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Forord

Sedan méanga r tillbaka har lagen om anstillningsskydd (LAS) debatterats.
Turordningsreglerna och principen "sist in — forst ut” har blivit en symbol-
fraga som vixt fram i ett polariserat debattklimat. I ena ringhdrnan stér de
som ser turordningsreglerna som orsaken till bland annat ungdomsarbetslos-
het och ohilsai arbetslivet. [ andra ringhérnan stir de som menar att turord-
ningsreglerna i LAS fungerar bra och ger den nédvindiga grundtryggheten,
en spirr mot godtycke.

Ofta saknas i debatten en bredare syn som tar hinsyn till den helhet dir
turordningsreglerna endast 4r en del. De samsas i ett system som bestér av
andra komponenter, som reglerna om visstidsanstillning, arbetsloshetsfor-
sikringen, arbetsmarknadspolitiken, parternas omstillnings- och trygghets-
avtal, inkomstférsikringarna och tillgdngen till utbildning och kompetens-
utveckling.

Debatten terspeglar ocksd manga génger brister i kunskapen om det
nidrmare innehéllet i LAS och relaterade kollektivavtal. Det beh6vs en mer
nyanserad bild och en djupare f6rstielse av de spelregler som faktiskt géller.

Saco initierade mot bakgrund av denna debatt ett projekt kring LAS och
turordningsreglerna, som nu utmynnat i denna rapport. Min férhoppning ér
att rapporten kan bidra till ett mer nyanserat foérhallningssitt till frigan och
ett samtal som tar hinsyn till helheten, med respekt for den kunskap och de
erfarenheter som finns samlad bland forskare och praktiker.

Goran Arrius
Sacos ordférande
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Sammanfattning

Rapporten tar sin utgdngspunkt i dagens svenska debatt om lagen om anstill-
ningsskydd (LAS) och anstillningstrygghet. Debatten r ofta polariserad och
forenklad, och bygger delvis p& missuppfattningar. Vart syfte r att bidra med
djupare kunskap och férstaelse, som i sin tur kan ge en mer nyanserad bild av

anstillningsskyddet i LAS.

Vi har velat skildra den praktiska tillimpningen och hur reglerna och
rittspraxis har utvecklats. Vi har da sarskilt studerat de regler i LAS och kol-
lektivavtal som giller i en arbetsbristsituation.

Samtidigt har vi velat sidtta LAS i ett storre sammanhang. Dirfér diskute-
rar vi anstéllningsskyddets samhillsekonomiska effekter och hur LAS sam-
spelar med andra delar i den svenska arbetsmarknadsmodellen. Var férhopp-
ning r att rapporten kommer att bidra till ett mer nyanserat samtal.

Hir sammanfattar vi rapportens olika delar.

Turordningsreglernai LAS och avtal

Vid uppsidgning pa grund av arbetsbrist har den med lingst anstillningstid
fortur till det arbete som finns kvar, om han eller hon har tillrackliga kvalifi-
kationer. Det finns en omfattande praxis f6r hur bestimmelserna ska tolkas.
Turordningsregler forekommer ocksa ofta i kollektivavtal, men utgéngs-
punkterna dr ungefir samma som i lagen. Avtalen ligger dock négot storre
fokus pa verksamhetens behov.

Undersdkningar gjorda av nigra av arbetsmarknadens parter visar att
bade fackliga organisationer och arbetsgivare i huvudsak ir néjda med hur
turordningsreglerna fungerar. Arbetsgivare uppger dock att LAS gér att de
stiller hogre krav pé kvalifikationer vid anstillningar och att de viljer bort
tillsvidareanstillningar.
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Trygghet och omstillning pa den
svenska arbetsmarknaden

En diskussion om trygghet och flexibilitet pé arbetsmarknaden bér inte foku-
sera enbart pd LAS och turordningsreglerna. LAS ger en viss anstillnings-
trygghet, men det dr viktigt att dven titta pd andra delar i systemet som bidrar
till omstillningsférméaga och sysselsittningstrygghet. Det kan vara arbetslds-
hetsforsikring, arbetsmarknadspolitik, omstillningsavtal, inkomstférsikring
och méijligheter till utbildning och kompetensutveckling. Delarna komplet-
terar varandra. En férindring i en del av systemet paverkar déarfor de 6vriga.

Om anstillningsskyddet begrinsas kan man pé andra sitt 6ka sysselsétt-
ningstryggheten fér dem som drabbas. Det kan bland annat ske genom att
héja nivan i och 6ka tillgdngen till a-kassan, minska kraven fér kvalificering,
hoja effektiviteten i arbetsmarknadspolitiken samt 6ka mojligheterna for
vuxna att studera.

Anstillningsskyddets
samhillsekonomiska effekter

Enligt den nationalekonomiska forskningen har ett striktare anstillningsskydd
ingen tydlig effekt pa sysselsittningen och arbetslésheten. Uppsigningarna
minskar visserligen men det gor ocksé rekryteringarna. Vissa grupper med
svagare férankring p arbetsmarknaden, sirskilt ungdomar, missgynnas av ett
strikt anstallningsskydd. A andra sidan gynnas ildre arbetskraft.

Ju storre skillnaden 4r mellan anstillningsskyddet for tillsvidareanstillda
och tidsbegrinsat anstillda, desto hégre dr andelen tidsbegriinsat anstillda
bland ungdomar och okvalificerad arbetskraft. I férlingningen leder det till
en tudelad arbetsmarknad med olika férutsittningar.

Ett striktare anstillningsskydd leder till mindre rorlighet i samhalls-
ekonomin. Omsittningen av arbetstillfillen minskar, liksom takten i struk-
turomvandlingen. Det 4r osdkert vilken effekt det har pa produktiviteten.

Vad siger forskningen om anstillningsskyddet
i arbetsbristsituationer?

Den arbetsrittsliga forskningen pekar pé att kravet pa tillrackliga kvalifika-
tioner i arbetsbristsituationer har fatt storre betydelse. Arbetslivet stéller
hogre krav pd kompetens samtidigt som arbetsgivaren har fatt stérre moj-
ligheter att behalla kompetens vid organisationsférindringar. Anstillnings-
skyddet vid uppsidgningar pa grund av arbetsbrist har alltsé blivit svagare.
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Samtidigt har grinsen mellan arbetsbristuppsigningar och uppsigningar
av personliga skil luckrats upp, vilket leder till att skyddet ocksa férsvagats
vid uppsigningar av personliga skil.

Slutsatsen ér att kompetens och anstillningsbarhet ger stérre trygghet for
individen 4n vad en 1ang anstéllningstid kan ge.

Fokusgrupper om turordning och omstillning

For att 6ka kunskapen om hur LAS fungerar i praktiken genomférde vi en
undersékning med fem fokusgrupper med deltagare frén bide arbetsgivar-
sidan och den fackliga sidan.

Arbetsgivarna ansag att det dr fullt majligt att behélla nédvindig kompe-
tens efter driftsinskrinkningar, pa nagot av féljande sitt:

e omstrukturera verksamheten med nya befattningsbeskrivningar

® erbjuda arbetstagare ersittning i utbyte mot att anstillningen limnas
sjilvmant

® goraomplaceringar fére turordnandet.

Arbetsgivarna ansag ocksa att avtalsturlistor férekommer alltfér sillan,
medan de fackliga deltagarna berittade att det oftast inte 4r méjligt att
forsvara dessa infér medlemmarna. En genomgdende mening var att LAS
turordningsregler sillan far fullt genomslag. De fackliga deltagarna beskrev
reglerna som en forutsittning for att férhandla fram rimliga 6verenskom-
melser med arbetsgivarna.

Avslutande diskussion

Arbetsgivarnas moéjlighet att né det resultat som #r bist fér verksamhetenien
arbetsbristsituation har successivt blivit stérre. Betydelsen av ritt kompetens
har 6kat samtidigt som 18ng anstéllningstid inte lingre &r ndgon garanti fér
trygghet i arbetslivet. Sannolikt ir det s att tryggheten for Sacoférbundens
medlemmar oftare ligger i deras kompetens.

Den polariserade debatten om LAS kan till stor del férklaras med
bristande kunskap. Bdde arbetsgivare och arbetstagare gér ménga génger
val som bygger pa en felaktig uppfattning om géllande ritt. En 16sning pa
problemet kan vara att gora arbetsritten mer transparent genom att skriva
in praxis ilagen. Det finns dock flera nackdelar. Flexibiliteten riskerar att
gé forlorad samtidigt som det skulle vara svart att undvika att &stadkomma
indringar i sak.
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Den bristande tydligheten i dagens system gor ocksé att arbetstagare med
18ng anstillningstid kan uppleva en falsk trygghet.

Visom ir parter pd arbetsmarknaden har ett stort ansvar att bidra med
information, kunskap och stéd.

Andelen tidsbegrinsat anstillda ungdomar har 6kat kraftigt och 4r i dag
omkring 55 procent. De utokade méjligheterna till visstidsanstéllningar har
sannolikt bidragit till utvecklingen. Om en visstidsanstillning fungerar som
ett trappsteg mot en tillsvidareanstillning, eller om man snarare riskerar att
18sasin i en serie av visstidsanstillningar, ir en omdiskuterad friga. For att
begrinsa méjligheterna att stapla visstidsanstillningar pa varandra bér en
maxgrins pa 36 manader inklusive allmin visstidsanstéllning inféras.

I och med att anstéllningsskyddet har urholkats, och tillrackliga kvalifi-
kationer har blivit viktigare, blir anstéllningsbarheten alltmer betydelsefull.
Det skulle gynna alla parter, inklusive staten, om mojligheterna till omstall-
ning och utveckling férstirktes. Detta helst redan innan individen star infor
en uppsigning pa grund av arbetsbrist. Det skulle ocks8 underlitta rorlig-
heten och motverka att individer lases in i anstillningar som de av olika skil
egentligen skulle behdva lamna. Samtidigt skulle verksamheternas behov av
kompetens och férindringsférméga tillgodoses pa ett battre sitt.



Inledning

Bakgrund och syfte

Denna rapport tar sitt avstamp i debatten om LAS och sirskilt den omdisku-
terade principen "sist in - férst ut”*. I rapporten har vi framfér allt tittat pd
de regleri LAS alternativt de kollektivavtal som aktualiseras i en arbetsbrist-
situation. Vad har de ftt fér innehall genom rittspraxis och hur tillimpas de
i praktiken vid neddragningsférhandlingar? Samtidigt vill vi bredda bilden.
Vilka 4r anstillningsskyddets samhillsekonomiska effekter? Hur samspelar
LAS med andra delar i den svenska arbetsmarknadsmodellen?

I debatten har diskuterats olika l6sningar p& hur LAS skulle kunna éndras
for att mota dagens problem pé arbetsmarknaden. Hir dr det viktigt att som
reformivrare ha problembilden klar fér sig. Det dr manga och skiftande pro-
blembilder som har passerat revy. LAS beskrivs bland annat som ett hinder
for konkurrens, ett hinder f6r unga och en orsak till inldsning med ohilsa som
konsekvens. Hur vil dr dessa problembilder férankrade i verkligheten och den
faktiska tillimpningen av LAS? Hur vil matchar de 16sningar som kommit
fram de problembilder som maélas upp? Hur samspelar forslagen med andra
faktorer i arbetsmarknadssystemet utanfér LAS?

Nir vi ndrmar oss LAS och frigan om turordningsreglernas vara eller icke
vara dr det ocksd viktigt att lyfta blicken. Om man ser till helheten stills an-
stillningsskydd och anstillningsbarhet mot varandra. Vad ger egentligen den
storsta tryggheten for individen?

Det dr inte vér avsikt att i denna rapport besvara alla dessa fragor. Var
avsikt 4r i stéllet att tillf6ra ytterligare kunskap, som i sin tur kan ge en mer
nyanserad bild av anstillningsskyddet i LAS. Férhoppningen ér att vi kan
bidra till ett mer nyanserat samtal, i kontrast till dagens polariserade debatt.

1 Aven kallad senioritetsprincipen.
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Disposition

[ forsta kapitlet beskrivs anstillningsskyddet i lag och avtal, med sirskilt
fokus pa turordningsreglerna. I andra kapitlet diskuteras anstillningsskyddet
som en del av flera i ett system f6r bade flexibilitet och trygghet. Det tredje
kapitlet redovisar vad den nationalekonomiska forskningen siger om anstill-
ningsskyddets samhillsekonomiska effekter. Den rittsvetenskapliga forsk-
ningen om arbetsritten diskuterasi det fjirde kapitlet. Det behandlar bland
annat arbetsledningsritten i arbetsbristsituationer, kravet pa tillrickliga kva-
lifikationer och frdgan om anstillningsbarhet som trygghet p arbetsmark-
naden. Kapitel fem redogor fér resultaten frén en fokusgruppsstudie som vi
har genomfért om den faktiska tillimpningen av anstillningsskyddslagen
och relaterade kollektivavtal i arbetsbristsituationer. I fokusgrupperna deltog
representanter bade fran arbetstagar- och arbetsgivarsidan. Sist i rapporten
finns en avslutande diskussion.



1. Turordningsreglerna
i LAS och avtal

Helena Larsson

I detta kapitel ges en kort beskrivning av vilka turordningsregler som giller i
lag och i avtal, samt en kortfattad redogdrelse for rattspraxis. Det samman-
fattar ocksa de undersékningar som gjorts av PTK och Svenskt Niringsliv3
om tillimpningen av turordningsreglerna samt av Teknikféretagen* nir det
giller konsekvenser av LAS.

Lagreglerna om turordning

Grundlidggande regler for anstillningsskyddet

Huvudregeln dr enligt LAS att en anstillning varar tills vidare, det vill siga
fast anstillning, Tidsbegrinsade anstillningar dr dock méjliga for vikariat,
viss sisong, nir arbetstagaren har fyllt 67 ar, eller vid s& kallad allmén visstids-
anstillning. Fér den senare krivs inte ndgot skil. Den far dock inte pdgd mer
in sammanlagt tva ir under en feméarsperiod. Direfter 6vergdr anstillningen i
en tillsvidareanstillning. Samma begrinsning giller for vikariat. En visstids-
anstillning kan inte sigas upp, om det inte r sirskilt avtalat. I stillet avslutas
visstidsanstillningen genom att tiden f6r den 16per ut (om den inte dvergér i
en tillsvidareanstillning).

Arbetsgivaren och arbetstagaren kan ocksé avtala om tidsbegransad
provanstillning, som fér vara hdgst sex ménader. Under den tiden kan arbets-
givaren nir som helst avsluta anstéllningen. Om arbetstagaren inte fir ndgot
sadant besked, évergar anstillningen i en tillsvidareanstillning.s

Om arbetsgivaren vill avsluta en tillsvidareanstéllning krivs saklig
grund for uppsigning eller avskedande. Vad som #r saklig grund anges inte i
lagtexten. Man kan f8 viss ledning av lagens férarbeten, men begreppet har

2 Urvalet av rittsfall bygger bl.a. pa de sammanstillningar som gjorts i Lunning, L. & Toijer, G. (2010),
Calleman, C. (2012) och Rénnmar, M. & Numhauser-Henning, A. (2010)

3 Rudeberg, S. & Hedlund, H. (20m1)

4 Tenselius, R., Alsén, A. & Dahlsten, M. (2012)

5  lkollektivavtal kan dock avtalas om andra regler fér visstidsanstillningar.
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framfor allt tolkats genom domstolspraxis, och da frimst genom Arbets-
domstolens (AD:s) prejudicerande domar. Saklig grund kan vara antingen
personliga skil eller arbetsbrist. AD har ocksa angett att det dr arbetsgiva-
ren som bedémer om det dr en arbetsbristsituation och var den i s fall finns
i verksamheten.

Arbetsbrist kan omfatta inte bara en konkret brist pd arbetsuppgifter,
utan ocksa att arbetsgivaren inte anser det befogat att bedriva visst arbete
eller att arbetsgivaren annars av foretagsekonomiska, organisatoriska eller
liknande skil anser det nédvindigt att siga upp en eller flera arbetstagare.

En férsta forutsittning for att arbetsgivaren ska kunna siiga upp ndgon pa
grund av arbetsbrist ir att det inte finns ndgot annat ledigt arbete arbetstaga-
ren kan omplaceras till (7 § LAS). Omplaceringsskyldigheten giller i stort sett
inom hela arbetsgivarens verksamhetsomrade.

Omplacering férutsitter att det finns ett ledigt arbete och att ingen
annan arbetstagare fristills. Om arbetstagaren kan omplaceras ska han
eller hon ocksa ha tillrickliga kvalifikationer fér det arbetet. Arbetsgivaren
kan vilja vilken arbetstagare som ska erbjudas den lediga tjinsten, utan att
iaktta ndgon turordning, sé linge god sed pé arbetsmarknaden f6ljs och ingen
diskrimineras.

