Strukturomvandling och sysselsattningsdynamik

Omvandlingen av ekonomin &r ingen ny process, inte minst sysselsattningsstrukturen
har forandrats kraftigt de senaste 150 aren. |1 2008 ars Langtidsutredning (LU 2008)
konstateras bland annat att mycket tyder pa att takten i strukturomvandlingen — defi-
nierad som att produktionsresurser flyttas mellan branscher — har varit hdgre, men
inte 6kande, under 1990- och 2000-talet jamfort med 1980-talet, och kanske dven
jamfort med 1970-talet.** Liknande slutsatser drar andra studier, bland annat for USA
dar strukturomvandlingstakten till och med tycks avta.'® Takten i strukturomvand-
lingen har alltsa férandrats, men den har inte 6kat kontinuerligt. Daremot har syssel-
sattningsdynamiken — definierad som antalet arbetstillfallen som skapas respektive
forsvinner varje ar — varit stabil om man bortser fran 1990-talskrisen.

13 Global competitiveness report 2010, World Economic Forum.
14 50U 2008:105, s. 114.
150U 2007:112, s. 182.
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Diagram 2.6. Nya och forsvunna jobb i Sverige
Procent av sysselsattningen, 1986/87 till 2001/02
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Kalla: Gartell et al (2007), s. 14

Sysselsattningsdynamiken &r ett matt pa omstallningstakten inom respektive bransch.
I LU 2008 framgar att mellan 200 000 och 300 000 arbetstillfallen i naringslivet till-
kommer varje &r, och ungefar lika manga forsvinner (1986-2004).*° | en studie av
TCO framgar att mellan 400 000 till 500 000 jobb skapades och forsvann under ar
2003, det vill saga totalt cirka 900 000 omsatta jobb. *” Det motsvarar ungefar 20
procent av den totala sysselsattningen.

Ovanstaende stammer nagorlunda 6verens med vad som brukar kallas arbetskraftens
rorlighet, det vill saga andelen som byter arbete arligen. Arbetsféormedlingen skriver
i en rapport fran 2003 att 6-12 procent av alla sysselsatta byter arbetsgivare varije ar
beroende pa konjunkturlage och att den nivan har varit nadgorlunda stabil sedan
1970.%® Daremot varierar rérligheten valdigt mycket beroende pa &lder. Nordiska
Radet finner att Sverige ligger lagre an dvriga nordiska lander med 7,9 procent jobb-
bytare per ar (i snitt &r 2000-2004), och att sannolikheten for att byta jobb &r starkt
korrelerad med &lder och anstéllningsform.* Svenskt Naringsliv fann med hjalp av
SCB att under ar 2005 hade 7,3 procent av de tillsvidareanstallda och hela 25,9 pro-
cent av de visstidsanstallda bytt arbete.?’

150U 2008:21, s. 14 och 67ff.

' TCO (2005), 5. 6

18 Arbetsmarknadsstyrelsen (2003).

19 Nordiska Ministerradet (2010), s. 183
20 Svenskt Naringsliv (2008), s.4
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Enligt diagrammet nedan ar sysselsattningsdynamiken hdg vid en internationell jam-
forelse. Sverige hade i slutet av 1990-talet-det tredje hdgsta jobbfldet (antalet jobb
som skapas och férsvinner) av ett antal EU-lander, matt pa ett urval av foretag.?

Diagram 2.5. Genomsnittlig arlig sysselsattningsdynamik i foretagen,
hela naringslivet
Procent
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Kélla: SOU 2008:105, Langtidsutredningen 2008 (huvudbeténkande), s. 121.

Andelen skapade och férsvunna jobb varierar mycket for olika utbildningsgrupper.
Under perioden 1986 till 2002 var nettoférandringen negativ for sysselsatta med
grundskoleutbildning medan den var positiv och stigande for sysselsatta med lang
hogskoleutbildning.?? I allmanhet bade skapas och forsvinner fler arbetstillfallen i
storstadsregioner an i mindre regioner.?®

Den genomsnittliga anstéliningstiden hos nuvarande arbetsgivare, och hur den har
utvecklats, kan ocksa ge en bild av omsattningen pa arbetsmarknaden. Ar 2004 var
de genomsnittliga anstéllningstiderna i Sverige nagot langre &n OECD-genomsnittet,
11,2 &r jamfort med 10,4 &r for OECD som helhet.** Jamfort med r 1994 har de ge-
nomsnittliga anstallningstiderna hos nuvarande arbetsgivare dkat nagot i bade Sve-
rige och OECD. Skillnaderna i anstallningstid varierar givetvis for olika aldersgrup-
per och i olika regioner.

Sysselsattningsdynamiken pa branschniva beror i hog utstrackning pa konkurrensfor-
hallanden i branschen. | branscher med ett hogt inslag av nyforetagande och med en

21 En skillnad mellan den har undersdkningen och andra i rapporten namnda undersékningar &r att
endast foretag med minst 10 anstéllda eller intakter pd minst 1 miljon euro ingar.

?2.30U 2007:112, s. 167f.

S0U 2008:21, s. 75f.

450U 2007:112, s. 183f.
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stor andel sysselsatta i sma foretag ar sysselsattningsdynamiken hogre én i branscher
med 4 och stora féretag.”> Om produktionen ar kapitalintensiv r vanligen sysselstt-
ningsdynamiken relativt I1ag. Globaliseringen har endast en liten paverkan pa bran-
schernas sysselsattningsdynamik. Det forklaras bland annat genom att en 6ppen
bransch med hog grad av internationell handel kan ha lagre kortsiktiga prisvariatio-
ner som foranleder sysselsattningsforandringar pa arbetsstalleniva, vilket skulle be-
tyda att sysselsattningsdynamiken blir l&gre an i branscher som ar mindre 6ppna for
internationell konkurrens. En annan faktor som forklarar sysselséttningsdynamiken
ar stor spridning i Ionsamhet mellan foretag i samma bransch, eftersom det da finns
stort utrymme for rérlighet mellan arbetsstallen.?® Sammansattningen av personal i
olika branscher kan ocksa ytterligare forstarka den tendensen.

Den lagre sysselsattningsdynamiken inom tillverkningsindustrin jamfort med tjanste-
sektorn stérker den bilden. Andelen skapade och forsvunna arbetstillféllen &r gene-
rellt hogre i tjanstesektorn &n i varuproducerande sektorer. Tabellen nedan visar att
sysselséttningsdynamiken &r lagst inom tillverkningsindustrin, med ett medianvéarde
pa 15 procent under perioden 1989 till 2004, och hogst inom finansiella och Gvriga
foretagstjanster med 27 procent.

Tabell 2.1. Sysselsattningsdynamiken per bransch*
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 dvriga foretagstjanster 27%
Utbildning, vard och omsorg 23%

* Antalet skapade och férsvunna arbetstillféallen i relation till
den totala sysselséttningen i respektive bransch.

Kélla: SOU (2008), s. 74.

Det finns ocksa en flexibilitet och rorlighet inom foretagen, till en del korrelerat med
foretagsstorlek och -alder. Arbetskraften kan flytta inom enskilda foretag dar vissa
arbetsuppgifter, kanske enklare och lagproduktiva uppgifter, forsvinner och nya, kan-
ske mer kvalificerade och hogproduktiva, arbetsuppgifter uppstar. Mojligheterna till
intern rorlighet ar generellt storre i stora foretag jamfort med sma- och medelstora

25 SOU 2008:21, s. 14f och 71ff.
26 30U 2008:21, s. 14ff samt s. 80f.
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foretag. Antalet arbetstillfallen som uppstar och forsvinner i existerande foretag vari-
erar mer an antalet arbetstillfallen som uppstar och forsvinner i nystartade och ned-
lagda foretag. Det betyder att huvuddelen av den konjunkturella variationen i sys-
selsattningsdynamiken beror pa sysselséttningsforandringar i existerande foretag,
men att den strukturella sysselsattningsdynamiken i en bransch eller region i stor
utstrackning beror pa nyforetagandet och antalet foretagsnedlaggningar i branschen
eller regionen.”’

Strukturomvandling behdver inte innebara att foretag 1aggs ned eller hela branscher
forsvinner. Idag &r det vanligare att arbetsuppgifter forsvinner eller forandras sa
mycket att individer inte kan behalla sina jobb. Dessutom pagar strukturomvandling-
en mellan branscher och omstéliningen inom branscher standigt och omfattningen
kan inte forklaras av tillfalliga forandringar i arbetskraftsefterfragan, till exempel en-
staka stora neddragningar eller nedlaggningar®. | genomsnitt berérs cirka 5 procent
av arbetskraften i naringslivet av neddragningar under ett ar, vilket ar en relativt van-
lig omfattning i ett internationellt perspektiv.?® Under den kraftiga recessionen i bor-
jan av 1990-talet omfattades drygt 7 procent av de sysselsatta i naringslivet av ned-
dragningar, och darefter har andelen varierat mellan 4 och 6 procent.

LU 2008 visar ocksa att det har startats fler foretag &n vad som har forsvunnit - sa
kallad foretagsdynamik - sedan 1998 fram till 2005 (dé deras data slutar).*® Under
perioden hade dock Sverige l&gst andel nyforetagande och lagst andel férsvunna f6-
retag jamfort med de 15 EU- lander som det fanns data for, ndgot som LUO8 menar
kan forklaras av att foretagsstocken &r storre i Sverige an i andra lander. Sverige har
ocksa en lag andel foretagare relativt andra lander, 10,5 procent relativt 15 procent i
snitt i EU.** Samtidigt hade Sverige den hogsta 6verlevnadsfrekvensen for foretag.

LU 2008 menar att den relevanta fragan ar om takten i omvandlingen ar lamplig, inte
om den har okat eller inte. Omvandlingen innebar bade (samhallsekonomiska) intak-
ter och kostnader som maste vagas mot varandra. Omvandlingen av ekonomin bidrar
till en battre produktivitetsutveckling. Samtidigt stéller strukturomvandling krav pa
god anpassningsférmaga. LU 2008 menar att den lagre sysselsattningsgraden i eko-
nomin efter 1990-talskrisen kan tolkas som att det funnits problem med hanteringen
av omvandlingen. Man drar ocksa slutsatsen att om utvecklingen gar mot mer nyfo-
retagande och fler sma foretag, ar det sannolikt att sysselséttningsdynamiken och
omstallningsbehovet i ekonomin kommer att 6ka.*?

27 30U 2008:21, s. 69f.

%8 30U 2008:21, s. 69.

2 30U 2008:21, s. 15.

% 50U 2008:105, s. 121ff.

3! Eurostat (LFS), 2009. Aldersgrupp 15-74 &r.
230U 2008:21, s. 19.
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3.Svensk arbetsmarknad

Sammanfattning

| Sverige arbetar ungeféar 74 procent av befolkningen i aldrarna 16-64 ar. Totalt ar
ungefar 4,5 miljoner ménniskor sysselsatta i Sverige. Tillsammans med cirka

400 000 arbetsstkande innebér det ca 5 miljoner méanniskor inom arbetskraften. Av
personer i arbetsfor alder ar drygt 2 miljoner utanfor arbetskraften, genom att de t ex
studerar, ar lediga, sjuka, pensionerade eller har valt att inte std arbetsmarknaden till
forfogande.

Sysselsattningsgraden for bade unga och aldre ar lagre an den for hela befolkningen.
Sysselsattningsgraden for unga ar lagre &n den for &ldre sedan borjan av 1990-talet.
Mest markant &r fallet for de unga, dér andelen sysselsatta foll med 25 procent. Den
relativa sysselsattningsgraden for unga varierar patagligt med konjunkturen, upp-
respektive nedgangar forstarks och unga klarar sig béattre i goda tider an befolkningen
som helhet och samre i daliga tider.

Den relativa sysselsattningsgraden for aldre okar trendmassigt, vilket tyder pa att det
efter hand blivit lattare for aldre att stanna kvar pa arbetsmarknaden. De aldres sys-
selséattningsgrad tycks inte vara lika kanslig for konjunktursvangningar som de ungas
och dartill motverkas allmanna upp- och nedgéangar. Aldre klarar sig béttre i ned-
gangar och samre i uppgangar jamfort med hela befolkningen.

Andelen sysselsatta med tidsbegrénsade anstéliningar dkade i efterdyningarna av
1990-talskrisen, med en betydande konjunkturell variation. Under 2000-talet har an-
delen varit i stort sett oforandrad pa cirka 15 procent. | aldersgruppen 16-24 ar &r
saval nivan som okningstakten for andelen tidsbegransat anstallda markant hogre an
for andra aldersgrupper. | den yngsta aldersgruppen ar andelen 6ver 50 procent. |
aldersgruppen 45-64 ar ar andelen tidsbegransat anstallda lag och den &r ocksa i stort
sett oférandrad under perioden 1987 till 2009.

Mer an halften av de arbetslosa som ar aldre an 30 ar har haft ett jobb direkt innan
arbetslosheten. For den aldsta aldersgruppen (55-64 ar) ar andelen néstan 85 procent.
For den yngsta aldersgruppen &r det av naturliga skal en betydligt lagre andel, drygt
20 procent, av de arbetslosa som kommer direkt fran sysselsattning. Drygt halften av
de unga ar nyintradande pa arbetsmarknaden och en fjardedel aterintradande efter en
tids franvaro, troligen framst pa grund av studier.

Enligt SCB var det endast 2,5 procent av de arbetslésa unga mellan 15 och 24 ér,
som haft sysselsattning direkt innan arbetslésheten, som blivit uppsagda pa grund av
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personal- och driftsinskrankningar. For den aldsta gruppen var motsvarande andel
drygt 25 procent.

3. Svensk arbetsmarknad

3.1 Sysselsattningen

| Sverige arbetar ungeféar 74 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 andelen sysselsatta mellan 16-64 ar (den aldersgrupp som da anvéndes)
foll med dver 10 procentenheter pa tre ar. For en sysselsattningsandel pa 80 procent
(16-64 ar) kravs ungefar 400 000 nya arbetstillfallen.

Diagram 3.1 Sysselsattningsgrad 1976-2009, 16-64 ar.

85%
80%
75%
70%
65%
AF10A1B 00 By 000080, 030 0T (% 030, 00 00 18 0 08 VO

Kalla: SCB, AKU

Totalt ar ungefar 4,5 miljoner manniskor sysselsatta i Sverige. Tillsammans med
cirka 400 000 arbetssdkande innebdar det ca 5 miljoner méanniskor inom arbetskraften.
Av personer i arbetsfor alder ar drygt 2 miljoner utanfor arbetskraften, genom att de t
ex studerar, ar lediga, sjuka, pensionerade eller har valt att inte sta arbetsmarknaden
till forfogande.

Sysselsattningen skiljer sig mycket mellan olika aldersgrupper, vilket redovisas ned-
an.
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Diagram 3.2 Sysselsattningsgrad for unga och aldre, 1987-2010
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I diagram 3.2 visas sysselsattningsgraden for unga (20-24), aldre (55-64) och alla
(20-64). Sysselsattningsgraden for bade unga och aldre ar lagre an den for hela be-
folkningen. Sysselsattningsgraden for unga ar lagre &n den for aldre sedan borjan av
1990-talet. | alla de tre aldersgrupperna faller sysselsattningsgraden kraftigt i sam-
band med den ekonomiska krisen i borjan av 1990-talet. Mest markant ar fallet for de
unga, dar andelen sysselsatta foll med 25 procent. En forklaring ar att en mycket
svag arbetsmarknad gick hand i hand med en snabb 6kning av antalet utbildnings-
platser.

Diagram 3.3 Relativ sysselsattningsgrad, 1987-2010
Kvoten mellan sysselsattningsgraden for 20-24 ar respektive 55-64 ar och
sysselsattningsgraden for 20-64 ar.
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Sedan mitten av 1990-talet har det skett en stadig aterhamtning av sysselsattningen
for aldre fram till 2005 da utvecklingen planar ut. For yngre bréts en snabb aterhamt-
ning efter krisen i samband med konjunkturnedgangen i borjan av 2000-talet.

I diagram 3.3 visas hur sysselsattningsgraden for unga och gamla utvecklas jamfort
med sysselsattningsgraden for hela befolkningen (20-64). Den relativa sysselsatt-
ningsgraden for unga varierar patagligt med konjunkturen, upp- respektive nedgang-
ar forstérks och unga klarar sig battre i goda tider &n befolkningen som helhet och
samre i daliga tider. Efter fallet under 90-talskrisen tycks ingen trendméssig utveck-
ling finnas, unga har varken fatt det lattare eller svarare att etablera sig pa arbets-
marknaden.

Den relativa sysselsattningsgraden for aldre okar trendmassigt, vilket tyder pa att det
efter hand blivit lattare for aldre att stanna kvar pa arbetsmarknaden. De &ldres sys-
selsattningsgrad tycks inte vara lika kanslig for konjunktursvangningar som de ungas
och dartill motverkas allmanna upp- och nedgéangar. Aldre klarar sig béattre i ned-
gangar och samre i uppgangar jamfort med hela befolkningen.

Sverige har en betydligt hogre sysselsattningsgrad an OECD-genomsnittet och flera
andra jamforbara lander. Ar 2008, da krisen &nnu inte med full kraft paverkat ar-
betsmarknaden, var sysselsattningsgraden 78,1 procent fér man och 73,2 procent for
kvinnor i Sverige. Det &r framfor allt nar det géller kvinnor som Sverige utmarker sig
med en hog sysselsattningsgrad jamfort med andra lander.

Tabell 3.1. Sysselsattningsgraden i Sverige och ett urval av OECD-lander®
Andelen sysselsatta i procent av befolkningen ar 2008

15-64 &r 15-24 &r 55-64 ar 25-64 ar
Land Samtliga Mén Kvinnor Samtliga Samtliga Kort utb.**
Danmark 78,1 81,9 74,3 67,0 57,0 66,9
Frankrike 64,6 69,2 60,1 30,7 38,2 58,1
Storbritannien 72,7 78,5 66,9 56,4 58,2 65,6
Sverige 75,7 78,1 73,2 45,9 70,3 66,2
Tyskland 70,2 75,9 64,3 47,2 53,8 55,3
USA 70,9 76,4 65,5 51,2 62,1 56,2
OECD-genomsnitt* 66,5 75,6 57,6 42,9 54,1 58,7

* Vagt OECD-genomshnitt férutom for kort utbildade déar genomsnittet &r ovagt.
** Kortare utbildning &n gymnasieutbildning, bada konen.

Kélla: OECD Employment Outlook 2010

%3 Landerna har valts dels for att de &r viktiga konkurrentlander till Sverige, men ocksa fér att de re-
presenterar olika “grupper” i OECD:s strikthetsindex for anstallningsskydd (se kapitel 7 i denna rap-
port). USA och Storbritannien anses ha ett svagt anstéliningsskydd, Sverige och Danmark ett svagt
eller genomsnittligt skydd och Tyskland och Frankrike har ett striktare skydd &n OECD-genomsnittet.
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Nar det galler ungdomar mellan 15 och 24 ar hade Sverige 2008 en nagot hogre sys-
selséttningsgrad an genomsnittet i OECD, men samtidigt lagre jamfort med dvriga
lander i tabellen, bortsett fran Frankrike. Nar det géller ungdomar och unga vuxna
spelar studier en stor roll for sysselsattningsgraden. Om en lag sysselsattningsgrad
beror pa att manga studerar &r det givetvis nagonting positivt. Speglar en lag syssel-
sattningsgrad daremot problem med att etablera sig pa arbetsmarknaden ar det sjalv-
fallet nagot negativt. Det kan darfor vara svarare att dra slutsatser fran ungas syssel-
séttningsgrad jamfort med &ldre.

Nar det galler den aldre aldersgruppen, 55 till 64 ar, har Sverige en betydligt hogre
sysselsittningsgrad dn 6vriga lander. Aven nar det géller personer med kort utbild-
ning (kortare &n gymnasieutbildning) har Sverige an hogre sysselsattningsgrad &n de
flesta andra lander.

Idag arbetar ungefar tva tredjedelar av dem som har jobb inom privat sektor, 6vriga
inom stat, kommuner och landsting. Sa har det mer eller mindre sett ut under de se-
naste tjugo aren men en langre tillbakablick visar storre forandringar under 1960-
och 1970-talen samt igen under 1990-talets bdrjan.

Diagram 3.4 Nettoutveckling pa arbetsmarknaden
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Killa: Davidsson och Henrekson (2002 ). Figuren dr uppdaterad med siffror for dren
1999 till 2005.
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Under perioden 1965 och fram till 1985 var det framfor allt offentlig sektor som vax-
te och anstéllde fler. Sedan stannade jobbtillvaxten av under krisaren och ungefar en
halv miljon jobb forsvann under nagra ar, inom bade offentlig och privat sektor. Se-
dan 1995 har ungefar lika manga jobb tillkommit i privat sektor. Under hela den har
perioden har befolkningen 6kat med ndrmare 2,5 miljoner.

3.2 Anstallningsformer

Andelen sysselsatta med tidsbegrénsade anstéllningar dkade i efterdyningarna av
1990-talskrisen, med en betydande konjunkturell variation. Under 2000-talet har an-
delen varit i stort sett oférandrad pa cirka 15 procent. Okningen fran 1990-talets bor-
jan, da andelen var cirka 10 procent, till dagens niva motsvarar cirka 150 000 till
200 000 personer. Det &r vanligare med tidsbegransade anstallningar bland kvinnor
dar andelen &r cirka 5 procentenheter hogre &n bland man.

Diagram 3.5 Andelen tidsbegréansade anstallda av antalet anstallda (16-64 ar)
1987-2009 (lankade varden), procent
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Kalla: SCB, AKU

| aldersgruppen 16-24 ar ar saval nivan som 6kningstakten for andelen tidsbegréansat
anstallda markant hogre an for andra aldersgrupper. | den yngsta aldersgruppen ar
andelen 6ver 50 procent. | aldersgruppen 45-64 ar ar andelen tidsbegransat anstallda
lag och den &r ocksa i stort sett oférandrad under perioden 1987 till 2009.
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Diagram 3.6 Andelen tidsbegréansade anstallda av antalet anstallda (16-64 ar)
efter aldersgrupper, 1987-2009 (lankande varden), i procent
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3.3 Statistik och analyser om uppséagningar

| tabellen nedan framgar vad de arbetslosa, fordelat pa aldersgrupper, gjorde innan de
blev arbetsldsa enligt AKU-data fran SCB. Med nyintradande avses personer som
inte tidigare funnits pa arbetsmarknaden, medan aterintradande har varit franvarande
for en tid, exempelvis pa grund av studier. De som kommer direkt fran sysselsattning
har pa ett eller annat sétt avslutat en anstéllning innan arbetslGsheten.

Mer an halften av de arbetslosa som &r aldre an 30 ar har haft ett jobb direkt innan
arbetslosheten. For den aldsta aldersgruppen (55-64 ar) ar andelen nastan 85 procent.
For den yngsta aldersgruppen &r det av naturliga skal en betydligt lagre andel, drygt
20 procent, av de arbetslosa som kommer direkt fran sysselsattning. Drygt halften av
de unga ar nyintradande pa arbetsmarknaden och en fjardedel aterintradande efter en
tids franvaro, troligen framst pa grund av studier.
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Tabell 3.2. Arbetslosa fordelade pa orsak till arbetsloshet och alder (procent)

15-243r | 25-294ar | 30-34ar | 35-444ar | 45-54ar | 55-64ar | 25-64ar | 15-64 &r
Nyintradande 53,1 12,5 11,5 9.1 8,3 2,7 8,7 27,4
Aterintradande 254 38,1 35,2 29,9 15,3 13,4 25,8 25,6
Direkt fran sysselsattning 21,5 49,4 53,4 60,3 76,4 83,9 65,4 46,8
dérav arbetsldsa pga:
personal- och driftsinskrénkningal 2,5 8,1 115 11,3 18,1 26,3 15,1 9,6
tidshegrénsat arbete 12,9 25,9 24,5 28,4 33,2 29,3 28,6 21,9

Kalla: TCO (2010) som anvander SCB AKU 2008.

For dem som haft sysselsattning direkt innan arbetslosheten redovisas i tabellen &ven
hur manga som blivit arbetslosa pa grund av personal- och driftsinskrankningar re-
spektive pa grund av att arbetet var tidsbegransat. Den forsta av dessa kategorier ar
det narmaste en statistisk motsvarighet till det juridiska begreppet uppsagning pa
grund av arbetsbrist man kan komma. Enligt SCB var det endast 2,5 procent av de
arbetslosa unga mellan 15 och 24 ar, som haft sysselsattning direkt innan arbetslos-
heten, som blivit uppsagda pa grund av personal- och driftsinskrankningar. For den
aldsta gruppen var motsvarande andel drygt 25 procent.

| en studie av SCB visar det sig att majoriteten av dem som varslades om uppségning
ar 2002 var anstallda i det privata naringslivet och huvudsakligen inom varuproduce-
rande sektorn.** Inom offentlig sektor var antalet varslade mycket f&. Det var fler
man an kvinnor som varslades, vilket framst beror pa att varsel till stor del drabbar
traditionellt mansdominerade branscher.

I diagrammet nedan framkommer att de varslade personerna &ar overrepresenterade i
aldersgruppen 25 till 44 ar. Denna Gverrepresentation visar sig vara annu hogre om
man jamfor med arbetsmarknaden i stort. | dldrarna dver 45 ar ar de varslade istallet
underrepresenterade. Bland arbetsstallen som har varslat ar andelen i den yngsta al-
dersgruppen nastan dubbelt sa stor bland dem som varslats jamfort med dem som
inte varslats. Det senare tyder, enligt SCB, pa att regeln "sist in forst ut” féljs.*®> En
annan faktor som tyder pa det, ar att arbetsloshetsrisken sedd 6ver tid &r flera ganger
hogre for tillsvidareanstéllda under 25 ar, an for 6vriga aldersgrupper. Allra lagst
arbetsléshetsrisk har personer dver 55 &r.*

% SCB (2007), s. 75. Studien baseras p statistik fran varselstatistik frin AMS och registerbaserad
arbetsmarknadsstatistik (RAMS).

% SCB (2007), s. 76.

% SCB, AKU flodesstatistik



44

Diagram 3.7. Aldersférdelning for varslade och ej varslade pa varslade arbets-
stallen samt arbetsmarknaden i stort, procent
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Kéalla: SCB Fokus pa naringsliv och arbetsmarknad (2007)

| SCB:s studie framgar ocksa att drygt halften av bade varslade mén och kvinnor
hade varit anstallda i hogst tva ar pa samma arbetsstalle. Det framgar dven att pa ar-
betsstallen som varslat personal ar andelen med hégskoleutbildning betydligt lagre
bland dem som varslats &n bland 6vriga.

Bland de 42 000 personer som varslades under 2002 var narmare 10 000 personer
fortfarande kvar pa samma arbetsstélle ett ar efter uppsagningen. Bland de andra som
blev uppsagda hade drygt 70 procent som var mellan 16 och 54 ar hittat ett nytt jobb
inom ett ar efter uppsagningen. Bland dem 6ver 55 var det ungefar halften som hittat
ett nytt jobb. Lagst andel arbetsldsa aterfanns i den yngsta aldersgruppen mellan 16
och 24 ar och hogst arbetsloshet bland dem 6ver 55 ar.

Enligt statistik fran TSL far mellan 60 och 70 procent av deltagarna ett nytt jobb un-
der tiden i TSL. Andelen som hittar nytt jobb varierar endast marginellt i aldrarna 20
till 54 ar. | de dldre aldersgrupperna ar det dock en lagre andel som hittar nytt jobb,
vilket inte minst galler for dem som &r éver 60 ar.

Andelen som &r arbetslosa 6kar nagot for varje aldersgrupp och éverstiger 20 procent
I de &ldre grupperna. Den motsatta utvecklingen galler for utbildning d&r andelen &r
som hogst bland de yngre.
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4. Foretagens kompetensbehov och kom-
petensutveckling 1 anstallning

Sammanfattning

Den personliga kompetensen kommer att fa en allt storre betydelse pa framtidens
arbetsmarknad. Det beror pa att andra faktorer som ravarutillgangar, geografiska
avstand och nationsgréanser far en minskad relativ betydelse for om ett foretag, en
region eller en nation kommer att nd framgang i konkurrensen. Néar bara en liten del
av arbetskraften direkt sysslar med ravarutvinning, nar transporttekniken utvecklas,
nar de politiskt bestdmda handelshindren minskar, nér finansiellt kapital och infor-
mation kan réra sig da kan allt mer av produktionen lokaliseras med utgangspunkt
fran var den basta kompetensen finns.

For foretag ar medarbetarna och den kompetens de besitter en av de viktigaste resur-
serna och avgdrande for svenska foretags konkurrenskraft. Det ar inte framst fler
utbildade personer som loser foretagens kompetensforsérjning utan det ar personer
med ratt utbildning och kompetens som behdvs.

Standardiseringsinstitutet, SIS, har definierat kompetens som férmaga och vilja att
utfora en uppgift genom att tilldmpa kunskaper och fardigheter. Arbetsférmedlingen
tillampar ett likartat kompetensbegrepp och menar att kraven pa olika former av
kompetens vid anstallningar har 6kat markant under 1990-talet och hittills under
2000-talet.®” Féretagen har blivit mer specifika i vilka utbildningskrav de efterfragar
och ju mer specifik utbildning och kompetens féretaget efterfragar desto svarare ar
den att hitta.

For foretagen &r en standig utveckling av kompetens helt avgorande for att verksam-
heten ska bli framgangsrik. Kompetensutveckling for att utveckla medarbetarna har
forutsattningar att ge battre resultat for foretaget.®

Under forsta halvaret 2010 deltog knappt tva miljoner personer i nagon form av per-
sonalutbildning. Detta motsvarar 44 procent av de sysselsatta i aldrarna 16-64 ar un-
der juni 2010. Sysselsatta i aldrarna 35-54 deltar mest i personalutbildning och de
yngsta, 16-24 ar deltar i minst utstrackning.

% Arbetsformedlingen, Ura 2008:2
%8 Uppgivenhetens bryderi, Svenskt Néringsliv
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Andelen deltagare i personalutbildning 6kar med langden pa tidigare utbildning, fran
23 procent for personer med férgymnasial utbildning till 55 procent for personer med
eftergymnasial utbildning.

4.1 Foretagens kompetensbehov

Globaliseringen staller standigt nya krav pa svenska foretag. Den utvecklingen &r
langt ifran ny. Sverige har lange varit beroende av omfattande internationell handel,
och ocksa dragit stora férdelar av handel med omvérlden. Skillnaden mot forr &r att
globaliseringen sker i allt snabbare takt. Informationsflédet 6kar och transportkost-
nader sjunker. Det stéller stora krav pa svenska foretags omstallningsférmaga. Enligt
OECD sker ocksé en forskjutning mot en allt storre del kvalificerade jobb®.

Den fria rorligheten och den nya tekniken skapar forutsattningar for 6kad konkurrens
mellan foretag i allt fler branscher. Det handlar om en konkurrenssituation som inne-
bar att produktionsvillkor och arbetsliv standigt forandras och utsétts for sma och
stora omstruktureringar. Trycket pa internationalisering, rationalisering, h6jd produk-
tivitet och snabb utveckling av innovativa tjanster, produkter och processer okar i
arbetslivet. Globaliseringen och de férandrade férutsattningar som den for med sig
kan uppfattas som ett hot eller som en méjlighet. Oavsett uppfattning handlar det om
att forsta globaliseringens forutsattningar, sa att vi kan utveckla kunskap och forma-
ga att mota bade majligheter och hot.

Ett forandrat arbetsliv

Nordisk Tanketank® anser att den 6kade ekonomiska dppenheten i vérlden innebér
att arbetsmarknaden har blivit allt svarare att 6verblicka och tolka. Utvidgningen av
EU innebér kontinuerligt en stérre europisk arbetsmarknad och att arbetskraften i
Ost- och Centraleuropa blir en allt mer integrerad del. Indien och Kinas utveckling
de senaste aren forandrar vérldens produktionssystem. For den kunskapsdrivna eko-
nomin racker det inte att arbetskraften har en god grundutbildning. De snabba om-
struktureringarna och foérandrade produktionsvillkoren kraver att den enskilde indivi-
den ocksa har kapacitet att standigt utveckla och fornya sin kompetens. Detta stéller
nya krav jamfort med tidigare.

Nordisk tanketank anser vidare att for att vara konkurrenskraftig pa arbetsmarknaden
maste man bade ha en god grundutbildning och stor formaga att lara nytt i olika
sammanhang. Kapitalrationalisering, hog produktivitet, specialisering och kundan-

% OECD, Education at a glance, 2009
0 Nordisk Tanketank, NVL, Nordiska Ministerradet
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passning ar forutsattningar for att foretag i industrialiserade lander ska kunna konkur-
rera med tillverkningsindustrin i de snabbt framvéaxande ekonomierna i de nya EU-
landerna, Ryssland, Asien och Sydamerika, men ocksa for att fortsatt vara konkur-
renskraftiga gentemot foretag i "gamla” industrilander.

Det handlar om att mycket snabbare an forr kunna identifiera och Igsa problem, se
och ta tillvara pa maéjligheter. Kravet pa snabbhet forutsatter ofta att problemen I6ses
direkt av dem som stélls infor dem. Och det i sin tur leder till hogre krav pa kunskap
och kompetens hos manniskor i yrken och med arbetsuppgifter som vi hittills kanske
har betraktat som mindre kvalificerade. Det pagar ocksa en strukturell férandring i
naringslivet i riktning mot 6kat service- och tjansteinnehall. i produktionen. Ansvaret
for att vara attraktiv pa arbetsmarknaden flyttas alltmer 6ver pa den enskilda indivi-
den.