Om en arbetsgivare har angett arbetsbrist som grund for uppsigningen,
men i sjilva verket haft andra skil, 4r det frdga om sd kallad fingerad arbets-
brist. I s fall ska domstolen préva om uppsigningen ér giltig utifrdn den
verkliga grunden. Det krivs dock att arbetstagaren visar &tminstone sanno-
lika skl for att det rér sig om fingerad arbetsbrist. AD har ocksa framhallit
att om det faktiskt dr arbetsbrist, har det ingen betydelse att arbetsgivaren
ocks3 vill avsluta anstéllningen av skil som gér att hanféra till arbetstagaren
personligen.®

Av stor betydelse dr principen om arbetsgivarens ritt att leda och férdela
arbetet. Den ir inte lagfist, men anses grundliggande. Regler om anstill-
ningsskydd inskrinker dock arbetsgivarens féretagsledningsritt. Om det inte
uttryckligen framgar av lagtexten att arbetstagaren har visst skydd, 4r det
foretagsledningsritten som rader.

En annan princip som befists av AD 4r att LAS inte ger arbetstagaren
nagot befattningsskydd, utan skydd mot uppsigningar, det vill siga skydd
for sysselsattningen.” Arbetsgivaren kan alltsd omplacera en arbetstagare
som han eller hon vill, s linge omplaceringserbjudandet dr skiligt och ligger
inom arbetstagarens arbetsskyldighet.

6  Set.ex. AD 1995 nr149, 2000 nr 31 och 35,2004 nr 52, 2005 nr 53 och 2006 nr 68.
7 AD1978 nri61.
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Turordningsreglernai LAS

Sedan 1974 finns de centrala reglerna om turordning vid uppsigning pa grund
av arbetsbrist och vid dteranstillning i LAS. Nir lagstiftningen inférdes valde
man att 1ta anstéllningstidens 1angd avgdra vem som har féretride till an-
stillning, eftersom det ansgs vedertaget pa arbetsmarknaden. Turordnings-
reglerna fick dock inte leda till att en arbetstagare skulle ha foretridesritt till
ett arbete han eller hon inte kunde skéta. Darfér inférdes i lagen ett krav pa
tillrickliga kvalifikationer vid omplacering.

En sirskild regel for sma foretag (hogst tio anstillda) inférdes 1994. En sa-
dan arbetsgivare fir undanta hégst tva arbetstagare fran turordningen, om de
enligt arbetsgivaren ir av sirskild betydelse for den fortsatta verksamheten.
Bestdmmelsen togs bort 1995, men dterinfordes 2001.

Efter eventuella omplaceringar enligt 7 § ska arbetsgivaren enligt 22 och
23 8§ LAS iaktta foljande (ndgot férenklat):

® Om arbetsgivaren har flera driftsenheter, faststills en turordning for
varje enhet. Om arbetsgivaren har hogst tio anstéllda far man undanta tva
arbetstagare som dr av sirskild betydelse fér verksamheten.

® Om arbetsgivaren har kollektivavtal, faststills ocksd en turordning for
varje avtalsomrade. Alla arbetstagare som sysselsitts inom avtalsomradet
omfattas, det vill siiga diven oorganiserade.

® Om det finns flera driftsenheter pd samma ort, kan arbetstagarorganisa-
tionen begira att arbetsgivaren faststéller en gemensam turordning.

® Arbetstagare med lingre sammanlagd anstillningstid hos arbetsgivaren
har féretride framfor dem med kortare anstillningstid. Om de har samma
anstillningstid, ger hogre 8lder foretride.

Arbetstagare som har nedsatt arbetsférmaga, och som pa grund av det
fatt sirskild sysselsittning hos arbetsgivaren, har dock féretride till fort-
satt anstillning, oberoende av turordning. Det giller om det kan ske utan
allvarliga olidgenheter.

Fackliga fértroendevalda har ocksa sirskild fortur till fortsatt anstall-
ning enligt 8 § fértroendemannalagen.

Fér anstillda vid en myndighet ska arbetsgivaren vid turordningen
ocksa ta hinsyn till att myndigheten kan fullgéra sina rittsskipnings- eller
forvaltningsuppgifter pé ett riktigt sitt, enligt 12 § lagen (1994:260) om
offentlig anstéllning.
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® Arbetsgivaren ir skyldig att omplacera arbetstagare inom turordnings-
kretsen. Hir handlar det alltsd om att flera arbetstagare konkurrerar
om de arbetstillfillen som kommer att finnas kvar hos arbetsgivaren.
Den eller de arbetstagare med lingst anstéllningstid far vara kvar,
under forutsittning att de har tillrickliga kvalifikationer for det nya
arbetet.

LAS regler om turordning ér dispositiva, vilket innebir att arbetsgivaren och
de fackliga organisationerna kan komma 6verens om en annan turordning.
Om man inte kan komma 6verens ir det lagens regler som giller.

Skadestand

Om arbetsgivarna bryter mot turordningsreglerna kan de fa betala allméint
och ekonomiskt skadestdnd. Nivan pa det allminna skadestandet bestdms av
domstol, och ligger for ndrvarande pé cirka 50 ooo kronor.? Skadestandet kan
dock jamkas under vissa omstindigheter.

Det ekonomiska skadestdndet bestims utifrdn samma principer som vid
uppsigningar. Arbetstagarens ekonomiska skada ersitts, men han eller hon
ar ocksa skyldig att begriansa skadan. Grianser fér hur mycket ekonomiskt
skadestdnd man kan f8 finnsi39 § LAS.

Att turordningsreglerna inte f6ljts kan inte leda till att en uppsigning
ogiltigférklaras.

Praxis

Det finns omfattande rittspraxis frdn AD om turordningsreglerna. AD har
bland annat tolkat begreppet driftsenhet, och angett att det huvudsakligen ar
geografiskt. I princip 4r det en sddan del av ett féretag som dr belidgen inom en
och samma byggnad eller inom ett och samma inhiignade omrade.”

AD har ocksa tolkat begreppen ort (ska vara inom samma kommun-
grins)," avtalsomrade® och tillrickliga kvalifikationer (se nedan). Nyligen
slog AD fast att omplaceringsskyldigheten enligt 7 § ska ske férst, och
att arbetsgivaren inte behéver f6lja ndgra turordningsregler i det liget.s
Arbetsgivaren kan vilja att omplacera den som han eller hon anser vara bist
for verksamheten, sd linge det inte strider mot god sed pa arbetsmarknaden
eller mot diskrimineringslagstiftningen. Om arbetstagaren tackar nej till att

8 Se AD 2011 nr5,2006 nr 68 och 2006 nr 4.

9 Jfrt.ex. AD 1977 nr159, 1976 nr 11 och 1983 nr 77.
10 Set.ex. AD 201 nr 30.

n  Setex.AD 1993 nrg9.

12 Set.ex. AD 1996 nri47.

13 AD 2009 nr 50 och 2011 nr 30.
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bli omplacerad, kan dock det leda till att arbetsgivaren siger upp personen.
Direfter trader turordningsreglerna in ™

Néarmare om tillrackliga kvalifikationer i turordningsreglerna

Begreppet tillrickliga kvalifikationer férekommer i flera sammanhang i LAS,
men ska tolkas pd samma sitt. Innebdrden i begreppet blir avgérande f6r hur
stort genomslag anstillningstiden far, nir turordningen upprittas enligt 22 §
LAS. Vissa omstindigheter kan dock géra att betydelsen minskar. Om turord-
ningskretsarna dr smé, blir mé&jligheterna till omplacering inom turordnings-
kretsen sm&. Diarmed blir kravet pa tillrickliga kvalifikationer inte aktuellt.

Arbetsgivaren bedémer om en arbetstagare saknar tillrickliga kvalifi-
kationer fér en arbetsuppgift, men har ocksé bevisbérdan for detta. Fack-
liga organisationer som slutit kollektivavtal kan ge sina synpunkter under
forhandlingarna i arbetsbristsituationen. Kollektivavtal kan ocksd medféra
forhandlingsskyldighet om turordningen.

Regeln om tillrickliga kvalifikationer innebir en avvigning mellan 4 ena
sidan arbetsgivarens intresse av stérsta lamplighet och effektivitet, och & an-
dra sidan den forst anstilldes intresse av skydd for sin anstillning. Den mest
typiska situationen f6r omplacering vid arbetsbrist 4r nér en arbetstagares
arbetsuppgifter har férsvunnit, till exempel vid en rationalisering. Det kan
ocksa handla om att arbetsuppgifterna férindras s mycket, till exempel
genom teknisk utveckling, att det ér att jimstilla med en omplacering.

Arbetsgivaren bestimmer vilka krav som ska stéllas, men fir inte ga s3
langt att kraven anses obefogade eller éverdrivna. Kraven pa tillrackliga kva-
lifikationer far inte vara hégre vid omplacering &n vid en nyanstillning, och
de kan i princip inte heller vara hdgre 4n pé redan anstéllda som utfér samma
arbetsuppgifter. Arbetsgivaren kan dock fa beakta en férindrad arbetsmark-
nad och 6kad tillgéng till utbildad arbetskraft.s

Vissa yrken kriver behorighet. Det gor givetvis att dessa kvalifikationer
krivs for ett sddant arbete. Om det inte finns uttryckliga regler om behé-
righet, kan erfarenhet uppviga utbildning. Det kan vara tillrackligt om en
person tidigare arbetat med samma arbetsuppgifter och klarat av det.” Att
ha arbetat med nirliggande uppgifter har dock inte bedémts vara tillrackligt.
Krav pé hilsa, kroppsstyrka och personliga egenskaper kan ocksd omfattas

14 Set.ex.AD 2012 nrm.
15 Prop. 1973:129, s. 18, 44, 158 ff, 165 och 260.
16 Set.ex. AD 1978 nr162.
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av begreppet.” For vissa arbeten, sirskilt pd chefsniva, har det ocksa ansetts
befogat att stilla krav pd att arbetstagaren har arbetsgivarens fértroende.® I
sddana fall kan bedémningen av om en arbetstagare saknar tillrickliga kvali-
fikationer tangera uppsigning av personliga skal.

Arbetsgivaren kan inte omplacera den han eller hon anser vara bist kvali-
ficerad fér det nya arbetet nir det handlar om att tillimpa turordningsregler-
na. Om arbetstagaren med lingst anstillningstid kan klara arbetsuppgifterna
ar detta tillrickligt. Det krivs inte heller att arbetstagaren fullt ut behérskar
de nya arbetsuppgifterna fran forsta dagen, utan arbetsgivaren far acceptera
en viss inldrningstid.*> AD har inte preciserat hur 1dng tiden fér inlidrning kan
vara, men mer 4n sex ménader anses inte acceptabelt. Arbetsgivarens situa-
tion har bedomts ha betydelse i ssmmanhanget.”

Vidare har AD slagit fast att en arbetsgivare i princip har en skyldighet att sor-
ja for kompetensutveckling av sina anstillda. Arbetsgivaren har diremot ingen
skyldighet att tillhandahalla lingre eller grundliggande utbildningar fér atten
anstilld ska kunna f3 tillrickliga kvalifikationer i turordningssammanhang,>

Foretradesritt till ateranstillning

Arbetstagare som sagts upp pa grund av arbetsbrist har féretradesritt till ter-
anstillning enligt 25-27 §§. Hir omfattas dven visstidsanstéllda som inte fatt
fortsatt anstillning p grund av arbetsbrist. Férutsittningen ir att arbetstaga-
ren varit anstilld hos arbetsgivaren sammanlagt mer &n tolv manader de senaste
tre dren, och att arbetstagaren har tillrickliga kvalifikationer for den nya
anstillningen. Arbetstagaren maste ocks3 anmila ansprak pé foretriidesritten.

Foéretradesritten giller frdn och med den tidpunkt d3 uppsigningen
skedde eller d& en visstidsanstilld fick besked om att anstillningen inte skulle
fortsitta, till och med nio manader efter det att anstéllningen upphérde.

Féretradesritten giller till en ny anstéllning inom den driftsenhet och det
avtalsomrade dir arbetstagaren var sysselsatt. Om det finns flera driftsenhe-
ter p& samma ort, kan arbetstagarorganisationen begira att féretradesritten
ska gilla vid samtliga.

17 1 AD 1988 nr 144 har domstolen klarlagt nar fysisk svaghet far tas med i bedémningen om kvalifika-
tioner for en arbetsuppgift och nir den inte far ses som bristande kvalifikationer. Se zven AD 1996 nr
5 och 1994 nr72. AD 1996 nr 39 tar upp personliga egenskaper som beaktades.

18 Set.ex. AD 1993 nr 610ch 1995 nr107.

19 Se Calleman (2000, s. 182 ff).

20 Set.ex. AD 201 nr5.

21 Set.ex. AD 1996 nr 42,1992 nr10och 1994 nr 73.

22 Arbetsgivaren ansags exempelvis inte skyldig att sta fér korkortsutbildning, efter att ha infért krav pa
det for att anstillningen skulle besta (AD 2010 nr 34).
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Om flera arbetstagare har féretradesritt till dteranstillning, har den med
lingst anstéllningstid féretride framfér den med kortare anstillningstid. Vid
lika anstillningstid ger hégre 8lder féretrade.

Outsourcing, anvindning av
bemanningsforetag och konsulter

Arbetsgivarens ritt att fritt omorganisera sin verksamhet kan leda till arbets-
bristsituationer.

AD har uttalat att anstillningsskyddet har den allménna inneboérden att
det dr arbetsgivaren ensam som bestimmer verksamhetens omfattning och
inriktning (bl.a. i fallet 1980 nr 54). Om arbetsgivaren anser det vara fére-
tagsekonomiskt motiverat att begrinsa verksamheten genom att lita annan
utféra arbetet, kan man déirfér i princip inte angripa arbetsgivarens beslut ge-
nom att 8beropa LAS. Detta giller d&ven om atgirden skadar sysselsittningen
vid féretaget. Denna grundsyn pa anstéllningsskyddet kommer till uttryck
framst nir man prévar om en uppsigning ir sakligt grundad, men AD ansag
det konsekvent att foretridesritten tillimpas pd samma sitt.

Att hyrain arbetstagare under tiden som uppsagda arbetstagare har fore-
tradesritt till en ny anstéllning anser AD inte generellt 4r att kringga lagens
regler. Endast sddant som med hinsyn till omstindigheterna ér otillborligt i
det enskilda fallet, bér betraktas som att kringgd lagen.>

Férutom anstillda i bemanningsféretag, férekommer det att fore detta
anstillda arbetar hos arbetsgivaren som konsulter eller andra foretagare
med f-skattsedel. [ s3dana fall kan det ibland vara tveksamt om de ska anses
som uppdragstagare eller om de i sjidlva verket ir arbetstagare. Hir f&r man
bedéma omstindigheterna i varje enskilt fall.

23 | AD:s mal 2003 nr 4 (Abu Garcia) och 2007 nr 72 (Lernia) som rérde anlitande av bemanningsfére-
tag efter uppsigningar pa grund av arbetsbrist, ansags det inte handla om att kringga LAS regler.
24 Set.ex. SOU 2008:76 s. 155-157.
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Turordningsregler i kollektivavtal

Privat sektor

I stort sett alla centrala kollektivavtal pa tjainstemannasidan innehaller
bestimmelser om turordning vid driftsinskrinkningar och ateranstillningar.
Ofta dr skrivningarna lika och har sin férebild i Omstéllningsavtalet mellan
Svenskt Niaringsliv och PTK.

Enligt avtalen ska de lokala parterna vid en personalinskrinkning virdera
foretagets krav och behov nir det giller bemanningen. Om behoven inte
kan tillgodoses genom att lagen tillimpas, ska de lokala parterna vilja ut de
tjinstemin som ska sigas upp s att man beaktar foretagets behov av kom-
petens. Aven foretagets mojligheter att bedriva konkurrenskraftig verksam-
het och dirmed bereda fortsatt anstillning ska beaktas. Det forutsitts att de
lokala parterna, pa endera partens begiran, kommer dverens om att faststilla
turordningen vid uppsigning genom att tillimpa 22 § LAS och gora de avsteg
fran lagen som behovs.

De lokala parterna kan ocksé genom att avvika frén bestimmelserna i
25-27 §§ LAS komma 6verens om turordningen vid dteranstéllning, med
samma kriterier som vid personalinskrinkningar.

Avtalen siger ocksa att utan lokal eller central 6verenskommelse kan man
prova uppsigning pa grund av arbetsbrist respektive dteranstillning enligt lag
och att férhandlingsordningen da ska iakttas.

Banker

Banker som dr anslutna till Bankinstitutens Arbetsgivareorganisation (BAO)
tillimpar vid organisationsférindringar omplaceringsregler fér tillsvidare-
anstillda som gér langre 4n vad som anges i LAS.

Det framgér av en anmirkning till kollektivavtalet f6r akademiker mellan
BAO och Jusek/Civilekonomerna/Sveriges Ingenjorer, och har sin grund i
den praxis som sedan lang tid tillbaka utvecklats inom svenskt bankvisende.

Maoijligheterna till omplacering prévas darfér inom hela koncernen. Prov-
ningen giller i de banker och foretag dir arbetstagaren anmilt intresse, i nio
manader efter den dag da anstillningen upphérde. Bankerna erbjuder ocksé
utbildning av rimlig omfattning om det krivs fér att kvalificera arbetstagaren
for en viss befattning.

Vad giller turordning dr bestdmmelserna i stort sett samma som i 6vriga
kollektivavtal inom privat sektor. Det férutsitts att lokala éverenskommelser
traffas och att parterna har ett gemensamt ansvar for att den arbetsstyrka som
sitts samman gor det mojligt for foretaget att uppna 6kad produktivitet, 16n-
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samhet och konkurrenskraft. Bedémningen av tillrickliga kvalifikationer ska
utga fran bankens behov av kompetens som ir nédvindig fér verksamheten
pé kort och pé 18ng sikt. Arbetstagarens kvalifikationer ska bedémas i vid me-
ning dir sirskild vikt ska liggas pé savil utbildning och yrkeskunnighet som
personlig limplighet.

Kraven pa kvalifikationer giller dven for réitten till dteranstéllning.
Féretridesritten giller bara bankens kontor pa den ort dir arbetstagaren var
placerad nir anstillningen upphorde, om man inte har kommit dverens om
nagot annat.

Kommuner och landsting

P4 kommun- och landstingssidan finns regler om turordning i Allminna be-
stimmelser (AB). Enligt lydelsen 1 maj 2012, ska gemensam turordning gilla
for arbetstagare med samma yrkes- eller befattningsbenimning inom samma
forvaltningsomrade. | kommentaren till AB preciseras hur turordnandet

ska ske.>s Nidr samma slags anstillningar finns i olika 16nekollektivavtal ska
gemensam turordning och gemensam foretriadesritt gilla oavsett organisa-
tionstillhérighet. Turordningen gérs dd i tva steg:

e Turordning fér den berdrda yrkes- eller befattningsbenimningen med in-
bordes rangordning efter anstiillningstid oavsett organisationstillhérighet.

® De arbetstagare som kan komma att bli uppsagda delas upp efter respek-
tive organisationstillhérighet. Déarefter upprittas ytterligare turordnings-
listor inom de olika avtalsomrddena enligt 22 § LAS.

Detta betyder att man i férsta steget bara rangordnar efter anstillningstid,
oavsett i vilket fackférbund arbetstagarna ir medlemmar. Nir man kommit
fram till vilka arbetstagare i den aktuella yrkeskategorin som kan komma
att bli uppsagda, kommer steg tva. De arbetstagare som riskerar uppsigning,
och alltsd 4r "under strecket”, delas upp efter vilket férbund de 4r medlem-
mar i. Direfter upprittas ytterligare turordningslistor, efter att man bedomt
tillrickliga kvalifikationer och anstillningstid fér samtliga anstillda inom
avtalsomradet. Resultatet kan bli att ndgon annan én den eller de som var be-
rorda i steg ett séigs upp, sirskilt om ett férbund har manga medlemmar inom
samma férvaltning som kan jamforas sinsemellan.

Steg tva har inte accepterats av flera av Sacos férbund.?® I stillet menar
de att bestimmelsen ska tolkas s3 att alla anstéllda med samma yrkes- eller

25 Kommentaren till AB &r Sveriges Kommuner och Landstings ensidiga tolkning av bestimmelserna.
26 Bl.a. Lararnas Riksférbund och Férbundet Sveriges Arbetsterapeuter.
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befattningsbenimning inom ett férvaltningsomrade ska ingd i samma tur-
ordningskrets, oavsett vilket férbund de 4r medlemmar i, eller om de inte dr
fackligt anslutna.

Avtalet anger ocksa att arbetstagare med provanstillning, tidsbegrinsad
anstillning pé grund av hel dlderspension, eller som ir férvaltningschef eller
motsvarande, inte har féretridesritt till dteranstéllning. Féretridesritten gil-
ler inte vikariat som dr hogst 14 dagar, och inte arbete som behovs fér ompla-
cering eller tas i ansprék fér forflyttning eller hégre sysselsdttningsgrad.

Féretradesritten giller inom den verksamhet dir arbetstagaren senast
var sysselsatt och endast anstillning som sddan, inte ett visst arbete eller en
viss sysselsittningsgrad. Nir ett arbete blir ledigt, kan arbetsgivaren normalt
sett vilja en redan anstilld arbetstagare, under forutsittning att den som har
foretridesritt erbjuds ett annat arbete inom verksamheten, till exempel det
som den andra arbetstagaren limnar.

Lokala éverenskommelser

De lokala parterna fir komma 6verens om avvikelser frdn dessa bestim-
melser. Vid ett sddant kollektivavtal ska parterna striva efter att stricka ut
rickvidden fér turordning och féretridesritt sd 1dngt det ar praktiskt mojligt
(22 och 25 §§ LAS). De ska ocksa forsoka tillgodose 6nskemalen hos arbets-
tagare med foretridesritt. Om de inte kommer &verens, avses med "verksam-
het” en styrelses eller nimnds forvaltningsomrade. Enligt en anmirkning till
avtalet ska parterna ta hinsyn till om det pa grund av antalet anstillda eller
omrédets geografiska utstrickning finns uppenbara svérigheter att tillimpa
en gemensam turordning och féretridesritt, eller om arbetsgivaren pa grund
av arbetsuppgifternas servicekaraktir méaste dela in verksamheten i distrikt
med hinsyn till allminhetens servicebehov.

Fér Stockholms stad gillde tidigare ett kollektivavtal f6r hantering av
overtalighet vid arbetsbrist. Enligt avtalet var staden skyldig att omplacera
en dvertalig arbetstagare till en ledig tjinst inom hela stadens verksamhets-
omrade, under férutsittning att arbetstagaren hade tillrickliga kvalifikatio-
ner for tjansten. Eftersom stadens verksamhetsomréde idr mycket stort, ledde
avtalet till att f3 arbetsbristsituationer uppkom. Avtalet upphérde dock att
gilla den 31 december 2011

Staten

Bestimmelser om turordning inom staten finns i Avtal om turordning fér
arbetstagare hos staten, TurA-S. Enligt TurA-S ska turordningen vid uppsig-
ning omfatta arbetstagare med i huvudsak jamférbara arbetsuppgifter hos
myndigheten pd den ort dir arbetsbristen finns.
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Vissa delegationsméjligheter finns till de lokala parterna. De far triffa
kollektivavtal om att turordningen vid uppsigning i stillet ska omfatta
arbetstagare vid en del av myndigheten pa en viss ort, delar av myndigheten
pa mer in en ort eller myndigheten i dess helhet. Avtalen far dock inte avvika
fran regeln att en turordningskrets ska besta av arbetstagare med i huvudsak
jamférbara arbetsuppgifter. Avtalen far inte heller definiera i huvudsak
jamforbara arbetsuppgifter”.

Nir det giller omplaceringsreglerna, har Arbetsgivarverket indrat sin
radgivning till myndigheterna efter Arbetsdomstolens domar AD 2009 nr 50
och 2011 nr 11. Arbetsgivarverket ger nu ridet att statliga myndigheter infor
uppsigningshot i férsta hand ska omplacera arbetstagare till de lediga befatt-
ningar som finns hos arbetsgivaren, i enlighet med 7 § andra stycket LAS. Det
stér arbetsgivaren fritt att erbjuda de lediga anstillningarna utifrén verk-
samhetens behov. Om en arbetsgivare vill erbjuda de lediga befattningarna
utifrdn anstillningstid finns det emellertid inget som hindrar detta. Arbets-
givarverket poingterar dock att arbetsgivarens forfarande ska vara transpa-
rent och kunna forklaras utifran objektiva och sakliga grunder. Arbetsgivaren
ska ocksa uppritthélla likabehandlingsprincipen och kraven pa god sed, s3 att
hanteringen inte uppfattas som ett sitt att kringga LAS regler.

Det sigs ocksa att det kan vara svart att pa forhand avgdra vad som ér ett
skiligt omplaceringserbjudande. Bedémningen far goras frén fall till fall,
ena sidan utifrdn arbetstagarnas arbetsuppgifter, anstillningsvillkor och pla-
cering, och & andra sidan utifrén de lediga befattningar som fér tillfallet kan
erbjudas. Fér att undvika tvister om huruvida ett erbjudande 4r skiligt bor
arbetsgivaren erbjuda en befattning som &r sa lik arbetstagarens nuvarande
anstillning som mojligt.

Férst nir de lediga befattningarna ir tillsatta och det alltjamt finns fler
arbetstagare 4n arbetstillfillen ska de omplaceras inom ramen fér turord-
ningskretsen enligt TurA-S och LAS.

Avtalsturlistor

Parterna kan triffa en lokal 6verenskommelse - en avtalsturlista — om tur-
ordningen mellan arbetstagarna. En férutsittning ér att det mellan parterna
iandra fragor giller eller brukar gilla kollektivavtal som slutits eller godkints
av en central arbetstagarorganisation. En arbetsgivare som inte &r bunden av
ett sddant centralt kollektivavtal kan dirfér inte triffa en lokal 6verenskom-
melse om att avvika fran turordningen.

En avtalsturlista skiljer sig i friga om sina rittsverkningar visentligt fran
en turordning som har upprittats ensidigt av arbetsgivaren enligt lagens
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regler eller enligt turordningsregler i centrala eller lokala kollektivavtal. En
arbetstagare kan endast fora talan mot en sidan avtalsturlista pa sirskilda
grunder, som till exempel diskrimineringslagstiftningen.

Arbetsgivaren och den fackliga organisationen kan i samband med en
arbetsbristsituation dven avtala om turordningen fér dteranstillning. En
forutsittning dr dock att avtalet triffas innan sjélva uppségningarna har 4gt
rum. Nir uppsigningarna vil har skett anses ritten till dteranstillning som
en s&dan intjinad rittighet som den fackliga organisationen inte far férfoga
6ver utan att den berdrda arbetstagaren har medgivit detta.”

Kollektivavtalsparterna har stor frihet att avtala om avvikelser frdn LAS
turordningsregler. I rittstillimpningen har det gjorts allménna uttalanden
om avtalsfriheten vid lokala 6verenskommelser om turordningen. Overens-
kommelsen far dock inte strida mot god sed pa arbetsmarknaden eller pa
annat sitt vara otillbérlig, till exempel darfoér att den innebir diskriminering
av en viss eller vissa arbetstagare. En lokal avtalsturlista fir inte heller strida
mot bestimmelserna i centrala kollektivavtal.

Foretag och tjainstemannaorganisationer
om tillimpningen av turordningsreglerna

Svenskt Niringsliv och PTK bildade en arbetsgrupp som undersékte faktiska
konsekvenser av turordningsreglerna i LAS och avtal. Resultatet redovisas i
en rapport som kom i juni 2011.

Arbetsgruppen lit genomféra telefonintervjuer genom undersékningsfore-
taget Novus. Understkningen omfattade 200 féretag som har genomfért drifts-
inskrankningar under de senaste tva dren. Vid dessa telefonintervjuer har féretrs-
dare for féretag respektive fackliga tjainstemannaorganisationer svarat pa fragor
om driftsinskrinkningen och sirskilt hur de har tillimpat turordningsreglerna.

Urvalet gjordes slumpmissigt bland de féretag som har varit i kontakt med
Trygghetsrddet under de senaste tvé dren. Foretagen var olika stora, kom fran
samtliga branscher i Svenskt Niringsliv och var spridda éver landet.

Foretagens behov enligt rapporten

Efter en driftsinskrinkning behéver féretagen ha kvar de tjinstemén som
de anser har den bista kompetensen fér den fortsatta verksamheten, for att
dirigenom ha bista méjliga bemanning och ddrmed konkurrenskraft.

27 Jfrdock AD 2009 nr 92.
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Foretagen vill darfér att tjinstemannen utéver kraven pé formell kunskap
ocksd uppfyller de krav pa personliga egenskaper som leder till att arbets-
uppgifterna utfors sé effektivt som moijligt, s8 att verksamheten utvecklas.
Exempelvis méste tjinstemannen ha férmégan, erfarenheten, forstéelsen och
omdémet att omsitta kunskaperna i praktiken och dirmed utféra arbets-
uppgifterna pé ett bra sitt. Foretagen stiller ocksa krav pé tjinstemannens
motivation, samarbetsférméga och ansvarstagande. Om det finns brister nir
det giller sddana personliga egenskaper och instillningen till verksamheten
hos tjinstemannen blir féljderna kinnbara. I mindre féretag dir verksam-
heten dr beroende av ett antal nyckelpersoner kan de negativa effekterna av
en bemanning som inte ir optimal bli mycket kdnnbara. Fér féretagen r det
darfor ofta avgdrande att 1dta en sammanvigning av samtliga dessa kriterier
styra vilka som ska vara kvar i verksamheten.

Tjanstemannaorganisationernas instillning

Tjanstemain vill ha ett utvecklande och tryggt arbetsliv samt uppsigningar
fria fran godtycke. Utbildning och kompetensutveckling dr nyckeln till
snabbare anpassningsférmaga for bdde féretag och anstillda, och dirfér bor
tjanstemin f8 6kade mojligheter att kontinuerligt bredda och férdjupa sina
kunskaper.

Resultatet av undersokningen

o Nioav tio féretagsforetridare och fackliga féretridare uppgav att rela-
tionen mellan féretag och fack var god nir de forhandlade om driftsin-
skrinkningar.

e Nioav tio féretag och sju av tio fackliga foretridare uppgav att det fanns
en samsyn pa behovet av driftsinskrinkningar.

® Fyraav tio foretag och tre av tio fackliga féretradare uppgav att de tillim-
pat tvApersonsundantaget.

® Drygtnio av tio foretag och drygt sju av tio fackliga féretridare uppgav att
de kommit éverens om vilka som ska sdgas upp. Det var framfor allt pa lo-
kal nivd som &verenskommelserna triffats. En bra motivering fér uppsig-
ning eller en avtalslista bidrog oftast till att de kunde komma 6verens.

e Nir féretag och fackliga foretridare kom 6verens var en avtalsturlista det
vanligaste avtalsinnehéllet. I nio av tio fall var avtalsturlistan kombinerad
med ndgon typ av férman utdver lag och avtal till de uppsagda arbets-
tagarna, dir férlingd eller arbetsfri uppsigningstid var de vanligaste.
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® 10 procent av alla féretag kom inte dverens och tyckte att det var svérast att
komma 6verens om vilka som skulle sigas upp. Ytterligare 24 procent kom
Sverens men tyckte det var svirt att komma 6verens om vilka som skulle
sdgas upp.

e Ungefir fem av tio av de foretag som triffat Sverenskommelser uppgav att
de fatt gora sig av med kompetens som de behévt ha kvar.

® Fem av tio féretag och sex av tio fackliga foretridare uppgav att féretaget
rekryterat annan kompetens efter uppsigningarna.

o Attaav tio foretagsforetradare och sju av tio fackliga féretridare uppgav
att de var n6jda med resultaten av turordningsférhandlingarna.

e Nioav tio féretag och sex av tio fackliga féretridare uppgav att det var
l4tt att std for Sverenskommelsen. Ett av tio féretag och tre av tio fackliga
foretridare uppgav att det var svart att std for dverenskommelsen.

o Trygghetsrddet har hjilpt till i dtta av tio driftsinskrinkningar och i dessa fall
var tre av fyra féretridare for foretag och fack néjda med Trygghetsradet.

Teknikforetagens kartl:iggning av LAS
effekter i svenska teknikforetag

Teknikféretagen togi oktober 2012 fram en rapport om hur svenska teknik-
foretag upplever att LAS-reglerna paverkar féretagens verksamhet. Rappor-
ten baseras till stor del p8 en enkitundersékning.?®

Enligt de foretag som svarade, upplevs turordningsreglerna och féretri-
desritten till 4teranstillning som mest problematiska. Hela 49 procent av
foretagen ansdg att turordningsreglerna ér ett hinder i stor utstrackning, och
42 procent att de ir ett hinder i viss utstrickning. Regeln om tillrickliga kva-
lifikationer &r enligt féretagen inte tillricklig f6r att behalla de medarbetare
som #r centrala fér foretaget. Foretagen har ocksd svarat pd hur de upplever
andra LAS-regler, som regler om omplaceringsskyldighet och rehabiliterings-
skyldighet, krav pa saklig grund vid uppsigning, procedurregler, uppsig-
ningstiders langd, ritt till 16n under tvistetiden, skadestidnd och ogiltigférkla-
ring av uppsagning.

Dirutéver har féretagen tillfrdgats om deras vilja att anstélla minskar pa
grund av LAS regler, och hur reglerna paverkar kvalifikationskrav och val av

28 Fragor har skickats till 750 féretag, som foérdelats pa stora (minst 250 anstillda), medelstora
(25-249 anstillda) och sma (1-24 anstillda). Svarsfrekvensen var 75 procent.
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anstillningsform, inhyrning frn konsult- och bemanningsféretag, eventuell
expansion av verksamheten och agerandet vid en felrekrytering.