For foretag handlar det om formaga att attrahera, rekrytera och sedan behalla och
vidareutveckla arbetskraft med tillrackligt hog kompetens att driva foretagets utveck-
ling framat. Foretagen &r beroende av medarbetare med tillrackligt hog yrkeskompe-
tens, men ocksa med kompetens att agera sjalvstandigt, med hog initiativkraft, driv-
kraft och kreativitet. For att foretagen fortsatt ska vara konkurrenskraftiga maste Sve-
rige kunna mota efterfragan pa en arbetskraft med hogre kvalifikationer inom alla
yrkeskategorier.

Att forandringen i arbetslivet ar stor visas ocksa av att omstéllningstakten, méatt som
forskjutning av produktionsresurser mellan branscher, i det svenska naringslivet ar
hog. Ett annat matt pa forandring i arbetslivet ar att titta pa omsattningen av jobb, hur
manga arbetstillfallen som har skapats och forsvunnit varje ar. Internationellt sett ar
omséttningen av jobb hég i Sverige.*

Okad specialisering®

Detta innebdr att foretagen blir mer specifika i vilka utbildningskrav de efterfragar.
Andelen foretag som inte har nagra sarskilda utbildningskrav pa individerna som de
amnar rekrytera har sjunkit med 10 procentenheter pa sex ar. 2004 var det 31 procent
av foretagen som inte hade nagra sarskilda utbildningskrav utéver genomford grund-
skoleutbildning pa medarbetaren de sokte 2010 var motsvarande siffra 21 procent.
Trots att det stélls laga utbildningskrav behover dock kompetenskraven alltid vara
hogt stallda. 2004 efterfragade 29 procent av foretagen personer med universi-
tet/hdgskoleutbildning motsvarande siffra 2010 var 35 procent.

*! Globaliseringsrédets slutrapport
*2 Svenskt Naringslivs rekryteringsenkét 2010
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Vilken utbildningsniva ville ni att de medarbetare ni sokte skulle uppfylla?

Inga sidrskilda krav 21 75
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Bas: foretag med § anstélida eller fler och som har forsdlt refotera medarbetare.

Det framgar ocksa i undersokningen att stora och sma foretag i stor utstrackning ons-
kar olika utbildningsniva. Bland foretag som har fler an 50 anstallda &r hogsko-
la/universitet den utbildningsniva som efterfragas av flest foretag. Av de allra storsta
foretagen har nastan tre av fyra sokt medarbetare med utbildning pa den nivan. Det &r
drygt ett av tre av samtliga foretag som soker personer med den utbildningsbakgrun-
den. Bristen pa personer med ratt utbildning har tkat de senaste aren och fler an sex
av tio foretag menar att det forsvarar rekryteringen.

Det &r givetvis sa att ju mer specifik utbildning och kompetens foretaget efterfragar
desto svarare ar den att hitta. Men det &r anméarkningsvart att 6ver halften av foreta-
gen som sokt personer med praktisk gymnasieutbildning, eftergymnasial yrkesut-
bildning 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, YH- utbildningar och hogskole- och universitetsutbildningar anser att
anledningen till att de har haft svart att rekrytera de personer de behover &r att det ar
brist pa personer med ratt utbildning. Det &r en avgorande utmaning for utbildnings-
systemet att se till sa att utbildningarna bidrar till att individerna blir konkurrenskraf-
tiga i yrkeslivet och att utbildningarna ar ratt dimensionerade, bade for dagens och
for framtidens behov.
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Kompetensbegreppet

Den personliga kompetensen kommer att fa en allt storre betydelse pa framtidens
arbetsmarknad. Det beror pa att andra faktorer som ravarutillgangar, geografiska
avstand och nationsgranser far en minskad relativ betydelse for om ett foretag, en
region eller en nation kommer att na framgang i konkurrensen. Nar bara en liten del
av arbetskraften direkt sysslar med ravarutvinning, nar transporttekniken utvecklas,
nar de politiskt bestdimda handelshindren minskar, nér finansiellt kapital och infor-
mation kan réra sig med ljusets hastighet dver hela jorden — da kan allt mer av pro-
duktionen lokaliseras med utgangspunkt fran var den basta kompetensen finns. Till
skillnad fran naturresurser och kapital vaxer kompetensen snarare an forbrukas da
den anvands och varije enskild individ maste sjalv bygga upp och utveckla sin kom-
petens. | dagens och i den framtida ekonomin &r manniskors formaga att 16sa pro-
blem den avgoérande faktorn.

For foretag ar medarbetarna och den kompetens de besitter en av de viktigaste resur-
serna och avgdrande for svenska foretags konkurrenskraft. Det ar inte framst fler
utbildade personer som loser foretagens kompetensforsérjning utan det ar personer
med ratt utbildning och kompetens som behdvs. Vi vet ocksa att problemen for fore-
tag att fa tag i medarbetare med ratt kompetens &r stora. Matchningsproblemen pa
den svenska arbetsmarknaden dr stora. Vi har en hog arbetsloshet samtidigt som
manga rekryteringsforsok misslyckas. SCB har i rapporten Intradet pa arbetsmark-
naden visat att drygt 4 av 10 hade ett arbete som helt eller till storsta delen 6verens-
stamde med utbildningen.* I lgkonjunktur marks matchningsproblemen framforallt
som hdg arbetslshet och trots arbetsloshetssiffror runt atta procent misslyckas var
femte rekryteringsforsok idag. | hogkonjunktur, da efterfragan pa personal ar hogre,
bidrar matchningsproblemen till bristande effektivitet och produktivitet. Resultatet i
bégge fallen blir att Sverige tappar i konkurrenskraft.

Kompetens ar en nyckelfaktor for ekonomisk utveckling och darfor en forutsattning
for att Sverige ska klara dagens och framtidens utmaningar. Ordet kompetens kom-
mer fran latinets competentia som betyder "sammantraffande” eller "6verensstam-
melse”. Det handlar alltsd om en relation mellan en person och en viss uppgift.
Kompetens ar ett stort och omfattande begrepp. Standardiseringsinstitutet, SIS, har
definierat kompetens som formaga och vilja att utfora en uppgift genom att tillampa
kunskaper och fardigheter. Begreppet bestr alltsd av fyra komponenter**:

*Intradet pa arbetsmarknaden — gymnasieavgangna 2006/2007, SCB
* Foretagens kompetensbehov — en utmaning for Sverige, Svenskt Naringsliv och KK-stiftelsen,
2006.
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| rapporten Foretagens kompetensbehov — en utmaning for Sverige, framkommer att
oavsett foretag och bransch sa efterfragar arbetsgivaren goda yrkeskunskaper plus
baskompetens, social kompetens, analytisk kompetens, entreprendrskapskompetens,
interkulturell kompetens och ledarskapskometens.

Arbetsformedlingen och kompetens

Enligt en kategorisering fran Arbetsférmedlingen ar, yrkesmassig-, strategisk-, soci-
al- och personlig kompetens de viktigaste delarna av kompetensbegreppet.
e Yrkesmassig kompetens kan bade handla om formell kompetens i form av
avslutad examen, slutbetyg eller intyg, och om erfarenheter och kunskaper
som inte behdver vara formellt dokumenterade.

o Strategisk kompetens handlar om att klara nya uppgifter till f6ljd av férand-
ringar av innehall, arbetssatt och/eller yrkesroll. Strategisk kompetens innebar
aven beredskap infor, och vilja att sjalvinitiera och bidra till, fordndring och
utveckling av verksamheten.

e Social kompetens handlar om att ha formaga att samarbeta och kunna skapa
och uppratthalla goda relationer, samt att kunna kommunicera pa ett bra satt.

e Personlig kompetens handlar om etik, ansvar och andra personliga egenska-
per.

Arbetsformedlingen menar ocksa att kraven pa olika former av kompetens vid an-
stallningar har 6kat markant under 1990-talet och hittills under 2000-talet.*®

** Arbetsférmedlingen, Ura 2008:2
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Kompetensutveckling i arbetet ar en arbetsorganisationsfraga

Medarbetare som trivs pa sin arbetsplats, sina arbetsuppgifter och kollegor gor ett
battre jobb an medarbetare som inte trivs. Medarbetare som trivs utvecklar ocksa sin
kompetens battre &n andra medarbetare. FOr foretagen &r en standig utveckling av
kompetens helt avgorande for att verksamheten ska bli framgangsrik. Behovet av
nytt larande och nya kunskaper och insikter ar stort. For att foretag ska bli fram-
gangsrika maste de kontinuerligt utveckla kompetensen inom foretaget. Kompetens-
utveckling for att utveckla medarbetarna har férutsattningar att ge battre resultat for
foretaget.*®

Inom pedagogisk forskning beskrivs larandet i arbetslivet som ett informellt larande,
som dger rum utan planering och kursplaner men som &nda leder till varaktiga for-
andringar av kompetensen hos individer. De senaste 20 aren har larande i arbetslivet
fatt ett Okat intresse. Det har skett en forskjutning fran fokus pa uthildningsinnehall,
mot att koppla utbildningen till arbetsinnehallet och arbetssituationen. Men for att
utbildningen ska komma till sin rétt behdver aven arbetet foréndras till en arbetsor-
ganisation som stodjer utveckling i arbetet.*’

Begreppet kompetensutveckling kan inte hanga fritt i luften den maste sattas i ett
sammanhang for att vara givande for individen och for foretaget. Arbetsorganisatio-
nen kommer allt mer i forgrunden som den viktigaste bestimmande faktorn for kom-
petensbehov och mojligheter till kompetensutveckling. Olika sétt att organisera arbe-
tet skapar olika forutsattningar for kompetensutveckling. Kunskapsbrist om arbetsli-
vets larande, medfor att larandet sidoordnas och underordnas i det dagliga arbetet.
Det ar viktigt att efter genomférande utbildning finns stdd i arbetsorganisationen, och
for att ta till sig det som individen har lart sig. Larande &r en grundlaggande ménsk-
lig process som vi behdver hela tiden for att utvecklas som individer och foretag.
Larandet behover goda arbetsvillkor och da handlar det om att organisera arbetsupp-
gifterna och séattet jobbet utfors, pa sadant satt att det sker i samklang med larandets
logik och principer. *®

L&rande organisationer

En organisation som har utvecklat formagan att kontinuerligt kunna anpassa eller
forandra sig kallas for en larande organisation. Pedagoger hdvdar att ungefar nittio
procent av allt vuxenlarande sker pa arbetet. De brukar dven havda att motorn i en
larande organisation ar ledarskapet. En larande organisation ger den anstéllde moj-
ligheten att lara utifran sina forutsattningar. Men hur skapas en larande organisation?

“¢ Uppgivenhetens bryderi, Svenskt Naringsliv
* Per Erik Ellstrém. Kompetens, utbildning och larande i arbetslivet, 1992.
*8 L0, Huvudrapport, Kompetensutveckling och larande i arbetslivet, 2003.
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Tre tongivande forfattare ligger bakom begreppet larande organisation och har haft,
och har fortfarande ett stort inflytande 6ver hur bade foretag och offentliga organisa-
tioner fungerar idag.

W. Edwards Demings grundaren av teorin om standiga forbattringar, och kan kopplas
till den japanska industrins framgangar efter andra varldskriget. Arbetet for standiga
forbattringar ar att istallet for att stalla upp numeriska mal eller kvoter som ska fyllas,
sa ska en organisation utarbeta metoder for att standigt forbattra de processer som
skapar varde for organisationer.

PDSA - hjulet (Plan-Do-Study-Act) bygger pa ett flodesdiagram om standiga forbatt-
ringar och ar den metod som rekommenderas for att skapa en larande organisation.*®

Chris Argyris menade att organisationer har som svarast att lara nar de behdver det
som bast, vilket &r nar de star infor problem som ar svara och dar det finns en risk for
att de inblandade tappar ansiktet eller kanner sig hotade. Detta beror pa att organisa-
tioner, liksom manniskor utvecklar forsvarsmekanismer som undviker dessa situatio-
ner. FoOr det forsta si maste man gora alla medarbetare uppmarksamma pa att det
finns ett glapp mellan de vérderingar man har och hur man handlar sk anammade
teorin som anvands av larande organisationer. Teorins grundldggande varderingar ar
: 1. Meningsfull information. 2. Informerade val. 3. Vaksam 6vervakning av effek-
terna av valen for att kunna upptacka och eliminera uppstadda fel. Nér ett fel upp-
tacks, sa rattar man till det med hjéalp av modifiering av organisationens policy och
standardrutiner.*

Peter M. Senge blev inspirerad av bade Demings och Argyris teorier och skrev “den
femte disciplinen”. Han menar ocksa att ledningen maste utnyttja den resurs som
finns i organisationen i form av alla medarbetares potential och en larande organisa-
tion ar mojlig att uppna eftersom alla manniskor har en inbyggd vilja att ldra sig nya
saker. .

Senge tar upp fem komponenter som tillsammans utgor fundamentet till en larande
organisation. Var for sig kan de gora organisationen mer framgangsrik, men det ar
forst nar de fungerar i samspel med varandra som de utgor den larande organisatio-
nen. Med hjélp av dessa fem discipliner kan en organisation utveckla sin formaga att
vara kreativ och innovativ.

1. Personligt méasterskap. Innebér att individen maste vaxa och lara. Individen
skapar en egen vision och siktar in sig pa resultatet utan att fokusera pa vagen
som leder dit.

49 Deming W. Edwards The New Economics for industry, government and education. Cambridge: Massachu-

setts Institute of Technology Center for Advanced Engineering Study, 1993

%0 Chris Argyris. On Organizational Learning, second edition, Blackwell Business, 1999.
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2. Tankemodeller. Vara tankemodeller bestammer hur vi handlar i olika situa-
tioner eftersom de styr vad vi ser. Nar tankemodellerna andras fran att vara
baserade pa enskilda handelser till hela forandringsmaonster ser man hur all-
ting hanger ihop.

3. Gemensam vision. En organisation som har en gemensam vision om hur den
ska se ut i framtiden ser Senge som ett viktigt steg pa vagen till att bli en la-
rande organisation. En gemensam vision, menar Senge, gor att alla stravar at
samma hall. Eftersom méanniskor har en 6nskan om att kdnna gemenskap och
samhdrighet, sa kan den gemensamma visionen bli det verktyg som enar or-
ganisationens medlemmar. En larande organisation har en gemensam vision
som ar forankrad och forstadd av medarbetarna. Det ar viktigt att visionen
smalter samman med medarbetarnas personliga stravan och mal.

4. Laginlarning. Om gruppmedlemmarna inte stravar at samma hall tappar man
mycket energi. Lagarbetet &r en process som utvecklar gruppens formaga att
prestera de resultat som gruppen vill ha. Inom gruppen maste det finnas en
diskussion men framfor allt en dialog. Dialogen gor att gruppen nar mycket
langre &n en ensam individ kan gora.

5. Systemténkande. Den viktigaste disciplinen. Att anamma ett systemtankande
innebadr ett nytt sétt att tdnka genom att man inte ska se till delarna, utan till
helheten.

Idag behdvs systemtankandet mer dn nagonsin eftersom var varld blir allt mer kom-
plex. Vi kan formedla mer information &n nagon kan ta till sig. Vi kan vava samman
allting till en helhet som &r for stor att fa grepp om och vi kan genomdriva forand-
ringar i en takt som ar for snabb for att nagon ska hinna med.

For att uppna en larande organisation kréavs enligt Senge en 6ppenhet att vaga tala
om svara fragor och vara kritisk till sitt eget tinkande. | en larande organisation mas-
te sjalvstyret vara stort. Individen lar sig bast och mest ndr den kanner eget ansvar for
sitt larande.

Organisationen maste darfor vara decentraliserad, sa att besluten ligger sa nara med-
arbetarna som mdjligt. Organisationens varderingar maste 6verensstimma med med-
arbetarnas for att de ska kunna ge sitt engagemang till organisationen. Chefer maste
forsta att de beslut de fattar paverkar hela organisationen enligt systemténkandet.
Ledningen ska &gna sig mer at visionerna och varderingarna an att kontrollera med-
arbetarna. Det dr dven viktigt att ndmna att en larande organisation inte automatiskt
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blir framgangsrik. Daremot ar det mojligt att man genom att vara en larande organi-
sation ha stérre méjligheter att bli framgangsrik, &tminstone pé lang sikt.>*

Vad definierar ett larande arbetet?

Ake Dalin karaktariserar ett larande arbete pa féljande sétt:
- Arbetet ar tryggt och meningsfullt med klara mal.
- Forvantningarna pa arbetets resultat ar tydliga.
- Arbetet har inslag av nya krav och utmaningar
- Forhallandet mellan 6verordnad och underordnad praglas av 6ppenhet och
tillit.
- Det finns ett kunskapsmassigt och manskligt stod.
- Det ar tillatet att anvéanda tid till att hjalpa andra.
- Vérderingen av resultatet foljs upp.
- Det formella beloningssystemet stimulerar larande
- Informella bel6éningar stimulerar larande
- De enskildas initiativ till att l&ra &r viktiga

Dessa faktorer ger en bra utgangspunkt for att bedéma om arbetet ger mojligheter till
larande och kompetensutveckling. | byrakratiska eller tayloristiska organisationer
stammer mycket f& om ens nagra av dessa pastaenden.™

4.2 Kompetensutveckling i anstallning
Kompetensutveckling

Hans Sarv menar att mycket av den kompetensplanering som gors praglas av ett
"uppifran-och-ner”-perspektiv och att det finns mycket begransade mojligheter for
anstallda att paverka de satsningar som gors. Man utgar inte fran att ta tillvara de
kunskaper och erfarenheter som redan finns hos de anstallda, kring sina egna jobb
och om sina kompetensbehov. | manga fall brister det daremot i de ansvarigas for-
maga nar det géller kompetensutveckling, sarskilt i sma- och medelstora foretag.
Man bor stalla om sin fokus pa att skapa mer av delaktighet och mojlighet till infly-
tande och medverkan och paverkan ocksa i det som handlar om den egna kompeten-
sen och det egna larandet. Det har betyder ocksa att man aktualiserar den stora utma-
ningen med den tudelade arbetsmarknaden. En del har bra jobb med utmanande, sti-

*! Peter M Senge. Den Femte Disciplinen — den larande organisationens konst, Nerenius &
Santérus Forlag, 1995.

52 Ake Dalin. Den larande organisationen, kompetensutveckling i arbetslivet. Studentlitteratur, 1997.
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mulerande och varierande arbetsuppgifter. Manga har inte det. Sett det i det perspek-
tivet maste vi fundera dver vad vi kan gora for att utveckla arbetsinnehallet och till-
fora mer av utmaningar, variation och stimulans.

Det galler det att lata manniskor lyckas i sitt arbete. Det gor de nar de far en bra posi-
tiv aterkoppling och har en ledning som kan stodja och ge méjligheterna att prova pa
och experimentera. Det ska vara tillatet att misslyckas. Ett positivt och tolerant lar-
klimat har stor betydelse. En stravan att effektivisera och kvalitetssékra produktion
av varor och tjanster kan ocksa innebara ogynnsamma konsekvenser for mojligheter
till larande. Nar foretag alltmer standardiserar metoder och tillvagagangssétt, samti-
digt som de gar in for en magrare bemanning, minskade ledtider och olika anstall-
ningsformer kan detta tillsammantaget medfora att de forsvarar eller omojliggor vik-
tiga mojligheter att lara i arbetet.

I de fall nar personalen har hdgre kompetens an vad som faktiskt kravs av arbetet da
brukar orsaken vara att arbetsorganisationen &r alltfor langt driven i en horisontell-
eller vertikal arbetsfordelning.>®

Vilka faktorer bestammer organisationers beslut att satsa pa kompetensutveck-
ling? >

Per-Erik Ellstrom, menar att om en kompetensklyfta foreligger leder inte det i sig per
automatik till att foretaget fattar beslut om kompetensutveckling. Om det sker eller ej
avgors av samspelet mellan faktorer i organisationens yttre respektive inre kontext.
Med en organisations yttre kontext avses de ekonomiska, socio-kulturella, politiska
och teknologiska betingelser under vilka foretaget arbetar. Faktorer som réknas hér
ar marknadsposition, dgarforhallanden, arbetsmarknad, utbildningsutbud, demogra-
fiska forhallanden samt ideologisk-kulturella tendenser i samhallet.

Organisationens inre kontext innefattar de ekonomiska, sociala och tekniska system
som bygger pa organisationens verksamhet. Faktorer som raknas har ar mal-
afférstrategi-resultat, organisationsstruktur, utnyttjad teknik och produktionssystem
och manskligt-socialt tex ledningens och personalens kompetens, lednings-, besluts-
och kommunikationsprocesser och olika avdelningars/aktérers makt och inflytande.

> Hans Sarv. Kompetens att utveckla, om den larande organisationens utmaningar, Liber, 1996.

> per-Erik Ellstrom. Kompetens, utbildning och larande i arbetslivet, Lund, 1992.
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Fem olika satt att definiera yrkeskunnande.

Enligt Per-Erik Ellstrom ar formell kompetens, den kompetens, som forvarvats ge-
nom formell utbildning, och som kan dokumenteras med betyg, intyg eller diplom.
(Kompetens)

o Reell kompetens, den faktiska kompetensen som en individ férfogar 6ver och
som individen potentiellt kan utnyttja for att 16sa en uppgift eller utfora ett
arbete. (Kompetens)

e Utnyttjad kompetens, den kompetens som individen férfogar 6ver och som
dessutom kommer till faktisk anvéndning i arbetet.(Kompetens)

e Den kompetens som arbetet kraver for att utfora arbetet pa ett framgangsrikt
satt (Kvalifikation)

e Den kompetens som formellt eller informellt foreskrivs och efterfragas for ett
visst arbete. (Kvalifikation)

Vad séger statistiken, vilka far utbildning?>

Med personalutbildning avses utbildning som arbetsgivaren eller det egna foretaget
bekostar helt eller delvis. Uthildningen kan ske pa arbetstid eller pa fritiden och in-
kluderar aven introduktion av nya arbetsuppgifter och sjalvstudier.

Resultatet av personalutbildningsstatistiken speglar de forvérvsarbetandes egen upp-
fattning om vilka utbildningar de genomfort under det forsta halvaret 2010. Det gall-
er saval langd, form av utbildning samt innehall.

Mindre an halften av de sysselsatta i personalutbildning.

Under forsta halvaret 2010 deltog knappt tva miljoner personer i nagon form av per-
sonalutbildning. Detta motsvarar 44 procent av de sysselsatta i aldrarna 16-64 ar un-
der juni 2010.

> Diagram, tabeller och text har kopierats frin SCBs webbsida.
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Kvinnor och medelalders utbildar sig mer

Kvinnors deltagande i personalutbildning var hogre &n mannens. Under forsta halv-
aret 2010 deltog 47 procent av de sysselsatta kvinnorna i nagon form av personalut-
bildning, bland méannen deltog 41 procent. Antalet utbildade kvinnor och man &r dar-
emot ungefar lika manga, ungefar 1 miljon vardera. Generellt for bada kénen géller
att sysselsatta i aldrarna 35-54 deltar mest i personalutbildning och de yngsta, 16-24
ar deltar i minst utstrackning.

Andel i personalutbildning forsta halvaret 2010 i fordelat pa alder och kon

Totalt |
BHyinnor
16-24 mian
3-34
35-44
45-54
S5-64
I
20 40 G0 a0 100

0
kalla: SCH
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Redan hogt utbildade utbildas mer

Andelen deltagare i personalutbildning 6kar med langden pa tidigare utbildning, fran
23 procent for personer med forgymnasial utbildning till 55 procent for personer med
eftergymnasial utbildning.

Andel deltagare i personalutbildning 2010 efter tidigare utbildning

|
Samtlioa mTotalt
kwinmoar
LIt E=Ta]
Fargymnasial
Ltbild ming
Symnazial
uthildning
Fferoawmnasial
Litbild ning
n] 20 40 G0 S0 100
HaElla: S CB
Personalutbildning
Efter foretagsstorlek och kon. Forsta halvaret 2010, procent
Andel personalutbild-
Antal an- ningstid Andel som deltagiti Antal dagar for de
stallda i forhallande till total ~ personalutbildning som deltagit
arbetstid
Totalt Kvinnor Man Totalt Kvinnor Man Totalt Kvinnor Méan
Totalt 2,1 2,6 1,7 44 47 41 44 48 4,0
-9 0,8 1,3 06 27 34 22 30 31 2,8
10-49 1,5 1,9 1,3 36 37 35 39 43 3,5
50-99 1,3 1,9 09 40 45 36 30 38 2,3
100-249 1,7 1,7 1,7 41 39 42 40 40 3,9
250-499 14 1,7 13 51 58 48 2,7 2,7 2,6
500999 21 1,4 25 50 52 49 37 23 4,8
1000- 3,4 3,7 30 56 55 57 55 58 50

Kalla: SCB
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5.Turordningsregler i LAS och avtal

Sammanfattning

1938 traffade LO och SAF en uppgorelse om Huvudavtalet. | Huvudavtalet infordes
en skyldighet for arbetsgivarna att, fére uppsagning varsla och samrada med den
fackliga organisationen. Reglerna var tillampliga om anstallningen varat i minst nio
manader. Tvister om uppséagningar kunde hanskjutas till den av parterna inrattade
Arbetsmarknadsnamnden, som i sadana tvister fungerade som skiljenamnd.

Om uppsagning skett pa grund av arbetsbrist skulle Arbetsmarknadsnamnden foreta
en lamplighetsprévning med beaktande av saval produktionens beroende av arbets-
kraftens duglighet och lamplighet som arbetarnas beréttigade intresse av trygghet i
anstallningen. Vid lika duglighet och lamplighet skulle hansyn tas till anstéllningsti-
den langd och till forsorjningsplikt.>

I lagen om anstallningsskydd finns sedan 1974 de centrala reglerna om turordning
vid uppséagning vid arbetsbrist och vid ateranstallning. Reglerna blir tillampliga nar
det ar fraga om att véalja mellan flera foretradesrattsberattigade arbetstagare. Lagen
innehaller dels regler om vilka arbetstagare som berdrs av arbetsbrists- eller ateran-
stélIningssituationen, dels regler for hur arbetstagarna ska rangordnas sinsemellan.

Vilka arbetstagare som berdrs bestams utifran vilken driftsenhet och vilket kollektiv-
avtalsomrade som arbetstagarna tillhor. Rangordningen mellan arbetstagarna sker
genom principen att langre anstallningstid ger foretrade till fortsatt arbete eller ater-
anstallning. Om tva arbetstagare har lika anstallningstid ger hogre alder foretrade.

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

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

% Huvudavtalet, kap. 111, § 5.
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Ett krav for att arbetstagaren ska ha ratt till fortsatt arbete ar att han eller hon anting-
en 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 tillrdckliga kvalifikationer for arbetet.
Aven vid ateranstallning till andra arbetsuppgifter 4n de som arbetstagaren tidigare
hade galler att arbetstagaren maste ha tillrackliga kvalifikationer for arbetet.

5.Turordningsregler i LAS och avtal

5.1 Historik

Redan i industrialismens barndom pa 1860-talet bérjade arbetsgivare och arbetstaga-
re att individuellt eller kollektivt bestdmma arbetsvillkoren for olika typer av arbete .

Genom Verkstadsavtalet 1905 och Decemberkompromissen 1906 etablerades sig
partsorganisationerna alltmer som de som angav spelreglerna pa arbetsmarknaden.
Genom decemberkompromissen erkande SAF arbetstagarnas ratt att organisera sig
och LO erkande arbetsgivarnas rétt att leda och organisera arbetet och fritt anstalla
och saga upp anstéllda. Under perioden fram till Huvudavtalets tillkomst blev det
mer och mer vanligt med regler om turordning i kollektivavtal. Reglerna var utfor-
made pa olika satt men vanligt var att hansyn togs till exempelvis duglighet, lamp-
lighet, anstéllningstid, forsorjningsborda och organisationstillhdrighet. Perioden ut-
marktes av att parterna var i konfrontation med varandra och arbetsmarknadskonflik-
ter var frekvent forekommande.

1936 infordes lagen om forenings- och férhandlingsratt. Lagen byggde pa 1906 ars
decemberkompromiss och forbjod uppsagningar i féreningsrattskrankande syfte. |
och med tillkomsten av lagen begransades den fria uppsagningsratten dven pa arbets-
platser dar arbetsgivaren inte var bunden av kollektivavtal som skyddade férenings-
ratten. Under de tre decennier som foljde efter lagens ikrafttradande forekom i prin-
cip ingen ny lagstiftning pa arbetsrattens omrade.

Huvudavtalet 1938

1938 traffade LO och SAF en uppgdrelse om Huvudavtalet. | Huvudavtalet inférdes
en skyldighet for arbetsgivarna att, fore uppséagning eller permittering, varsla och
samrada med den fackliga organisationen. Reglerna var tillampliga om anstallningen
varat minst nio manader. Om endera organisationen begarde det kunde tvister om
uppsagningar hanskjutas till den av parterna inrattade Arbetsmarknadsndmnden, som
i sadana tvister fungerade som skiljenamnd.
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Om uppségning skett pa grund av arbetsbrist skulle Arbetsmarknadsnamnden foreta
en lamplighetsprévning med beaktande av saval produktionens beroende av arbets-
kraftens duglighet och lamplighet som arbetarnas berattigade intresse av trygghet i
anstallningen. Vid lika duglighet och lamplighet skulle hansyn tas till anstallningsti-
den langd och till férsorjningsplikt.>” Avtalet innehdll dven regler om samrad och
ateranstallning.

| avtalsrorelsen 1963 — 64 gjorde SAF och LO upp om att infora ett uttryckligt krav i
avtalet om att det kréavdes grund fér uppsagning.

Provning i arbetsmarknadsnamnden tillampades bara i ett begransat antal fall och
besluten efterlevdes av parterna. Besluten publicerades inte och blev inte prejudice-
rande. Namnden skulle noggrant undersoka alla omstandigheter och forsoka komma
till en samstdmmig uppfattning. Urvalet skedde genom en tillampning av de Kkriterier
som Huvudavtalet foreskrev med beaktande av omstandigheterna i det enskilda fal-
let.®

Mellan 1938 och 1973 reglerades fragan om vilka arbetstagare som skulle omfattas
av en driftsinskrankning i allt vasentligt av Huvudavtalets regelverk utan paverkan av
lagstiftning. Tvister om avtalets tilldmpning lostes inte i domstol utan genom en
ndmndsprovning som parterna sjalva ansvarade for.

Under sjuttiotalet valde dock staten att genom lagstiftning reglera det svenska an-
stélIningsskyddet. Lagstiftningen gavs foretrade framfor det kollektivavtalade regel-
verket. Som en konsekvens darav avtalade LO och SAF den 25 januari 1974 om att
Huvudavtalets regler om uppséagning och dar tillhérande fragor skulle upphora att
gélla.

Lag (1971:199) om anstallningsskydd for vissa arbetstagare

Den forsta lagen om anstéliningsskydd infordes i syfte att forbattra den &ldre arbets-
kraftens sysselsattningsmojligheter. | forarbetena framholls att det var fraga om en
provisorisk lagstiftning i avvaktan pa att den utredning som skulle gora en utredning
av anstallningstryggheten kunde slutfora sitt arbete. Utredningens skulle framforallt
utreda om det stod som utgdr till dldre arbetskraft vid arbetsldshet behovde komplet-
teras med lagstadgad trygghet i anstéllningen.*®

>" Huvudavtalet, kap. 111, § 5.
%8 Sist in forst ut, Svante Nycander 2010 s. 15f
% Prop. 1971:107 sid 33
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Lagen gav arbetstagare som fyllt 45 och som blivit skild fran anstallningen pa grund
av arbetsbrist foretradesratt till ateranstallning. 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 utovas och darmed sammanhangande fragor i lag, eftersom det
kunde leda till icke 6nskvard stelhet i den praktiska tillampningen.®°

Lagen kom dock att innehalla en regel om att vid konkurrens mellan flera foretrades-
berattigade arbetstagare skulle anstallningstidens langd falla avgérandet. 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 anstéllningsskydd. Lagen
genomfordes trots stark kritik framst fran arbetsgivarna. Kritiken avsag dels lagens
innehall, dels det faktum att lagen till stora delar skulle ersétta de regler som parterna
enats om i huvudavtalet. 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 be-
traffande andra arbetstagare bedomdes det vara angelaget att vidta atgarder for att
framja anstallningstryggheten.®

En av huvudbestdammelserna i den nya lagen om anstéllningsskydd var en bestam-
melse som reglerade arbetsgivarens uppsagningsratt med ett krav pa saklig grund for
uppsagning av en tillsvidareanstéllning. Lagen gallde alla arbetstagare oavsett alder
och innehdll turordningsregler vid uppsagning pa grund av arbetsbrist eller permitte-
ring. Reglerna kompletterades med bestdimmelser om foretradesrétt och turordning
vid nyanstallning. Bade nar en arbetstagare omplacerades och fick andra arbetsupp-
gifter for att undvika uppsagning eller ateranstélldes for att utféra andra arbetsuppgif-
ter an de tidigare gallde att arbetstagaren skulle ha tillrackliga kvalifikationer for
arbetet. Med tillrackliga kvalifikationer menades att arbetstagaren skulle ha de all-
manna kvalifikationer som normalt stalls pa den som soker det arbete det &r fraga
om. En viss kortare inlarningstid skulle arbetsgivaren dock behdva acceptera.