Teknikféretagens slutsatser av undersdkningen ir att i viss utstrickning
har LAS regler en negativ paverkan pé viljan att anstilla, men framfor allt
agerar féretagen mer forsiktigt vid anstillningar genom att de hojer kvalifi-
kationskraven och viljer bort tillsvidareanstillningar. I stéllet viljer de andra
anstillningsformer, och hyr ibland in personal. Enligt Teknikforetagen ar
dagens regler sa komplicerade att féretagen inte kan éverblicka effekterna av
dem. Sarskilt giller detta kostnaden och tiden for att avsluta anstillningar.
Virdet av mer transparenta regler 4r stort, men nyttan skulle bli 4nnu stérre
av faktiska regelférindringar som skulle ge lagre kostnad och kortare tids-
atgéng for att avsluta anstéllningar.

Sammanfattning

I LAS finns centrala regler for turordningen vid uppsigning pé grund av
arbetsbrist och vid dteranstillning. Principen dr att anstéllningstiden ska
styra men att detta forutsitter tillrickliga kvalifikationer for arbetet. Om
arbetsgivaren har flera driftsenheter ska en turordningskrets faststillas for
varje driftsenhet. Om arbetsgivaren har kollektivavtal ska dven en turord-
ning faststillas for varje avtalsomrade. AD har slagit fast att arbetsgivaren
kan omplacera arbetstagaren till lediga arbeten fore turordnandet och da inte
behover erbjuda tjinsterna i turordning. Om arbetstagaren tackar nej kan det
leda till att han eller hon sidgs upp. Arbetsgivarverket har i enlighet med detta
indrat sina rad till myndigheterna att i forsta hand omplacera arbetstagare till
de lediga befattningar som finns hos arbetsgivaren fore turordnandet.

Arbetsgivaren har bevisbérdan for att en arbetstagare saknar tillrickliga
kvalifikationer. Det dr ocksa arbetsgivaren som faststiller dessa krav som
dock inte far vara fér hogt stillda eller obefogade. Arbetstagare som sagts upp
har féretradesritt till dteranstillning men méste i sddant fall anméla ansprak
till arbetsgivaren.

LAS medger att arbetsmarknadens parter kommer verens om avvikelser
frén turordningsreglerna genom kollektivavtal. Olika avtal har ocksé tecknats
for olika sektorer och branscher. Inom den privata sektorn stéller avtalen krav
pa att parterna ska virdera foretagets krav och behov i bemanningshinseende
och beakta foretagets behov av kompetens. Inom banksektorn har parterna
kommit éverens om en omplaceringsskyldighet som gér lingre 4n vad som
annars giller. P4 kommun- och landstingssidan géller Allminna bestdmmel-
ser (AB), som stadgar att gemensam turordning ska gilla for arbetstagare med
samma yrkes- eller befattningsbenimning inom samma férvaltningsomrade.
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Inom staten giller TurA-S med den sérskilda regeln om att turordningen
ska omfatta arbetstagare med i huvudsak jamférbara arbetsuppgifter hos
myndigheten pd den ort dir arbetsbristen finns.

Om arbetsgivaren dr bunden av ett centralt kollektivavtal, finns ocksd en
mojlighet att fringd LAS genom att triffa en lokal 6verenskommelse om tur-
ordning, en avtalsturlista. Innehéllet far dock inte strida mot god sed pa arbets-
marknaden, vara otillborlig eller strida mot bestdmmelserna i centrala avtal.

Tva olika undersékningar om LAS och turordningsregler visar pé skiftan-
de resultat. A ena sidan framgr det att relationen mellan parterna normalt dr
goda och att det ofta finns en samsyn pé behovet av driftsinskrinkningar. Par-
terna ir dven ofta ndjda med slutresultatet av férhandlingarna. A andra sidan
visar resultaten att arbetsgivarna anser sig ha fatt géra sig av med kompetens
som de behdvt ha kvar. Arbetsgivarna anser dven att i viss utstrickning har
LAS regler en negativ paverkan pa viljan att anstilla, men framfor allt agerar
foretagen mer férsiktigt vid anstillningar genom att de héjer kvalifikations-
kraven och viljer bort tillsvidareanstillningar.
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2. Trygghet och omstillning pa
den svenska arbetsmarknaden

Eva Oscarsson

I detta kapitel sitter vi in LAS i ett stérre sammanhang. Inledningsvis pre-
senteras de olika komponenter som kan sigas utgora det svenska systemet fér
flexicurity. Direfter diskuteras olika sociala modeller utifran avvigningen
mellan ndgra av komponenterna.

Flexicurity — en integrerad strategi

Den svenska politiska debatten om avvigningen mellan trygghet och om-
stillningsférmaga pa arbetsmarknaden ér oftast begrinsad till en diskussion
om LAS, och i synnerhet om turordningsreglerna. Det ir olyckligt eftersom
tryggheten och omstillningsférmégan paverkas av ett helt system av institu-
tionella komponenter. Inom EU benimns systemet flexicurity.

EU-kommissionen definierar flexicurity som en integrerad strategi for
att samtidigt 6ka bade flexibiliteten och tryggheten pa arbetsmarknaden.>
Gemensamt med medlemsstaterna har kommissionen identifierat f6ljande
komponenter:

e flexibla och tillforlitliga anstillningsavtal som utformas med hjilp av
modern arbetsritt, kollektivavtal och arbetsorganisation (for bade arbets-
givare och arbetstagare, integrerade och utestingda)

e overgripande strategier for livsldngt lirande som 6kar arbetstagarnas
anpassningsférméaga och moéjligheter att fa arbete, sirskilt nir det giller de
mest utsatta arbetstagarna

o cffektiva aktiva arbetsmarknadsdtgirder som hjilper mianniskor att han-
tera snabba forandringar, minskar perioder av arbetsléshet och underlittar
omstillning mellan jobb

29 Europeiska kommissionen (2007).
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® moderna sociala trygghetssystem som ger tillrickligt inkomststoéd, fram-
jar sysselsittningen och underlittar rérligheten pé arbetsmarknaden - till
exempel ett omfattande socialt skydd (arbetsléshetsférmaner, pensioner
och hilso- och sjukvard) som underlittar fér ménniskor att kombinera
arbetsliv och familjeansvar.

Figur rillustrerar motsvarande komponenter i det svenska flexicurity-
systemet.

Figur 1. Komponenter i det svenska flexicurity-systemet

LAS

(anstéllningsavtal)
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Anstillningsavtal

Anstillningsavtalen regleras i LAS. Lagen omfattar regler om tidsbegrin-
sade anstillningar, saklig grund f6r uppsigning, uppsigningstid, regler kring
turordning vid uppsigning, féretridesritt till dteranstillning samt regler om
forhandlingar. Anstillningsskyddet ér till f6r att skydda individens nuvarande
anstdllning. Det handlar om att skydda den anstillde fran godtycklig upp-
sdgning och att reglera i vilken ordning anstéllda kan sigas upp respektive
teranstillas.

De andra komponenterna i flexicurity-systemet syftar till att skydda
individens sysselsdittningstrygghet, det vill sdga stodja individen att finna en ny
sysselsittning vid en omstéllning. Omstillningen kan ha sin grund i 4ndrade
konkurrensférhéllanden, teknisk utveckling, globalisering med mera som
péverkar strukturomvandlingen i ekonomin.

Arbetsloshetsforsiakring

Arbetsléshetsférsikringen kompenserar for en viss del av inkomstbortfallet
vid arbetsléshet. Férsidkringen bestar av tva delar: en grundférsikring och en
frivilliginkomstbortfallsférsidkring. Fér att fa grundbeloppet krivs att per-
sonen uppfyller grundvillkoren (bland annat att hon eller han 4r anmild som
arbetssékande pa Arbetsférmedlingen, 4r of6rhindrad att ta ett arbete och
aktivt soker arbete) och att personen uppfyller arbetsvillkoret (att hon eller
han innan arbetslsheten har arbetat i tillricklig utstrickning). Fér att f& den
inkomstrelaterade delen i férsidkringen méste individen dessutom ha varit
medlem i en arbetsléshetskassa under minst ett ar (medlemsvillkoret).

Grundbeloppet dr hdgst 320 kr per ersittningsdag (5 dagar per vecka) i
300 dagar (450 dagar for féraldrar med barn under 18 &r). Den inkomstrelate-
rade ersittningen ir 8o procent av tidigare arbetsinkomst i 200 ersidttnings-
dagar och direfter 7o procent i ytterligare 100 dagar. Den hogsta ersdttningen
ar dock 680 kr per ersittningsdag (motsvarar 8o procent av en manadslén pa
18 700 kr, eller 14 960 kr).

Aktiv arbetsmarknadspolitik

Den aktiva arbetsmarknadspolitikens mal ir att insatserna ska bidra till en
vil fungerande arbetsmarknad, bland annat genom en férbittrad matchning
mellan arbetssékande och lediga jobb, och till att sysselsittningen stadigt
Skar pé lang sikt.

Arbetsmarknadspolitiken omfattar fyra typer av dtgirder:

® insatser som syftar till att forstirka incitamenten for arbetsldsa att séka arbete
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o formedlings- och vigledningsinsatser som ska férbiattra matchningen
mellan arbetss6kande och lediga platser

® arbetsmarknadsutbildning och praktik som syftar till att uppritthalla och
forbattra arbetss6kandens kvalifikationer

® subventionerad sysselsittning fér personer som har svart att fa arbete vid
raddande l6ner.

Arbetsmarknadspolitiken ska ocksé verka for att arbetsloshetsférsikringen
fungerar som en omstéllningsforsikring, Arbetsférmedlingen ska bland
annat sikerstilla att individen séker arbete i tillricklig utstrickning och att
de 6vriga reglerna i férsikringen uppfylls. Eftersom antalet ersittningsdagar
ir begrinsade till 300 eller 450 dagar och deltagande i de bida garantierna ér
obligatoriskt for att & aktivitetsstéd eller utvecklingsersittning, fungerar
dven arbetsmarknadspolitiken som ett forsérjningsstéd vid arbetsléshet vid
sidan om arbetsléshetsforsikringen.

Omstillningsavtal

Omstillningsavtalet f6r tjinstemin inom den privata sektorn vixte fram
pa1g7o-talet ur ett behov av att komplettera den statliga arbetsmarknads-
politiken fér tjinsteminnen. Arbetsférmedlingens verksamhet ansdgs av
tjainstemannaférbunden fokusera enbart pa arbetarkollektivet, och tjinste-
minnen fick dirmed inte tillrickligt stdd vid omstéllning. I januari 2012 fick
den kommunala sektorn ett nytt avtal som giller f6r alla sektorns anstillda,
och sedan dess ticks hela den svenska arbetsmarknaden av méjligheter till att
teckna omstillningsavtal. Dessa avtal finansieras gemensamt av arbetstagarna
och arbetsgivarna genom en avgift som beriiknas pa l16nesumman.

Vid uppsigning far individen férst ta del av aktiva omstéllningsatgirder
via omstillningsavtalet, férutsatt att hon eller han kvalificerar sig for stod.
Forst direfter fir personen aktiva dtgirder genom Arbetsférmedlingen. Om
Arbetsférmedlingens profilering visar att individen riskerar 1dngtidsarbets-
16shet kan aktiva dtgirder sittas in tidigare.

Tabell 1 visar de fyra strsta omstéllningsavtalen pd den svenska ar-
betsmarknaden. [ september 2012 inleddes férhandlingar mellan Svenskt
Niringsliv och PTK om omstillningsavtalet fér tjainstemin i den privata
sektorn.

30 Jobbgarantin fér ungdomar respektive jobb- och utvecklingsgarantin.
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Tabell 1. Omstillningsavtal

OMSTALLNINGSAVTAL TRYGGHETSORGANISATION ANTAL SOM

OMFATTAS

Arbetare i privat sektor Avtal om Trygghetsfonden (TSL) 900000
omstillningsférsiakring

Tjanstemani privatsektor ~ Omstillningsavtalet Trygghetsradet (TRR) 700000

Alla anstillda i kommunal Omstillningsavtal Omstillningsfonden 1100000

sektor (KOM-KL)

Allaanstilldai statlig sektor Trygghetsavtalet Trygghetsstiftelsen (TSn) 240000

Killa: Sjogren Lindquist och Wadensjé (2005)

Avtalen innehaller méjlighet till aktiva omstdllningsdtgdrder och ekonomisk
ersdittning vid arbetsloshet (utfyllnad av arbetsldshetsersittningen). De aktiva
atgirderna dr individanpassade och syftar till nytt arbete, eget féretagande
eller studier. De omfattar alltid personlig rddgivning (coachning) och kan
dven omfatta férlingd uppsigningstid, kortare utbildningar, ersittning for
kurslitteratur samt 16neutfyllnad vid en ny anstillning. Den ekonomiska
ersittningen vid arbetsléshet bestar av ett engdngsbelopp for arbetare i privat
sektor. Ovriga avtal innebir en utfyllnad av arbetsléshetsersittningen per
manad under en viss tid.

Omstillningsavtalen har olika regler fér kvalificering. Det dr endast inom
staten som tidsbegrinsat anstillda kan fa ta del av aktiva omstillningsétgir-
der. I vriga avtal krévs en tillsvidareanstillning i minst ett &r och med en
omfattning som minst motsvarar 40 procent av en heltid. Fér att {8 ekono-
misk ersdttning krivsi alla avtal utom det statliga att personen ska ha arbetat
iminst fem &r vid ett anslutet foretag eller hos den aktuella arbetsgivaren.

I privat sektor krivs dessutom att personen ir dldre &n 4o ar.

Inkomstf6rsikring

Eftersom arbetsléshetsforsikringen har ett inkomsttak erbjuds ofta en in-
komstforsikring genom det fackliga medlemskapet. Det finns ocksd mojlig-
het att teckna privata inkomstforsikringar. Dessa forsidkringar dr sdrskilt
viktiga fér personer som inte uppfyller omstillningsavtalens krav for att fa
ekonomisk erséttning vid arbetsléshet.

Utbildning och kompetensutveckling

Den sista komponenten i flexicurity-systemet ir tillgdngen till utbildning
och kompetensutveckling. Om personalen har en bra grundutbildning och
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far fortldpande kompetensutveckling 6kar bade féretagens mojligheter att
vara konkurrenskraftiga och arbetstagarnas mojligheter att kunna behélla
sin anstillning eller hitta ett nytt arbete vid behov. Det pekar pa vikten av ett
utbildningssystem av hég kvalitet, med tillricklig anpassning till arbetsmark-
nadens behov. Det dr dven viktigt att begrinsa antalet personer med alltfér
kort utbildning. Tillrickliga investeringar i kompetensutveckling r ocksé
avgdrande for att féretagen ska vara l6nsamma och ha férandringsformaga,
men dven for att personalen ska behalla sin anstéllningsbarhet.
Strukturomvandling, teknisk utveckling och globalisering stiller krav
pa vidareutbildning och omskolning. En person som har blivit uppsagd pa
grund av arbetsbrist kan fa ta del av vissa utbildningsinsatser inom ramen for
omstillningsavtalen och arbetsmarknadsutbildningen. Regeringen har ocksa
under de senaste dren gjort satsningar pa yrkesutbildningar inom den kom-
munala vuxenutbildningen och inom Yrkeshégskolan. Dessa utbildningar
maste dock finansieras privat avindividen, till exempel genom studiemedel
fran Centrala studiestddsnimnden (CSN). Det giller dven 6vriga studier vid
komvux eller hégskola och universitet.

Komponenterna i systemet samspelar

Genomgéngen ovan visar pa samspelet mellan de sex komponenter som
stédjer bdde omstillning och trygghet pa arbetsmarknaden. De komplette-
rar varandra men utgér ocksa till viss del substitut. Ur ett skyddsperspektiv
kan flera komponenter ge en liknande effekt. En person som blir uppsagd pa
grund av arbetsbrist kan {3 forsorjningsskydd under en period for att hitta ett
nytt jobb, antingen genom en lagstadgad eller avtalad uppsigningstid (med
16n) eller genom erséttning frén arbetsloshetsforsikringen. Om arbetslos-
hetsforsikringen dr generds finns inte samma behov av en 1&ng uppsignings-
tid och vice versa.

P4 motsvarande sitt minskar behovet av ett strikt anstillningsskydd om
trygghetsorganisationerna eller arbetsmarknadspolitiken ger ett effektivt
stéd som snabbt hjilper den uppsagde att {3 ett nytt arbete. Likasa ger ett bra
utbildningssystem, med hog kvalitet och 1dmplig anpassning till arbetsmark-
nadens behov och som minimerar férekomsten av avhopp fran grundskola
och gymnasium, bra férutsittningar for arbetslsa att finna nytt arbete. God
tillgdng till vidareutbildning eller omskolning underlattar ocksé omstillning-
en till ett nytt arbete eller egen néringsverksamhet, liksom majligheten att i
vuxen alder finansiera studierna med studiemedel.
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Aven andra institutionella férhallanden bidrar
till en hog sysselsittning och flexibilitet

Forutom de sex komponenter som diskuteras ovan finns det andra faktorer
som paverkar sysselsittningen och flexibiliteten: férildraférsikringen och
den offentligt subventionerade barnomsorgen samt dldreomsorgen. Tillgéng-
en till subventionerad omsorg om barn och ldre forbattrar méjligheterna att
kombinera arbete med ansvar f6r familj, sirskilt for kvinnorna.

Aven pensionssystemets konstruktion, dir pensionen inte 4r bunden
till en viss arbetsgivare, begrinsar inldsningseffekterna och ger goda férut-
sdttningar f6r rorlighet pa arbetsmarknaden. Den geografiska rérligheten
underlittas vidare av bra kommunikationer och en flexibel bostadsmarknad
med begrinsad bostadsbrist i expanderande regioner.

Nordiska sociala modeller skapar
bade effektivitet och riittvisa

Forskaren André Sapir har skrivit en artikel? som trots att den nu &r ndgra

ar gammal fortfarande dr aktuell. Utgadngspunkten ir den snabba tekniska
utvecklingen och globaliseringen som skapar bdde hot och méjligheter.

Fér att kunna dra nytta av de méjligheter som skapas méste de europeiska
ekonomierna vara tillrickligt flexibla. Flexibiliteten bygger pa aktuellt
tekniskt kunnande och en hég kunskapsnivé men ocksa pé att marknaderna
ar tillrdckligt flexibla sd att resurser kan flyttas mellan foretag, sektorer eller
regioner.

Sapir delar in de europeiska linderna i fyra grupper. I den nordiska grup-
pen finns Sverige, Danmark, Finland och Nederlinderna. De jaimfoérs med de
anglosaxiska linderna (Irland och Storbritannien), de kontinentala lainderna
(Osterrike, Belgien, Frankrike, Tyskland och Luxemburg) och Medelhavs-
lainderna (Grekland, Italien, Portugal och Spanien) samt USA. Figur 2 visar
de olika lindernas avvigning mellan anstéllningsskydd (EPL, "employment
protection legislation”) och arbetsléshetsforsikring.

31 Sapir (2006).
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Figur 2. Avvigning mellan anstillningsskydd och arbetsléshetsférsikring
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Figuren visar att de nordiska linderna kombinerar ett medelstrikt anstéll-
ningsskydd och en relativt hég andel arbetslsa som har ersittning. Data dr
dock inte helt aktuella. Sverige har troligen rort sig mot Nederlinderna i takt
med att firre far ersidttning fran foérsikringen och mojligheterna till tidsbe-
grinsade anstillningar har 6kat, vilket gor anstillningsskyddet mindre strikt.
I andra dnden av diagonalen finns Medelhavslinderna som har ett strikt
anstillningsskydd och en 13g andel arbetslésa med ersittning, USA avviker
fran diagonalen med bade ett svagt anstillningsskydd och en 14g andel med
arbetsloshetsersittning.

Sapir3 analyserar vidare hur vil de olika sociala modellerna kan skapa bade
effektivitet och rittvisa. Med effektivitet menar han att modellen skapar
drivkrafter f6r ett hogt arbetsmarknadsdeltagande, vilket kan utlésas frin
sysselsittningsgraden (andel av befolkningen i arbetsfér dlder som ir syssel-
satta). Med rittvisa menar han att modellen héller risken fér fattigdom nere.
Figur 3 visar hur linderna fordelar sig i dessa dimensioner.

32 Sapir (2006).
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Figur 3. Férhéllandet mellan sysselsittningsgraden och sannolikheten att ha en
inkomst 6ver fattigdomsgrinsen

92

90 FIN SW
F " aNordic

38 ..Cont A "L - DK

1-Poverty rate (%)

86

84 EU

8 aUK

- af .P
80 aMed aAnglo

IRL
78 [

50 55 60 65 70 75 80

Employment rate (%)

Killa: Sapir (2006)
Anm.: Sannolikheten for att inte vara fattig mits som andelen som har dver 60 procent av den nationella medianen fsr disponibel inkomst.
Sysselsittningsgraden mits som andelen av befolkningen i arbetsfor alder som ar sysselsatta.

De nordiska linderna framhélls som férebilder eftersom de kombinerar en
hog sysselsdttningsgrad med en 13g risk for fattigdom medan Medelhavs-
linderna och de kontinentala linderna maste genomféra reformer. Medel-
havsldnderna ligger simst till med bade hog risk fér fattigdom och 13g syssel-
sittningsgrad, men dven de kontinentala modellerna behéver reformeras
eftersom deras situation inte dr héllbar pa sikt. De offentliga finanserna kom-
mer inte att klara att halla risken f6r fattigdom nere om inte sysselsittnings-
graden okar. Ekonomierna utsétts nimligen f6r 6kande belastning genom

globalisering, teknisk utveckling och férindrad demografi (befolkningarna
aldras).

Sammanfattning

En diskussion om trygghet och flexibilitet pd arbetsmarknaden bor inte enbart
fokusera pd LAS och turordningsreglerna. LAS ger visserligen en viss anstill-
ningstrygghet, men det ir viktigt att dven inkludera andra komponenter i sys-
temet som bidrar till omstillningsférméaga och sysselsittningstrygghet. Pa lang
sikt kan individens anstillningsbarhet vara viktigare 4n anstillningsskyddet.
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Om anstillningsskyddet skulle begrinsas finns det olika méjligheter att
kompensera for férlusten av anstillningstrygghet genom att 6ka sysselsétt-
ningstryggheten f6r dem som drabbas. Det kan bland annat ske genom att 6ka
tillgdngen till arbetsléshetsférsikringen, 6ka ersittningsgraden i forsikringen,
forbattra tillgdngen pa omstéllningsatgirder (till exempel genom att minska
kraven for kvalificering), hja effektiviteten i arbetsmarknadspolitiken samt
forstarka mojligheterna fér vuxna att studera och fa studiefinansiering.

Killor

Europeiska kommissionen. (2007). Gemensamma principer for “flexicurity”. KOM (2007) 359 slutlig,
Bryssel: Europeiska kommissionen.

Sapir, A. (2006). Globalization and the Reform of European Social Models. Journal of Common Market
Studies, Volume 44, Number 2.

Sjogren Lindquist, G. & Wadensjs, E. (2005). Inte bara socialférsékringar — kompletterande
ersdttningar vid inkomstbortfall. ESS 2005:2.



3. Anstillningsskyddets
samhillsekonomiska effekter

Eva Oscarsson

Detta kapitel presenterar huvuddragen i den nationalekonomiska forskning-
en om anstillningsskyddets samhillsekonomiska effekter. Kapitlet inleds
med ett avsnitt som ger ndgra alternativa férklaringar till varfor ett lagstadgat
anstillningsskydd alls existerar. Direfter beskriver vi anstillningsskyddets
olika komponenter och en indikator fér striktheten i olika linders anstill-
ningsskydd fradn The Organisation for Economic Co-operation and Develop-
ment (OECD). I de féljande avsnitten redovisar vi de olika effekter som har
studerats i den ekonomiska forskningen, och lyfter sirskilt fram studier av
den svenska arbetsmarknaden.

Forskningens inriktning

Det finns en ganska stor internationell forskningslitteratur om anstéllnings-
skyddets samhillsekonomiska effekter.3s Den omfattar ett striktare anstéll-
ningsskydds effekter pd

® gysselsittningens och arbetsléshetens niva

® sysselsittningens och arbetsléshetens férdelning mellan grupper
e strukturomvandling och produktivitet

e sjukfranvaro

® loner

e multinationella féretags lokalisering

e upplevd trygghet.

Forskningen #r dels teoretisk, dels empirisk. Enligt de teoretiska modellerna
kan effekterna ofta ga &t motsatt hall och slutsatserna maste d& grundas pa

33 Framstillningen bygger frimst p3 ett par forskningséversikter skrivna av Per Skedinger (docent pa
Institutet fér naringslivsforskning) och pa olika rapporter fran OECD.
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empiriska data. I princip finns det tv8 empiriska ansatser. I den forsta jimfors
skillnader mellan linder i anstillningsskyddets utformning och effekten av
detta. I den andra studeras forindringar i anstillningsskyddet 6ver tid i ett
enskilt land.

Varfor finns ett lagstadgat anstillningsskydd?

Det finns enligt ekonomisk teori nagra olika férklaringar till varfér det éver-
huvudtaget finns ett lagstadgat anstillningsskydd. Den forsta utgar fran att
de anstillda ogillar risk och inte kan férsikra sig mot osikerhet i sina anstill-
ningar pd den privata férsikringsmarknaden.34 D4 kan féretagen under vissa
forutsittningar fungera som forsikringsbolag genom att i anstillningskon-
traktet avtala om en viss uppsigningstid eller ett avgangsvederlag vid uppsig-
ning. [ utbyte mot skyddet sinks 16nen. Inkomstskyddet fas d& genom ett
privat avtal. Ett sdant anstillningsavtal bygger pa att arbetsgivaren faktiskt
betalar avgangsvederlaget eller respekterar den avtalade uppsigningstiden
vid en eventuell uppsigning. Annars ir inte arbetstagaren beredd att avsta de-
lar av 16nen. Om arbetsgivaren bryter mot avtalet kan den anstillde stimma
arbetsgivaren for avtalsbrott. Men eftersom domstolsbehandling ir kostsamt
och det dr relativt sma belopp som tvisten avser dr det inte ett realistiskt
alternativ. En sirskild lagstiftning kan vara ett billigare alternativ for att
framtvinga optimala privata kontrakt.

Utgéngspunkten for en annan férklaring dr att en anstillning har ett
hogre samhillsekonomiskt vérde dn det privata virdet.3 Det hoégre sam-
hillsekonomiska virdet kommer frimst frdn de inkomst- och 16neskatter
(arbetsgivaravgifter) som tas ut vid en anstillning. Dessa finansierar offent-
liga tjanster och delar av arbetsloshetsférsikringen. Ett olonsamt jobb fér en
arbetsgivare kan dirfor fortfarande vara 16nsamt f6r samhillet. En arbetsgiva-
re som beslutar om en uppsigning tar dock inte hinsyn till att uppsidgningen
leder till 6kade kostnader f6r arbetsloshetserséttning och till minskade
skatteintikter. Dirfor skulle det ske alltfér ménga uppsigningar om inte ett
lagstadgat anstillningsskydd fanns.

Anstillningsskyddet ger dven en positiv samhillsekonomisk effekt genom
den drivkraft som skapas for féretagen att investera i sin personal. Rorlig-
heten inom arbetslivet kan vara intern, nir arbetstagaren byter arbetsuppgif-
ter inom samma organisation, eller extern, nir arbetstagaren byter arbets-
givare. Genom ett lagreglerat anstillningsskydd stimuleras arbetsgivaren till

34 Pissarides (2001).
35 OECD (2004).
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att mana om den interna rorligheten. Ju dyrare det ir att siga upp medarbe-
tarna, desto mer l6nar det sig att utveckla dem f6r nya arbetsuppgifter inom
verksamheten. Det ger incitament fér investeringar i humankapitalet, vilket
har positiva effekter bide fér medarbetaren, foretaget och for det omgivande
samhillet.

Cahuc lyfter ocksd fram att skyddet mot godtyckliga uppsigningar kan
hoja effektiviteten i ekonomin.’ I de flesta europeiska linder kan arbets-
givare inte siga upp anstillda utan sakliga skil. Detta hindrar arbetsgivare
frén att till exempel séiga upp arbetstagare som klagar pa att arbetsmiljéregler
inte f6ljs, vilket okar effektiviteten i samhillsekonomin.

Anstillningsskyddets utformning

Anstillningsskyddet regleras bide i kollektivavtal och i lagstiftningen. Det
ser olika ut i olika linder men har tydliga gemensamma drag. De tre huvud-
omradena ir regler kring tillsvidareanstillningar, tidsbegrinsade anstill-
ningar och kollektiva uppsigningar. Regler kring kollektiva uppségningar ar
inte de mest centrala for svensk del men kan vara av storre betydelse i andra
linder. Skedinger3 illustrerar schematiskt lagstiftningens olika komponenter
sé hir:3®

36 Cahuc (20m).
37 Skedinger (2008a).
38 Figuren fsljer uppbyggnaden av OECD:s indikator, se nedan.
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Figur 4. Anstillningsskyddets olika komponenter
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En tillsvidareanstillning betraktas som fortlépande om det inte finns ndgon
saklig grund f6r uppsigning. Procedurregler avser de atgéirder som arbets-
givaren maste vidta frin det att beslutet om uppsigningen &r fattat till dess
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att den verkstills. Det giller till exempel skriftlig information till den an-
stillde och 6verlidggningar med facket eller ndgon myndighet. Uppsignings-
tid och avgdngsvederlag avser kostnader som arbetsgivaren har vid uppsig-
ning pé saklig grund. Den sista undergruppen innehéller definitioner av vad
som utgor saklig grund, krav pa utredning om méjligheterna att vidareutbilda
eller omplacera den anstéllde samt regler kring urvalet av anstillda som ska
sdgas upp (anstillningstid, dlder eller sociala férhallanden till exempel).

Reglerna fér tidsbegrinsat anstdllda anger restriktioner for nir sddana
anstillningar fir anvindas. Tidsbegrinsade anstillningar brukar tillatas vid
vikariat, projektarbete och sidsongsarbete. Det dr vanligt att reglerna anger
maximalt antal tidsbegrinsade anstillningar i f6ljd och sammanlagd tid i
sadana anstillningar hos samma arbetsgivare. Aven majligheten att utnyttja
bemanningsféretag regleras pa liknande sétt. Reglerna avser vilka arbeten
som bemanningsféretag far utfora, hur manga ganger ett kontrakt far férnyas
och den maximala lingden pé ett kontrakt hos samma foretag. Reglerna
kan ocksd inneh4lla krav pa att de anstillda vid bemanningsféretaget ska ha
samma l6n och/eller villkor som de anstillda vid kundféretaget.

Vid kollektiva uppscigningar, det vill siga nir en grupp arbetstagare sigs
upp samtidigt, stiller lagstiftningen ytterligare krav pa arbetsgivaren. Lagen
definierar vad som utgér en kollektiv uppsigning (antal anstillda som minst
ska omfattas) och innehaller bland annat krav p3 att varsel ska meddelas de
fackliga organisationerna och Arbetsférmedlingen eller annan myndighet.

OECD:s indikator for anstillningsskydd

OECD har sedan borjan pa 1ggo-talet publicerat uppskattningar av striktheten
imedlemslindernas anstillningsskydd. De bakomliggande uppgifterna samlas
frimst in genom en enkiit till respektive lands regering. Den senaste uppdate-
ringen avser férhallandena &r 2008.3° Indikatorn, eller indexet, omfattar 30
OECD-linder, 5ldnder som anséker om medlemskap (Chile, Estland, Israel,
Ryssland och Slovenien) samt 5 stora vixande ekonomier (Brasilien, Kina,
Indien, Indonesien och Sydafrika). Fér icke-medlemsldnder har 4ven andra kil-
lor &n enkiten anvints, bland annat sjilva lagstiftningen. International Labour
Organization (ILO) har bistatt med hjilp att tolka denna lagstiftning.

Indikatorn bestar av 21 komponenter

Indikatorn sammanstills utifran 21 olika komponenter som kvantifierar de
kostnader och procedurer som aktualiseras nér individer eller grupper av

39 Venn (2009).
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individer siigs upp, eller nir personer anstills med en visstidsanstéllning eller
genom ett bemanningsforetag, Indikatorn dr indelad enligt huvudomradena
ifigur 4:

® regler kring tillsvidareanstéllningar
o tidsbegrinsade anstillningar (inklusive bemanningsféretag)
® kollektiva uppsigningar.