Enligt lagens forarbeten skulle valet av vilken arbetstagare som skulle fa behalla sin
anstallning vid en driftsinskrankning bestammas genom omstandigheter som tog sik-
te pa den arbetskraft som behovde sarskilt skydd. Har framholls objektiva kriterier
som arbetstagarens alder eller anstallningstidens langd. Valet foll pa principen om

% prop. 1971:107 sid 117 f
®1prop. 1973:129 sid 18
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anstallningstidens langd eftersom det ansags vedertaget pa arbetsmarknaden att det
var anstallningstid snarare &n alder som skulle beaktas. Eftersom lang anstéllningstid
ocksé innebar tilltagande alder, tillgodoségs aven aldersaspekten i viss man.®

Det var dock nodvandigt att nyansera principen om anstallningstidens l&ngd. Den
arbetstagare som hade fyllt 45 ar skulle fa tillgodorakna sig extra anstallningstid,
dock hdgst 60 extra manader. Darmed fick den aldre arbetskraften ett sarskilt starkt
skydd.®

Lagstiftningen blev dispositiv i vissa delar eftersom det ansags nodvandigt att 6ppna
mojlighet for arbetsmarknadens parter att pa vissa punkter ersatta eller komplettera
lagstiftningen med egna branschanpassade foreskrifter. Tanken var att férhandlingar
skulle kunna foras i uppsagningsfragor, men med utgangspunkt fran ett lagfast an-
stéllningsskydd som reglerade turordningen om parterna inte kom 6verens. | 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 bestdammel-
serna i huvudavtalet om att turordningen vid uppségning och ateranstéllning i forsta
hand bestdmdes efter lamplighet och duglighet forlorade sin betydelse. Dessa hade
enligt lagens forarbeten tillkommit for att foretagen skulle kunna fa behalla den mest
effektiva arbetskraften. Enligt lagstiftaren tillgodosag huvudavtalets bestammelser
endast kortsiktiga foretagsekonomiska intressen men beaktade inte tillréckligt sociala
synpunkter och arbetstagarnas behov av trygghet i anstallningen.®*

Det fanns en forstaelse for att strukturen inom naringslivet kunde medfora problem,
nar man ville inféra en generell lagstiftning om anstéliningsskydd. 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 behdva tillampas pa ett nagot annat satt nar det galler
ett mindre foretag an nar det ar fraga om ett storre. Vissa sarskilda problem for sma-
foretagen ansags ocksa kunna klaras genom kollektivavtal.®®

Lag (1982:80) om anstallningsskydd

Anstallningsskyddslagens regler om turordning blev féremal fér en omfattande de-
batt. Fran arbetsgivarsidan framfordes bland annat att reglerna inte beaktade indivi-

%2 Prop. 1973:129, sid 156 f
% Prop. 1973:129 sid 70

% Prop. 1973:129 sid 156
% Prop. 1973:129 sid 116
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duell Iamplighet och duglighet samt att det inte gick att traffa dverenskommelser 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 provanstélining och visstidsanstéllining vid tillfallig arbetsanhop-
ning. Vad géller reglerna om turordning gjordes endast nagra smérre forandringar
som framst var av teknisk natur.

Motiveringen till varfor turordningsreglerna inte fordndrades var i allt vasentligt de
samma som vid deras inférande. Lagstiftaren ansag att reglerna var nédvandiga for
att sakerstalla anstallningstryggheten, sarskilt for ldre arbetstagare och de arbetsta-
gare som hade svarare an andra att gora sig géallande pa arbetsmarknaden. Det ansags
inte heller finnas nagot behov av att utvidga turordningskretsarna eftersom ett kring-
gaende redan kunde prévas rattsligt. Vad galler behovet av avsteg fran turordningen
ansags den tidigare lagens 16sning med mojlighet att traffa avtal om avsteg fran tur-
ordningen med en facklig organisation vara tillracklig.®®

Tvaundantaget

Den 1 januari 1994 genomforde den borgerliga regeringen forandringar i lagens tur-
ordningsregler vid uppsagning. Férandringarna innebar en ratt for arbetsgivaren att i
varje turordningskrets undanta tva anstéllda fran turordningen. Regeln var tillamplig
for alla foretag.

Bakgrunden till férandringarna 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 foretagen
och foretag som inte hade kollektivavtal bedémdes ha problem med turordningsreg-
lerna. For dessa foretag speglade turordningsreglerna inte den avvagning mellan oli-
ka intressen som maste komma till stand vid driftsinskrankningar. Reglernas utform-
ning kunde i stéallet ge intryck av att en arbetstagare i kraft av lang anstallningstid
hade ett oavvisligt krav pa fortsatt anstallning och kunde darfor motverka reella for-
handlingar om turordningen. Inférandet av tvaundantaget antogs ocksa i nagon man
medverka till en jamnare &lderssammansattning i foretagen.®’

Den 1 januari 1995 upphavde 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 géllde sérskilt de mindre foretagen dér anstéliningsskyddet beddmdes ha mins-
kat drastiskt. Den arbetsgivare som ville gora sig av med en arbetstagare utan att 6p-

% Prop. 1981/82:71 sid 60 ff
%7 Prop. 1993/94:67 sid 43 ff.
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pet redovisa sina skél ansags kunna utnyttja turordningsregeln i det syftet. Det hade
aven 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 av-
steg fran turordningen.®®

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

Motiveringen till férandringen var att de nuvarande turordningsreglerna inte skapade
den nédvéndiga balansen mellan sarskilt de mindre foretagens behov att tillgodose
sin kunskapsforsorjning och de anstélldas behov av anstéllningstrygghet. De mindre
foretagen ansags inte ha samma majligheter som storre foretag att kunna behalla ar-
betstagare med viktig yrkesmassig eller personlig kompetens i samband med driftsin-
skrankningar. Maéjligheten att géra undantag fran turordningen framholls ocksa som
ett av flera satt att stimulera smaforetagandet som s&dant.*®

Slopandet av reglerna om extra anstallningstid till &ldre arbetstagare

Den 1 juli 2007 togs reglerna att arbetstagare 6ver 45 ar fick tillgodorakna sig extra
anstéllningstid bort. Motiveringen var att bestammelserna kunde ha negativa effekter
pa arbetsmarknaden, kunde paverka rorligheten pa arbetsmarknaden negativt och pa
olika satt forsvara for aldre arbetskraft att fa anstallning. Reglerna kunde dessutom
vara diskriminerande mot yngre arbetstagare.”

De kvarvarande turordningsreglernas forenlighet med férbundet mot aldersdiskrimi-
nering har tagits upp i forarbetena till den nuvarande diskrimineringslagen. Dér har
regeringen ansett att syftet med att i anstallningsskyddslagen ge personer med hogre
alder fordelar &r att skydda aldre arbetstagare. Att framja aldre arbetstagares mojlig-
heter att fa och behalla en anstéllning ar enligt regeringen en viktig och godtagen
princip i svensk sysselsattningspolitik. Lagstiftarens bedémning ar darfor att diskri-
mineringsforbudet betraffande alder — narmare bestamt yngre arbetstagares intressen
— aven fortsattningsvis ska fa vika for intresset att ge aldre foretrade vid uppsagning
och &teranstalining.”

% Prop. 1994/95:76 sid 17 f
%9 Bet. 2000/01:AU4

70 prop. 2006/07:111 sid 46
™ Prop. 2007/08:95, sid 183
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5.2 Turordningsreglerna i LAS
5.2.1 Inledning

| 22 — 27 8§ anstallningsskyddslagen finns de centrala reglerna om turordning vid
uppsagning vid arbetsbrist och vid ateranstallning. Reglerna blir tillampliga nar det
ar fraga om att valja mellan flera foretradesrattsberattigade arbetstagare. Lagen inne-
haller dels regler om vilka arbetstagare som berors av arbetsbrists- eller ateranstall-
ningssituationen, dels regler for hur arbetstagarna ska rangordnas sinsemellan.

Vilka arbetstagare som berdrs bestams utifran vilken driftsenhet och vilket kollektiv-
avtalsomrade som arbetstagarna tillhor. Rangordningen mellan arbetstagarna sker
genom principen att langre anstallningstid ger foretrade till fortsatt arbete eller ater-
anstallning. Om tva arbetstagare har lika anstallningstid ger hogre alder foretrade.

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

Anstéllningsskyddslagens turordningsregler &r, forutom undantaget for anstéllda i
speciellt anordnat arbete, dispositiva och tanken &r att arbetsgivaren och de fackliga
organisationerna vid behov ska forséka komma éverens om en annan turordning.
Anstallningsskyddslagens regler ar utformade som en klassisk stupstock, om arbets-
givaren 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 anting-
en 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 ateranstéllning till andra arbetsuppgifter an de som arbetstagaren tidigare
hade géller att arbetstagaren maste ha tillrackliga kvalifikationer for arbetet.

Vilken krets av arbetstagare berors

For att faststélla vilka arbetstagare som ar berérda vid en driftsinskrankning utgar
anstallningsskyddslagen fran begreppet driftsenhet. Vid lagens inférande har lagstif-
taren haft en verksamhet som drivs inom ett avgransat omrade for 6gonen och defini-
erar begreppet driftsenhet utifran geografiska kriterier. Typfallet ar en fabrik eller en
byggnad som det bedrivs en verksamhet i. Utgangspunkten for begreppet driftenhet
ar darfor en del av ett foretag som ar beldget inom en byggnad eller inom ett inhdgnat
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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 ndgon av dessa, dr det normalt endast arbetstagarna i den berdrda verk-
samheten som paverkas av inskrankningen och inte arbetstagarna i en helt annan
verksamhet.

Huvudregeln ar alltsa att det ar 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 avtalsomra-
de berors av driftsinskrankningen ensidigt bestdmma att det ska faststéallas en gemen-
sam turordning for alla driftsenheter pa orten. Den fackliga organisationen maste
meddela sitt beslut senast vid forhandlingar enligt medbestdmmandelagen om arbets-
bristen. Detta medfcr att en arbetsbrist kan fa verkningar for samtliga driftsenheter pa
orten om facket anser att det ar lampligt.

Arbetstagarorganisationens beslut att tillampa en gemensam turordning for orten kan
bli foremal for provning 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 fack-
liga organisationen om denne inte tillampade en regel som ortsregeln i en dylik situa-
tion.”? Rattslaget far dock anses vara oklart med hansyn till lagkonkurrensen.

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

Betraffande vad som utgor en ort i anstallningsskyddslagens mening maste en be-
domning goras i det enskilda fallet. AD har bland annat beaktat om olika platser ut-
gor skilda befolkningskoncentrationer, kommunikationerna mellan platser och hur
platser avgransas fran varandra genom obebyggda omraden.”® 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 &r tveksamt om detta verk-
ligen &r forenligt med lagstiftarens intention eftersom begreppet ort och inte kommun
anvands i lagtexten.”

Inom varje driftsenhet ska det goras en ytterligare uppdelning om arbetsgivaren ar
eller brukar vara bunden av olika kollektivavtal. | s fall ska arbetstagarna delas in i
en turordningskrets for respektive avtalsomrade. Av AD:s praxis framgar att med

2 3fr AD 1954 nr 15 och AD 1979 nr 120.

3 Jfr t.ex. AD 1984 nr 4, 1984 nr 59 och 1988 nr 100.
" AD 1993 nr 99.

7> Se Lunning och Toijer,Anstéllningsskydd, sid. 647.
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avtalsomrade asyftas i forsta hand kollektivavtalets giltighetsomrade och inte eventu-
ella specialbestammelser i avtalet for olika verksamhetsomraden.’

Aven om arbetsgivaren endast har ett kollektivavtal men olika kategorier av arbetsta-
gare kan det bli nddvandigt att utga fran flera turordningskretsar. Detta forutsatter i
sa fall normalt att arbetstagarna inte har tillrackliga kvalifikationer for att utfora det
arbete som de andra kategorierna av arbetstagare utfor.

Arbetstagarna ska slutligen delas in i det kollektivavtalsomrade dar de sysselsétts.
Indelningen sker oberoende av organisationstillhérighet. Saval oorganiserade arbets-
tagare som de arbetstagare som ar medlemmar i den avtalsslutande organisationen
och medlemmar i en annan facklig organisation delas alltsa in i det avtalsomrade dar
de sysselsétts. Aven hir kan gransdragningsproblem uppkomma avseende arbetstaga-
re som sysselsatts med arbetsuppgifter som faller inom olika avtalsomraden.

Anstéllningstid

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

Med begreppet sammanlagd anstéllningstid avses all anstéllningstid som arbetstaga-
ren har hos den aktuella arbetsgivaren. Inom vilken driftsenhet som arbetet har ut-
forts 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 tillgodoraknas oberoende av dess arbetstidsmatt. | 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 raknas pa samma
satt som en heltidstjanst. Arbetstagaren far tillgodorakna sig anstéllningstid 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 réknas dessa samman.

Av 3 § framgar att en arbetstagare dessutom i viss utstrackning far tillgodorakna sig
anstallningstid inom samma koncern eller hos en tidigare arbetsgivare i samma fore-
tag eller motsvarande enhet. En arbetstagare far ocksa ta med sig anstallningstid i

76 Jfr AD 1996 nr 149 och prop. 1973:129 s. 158.
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samband med en foretagsoverlatelse eller annan verksamhetsovergang. Vad galler
overgang av verksamhet kan det uppkomma svara gransdragningsfragor i efterhand
da det ar nodvandigt att faststalla om en tidigare foretagsoverlatelse utgjorde Gver-
gang av verksamhet eller inte for att kunna berakna vilken anstallningstid som de
aktuella arbetstagarna har.

Tillrackliga kvalifikationer

Av 22 § anstallningsskyddslagen framgar att en arbetsgivare har en skyldighet att
bereda en arbetstagare fortsatt arbete om detta kan ske genom omplacering till andra
arbetsuppgifter. Noteras kan aven att regler om omplacering aterfinns i 7 §. Innan
uppsagning sker maste arbetsgivaren alltsa underséka om de arbetstagare som berors
av arbetsbristen kan beredas fortsatt arbete genom omplacering till nya arbetsuppgif-
ter. Som ett krav for att arbetstagaren ska ha ratt att omplaceras galler att han eller
hon ska ha tillrackliga kvalifikationer for de nya arbetsuppgifterna enligt nedan. Pa
samma satt galler att en arbetsgivare &r skyldig att ateranstalla de arbetstagare som
har foretradesratt till dteranstéllning 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 utféra
andra arbetsuppgifter an de tidigare. Som omplacering réknas antingen att arbetstaga-
ren omplaceras till en ny befattning med andra uppgifter eller att en arbetstagare be-
haller sin nuvarande befattning men arbetsuppgifterna inom denna forandras. | bada
dessa fall géller att arbetstagaren ska ha tillrackliga kvalifikationer for att kunna stal-
la krav pa fortsatt arbete. Den arbetstagare som behaller eller far tillbaka sina tidigare
arbetsuppgifter anses kunna fortsétta att utfora dessa aven efter en driftsinskrankning
och det blir da inte aktuellt att beakta andra kvalifikationer an anstallningstid i enlig-
het med 22 § anstéllningsskyddslagen.

Kravet pa tillrackliga kvalifikationer for omplacering till visst arbete i en arbetsbrist-
situation har hamtats fran 1974 ars anstallningsskyddslag. Av forarbetena och Ar-
betsdomstolens omfattande praxis féljer att kravet inte har en vidare innebdrd &n att
arbetstagaren skall ha de allmanna kvalifikationer som normalt krdvs av den som
soker en sadan anstallning som det ar fraga om. Det ar alltsa inte fraga om att be-
stdimma vem av flera foretradesberéttigade som ar mest lampad for arbetet.

Det kravs inte heller att arbetstagaren beharskar de nya arbetsuppgifterna fran borjan
utan endast att han eller hon har mojlighet att lara sig dem inom rimlig tid. N&r det &r
frdga 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 dver-
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drivna. Strangare kvalifikationskrav far alltsa inte stallas annat an om det ar befogat
av organisatoriska eller av andra sadana skal.

En arbetstagare kan dock inte gora ansprak pa arbetsuppgifter som skulle krava om-
skolning. Arbetsdomstolen har ocksa slagit fast att en arbetsgivare i princip har en
skyldighet att sorja for vidareutbildning eller kompetensutveckling av sina anstéllda.
Nagon skyldighet att tillhandahalla langre utbildningar eller utbildning av grundléag-
gande natur for att en anstalld ska kunna erhalla tillrackliga kvalifikationer i turord-
ningssammanhang kan daremot inte anses foreligga.

Anstallningsskyddslagen innebar saledes att en arbetsgivare inte kan tillsétta en be-
fattning nar det finns turordningsberattigade utifran vem som skulle utfora arbetet pa
basta satt. Arbetsdomstolen har nyligen uttryckt saken pa foljande satt:

En arbetsgivare kan alltsa, for att sékerstéalla att turordningsreglerna efterlevs, vara
tvungen att acceptera en tillfallig sankning av kvalitén pa arbetet. Arbetsgivarens
arbetsledningsratt ar foljaktligen begransad i detta hanseende. Av detta foljer att en
arbetsgivare inte kan tillsétta ett arbete utifran sin mer eller mindre valgrundade
uppfattning om vem som bast skulle kunna fullgéra uppgifterna i befattningen. Som
Arbetsdomstolen har framhallit i tidigare avgoranden &r det inte lagens innebdrd att
arbetsgivaren har frihet att traffa ett val med ledning av sddana 6vervaganden.’

Det finns ett stort antal provningar fran AD avseende begreppet tillrackliga kvalifika-
tioner, att marka &r att det har gjorts fler prévningar vid uppségning pa grund av per-
sonliga skal. Eftersom det ar fraga om att bedéma 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 fraga om
svara gransdragningar som ytterst maste avgoras av AD.

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

Exempel pa fall dar AD har funnit att arbetstagaren har haft den utbildning eller de
yrkeskunskaper som krévdes for arbetet ar AD 1978 nr 84 (elmontér som genom sin
yrkeserfarenhet ansags ha forvarvat kunskaper som uppvagde viss uthildning), AD
1986 nr 46 (brister i yrkeserfarenhet for sagverksarbetare ansags kunna uppvagas
genom en viss inlarningsperiod) och AD 1994 nr 4 (en operator hade med hansyn till

" AD2011nr5
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sin utbildningsbakgrund mojligheter att inom rimlig tid tillagna sig kunskaperna for
att behérska ett nytt system for grafisk redovisning).

Exempel pa fall dar AD har funnit att den aktuella arbetstagaren har saknat tillrackli-
ga kvalifikationer avseende utbildning eller yrkeskunskaper ar AD 2009 nr 92 (linje-
arbetare i produktionen av bl.a. fardigratter ansags inte ha kvalifikationer att utfora
operatdrsarbete), AD 1994 nr 15 (avsaknad av erfarenhet av arbete i livsmedelsbutik
for féaltséljare) och AD 1996 nr 140 (verkstadsarbetare som endast hade viss och ald-
re utbildning inom avancerad svetsning ansags inte ha de kunskaper som tjansten
kravde).

De flesta av AD:s avgoranden avseende yrkeskunskaper for tjanster inom LO omra-
det innehaller resonemang om hur lang upplarningstiden for att forvéarva de kunska-
per som kravs skulle vara. Ofta gar parternas uppfattning isar och fragan blir foremal
for omfattande bevisning. Vad galler den tidsperiod som arbetsgivaren ar skyldig att
acceptera for den upplarning som kravs framgar av AD:s praxis att den varierar bland
annat beroende pa omstandigheter som foretagets storlek, vilken situation som fére-
taget befinner sig i och vilken typ av tjanst som det &r fraga om.”

Vad galler skyldigheten att tillhanda utbildning sa ar arbetsgivaren som huvudregel
inte skyldig att tillhandahalla langre eller grundlaggande utbildning. Tva exempel
avseende grundldggande utbildning &r AD 1979 nr 96 och AD 2005 nr 75 dar arbets-
givaren inte har varit skyldig att tillhandahalla utbildning i sprak. Ett annat fall & AD
1999 nr 36 dar anstallda i ett stadforetag 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 fortroendeman. Av AD 1994 nr 4
framgar att &ven mindre foretag kan ha en langtgaende skyldighet att tillhandahalla
utbildning. Jamfor &ven AD 1996 nr 140 enligt ovan.

Tvaundantaget

Den 1 januari 2001 aterinfordes undantagsregeln i anstallningsskyddslagens 22 §
med inneborden att sma arbetsgivare far undanta hogst tva arbetstagare vars arbetsin-
satser ar av sarskild betydelse for den fortsatta verksamheten. Syftet med regeln &r att
mojliggora for smaforetagen att kunna behalla arbetstagare med viktig yrkesmassig
eller personlig kompetens i samband med driftsinskrankningar.”

78 Jmf AD 1993 nr 197, AD 1994 nr 73 och AD 1995 nr 118.

7 Bet. 2000/01:AU4.)
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Undantaget for nyckelpersoner tar sikte pa sadana foretag som har hogst tio anstallda
och da sammanréknas alla typer av anstéllda oavsett antalet turordningskretsar; dock
medraknas inte sadana personer som enligt 1 § inte omfattas av lagen. Vid sadana
foretag far sammanlagt hogst tva arbetstagare undantas, namligen sadana som enligt
arbetsgivarens bedéomning ar av sarskild betydelse for den fortsatta verksamheten.
Exempelvis kan ett foretag som nyanstallt en duktig forséljare undanta honom eller
henne fran turordningslistan. Utgangspunkten &r arbetsgivarens egen beddmning av
vad som ar av sarskild betydelse for verksamheten och nagon rattslig 6verprévning
av arbetsgivarens urval eller av en uppsagning som foljer av urvalet ska inte kunna
goras.

Att marka &r att arbetsgivaren inte har fullstandig frihet — om beslutet star i strid med
diskrimineringslagen eller om beslutet strider mot god sed pa arbetsmarknaden eller
annars ar otillborligt, kan det angripas. Det framgar av domen AD 2005 nr 32 déar en
projektledare vid ett marknadsundersokningsforetag sades upp fran sin anstallning
p.g.a. arbetsbrist. Kort fore uppsagningen hade han meddelat sin arbetsgivare att han
hade fatt diagnosen multipel skleros. Innan turordningen faststélldes enligt 22 § an-
stallningsskyddslagen undantog arbetsgivaren tva arbetstagare som enligt arbetsgiva-
ren var av sarskild betydelse for den fortsatta verksamheten. Fraga var om arbetsgi-
varen genom sin atgard diskriminerat projektledaren p.g.a. hans funktionshinder. Av
forarbetena till undantagsregeln i 22 § anstallningsskyddslagen framgar att ndgon
rattslig 6verprovning av arbetsgivarens urval eller av en uppségning som foljer av
urvalet inte kan goras. Arbetsdomstolen fann emellertid att det inte bor vara mojligt
for arbetsgivaren att under tdickmantel av undantagsregeln missgynna en arbetstagare
om det sker p.g.a. en faktor som skyddas av diskrimineringslagstiftningen. Enligt
Arbetsdomstolen hade projektledaren blivit missgynnad genom uppségningen och
det kunde antas att han hade blivit negativt sarbehandlad p.g.a. sin sjukdom. Da ar-
betsgivaren inte kunde styrka att uppsagningen helt saknade samband med funk-
tionshindret ansags arbetsgivaren ha brutit mot 3 och 5 §§ lagen om férbud mot
diskriminering p.g.a. funktionshinder (nuvarande diskrimineringslagen).

Dispositivitet for parterna

Anstallningsskyddslagens regler om turordning vid uppsagning och ateranstéllning ar
dispositiva eftersom det har ansetts nddvandigt att 6ppna mojlighet for arbetsmark-
nadens parter att ersatta eller komplettera lagstiftningen med egna branschanpassade
foreskrifter. Tanken ar ocksa att turordningen ska bestammas i forhandlingar mellan
parterna, men utifran ett lagfast anstéallningsskydd som reglerar turordningen om par-
terna inte kommer Gverens.

Av 2 § 3 stycket LAS framgar darfor att de lokala parterna har méjlighet att genom
kollektivavtal avvika fran bland annat 22 och 25 — 27 8§8. Tidigare géllde bestammel-
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sen endast de centrala parterna men sedan den 1 juli 1997 galler bestaimmelsen ocksa
for de lokala parterna under forutsattning att det mellan parterna i andra fragor galler
ett kollektivavtal som har slutits eller godkénts av en central arbetstagarorganisation.
Kravet ar uppfyllt dven nar ett sa kallat hangavtal foreligger. Det ar vanligt att det
finns bestdmmelser om turordning i branschavtalen — i detta arbete finns en genom-
gang av sadana bestammelser. En férutsattning for att kunna traffa en sadan avtals-
turlista pa lokal niva ar det mellan parterna i andra fragor géller eller brukar gélla
kollektivavtal som slutits eller godkants av en central arbetstagarorganisation. En
arbetsgivare som inte ar bunden av sadant centralt kollektivavtal kan darfor inte traf-
fa lokal 6verenskommelse om avvikelse fran turordningen.

Det vanliga ar att olika kollektivavtal galler for olika arbetstagargrupper pa en ar-
betsplats. Dessa arbetstagargrupper &r da oftast sysselsatta med olika arbetsuppgifter,
exempelvis tjansteman och arbetare. Det forekommer dock att tva konkurrerande
arbetstagarorganisationer har traffat avtal med arbetsgivaren. Betydande tillamp-
ningsproblem kan da uppsta om kollektivavtalen innehaller olika regler om turord-
ning.

Dessa 6verenskommelser binder medlemmar i organisationen men daven icke-
medlemmar som &r sysselsatta med sadant arbete som tacks av det aktuella kollektiv-
avtalet. Avtalen far vara till enskilds nackdel. Vid bedomning av rattspraxis framgar
att parterna anses har stor handlingsfrihet avseende dessa avvikelser. Dock finns
granser for avtalsfrineten, exempelvis om en dverenskommelse framstar som stri-
dande mot god sed pa arbetsmarknaden eller av annat skél som otillborlig till exem-
pel genom att strida mot diskrimineringslagens intentioner, finns mojlighet fér dom-
stol att ogiltigforklara hela eller delar av 6verenskommelsen.

Overenskommelser enligt 22 § - avtalsturlistor — ar kanske de vanligast forekom-
mande. Fragan om formen for och giltigheten av avtalsturlistor har prévats i nagra
rattsfall. Nedan foljer nagra exempel for att illustrera parternas handlingsutrymme.

AD 1983 nr107. Ett rederi traffade 6verenskommelse med fackforeningen om en s.k.
avtalsturlista. Bland intendenturpersonalen pa ett fartyg skulle alla svensktalande
behallas och alla enbart finsktalande sagas upp. AD understrok att avtalsfriheten inte
ar fullstandig. En avtalad turordning saknar avsedd verkan om den strider mot god
sed pa arbetsmarknaden eller eljest ar otillborlig. AD fann det inte styrkt att turlistan
hade upprattats av sjosakerhetsskal eller att ett sadant hansynstagande var sakligt
motiverat. Overenskommelsen innebar enligt AD en diskriminering av de finsktalan-
de och stred darmed mot god sed pa arbetsmarknaden. De som i kraft av sin anstall-
ningstid borde ha fatt stanna tillerkéandes allmént och ekonomiskt skadestand.
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AD 1983 nr112. Genom en 6verenskommelse om avtalsturlista uppsades pa grund av
arbetsbrist tva arbetstagare, som havdade att dverenskommelsen var diskriminerande
och berodde pa att de var oorganiserade. AD konstaterade att flera andra anstallda,
med vilka de konkurrerade i turordningshanseende, ocksa var oorganiserade. Redan
darfor maste det antas att organisationstillhdrigheten inte tillméatts nagon avgérande
betydelse. Arbetsgivaren havdade att turlistan baserats pa effektivitetssynpunkter,
och AD kunde inte finna nagon pataglig grund for att de uppsagda blivit orattvist
behandlade nar det galler kompetens. Avtalsturlistan var alltsa varken otillborlig eller
stridande mot god sed, varfor ogiltighetstalan avslogs.

AD 1996 nr 114. En tjansteman hade sagts upp enligt en avtalsturlista och havdade
att skalet till att hon uppsagts var att hon var oorganiserad, varfor listan var otillbor-
lig och dverenskommelsen ogiltig. AD fann inte att detta faktum eller nagon annan
ovidkommande omstandighet hade tillmatts vikt vid listans upprattande. AD betona-
de att en rad andra faktorer &n anstallningstidens langd far beaktas i en avtalsturlista
och det var tjanstemannens personliga och yrkesmassiga kompetens som fallt utsla-
get. Samtidigt understrék AD att en avtalsturlista kan bli ogiltig om den &r diskrimi-
nerande, strider mot god sed eller eljest ar otillborlig.

AD 2005 nr 53. En avtalsturlista traffades mellan ett cateringforetag och fackfére-
ningen. Motivet att franga lagens turordning var uteslutande partsféretradarnas upp-
fattning att en av arbetstagarna inte var intresserad av fortsatt anstallning vid foreta-
get, vilket emellertid var felaktigt. Arbetsdomstolen konstaterade att avtalsturlistan,
trots att den tillkommit under en felaktig forutsattning, inte kunde anses vara otillbor-
lig eller stridande mot god sed pa arbetsmarknaden.

I AD 2011 nr 37 har AD jamkat en avtalsturlista pa grund av att den anséags bryta
mot forbudet mot aldersdiskriminering.

Foretradesratt till ateranstallning

En arbetstagare som har blivit uppsagd pa grund av arbetsbrist eller som inte har fatt
en tidsbegransad anstallning fornyad pa grund av arbetsbrist har enligt 25 § foretra-
desratt till ateranstallning inom nio manader efter det att den tidigare anstéllningen
upphorde. En forutsattning ar dock att den anstallde, da anstallningen upphérde, hade
haft mer an sammanlagt tolv manaders anstéllningstid hos arbetsgivaren under den
senaste tredrsperioden. Arbetstagaren maste anmala ansprak pa foretradesratt hos
arbetsgivaren for att kunna gora den géllande. Detta galler under forutsattning att
arbetstagaren har fatt ett korrekt besked om att han eller hon har foretradesrétt till
ateranstallning.
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Foretradesratten galler fran den tidpunkt da uppsagning skedde eller besked lamna-
des eller skulle ha lamnats 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 sasongsanstallda och vid 6vergang av verksamhet.

Foretradesratten galler i princip endast inom samma driftsenhet och den &r begrénsad
till det tidigare avtalsomradet. Den berdrda arbetstagarorganisationen kan, inom ra-
men for sitt avtalsomrade, besluta att foretradesratten skall gélla arbetsgivarens samt-
liga driftsenheter inom orten. Om endast vissa av de fOretradesberéattigade arbetsta-
garna kan ateranstallas tillampas turordningsreglerna med utgangspunkt i anstall-
ningstid och alder. Vidare forutsétts det att den arbetstagare som far nya arbetsupp-
gifter har tillrackliga kvalifikationer enligt ovan fOr det fortsatta arbetet.

Foretradesratt till ateranstallning galler dock endast nar det blir aktuellt att gora verk-
liga nyanstallningar. Omplaceringar, befordran, organisationsférandringar och andra
arbetsledningsbeslut inom arbetsenheterna paverkas inte. Inte heller paverkas for-
flyttningar 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 skaligen borde ha
godtagits, har arbetstagaren forlorat sin foretradesratt. En arbetstagare kan saledes
inte avvisa ett skaligt erbjudande for att i stallet vanta pa andra anstéllningar.

Undantag avseende vissa arbetstagare

Anstallningsskyddslagens turordningsregler ar enligt 33 § anstallningsskyddslagen
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
ateranstéllning efter en arbetsbrist.

| 23 § anstallningsskyddslagen finns regler om att sérskilt foretrade ska ges at arbets-
tagare 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 dis-
positiv kan parterna inte avtala om att annat ska gélla.

Av 8 § fortroendemannalagen foljer att fackliga fortroendeman kan ha en sérskild
foretradesrétt till fortsatt arbete om detta ar av sarskild betydelse for den fackliga
verksamheten pa arbetsplatsen. Lagregeln ger en mojlighet for fackforeningen att vid
uppsagningstillfallet undanta fortroendeman som féreningen anser har betydelsefulla
fackliga uppgifter fran turordningen.
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Slutligen ska en arbetsgivare vid faststallande av turordningen inte inkludera arbets-
tagare som tillhdr undantagskretsen i 1 § andra stycket anstallningsskyddslagen. Det-
ta medfor att t.ex. familjemedlemmar och arbetstagare i féretagsledande stallning kan
fa arbeta kvar i foretaget dven om han eller hon har anstéllts senare &n andra arbets-
tagare.

Skadestand m.m.

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

Det gangse allméanna skadestandet som arbetsgivaren ska betala vid brott mot turord-
ningsreglerna vid uppsagning synes for narvarande utgéra ca 50 000 kr.*° Skadestan-
det kan dock jamkas med hansyn t.ex. till att turordningsfragan var svarbedomd, att
verksamheten &ndé ska upphora eller att det finns ursaktande omstandigheter. ® Ett
exempel pa urséktande omstandigheter kan vara att det mellan arbetsgivaren och
fackférbund hade funnits enighet om den turordningslista som foretaget foljde nar
uppsagningarna genomfordes.®? Det finns ocksé exempel pd att skadestandet har satts
ndgot hogre 4n normalt vid allvarligare krankningar.®®

Vad galler det ekonomiska skadestandet sa tillampas samma principer som vid andra
typer av uppsagningar. Skadestandet enligt anstallningsskyddslagen ar i enlighet med
38 - 39 § beloppsmassigt begransat till 16, 24 eller 32 manadsloner beroende pa ar-
betstagarens anstallningstid. 24 manader uppnas vid minst fem ars anstéllningstid
och 32 manadsloner vid minst 10 ars anstéllningstid. For arbetstagare som endast
varit anstallda en kortare tid ar skadestandets storlek begransat till en manadslon per
paborjad anstallningsmanad, dock minst sex manadsloner. Vid foretradesratt till ater-
anstallning utgar ekonomiskt skadestand utifran den anstallning som arbetstagaren
skulle ha fatt.>*

Arbetstagaren har en skyldighet att gora vad han eller hon kan for att begransa sin
skada genom att t.ex. vara aktiv och soka sig annat arbete. Underlatenhet att forsoka
begransa sin skada kan resultera i jamkning av det ekonomiska skadestandet.