Tabell 2 visar hur indikatorn dr uppbyggd och hur de olika komponenterna
vigs ihop till den sammanlagda indikatorn i tre olika versioner.+

40 Se Appendix till kapitel 3 fér mer detaljerad information om indikatorns uppbyggnad och de svenska
vérdena.
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Tabell 2. Uppbyggnaden av OECD:s indikator fér anstillningsskydd

employers

Level 1 Level 2 Level 3 Level 4 Version | Version
Scale Scale 0-6 Scale 0-6 Scale 0-6 1&2 3
0-6 weights | weights
o Regular Procedural 1. Notification procedures (1/2) (1/2)
A% contracts inconve- 2. Delay to start a notice (1/2) (1/2)
E (version2&3: | niences
R 5/12) (1/3)
A (version1:1/2) | Notice and 3. Notice period after ~ 9months | (1/7) (/7)
L severance pay 4 years /7 (/7
L for no-fault 20 years /7 /7
individual 4. Severance pay after 9 months | (4/21) (4/21)
S dismissals 4 years (4/21) (4/21)
U (1/3) 20 years (4/21) (4/21)
M Difficulty of | 5. Definition of unfair dismissal (174) (1/5)
M dismissal 6. Trial period (/4) (1/5)
A (1/3) 7. Compensation (1/74) (1/5)
R 8. Reinstatement (/4) (1/5)
Y 9. Maximum time for claim - (1/5)
Temporary Fixed term 10. Valid cases for use of fixed- (1/72) (1/72)
I contracts contracts term contracts
N (version2&3: | (1/2) 11. Maximum number of successive | (1/4) (1/74)
D 5/12) contracts
I (version 1:1/2) 12. Maximum cumulated duration (1/74) (1/74)
c Temporary 13. Types of work for which is legal (172) (173)
A work agency | 14. Restrictions on number of (174) (1/6)
T employment | renewals
o (1/2) 15. Maximum cumulated duration (174) (1/6)
R 16. Authorisation and reporting - (1/6)
17. Equal treatment - (/76)
Collective dismissals 18. Definition of collective (174) (1/74)
(version 2 & 3:2/12) dismissal
(version 1: 0) 19. Additional notification (1/4) (1/4)
requirements
20. Additional delays involved (174) (174)
21. Other special costs to (174) (1/74)

Killa: Venn (2009), Table A2
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Att det finns tre olika versioner av indikatorn beror pé att man éver tid har
utvidgat frageformuliret for att viiga in fler aspekter. Version 3 innehéller
samtliga huvudomraden inklusive tre nya komponenter (nummer g, 16 och
17) och data finns bara f6r 2008. Version 2 motsvarar version 3 exklusive de

tre nya frigorna och finns fér perioden 1998-2008. Version 1 innehéller bara
huvudomradena tillsvidareanstéllda och tidsbegrinsat anstéllda, och finns fér
perioden 1985-2008.

Anstillningsskyddet enligt indikatorn 2008

Figur 5 och tabell 3 visar indikatorns virde for 2008. Ju hoégre virde, desto
striktare anstéllningsskydd. Turkiet, Luxemburg och Mexiko har det mest
strikta anstillningsskyddet inom OECD, medan det dr minst strikt i USA,
Storbritannien, Kanada och Nya Zeeland. En stor del av variationen mellan
linderna férklaras av skillnader i regleringen av tidsbegrinsade anstillningar.
Det svenska anstillningsskyddet ligger under genomsnittet fér de linder
som ingér i jimférelsen (plats 27 av 40 linder i fallande strikthetsordning,
se tabell 3). Det dr frimst den mindre restriktiva lagstiftningen for tids-
begrinsade anstillningar som drar ned den totala indikatorn. Dir ligger
Sverige pa plats 35. Nir det giller tillsvidareanstillda dr den svenska lagstift-
ningen diremot relativt strikt och Sverige ligger pa plats 10, liksom for kol-
lektiva uppsidgningar dir Sverige ligger pa plats 6.
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Figur 5. Anstillningsskyddet i OECD-linderna och tio andra linder 2008
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Tabell 3. OECD:s indikator fér anstillningsskyddet 2008

TILLSVIDARE- TIDSBEGRANSADE KOLLEKTIVA TOTALT
ANSTALLNINGAR ANSTALLNINGAR  UPPSAGNINGAR

Turkiet 248 4,88 2,38 3,46
Luxemburg 2,68 3,92 3,88 3,39
Mexiko 2,25 4,00 3,75 3,23
Spanien 2,38 3,83 3,3 31
Indonesien 4,29 2,96 0,00 3,02
Frankrike 2,60 3,75 2,13 3,00
Grekland 2,28 3,54 3,25 2,97
Portugal 3,51 2,54 1,88 2,84
Kina 3,31 2,21 3,00 2,80
Slovenien 2,98 2,50 2,88 2,76
Norge 2,20 3,00 2,88 2,65
Tyskland 2,85 1,96 3,75 2,63
Indien 3,65 2,67 0,00 2,63
Belgien 1,94 2,67 413 2,61
Italien 1,69 2,54 4,88 2,58
Osterrike 2,19 2,29 3,25 2,41
Polen 2,01 2,33 3,63 2,41
Estland 2,27 2,17 3,25 2,39
Tjeckien 3,00 1,7 2,13 2,32
Finland 2,38 217 2,38 2,29
Brasilien 1,49 3,96 0,00 2,27
Nederlinderna 2,73 1,42 3,00 2,23
Korea 2,29 2,08 1,88 2,13
Slovakien 2,45 117 3,75 2,13

Ungern 1,82 2,08 2,88 21
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Island 212 1,54 3,50 21
Sverige 2,72 0,71 3,75 2,06
Chile 2,59 2,04 0,00 1,93
Danmark 1,53 1,79 313 1,91
Israel 2,19 1,58 1,88 1,88
Ryssland 2,79 0,79 1,88 1,80
Schweiz 1,19 1,50 3,88 177
Japan 2,05 1,50 1,50 1,73
Irland 167 0,71 2,38 1,39
Australien 137 0,79 2,88 1,38
Sydafrika 1,91 0,58 1,88 1,35
New Zeeland 1,54 1,08 0,38 116
Storbritannien 117 0,29 2,88 1,09
Kanada 117 0,22 2,63 1,02
USA 0,56 0,33 2,88 0,85
OECD 2,09 2,08 2,96 2,23
Genomsnitt 2,26 2]0 2,59 2,25

Killa: www.oecd.org/employment/protection och Venn (2009)

Turordningsreglernas vikt i indikatorn ir 3 procent

Debatten om anstéllningsskyddet i Sverige handlar nistan uteslutande om
turordningsreglernas vara eller inte vara. Turordningsreglernas existens
péaverkar emellertid OECD:s indikator i mycket liten utstrickning. Turord-
ningen finns med i bedémningen av komponent fem (se tabell 2 ovan och
tabell 6 i appendix till kapitel 3).
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Tabell 4. Regler kring uppsigning i komponent fem i indikatorn

Original unit and short description Assignment of numerical

strictness scores

Assigned scores

o1 {2]3[4]s]s

Item 5 Scale 0-3
Definition of justified | 0 when worker capability or
or unfair dismissal redundancy of the job are

adequate and sufficient ground

for dismissal;

1 when social considerations, age
or job tenure must when possible
influence the choice of which Scale (0-3) x 2

worker(s) to dismiss;

2 when a transfer and/or a
retraining to adapt the worker to
different work must be attempted

prior to dismissal;

3 when worker capability cannot be

a ground for dismissal.

Killa: Venn (2009)

Sverige angav 2 som svar eftersom lagen kréver att det inte ska finnas ndgot annat
ledigt arbete som arbetstagaren kan omplaceras till. Svaret omriknades till virdet
4pé en skala 0-6 enligt ovanstiende algoritm. Om Sverige bara haft turordnings-
regler, och inte omplaceringskrav, hade svaret blivit 1 och det omriknade virdet 2.
Det genomsnittliga virdet f6r OECD-linderna fér komponent fem var 1,5,

I version 3 av indikatorn motsvarar vikten fér komponent fem knappt 3
procent av det totala indexet.# Indexet ér alltsd en bred indikator f6r anstill-
ningsskyddet och det ir inte férekomsten av turordningsregler som driver
upp den svenska indikatorns virde fér tillsvidareanstillningar. Jimfért med
andra linder har Sverige ddremot 1dnga uppsigningstider, htga krav pa &tgir-
der som arbetsgivaren ska vidta fér att undvika en uppsigning (omplacerings-
utredning och viss vidareutbildning eller omskolning) samt héga skadestand
som kan utdémas om det inte finns saklig grund f6r en uppsigning.+

41 Se tabell 2: regler for tillsvidareanstillda viktas med 5/12 av totalen, svérigheter att siga upp personal
viktas med 1/3 av regler fér tillsvidareanstillda och komponent fem viktas med 1/5 av svérigheter att
séga upp personal (5/12x1/3 x1/5 = 5/180).

42 Skedinger (2008b).
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Utvecklingen av indikatorn f6r Sverige 1985-2008

Figur 6 visar utvecklingen av huvudomradena tillsvidareanstillda och tids-
begriinsat anstillda inklusive anstillda genom bemanningsforetag, samt den
totala indikatorn for Sverige. Som framgér av figuren drivs férdndringarna i
den totala indikatorn nistan uteslutande av férindringarna i regleringen av
tidsbegrinsat anstéllda och inhyrd personal.

Figur 6. OECD:s indikator for Sverige 1985-2008
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Kélla: www.oecd.org/employment/protection
Anm.: Version 1av indikatorn, exklusive kollektiva uppsigningar.

Ar 1992 6ppnades méjligheten for bemanningsforetag i Sverige, vilket
sinkte indikatorn for tidsbegrinsat anstéllda markant. Ar 1997 inférdes en
ny anstillningsform, 6verenskommen visstidsanstéllning. Perioden med
foretriadesritt till dteranstillning férkortades dessutom fran tolv till nio
manader och turordningen dndrades frén att vara baserad pé dlder till att
baseras pa anstillningstid. Samtidigt inférdes en begriansning for vikariats-
anstillning: hdgst tre r under en femarsperiod. Ar 2007 utokades méijlig-
heterna till visstidsanstillningar genom att allmin visstidsanstillning
inférdes och férdubblingen av dldres anstillningstid togs bort. Grinsen
for vikariatsanstillning kortades samtidigt. En arbetstagare far nu under
en femérsperiod vara anstilld hos arbetsgivaren antingen i allmén visstids-
anstillning i hogst tva &r, eller som vikarie i ssmmanlagt hogst tvé ar. Over-
skrids tiden 6vergdr anstillningen till en tillsvidareanstillning.
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Kritik mot OECD:s indikator
for anstillningsskydd

OECD:s indikator f6r anstéllningsskyddet har métt kritik, bland annat
for att den inte tar hdnsyn till respektive lands réttstillimpning och i vilken
utstrickning lagen kan fréngas genom kollektivavtal. Dessutom har den
kritiserats for att tickningsgraden varierar mellan linderna nir det giller
sektorer och olika typer av féretag. Regelverket giller inte fér egenforetagare
och i manga linder 4r sméféretag undantagna fran hela eller delar av lagstift-
ningen. Dessutom har vissa linder en stor svart sektor dir lagen inte till-
lampas alls. Ytterligare kritik avser hur sjilva viktningen av komponenterna i
indikatorn gér till, att den dr subjektiv. OECD sitter ndmligen vikterna efter
en bedémning av respektive komponents relativa ekonomiska betydelse. I
2008 &rs upplaga omfattar indikatorn vissa kollektivavtalade regler som ger
ett starkare anstillningsskydd 4n vad lagen stipulerar (det giller bland annat
Danmark). Angdende undantag for smaféretag visar Venn att tvipersons-
undantaget for svenska smaféretag inte paverkar det svenska indikatorvirdet
mer dn marginellt.+

Forskare har ocksa kritiserat hela uppligget for denna typ avindex dir ett
lagstadgat anstillningsskydd enbart ses som en kostnad fér foretaget. Indexet
viger inte in de positiva aspekterna sdsom ¢kad anstillningstrygghet, mindre
arbetsmarknadskonflikter och storre investeringar i féretagsspecifikt human-
kapital. Dessutom tvingas arbetsgivarna att internalisera &tminstone en viss
del av de samhillsekonomiska kostnaderna som uppsigningar innebér. Nir en
person blir uppsagd forlorar han eller hon sin inkomst och andra férméner samt
den féretagsspecifika kompetens som personen har utvecklat. Om det tar lang
tid att hitta ett nytt jobb kan kompetensen ga férlorad eller bli inaktuell och
personen riskerar social utslagning. Samhallet fir ocksé mindre skatteintékter
samt 6kade kostnader fér arbetsloshetsforsikring, arbetsférmedlingsinsatser,
arbetsmarknadspolitiska program, férsérjningsstéd med mera.

Andra indikatorer for anstillningsskydd

Det finns flera andra indikatorer som OECD:s indikator kan jimféras med.*
Bland dem finns Heckman och Pagés som fokuserar pé den direkta monetira
kostnaden fér att siga upp anstillda av ekonomiska skil i OECD-ldnder och

43 Venn (2009).
44 Venn (2009).
45 Venn (2009) och Skedinger (2008a).
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lander i Latinamerika.*® Virldsbanken rankar linderna efter hur enkelt det
ir att bedriva niringsverksamhet i landet, "Ease of Doing Business Index”.+7
En del av den rankningen giller regleringen for anstilld personal. OECD:s
indikator uppvisar en statistiskt signifikant hég positiv korrelation med
dessa bada index. Skillnaderna férklaras frimst av olikheter i vilka aspekter
av anstillningsskydd som indikatorerna omfattar. OECD:s indikator dr den
bredaste.

P& University of Cambridge pagér ett juridiskt projekt didr man tar fram
ett nytt index 6ver arbetsmarknadsregleringar. Sverige dr engagerat genom
Jonas Malmberg vid Uppsala universitet.

Effekter pa sysselsittningens
och arbetsloshetens niva

Enligt ekonomisk teori gor anstillningsskyddet att risken f6r uppsigning
minskar, vilket 6kar sysselsittningen och minskar arbetslésheten. Men det
uppstar ocksd en motverkande effekt genom att arbetsgivare vid beslut om
anstillningar tar hinsyn till kostnader f6r eventuella framtida uppségningar,
iform av uppsigningstid, avgdngsvederlag med mera. Det minskar viljan att
nyanstilla. Man kan dirfér inte utifrdn ekonomisk teori bestimma vilken
effekt som dominerar. Diaremot ir det tydligt att svingningarna i arbetslos-
het och sysselsittning minskar 6ver konjunkturen.* En annan effekt ar att
arbetslésheten kan bli bestdende efter en kraftig konjunkturnedgéng. Aven
om konjunkturen férbattras kan féretagen vara ovilliga att anstélla om de dr
osikra pd hur langvarig konjunkturuppgangen blir.

Aven de empiriska resultaten om anstillningsskyddets effekter p3 sys-
selsittningens och arbetsléshetens nivé dr blandade. Det dr ddrfér svart
att dra négra siikra slutsatser. En relativt firsk svensk studie av von Below
och Skogman Thoursie> analyserar effekten av tvipersonsundantaget i de
turordningsregler f6r sméforetag som infordes i Sverige 2001. De finner att
undantaget ledde till att andelen nyanstillningar i sma féretag 6kade med
cirka 5 procent (frin 34 till 36 procent). Aven andelen separationer 6kade med

46 Heckman & Pagés (2004).

47 http://www.doingbusiness.org/methodology/~/media/FPDKM/Doing%20Business/Documents/
Annual-Reports/English/DB12-Chapters/Employing-Workers.pdf.

48 | konjunkturnedgéngar nir efterfragan pa arbetskraft minskar blir firre uppsagda och pa motsva-
rande sitt anstills farre i konjunkturuppgangar.

49 OECD (2004) och Skedinger (2008a) redovisar blandade resultat medan Cahuc (2011) hivdar att
empiriska studier pa disaggregerade data visar att ett striktare anstllningsskydd leder till minskad
sysselsittning.

50 von Below & Skogman Thoursie (2010).
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cirka 5 procent. Dirmed 6kade inte féretagens nettosysselsittning. Nyan-
stillningarna 6kade uteslutande i mycket sma féretag med tvad-fem anstillda.
I en tidigare version av rapporten finner férfattarna dessutom att foretagen
inte verkade anpassa sin storlek efter troskelviirdet tio anstillda fér att kunna
behalla méjligheten till undantag.s'

Effekter pa sysselsittningens och
arbetsloshetens fordelning mellan grupper

Det dr inte givet att anstillningsskyddet paverkar sysselsittningen pa samma
satt for olika grupper pé arbetsmarknaden. Uppsigningstider och avgéngs-
vederlag brukar 6ka med anstillningstiden, och d4drmed 6kar risken for
uppsigning bland grupper med kortare anstillningstid jamfért med grupper
med 18ng anstillningstid. Det giller till exempel ungdomar och nyanlénda
invandrare. Samma sak giller turordningsregler som premierar personer med
lang anstillningstid.

Dessutom dr arbetsgivaren troligen mer osidker pé den arbetssékandes
produktivitet om det giller personer med kort eller utlindsk arbetslivserfar-
enhet, personer som har funktionshinder som medfér nedsatt arbetsforméga,
l&ngtidsarbetsldsa och personer som tidigare har varit 1angtidssjukskrivna.
Det gor att féretagen, som vill undvika risk, &r mindre benigna att anstilla
personer fran dessa grupper nir anstillningsskyddet ér strikt. Om mini-
mildnerna dessutom ir hdga begrinsas méjligheterna for arbetsgivaren att
kompensera for den storre osdkerheten med ligre 16n, vilket kan férstirka
effekten. De empiriska resultaten visar ocksa att vissa grupper, och sérskilt
ungdomar, missgynnas av ett forstirkt anstillningsskydd.s>

[ flera europeiska linder, och dven i Sverige, har méjligheterna att anstilla
pa tidsbegrinsade kontrakt ¢kat. I Spanien har andelen med en tidsbegrin-
sad anstillning 6kat kraftigt. [ f6rlingningen leder det till en uppdelad, eller
segmenterad, arbetsmarknad med olika forutsittningar. P4 marknaden finns
en grupp med "insiders”, eller kdrnarbetskraft, med stabila villkor sdsom tills-
vidareanstillningar. Denna grupp har fackligt stéd for 16neférhandlingar och
andra avtal samt f&r del av kompetensutveckling etcetera. Den andra grup-
pen, "outsiders”, gdr mellan olika tidsbegrinsade anstillningar och arbetslos-
het. De far inte ta del av kompetensutveckling i samma utstrickning och
har en svagare position gentemot arbetsgivaren vid 16neférhandlingar. Dessa
personer kan ocksé ha svérare att kvalificera sig till arbetsloshetsersittning,

51 von Below & Skogman Thoursie (2008).
52 OECD (2004) och Skedinger (2008a).
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vilket spir pa deras brist pd inkomsttrygghet. OECD finner att ju storre skill-
naden ir mellan anstéllningsskyddet for tillsvidareanstillda och tidsbegrin-
sat anstillda, desto hégre dr andelen tidsbegrinsat anstillda bland ungdomar
och okvalificerad arbetskraft.ss

Det finns ytterligare en potentiellt negativ effekt av skillnader i anstll-
ningsskydd mellan tillsvidareanstéllningar och tidsbegrinsade anstillningar:
skillnaderna kan leda till att tidsbegrinsade anstillningar inte forlings trots
att arbetstagarna dr produktiva. Orsaken ir att deras anstillningar annars
skulle &verga till fasta anstillningar med hégre uppsigningskostnader. Detta
kan i sin tur leda till onddigt stor personalomsittning.

Sarskilt om ungdomar och anstillningsskydd

Arbetslosheten bland unga dr hdg i Sverige vid en internationell jamférelse,
och skillnaden i férhéllande till vuxnas arbetsldshet &kar éver tid. Ar 2012
hade ungdomar cirka tre gdnger s& hog arbetsléshet som arbetskraften totalt
sett (8ldersgruppen 16—24 &r i relation till 16-64 &r). Fragan dr om LAS har
bidragit till denna negativa utveckling.

En anledning till att ungdomar har en hogre arbetsléshet dn vuxna dr
att en stor andel av ungdomarna har tidsbegrinsade anstéllningar. Miatt vid
en viss tidpunkt kommer da en stérre andel av ungdomarna att befinna sig
mellan jobb, vilket driver upp arbetslésheten i den &ldersgruppen. Figur 7
visar utvecklingen av andelen tidsbegrinsat anstéllda ungdomar 1987-2011.
Andelen 6kade fran cirka 30 till 55 procent.

53 OECD (2004).
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Figur 7. Andel tidsbegrinsat anstillda ungdomar bland samtliga sysselsatta ungdomar (procent)
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Klla: AKU
Anm.: Brott i serien fr.o.m. 2005 d4 ILO-definitionen av arbetsléshet bérjade anvindas.
Aldersgruppen utdkades da fran 16-24 ar till 15-24 &r.

En bidragande orsak till den 6kade andelen tidsbegrinsat anstillda ung-
domar kan vara att anstillningsskyddet har férindrats sa att det har blivit
lattare for arbetsgivarna att anvinda tidsbegrinsade anstillningar, samtidigt
som skyddet inte har féridndrats foér tillsvidareanstillda. Skillnaden mellan
anstillningsskyddet for tillsvidareanstillda och tidsbegriansat anstillda har
darmed 6kat och arbetsgivare véljer dirfér tidsbegrinsade anstéllningar i
hogre utstrickning, 54

Diéremot kan 6kningen av ungdomsarbetslsheten i relation till vuxnas
arbetsléshet sannolikt inte forklaras genom en 6kad risk for uppsigningar
(fran tillsvidareanstillningar) fér ungdomar eftersom turordningsreglerna
inte dndrades under perioden.

Tjinsteminnens centralorganisation, TCO, har argumenterat f6r att tur-
ordningsreglerna inte har ndgon betydelse alls f6r ungdomsarbetslésheten.ss
De hinvisar till data fran Arbetskraftsundersékningarna (AKU) som visar
vad de som var arbetsldsa vid mittillfillet gjorde innan de blev arbetslésa

(tabell 5).

54 OECD (2004) och Skedinger (2008a). Aven andra faktorer har bidragit till skningen av andelen
tidsbegrinsat anstillda pa arbetsmarknaden, se till exempel Holmlund och Storrie (2002) och
Konjunkturinstitutet (2005).

55 TCO (2010).
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Tabell 5. Arbetslésa férdelade pa orsak till arbetsléshet och alder, 2008
(procent och procentenheter)

ORSAK TILL ARBETSLOSHET 15-24 AR 25-64 AR
Nyintridande p4 arbetsmarknaden 53,1 8,7
Aterintradande pa arbetsmarknaden 254 25,8
Sokt omedelbart vid arbetslshet 21,5 65,4
Dirav arbetslsa pa grund av
Personal- och driftsinskrankningar 2,5 15,1
Tidsbegrinsat arbete 12,9 28,6

Killa: TCO (2010)
Anm.: "Dirav arbetsl&sa pa grund av” anges i procentenheter av "S6kt omedelbart vid arbetsléshet”.

Drygt hilften av de arbetslésa ungdomarna var nyintridande pa arbets-
marknaden vid undersdkningstillfillet medan en fjirdedel var dterin-
tridande. Den stora majoriteten arbetsldsa ungdomar var alltsd nya pa
arbetsmarknaden eller dtervinde till arbetsmarknaden efter att ha gjort
ndgot annat, till exempel studerat. Bland vuxna arbetslésa (25-64 ar) kom
majoriteten i stillet frén ett tidigare arbete (65 procent) medan endast
cirka g procent var nyintridande. Andelen aterintridande var ungefir lika
stor i de bdda grupperna.

Omkring 22 procent av de arbetslésa ungdomarna hade sékt ett nytt arbe-
te direkt efter att de blivit arbetsldsa. Av dem hade 2,5 procentenheter blivit
arbetslésa pa grund av personal- och driftsinskriankningar medan 13 procent-
enheter hade avslutat en tidsbegrinsad anstillning. Bland de vuxna arbetsldsa
som sdkt nytt jobb omedelbart hade en betydligt hogre andel blivit arbetsldsa
pé grund av personal- eller driftsinskrinkningar, 15 procentenheter, och 29
procentenheter hade avslutat en tidsbegrinsad anstillning.

TCO drar féljande slutsats (s. 12):

Sammantagetinnebir detta [att] turordningsreglerna kan avfirdas somen
forklaring av ndgon betydelse fér den héga svenska ungdomsarbetslésheten.
97, 5 av de arbetsldsa ungdomarna har aldrig befunnit sig i en situation dar
turordningsreglerna ens teoretiskt kan ha paverkat deras arbetsléshet.

Vidare argumenterar TCO for att LAS inte har bidragit till att ungdomar far
tidsbegrinsade anstéllningar i stillet for tillsvidareanstillningar. Genom
mojligheten till provanstillning pé sex manader kan arbetsgivaren préva en
person innan den blir tillsvidareanstilld. Anstillningen kan avbrytas nir som
helst utan ndgot krav pa saklig grund. Arbetsgivaren kan ocksé enkelt, snabbt
och billigt siga upp den sist anstillde vid arbetsbrist. Uppsidgningstiden ar
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kort och i Sverige utgar inget avgdngsvederlag, till skillnad frén i mdnga andra
linder. Mot denna syn star den tidigare nimnda forskningen i 6versikterna
fran OECD och Skedinger.s®

Effekter pa ildres sysselsittning

Ett anstillningsskydd baserat pé anstéllningstid missgynnar allts ungdomar
och nyintridande pd arbetsmarknaden, men av samma anledning gynnar det
ildre sysselsatta.s” [ Sverige har vi en mycket hog sysselsittningsgrad bland
ildre jamfort med kontinentala och sydeuropeiska linder. En bidragande
orsak till detta kan vara just anstéllningsskyddet och turordningsreglerna.
Det dr dock inget som har undersékts i nigon storre utstrickning inom forsk-
ningen.

OECD finner att ett striktare anstillningsskydd har en positiv effekt pd
sysselsittningen i 8ldersgruppen 55-64 &r.5 Deras tolkning ir att den negativa
effekt som anstillningsskyddet ger pa viljan att rekrytera dldre arbetskraft
mer dn uppvigs av den minskade uppsigningsrisken for dldre.® Den negativa
effekten pa rekryteringsviljan kanske begrinsas (jaimfért med effekten for
yngre aldersgrupper) genom att de ildre relativt snart kommer att gd i pen-
sion, vilket begrinsar kostnaden vid en felrekrytering.

Effekter pa strukturomvandling
och produktivitet

Ett starkare anstillningsskydd leder till en l4gre dynamik i samhillsekono-
min, enligt forutsigelser fradn badde ekonomisk teori och empiri. Omsittning-
en av arbetstillfillen minskar liksom takten i strukturomvandlingen.

Heyman och Skedinger har studerat effekterna av att uppsigningstiderna
i LAS férandrades 1997, frin att baseras pé alder till att baseras pé anstill-
ningstid.® Det innebar stora forandringar fér dldre anstillda. Uppsidgnings-
tiden f6r nyligen anstillda personer dver 45 r minskade da fran sex ménader
till en ménad. Det motsvarar 42 procent av en rslon (fem ménader av tolv).
Fér yngre anstillda innebar forindringen mer begrinsade férkortningar av
uppsigningstiden eller inga fordndringar alls.

56 OECD (2004) och Skedinger (2008b).

57 Att skydda dldre sysselsatta var ocks3 ett av motiven bakom LAS och dess féregéngare. Se prop.
1973:129 och prop. 1971:107.

58 OECD (2004, 2006).

59 Detvill siga nyanstillningar av dldre minskar men uppségningar av 4ldre minskar &nnu mer.

60 Heyman & Skedinger (20m).
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I studien jamfors nyrekryteringar och separationer for aldersgruppen
45-64 4r med en kontrollgrupp i dldern 25-29 ar. Effekterna varierar beroende
pé kollektivavtal men férindringen gav genomgaende en positiv effekt pa
nyrekryteringar av personer i dldern 45-64 ar jimfort med personer i dldern
25-29 ar. [ de flesta fallen gav férindringen dven en 6kning i antalet separatio-
ner, vilket indikerar en hogre omsittning av arbetstillfallen.

Effekterna pé produktiviteten ar oklar enligt bide teori och empiri. A
ena sidan vintas en ligre strukturomvandlingstakt leda till ligre produkti-
vitetstillvixt. Dessutom paverkas produktiviteten negativt av en ligre andel
tidsbegrinsat anstillda, vilket ger féretagen mindre flexibilitet. A andra
sidan forvintas anstillda med hogre anstillningstrygghet investera mer i
foretagsspecifik kompetens och fa ta del av mer kompetensutveckling som
arbetsgivaren finansierar, vilket 6kar produktiviteten. De empiriska studi-
erna uppvisar blandade resultat nir det giller effekterna pa produktiviteten.
Enligt Skedinger pekar dock de flesta studier pé negativa produktivitetseffek-
ter.* Aven Cahuc drar slutsatsen att anstillningsskyddet har negativa effekter
pa produktiviteten.®

Effekter pa sjukfranvaro, forildraledighet
och uttag av VAB-dagar

Produktiviteten kan ocksé paverkas negativt om arbetstagarnas engagemang
minskar eller om deras frénvaro 6kar pa grund av den ligre uppsigningsrisk
som anstéllningsskyddet ger.

Arai och Skogman Thoursie har studerat om det finns ndgot samband
mellan anstillningsskydd och sjukfranvaro.5 De finner att ju hégre andel av
de sysselsatta som var tidsbegrinsat anstéllda i en bransch och region under
1990-talet, desto ligre andel av de sysselsatta var sjukskrivna i samma bransch
och region (mitt en viss dag i manaden).5 Forskarnas tolkning av resultaten
ir att det svagare anstillningsskyddet fér tidsbegrinsat anstéllda paverkar de-
ras sjukskrivningsbeteende. De tidsbegrinsat anstéllda kan vara mer oroliga
in tillsvidareanstillda for att forlora jobbet om de ofta ér sjukskrivna, vilket
da leder till ligre sjukfranvaro.

Effekterna av tvdpersonsundantaget for sma foretag har analyseratsi tre
svenska studier. Tva av dessa avser effekterna pa sjukfrdnvaron och en studie

61 Skedinger (2008a).

62 Cahuc (20m).

63 Arai & Skogman Thoursie (2005).

64 |studien kontrolleras fér andelen kvinnor p4 arbetsstillet, andel ungdomar, regional arbetsléshet,
tidseffekter, branscheffekter med mera.



64 LAS I FORANDRING

avser effekterna pa uttaget av fordldrapenning och VAB-dagar (vard av barn,
till exempel vid sjukdom). Att anstillningsskyddet blev mindre strikt i fére-
tag med upp till tio anstillda kan ha gett tva olika typer av effekter. Fér det
forsta kan det ha gett en negativ beteendeeffekt, att de anstillda ir franvar-
ande i lagre utstrickning nir anstillningsskyddet minskar. Fér det andra finns
det en sammansittningseffekt som kan vara negativ eller positiv. Anstillda
med hég franvaro kan littare sdgas upp av arbetsgivare i smé féretag och dessa
anstillda kan ocksa sjilva vilja att séka sig till storre féretag med striktare
anstillningsskydd. Detta innebir en negativ sammansittningseffekt (som
leder till lagre frénvaro i de sma foretagen). Samtidigt kan de sma foretagen
bli mer benégna att anstilla personer med en frdnvarohistorik nir det blir
mindre kostsamt att siga upp dem, det vill séiga en positiv sammanséttnings-
effekt. Den totala sammansittningseffekten méste bestimmas empiriskt.

Lindbeck med flera% och Olsson® studerar om sjukskrivningarna péaver-
kades i de sma foretagen. Lindbeck med flera analyserar effekten av langre
sjukskrivningsperioder (6ver 14 dagar) medan Olsson analyserar alla sjuk-
skrivningar inklusive den period som arbetsgivaren betalar sjuklén for. I bida
studierna jamf6rs utvecklingen av sjukfranvaron fére och efter 2001 i de sma
foretagen med utvecklingen i storre foretag (som inte fick ndgot undantag i
LAS).I Olssons studie ir effekten en minskning av andelen sjukskrivna med
13 procent i de smé féretagen jimfort med de stérre foretagen. Lindbeck med
flera fann en minskning av antalet sjukskrivningsdagar (i sjukperioder lingre
an 14 dagar) med 3 procent i de sma féretagen jamfért med de stérre foére-
tagen. Det indikerar att korttidsfranvaron paverkades mest.

Olsson analyserar effekterna av tvipersonsundantaget pa uttaget av
forildrarelaterad franvaro.®” [ studien jamférs personal i féretag med 2-10
anstillda med personalen i féretag med 11-50 anstillda, fére och efter refor-
men. Resultaten visar att uppluckringen av anstéllningsskyddet minskade de
anstilldas uttag av férildrapenning och VAB-dagar i de sma féretagen. Det
totala antalet dagar med férildrapenning minskade med 10,6 procent och
det totala antalet VAB-dagar minskade med 5,5 procent jamfért med genom-
snittsuttaget i sma féretag fore reformen. Minskningen beror bdde pé en
sammansittningseffekt och p& en beteendeeffekt.

65 Lindbeck m.fl. (2006).
66 Olsson (2009).
67 Olsson (2013).
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Effekter pa loner

Enligt ekonomisk teori ger ett striktare anstillningsskydd potentiella effek-
ter p& I6nerna som kan g8 4t olika hall. A ena sidan minskar risken f5r syssel-
sdttningsminskningar om arbetstagarna far ligre 16ner for att kompensera
arbetsgivaren for de hégre kostnaderna vid uppsigningar (vid ett striktare
anstillningsskydd). A andra sidan kan ett striktare anstillningsskydd leda till
bittre forhandlingslige for arbetstagarna och i forlingningen hogre loner,
som verkar i motsatt riktning. Inte heller de empiriska analyserna ger ndgot
tydligt svar utan det finns studier som visar effekter 4t bdda hallen.®

Effekter pa multinationella
foretags nyetableringar

Det finns ett fatal studier som analyserar hur sysselsittningen i multinatio-
nella foretags utlindska dotterbolag paverkas. Resultaten visar att ett strikt
anstillningsskydd i dotterbolagslandet paverkar nyetableringar och syssel-
sdttning negativt.®

Effekter pa upplevd trygghet

Om lagstiftningen ger ett bittre skydd borde det avspeglas i en stérre upplevd
trygghetianstillningen eller pd arbetsmarknaden. De f studier som finns ger
dock inte stéd for det. Diaremot upplever de anstillda storre trygghet ju mer
generds arbetsldshetsersittningen r.7°

Sammanfattning

Enligt den ekonomiska forskningen ir det svenska anstillningsskyddet négot
mindre strikt 4n genomsnittet for OECD-ldnderna och ytterligare tio linder.
Det dr frimst den mindre strikta lagstiftningen f6r tidsbegrinsade anstill-
ningar och anstéllningar genom bemanningsféretag som drar ned det totala
indexet. Nir det giller tillsvidareanstillda 4r den svenska lagstiftningen
diremot relativt strikt, liksom fér kollektiva uppsigningar. Det dr inte fore-

68 Skedinger (2008a).
69 Skedinger (2008b).
70 OECD (2004).
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komsten av turordningsregler som frimst driver upp den svenska indikatorns
virde fér tillsvidareanstillningar. Jimfért med andra linder har Sverige
diremot 18nga uppsigningstider, htga krav pé tgirder som arbetsgivaren ska
vidta fér att undvika en uppsigning (omplaceringsutredning och viss vidare-
utbildning eller omskolning) samt hdga skadestdnd som kan utdémas om det
inte finns saklig grund for en uppségning.