En uppsagning som enbart angrips med stdd av turordningsreglerna kan inte ogiltig-
forklaras med stod av 34 8 anstéllningsskyddslagen. Déremot kan en uppsagning i en
arbetsbristsituation ogiltigférklaras av andra skal, t.ex. vid fingerad arbetsbrist.®®

8 J3fr AD 2011 nr 5, AD 2006 nr 68 och AD 2006 nr 4.
8 Jfr t.ex. AD 1977 nr 159 och AD 1976 nr 11.

8 AD 1983 nr 77.

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

& AD 1978 nr 162

8 Jfr t.ex. AD 1977 nr 215
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En ogiltighetstalan medfor att arbetstagaren har en ratt att vara kvar i anstallningen
till dess att tvisten provats slutligt i domstol om inte arbetsgivaren kan visa att det &r
mer eller mindre uppenbart att saklig grund for uppsagning forelag. Arbetstagaren ar
skyldig att utfora arbete under perioden och arbetsgivaren har en skyldighet att betala
16n.

Reglerna om ogiltighetstalan géller bara vid uppsagning. Det finns inte ndgon mot-
svarande regel nér tidsbegransade anstallningar inte forlangs eller vid tvist om fore-
tradesratten till ateranstallning.

5.3 Avtalsregler rérande turordning

Omstéallningsavtalet mellan Svenskt Naringsliv och LO innehaller uppmaningar till
de lokala parterna att vid en driftsinskrankning vardera foretagets krav och behov i
bemanningshanseende. Om dessa behov enligt parternas gemensamma uppfattning
inte kan tillgodoses med tillampning av turordningsreglerna i LAS ska avtalsturlista
faststallas.

Enligt avtalet ska parterna da gora ett urval av de arbetstagare som ska sagas upp sa
att foretagets behov sérskilt beaktas liksom foretagets mojligheter att bedriva konkur-
renskraftig verksamhet och dédrmed bereda fortsatt anstéllning.

Kollektivavtalen inom LO-omradet innehaller normalt regleringar rérande
mojligheterna att traffa 6verenskommelser om turordningen vid uppsagning eller
ateranstallning. Overenskommelser pa lokal niva tillts, i likhet med vad som galler
enligt anstallningsskyddslagen, normalt enligt avtalen. Ett exempel pa en vanlig
reglering ar Teknikavtalet som stadgar att de lokala parterna kan traffa dverenskom-
melse om turordningen infOr uppsagning eller permittering mellan arbetarna samt vid
uppsagningstillfallet. Infor ateranstéllning kan 6verenskommelse ocksa traffas om tur-
ordningen for ateranstallning.

Avtalen reglerar endast mojligheten att traffa en avtalsturlista, inte att en sddan ska
ingas. Till skillnad fran vad som géller pa tjanstemannaomradet innehaller flera avtal
inga uttryckliga beskrivningar av vad som ska beaktas vid férhandlingar om 6verens-
kommelser om turordningen.®® Andra anger uttryckligen att t.ex. foretagets behov av
kompetens, krav och behov i personalhdnseende samt mojlighet att bedriva konkur-
renskraftig verksamhet ska beaktas sarskilt.®” En tredje variant &r att avtalet helt en-
kelt foreskriver att andra kriterier &n anstallningstid kan beaktas.®®

8 Jfr t.ex. Teknikavtalet.
8 Jfr t..ex. Transportavtalet och Livsmedelsavtalet.
8 Jfr t.ex. Detaljhandelsavtalet.
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Rorande turordningsoverenskommelser som traffas pa lokal niva sa innehaller nagra
avtal regleringar med innebdrden att om synnerliga skal foreligger kan de centrala par-
terna begara forhandling rérande en lokal turordningséverenskommelse. Om enighet
inte nés vid den centrala férhandlingen géller den lokala 6verenskommelsen.®

En annan férekommande avtalskonstruktion - som finns i de grafiska avtalen - &r att en
enskild medarbetare som berérs av en turordningsdverenskommelse kan pakalla
prévning av denna vid central forhandling. En sadan begéran ska ske inom en kortare
tidsperiod fran det att den lokala 6verenskommelsen traffades. Vid den centrala for-
handlingen ska den lokala dverenskommelsen faststéllas, andras eller undanrdjas.”

Det finns exempel pa arbetstagare som har blivit undantagna fran turordningen. Spe-
ciella turordningsregler for larlingar finns i exempelvis Byggnadsplatslageriavtalet.
Sédan larling &r undantagen fran anstéllningsskyddslagens turordningsregler for att
de ska kunna slutfora sin utbildning. Larlingarna far vara kvar sa lange det finns
handledare och de far inte anvandas som produktionsresurs pa samma satt som yr-
kesarbetarna. Ett annat undantag fran turordningen ar ackordstagare som enligt VV'S-
och Kylavtalen ar undantagen turordningen om projektet I6per langre an uppség-
ningstiden.

Foretradesratt till ateranstéllning

Det finns exempel pa att parterna har ingatt avtal rérande foretradesratten till ateran-
stallning. Vad géller personliga assistenter har foretradesratten till ateranstéllning
avtalats bort helt.”*

En typ av reglering som nyligen inforts i en del kollektivavtal &r regler om forstérkt
kollektivavtalad foretradesratt., vilken utgor ett komplement till LAS regler. Regler-
na aterfinns i industrins avtal med IF Metall och innebdr i huvudsak att en kollektiv-
avtalad forstarkt foretradesratt intrader for arbetstagare som blivit uppsagda pa grund
av arbetsbrist och som har foretradesratt till ateranstallning. Den forstarkta foretra-
desratten géller under, som regel, sex manader raknat fran den dag da uppsagningsti-
den enligt anstallningsskyddslagen l6per ut for de arbetstagare som har langst upp-
sagningstid. Det gar att traffa lokal 6verenskommelse om annan period pa den for-
starkta foretradesratten.

Under den tid da arbetstagare har kollektivavtalad forstarkt foretradesratt kan arbets-
givaren under viss tid eller under vissa forutsattningar hyra in personal. Annan in-
hyrning under den tid da arbetstagare har kollektivavtalad forstarkt foretradesratt ska

8 Jfr. t.ex. Teknikavtalet..
% Jfr t.ex. Sgverksavtalet.
% Avtalet for personlig assistans.
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foregas av overlaggningar mellan foretaget och verkstadsklubben. Om verkstads-
klubben motsétter sig inhyrning och arbetsgivaren tillgodoser personalbehovet ge-
nom ateranstallning kan arbetsgivaren vid ateranstéllningen franga turordningen for
ateranstéllning avseende en tredjedel av de arbetstagare som ateranstélls. Detta forut-
sétter att de lokala parterna inte dessforinnan har tréffat lokal 6verenskommelse om
turordningen for ateranstallning.

Driftsenhet

De flesta kollektivavtalen pd LO-omradet innehaller ingen avvikande reglering avse-
ende begreppet driftsenhet. Det finns dock vissa avtal som avviker fran anstallnings-
skyddslagens definition. Nagra exempel pa detta ar:

Teknikavtalet innehaller en reglering innebarande att om arbetsgivarens rérelse pa en
och samma ort har mer &n en driftsenhet, kan lokal Gverenskommelse traffas om att tva
eller flera driftsenheter ska omfattas av turordningen.

I Hamn- och stuveriavtalet finns en reglering som innebér att begreppet driftsenhet
ska avse foretagets samtliga arbetsplatser pa orten i fraga. | det fall driftsenheten om-
fattar flera avtalsomraden dar Svenska Transportarbetareférbundet ar part kan lokalt
avtalas att turordningen skall ske utifran samtliga av dessa avtalsomraden.

Installationsavtalet mellan EIO och Elektrikerférbundet har i kapitel 3 § 2 infort reg-
ler med innebdrden att om ett foretag inrattar olika avdelningar eller annan enhet
med inriktning pa visst slag av montage som kraver sarskilda kvalifikationer sa skall
dessa ses som driftsenheter vid upprattande av turordning. Aven arbetstagare som
anstallts med hemort enligt avtalets 10 Kap. § 1 p. 1 ska ses som horande till en s&r-
skild driftsenhet.

Byggavtalet innehaller en reglering innebarande att lagens begrepp driftsenhet ersatts
med Gverenskommet turordningsomrade. Turordningen avtalas sérskilt for varje yr-
kesgrupp (turordningsenhet), inom det verksamhetsomrade (turordningsomrade),
varom dverenskommelse traffats med berérd MB-grupp/kontaktombud eller, om
sadan saknas, med lokal facklig organisation med beaktande av foretagets organisa-
toriska uppbyggnad. Om det inte kan traffas ndgon 6verenskommelse om turord-
ningsomrade géller ett antal turordningsomraden som de centrala parterna avtalat om.
Denna ”stupstock” bestar av 68 geografiska omraden som sammantaget innefattar
alla Sveriges kommuner. Utgangspunkten har varit indelningen i arbetsformedlings-
distrikt i riket.

VVS- och Kylavtalen definierar driftsenhet som en enhet inriktad for permanent
verksamhet, vander sig mot flera kunder och star under éverinseende av en chef.
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5.4 Fackforeningsbeslut som paverkar de faktiska mojligheterna
att inga turordningséverenskommelser

Det finns ett antal fackforeningsbeslut som paverkar mojligheterna att inga turord-
ningsdverenskommelser. Bland dessa kan namnas foljande:

Svenska Kommunalarbetareférbundets har fattat beslut om att 6verenskommelser om
avsteg fran turordningen vid arbetsbrist inte far ingas pa lokal niva. Avsteg fran an-
stallningsskyddslagens turordningsregler kan bara goras pa forbundsniva.

Handelsanstalldas foérbund ger sina fackklubbar mandat att traffa turordningséver-
enskommelser vid driftsinskrankningar, med villkoret att samrad ska ske med lokal-
ombudsman innan dverenskommelse tréffas.
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6. Omstallning - verksamhet och resultat

Sammanfattning

Omstéllning till nytt arbete har stor betydelse inte enbart for uppsagda arbetstagare
utan &ven for arbetsgivare och for arbetsmarknadens funktionssatt i stort. Omstall-
ningsatgarder omfattar i huvudsak hjalp att fa ett nytt arbete och ekonomisk ersatt-
ning . Omstallningsverksamhet finns bade som ett resultat av avtal mellan Svenskt
Néringsliv och LO och genom statlig verksamhet i Arbetsférmedlingens regi.

Mellan Svenskt Né&ringsliv och LO géller ett avtal om en avgiftsbestamd omstall-
ningsforsakring. Avtalet finansieras med en avgift pa 0,3 procent pa foretagets I6ne-
summa. Avtalet innehaller dels ett omstéllningsstod som innehaller en hjalp att hitta
nytt jobb, dels ett avgangsbidrag (AGB).

Omstallningsstod far en arbetstagare genom att foretag och lokalt fack ansoker till-
sammans om finansiering av omstallningsstod. Beloppet &r i ar 20 000 kr per upp-
sagd medarbetare. Foretag och lokalt fack valjer tillsammans leverantdr. Omstall-
ningsprogrammen som erbjuds varar minst tolv manader fran sista anstéllningsdagen.
AGB ér ett engangsbelopp vilken utbetalas i samband med att anstallningen upphor.

Arbetsformedlingen svarar for offentligt finansierad arbetsférmedling och arbets-
marknadspolitisk verksamhet.

Alla arbetssokande; formellt uppsagda, varslade, arbetslésa och ombytessdkande,
kan vanda sig till Arbetsformedlingen for att fa service och stod i sitt sokande.
Arbetsformedlingen ger information om lediga jobb bl.a. genom Platsbanken eller
om man ar inskriven som s6kande genom en egen eller upphandlad jobbcoach. Som
arbetssokande kan man lagga in sitt CV i Arbetsférmedlingens CV-databas som &r
tillganglig for arbetsgivare. Man kan ocksa soka efter arbete i andra europeiska lan-
der genom Eures CV respektive Job-search.

For att undvika dubbelarbete har TSL och Arbetsformedlingen dock kommit éverens
om att Arbetsférmedlingen erbjuder coachingtjanster, till de som omfattas av dem,
forst nar insatserna fran TSL har avslutats.

Arbetsmarknadspolitiska program som finns i dagslaget ar bland annat anstallnings-
stod, praktik, stod till start av naringsverksamhet, arbetsmarknadsutbildning, jobb-
och utvecklingsgarantin, jobbgarantin for ungdomar, flyttningsbidrag och nystarts-
jobb.

Sammanfattning ur ett individperspektiv
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Nar en person som ar eller riskerar att bli arbetslés kan ta del av olika atgarder ar
presenterat nedan i ett tidsperspektiv i diagram och text™.

10.

11.

12.

Dag 1: Uppséagningsbesked pa grund av arbetsbrist.

Dag 1: Foretag och fack kan ansoka om omstallningsstod fran TSL (20
000 per individ).

Dag 7 eller senare fran det att ansokan kom in till TSL: TSL provar anso-
kan om omstallningsstdd, foretag och fack véljer leverantor.

Startdatum for TSL omstéllningsprogram.

AF ger info om lediga jobb via Platsbanken och man kan lagga in sitt CV
i AFs CV-databas som ér tillganglig for arbetsgivare. Man kan ocksa soka
efter jobb i andra europeiska lander via Eures.

Under uppsagningstid ska i teorin ocksa vissa av Arbetsformedlingens
stodinsatser kunna komma i fraga men i praktiken viks inga skattefinansi-
erade resurser till nyarbetslosa.

1-6 manader efter uppséagning: uppsagningstiden gar ut, AGB betalas ut,
rétt till arbetsldshetsersattning.

Inskrivning pa AF sker i regel forst nar anstallningen upphort och kravs
for ratt till arbetsloshetsersattning nar uppséagningstiden gar ut liksom for
tillgang till de arbetsmarknadspolitiska programmen. TSL och AF &r se-
dan 2010 Overens om att de arbetsmarknadspolitiska programmen, utan
inskrankning, ska vara tillangliga for dem som omfattas av TSLs st6d.
Tyvarr har avtalet inte fungerat som tankt.

Inom 30 dagar fran inskrivning vid AF ska en individuell handlingsplan
vara upprattad.

Nar individen ar arbetslds, och dver 25 ar, kan han/hon komma ifraga for
olika typer av praktik i upp till sex manader genom AF.

Nar individen ar arbetsls, och enligt huvudregeln 6ver 25 ar, kan
han/hon fa arbetsmarknadsutbildning, flyttningsbidrag (respenning, pend-
lingsstod), stod till start av naringsverksamhet (dvs. aktivitetsstod) i max
sex manader.

Dag 90: erbjuds sarskilda insatser for den som ar yngre &n 25 ar och varit
arbetslos i minst 90 dagar i den sé kallade Jobbgarantin for ungdomar. In-
ledningsvis i normalfallet tre manaders studie- och yrkesvagledning i
kombination med jobbsokaraktiviteter och jobbcoachning. Déarefter kom-
bineras detta med arbetspraktik, utbildning, stéd till ndringsverksamhet.
Deltagande i jobbgarantin for unga far paga i hogst 15 manader.

%2 Eor den som varit helt eller delvis sjukskriven, ar ensamstdende foralder eller har nagon form av
funktionsnedsattning kan andra regler galla. Det som beskrivs har &r nagra enkla exempel pa nér olika
atgarder kan trada i kraft.
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Sex manader: den som &r arbetslos sedan sex manader tillbaka kan fa ny-
startsjobb i lika lang tid som man varit arbetslés men maximalt fem ar.
For ungdomar under 26 géller stodet i maximalt ett ars tid. For den som ar
aldre an 55 langst 10 ar. Stodet ar ett belopp motsvarande arbetsgivarav-
giften for den som &r under 26 ar. For den som &r 26 eller aldre ar stodet
ett belopp som motsvarar tva ganger den arbetsgivaravgift som skulle be-
talas. Arbetsgivaren far skattekontot krediterat med beloppet.

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

Dag 365: TSL-stodet kan upphdra men fortsétter ofta langre, finns ocksa
mojlighet komma tillbaka till omstéllningsprogrammet efter t ex en viss-
tidsanstallning. Normalt &r ca 10 procent fortfarande arbetssokande nér de
lamnar omstéllningsprogrammen. Under 2010 var det 25 procent.

Efter dag 300 med arbetsloshetsersattning (ca 14 manader: Ersattning
overgar (i regel) till aktivitetsstod, nivan sjunker till 65 procent, paborjas
fas 1 i jobb- och utvecklingsgarantin, kartlaggning, jobbstkaraktiviteter
med coachning och férberedande insatser.

AF erbjuder coachningstjanster forst nar insatserna fran TSL avslutats
(for att undvika dubbelarbete).

Efter 18 sammanhangande manader i arbetsloshet: dven den med bara
grundersattning vid arbetsloshet kvalificerar sig for Jobb- och utveck-
lingsgarantin.

Foraldrar med barn under 18 ar far ytterligare 150 dagar (dvs totalt ca 21
manader) arbetsloshetsersattning. Darefter ersattning i form av aktivitets-
stdd med 65 procent.

Dag 450: borjar fas 2 i jobb- och utvecklingsgarantin som férutom aktivi-
teterna i fas 1 ocksa innehaller arbetspraktik, arbetstraning och forstarkt
arbetstraning.

Dag 450: kan ges sarskilt anstallningsstod, dvs. arbetsgivaren far under 12
manader ett bidrag pa 85 procent av l6nekostnaden (max 890
kr/arbetsdag). Det finns ocksa instegsjobb (80 procent av lénekostnaden
utan krav pa arbetsloshetstid, dock med krav pa inom 36 manader fran
uppehallstillstand) och sérskilda insatser for funktionshindrade bl. a lIone-
bidrag. Lonebidrag kan utga under som langst 4 ar.

Dag 750: borjar fas 3 i jobb- och utvecklingsgarantin som innehaller sys-
selsattning hos anordnare. Fas 3 far paga i hogst 2 ar. Efter avslutad peri-
od kan en ny pabdrjas. Ingen bortre parentes finns.
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6. Omstallning - verksamhet och resultat

6.1 Omstallning genom avtal - omstallningsstdéd och AGB

Svenskt Né&ringsliv och LO ingick 2004 ett avtal om en avgiftsbestdmd omstallnings-
forsakring. Avtalet finansieras med en avgift pa 0,3 procent pa foretagets I16nesumma
(0,6 procent for hangavtalsforetag). Avtalet innehaller dels ett omstéllningsstod som
innehaller en hjélp att hitta nytt jobb, dels ett avgangsbidrag (AGB) som ar ett en-
gangsbelopp vilken utbetalas i samband med att anstallningen upphor. Omstallnings-
stodet finansieras av Kollektivavtalsstiftelsen Trygghetsfonden TSL och AGB utbe-
talas av AFA Livforsakringsaktiebolag.

AGB utbetalas som ett engangsbelopp nar anstallningen upphor. Beloppet utbetalas
oberoende av om personen blir arbetslos eller inte. Medarbetaren ska ha blivit upp-
sagd pa grund av arbetsbrist. AGB kan &ven utbetalas utan att uppsagning gjorts om
det klart framgar att arbetaren slutar pa initiativ av foretaget och pa grund av arbets-
brist. For ratt till AGB kravs att den uppsagde medarbetaren vid anstéllningens upp-
horande har fyllt 40 &r. Anstallningstiden ska ha varit sammanhangande i minst fem
ar i eller flera foretag som varit anslutet till AGB-forsakringen. Engangsbeloppet ar
27 900 kr for 2011. Om medarbetaren fyllt 50 ar utbetalas ett tillaggsbelopp med

1 200 kr per levnadsar fr. 0. m 50 ar t. 0. m 60 ar. Medarbetaren har ritt till AGB
langst t. 0. m manaden fore den manad personen fyller 65 ar.

En forutsattning for att fa del av omstallningsstodet ar att medarbetaren blivit upp-
sagd pa grund av arbetsbrist. Omstallningsstodet kan dven utga till medarbetare som
slutat sin anstallning utan att uppsagning gjorts om det framgar att medarbetaren slu-
tar pa initiativ av foretaget och pa grund av arbetsbrist samt att upphdrandet av an-
stéllningen inte dar tvistigt.

Medarbetaren ska ha arbetat ssmmanh&ngande minst 16 timmar i genomsnitt per
vecka under ett ar vid ett eller flera foretag som under anstallningstiden var anslutet
till TSL:s omstallningsstod.

Foretag och lokalt fack ansoker tillsammans till TSL om finansiering av omstall-
ningsstod. Ansokan om omstéllningsstod kan goéras tidigast nar uppsagning har
gjorts. TSL kan ocksa préva annan ansokan an en gemensam fran foretag och lokalt
fack.

For medarbetare som omfattas av en ansokan om omstéllningsstod ar tiden for under-
rattelse om ogiltigférklaring av en uppsagning eller om att medarbetaren vill yrka
skadestand med anledning av uppsagningen en vecka. Underréttelsetiden raknas fran
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det att ansokan kommit in till TSL. Ansokan kan darfor provas forst en vecka efter
att ansokan kommit in till TSL.

Foretag och lokalt fack valjer tillsammans leverantor. TSL beviljar ett belopp per
uppsagd medarbetare som uppfyller kvalifikationskraven. Beloppet ar i ar 20 000 kr
per uppsagd medarbetare. Foretaget tecknar ett uppdragsavtal med vald leverantor.
TSL tecknar ett samarbetsavtal med de leverantdrer som de lokala parterna har valt.
Om deltagare véljer att paborja ett omstallningsprogram raknas det andra individuel-
la motet som startdatum for programmet. Leverantoren fakturerar foretaget som i de
flesta fall kan dra av momskostnaden i sin verksamhet. Leverantdren kan fakturera
max 50 procent av ersattningsbeloppet vid start. Resterande belopp far faktureras
tidigast nar mer an halva uppdraget ar genomfort, dock tidigast tva manader efter
start.

Omstallningsprogram Omstéllningsprogrammen som erbjuds inom TSL-systemet
varar minst tolv manader fran sista anstéllningsdagen, ofta langre om deltagare i pro-
grammet inte har fatt nytt jobb inom tolv manader. Deltagare som hittar nytt jobb
eller annan 16sning lamnar programmet i anslutning till detta. I genomsnitt befinner
sig en deltagare i omstallningsprogram under sju manader. | de flesta fallen ligger
startdatum mellan tidpunkten for uppsagningen och sista anstallningsdagen. Ur om-
stallningssynpunkt ar det dnskvart att programmet startar fore sista anstallningsda-
gen. De flesta leverantorer erbjuder nagon form av efterskydd. Med efterskydd me-
nas en ratt att komma tillbaka till programmet efter exempelvis en visstidsanstéll-
ning.
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De flesta omstallningsprogram innehaller bl. a féljande.

Utredande av deltagarens kompetens

Klargorande av deltagarens onskemal och malséttning

Utredande av deltagarens personliga marknad, det vill sdga med vilka uppgifter och
var personen kan tankas sig arbeta

Hjalp med deltagarens handlingar, exempelvis meritférteckning och personligt brev
Oversyn over olika sokvagar

Skapande av aktivitetsplan

Stod i genomforandet av planen

Ett krav som stalls pa leverantorerna ar att alla deltagare, hur snabbt de an far jobb,
ska ha en uppdaterad meritforteckning nér de lamnar programmet. Vidare staller TSL
krav pa att alla deltagare ska fa ett individuellt utformat stéd utifran sina egna 6ns-
kemal och forutsattningar. Enligt deltagarundersékning som SIFO genomférde 2010
ar knappt 70 procent ngjda med individanpassningen av programmen, 20 procent ar
neutrala och 10 procent &r missndjda.
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Formaga att anpassa sin coachning efter de behov just du har
- | | | |
]
2009
]
2008
| | | | |
0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Missnojda (1-4) Neutrala (5-6) No6jda (7-10)

| praktiken styrs omstallningsprogrammen mycket av den uppsagdes anstéllnings-
barhet. Ju hogre anstallningsbarhet desto snabbare kan deltagaren och coachen foku-
sera pa sjalva jobbsokandet.

Skillnaden mellan olika omstéllningsprogram ar mycket stor. Generellt sett ar de
flesta av coacherna duktiga pa att anpassa sin insats till deltagarens forutsattningar.
Coachen ska bade st6tta och muntra upp men ocksa driva pa, vara kravstéllare och
utmana deltagaren. Det anses vara en styrka i TSL-systemet att de olika programmen
kan se véldigt olika ut.

Avtal mellan TSL och Arbetsformedlingen

En del av de uppsagda som pabdrjar ett omstallningsprogram inom ramen for ett om-
stallningsavtal blir arbetslésa och darmed &ven foremal for Arbetsformedlingens in-
satser. Det finns darfor ett avtal sedan 2008 om samverkan mellan trygghetsstiftel-
serna pa svensk arbetsmarknad, daribland TSL, och Arbetsférmedlingen.

Syftet med avtalet ar att forbattra samverkan sa att den enskilde snabbare far ett nytt
arbete och att dubbelarbete undviks. Det ska finnas fungerande kontaktytor. Kom-
pletterande och eventuella gemensamma insatser ska kunna géras under saval upp-
sagningstid som efter denna tid.

Avtalet innehaller bl. a foljande utgangspunkter; Samarbetet ska leda till att dubbel-
arbete undviks. Overenskommelser om aktiviteter for enskilda ska praglas av en
ekonomisk fordelning mellan parterna utifran parternas uppdrag och forutsattningar.
Utgangspunkten &r att behov som gemensamt identifieras for den enskilde och som
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ar arbetsmarknadspolitiskt motiverat bekostas av Arbetsformedlingen. Samradsgrupp
bor alltid bildas vid stérre varsel. Arbetsformedlingen ansvarar for att berérda trygg-
hetsorganisationer bjuds in. Arbetsformedlingen erbjuder coachning till dem som
omfattas av TSL:s coachning forst ndr de senare insatserna ar avslutade. Arbetsfor-
medlingens utbud av olika stodinsatser ska vara tillgangligt &ven for dem som omfat-
tas av trygghetsstiftelsernas omstallningsstod. Detta ska ske pa samma grunder som
for dem som inte omfattas av ett omstéliningsavtal. Samarbetet ska initieras i ett ti-
digt skede. Arbetsférmedlingen ansvarar for att det finns en plan for avtalets genom-
forande inom varje arbetsmarknadsomrade. Trygghetsorganisationerna ansvarar for
att avtalet férankras inom respektive organisation.

Enligt uppgifter fran TSL och leverantérerna inom TSL-systemet fungerar inte avta-
let med Arbetsformedlingen som det var tankt. TSL genomforde i januari manad
2011 en enké&tundersokning hos leverantérerna om hur samarbetet med Arbetsfor-
medlingen fungerar. Enké&ten skickades ut till 84 kontaktpersoner hos TSL:s leveran-
torer och det inkom svar fran 78 av dessa. Svaren visar pa stora problem i samarbe-
tet. Problemet i tillampningen ligger i att de flesta TSL-leverantérerna upplever att
Arbetsformedlingen inte lever upp till sin del av avtalet pa egentligen ndgon enda
punkt. Avtalet ar inte kant inom Arbetsformedlingen och dven dar det ar kéant sa leder
det inte till handling. Endast 25 procent av kontaktpersonerna svarar att de tycker
samarbetet fungerar generellt bra med Arbetsformedlingen i fragor som ror TSL:s
omstallningsstod.

Enligt TSL tillkommer 2011 ytterligare problem eftersom regleringsbrevet till Ar-
betsférmedlingen ar vasentligt annorlunda &n det var 2010. Huvudlinjen nu dr att det
i princip inte ska vikas nagra skattefinansierade resurser till nyarbetsldsa. Det innebéar
att det inte for TSL:s malgrupper finns nagra resurser att hamta. Det fanns det till
viss del 2010, men inte heller da kom TSL-systemets deltagare i atnjutande av dessa i
nagon namnvard omfattning. Arbetsformedlingens stora inriktning ar garantierna
som tar i ansprak alltmer av de anslagna medlen.

Infléde och utfall i TSL-systemet

TSL startade sin nuvarande verksamhet 1 september 2004. Fram till och med sep-
tember 2008 lag antalet personer som beviljades omstallningsstod pa i genomsnitt
1000 personer per manad. Det arliga inflodet i TSL-systemet var saledes ca 12 000
personer. | och med finanskrisen 6kade antalet beviljade omstallningsstéd drama-
tiskt. I slutet av 2008 och forsta halvaret 2009 var inflédet narmare 9 000 personer
per manad. Darefter minskade antalet beviljade omstéllningsstod. Inflodet 2009 Iag
pa totalt drygt 60 000 personer. Under 2010 minskade det totala antalet beviljade
omstéllningsstdd till totalt 17 500 personer.
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TSL:s malsattning ar att 70 procent ska ha kommit i nytt arbete eller startat egen
verksamhet inom 12 manader efter att anstallningen upphérde. TSL mater utfallet for
personer som lamnat omstallningsprogram senast 12 manader efter sista anstall-
ningsdagen, oavsett om personerna fortsatter i programmet déarefter eller inte.

Utfallet for de personer som ldmnade TSL:s omstéllningsprogram var relativt stabilt
2007-2009. Andelen som fortfarande var arbetssokande nar de ldamnade omstall-
ningsprogrammen lag pa ca tio procent. Under den vérsta delen av finanskrisen 2009
lag andelen arbetssokande en bit under tio procent. Andelen som fatt nytt jobb Iag pa
70 procent.

Ovriga personer som lamnat omstallningsprogrammen hade antingen gatt vidare till
utbildning som &r minst en termin pa halvfart eller hittat annan I6sning, exempelvis
pensionslésning. Under 2010 férsamrades utfallet i TSL-systemet. Andelen som fort-
farande var arbetssokande nér de lamnade omstéliningsprogrammen okade till nar-
mare 25 procent. Andelen som fatt nytt jobb sjonk till 60 procent.
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Utfall for personer som lamnat omstallningsprogram
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30% B Behovsanstallning
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Vidare kan vi se att de som far en visstidsanstallning ar relativt fa i en hégkonjunktur
men Okar nar det ar tuffare pa arbetsmarknaden. Tvértom galler for tillsvidareanstall-
ningar. De utgor en relativt stor del av &rendena i TSL-systemet under hégkonjunktur
och en relativ liten under lagkonjunktur.

Anstéallningstyp, andel av totalt antal avslutade personer respektive manad
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Enligt den senaste deltagarundersékningen som TSL genomfért 2010 med hjalp av
SIFO svarar 75 procent att de ar nojda pa det hela taget med den coachning de fatt.
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Atta procent svarar att de & missndjda. Nar deltagarna ombeds svara pé fragan vil-
ken nytta de haft av stodet fran jobbcoachen anger knappt 60 procent att de haft stor

eller mycket stor nytta av stodet. Knappt 20 procent svarar att de har haft liten eller
ingen nytta alls av stodet. Ovriga 4r neutrala.

Hur nojd eller missnojd ar du pa det hela taget med den
coachning du fatt?
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Aven om Arbetsformedlingens coachningsinsatser pagar kortare tid och omfattar
andra grupper an inom TSL-systemet visar en jamforelse mellan systemen att det ar
stor skillnad nér det géller andelen som kommer till nytt jobb efter avslutad insats.

Jamforelse av coachinsatser, AF och TSL
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Avslutsméanad

AF (Externa) - andel med jobb 14 dagar efter avslutad insats
AF (Interna) - andel med jobb 14 dagar efter avslutad insats
B TSL - andel med nytt jobb vid avslutad insats

6.2 Arbetsformedlingens verksamhet

Arbetsformedlingen svarar for offentligt finansierad arbetsférmedling och arbets-
marknadspolitisk verksamhet. En utgangspunkt for Arbetsféormedlingens mangfacet-
terade uppdrag &r att verksamheten ska bedrivas effektivt, enhetligt och réttssakert.
Arbetssokande och arbetsgivare ska ges tillgang till likvardig service i hela landet.

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

Arbetsformedlingen ska vidare enligt regleringsbrev och budget se till att arbetslos-
hetsforsakringen fungerar som en omstéllningsforsakring. Myndigheten ska anlita
kompletterande aktorer for att snabbt och effektivt fa arbetssokande i arbete. Vidare
har Arbetsformedlingen till sitt férfogande ett brett programutbud inklusive olika
former av anstéllningsstdd for att hjalpa arbetslosa.
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Arbetsformedlingen har ett samlat ansvar for handikappfragor inom arbetsmarknads-
politiken. Arbetsformedlingen har vidare ett uppdrag att i samarbete med Forsak-
ringskassan framja sjukskrivnas atergang i arbete samt ett sarskilt ansvar for att ny-
anlanda invandrare erbjuds insatser som framjar deras etablering pa den svenska ar-
betsmarknaden.

Arbetsformedlingen ska darutover fortldpande analysera effekterna av férmedlingens
verksamhet och hur de arbetsmarknadspolitiska atgarderna paverkar arbetsmarkna-
dens funktionsséatt. Arbetsformedlingen erbjuder ocksa service till arbetsgivare som
soker personal.

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

Arbetsformedlingen - malgrupp

Alla arbetssokande; formellt uppsagda, varslade, arbetslésa och ombytessdkande,
kan vanda sig till Arbetsformedlingen for att fa service och stod i sitt sokande. Nara
700 000 personer var arbetssokande vid Arbetsformedlingen i februari 2011 (Arbets-
formedlingens manadsstatistik, www.arbetsformedlingen.se 2011-02-15. Av de drygt
215 000 som var Oppet arbetslésa hade knappt tre av tio (61 000) varit 6ppet arbets-
l6sa i mer an sex manader. Ca 185 000 av de arbetssokande var i program med akti-
vitetsstod. Néstan trettio procent (drygt 200 000) av de arbetssokande vid AF hade
arbete och néra tva tredjedelar av dem var i arbete utan stod.

Arbetslosheten ar olika for olika yrkesgrupper. Andelen dppet arbetslosa i forhallan-
de till antalet medlemmar varierar i olika arbetsloshetskassor. | januari 2011 var t ex
nastan 7 procent av alla medlemmar i byggkassorna dppet arbetslésa, medan andelen
I industrikassorna var cirka 5 procent och i tjanstemannakassorna ungefar 2 procent.

(Arbetsformedlingens manadsstatistik, www.arbetsformedlingen.se, 2011-02-15).

Arbetsférmedlingens tjanster for att underlatta omstallning

Service till arbetssokande Arbetsformedlingen ger information om lediga jobb bl.a.
genom Platsbanken eller om man ar inskriven som sdkande genom en egen eller
upphandlad jobbcoach. Som arbetssdkande kan man lagga in sitt CV i Arbetsférmed-
lingens CV-databas som ér tillganglig for arbetsgivare. Man kan ocksa soka efter
arbete i andra europeiska lander genom Eures CV respektive Job-search.

For att undvika dubbelarbete har TSL och Arbetsformedlingen dock kommit 6verens
om att Arbetsférmedlingen erbjuder coachingtjénster, till de som omfattas av dem,
forst nar insatserna fran TSL har avslutats.
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Senast inom 30 dagar fran det en arbetslés anmaler sig som arbetssokande hos Ar-
betsformedlingen ska en individuell handlingsplan uppréttas i samarbete mellan AF
och den arbetsldse. Den platsinformation som publiceras hos AF ar tillganglig for
alla arbetssokande, men for att fa arbetsloshetsersattning och tillgang till hela Arbets-
formedlingens service kravs att man &r inskriven. Inskrivning &r t ex obligatorisk om
man vill delta i ett arbetsmarknadspolitiskt program. .

Ekonomiskt stod vid arbetsloshet Av utgiftsomradet ”Arbetsmarknad” for budgetaret
2011 &r totalt 36,9 miljarder kronor avsatta till arbetsléshetsersattning och aktivitets-
stod (8,6 miljarder till arbetsldshetserséttningen, 15,7 miljarder till aktivitetsstdd och
2,6 miljarder till statliga alderspensionsavgifter). Arbetsférmedlingens forvaltnings-

kostnader ar beréknade till néstan 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 trygghetsorga-
nisationer, TSL om det berér LO-grupperna, bjuds in. Arbetsférmedlingen ska ocksa
ta initiativ till att for varje arbetsmarknadsomrade klargdra hur samarbetet mellan
trygghetsorganisationerna och AF ska ga till.

Arbetsmarknadspolitiska program och stdd till den enskilde De arbetsmarknadspoli-
tiska programmen syftar till att starka den enskildes majligheter att fa eller behalla ett
arbete. Arbetsférmedlingens utbud av olika stodinsatser ar en viktig forutséttning for
ett bra omstéllningsresultat. TSL och Arbetsformedlingen &r (sedan januari 2010)
Overens om att AF:s utbud, utan inskrankning, ska vara tillgangligt fér dem som om-
fattas av TSLs stod.

Anslagen for de arbetsmarknadspolitiska programmen (exklusive aktivitetsstod) ar
for budgetaret 2011 nastan 7,4 miljarder. Programmen riktar sig med ndgra undantag
till personer som fyllt 25 ar. Alla unga mellan 16-24 ar som varit Oppet arbetslosa
och inskrivna vid Arbetsformedlingen hanvisas till Jobbgarantin for ungdomar.

Innan nagon far anvisas till en programinsats som ar forlagd pa en arbetsplats ska
Arbetsformedlingen i de allra flesta fall samrada med facket. Programinsatsen far,
med nagra undantag, inte paga langre tid 4n sex manader och ska i regel vara pa hel-
tid. Deltagare kan fa ersattning for kostnader for resor, logi, dubbelt boende mm.

Arbetsmarknadspolitiska program som finns i dagslaget ar bland annat anstallnings-
stod, praktik, stod till start av naringsverksamhet, arbetsmarknadsutbildning, jobb-
och utvecklingsgarantin, jobbgarantin for ungdomar, flyttningsbidrag. Dérutéver
finns ocksa sedan 2007 nystartsjobben.
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Det finns ocksa specifika programinsatser riktade till funktionshindrade; I6nebidrag,
offentligt skyddat arbete (OSA), utvecklingsanstallning och trygghetsanstallning.

Utdver de specifika programinsatserna riktade till funktionshindrade finns dven ar-
betslivsinriktad rehabilitering och arbetslivsintroduktion (avsedd for dem med en
sjukdomshistoria), stod till hjalpmedel pa arbetsplatsen (ekonomiskt stod for anpass-
ning av arbetsplatsen), SIUS (sarskilt 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 verk-
samhet) och stdd till personligt bitrade (kan lamnas till arbetsgivare om den har utgif-
ter for personligt bitrade i samband med arbete, praktik eller arbetslivsorientering).

Arbetsformedlingens verksamheter - volym och resultat

Volymerna, dvs antalet personer, i olika arbetsmarknadspolitiska atgarder varierar
kraftigt. I december 2010 befann sig drygt 88 000 personer i Jobb- och utvecklings-
garantin, nastan 69 000 personer i nagon form av insats for funktionshindrade, drygt
40 000 personer hade nystartsjobb, nastan 13 000 nagon form av praktik och drygt
5 000 personer deltog i arbetsmarknadsutbildning. (Arbetsformedlingens arbets-
marknadsdata februari 2011).

Att mata resultaten av olika arbetsmarknadspolitiska atgarder ar ofta problematiskt
eftersom det ar svart att renodla effekten av just atgarden som sadan. En deltagares
livssituation och egenskaper i stort, s som kon och alder, kan innehalla fler samti-
digt 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 och néar bru-
kar ofta fokusera pa andelen av deltagare i en atgard som befinner sig i jobb ett visst
antal dagar efter avslutad atgard. Arbetsformedlingens rapporter * mater andelen
programdeltagare i arbete efter 30, 90 och 180 dagar. Resultaten for nagra arbets-
marknadspolitiska program efter 90 dagar sammanstélls nedan for budgetaren 2007-
2009.

Arbetsmarknadsutbildning Andelen i arbete 90 dagar efter avslutad utbildning var
2006 och 2007 cirka 75 procent, vilket sjonk 2008 till drygt 60 procent och 2009 till
cirka 30 procent. Den stora minskningen i andelen i arbete 90 dagar efter avslutad

% » Arbetsmarknadspolitiska program. Arsrapport 20077, ”Arbetsmarknadspolitiska program. Arsrap-
port 2008”, ”Arbetsmarknadspolitiska program. Arsrapport 2009”.
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utbildning berodde enligt Arbetsformedlingen till stor del pa den svagare konjunktu-
ren under senare delen av 2009. Ytterligare en orsak kan vara att malet att 70 procent
av deltagarna i en arbetsmarknadsutbildning skulle ha en anstéllning eller bedriva
reguljdra studier 90 dagar efter avslutad utbildning togs bort 2007.

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

Stod till start av naringsverksamhet har en mycket hog andel i arbete jamfort med
andra arbetsmarknadspolitiska atgarder. Andelen i arbete 90 dagar efter avslutad in-
sats har legat 6ver 80 procent samtliga ar 2006-20009.

Jobb- och utvecklingsgarantin har uppmatta resultat for tidigast 2009. Cirka 48 pro-
cent av deltagarna hade arbete 90 dagar efter avslutad period i garantin.

Jobbgarantin fér ungdomar har ocksa uppmatta resultat for tidigast 2009 och cirka
44 procent av deltagarna hade arbete 90 dagar efter avslutad period i garantin.

Anstéllningsstod Sarskilt anstallningsstod hade aren 2006-2009 30-40 procent i arbe-
te 90 dagar efter avslutad insats. For Instegsjobben 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 lénebidrag till
arbete utan stod var under aren 2006-2009 mellan 4,5 och 5,5 procent. Andelen
overgangar fran OSA till arbete utan stod var cirka 2 procent 2006-2008 vilket sjonk
till cirka 1 procent 2009. Av alla som lamnade en trygghetsanstallning under 2009
hade ungefar 7 procent fatt arbete utan stod.
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7.Forskning kring turordningsreglernas ef-
fekter

Sammanfattning

Det har gjorts fa forskningsstudier av turordningsreglerna i Sverige och det finns déar-
med begrénsad kunskap om dess effekter. Flera av studierna har analyserat effekter-
na av tvaundantaget for smaforetag som inférdes 2001.

I von Belows och Skogman Thoursies (2010) studie analyserar de undantagsregelns
inverkan pa sysselsattningsfloden och in- och uttraden i foretag genom att jamfora
”sma foretag” (2-10 anstallda), som kan utnyttja undantagsregeln, med stora fore-
tag” (11-15 anstéllda), som inte kan utnyttja regeln. Resultaten visar att rérligheten
okade samtidigt som sysselsattningen var oférandrad. Saval anstallningar som av-
gangar 6kade med ca 5 procent i sma foretag jamfort med stora foretag. Effekterna
var storre for yngre personer. Nér det galler 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 anvanda undantagsregeln. Sa
var dock inte fallet.

I 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 ar storre beroende pa att korttidsfranva-
ro inkluderas dar (13 procent). | bada studierna rapporteras att foretagen blev mindre
obenégna att anstalla personer med sjukdomshistorik. Olsson konstaterar att det
framst var en effekt av beteendeforéandringar bland de anstéllda som medforde l&gre
sjukfranvaro.

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

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

Furaker anser att arbetsmarknadens regelverk, i form av lagstiftning och avtal kring
anstallningsskydd, kan tdnkas ddmpa rorligheten genom att géra arbetsgivarna for-
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siktigare med att rekrytera och de ombytessokande mindre villiga att riskera sitt in-
tjdnande arbetsrattsliga kapital och flytta till en arbetsplats dér de blir sist in”. Han
konstaterar dock att den bild som framtrader i undersékningens data inte tyder pa att
dessa regler ar sérskilt 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.

I 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, foretra-
desvis pd LO-omradet, tillampades regeln om turordning efter anstéllningstid och
alder utan undantag. Det var verksamheter dar arbetsuppgifterna var likartade och
dar kvalifikationskraven relativt laga.

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

Numhauser-Henning och Ronnmars slutsats av domen dr 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.

Den internationella forskningen avser anstéllningsskyddet i allmanhet — vilket alltsa
omfattar betydligt mer an sjélva turordningsreglerna Tillampbarheten av den interna-
tionella forskningen for Sverige ar forknippad med en rad svarigheter. For det forsta
finns det en generell problematik vid internationella jamforelser (se bilaga 1). For det
andra fangar inte forskningen upp den svenska dispositiviteten i var arbetsrattliga
lagstiftning, vilket innebér att den antagna bilden av svenskt anstéliningsskydd inte
stammer med verkligheten. For det tredje paverkar dvriga institutioner pa arbets-
marknaden i hog grad utfallet pa arbetsmarknaden.

Den teoretiska forskningen om anstéllningsskyddets konsekvenser ger ingen entydig
bild. Skedinger menar dock att de teoretiska forutségelserna anses vara tydligare nér
det galler minskad omséttning pa personal och arbetstillfallen, samt att arbetsloshets-
tider och anstallningstider forlangs. Den teoretiska forskningen pekar ocksa 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.
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Resultaten i de disaggregerade landerstudierna, som tillmats storre trovardighet avse-
ende metodiken, tycks tyda pa att strukturomvandling och produktivitet paverkas
negativt av anstéallningsskyddet. En del studier finner att striktare anstallningsskydd
leder till mer vidareutbildning foér de anstallda, medan andra studier finner motsatt
resultat. Har finns ocksa studier som pekar pa att ungas och invandrares sysselsatt-
ning sjunker med striktare anstéliningsskydd, samt att sannolikheten att grupperna
innehar tillfalliga anstéllningar snarare an tillsvidareanstéllningar tkar.

7.Forskning kring turordningsreglernas effekter

7.1 Inledning

Enligt forskningen sa har anstallningsskyddet flera syften. For det forsta ska det
skydda anstéllda mot godtyckliga uppsagningar. For det andra ska det ge trygghet for
anstallda pa arbetsmarknaden och skydda mot fluktuationer i inkomster. Darigenom
ar lagstiftningen tankt att fylla ett forsdkringsbehov som ska 6ka individers vélfard
pa samma satt som socialforsakringar gor. Ett ytterligare motiv for anstallningsskydd
ar att foretagen fas att beakta en del av personalomsattningens samhéllsekonomiska
kostnader for arbetsloshet, omstallning och eventuellt forlorade yrkeserfarenheter
och kompetenser.** Dessutom har de svenska turordningsreglerna en ambition att
skydda aldre arbetstagare mot arbetsloshet. Forlusten av ett arbete kan vara storre for
den som har arbetat lange pa samma arbetsplats, da lang anstallningstid i allmanhet
innebdr att en storre del av kunskaperna ar direkt kopplade till arbetsplatsen. Dessut-
om é&r arbetsloshetstiderna generellt sett langre i de éldre aldersgrupperna jamfort
med de yngre.

De lagstiftade turordningsreglerna vid uppsagning pa grund av arbetsbrist ar koppla-
de till anstallningstid, med mojligheter till avsteg beroende pa tillrackliga kvali-
fikationer. Lagstiftningen kannetecknas dessutom av en langtgaende disposivitet dar
parterna i avtal kan franga lagens regler, exempelvis vad géller indelningen i turord-
ningskretsar, och sjalva turordningen Effekter av disposiviteten har dock inte utfors-
kats vare sig teoretiskt eller empiriskt.

Den akademiska forskningen som specifikt behandlar effekter av turordningsregler ar
begransad, och det finns endast ett fatal studier som behandlar dess effekter i Sveri-
ge. Dessa behandlas separat i avsnitt 7.2

% Se Cahuc (2011), s. 164ff.
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Det relativt stort antalet studier ar internationella och behandlar anstéallningsskydd, i
en vidare mening an turordningsregler, och de olika effekter detta kan medféra. Des-
sa behandlas i avsnitt 7.3.

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

7.2 Forskning kring effekter av turordningsreglerna i Sverige

| det foljande redovisas ekonomisk och rattsvetenskaplig forskning kring anstall-
ningsskydd och turordningsregler, samt en uppsats som handlar om sa kallade inlas-
ningseffekter.

Nationalekonomisk forskning

Turordningsreglerna reformerades 2001. Foréandringen bestod i att féretag med hogst
tio anstallda far undanta tva medarbetare fran turordningen i samband med uppsag-
ningar pa grund av arbetsbrist. Olika regler for foretag med hogst tio anstéllda och
andra foretag ger darfor ett ”naturligt experiment” dar utfall for tva grupper av fore-
tag kan jamforas.

von Below och Skogman Thoursie (2010) undersoker om anstallningsskydd paverkar
sma foretags anstéllningsbeteende. | studien konstaterar von Below och Skogman
Thoursie att inforandet av tvaundantaget i LAS turordningsregler har bidragit till
okad rorlighet pa arbetsmarknaden. Studien visar att reformen bidrog till att bade
anstallningarna saval som uppsagningarna 6kade i foretag med tio eller farre medar-
betare. Sarskilt stark var denna effekt for yngre personer. Sysselsattningen paverka-
des dock inte.

Undantagsregelns inverkan pa sysselsattningsfloden och in- och uttraden av foretag
analyseras genom att jamfora ”sma foretag” (2-10 anstallda), som kan utnyttja un-
dantagsregeln, med “’stora foretag” (11-15 anstéllda), som inte kan utnyttja regeln.
Det omfattande dataunderlaget kommer fran anstallningsregistret och SCB:s popula-
tionsregister LOUISE. Uppgifter om antalet anstéllda i samtliga féretag samt nyan-
stallningar och avgangar kopplas till information om anstalldas alder, kon och fodel-
seland.

Huvudresultatet ar att saval anstallningar som avgangar 6kade med ca 5 procent i
sma foretag jamfort med stora foretag, vilket innebdr att sysselsattningen inte paver-
kades. Forfattarna menar att det finns "viktiga” effekter pa anstallningsflodena av
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undantagsregeln, men de &r inte "6vervéldigande” stora. Nar det galler nyanstéll-
ningar var effekten bara signifikant for foretag med 2-5 anstallda. For avgangarna ar
daremot reformeffekterna signifikanta for alla foretagsstorlekar (2-10 anstéllda).

Nér det galler sannolikheten for att foretag nybildas eller avvecklas fann man inga
effekter alls. Det bedoms vara i linje med resultatet att sysselséttningen inte paverka-
des eftersom nyanstéllningar och avgangar 6kade i samma grad.

| en tidigare rapport av von Below och Skogman Thorsie (2008) undersoktes om fo-
retagen 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 nagon betydelse for foretagens
beteende med avseende pa nyanstallningar och avgangar.

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

Lindbeck, Palme och Persson (2006) utgar aven de fran inférandet av tvaundantaget i
LAS turordningsregler. Studien behandlar hur l&ttnaden i turordningsreglerna for
mindre foretag paverkar sjukfranvaron bland medarbetare i de av reformen omfat-
tande 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 san-

nolikt gor att studien underskattar effekterna av anstallningsskydd pa sjukfranvaro.

Lindbeck m.fl. menar att reformen kan paverka franvaron pa fyra olika sétt; foreta-
gen kan enklare saga upp medarbetare med hog franvaro, vissa medarbetare foredrar
att lamna sin anstallning frivilligt, féretagen blir mer benédgna att anstélla medarbe-
tare 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 anvénds utan behandlas gemensamt. Studien visar att reformen gav effekt
pa alla tre satten.

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, likvér-
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digt med 3,3 procent. Bland de minsta foretagen med 2-3 anstallda foll frAnvaron
med ungefar det dubbla.

En annan slutsats &r att personer med hog franvaro lamnade féretagen som omfatta-
des av reformen antingen via uppsagningar eller att individerna slutade sjalvmant.
DérutOver visar studien att foretagen blev mindre obenédgna att anstalla individer med
hog sjukfranvarohistorik, sannolikt pa grund av att reformen sénkte foretagens kost-
nader for anstallning och uppséagning.

Lindbeck m.fl. podngterar att en mer genomgripande reform av turordningsreglerna
skulle medfora starkare effekter. Dessutom skriver forfattarna att den storsta vél-
fardsvinsten med reformen var att personer med en sjukdomshistorik starkte 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 argumen-
terar for att det ar viktigt att inkludera korttidssjukfranvaro eftersom den kan vara
mer kanslig for minskat anstéllningsskydd &n den langre sjukfranvaron.

Resultaten &r dverensstdmmande med vad Lindbeck m.fl. kom fram till. Dock &r ef-
fekterna da korttidssjukfranvaron inkluderas avsevart storre och uppgar till 13 pro-
cent 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 férandringarna i sjukfran-
varon, om det i forsta hand beror pa forandringar i de anstalldas sammansattning el-
ler om det beror pa beteendeforandringar bland de anstéllda. Resultatet visar att sjuk-
franvaron paverkades av bada effekterna, men i olika riktning. Sammansattningen
bland de anstallda forandrades pa ett sadant sétt sa att sjukfranvaron dkade. Det upp-
vagdes av att beteendeforandringar bland de anstallda medfdrde en avsevart lagre
sjukfranvaro och detta ssmmantaget resulterade i en lagre sjukfranvaro.

Det &r i forskningen belagt att arbetsloshet, och framfor allt 1angtidsarbetsloshet, ar
forknippat med negativa signaler om arbetss6kandes produktivitet till nya potentiella
arbetsgivare. Edin och Holmlund (1993) pekar i sin genomgang av anstéllningsskyd-
dets effekter pa att turordningsregler vid uppsagningar kan ha positiva fordelningsef-
fekter av arbetsloshetsriskerna mellan ”starka” och “svaga” grupper pa arbetsmark-
naden. Om ”sist-in forst-ut” praktiseras ger det inga signaler till andra arbetsgivare
om de uppsagda personernas anstéllningsbarhet, exempelvis nér det galler individuell
produktivitet, som skulle kunna forsvara méjligheterna att hitta ett nytt jobb®. Tur-

% Se aven en amerikansk studie med liknande resultat i Skedinger (2010), s. 105.
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ordningsreglerna verkar alltsa bidra till att forhindra negativa signaleffekter av ar-
betsldshet. Samtidigt ska det papekas att Edin finner signaleffekter ocksa 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. Inlasning
definieras som personer som inte tror sig kunna byta arbetsplats eller yrke men be-
domer chanserna till detta som sma. Detta skiljer sig fran tidigare forskning som de-
finierar individer som inlasta om de befinner sig pa en oonskad arbetsplats och/eller i
ett oonskat yrke.

Avseende inlasningsmekanismerna anser Furdker att internationella jamforelser pe-
kar pa att strikt lagstiftning om anstallningsskydd dampar mobiliteten pa arbetsmark-
naden. Han anser 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 Furakers enkét upplever sig ha ganska eller mycket
sma mojligheter att finna ett likvardigt arbete hos nagon annan arbetsgivare. 17 pro-
cent uppger att de skulle vilja byta arbetsgivare och arbetsplats. 7 procent tillhor ka-
tegorin som vill byta arbetsgivare och arbetsplats men som ser sma chanser till detta.

Orsakerna till varfor arbetstagare inte vill byta jobb &r flera. I Furakers undersokning
uppger 38 procent att arbetskamraterna &r en stor anledning till varfér man vill stan-
na. DarutOver &r arbetsuppgifterna (28 procent) och resvag till arbetet (31 procent)
viktiga skél. 12 procent uppger anstélliningsskyddet som ett starkt skal till varfor man
inte vill lamna sin anstéllning. Furaker anger att det senare siffran skulle kunna bott-
na i realitetsanpassning, d.v.s. att de som inte kan fa nagot annat arbete véljer att "gil-
la laget”. Effekterna av detta gar inte att bedéma med utgangspunkt fran studien.

Furdker anser att arbetsmarknadens regelverk, i form av lagstiftning och avtal kring
anstallningsskydd, kan tdnkas ddmpa rorligheten genom att gora arbetsgivarna for-
siktigare med att rekrytera och de ombytessokande mindre villiga att riskera sitt in-
tjdnande arbetsrattsliga kapital och flytta till en arbetsplats dér de blir sist in”. Han
konstaterar dock att den bild som framtrader i underskningens data inte tyder pa att
dessa regler ar sarskilt avgorande.

Han framfor avslutningsvis att det finns atskilliga komplexa faktorer att beakta vad
galler fenomenet inlasning, som staller arbetslivsforskningen infor uppfodrande ut-
maningar.

% Edin (1989).
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Arbetsrattslig forskning

| avhandlingen "Flexibilitetens granser” analyserar Anne Gronlund i vilken man
svenska foretag uppfattar arbetsratten som ett hinder for att anpassa arbetsstyrkan till
variationer i efterfragan. Déar redovisas en enkat till 1 463 arbetsgivare i tre branscher
—vard och omsorg, finanssektorn samt verkstadsindustrin (57 procent av foretagen
svarade).

Enligt enkéten ansag arbetsgivarna att kompetensfragor (exempelvis lang upplar-
ningstid och rekryteringsproblem) var det storsta hindret mot att anpassa bemanning-
en efter efterfragan. 52 procent av arbetsgivarna inom verkstadsindustrin och 48 och
44 procent inom vard och omsorg respektive finanssektorn beskrev kompetenshind-
ren 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 belyser hur foretag uppfattar arbetsrattens paverkan pa formagan att anpassa
bemanningen efter efterfragan. De drar slutsatsen att arbetsgivarna uppfattade arbets-
ratten som ett hinder, men att kompetensfragor var ett storre problem.

Mia Rénnmar och Ann Numhauser-Henning (2010) har analyserat domen AD 2009
nr 50. Domen galler ett foretag med verksamhet pa flera olika orter i landet som
genomforde ort 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 dvriga 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 uppsagningar enligt 7 § 2 st. an-
stéllningsskyddslagen inte varit skyldigt att lamna arbetstagarna omplaceringserbju-
dandena i turordning.

Numhauser-Henning och Ronnmars slutsats av domen dr 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 Calleman (2000) diskuteras tillampningen av turordningsreglerna mot bakgrund av
en intervjuundersokning som genomférdes under aren 1994-1995 pa 30 arbetsplatser
I Stockholms och Vésterbottens l&n. Se Calleman, Turordning vid uppsagning, Nor-
stedts 2000. Alla arbetsplatser var kollektivavtalsbundna och 21 foretag var verk-
samma 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 anstéllda om-
fattades.
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Pa 8 av 30 arbetsplatser tillampades regeln om turordning efter anstallningstid och
alder utan undantag. Det var fraga om sma verksamheter dar arbetsuppgifterna var
likartade och dar kvalifikationskraven var relativt laga. 7 av dessa var inom LO-
omradet. | andra verksamheter modifierades pa olika sétt principen om att anstall-
ningstid och alder avgor turordningen.

I vissa fall tillampades regeln om tillrackliga kvalifikationer som forutséttning for
fortsatt arbete. Calleman menar att regeln om tillrackliga kvalifikationer ar betydelse-
full och att “den har ett vidare tillampningsomrade &n vad man tro nar man laser lag-
texten”. Vad galler tillrackliga kvalifikationer ansag Calleman att arbetsgivarens
mojlighet att uppratta bemanningsplaner hade stor betydelse. Genom att organisera
om verksamheten och upprétta en bemanningsplan med individuella befatt-
ningsbeskrivningar for verksamheten kunde varje arbetstagares kvalifikationer pro-
vas i forhallande till den nya befattningsbeskrivningen. De minst kvalificerade blev
da utslagna i konkurrensen oavsett anstéllningstid och arbetsgivaren kunde behalla
nyckelpersoner. Detta gallde sérskilt pa tjanstemannasidan. Pa LO-sidan var det mer
ovanligt att andra kvalifikationer &an yrkesutbildning beaktades, dock diskuterades
egenskaper som hélsa och kroppsstyrka i vissa fall.

Inom vissa av de undersokta verksamheterna foljdes kollektivavtal med bestdimmel-
ser om att turordningskretsen skulle begréansas till ett yrke, ett yrkesomrade eller en
viss specialisering. Detta géllde pa LO-omradet samt vad géller stat, landsting och
kommun. Ibland ansag arbetsgivarna att en sadan indelning av turordningskretsar
inte var tillrackligt, man ville géra undantag inom en yrkesgrupp och gdra uppsag-
ningar av arbetstagare som ansags sakna de kvalifikationer som verksamheten krav-
de.

Pa 9 av de 30 arbetsplatserna i Callemans undersokning gjordes uppsagningar i form
av en avtalsturlista. Avtalsturlistorna anvandes bade for att behalla arbetstagare som
ansags oumbarliga och for att sdga upp arbetstagare som bada parterna inte ansag ha
de kvalifikationer som arbetet kravde. Aven &ldre anstéllda sades i vissa fall upp med
stod av avtalsturlista. I inget fall avsag avtalsturlistan en branschanpassning utan
tillgodosag énskemal hos arbetsgivaren och/eller facket vad galler uppsagningarna.

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

Sammanfattningsvis menar Calleman utifran sin undersékning att "anstallningstiden
hade betydelse, men bara nar den inte kom i uppenbar konflikt med kravet pa en ef-
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fektiv och 16nsam produktion. Pa en eller annan vég hade produktionens intresse fatt
ett storre genomslag an skyddet for anstallningstid och alder vid tillampningen av
lagens regler.”

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

7.3 Forskning om anstallningsskyddets effekter

Den internationella forskningen handlar i stort sett uteslutande om anstéllningsskyd-
det, och dess eventuella effekter pa en rad olika faktorer, som exempelvis sysselsatt-
ning, arbetsloshet, produktivitet eller foretagens tillvaxtmajligheter. P4 grund av
bland annat nationella institutionella forhallanden pa respektive arbetsmarknad och
eventuella kollektivavtalslosningar vid sidan om lagstiftningen ar resultaten av de
internationella studierna svara att direkt applicera pa svenska forhallanden. Dessutom
behandlar denna forskning inte svenska turordningsregler eller turordningsreglernas
effekter pa svensk arbetsmarknad. Eftersom turordningsreglerna ar en del av anstall-
ningsskyddet ar det &nda relevant att redogora for den forskning som behandlar an-
stéllningsskyddets effekter.

Utgangspunkten i den ekonomiska forskningen ar ofta konsekvenserna av striktheten
i anstallningsskyddet, medan studier av konsekvenserna av alltfor svagt anstallnings-
skydd ar ovanliga. Den ekonomiska forskningen domineras ocksa av ett foretagsper-
spektiv och det ar vanligen foretagens konsekvenser som star i fokus, medan de an-
stélldas perspektiv inte alltid ar framtradande.
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7.3.1 Teoretisk forskning om anstéliningsskyddets effekter

| den teoretiska forskningen diskuteras ett stort antal faktorer som kan paverkas po-
sitivt eller negativt av ett strikt anstallningsskydd.*’

Den direkta konsekvensen av ett anstéliningsskydd ar att arbetsgivarens kostnader
for att anpassa personalstyrkans storlek och sammanséttning antas tka jamfort med
en situation helt utan anstéallningsskydd. Om dessa kostnader beddéms bli hoga kan
det medfora att foretagen blir mer obenédgna att anstélla. Denna osékerhet och obena-
genhet att anstélla antas vara mer pataglig for smaféretag an storre foretag.

En effekt av ett striktare anstéllningsskydd kan alltsa bli att personalomséattningen
minskar, eftersom bade nyanstallningar och uppségningar reduceras. Darmed antas
att de genomsnittliga anstallnings- och arbetsldshetstiderna blir langre &n med mind-
re strikta arbetsrattsliga regler. Nettoeffekten pa sysselsattning och arbetsloshet &r
daremot teoretiskt obestamd. Ett annat antagande fran den teoretiska forskningen ar
att arbetsréattslagstiftningen dampar konjunktursvéngningarna i sysselsattning och ar-
betsloshet. Foretagsdynamiken, eller sysselséttningsdynamiken, kan ocksa paverkas
negativt da saval antalet nya arbetstillfallen som antalet arbetstillfallen som for-
svinner bor minska pa grund av hogre uppsagningskostnader.

Det forekommer aven argument att anstéllningsskydd leder till inlasning i mindre
produktiva jobb, vilket innebér 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 6ka de anstalldas incitament att kompetensutveckla sig och skaffa sig
foretagsspecifikt kunnande, vilket kan gynna produktiviteten. P& motsvarande satt
borde arbetsgivarnas incitament att erbjuda kompetensutveckling och bra arbetsmilj6
oka om personalomséttningen ar lag, uppsagningskostnaderna ar hoga och det fore-
kommer risker for inlasning i lagproduktiva arbetsuppgifter. Men arbetsgivaren har
aven incitament att férsoka behalla personal pa foretaget om personalomséttningen ar
hog och foretagen konkurrerar om arbetskraften. Detta kan exempelvis ske genom
satsningar pa kompetensutveckling, ndgot som da kan framja produktivitetsutveck-
lingen.

Anstallningsskyddet kan ocksa, enligt teorin, paverka sammansattningen av syssel-
satta och arbetslosa. Nar uppsagningstider och avgangsvederlag 6kar med anstall-
ningstiden antas ocksa uppsagningsrisken for personer med kort anstallning att 6ka.
Dessutom antas arbetsgivarna iaktta storre forsiktighet i anstallningsprocessen av sa
kallade marginaliserade grupper, exempelvis ungdomar, invandrare och langtidsar-

% Detta avsnitt bygger till stor del p& Skedinger (2008), s. 58ff.
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betslosa. 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
anstallningsskydd, gynnas av ett starkt anstallningsskydd med positiva effekter pa
sysselséttningen for denna grupp.

Ett tudelat anstéllningsskydd med stora skillnader i skydd for tillsvidareanstallda re-
spektive tillfalligt anstallda antas enligt teoretiskt forskning ha vissa negativa effek-

ter. Exempelvis har arbetsgivarna enligt forskningen incitament att inte férldnga an-

stallningstiden for tillfalligt anstallda eftersom de annars 6vergar till att bli tillsvida-
reanstallda. Detta skulle kunna fa till foljd att ocksa mycket produktiva personer for-
svinner samtidigt som dessa inte far den kompetensutveckling som de tillsvidarean-

stallda kan fa. Pa sa satt antas anstallningsskyddet i teorin, nér det ar utformat pa det
séttet, medfora en onaturligt hog rorlighet bland just de tillfalligt anstéllda.

Det finns studier som lyfter fram att anstéllningsskyddets paverkan pa arbetslosheten
beror pa lonebildningen. | vissa teoretiska studier menar man att eventuella negativa
effekter av ett strikt anstallningsskydd kan forstarkas av en centraliserad l6nesatt-
ning, exempelvis genom att hogre ingangsloner skulle kunna forsvara intradet pa
arbetsmarknaden. Detta resonemang har sin utgangspunkt i att se anstéllningsskyddet
som en kostnad for arbetsgivarna, som de enligt teorin inte kan kompensera for ge-
nom lagre Idner om lénerna inte &r flexibla nedat.”® Andra studier, frén bland annat
OECD, tyder pa att ett starkare anstallningsskydd faktiskt ger lagre arbetsléshet om
centraliserings- och koordineringsgraden i I6nebildningen &r hdg, eftersom insiders
da antas ha mindre mojligheter att paverka lonerna. Sammantaget ger alltsa dessa
studier blandade resultat.*

Sammanfattningsvis anser Skedinger att riktningen pa de flesta effekter som diskute-
ras i den teoretiska litteraturen ar oklar.’® Skedinger menar dock att de teoretiska
forutsagelserna ar tydliga nar det géller att omsattningen pa bade personal och arbets-
tillfallen kan minska, samt att saval anstallningstider som arbetsloshetstider kan for-
langas. Den teoretiska forskningen pekar ocksa mot att marginalgruppers stallning pa
arbetsmarknaden kan paverkas negativt.

% Nordstrom Skans (2009) samt Skedinger (2008) s. 77.
% Se Skedinger (2008), s. 77f.
100 gkedinger (2008), s. 64.
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7.3.2. Empiriska studier av anstallningsskyddets effekter

Vi anvander oss hér till stor del av Per Skedingers genomgang av internationell
forskning kring effekter av anstallningsskydd. Skedinger delar in den internationella
forskningen i tre olika grupper: studier av flera lander med aggregerade data, studier
av flera lander med disaggregerade data samt enskilda l&nderstudier. Sammanlagt
ingar 112 studier i Skedingers genomgang.

Nér det galler studier av flera lander med aggregerade data &r Skedingers slutsats,
som delas av flera internationella forskare, att metodproblemen ar sa allvarliga att det
finns skal att inte lagga alltfor stor vikt vid resultaten'®. Metodproblemen ligger
bland annat i svarigheten att jamfora anstéllningsskyddens stranghet i olika lander,
samt att kunna jamfora utvecklingen av rorlighet, sysselsattning och arbetsloshet
mellan olika lander och samtidigt renodla effekterna av just reglerna om anstall-
ningsskydd pé arbetsmarknadsutvecklingen'®?. Den potentiella paverkan fran andra
institutioner pa arbetsmarknaden, som exempelvis l16nebildningen och den passiva
och aktiva arbetsmarknadspolitiken, att analyser av korrelationen mellan anstéll-
ningsskydd och aggregerade utfall av sysselsattning och arbetslshet kraftigt forsva-
ras*®. Ett annat problem &r att anstallningsskyddet i den ekonomiska forskningen
normalt endast tar hansyn till reglerna i det privata naringslivet, medan den syssel-
sattning och arbetsloshet som mats och analyseras dven inkluderar den offentliga
sektorn.

| Skedingers genomgang ingar 34 studier av aggregerade data. Sammanfattningsvis
kan man dock saga, &ven om de resultat Skedinger redovisar spretar en del och att
metodproblemen alltsa ar stora, att antalet studier som pekar pa ogynnsamma effek-
ter pa sysselsattning och arbetsldshet ar ungefar lika manga som de som inte finner
nagra effekter. Inga studier hittar positiva effekter. Ett antal studier finner ocksa ne-
gativa effekter for vissa grupper pa arbetsmarknaden, sasom 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 darfor
mer intressanta. Majoriteten av studierna inom denna, enligt Skedinger annu relativt
begransade, del av litteraturen analyserar effekterna av anstéllningsskydd pa omsétt-
ningen av arbetstillfallen, foretagsdynamik och produktivitet. Sammanlagt redogor
Skedinger for 24 disaggregerade studier.

101 Skedinger (2008), s. 56f, 64, 82 och 104 samt Malmberg (2010), s. 18.
192 Ahlberg et al (2005), s. 119.
193 Boeri och van Ours (2008), s. 213.
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Resultaten i de disaggregerade landerstudierna tycks tyda pa att strukturomvandling
och produktivitet pAverkas negativt av anstallningsskyddet'®. Dessutom finner en
studie att arbetsgivare blir mer selektiva i anstallningsprocessen och att utbildnings-
kraven 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 sysselséttning sjun-
ker med striktare anstallningsskydd, samt att sannolikheten att grupperna innehar
tillfalliga anstallningar snarare &n tillsvidareanstallningar 6kar. En studie finner ock-
sa att ett starkare anstéllningsskydd har en negativ effekt pa utlandska direktinvester-
ingar.'® Effekterna verkar vara mycket olika i olika branscher. Exempelvis finner en
studie att anstallningsskyddet for tillsvidareanstallda har negativa effekter pa vissa
tjanstesektorers sysselsattningsandel, déribland finans- och forsékringssektorn, mék-
lare och utbildningsbranschen. Europas relativt strikta anstaliningsskydd i jamforelse
med USA &r enligt studien en av orsakerna till varfor tjanstesektorn i USA sysselsat-
ter fler an den europeiska.*®

Studierna av enskilda lander ger enligt Skedinger ett utdkat stod for att anstallnings-
skyddet minskar flodena pa arbetsmarknaden och att foretagsdynamiken reduce-
ras*®’. Har aterfinns ocksa studier som pekar pa att anstallningsskyddet okar tudel-
ningen av arbetsmarknaden, pa sa satt att arbetsgivarnas incitament att erbjuda tillfal-
liga anstallningar snarare an tillsvidareanstallningar ékar (en studie av Tyskland)'%,
att anstallningsskyddet forsvarar dvergangen fran arbetsloshet till arbete (en studie av
USA)'® samt forsvarar for vissa grupper pa arbetsmarknaden (exempelvis unga eller
personer med lag utbildningsniva), relativt andra (tva studier av USA respektive Chi-
le)*'°. Sysselsattningseffekterna r, liksom i de aggregerade studierna, daremot blan-
dade. 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 ande-
len tidsbegransade anstallningar och sjukfranvaro. | Holmlund (1995) analyseras
perioden 1976-93 och resultaten tyder pa att utflodet fran arbetsloshet 6kade for ung-
domar i forhallande till vuxna efter 1982 ars liberalisering av anstallningsskyddet. |

104 Skedinger (2008), s. 88.
105 Skedinger (2010), s. 94f.
106 1’ Agostino et al (2006)
197 Skedinger (2008), s. 97.
198 Skedinger (2010), s. 103.
109 Skedinger (2010), s. 105.
110 gkedinger (2010), s. 106f.
111 Skedinger (2010), s. 146ff.
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Jans (2002) studeras perioden 1992-98 och resultaten visar att varsel om uppséagning
minskar risken for arbetsloshet, men har ingen effekt pa langtidsarbetslosheten.

Slutsatserna i Pierre Cahucs bilaga till Langtidsutredningen 2011 motsvarar i stort de
ovan ndmnda. Cahuc sammanfattar anstallningsskyddets konsekvenser med att an-
stélIningsskyddet for det forsta inte hjélper till att minska arbetslésheten, att arbets-
|shetsperioderna blir langre samt att sysselsattningen blir lagre.'? Antagandet att
sysselsattningen blir lagre far dock, som namnts tidigare, inget ensidigt stod i dvrig
forskning.

I Ahlberg, Bruun och Malmberg (2005) framfér forfattarna som avslutande synpunk-
ter att sdval ekonomisk som rattsvetenskaplig forskning har svarigheter att presentera
empiriska studier som beldgger de teoretiska antaganden som gérs om reglernas ef-
fekter'™.

7.3.3 De anstélldas upplevda trygghet

Skedinger gar ocksa igenom studier som analyserar arbetstagarnas upplevda trygg-
het. 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 anstallningsskydd och jobbrelaterad stress™.

| litteraturen som analyserar den upplevda tryggheten ar det enligt Skedinger nagot
oklart vad den anvénda termen ”’job security” egentligen avser — har ndmns &ven be-
greppet "labour market security” vilket ocksa inkluderar mojligheten att hitta ett nytt
arbete efter uppsagning, och att det finns flera analytiska problem med denna form
av intervjudata'®. I Boeri och van Ours (2008) delas dock jobbtryggheten (job secu-
rity) upp i tva delar: risken att forlora jobbet samt kostnaden for att forlora jobbet*®.
Det ar den forsta faktorn — risken att forlora jobbet — som dominerar kanslan av jobb-
trygghet. Aven hér verkar det som att den upplevda jobbtryggheten &r lagre i lander
med strikt anstallningsskydd. Framfor allt & det ungdomar och personer som ar an-
stallda i sma foretag i privat sektor som uppger att de kanner sig mindre trygga. For
anstallda i offentlig sektor har inget negativt samband observerats mellan upplevd
trygghet och anstéllningsskydd.

112 cahuc (2010), s. 169ff.

13 Ahlberg et al (2005), s. 134f.

14 Skedinger (2010), s. 113ff.

115 Skedinger (2008), s. 98f.

116 Boeri och van Ours (2008), s. 218ff. Den upplevda tryggheten bygger pé fragor till hushallen inom
EU i International Social Survey Programme.
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Det rader dock stor skillnad mellan EU-landerna. Det ar framfor allt anstallda i s6dra
Europa, som har relativt strikt anstallningsskydd enligt OECD, som upplever en
mindre grad av trygghet. | de nordiska landerna, inklusive Sverige, &r dock andelen
som kénner sig trygga betydligt hogre (och ligger i denna undersokning i paritet med
USA och Kanada dér anstallningsskyddet anses vara betydligt mindre strikt). " Det-
ta géller &ven vid jamforelser dér den samlade beddmningen av anstéliningsskyddet
ar kontrollerat for skillnader i tackningsgrad vad géller anstéllningsformer.

En mojlig forklaring till att lander med strikt anstallningsskydd ocksa uppvisar lagre
upplevd trygghet ar att anstéliningsskyddet &r selektivt och framfor allt tdcker den
del av arbetskraften som har tillsvidareanstallningar, och att riskerna bérs av dem
som har temporéra anstéllningar eller inga anstallningar alls. En hog grad av upplevd
otrygghet kan alltsa vara en konsekvens av en hog grad av temporéara anstallningar,
eller en stor informell arbetsmarknad (ndgot som ar vanligare i sédra Europa an i
exempelvis Norden).

En studie atergiven av Skedinger har dock kontrollerat for bland annat an-
stéllningsform och finner att tillsvidareanstallda i privat sektor samt tillféalligt an-
stallda kanner sig mindre trygga med striktare anstéllningsskydd.™® En annan for-
klaring kan vara, trots ett strikt anstéliningsskydd och en eventuellt 1&gre risk att bli
uppsagd, att langa arbetsloshetstider kan fa tillsvidareanstallda att kanna sig otrygga,
eller snarare mer oroliga for arbetsloshet jamfort med andra lander. Om jobbom-
sattningen ar lag, eller antalet arbetstillfallen pa orten &r begransat, sa sjunker de fak-
tiska forutsattningarna till omstallning och mojligheterna att hitta ett nytt arbete. Det
kan Oka kanslan av otrygghet, sérskilt om inkomsttryggheten vid arbetsléshet uppfat-
tas som svag, och medféra att det upplevda behovet av anstéliningstrygghet 6kar. En
forskningsstudie finner att lander med hogre kostnader for geografisk rorlighet ocksa
har striktare lagstiftning om anstallningsskydd.*°

7.3.4 Forskningens tillampbarhet for Sverige

En viktig aspekt att ta hansyn till vid en diskussion om forskningsresultatens tillamp-
lighet for Sverige ar att disposiviteten i den arbetsréttsliga lagstiftningen ar sarskilt
langtgdende jamfort med andra lander'?°. Det ar alltsd en relativt stor skillnad mellan
den svenska lagtexten och hur uppsagningar och turordningsregler anvénds i prakti-
ken (nagot som ocksa diskuteras i bilaga 1). Det ar dock relevant att understryka att
disposiviteten enbart géller pa arbetsplatser som har tecknat kollektivavtal.

117 Boeri och van Ours (2008), s. 219.
118 Skedinger (2010), s 115

119 kedinger (2008), s. 68.

120 Skedinger (2008), s. 108.
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Det svenska trygghetssystemet bestér av tre 6vergripande delar: anstallningsskydd,
omstéllningsskydd och inkomstskydd. Omstéllningsskyddet omfattar olika mojlig-
heter till omsté&lining och omskolning, exempelvis genom en aktiv arbetsmarknads-
politik, vuxenutbildning och parternas omstallningsavtal. Inkomstskyddet bestar
bland annat av arbetsloshetsforsékring, sjukforsakring, foraldraférsakring, forsorj-
ningsstod och pensioner. Aven nagon form av permitteringslonesystem, som fanns i
Sverige fram till mitten av 1990-talet och som férekommer 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 sa ar det viktigt
att understryka att dessa ar en del av ett storre trygghetssystem dar 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 anstéliningsskyddet som identifieras i littera-
turen*?*. Bland dessa institutioner marks loneférhandlingssystemet och den passiva
och aktiva arbetsmarknadspolitiken.

De nordiska landerna, som har mattliga till strikta anstallningsskydd enligt OECD,
har relativt hoga fléden 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 pa aktiv arbetsmarknadspoli-
tik'??, vilket ska kunna minska de eventuella dampande effekter som an-
stallningsskyddet kan ha pa utflodet ur arbetsldshet. Organisationen understryker att
analyser som inte tar hansyn till andra institutioner pa arbetsmarknaden snedvrider de
uppskattade sambanden mellan anstéliningsskydd och arbetsmarknadens funktions-
sétt och resultat.

121 Skedinger (2008), s. 110.
122 OECD (2004), s. 77f.
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Bilaga 1

OECD:s index 6ver anstallningsskydd

OECD:s Employment Protection Indicator har kommit att spela en stor roll i den em-
piriska forskningen om anstéllningsskyddets effekter. Darfér redogor vi hér for detta
index i syfte att oka forstaelsen for internationella jamforelser och de antaganden
som manga forskningsstudier av anstéllningsskydd anvander sig av.

OECD:s index bestar for varje land av tre delar som kvantifierar kostnader och pro-
cesser for uppséagningar av (1) enskilda individer med tillsvidareanstallningar, (2)
tidsbegransade anstéllningar och inhyrning av personal fran bemanningsféretag, och
(3) grupper av anstéllda med tillsvidareanstallningar (kollektiva uppsagningar). Des-
sa delar bestar fran och med 2008 av totalt 21 underindikatorer.

Det aggregerade indexet gar fran 0 till 6 dér ett hogre varde avser ett mer strikt an-
stéllningsskydd jamfort med ett lagre vérde. | rankingen mellan lander indikerar allt-
sa en lagre ranking ett mer flexibelt och mindre strikt anstéallningsskydd. Grunden for
bedémningarna &r vilka kostnader indikatorerna medfor for arbetsgivarna, dar hogre
kostnader ger ett hogre indexvérde.

Fyra indikatorer handlar om uppséagningstidens langd for tillsvidareanstallda, av-
gangsvederlagens storlek och hur uppségningarna meddelas de anstallda. Om upp-
sagningarna maste meddelas skriftligen jamfort med muntligen anses anstéllnings-
skyddet vara mer strikt. Detsamma galler givetvis om uppséagningstiderna ar langa
och avgangsvederlagen hoga.

Fem indikatorer handlar om hur skéliga och godtyckliga uppsagningar definieras for
tillsvidareanstalld personal, och hur lang tid eventuella rattegangsprocesser kan ta,
skadestand och reglerna kring 6verklaganden. Langa rattsprocesser och hdga ska-
destand, i fall dar domstol finner att uppsagningen var osaklig, ger ett striktare index-
varde.

Atta indikatorer handlar om reglerna kring anvandandet av tidsbegrénsade anstall-
ningar och hur langa dessa anstallningar far vara, samt inhyrning av personal fran be-
manningsforetag. 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
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index. Detsamma galler om kollektiva uppsagningar tar langre tid eller medfor ytter-
ligare kostnader jamfort med individuella uppsagningar, samt om arbetsgivaren mas-
te erbjuda sociala kompensationsplaner.

Resultaten av alla 21 indikatorer viktas sedan for att fa fram ett aggregerat index-
varde. | uppdateringen fran 2008 vager reglerna kring uppséagning av enskilda indivi-
der och reglerna kring tidsbegransade anstallningar vardera 42 procent, och kollekti-
va uppsagningar 16 procent av den aggregerade indikatorn for varje land.

| de flesta lander som har strikt anstéliningsskydd for tillsvidareanstéllda ar anstall-
ningsskyddet aven strikt for tillfalligt anstéllda. Har utgér dock Sverige ett undantag.
Skillnaderna mellan landerna vad géller kollektiva uppsagningar &r relativt sma. De
stora skillnaderna mellan l&ndernas aggregerade index forklaras framst av skillnader
I anstéliningsskydd for tidsbegrénsade anstéllda. | de anglosaxiska landerna finns
knapp nagra regleringar, eller anstallningsskydd, for tidsbegransade anstallningar. |
Turkiet och Mexiko ar det daremot olagligt med bemanningsféretag och tidsbegrén-
sade anstallningar kan endast anvandas undantagsvis. | de flesta OECD-l&nder &r det
vanligt att vissa former av anstéllningar inte tacks av det generella anstallningsskyd-
det, exempelvis egenforetagare och vissa specifika yrkesgrupper. Det ar ocksa van-
ligt med olika former av undantagsregler for smaforetag.

Som framgar av diagrammet nedan ovan &r Sveriges aggregerade indexvérde (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 lan-
der, medan det omvanda géller for tidsbegrénsade anstéllningar (0,7). Sverige &r ock-
sa det land som enligt OECD:s index har storst skillnad i anstallningsskydd mellan
tillsvidareanstéllningar och visstidsanstallningar.

Enligt OECD:s totala anstéllningsskyddsindex har Sverige endast nagot striktare an-
stallningsskydd an Danmark, och nagot mindre strikt skydd jamfort med Finland och
Norge. Véljer man att betrakta anstallningsskyddet for tillsvidareanstéllda, som ar det
relevanta vid en diskussion om turordningsreglerna, sa framkommer det att Sverige
har det femte hdgsta indexvardet i Europa.
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Diagram 7.1. OECD:s Employment Protection Indicator 2008
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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 pA OECD-genomsnittet medan Ryss-
land har ett aggregerat vérde strax under 2,0. Indien och Kina har daremot striktare
anstallningsskydd an OECD-genomsnittet.'?

Under de senaste aren har Sverige (vid sidan av Portugal) genomfort den storsta for-
andringen av anstallningsskyddet. Forandringen harror uteslutande till skyddet for
visstidsanstéallda och har medfért mindre strikt anstéliningsskydd. Férandringen med-
forde att Sveriges index for tidsbegransade anstallningar minskade fran 1,5 till 0,7,
vilket ar lagt jamfort med manga andra lander. Totalt resulterade detta i att Sveriges
aggregerade index minskade fran 2,4 till nuvarande 2,1. Enligt Skedingers berak-
ningar skulle ett helt avskaffande av de lagstiftade turordningsreglerna i Sverige in-
nebdra att vart aggregerade indexvarde skulle minska fran 2,1 till 1,9.** Avskaffan-
det av turordningsregler skulle alltsa fa en mindre effekt pa Sveriges index an de
forandringar som gjorts de senaste aren. En forandring av turordningsreglerna, jam-
fort med ett helt avskaffande, borde da ge en annu mindre forandring av Sveriges
indexvérde.

Kritiken mot denna form av index framhaller att det alltid &r subjektiva bedémningar
som ligger bakom val av indikatorer och berakningar och viktningar av dessa.'® P4
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
ar dock tveksamt om nagot index kan anses vara mer objektivt &n ndgot annat.

123 \/enn (2009), s. 8.

124 Skedinger har i e-mail den 21 februari 2011 redogjort for berakningarna, som han aven har presen-
terat vid ett seminarium varen 2010.

125 \/enn (2009), s. 11 och Skedinger (2008), s. 30ff.
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Det &r dessutom svart att ta hansyn till dispositiva regleringar som kan variera i kol-
lektivavtal och hur uppsagningar genomfors i praktiken. Detsamma galler dom-
stolsbeslut. | den uppdatering som OECD gjorde 2008 har man forsokt att mer syste-
matiskt ta hansyn till denna problematik, i den utstrdckning det a&r mojligt, om kollek-
tivavtalen utgor ett viktigt komplement till lagstiftningen och om avtalen &r centrala
eller branschvisa och inte foretagsspecifika'?®. Men informationen om dessa aspekter
ar ofta mycket bristfallig. Sverige ar, som namnts tidigare, ett land dér disposiviteten
ar sarskilt langtgaende. Eftersom informationen om avvikelser fran turordningsreg-
lerna ar knapphéndig, aven pa forbundsniva, sa ar det inte troligt att OECD har lyck-
tas fanga upp disposiviteten och hur turordningsreglerna i Sverige fungerar i prakti-
ken. Aven om avvikelserna fran turordningsreglerna vanligen gors i liberal riktning,
men kan ju ocksa goras i mer strikt riktning, sa ar det inte sékert hur och i vilken om-
fattning ett hansynstagande till disposiviteten skulle paverka Sveriges indikatorer.

Boeri och van Ours poédngterar att OECD:s index baserar bedémningar och viktning-
ar av 21 underindikatorer, och att det darfor ar battre att anvanda enskilda indikato-
rer, istéllet for den aggregerade indikatorn, vid analyser av landers anstallnings-
skydd.**" Indikatorerna paverkar dessutom varandra pa ett svaréverblickbart satt.

Det gar dven att ifragasatta att det enbart ar foretagens kostnader som ar utgangs-
punkten i OECD:s index. Det betyder att indikatorerna endast méter en aspekt av ar-
betsmarknadens flexibilitet, namligen arbetsgivarens kostnader av regleringen for an-
stallningar och uppsagningar.'?® I verkligheten &r det en rad faktorer som avgér hur
flexibel en arbetsmarknad &r. Det ar darfor hogst oklart hur vél nuvarande index
fangar den faktiska flexibiliteten pa respektive lands arbetsmarknad. Ett l1agt index-
varde ar darfor inte samma sak som ett, for alla intressenter, bra indexvarde.

126 \/enn (2009), s. 37.
127 Boeri och van Ours (2008), s. 201.
128 \/enn (2009), s. 13.
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8. Svenskt Naringslivs och Foretagarnas
enkatundersokningar

Svenskt Naringsliv och Foretagarna har aterkommande tillfragat medlemsforetag om
deras syn pa hur turordningsreglernas utformning och tillampning paverkar dem.
Undersokningarna &r inte av forskningskaraktar men har ett varde genom att redovisa
foretagens uppfattningar i dessa fragor.

| en undersékning frn 2009'*° telefonintervjuades 1 018 foretag om hur de upplever
att turordningsreglernas utformning paverkar deras kompetensforsorjning. Malgrup-
pen &r ett slumpvis urval ur Svenskt Naringslivs medlemsregister och svarsfrekven-

sen uppgick till 59 procent.

Undersokningen visar vidare att halften av de foretag som sagt upp medarbetare un-
der 2009 gjorde avsteg fran turordningen i samband med uppséagningen. Bland de
foretag som uppger att de inte gjort avsteg fran turordningen var det 25 procent som
forsokte komma éverens med facket om avsteg, men som alltsa inte lyckats med det-
ta.

Bland de foretag som gjort avsteg fran turordningsreglerna ar det sju av tio foretag
som uppger att de fick behalla den basta kompetensen i foretaget. Bland de foretag
som inte gjort avsteg fran turordningsreglerna ar det fem av tio som uppger att de
fick behalla den basta kompetensen i foretaget. 37 procent av de som gjort avsteg
fran turordningsreglerna uppger att de har “fatt betala” for att kunna gora avsteg.

23 procent av samtliga tillfragade foretag tycker att turordningsreglerna fungerar bra.
35 procent anser att turordningsreglerna fungerar daligt eller mycket daligt. Bland de
foretag som har sagt upp medarbetare anser 21 procent att turordningsreglerna funge-
rar bra eller mycket bra. 48 procent uppger att turordningsreglerna fungerar daligt
eller mycket daligt.

De foretag som tycker att reglerna fungerar bra anser att de storsta fordelarna ar "tyd-
liga regler”(22 procent), ”mdjligheter att undanta personer”(17 procent) och att det ar
“enkelt att folja”(12 procent). De foretag som tycker att turordningsreglerna fungerar
daligt uppger att den framsta anledningen &r “att foretaget inte kan behalla kompe-
tens”(38 procent). Vidare uppges “man kan inte véalja vilken personal som ska vara
kvar”, anstallningstid varderas hégre an kompetens” och "h&mmar foretagets ut-
veckling” som viktiga skal.

129 Avsteg fran turordningsreglerna, Svenskt Naringsliv, 2010
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I en undersokning fran Foretagarna samma ar uppger 26 procent av foretagen som
genomfort en neddragning att turordningsreglerna var ett problem i uppsagningspro-
cessen. Av 7 659 tillfragade foretag med erfarenhet av neddragning svarade 4 103,
eller 54 procent pa fragorna. Bland de lite stérre smaforetagen (20-49 anstallda) som
inte har mojlighet att anvanda sig av tvaundantaget i LAS &r andelen som uppger att

turordningsreglerna var ett problem drygt 60 procent™*.

2010 genomforde Svenskt Naringsliv en enkatundersdkning avseende rekrytering
och kompetensforsorjning bland 16 491 medlemsféretag. Undersdkningen besvara-
des av 8 366 foretag, motsvarande en svarsfrekvens pa 51 procent. Malgruppen var
ett slumpvis urval ur Svenskt Naringslivs medlemsregister.

| enkaten uppgav 27 procent (motsvarande2 291 foretag) att de pa grund av arbets-
brist hade sagt upp tillsvidareanstéllda medarbetare under det senaste aret (avsag
2009). Av dessa uppgav 32 procent att de forlorat kompetens de hade behdvt ha

kvar®3!,

I samma undersokning framkom det att 55 procent av foretagen som hade sagt upp
tillsvidareanstallda medarbetare pa grund av arbetsbrist hade féljt principen om ”sist
in — forst ut”. 36 procent uppgav att man gjorde avsteg fran turordningen efter for-
handling med facket och 12 procent av samtliga féretag uppgav att de anvénde sig av
tvaundantaget i LAS.

Storst andel av foretagen som foljde “sist in - forst ut” aterfinns bland Byggindustri-
erna och EIO (Elektriska Installatérsorganisationen). Bland foretagen inom Industri-
och Kemi Gruppen och Teknikforetagen var det vanligast med avsteg fran turord-

ningen efter férhandling med facket®.

Bland foretag med 5-9 medarbetare som hade sagt upp tillsvidareanstalld personal
uppgav 26 procent att de anvant tvundantaget™*. Det &r en niva som &terkommer i
fler undersokningar, exempelvis i en undersokning fran 2009 da 32 procent av de
som har gjort uppsagningar hade anvant sig av tvdundantaget™*(600 av Svenskt Nar-
ingslivs medlemsforetag telefonintervjuade, svarsfrekvens xx procent). Av dessa
uppger 93 procent att mojligheten till undantag var viktig eller mycket viktig for f6-
retagets framtid (motsvarande andel bland samtliga foretag ar 91 procent).

I en undersokning fran 2007 uppgav 41 procent av foretagen med minst en anstalld
att ett slopande av turordningsreglerna skulle gora det lattare att rekrytera (1 675 fo-
retag intervjuer). Sarskilt viktigt var detta bland foretag med fler &n 10 anstallda, dvs.

130 | AS — ett vaxande hot mot smaféretagens éverlevnad, Féretagarna, 2009
131 Rekryteringsenkaten, Svenskt Naringsliv, 2010

132 Rekryteringsenkaten, Svenskt Naringsliv, 2010

133 Rekryteringsenkaten, Svenskt Naringsliv, 2010

134 Tvaundantaget, Svenskt Naringsliv 2009
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de som idag inte har majlighet till tvdundantaget*®®. I en annan undersékning svarar
41 procent att ett utokat tvaundantag skulle géra dem mer benagna att anstalla (600

foretag telefonintervjuade)'*®.

| en studie av Foretagarna fran 2008 som omfattar 2 400 intervjuer av foretagsledare
I de fyra nordiska lander (600 i respektive land) uppger 39 procent av de svenska
foretagen att de arbetsrattsliga reglerna forsvarar/ckar risken vid nyanstallningar.
Motsvarande siffror fér Danmark &r 22 procent. Vid en analys av svaren fran de
svenska foretagen framkommer det att foretag med 1-5 anstéllda upplever att de ar-
betsrattsliga reglerna okar risken vid nyanstallningar i nasta dubbelt sa hog utstrack-
ning som de storre foretagen.**’

I en undersokning fran 2009 behandlades forandringar av foretagsklimatet. En fraga
16d Hur viktigt ar foljande forandringar av foretagsklimatet for dig?” Ett svarsalter-
nativ var "Flexiblare LAS dar kompetens ar viktigare an anstallningsar” — drygt 8 av
10 foretag svarade ganska eller mycket viktigt. Totalt fanns tio svarsalternativ och
endast ett av dessa (sankt skatt pa arbete) bedomdes av de svarande som mer viktigt
(2 711 foretag intervjuade) *.

135 Svenskt Naringslivs féretagarpanel, Q2 2007

136 Tvaundantaget, Svenskt Naringsliv 2009

137 53 far vi smaforetagen att anstalla fler, Foretagarna, 2008
138 Svenskt Naringslivs Féretagarpanel, Q4 2009
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9. Foretag och fack om tillampningen av tur-
ordningsreglerna

9.1 Inledning

De faktiska konsekvenserna av turordningsreglerna &r det centrala i arbetsgruppens
uppdrag. Arbetsgruppen har darfér genomfort hearingar omfattande ett 30-tal foretag
i dessa fragor uppdelade pa sektorerna:

e industri

e tjanster

e transporter

e handel, hotell, restaurang
e byggindustri, installation

Vid dessa hearingar har foretagsforetradare och fackliga foretradare redovisat hur
driftsinskrankningar genomforts och vilka faktiska konsekvenser som tillampningen
av turordningsreglerna har lett till for foretag och anstéllda. Driftsinskrankningarna
har &gt rum under aren 2008 — 2010.

Arbetsgruppens uppfattning &r att de foretagsexempel som redovisats har givit en
god bild av den faktiska tillimpningen av turordningsreglerna pa LO-omradet i
Svenskt Naringsliv. Resultaten av hearingarna redovisas i de kursiverade delarna av
detta avsnitt.

9.2 Driftsinskrankningsprocessen
Driftsinskrankningsprocessen kan delas upp i tva delar:

e Dbeslut om driftsinskréankning
e Dbeslut om uppségningar av enskilda arbetstagare

Foretag ar skyldiga att MBL-férhandla innan besluten. De hanger ndra samman och
hanteras darfor i praktiken oftast i en och samma férhandlingsprocess.

| de flesta fall drar driftsinskrankningsprocessen inte onddigtvis ut pa tiden.

Bade for foretag och de anstallda &r det viktigt att tiden fran det att en driftsin-
skrankning aviseras till dess att besked om uppséagning éverlamnas, inte blir onddigt
lang.
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Foretags verksamhet maste kunna anpassas till en forandrad verklighet utan onddig
tidsfordrojning och onddiga kostnader. Anstallda har behov av att inom rimlig tid fa
besked om de har kvar sin anstallning eller inte.

9.2.1 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 uppsag-
ningsfall dar inte personliga omstandigheter laggs till grund for uppséagningen.

Innan ett foretag fattar beslut om en driftsinskrankning skall foretaget MBL-
forhandla med den lokala fackliga organisationen. Det &r foretagets bedémning av
behovet av en driftsinskrankning eller omorganisation som blir avgérande for fragan
om arbetsbrist foreligger. Arbetsbrist &r saklig grund for uppsagning.

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

Med hansyn till att beslut om driftsinskréankningar har den ingripande effekten att
anstallningar upphor, ligger det néra till hands att tro att foretag och facket ofta
skulle ha olika uppfattningar om behovet av driftsinskrankning. Sa ar dock inte fal-
let.

Facket delar ofta foretagets beddmning om behovet i sig av en driftsinskrankning.
Detta galler sarskilt nar facket foretrads av anstallda i foretaget. En rad olika orsa-
ker bidrar till detta forhallande. Den framsta orsaken ar att en driftsinskrankning ar
en atgard med ingripande konsekvenser for foretag och anstallda, som foretaget inte
vidtar utan noggranna 6vervaganden. Arbetsmarknadspolitiska atgarder, arbetslos-
hetsersattningens niva och utformning och individens méjligheter till omstallning har
stor betydelse for fackets installning.

Samtidigt ser facket ofta det som en sjalvklar uppgift att under MBL-férhandlingen
om majligt minska driftsinskrankningens omfattning. Facket vill ocksa bevaka att
uppsagningar inte sker godtyckligt eller att arbetsgivaren anvander driftsinskrank-
ningen for att sdga upp arbetstagare pa grund av orsaker som egentligen ar person-
liga skal.

Av dessa skal &ar det viktigt att féretaget kommunicerar bakgrunden och skalen for
driftsinskrankningen, sa att det finns forstaelse for behovet av driftsinskrankningen.
Foljande atgarder kan namnas: Fortlépande och pedagogiskt utformad information
till de anstallda och det lokala facket om hur féretagets verksamhet utvecklar sig,
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inte minst ekonomiskt. Tydligt utformade underlag infor MBL-férhandling om
driftsinskrankningen med vederhéftiga beskrivningar av bakgrunden till och skalen
for driftsinskrankningen, bidrar ocksa till forstaelsen for behovet av en driftsin-
skrankning. Medbestammandelagen innehaller regler i dessa avseenden som maste
foljas.

Sist men inte minst s& har det under den senaste ekonomiska krisen blivit vanligare
att foretag behallit dvertalig arbetskraft under viss tid, sarskilt inom industrin. Skalet
ar framst att foretag™ i goda tider” har haft patagliga svarigheter att rekrytera kom-
petenta arbetstagare och att man darfér i daliga tider” drar sig in i det langsta for
att genomfora uppsagningar. Det blir darigenom successivt tydligt att det inte finns
behov av alla arbetstagare.

Det har ocksa blivit vanligare med driftsinskrankningar i flera "omgangar”. Det
har darigenom blivit tydligt att om nagon felbedémning har gjorts av foretag betraf-
fande driftsinskrankningens omfattning, s& har den bestétt i att omfattningen har
underskattats.

9.2.2 Beslut om uppsagningar av arbetstagare
Turordningsreglernas syfte

Som framgar av avsnitt 5 sa har turordningsreglerna framforallt till syfte att skydda
aldre arbetstagare. Eftersom lang anstallningstid ocksa innebar tilltagande alder, ar
avsikten att skyddet for dldre arbetstagare ska uppnas genom att arbetstagarens plats i
turordningen bestams efter anstallningstid. Lagstiftaren ansag att reglerna var nod-
vandiga for att sakerstalla anstallningstryggheten, sarskilt for ldre 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 bestdamma vilka av arbetstagarna som ska sagas upp pa grund av pa
grund av arbetsbrist. Turordningsreglerna blir inte aktuella vid en nedl&dggning av
hela foretaget eller vid en nedlaggning av en driftsenhet, om det endast finns en
driftsenhet pa orten.

Som framgar av avsnitt 5 i rapporten sa bestar turordningsreglerna av féljande kom-
ponenter:

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

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

e huvudregeln att arbetstagarens plats i turordningen for uppségning ska be-
stdimmas efter sammanlagd anstéllningstid i foretaget.

o kravet pa tillrackliga kvalifikationer hos arbetstagaren for kvarvarande ar-
betsuppgifter, om omplacering ar nddvandig for fortsatt arbete i foretaget.

e mojligheten for foretag och fack att komma Gverens om att andra arbetstagare
skall ségas upp pa grund av arbetsbrist &n vad som skulle bli resultatet av en
tillampning av anstallningstid — avtalsturlistor.

Foretagens behov

Foretag har behov av att efter driftsinskrankning ha kvar de arbetstagare som de
anser har den basta kompetensen for den fortsatta verksamheten, som gor att foreta-
get far basta méjliga konkurrenskraft efter driftsinskrankningen.

Foretag vill darfor att arbetstagare uppfyller krav pa personliga egenskaper som
paverkar hur arbetsuppgifterna utfors. Det géller t ex att arbetstagaren har formaga,
erfarenhet, forstaelse och omdéme att omsatta kunskaper i praktiken - krav pa far-
digheter - att i praktiken kunna utféra arbetsuppgifterna pa ett bra satt. Men det
géaller ocksa foretags behov av vilja, samarbetsformaga och ansvar hos arbetstaga-
ren. Brister nar det galler personliga egenskaper hos arbetstagaren blir sarskilt
kannbara i smaforetag.

For foretag ar det darfor ofta naturligt att 1ata arbetsprestationer vara styrande for
vilka som ska sdgas upp, om de uppfyller de formella kraven fér arbetet i 6vrigt.

Fackets grundinstallning

Fackets grundinstéllning ar att turordning ska bestammas efter anstallningstid och
att arbetstagare som pa grund av langre anstallningstid omplaceras, maste uppfylla
krav pa tillrackliga kvalifikationer. Detta ar ocksa huvudregeln i den faktiska till-
lampningen av turordningsreglerna. Fackets agerande styrs av intresset att forhind-
ra att godtycke uppstar vid uppséagningar och att skydda &ldre arbetstagare
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Gemensam turordning for flera driftsenheter

Om facket begéar gemensam turordning for flera driftsenheter pa orten leder detta till
att turordningskretsen utvidgas till samtliga anstallda vid foretaget pa orten.

Begaran om gemensam turordning kan bli ett forhandlingsobjekt i turordningsfor-
handlingarna. Facket begar da gemensam turordning i ett inledningsskede av for-
handlingarna. Resultatet av forhandlingarna ar ofta att man inte tillampar gemen-
sam turordning.

Vid en stor driftsinskrankning kan detta leda till omfattande omplaceringar av ar-
betstagare mellan de olika driftsenheterna, vilket i vart fall under ett 6vergangsskede
kan fa negativa konsekvenser for verksamheten Detta géller om arbetstagare ompla-
ceras till arbetsuppgifter som de tidigare inte har utfort.

Tva-undantaget

Tva-undantaget anvands relativt ofta av de féretag som - genom att ha hogst 10 an-
stallda - har mojlighet att undanta tva ’nyckelpersoner” fran turordningen. Foretag
med 6ver 10 anstallda anser det vara markligt att de inte har denna undantagsmoj-
lighet.

De faktiska konsekvenserna av tva-undantaget ar dock svara att bestimma. Foretag
anser att det ofta ger en méjlighet att behalla basta mojliga kompetens efter en
driftsinskréankning. Facket anser att det ofta anvands av foretag for att ”’bli av med
besvarliga arbetstagare™, vilket underlattas av att foretaget inte behdver motivera
sitt stallningstagande vid tva-undantaget. Facket anser darfor att tva-undantaget ger
arbetsgivarna mojlighet att sdga upp arbetstagare godtyckligt.

Anstéllningstid

Foretag har inte anstallningstid som utgangspunkt for sina bedémningar men ar val
medvetna om reglerna i LAS. Foretag ar medvetna om att anstallningstid bade &r en
viktig utgangspunkt for forhandlingar med facket och vad som, tillsammans med kra-
vet pa tillrackliga kvalifikationer vid omplacering, kommer att géalla om man inte
kommer 6verens om annat med facket.

Det fackliga intresset av att forhindra att godtycke uppstar vid uppsagningar och att
skydda aldre arbetstagare mot uppsagning, uppnas i de flesta fallen. Detta &r en
konsekvens av reglerna i LAS.
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Turordning efter anstallningstid leder i de flesta fall till att foretag efter driftsin-
skrankningar inte har kvar de arbetstagare som de anser har den basta kompetensen
for den fortsatta verksamheten. Foretag far darfor inte basta mojliga konkurrens-
kraft efter driftsinskrankningar. Detta galler sarskilt i smaféretag. De langsiktiga
konsekvenserna har inte varit mojliga att bedéma inom ramen for arbetsgruppens
arbete.

Turordning efter anstallningstid tillgodoser féretags behov av basta méjliga kompe-
tens efter driftsinskrankningen om arbetsuppgifternas karaktar ar sadan att arbets-
tagarna ar utbytbara. Detta galler en del av arbetstagarna i vissa branscher och
foretag.

Yngre arbetstagare sigs upp pa grund av arbetsbrist i hogre utstrackning &n aldre
arbetstagare. Detta kan leda till problem i foretag dar arbetsmiljon stéaller betydande
fysiska krav pa arbetstagarna. Sa ar ocksa fallet i féretag dar de yngre arbetstagar-
na har nyare utbildning eller annan jamférbar kompetens som de aldre arbetstagar-
na inte har. Foretag som tillampar en langsiktig strategi att rekrytera arbetstagare i
olika aldrar och med olika kompetens drabbas inte i samma utstrackning av sadana
konsekvenser.

Det leder ocksa till att mansdominerade foretag, som endast under en begransad tid
medvetet har anstallt kvinnor, i hdgre utstrackning sager upp kvinnor & man. Det-
samma galler betraffande motsvarande agerande i kvinnodominerade foretag. Fack-
et gar sallan med pa undantag beroende pa kon.

Tillrackliga kvalifikationer

Kravet pa tillrackliga kvalifikationer for nya arbetsuppgifter géller nar en arbetstaga-
re omplaceras for att undvika uppsagning. Kravet innebér att arbetstagaren ska ha de
allmanna kvalifikationer som normalt sett krdvs av den som scker en sadan anstall-
ning.

Det kravs inte att arbetstagaren beharskar de nya arbetsuppgifterna fran borjan utan
endast att han eller hon har méjlighet att 1ara dem inom rimlig tid. Nar det finns tur-
ordningsberattigade kan en arbetsgivare alltsa inte tillsatta en befattning utifran vem
som skulle utfora arbetsuppgifterna pa basta satt. En arbetsgivare kan alltsa, for att
sékerstélla att turordningsreglerna efterlevs, vara tvungen att acceptera en tillfallig
sankning av kvalitén pa arbetet.

Kravet pa tillrackliga kvalifikationer galler alltsa nar en arbetstagare omplaceras och
far andra arbetsuppgifter for att undvika uppsagning. Som omplacering riaknas an-
tingen att arbetstagaren omplaceras till en ny befattning med andra uppgifter eller att
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en arbetstagare behaller sin nuvarande befattning men arbetsuppgifterna inom denna
forandras. | bada dessa fall galler att arbetstagaren ska ha tillrackliga kvalifikationer
for att kunna stélla krav pa fortsatt arbete. Den arbetstagare som behaller sina arbets-
uppgifter anses kunna fortsétta att utféra dessa aven efter en driftsinskrdnkning och
det blir da inte aktuellt att beakta andra kvalifikationer &n anstallningstid.

Foretags behov av basta mojliga kompetens tillgodoses om kravet pa tillrackliga
kvalifikationer gor att de arbetstagare som har basta mojliga kompetens for den fort-
satta verksamheten inte blir uppsagda trots att de har kortare anstéllningstid. Fore-
tag har ocksa behov av att arbetstagaren som omplaceras kan utféra arbetsuppgif-
terna pa ett bra satt. Innebérden av begreppet tillrackliga kvalifikationer i LAS ar
dock snévare an det kompetensbegrepp som tillampas av de flesta foretag.

Foretag kan ensidigt tolka och tillampa kravet pa tillrackliga kvalifikationer och som
en konsekvens avsta fran att omplacera arbetstagare med lang anstallningstid till
kvarvarande arbetsuppgifter. Foretagets agerande i dessa avseenden kan bli foremal
for rattslig provning pa initiativ av arbetstagare som anser att arbetsgivaren inte har
fullgjort sin omplaceringsskyldighet.

Foretag — och sarskilt inte smaféretag - gor emellertid sallan sddana bedémningar
ensidigt och mycket séllan i strid mot en av facket uttryckt motsatt tolkning av be-
greppet tillrackliga kvalifikationer. Forklaringarna ar flera. En forklaring att foreta-
gen anser att bedémningarna ar svara att gora pa ett i rattsligt hanseende sakert
satt. Sadana bedomningar kan darfor leda till tidsédande och kostsamma rattspro-
cesser. Rattsprocesser kan leda till negativa konsekvenser for relationerna i forhal-
lande till de anstallda och facket och darmed for stamningen i foretaget, vilket pa-
verkar effektiviteten i foretaget negativt.

En annan orsak kan vara att foretradare for foretag och fack inte har tillracklig kun-
skap om innebdrden av begreppet tillrackliga kvalifikationer.

Ett satt att hantera svarigheterna och olagenheterna med att géra dessa bedémning-
ar ensidigt av foretaget, ar att bedémningarna diskuteras med facket vid MBL-
forhandlingar om driftsinskrankningen. Detta sker ofta. Vid sadana diskussioner om
tillrackliga kvalifikationer kommer foretag och fack ofta till en gemensam uppfatt-
ning betraffande tillampningen av formella krav pa utbildning. Facket anser ofta att
om arbetstagaren har relevant yrkesutbildning sa kan man lara sig de flesta fore-
kommande arbetsuppgifter inom rimlig tid.

Foretag och fack blir oftast ocksa 6verens betraffande arbetsuppgifter som innebar
ett ledaransvar som ar pa gransen till en tjanstemannabefattning. Inom majoriteten
av facken undantas dessa regelmassigt medan nagra ar mer restriktiva vid den typen
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av undantag. Detta galler sarskilt om arbetsgivaren inte kan visa krav vid anstall-
ning pa langre formell utbildning.

| de fall féretag och fack kommer 6verens om tillampningen av tillréckliga kvalifika-
tioner sa accepterar ofta de berérda arbetstagarna den gemensamma bedémning
som foretag och fack har gjort. Detta galler sarskilt medlemmar i facket.

Med fack som har en mycket restriktiv instéllning till avtalsturlistor, ar diskussioner
med facket vid MBL-férhandlingar om inneb6rden av begreppet tillrackliga kvalifi-
kationer det enda sattet "att bli 6verens” om vilka som ska sdgas upp, utan att en-
bart tillampa anstallningstid for att bestdmma turordningen.

Men varken medlemmar i facket eller oorganiserade ar rattsligt bundna av den ge-
mensamma beddmning som har gjorts av foretag och fack, utan kan driva arendet till
rattslig provning om de anser att bedémningen ar felaktig.

Det faktum att féretag och fack har varit 6verens leder ofta till en felaktig uppfatt-
ning hos foretag att man har gjort en beddmning som ar riktig och som inte kan pro-
vas réattsligt. Om en medlem valjer att rattsligt préva en sadan éverenskommelse
véljer facket nastan aldrig att foretrada medlemmen.

Foretag far ibland en felaktig uppfattning att man har blivit dverens om en avtalstur-
lista, nar foretag och fack endast har blivit 6verens om tolkningen av tillrackliga
kvalifikationer.

Facket avvisar foretags krav pd undantag om arbetstagarna som arbetsgivaren vill
undanta endast fatt en uthildning om en till tva veckor. Mellan olika yrkesgrupper
som &r definierade i gallande kollektivavtal accepterar facket ofta en tillampning av
tillrackliga kvalifikationer. FOretag anser ofta att det finns fler yrkesgrupper och
specialister som har sarskild kompetens som inte andra arbetstagare i foretaget har,
och som darfor borde omfattas av kravet pa tillrackliga kvalifikationer.

Foretag och fack blir daremot sallan éverens om hansynstagande till personliga
egenskaper som har betydelse for att arbetsuppgifterna utfors pa ett bra satt. Facken
anser att dessa bedémningar till storsta delen &r subjektiva. Féretag anser att be-
démningarna sker pa goda grunder.
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Avtalsturlistor

Omstallningsavtalet mellan Svenskt Naringsliv och LO innehdller uppmaningar till
de lokala parterna att vid en driftsinskrankning vérdera foretagets krav och behov i
bemanningshanseende. Om dessa behov enligt parternas gemensamma uppfattning
inte kan tillgodoses med tillampning av turordningsreglerna i LAS ska avtalsturlista
faststallas.

Enligt avtalet ska parterna da gora ett urval av de arbetstagare som ska sagas upp sa
att foretagets behov sérskilt beaktas liksom foretagets méjligheter att bedriva konkur-
renskraftig verksamhet och darmed bereda fortsatt anstéllning.

Foretags behov av att efter driftsinskrankningen ha kvar de arbetstagare som de
anser har basta kompetens for den fortsatta verksamheten, gér ofta att foretag vill
komma 6verens med facket om avtalsturlistor. Foretag har aven ett intresse av av-
talsturlistor for att eliminera den risk for rattslig prévning som blir foljden av en
ensidig tillampning av begreppet tillrackliga kvalifikationer. En tredje faktor som
kan spela in ar foretagets intresse av att undvika gemensam turordning pa orten,
som kan bli ett forhandlingsobjekt i turordningsforhandlingar.

Fackliga foretradare som ar anstéllda pa arbetsplatsen har ofta en stor kunskap om
foretagets verksamhet och en insikt om den ekonomiska situation som motiverar
driftsinskrankningen. De har ocksa en kunskap om foretag och arbetstagare som gor
att de forstar — om &n inte nodvandigtvis accepterar - foretagets skal for att fa till
stand en turordning som inte enbart &r bestamd efter anstallningstid. Av dessa skal
anser foretag i de flesta fall att det ar en fordel om facket i férhandlingar om en av-
talsturlista foretrads av anstéllda i foretaget istallet for av en facklig ombudsman.

Fackliga foretradare i foretaget ar samtidigt i en svar situation i férhandlingar om
avtalsturlistor. De delar regelméssigt foretagets intresse av att vara konkurrenskraf-
tiga efter driftsinskrankningen. Samtidigt ar det svart for fackliga foretradare i fore-
taget att Gverenskomma att en arbetskamrats anstéllning skall upphora till forman
for en arbetstagare med kortare anstéllningstid, om det inte finns ndgon formell ut-
bildning som skal for undantaget. Situationen blir sarskilt svar for fackliga foretra-
dare om foretag framfor att alternativet till avtalsturlista ar nedlaggning av foreta-
get.

Den intressekonflikt som fackliga foretradare i foretaget befinner sig i vid forhand-
lingar om avtalsturlistor hanterar olika fackliga organisationer pa olika satt. En del
fackliga organisationer gor avtalsturlistor beroende av samtycke fran den vars an-
stallning upphdr som en foljd av avtalsturlistan. Det forekommer att fackliga organi-
sationer regelméssigt later fackliga foretradare i foretaget bitradas av en lokal om-
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budsman, sa kallad forstarkt lokal forhandling. Vissa fackliga organisationer har
infort en mojlighet for arbetstagare att fa avtalsturlistor provade i en central for-
handling. Detta ar dock tamligen ovanligt. Centrala forhandlingar om avtalsturlistor
ar ocksa ovanliga. En orsak kan vara tidsaspekten som har namnts tidigare i avsnit-
tet.

Fackets utgangspunkt for forhandlingar om avtalsturlistor ar att anstallningstid skall
galla, men att man kan géra undantag fran denna utgangspunkt. Bra faktaunderlag
fran foretaget underlattar turordningsforhandlingar.

De skal som fackliga organisationer anser motiverar avtalsturlistor &r i de flesta fall
sadana skal som ligger inom ramen for begreppet tillrackliga kvalifikationer I vissa

fall skulle foretaget alltsa kunnat tillampa begreppet ensidigt utan 6verenskommelse
med facket.

Det forekommer ocksa avtalsturlistor som gar langre an tillrackliga kvalifikationer
genom att ta hansyn till andra kompetensfaktorer an formell utbildning, som t ex att
arbetstagaren genom arbetslivserfarenhet har fatt motsvarande kunnande. Det hand-
lar ocksa om att facket i viss utstrackning tar hansyn till personliga egenskaper av
betydelse for sattet att utfora arbetsuppgifterna. Facket accepterar sallan skillnader i
arbetsprestationer som skal for undantag.

Inom branscher med direkt kundkontakt och krav pa viss minimibemanning under
oppethallandet av sakerhetsskal, forekommer ofta avtalsturlistor av en annan karak-
tar an inom andra branscher. Dessa innebar en kombination av att tillampa anstall-
ningstid betréaffande viss del av arbetsbristen — nagra arbetstagare far lamna sin
anstallning helt - men att arbetsbristen i 6vrigt ’smetas ut™ pa kvarvarande arbets-
tagare, genom att veckoarbetstiden reduceras for dessa.

En annan typ av skal for undantag fran turordning efter anstallningstid, som facket
regelmassigt accepterar, ar behovet av att arbetstagare under larlingsutbildning far
fortsatt anstéllning.

Avtalsturlistor kan kombineras med att nagon typ av ekonomisk ersattning (utges
utover vad som foljer enligt lag och avtal) till den vars anstallning upphor som en
foljd av avtalsturlistan. Det handlar exempelvis om avgangsvederlag, arbetshefriad
och/eller forlangd uppsagningstid - med eller utan avrakning for I6n fran ny anstall-
ning under uppsagningstiden. Forekomsten av ekonomisk ersattning varierar dock
kraftigt mellan branscher och foretag och utges inte i manga fall.

Foretag genomfor oftast driftsinskrankningar beroende pa ekonomiska problem och
alla foretag har darfor inte de ekonomiska resurser som kravs for att kunna utge
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ekonomisk ersattning utdver vad som foljer av lag och avtal. Detta &ar sarskilt vanligt
betraffande smaforetag och inom personalintensiva branscher.

Resultatet varierar mellan olika fackliga organisationer. | vissa fackliga organisa-
tioner och branscher forekommer praktiskt taget inte avtalsturlistor alls, medan de
ar frekvent forekommande inom andra fackliga organisationer och branscher.

Nagra fackliga organisationer har som policy att endast undantagsvis acceptera
avtalsturlistor eller att avtalsturlistor skall godkannas av férbundet centralt. | sdda-
na situationer finns inte nagra reella mojligheter till avtalsturlistor. Vetskapen om
detta forhallande leder till att de flesta foretag inte foreslar avtalsturlistor vid MBL-
forhandlingar eftersom ett sddant agerande enbart skulle forlanga forhandlingspro-
cessen och darmed forsena den kostnadsbesparing som ar syftet med driftsinskrank-
ningen.

Mojligheterna att avtala om avtalsturlistor varierar i viss utstrackning inom samma
fackliga organisation, dar variationerna ofta ar regionala och personberoende. Det-
ta leder ibland till Iag forutsagbarhet betraffande forhandlingsresultat for foretag
med verksamhet i olika delar av landet.

Foretag vars anstallda ar med i fackliga organisationer som anser att arbetstagarna
uppfyller krav pa tillrackliga kvalifikationer och inte Gverenskommer om avtalsturlis-
tor, kan genom bolagisering av viss verksamhet uppna fler turordningskretsar. Detta
forekommer inom vissa branscher men sallan och sker for att uppna att arbetsbristen
ska drabba de arbetstagare vars arbetsuppgifter det ar brist pa.

Individuella overenskommelser

Istallet for att tillampa turordningsreglerna kan foretag strava efter att inga indivi-
duella 6verenskommelser med varje arbetstagare. De har ofta samma materiella
komponenter som vissa avtalsturlistor, men bygger pa att arbetstagarens anstallning
upphér genom individuell 6verenskommelse.

Ett skal for foretag att valja individuella dverenskommelser ar att man inte kunnat
bli 6verens med facket om en avtalsturlista. Andra skal for foretag att valja sadana
I6sningar kan ocksa vara att det kan bli mindre oro i foretaget och att foretag lattare
kan paverka vem arbetsbristen ska drabba. Till detta kommer att det bli kortare tid
fran foretagets initiativ till driftsinskrankning och att éverenskommelse om anstall-
ningars upphorande har ingatts.
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SLUTSATS

Den avgdrande skillnaden mellan féretag och fack betraffande tillampningen av tur-
ordningsreglerna géller i vilken utstrackning hénsyn ska tas till personliga egenska-
per som paverkar hur arbetsuppgifterna utfors.

Foretagen vill ofta att stor hansyn skall tas till sadana personliga egenskaper, for att
efter driftsinskrankning ha kvar de arbetstagare som de anser har den bésta kompe-
tensen for den fortsatta verksamheten. Skalet &r att man vill mgjliggoéra att foretagen
far basta mojliga konkurrenskraft efter driftsinskrankningen.

Foretagen anser att bedomningar av sadana personliga egenskaper kan goras - och
ocksa gors - pa saklig grund.

Fackets grundinstallning ar att h&nsyn till personliga egenskaper endast skall tas i
mycket begransad utstrackning. Foretag har att ta hansyn till att méanniskor ar olika
och att personliga egenskaper inte har avgérande betydelse for hur arbetsuppgifterna
utfors.

Till detta kommer att facket anser att sadana personliga egenskaper inte ar mojliga att
bedoma pa ett objektivt satt. Hansyn till sadana personliga egenskaper vid uppség-
ningar resulterar darfor i godtycke.
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Regler vid driftsinskrankningar |
viktiga konkurrentlander

Ola Bergstrom, Professor, Handelshdgskolan, Universitet i Goéteborg

1.1. Inledning

I denna bilaga jamfoérs regler vid driftsinskrankningar i ett urval av Sveriges viktiga konkur-
rentlander. De l&nder som jamfors i denna analys &r Belgien, Danmark, Finland, Frankrike,
Indien, Kina, Nederlanderna, Norge, Spanien, Storbritannien, Tyskland och USA.

Jamforelsen baseras p& material framtaget i samband med 1LO:s**° och OECD:s**
jamforande analyser av anstallningstrygghetslagstiftning om inget annat anges. Syftet
med jamforelsen ar att kartlagga hur regler for driftsinskrankningar i samband med
kollektiv uppsagning hanteras i andra landers lagstiftning.

I det foljande beskrivs kortfattat regelverket for driftsinskrankning i de tolv l&n-
derna. | nasta avsnitt jamfors landerna med avseende pa turordningsregler. Analysen
avslutas med en diskussion om begrénsningar i ambitionen att jamféra regelverk
mellan lander.

2.2. Regler for driftsinskrankning i tolv lan-
der

BELGIEN

Den belgiska arbetsratten inrattades 1976. Den sa kallade Renault-lagen tillkom i februari
1998, som en foljd av Renaults nedlaggning av en fabrik i Vilvoorde utan att i forvdg medde-
la arbetstagarrepresentanter och medarbetare. Det ar ocksa denna handelse som ligger till
grund for EU-direktivet som inférdes 2002.

Turordningsregler férekommer varken i lagstiftningen eller i kollektivavtal. | en-
lighet med EU-direktivet maste arbetsgivare som avser att saga upp personal skriftli-
gen informera arbetstagarrepresentanter varfor uppségningar planeras, vilka kriterier

39 www.ilo.org
140 \www.oecd.org
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som skall anvéndas for att vélja ut personer for uppségning, 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 6verenskommits i kollektivavtal. Denna information
maste erbjuda arbetstagarrepresentanter mojlighet att formulera svar och atgéardsfor-
slag sa att dessa kan tas tillvara i arbetsgivarens planering.

Efter denna procedur inleds i Belgien en férhandlingsperiod, vilken syftar till att
sOka efter vagar for att undvika uppségningar, alternativt minimera dess sociala kon-
sekvenser. | det har sammanhanget lagger det belgiska systemet relativt stor vikt vid
olika atgarder for att skjuta upp, undvika eller minimera uppsagningar. Det ar exem-
pelvis relativt vanligt att arbetsgivaren har mojlighet att med statligt stdd erbjuda
aldre anstallda tidigarelagd pensionering. For att fa tillgang till denna losning kravs
kollektivavtal med arbetstagarorganisationer eller foretagsrad. Pa sa satt undviks
direkta uppsagningar varfor diskussioner om eventuell turordning i manga fall aldrig
behover dga rum. Det bor noteras att foretag med farre an 20 anstéallda ar undantagna
fran lagstiftningen.

DANMARK

Den viktigaste kallan till reglering av driftsinskrankningar i Danmark &r kollektivavtal. Mel-
lan 60 och 80 procent av arbetskraften tacks av kollektivavtal, som anvands som referens-
punkt for arbetsdomstolen i samband med réttstvister, &ven nér de berdrda arbetstagarna inte
tacks av ett specifikt kollektivavtal. Den danska arbetsréatten ar relativt liberal och géller inte
offentliganstallda, sjémén, praktikanter, larare och arbetare (blue collar workers). Lagen
galler 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 &r arbets-
givare skyldiga att betala avgangsvederlag till uppsagda tjansteman. For arbetare regleras
eventuella avgangsvederlag i kollektivavtal. De generella kollektivavtalen for arbetare preci-
serar emellertid inte nagra sarskilda regler for driftsinskrankningar som motsager den lag-
stadgade ordningen.

FINLAND

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

Den finska medbestdmmande lagen foreskriver daremot “principer for urval av
anstallda for uppsagning” som en av de punkter som arbetsgivaren skall informera
arbetstagarrepresentanter om i samband med MBL-férhandlingar. Kollektivavtal
innehaller dessutom ofta regler om turordningsregler. Enligt dessa maste anstallda
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som har centrala positioner for verksamheten och anstallda som har forlorat sin ar-
betsformaga i samband med arbetet sagas upp sist. Anstéllningstid och antalet perso-
ner som ar beroende av den anstalldes inkomst skall ocksa tas hansyn till i samband
med urvalet av uppsagda.

I den finska lagstiftningen finns en definition som liknar det som vi i Sverige kal-
lar arbetsbrist. Som relevanta och tyngande skél raknas att arbetet som erbjuds har
minskat drastiskt eller permanent av ekonomiska eller produktions-relaterade skél
eller av skal som har sitt ursprung i arbetsgivarens omorganisering av verksamheten.
Men anstéllningskontraktet far daremot inte avslutas om den anstallde kan omplace-
ras eller utbildas for andra arbetsuppgifter. Dessutom far kontraktet inte avslutas om
(1) arbetsgivaren har anstéllt en ny person for liknande arbetsuppgifter (fére uppség-
ningen eller efter) &ven om arbetsgivarens verksamhet inte har férandrats under mot-
svarande period, (2) om ingen verklig minskning av arbetet har uppstatt som ett re-
sultat av omorganisationen.

FRANKRIKE

Den franska arbetsratten ar relativt omfattande. Den har ocksa genomgatt betydande forand-
ringar de senaste aren. Det &r darfor nagot svart att ge en entydig beskrivning av hur lagstift-
ningen tillampas. Lagstiftningen &r generell i meningen att alla foretag oberoende av storlek
lyder under den. Offentliganstéllda, poliser, militarer och jurister ar daremot undantagna fran
de regler som lagen foreskriver. | samband med uppsagningar maste franska arbetsgivare
informera om varfor uppséagningen skall ske. Skalen maste vara seriésa och genuina. | Frank-
rike regleras vad man kallar fér "uppsagning av ekonomiska skal”, vilket innebdr att arbets-
givaren maste redogora for de ekonomiska skal som ligger till grund for uppsagningen. Lag-
stiftningen preciserar vilka turordningsregler som kan anvéandas i samband med uppsédgning,
se tabell 1. For storre foretag, med fler &n 50 anstéllda, kravs att arbetsgivaren upprattar en
”jobb-réddningsplan”, som skall visa hur arbetsgivaren har tdnkt motverka eller undvika
uppsagningar eller, om sa &r fallet, hur uppsagda skall stodjas att finna ny anstéllning. Dess-
utom, beroende av foretagets storlek, kan arbetsgivaren kravas att erbjuda anstallda sa kallad
omklassificeringsledighet, individuella omsklassificeringsprogram eller genomfora atgarder
for att revitalisera naringslivet (skapa nya jobb) i den region foretaget verkar. Uppsagd per-
sonal 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 seniori-
tet, till den uppsagde.

INDIEN

Den indiska arbetsratten ar relativt komplicerad och svargenomtranglig. Internationella insti-
tutioner, som t ex varldsbanken, har lange pakallat att regelverket bor reformeras och forenk-
las. Den indiska lagstiftning som kan relateras till vad vi i Sverige kallar arbetsrétt faller
inom den bredare kategorin “industrial law”, som instiftades efter den indiska frigdrelsen
fran den brittiska kolonialiseringen 1947. | den meningen har regelverket en relativt 1ang
historia, men forandringar av regelverket har skett genom tillagg av koder och paragrafer,
utan att tidigare regelverk tagits bort. Regelverket ar darfor svart att 6verskada och flera re-
gelverk existerar parallellt med varandra.
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Regelverket i samband med driftsinskrankningar ar relativt langtgadende och om-
fattande. | foretag med fler an 100 anstéllda maste arbetsgivaren informera de statliga
myndigheterna och erhalla tillstdnd innan uppségningar kan genomforas. Detta maste
gbras 60 dagar innan beslutet om uppsagning kan fattas. Turordningsregler i sam-
band med “ekonomisk overtalighet” forekommer i den meningen att arbetsgivaren
bor sdga upp den person som var senast anstalld i respektive yrkeskategori, om inte
nagon annan éverenskommelse forekommer.

Lagen preciserar vad som betraktas som saklig grund for uppségning samt vad
som betraktas som ogiltiga skal, se tabell 1. Om en uppsagning anses vara orattvis
kan arbetsdomstolen kréva 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 istallet. Det &r ddremot inte ovan-
ligt att en rattstvist i arbetsdomstolen tar upp till tre till fyra ar att 16sa. Anstéllda som
sags upp pa grund av ekonomiska skal och har mer &n ett ars anstéllningstid har ratt
till ett lagstadgat avgangsvederlag pa 15 dagsloner per anstallningsar.

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 anstéliningskontrakt med sin arbetsgi-
vare. Syftet med den nya lagstiftningen var att skapa tydligare villkor och battre forutsédgbar-
het for de anstéllda. Pa grund av den relativt korta tiden sedan inforandet 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 Gvergar
kontraktet till en tillsvidareanstéllning. Detta aterspeglas i regelverket for driftsinskrankning-
ar.

Nar en arbetsgivare skall reducera antalet anstéllda skall han/hon behalla personal
med foljande prioriteringsordning: 1) anstéllda med visstidskontrakt med en relativt
lang period; 2) anstallda med tillsvidarekontrakt, eller 3) anstéllda som ar familjefor-
sOrjare och har familjemedlemmar som ar aldre eller barn. | 6vrigt 6verensstimmer
den kinesiska lagstiftningen i mangt och mycket med andra lander.

Kollektiva uppséagningar far endast genomforas om den anstallande enheten ar pa
"gransen till konkurs™ eller far ”produktions- eller ledningsproblem, och om uppséag-
ningar “verkligen &r nodvandiga”. Arbetsgivaren maste vid driftsinskrankningar in-
formera arbetstagarrepresentanter, ange skél for uppségningen och uppsagda har ratt
till avgangsvederlag, som uppgar till en manadslon per anstallningsar. Dessutom har
de uppsagda foretradesratt till ateranstallning vid handelse att arbetsgivaren avser att
anstélla igen under en 6 manaders period.

NEDERLANDERNA

Nederlanderna liknar Sverige pd manga satt. Dar finns en lang tradition av férhandling och
Overenskommelse mellan parterna, dven om inte lika stor andel av arbetskraften tacks av
kollektivavtal (cirka 75 procent) och fackféreningsanslutningsgraden inte ar lika hdg (cirka
25 procent). Det finns mojlighet for parterna att komma éverens om andra regler an vad la-
gen foreskriver, men enbart nar detta explicit tillats i lagen. Den nederlandska motsvarighe-
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ten till LAS (Wet Melding Collectief Ontslag, WMCO) instiftades ungefar samtidigt, 1976.
Lagen har daremot en nagot annorlunda utformning.

For att fa genomfora 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 uppséagningen genomférs maste
arbetsgivaren félja turordningsregler. Dessa regler infordes i augusti 2009, som ett
sétt att hantera den ekonomiska krisen, och planeras att upphora i september 2011.
Det nya regelverket innebar att de anstéllda indelas i fem aldersgrupper; en for an-
stallda 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
aldsta - som raknas 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 genomfdra uppsagningen. Arbetsgivaren maste kunna redogora
for skalen till undantagen som de anger i sin begdaran om uppségning. Arbetsgivaren
maste ocksa kunna visa att de investerat i de anstélldas 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 mi-
nimiregler dar det tillats i lagen. Den norska lagstiftningen ar saledes till viss del semi-
dispositiv. | samband med driftsinskrankningar &r arbetsgivaren skyldig att férhandla med
arbetstagarrepresentanter om mojliga alternativ till uppségningar. Dessutom krévs att arbets-
givaren redogor for hur urvalet av personer for uppsagning ar tankt att ga till. Lagen fore-
skriver inte nagra sarskilda turordningsregler, men det ar en inarbetad tradition att folja seni-
oritets-principen, aven om rattspraxis pa senare tid har gett 6kad vikt at verksamhetens be-
hov.

Det finns inga regler i den norska lagstiftningen som séger att arbetsgivaren ar
tvungen att betala avgangsvederlag till uppsagda, men kollektivavtal kan under vissa
villkor kréava att arbetsgivaren betalar avgangsersattning till de uppsagda. Om arbets-
domstolen daremot anser att uppsagningen skett pa osaklig grund har den anstallde
rétt till kompensation.

SPANIEN

Av de tolv lander som granskas hér &r Spanien det land som har den mest omfattande lag-
stiftningen, jfr Venn (2009). Det &r ocksa det land som har hogst andel visstidsanstéllda (25-
30 %). Regelverket vid driftsinskrankningar &r generellt och omfattar i princip alla verksam-
heter oavsett storlek. Det finns daremot undantag for mindre foretag. For foretag med farre
&n 50 anstéllda ar den lagstadgade forhandlingsperioden infor uppsdgningar halverad och
arbetsgivaren behover inte redovisa nagon “social plan”, d v s en plan for hur uppsagningar
skall undvikas eller uppsagda skall hjélpas att finna ny anstallning. Foretag med farre &n 25
anstallda behdver inte betala mer an 60 procent av det lagstadgade avgangsvederlaget efter-
som den statliga I6negarantifonden betalar den aterstaende delen. Avgangsvederlaget uppgar
normalt till 20 dagsloner per anstallningsar och kan maximalt uppga till 12 manadsléner.
Aven anstillda med visstidsanstallning erhaller avgangsvederlag om anstéliningen avbryts pa
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arbetsgivarens begaran innan dess att arbetet ar slutfort, men i sadana fall ar ersattningen
nagot lagre (12 dagsloner per anstéllningsar).

For att genomfora kollektiva uppsagningar maste arbetsgivaren anséka om god-
kannande fran lokala arbetsmarknadsmyndigheter. Arbetsgivaren far genomfora upp-
sagningar av ekonomiska skal om verksamheten gar eller forvantas ga med forlust,
om det &r en bestaende nedgang i foretagets omsattning, som kan paverka dess 16n-
samhet 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 genomfora forhandlingar med arbetstagarrepresentanter
(under 30 dagar), dar atgarder for att undvika eller reducera uppséagningarnas effekt
skall behandlas. Enligt en ny klausul i lagen kan arbetsmarknadsmyndigheterna un-
der vissa omstandigheter tillata (auktorisera) uppsagningen redan inom 7 dagar (tidi-
gare 15 dagar) om parterna dr eniga. Om parterna inte nar enighet under foérhand-
lingsperioden beslutar arbetsmarknadsmyndigheterna inom 15 kalenderdagar om
tillatelse eller avslag av arbetsgivarens ansokan om att fa genomfora uppsagningen.

Det férekommer inga direkta turordningsregler i den spanska lagstiftningen, for-
utom att arbetstagarrepresentanter skall ségas upp sist i samband med kollektiva upp-
ségningar. Lagen foreskriver osakliga skél for uppsdgning och grupper som ar sar-
skilt skyddade, se tabell 1. Det finns inga regler om foretradesrétt for uppsagda om
arbetsgivaren nyanstéller. Om en anstalld vinner en rattstvist om uppsagning pa
osaklig grund kan arbetsgivaren vélja mellan att ateranstalla individen eller betala en
kompensation.

STORBRITANNIEN

I 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 réattspraxis som reglerar forhallandena pa arbets-
marknaden, istallet for att foreskriva i forhand hur driftsinskrankningar 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 hanvisar
enbart till att "metoden for urval av anstéllda for uppségning” som en av flera saker som
arbetsgivaren skall redogdra for i samband med att man informerar arbetstagarrepresentanter
infor forhandlingar. Tanken med detta regelverk &r att arbetstagarrepresentanter skall ha
mojlighet att kommentera och erbjuda alternativa forslag, samtidigt som lagstiftningen fore-
skriver vad som anses vara saklig och osaklig grund fér uppségning, se tabell 1.

Om arbetsgivaren inte redogor for vilka skal man har fér uppsagningen forutsatts
att uppsagningen ar oskalig. P4 samma satt finns det inte ndgot krav pa arbetsgivaren
att erbjuda den 6vertalige omplacering eller utbildning for att kunna ta ett annat jobb
inom foretaget, men om arbetsgivare inte atminstone har 6vervagt sadana mojligheter
ar det troligt att han eller hon kommer fa svart att évertyga en arbetsdomstol att upp-
sagningen var rattvis. Uppsagda har i allmanhet ratt till ett avgangsvederlag beraknat
med utgangspunkt fran en lagstadgad formel, se tabell 2. Overtalighet eller arbets-
brist uppstar nar den anstalldes uppsagning helt eller framst ar beroende av (1) att
arbetsgivaren har avslutat eller avser att avsluta den verksamhet i vilken den anstall-
de var anstalld; eller (2) att verksamheten i vilken den anstéllde utfor ett sarskilt ar-
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bete har upphort, minskat eller forvantas upphora eller minska (Sektion 139(1), Emp-
loyment Rights Act).

TYSKLAND

Tysk arbetsratt hamtas fran flera kallor. Det finns ingen enhetlig lagstiftning, vilket bland
annat &r ett arv frén sammanslagningen av Ost- och Vasttyskland i inledningen av 1990-talet.
Lagstadgade regler for driftsinskrankningar finns daremot att hamta i civilrattslig lagstiftning
(Burgerliches Gesetzbuch) och lagen om skydd mot uppsagning (Kindigungsschutzgesetz).
Dessutom spelar arbetsdomstolen en viktig roll i tillampningen, tolkningen och utvecklingen
av rattspraxis. Kollektivavtal spelar ocksa en viktig roll och, liksom i Sverige, ar anstallda
bundna av kollektivavtal forbjudna att tillampa stridsatgarder. Det ar ocksa mojligt att teckna
kollektivavtal som avviker fran lagen i vissa fall dar lagen tillater det.

Foretag som har farre d&n 10 anstéllda, offentliganstéllda, militarer, chefer och
sjdmén tacks inte av lagstiftningen. Den tyska motsvarigheten till begreppet "arbets-
brist” ar “bradskande operativa krav”, vilket kan anges av arbetsgivaren som skal till
kollektiva uppsagningar. Arbetsgivaren maste informera om skal for uppsagning och
skalen maste vara socialt motiverade. Det forekommer ocksa regler om vad som an-
ses forbjudna skal och grupper av anstéllda som har sérskilt skydd, se tabell 1. Ar-
betsgivaren skall inleda férhandlingar i samband med kollektiva uppségningar, med
den allménna inriktningen att forsdka undvika uppsagningar, t ex genom att erbjuda
den anstallde ett annat jobb eller mildra de negativa konsekvenserna av uppségning-
ar. | de flesta fall &r det obligatoriskt for arbetsgivaren att upprétta 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 arbets-
givaren tillampa sérskilda “sociala kriterier” for urval av anstallda for uppségning.
Kriterierna ar: anstallningstid, alder, laglig underhallsskyldighet (t ex ansvar for per-
soner i hushallet som ar beroende av den anstalldes inkomst), allvarligt handikapp.
Arbetsgivaren far enbart saga upp de anstéllda som, enligt de sociala kriterierna, &r
minst ”vardig” skydd, t ex kort anstéallningstid, yngre, utan barn, ogift, inga handi-
kapp, 1 en grupp av jamforbara anstéllda. Arbetsgivaren kan daremot undanta an-
stallda fran den sociala urvalsprocessen om deras anstéllning ar av sarskilt intresse
for foretaget pa grund av deras kunskap, formagor eller prestationer. Anstéllda kan
ocksa undantas fran urvalsprocessen for att uppna en valbalanserad sammansattning
av arbetskraften, t ex baserat pa alder.

Anstéllda kan kréva att den lokala arbetsdomstolen prévar om deras enskilda upp-
ségning ar ogiltig. Om domstolen finner att uppsagningen inte var socialt motiverad
kan den ogiltigférklara uppsagningen och den anstallde aterinstallas i arbete. Den
uppsagde kan ocksa krava aterinstallning i arbete om skéalen for uppsagning upphor
att existera under uppségningsperioden, t ex om arbetsbrist inte langre kan anses fo-
religga pa grund av att verksamheten har fatt nya order.

USA

Det finns ingen federal lagstiftning som reglerar driftsinskrankningar. I USA foérekommer ett
system som kallas "employment at will”, vilket tillater uppsagning av anstallda utan sarskil-
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da skal, eller utan ndgon som helst motivering.*** Det férekommer inte heller ndgra lagstad-
gade procedurer for hur uppséagningar skall ga till, férutom varsel procedurer vid massupp-
sagningar. De sarskilda regelverk for driftsinskrankningar som férekommer finns i den sa
kallade Warn Act (The Worker Adjustment and Retraining Notification Act). Denna lag
géller enbart for foretag med 100 eller fler anstéllda, ej inberéknat anstallda som har arbetat
kortare tid 4n 6 manader under de sista 12 manaderna och inte heller inberaknat anstallda
som arbetat i genomsnitt mindre &n 20 timmar i veckan.

Det forekommer andra kallor till regler om driftsinskréankning. Kollektivavtal in-
nehaller ofta bestammelser som kraver att anstallda enbart sags upp pa “saklig
grund”, “just cause”. Arbetsgivaren masta ha giltiga skal att saga upp en anstalld.
Vanligtvis innehaller dessa avtal olika mindre allvarliga atgarder som arbetsgivaren
maste genomfdra innan den anstallde sags upp. Den laga kollektivavtalstackningen
(omkring 13.1 %, 2011**) innebar daremot att dessa regler inte kan sagas vara all-
mangiltiga for storre delar av den amerikanska arbetsmarknaden. Det finns inget lag-
stadgat krav pa att arbetsgivaren skall betala avgangsvederlag till uppsagd personal,
men det kan forekomma och &r i sa fall en féljd av ett enskilt avtal mellan arbetsgiva-
ren och den anstallde. Ersattningen baseras pa anstéllningstidens langd. Avgangsve-
derlag kan ocksa regleras i kollektivavtal. Det har blivit en vedertagen praxis att stor-
re arbetsgivare, &ven om de inte ar bundna vid kollektivavtal, pa frivillig basis erbju-
der uppsagda nagon form av avgangsvederlag nar uppsagningen sker pa grund av
ekonomiska skal.

Det forekommer olika vagar att dverklaga uppségningsbeslut. Fackligt anslutna
anstallda har i allméanhet stérre mojlighet att Overklaga &n icke-fackligt anslutna.
Fackligt anslutna har tillgang till en sarskild procedur for éverklagande, som fore-
skrivs i deras kollektivavtal. Om det ror sig om en uppsagning pa osaklig grund,
finns det en sarskild instans som behandlar &rendet, den sa kallade National Labour
Relations Board. Anstallda kan ocksa ga direkt till civilrattslig domstol om de inte
finner 16sning pa annat satt. Det ar daremot allt vanligare att enskilda anstallnings-
kontrakt innehaller klausuler som stipulerar tillvagagangssatt for att hantera eventuel-
la tvister. Om en domstol skulle finna att arbetsgivaren har genomfort uppséagning pa
ett diskriminerande satt kan arbetsgivarens domas att betala skadestand. Beroende pa
vilken typ av lagstiftning som aberopas skiljer sig beloppen. Ett rattsfall om diskri-
minering pa 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.

3.3. Turordningsregler

Turordning innebar att vissa anstéllda, i samband med 6évertalighet, har foretrade eller starka-
re skydd an andra. | Sverige ar den allmanna principen ”sist-in-forst-ut”, d v s den som har
langre anstéllningstid har foretrdde fore den som har kortare anstéllningstid. Det som vi i

141 For visstidsanstéllda har arbetsdomstolen daremot etablerat en generell princip genom vilken upp-
ségning av visstidskontrakt innan kontraktets period avslutats enbart kan motiveras av godtagbara skal
och den part som hévdar att kontraktet inte &tfoljts har bevishordan pa sin sida. Det ar sdledes, i prin-
cip, svérare att séga upp ett visstidskontrakt 4n en tillsvidareanstallning.

Y42 http://www.bls.gov/news.release/union2.t01.htm
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Sverige kallar for turordningsregler, det som definieras i paragraf 22 i den svenska lagstift-
ningen, LAS, férekommer inte pd 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
Overladggningarna med arbetstagarrepresentanterna skriftligen anmadla vilka “kriterier som
foreslas gélla for urvalet vid uppsagningarna, i den man nationell lagstiftning och/eller praxis
ger arbetsgivaren befogenhet att avgora detta.” EU-direktivet séger daremot inget om hur
urvalet skall ga till. Syftet med arbetsgivarens informationskrav om urvalskriterier ar att
arbetstagarrepresentanter skall erbjudas mdjlighet att 1agga fram konstruktiva forslag (Berg-
strom, et. al, 2010).

I 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 anstalldas intressen. Nagra mer utforliga
preciseringar av urvalskriterier i samband med ekonomisk Overtalighet gors inte.

Som beskrivningen ovan visar (se ocksa tabell 1) ar 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 &r det enbart tva lander (Indien, och Nederlanderna) som har lagstadga-
de regler baserat pa principen om sist-in-forst-ut. Reglerna har daremot olika form
och innehall. | 6vriga fyra lander (Frankrike, Kina, Spanien och Tyskland) férekom-
mer ndgon form av turordningsregler®, men de har inte samma fokus pé& anstall-
ningstid. | Frankrike maste arbetsgivaren i sitt urval av anstéallda for uppsagning ta
hansyn till, bland annat: familjeansvar, sarskilt ensamstaende foraldrar, hur lange de
arbetat i foretaget eller den personliga situationen for anstdllda som kan tdnkas ha
stora svarigheter att hitta nytt arbete (t ex rorelsehammade eller aldre personer) och
professionella kvalifikationer. | Kina maste arbetsgivare som genomfor uppsagningar
folja foljande prioriteringsordning: (1) de som har uppréttat ett relativt langt visstids-
kontrakt*** med arbetsgivaren, (2) de som har tillsvidarekontrakt med arbetsgivaren,
(3) de som inte har andra med anstéllning i hushallet och har forsérjningsansvar for
aldre personer eller barn. | Spanien preciserar lagstiftningen egentligen inte nagon
turordning mer an att arbetstagarrepresentanter skall valjas sist. 1 Tyskland regleras
vad som kallas sociala hansyn” som arbetsgivaren skall beakta i samband med urval
av Overtaliga for uppsagning. Till sociala hansyn raknas: senioritet, alder, familjean-
svar och handikapp.

UTAN TURORDNING, MEN KRAV PA RATTVISA

| sex av de tolv landerna (Belgien, Danmark, Finland, Norge, Storbritannien och USA) fore-
skriver lagstiftningen inte nagra turordningsregler. Lagstiftningen preciserar istéllet vad som
uppfattas som orattvisa skal for uppsagning. Det kan innebéra att uppséagningar inte far bryta
mot principer om likvardiga mojligheter pa arbetsplatsen (dvs nationell harkomst, ras, kon,

143 Med turordningsregler, dvs right to priority, menar jag hér regler som féreslar en sammantagen
turordning i samband med uppsagningar av ekonomiska skal. Turordningsregler skiljer sig fran regler
som skyddar sérskilda kategorier av anstéllda mot uppsagning. Skillnaden &r att turordningsregler ger
vissa anstéllda foretrade fore andra, men de &r inte skyddade mot uppségning.

14| Kina forekommer relativt 1anga visstidsanstallningar (mellan 2-5 r). Visstidsanstallningskontrakt
kan tecknas oberoende av skal, men enligt 6verenskommelse mellan arbetsgivare och arbetstagare.
Tillsvidareanstallningar forefaller vara relativt ovanliga. Efter tva upprepade visstidsanstallningar
under en tio-arsperiod dvergdr anstallningen till tillsvidare.
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och sexuell laggning, etc) och uppsagning av individer med fysiska eller psykiska begrans-
ningar om arbetet kan utféras genom rimliga arbetsplatsanpassningar. | fyra av dessa lander
(Norge, Finland, Danmark och USA) férekommer daremot senioritets regler i kollektivavtal,
men tilldmpningen varierar beroende av kollektivavtalens tackningsgrad i respektive land. |
tre lander (Belgien, Norge och Storbritannien) &r arbetsgivaren skyldig att informera om
vilka Kkriterier urvalet av 6vertaliga skall ske infér férhandlingar med arbetstagarrepresentan-
ter. Detta ar i enlighet med EU-direktivet 1998/59/EG som syftar till att arbetstagarrepresen-
tanter skall erbjudas majlighet att lagga fram konstruktiva forslag om hur urvalet skall ga till.

SARSKILT SKYDDADE GRUPPER OCH OSKALIG UPPSAGNING

| flera lander preciseras olika grupper av anstéllda som har sérskilt skydd. I alla 12 lander
utom Storbritannien och USA férekommer sérskilt skydd for arbetstagarrepresentanter, gra-
vida eller foraldralediga kvinnor. Lagstiftningen i alla lander listar ocksa skal for uppsagning
som anses oskaliga. | Norge &r det till exempel forbjudet att sdga upp med hénvisning till
alder (galler under 70 ar), om den anstéllde engagerar sig i fackforeningsaktiviteter, genom-
gar militartjanst, ar gravid, ar foraldraledig eller ar sjukskriven. Liknande regler forekommer
i Spanien dér situationer som relateras till foraldraskap (graviditet, fodsel, amning eller barn-
uppfostran) inte far anvandas som skal for uppsagning. Den indiska arbetsratten betraktar
uppségningar som orattvisa om den enskilda arbetstagaren inte har haft tillracklig méjlighet
att forsvara sig, om arbetstagaren ar sjuk, ar foraldraledig, om man deltagit i fredliga fackliga
aktiviteter, eller om uppsagningen ar ett resultat av diskriminering. | Finland betraktas upp-
sagningar av sjuka, deltagare i strejker, fackforeningsaktiviteter och uppségning pa grund av
politiska och religidsa asikter som orattvisa. Se tabell 2.

4.4. Avslutande diskussion: Att jamféra pa-
ragrafer

Att jamfora olika landers arbetsréatt &r 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 driftsinskrank-
ning. 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 bedréagligt och i vissa fall vara helt missvisande. | vissa fall ar lagstiftningen
mycket begrénsad, medan legal praxis och utslag i arbetsdomstolar ar végledande for
tillampningen. Det tydligaste exemplet &r den amerikanska arbetsrétten, som vid en
narlasning av lagtexten framstar som mycket begransad, men vid en bredare analys
av kollektivavtal och réattslig praxis ar vél sa omfattande. | andra lander, som t ex
Frankrike och Spanien ar lagstiftningen mycket utforlig, medan réttslig praxis ar
mindre framtradande. Till viss del &r denna skillnad beroende av vilken rattslig tradi-
tion landerna har. Legala system kan generellt sett indelas i tva olika system: com-
mon-law (sedvaneratt) och civil law (civilratt). Common-law system héarleds fran den
brittiska lagen och aterfinns framst i lander som tidigare var brittiska kolonier(\Venn,
2009). Detta system forlitar sig i allmanhet mer pa juridisk praxis och utfall i domstol
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snarare an lagstadgade standards. De civilrattsliga systemen forekommer i olika vari-
anter (den franska, tyska och skandinaviska) lagger storre vikt pa lagstadgade lagar.
Den skandinaviska traditionen avviker fran évriga genom att lagga stor vikt vid kol-
lektivavtal och partsgemensamma 6verenskommelser.

Lagstiftningens tillampning kan ocksa vara beroende av andra tillgangliga medel
och metoder for att hantera dvertalighet och omstéllningsbehov. | vissa lander fore-
kommer olika former av statliga program for att undvika att ekonomisk Gvertalighet
overgar till uppséagning, t ex statligt subventionerad permittering, deltidsarbetsldshet,
arbetstidsforkortning och lonesubventioner (Bergstrom, et. al, 2010). | andra lander
erbjuder staten program for tidigarelagd pensionering, t ex Belgien. Den har typen av
metoder och stdd innebér, & ena sidan, att arbetsgivare inte alltid behdver 6vervaga
vilka personer som skall sagas upp eftersom atgarder riktas mot att undvika eller
skjuta upp kollektiv dvertalighet. N&r det galler tidigarelagd pensionering &r turord-
ningen, & andra sidan, redan given, d v s staten erbjuder en majlighet att undvika
urvalet genom att lata den &ldre arbetskraften lamna arbetsplatsen. Sammantaget in-
nebér det att turordning i samband med uppséagning inte uppfattas som ett problem
och far darfor inte sarskilt stor uppmarksamhet i den offentliga debatten.

Jamforelse av rattsliga paragrafer riskerar saledes att saga valdigt lite om hur upp-
sagning och turordning gar till i praktiken. Kartlaggningen kan daremot ge en 6ver-
blick éver vilka regler som férekommer i andra lander och i vilken utstrackning lik-
nande forutsattningar forekommer i Sveriges konkurrentlander.

TABELL 1: LAGSTADGADE TURORDNINGSREGLER | TOLV LAN-
DER

Belgien Nej Inga lagstadgade kriterier, ej heller i Nej Ej foretag Offentliganstéllda,
kollektivavtal. Kollektivavtal 24 med farre an Poliser, militérer,
némner att kriterier definierade av 20 anstéllda sjoman, larare och
arbetsgivaren skall vara ett av de hamnanstallda

element som skall kommuniceras till
fackliga foretradare infor konsulta-

tion.

Danmark Nej Arbetsgivaren &r i allmanhet fri att Ja Ej foretag Offentliganstéllda,
besluta om urvalskriterier sa lange med férre &n sjoman, praktikan-
de &r objektiva och inte strider mot 20 anstallda ter, larare och
nagon lagstiftninge, som t ex lagen arbetare.

mot diskriminering. Turordnings-
regler kan ocksa preciseras i kollek-

tivavtal.

Finland Nej Medbestdmmandelagen hénvisar till ~ Ja Ej foretag Offentliganstallda
”metoden for urval av anstéllda” med farre an och sjoman.
som en av de punkter som skall 20 anstéllda

kommuniceras till arbetstagarrepre-
sentanter infor konsultation och
forhandling.



Frankrike

Indien™*

Kina

Nederlanderna

Norge

Spanien

Storbritannien

Tyskland

USA

Ja

Ja

Ja

Ja

Nej

Ja

Nej

Ja

Nej

Kollektivavtal innehéller ofta regler
om urvalskriterier.

Foéljande kriterier skall anvandas:

1) familjeansvar, sarskilt ensamsta-
ende foraldrar, 2) anstéllningstid, 3)
eller den personliga situationen for
anstéllda som kan ténkas ha stora
svarigheter att hitta nytt arbete (t ex
rorelsehammade eller aldre perso-
ner) och 4) professionella kvalifika-
tioner, beddmning gors i varje
yrkeskategori.

| avsaknad av avtal mellan arbetsgi-
varen och den uppsagde, skall
arbetsgivaren saga upp den anstalld
som var sist att bli anstélld i den
kategorin.

Arbetsgivare som genomfor uppsag-
ningar félja foljande prioriterings-
ordning: (1) de som har uppréttat ett
relativt langt visstidskontrakt med
arbetsgivaren, (2) de som har tillsvi-
darekontrakt med arbetsgivaren, (3)
de som inte har andra med anstéll-
ning i hushallet och har forsorj-
ningsansvar for aldre personer eller
barn.

Anstalldas vars funktioner anses
vara utbytbara klassificeras efter
alder (15-25, 25-35, 35-45, 45-55,
och éver 55 ar). Urvalet av évertali-
ga gors sedan enligt sist-in-forst-ut
principen inom respektive alderska-
tegori.

Kriterier som definieras av arbetsgi-
varen dr en av de punkter som skall
kommuniceras till arbetstagarrepre-
sentanter i samband med konsulta-
tion och forhandling.

| samband med kollektiv uppségning
skall arbetstagarrepresentanter sagas
upp sist. (art. 51(7) ET).

Inga lagstadgade turordningsregler.
Sec. 188 (4) d) TULRCA hénvisar
till "metoden for urval av anstéllda”
som en av de punkter som skall
kommuniceras till arbetstagarrepre-
sentanter infor konsultation och
forhandling.

Sec. 1(3) PADA: Obligatoriskt
socialt urval baserat pa: anstéallnings-
tid, alder, familjeansvar och allvar-
ligt handikapp.

Kollektivavtal innehaller ofta tur-
ordningsregler baserat pa senioritet,
men kollektivaavtalstackningen &r
1&g (cirka 13% 2011).

%5 Source: www.oecd.org

Nej

Nej

Nej

Ja

Ja

Nej

Nej

Ja

Nej

Generell

Ingen uppgift

Generell

Generell

Ingen uppgift

Generellt

Generellt

Ej foretag
med farre an
10 anstallda

Ej foretag
med férre an
15 anstéllda.

Sarskilda
varselregler
for foretag
med 100 eller
fler anstallda.
(The Warn
Act)
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Offentliganstéllda,
poliser och militarer

Ingen uppgift

Offentliganstéllda

Offentliganstéllda,
larare, sjoman,
militérer och poli-
ser.

Ingen uppgift

Offentliganstallda
och arbetsgivarens
familjemedlemmar

Poliser, militérer
och sjomén

Offentliganstéllda,
sjoman, militarer,
chefer.

Offentliganstéllda,
jordbruksarbetare,
chefer
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TABELL 2: FORBJUDNA SKAL FOR UPPSAGNING OCH SARSKILT
SKYDDADE KATEGORIER

Belgien

Danmark

Finland

Frankrike

Indien™®

Kina

Nederlanderna

Norge

Spanien

Civilstand, graviditet, foraldraledighet, tillfallig arbetsskada
eller sjukdom, ras, kén, hudfarg, sexuell orientering, religion,
politisk askadning, social bakgrund, nationalitet, alder, fackfo-
reningsmedlemskap och fackliga aktiviteter, handikapp, sprék-
kunskap, medarbetare som lamnar uppgifter om férekomst av
oegentligheter pé arbetsplatsen (whistleblowing), etnisk har-
komst

Civilstand, graviditet, foraldraledighet, angivande av kritik mot
arbetsgivaren, tillfallig arbetsskada eller sjukdom, ras, kon,
hudférg, sexuell orientering, religion, politisk dskadning, social
bakgrund, nationalitet, alder, fackforeningsmedlemskap och
fackliga aktiviteter, handikapp, foréldraledighet, etnisk har-
komst

Graviditet, foraldraledighet, angivande av kritik mot arbetsgiva-
ren, tillfallig arbetsskada eller sjukdom, ras, kon, sexuell orien-
tering, religion, politisk &skadning, nationalitet, lder, fackfore-
ningsmedlemskap och fackliga aktiviteter, familjemedlemmar i
samma arbetsplats, handikapp, foraldraledighet, deltagande i
lagenlig strejk, etnisk harkomst

Civilstand, graviditet, tillfallig arbetsskada eller sjukdom, ras,
kon, sexuell orientering, religion, politisk dskadning, social
bakgrund, nationalitet, alder, fackforeningsmedlemskap och
fackliga aktiviteter, handikapp, deltagande i lagenlig strejk,
inlimnande av uppgifter om forekomst av oegentligheter pa
arbetsplatsen (whistleblowing), etnisk harkomst

Uppségningen &r orattvis om regler for uppsagning inte har
féljts, om anstallda inte har fatt tillracklig méjlighet att forsvara
sig, under sjukdom, foraldraledighet, om man har uttryckt
klagomal, om den anstéllde har deltagit i fredlig facklig aktivi-
tet eller som ett resultat av diskriminering.

Civilstand, graviditet, tillfallig arbetsskada eller sjukdom, ras,
kon, religion, nationalitet, alder, fackféreningsmedlemskap och
fackliga aktiviteter, handikapp, etnisk harkomst

Civilstand, graviditet, foraldraledighet, angivande av kritik mot
arbetsgivaren, tillfallig arbetsskada eller sjukdom, ras, kon,
hudférg, sexuell orientering, religion, politisk dskadning, natio-
nalitet, alder, fackforeningsmedlemskap och fackliga aktiviteter,
handikapp, medarbetare som lamnar uppgifter om férekomst av
oegentligheter pa arbetsplatsen (whistleblowing), militartjanst
eller civil samhéllstjanst

Uppsagning pa grund av ekonomiska skl &r oskilig om den
anstéllde kunde ha omplacerats till annat arbete. Uppségningar
av aldersskal (under 70 ar), for fackforeningsaktiviteter, militar-
tjanst, graviditet och for modrar med nyfddda barn och anstall-
da under sjukskrivning anses ocksa oskaliga.

Civilstand, graviditet, familjeansvar, ras, hudfarg, kon, religion,
politisk askadning, social bakgrund, fackforeningsmedlemskap
och fackliga aktiviteter, handikapp, adoptionsledighet, etnisk
harkomst

146 Source: www.oecd.org

Arbetstagarrepresentanter; Gravida
kvinnor och/eller kvinnor i foraldrale-
dighet

Arbetstagarrepresentanter; Gravida
kvinnor och/eller kvinnor i foraldrale-
dighet, Anstéllda med familjeansvar

Arbetstagarrepresentanter; Gravida
kvinnor och/eller kvinnor i foréaldrale-
dighet, Anstéllda med familjeansvar

Arbetstagarrepresentanter; Gravida
kvinnor och/eller kvinnor i foraldrale-
dighet

Ingen information tillganglig

Arbetstagarrepresentanter; Gravida
kvinnor och/eller kvinnor i foraldrale-
dighet, Bekraftat arbetsskadade anstall-
da, aldre medarbetare eller anstallda pa
V&g att pensioneras.

Arbetstagarrepresentanter; Gravida
kvinnor och/eller kvinnor i foréaldrale-
dighet, anstallda som genomgar militar-
tjénst eller liknande tjénst.

Ingen information tillgénlig

Arbetstagarrepresentanter; Gravida
kvinnor och/eller kvinnor i foraldrale-
dighet, Anstéllda med familjeansvar



Storbritannien

Tyskland

USA

Graviditet, foraldraledighet, angivande av kritik mot arbetsgiva-
ren, ras, kon, sexuell orientering, religion, inldmnande av
uppgifter om férekomst av oegentligheter pa arbetsplatsen
(whistleblowing), adoptionsledighet, uppdagande av arbetsmiljo
eller sakerhetsskal, deltagande i juryarbete, fallande dom i
domstol eller att inte meddela fallande dom i domstol, handi-
kapp, etnisk harkomst

Graviditet, foraldraledighet, angivande av kritik mot arbetsgiva-
ren, ras, kon, hudfarg, sexuell orientering, religion, social
bakgrund, nationalitet, alder, , fackféreningsmedlemskap och
fackliga aktiviteter, handikapp, etnisk harkomst

Graviditet, foraldraledighet, angivande av kritik mot arbetsgiva-
ren, ras, kon, sexuell orientering, religion, alder, fackfore-
ningsmedlemskap och fackliga aktiviteter, inldmnande av
uppgifter om forekomst av oegentligheter pé arbetsplatsen
(whistleblowing), adoptionsledighet, uppdagande av arbetsmiljo
eller sakerhetsskal, deltagande i juryarbete, handikapp, foraldra-
ledighet, genetisk information
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Nej

Arbetstagarrepresentanter; Gravida
kvinnor och/eller kvinnor i foréaldrale-
dighet, Anstéllda med familjeansvar,
anstallda med handikapp
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