Ett striktare anstéllningsskydd har en obestdmd effekt pa sysselsittning-
ens och arbetsléshetens niva. Uppsidgningarna minskar visserligen men det
gor ocksa rekryteringarna. Svingningarna i arbetslshet och sysselsittning
minskar dirfor 6ver konjunkturen. En annan effekt ér att arbetsldsheten
kan bli bestiende efter en kraftig konjunkturnedgéng eftersom arbetsgi-
varna avvaktar med sina rekryteringar. Vissa grupper med svagare férankring
pa arbetsmarknaden, sirskilt ungdomar, missgynnas dock av ett férstirkt
anstillningsskydd enligt den ekonomiska forskningen.

Ju storre skillnaden 4r mellan anstillningsskyddet for tillsvidareanstillda
och tidsbegrinsat anstillda, ju hégre ir andelen tidsbegriansat anstillda bland
ungdomar och bland den okvalificerade arbetskraften. I férlingningen leder
det till en tudelad, eller segmenterad, arbetsmarknad med olika férutsatt-
ningar. Aldre arbetskraft gynnas dock av anstillningsskyddet.

Ett starkare anstillningsskydd leder till en ligre dynamik i samhéllseko-
nomin. Omsittningen av arbetstillfillen minskar, liksom takten i struktur-
omvandlingen. Effekten pd produktiviteten dr dock obestdmd.

Sjuk- och férildrarelaterad frAnvaro dkar vid ett striktare anstéllnings-
skydd medan det r oklart hur det paverkar l6nerna. Nir det giller multina-
tionella féretag verkar ett strikt anstillningsskydd i dotterbolagslandet ha
negativ inverkan pé nyetableringar och sysselsittning dir. Antalet studier pa
omradet dr dock begriinsat. Det finns dven 3 analyser av huruvida ett strik-
tare anstéllningsskydd ger en stérre upplevd trygghet i anstéllningen eller
pa arbetsmarknaden. Det fatal studier som finns ger inte nagot stod fér det.
Diremot upplever de anstillda stérre trygghet ju mer generds arbetsldshets-
ersattningen ar.
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4. Vad siger den arbetsriittsliga
forskningen om anstillnings-
skyddetiarbetsbristsituationer?

Lena Maier Séderberg

I detta kapitel behandlas rittsvetenskaplig forskning om LAS, med betoning
pa anstillningsskyddet i arbetsbristsituationer. Kapitlet 4r inte en heltick-
ande redovisning av omradet. Syftet dr att bredda forstdelsen f6r ndgra av de
fragestillningar som aktualiseras i denna rapport och i den allménna debat-
ten om LAS.

Nagot om AD:s praxis och
vetenskapliga slutsatser

AD:s praxis

P4 arbetsrittens omréde dr Arbetsdomstolen (AD) sista instans, vilket far

till f6ljd att domarna dr prejudicerande och dirmed vigledande for framtida
rittstillimpning. [ den egenskapen kan AD:s domar bade ha en regelutfyl-
lande roll och en rittsskapande roll. Domstolen tar vid dar lagstiftning saknas
eller dir den inte preciserar en rittsregels innehall. P4 sa sitt blir AD:s praxis
en integrerad del av lagstiftningen.

AD:s praxis spelar dirfér en avgorande roll for den arbetsrittsliga forsk-
ningens analys av och slutsatser om gillande ritt. Likasé fir AD:s praxis stort
genomslag pd arbetsmarknaden, nir arbetsgivare och arbetstagarrepresentan-
ter tillimpar LAS i en férhandling.”

Vetenskapliga slutsatser

En traditionell rittsvetenskaplig uppgift ir, i enlighet med den sé kallade
rittsdogmatiska metoden, att tolka och systematisera rittsregler i syfte att
faststilla gillande ritt. Det material som frimst anvinds ir rattskillorna,
bland annat lagstiftning, férarbeten och domstolspraxis.” Sikerheten i analy-

71 Ett bra exempel pa det &r Arbetsgivarverkets rddgivning avseende 7 och 22 §§ LAS.

72 Den rittsdogmatiska metoden 4r den mest tillimpade, men inte den enda inom den rittsvetenskap-
liga forskningen. For en introduktion till den rittsdogmatiska metoden och rittskilleliran, se Nielsen
(2002).
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sen av rittslidget paverkas frimst av rittskillornas status och hur tydliga dessa
ir, snarare dn av materialets omfattning.

Det rittsvetenskapliga tillvigagangssittet skiljer sig frén bland annat den
nationalekonomiska vetenskapens kvantitativa empiri och vars slutsatser
bygger pad omfattande statistik. Den nationalekonomiska forskningen kring
anstillningsskyddet och LAS handlar i stor utstrickning om de samhillseko-
nomiska effekterna av anstillningsskyddet, och den forskningen behandlas i
rapportens tredje kapitel.

Forskningen och debatten om LAS

I den mer vetenskapliga diskussionen kring LAS mirks ofta skillnader i de
slutsatser och det synsitt som rittsvetenskaplig och nationalekonomisk
forskning visar upp. Syftet med denna rapport 4r bland annat att bredda de-
batten, och dirfér vill vi redovisa och reflektera éver forskningsresultat fran
béda dessa discipliner. Skillnader i slutsatserna fran de respektive discipli-
nerna behdver inte innebira att de utesluter varandra.

Den allminna debatten &terspeglar ofta de skilda synsétt som de tva forsk-
ningsinriktningarna manga ganger visar upp, vilket i sin tur tenderar att leda
till en debatt om ritt och fel. Polariseringen i debatten kring LAS forstarks
pa sd sitt och leder inte framat. I bista fall, om man intar ett mer pragmatiskt
forhéllningssitt, kan forskningsresultaten i stéllet berika varandra och ge en
bittre kunskap om LAS innebérd och effekter.

Arbetsrittens syfte och funktion

LAS - skyddsreglering eller
arbetsmarknadspolitiskt instrument?

Arbetsrittsregleringen kan forklaras och férstas utifran flera olika perspektiv.
Malmberg har i en essi beskrivit dessa olika forklaringsmodeller och hur de
har férindrats 6ver tid.”

Traditionellt har fokus legat pa skyddet f6r arbetstagarna, medan det
under senare tid har blivit storre fokus pa arbetsrittens férhallande till ar-
betsmarknadens och ekonomins funktion.” Nir den provisoriska sa kallade
dldrelagstiftningen fran 1971 och senare LAS frén 1974 inférdes fanns dock
ett arbetsmarknadspolitiskt syfte, vid sidan av det sociala syftet att skydda

73 Se ndrmare om de olika férklaringsmodeller som férekommit och férekommer &ver tid i Malmberg
(2010).

74 Det ir den sistnimnda férklaringsmodellen som #r utgéngspunkten i den forskningslitteratur om
anstillningsskyddets samhillsekonomiska effekter som beskrivs i tidigare kapitel.
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bestdende anstillningar. Det syftet var att motverka "utstampningen” av dldre
arbetstagare pé arbetsmarknaden.”s Dirfér var det naturligt att reglerna ocksé
fick konsekvenser fér den yngre arbetskraften. Malmberg stiller mot den
bakgrunden upp en méjlig hypotes om att en segmentering av arbetsmarkna-
den inte ir en f6ljd av anstillningsskyddsregleringen, utan uppkommer dven
pé en oreglerad arbetsmarknad. Daremot paverkar anstillningsskyddsregle-
ringen vilka grupper som drabbas.”

LAS - en intresseavvigning

Oavsett forklaringsmodell star det klart att lagstiftaren vid utformningen av
den arbetsrittsliga regleringen gér en intresseavvigning mellan & ena sidan
de anstilldas behov av skydd och 8 andra sidan arbetsgivarens och verksam-
hetens behov av flexibilitet.”” Det dr fér vrigt samma avvigning som arbets-
marknadens parter gor nir de férhandlar fram ett kollektivavtal. Aven AD
stills i sin tillimpning av arbetsritten infér denna intresseavvigning,

De samhillsekonomiska effekterna har dock kommit att vigas in alltmer.
Genom flexibiliseringsdebatten har ocksé fokus férskjutits fran anstéillnings-
skydd till anstillningsbarhet, en friga som egentligen ligger utanfér LAS.

Vid intresseavvigningen mellan arbetstagarnas och arbetsgivarens behov
ir arbetsgivarens arbetsledningsritt utgdngspunkten. Arbetsgivarens arbets-
ledningsritt utévas i princip fritt, genom ensidiga beslut. Den arbetsrittsliga
regleringen till skydd for arbetstagarna innebir en begransning i denna
arbetsledningsritt.”s

Hir kan en parallell dras till den nationalekonomiska forskningen om
arbetsrittens samhillsekonomiska effekter dir arbetsritten kan utgéra en
marknadsrestriktion. Om arbetsledningsritten begrinsas griper arbetsritten
in i de marknadslésningar som annars spontant skulle uppsta. Anstillnings-
skyddets kostnader paverkar arbetsgivarnas handlande, exempelvis genom att
de blir mindre benigna att anstilla personal.”

Arbetsritten dr dock inte statisk och med LAS #r inte intresseavvigningen
slutligt avgjord. LAS innehall utvecklas stindigt genom férindringar i lagen,
rittspraxis och dven den praxis som arbetsmarknadens parter utvecklar.
Denna utveckling leder till successiva férindringar bdde i arbetsledningsrit-
ten och i det anstillningsskydd som begrinsar arbetsledningsritten.

75 Se prop. 1973:129 och prop. 1971:107. Jfr ocks4 bl.a. Calleman (1999a), s. 808.

76 Malmberg (2010), s. 20 f.

77 Fbren analys av denna intresseavvigning, se Calleman (2012). Dér gér hon en genomgéng av AD:s
praxis rérande arbetsbristuppsigningar ren 2008-2010.

78 Jfr t.ex. Ronnmar (2004), s. 43 . Se dven prop. 1973:129 s. 113.

79 Jfr Malmberg (2010), s. 12 ff. Se dven Ulander-Winman (2012b), s. 107.
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Arbetsgivarens arbetsledningsritt
vid arbetsbristuppsigningar

Turordningsreglerna och principen "sist in - f6rst ut”

Den arbetsrittsliga forskningen har under senare r intresserat sig for de
fragor som vickts i debatten kring LAS. En grundliggande friga dri vilken
utstrackning LAS begrinsar arbetsledningsritten och arbetsgivarens moj-
ligheter till ett effektivt foretagande. Hur har gillande ritt utvecklats pa
omrédet?

Turordningsreglerna och principen "sist in — férst ut” har blivit sirskilt
omdiskuterade. I sin avhandling frdn 1999 understkte Calleman turord-
ningsreglerna fér uppsigning pé grund av arbetsbrist och deras funktion som
skyddslagstiftning.® Férutom en analys av gillande ritt genomférde hon en
empirisk understkning av hur reglerna har tillimpats pa 30 arbetsplatser.
Hon sammanfattar undersékningens resultat enligt f6ljande:

o [verksamheter dir de anstillda utférde samma eller liknande arbetsupp-
gifter f6ljdes turordningen efter anstéllningstid fullt ut.

e [verksamheter dir de anstillda tillhérde olika specialiserade kategorier
med yrkesutbildning tillimpades en indelning i turordningskretsar enligt
kollektivavtal efter yrkesgrupp och arbetsuppgifternas inriktning. Inom
dessa grupper tillimpades turordning efter anstéllningstid och &lder.

e [statlig anstillning tillimpades det statliga kollektivavtalets bestdm-
melser om indelning av de anstillda i turordningskretsar efter i huvudsak
jamforbara arbetsuppgifter. Inom dessa grupper tillimpades turordning
efter anstéllningstid.

® [ privat anstillning dir de anstillda inom varje turordningskrets hade sins-
emellan olikartade arbetsuppgifter upprittades bemanningsplaner dir
de anstilldas kvalifikationer prévades i férhéllande till de arbetsuppgifter
som enligt planen skulle finnas kvar efter organisationsférindringen.
Bland de arbetstagare som anségs ha tillrickliga kvalifikationer tillimpa-
des turordning efter anstéllningstid och &lder.

Calleman kommer slutligen fram till att produktionens grundlidggande
intressen har fatt storre genomslag dn anstillningsskyddet och att pa vissa
omraden har det gitt s8 1angt att rittssikerheten vid uppsigningar &r all-

80 Calleman (1999b).
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varligt hotad: "Mot den bakgrunden férefaller stora delar av dagens debatt
om turordningsreglerna verklighetsfrimmande.”® I en artikel fran 2012

gar hon igenom AD:s praxis rérande arbetsbrist under &ren 2008-2010 och
konstaterar att det intrycket sedan dess bara har forstirkts. Det giller sirskilt
utgangen i de AD-domar® som slar fast att omplacering enligt 7§ 2 st. LAS
ska genomforas innan turordningsreglerna trider in. Enligt Calleman far de
"langtgdende konsekvenser fér intresseavvigningen mellan arbetslednings-
ritten och anstillningsskyddet enligt 22 § LAS”.%3

LAS och sméf6retagen

Ahlberg, Bruun och Malmberg gjorde 2005 en éversikt av anstillningsskyd-
det, sméforetagandet och tillvixten®, och bedémde att kritiken av dessa
regler som hinder fér ett effektivt foretagande bygger pa en delvis felaktig
uppfattning om reglernas innehall: "Reglerna ger arbetsgivaren stora méjlig-
heter att bestimma 6ver den framtida organisationen av arbetet”. De pekar
ocksé pd att "arbetsgivare, efter vederborliga fackliga férhandlingar, fritt kan
bestimma sdvil om arbetsbrist foreligger som vilken eller vilka turordnings-
kretsar som skall berdras av uppsigningar”. De konstaterar ocksé att kravet pa
tillrickliga kvalifikationer &r vildigt flexibelt. Dessutom finns det en méjlig-
het fér arbetsgivarna att triffa avtalsturlistor.

Ahlberg, Bruun och Malmberg kommenterar ocksa sirskilt LAS inverkan
pé de smé féretagens handlingsutrymme vid arbetsbristuppsigningar. Hir
niamner de sjilvklart det tvdpersonsundantag vid turordning som giller for
de sma arbetsgivarna med upp till tio anstéllda. Men sammantaget finner de
att reglerna ger "sérskilt smaféretag en hogst pataglig flexibilitet”, dven med
hinsyn till den flexibilitet som giller for alla arbetsgivare. Méjligen 6ppnar de
ialltfor hég grad f6r en godtycklig hantering av arbetsbristsituationer. Sam-
tidigt ser férfattarna brister i LAS eller kanske framfér allt i tillimpningen.

Ahlberg, Bruun och Malmberg konstaterar att de mindre féretagens behov
ges tillrackligt utrymme i LAS, men kunskapen om detta r sannolikt bristfal-
lig. De menar att det dr en angeligen uppgift att bidra med mer nyanserade
beskrivningar av reglerna, som visar hur seridsa arbetsgivare enligt lagen kan
hantera till exempel personproblem och personalneddragningar med beakt-
ande av savil arbetstagarnas intressen som intresset av fortsatt effektiv drift.%

81 Aas.330.

82 AD 2009 nr 50 och AD 201 nr 30.

83 Calleman (2012), s.188 ff.

84 Ahlberg m.fl. (2005). Se deras analys kring turordningsreglerna s. 131 f.
85 Aas.135f.
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Omplaceringar i ssmband med arbetsbrist

Rénnmar och Numhauser-Henning har analyserat rittslidget efter AD:s dom
2009 nr 50, som slar fast att omplacering enligt 7 § ska géras innan turord-
ningsreglerna trider in, samtidigt som arbetsgivaren vid en omplacering
enligt 7§ inte behover fordela de lediga arbetena mellan de anstillda i tur-
ordning.®® Om en arbetstagare tackar nej till ett omplaceringserbjudande
enligt 7§ saknar hon eller han anstillningsskydd om arbetsbristuppsigningar
faktiskt kommer till stind. I det fallet foreligger saklig grund fér uppsigning.

Rénnmar och Numhauser-Henning drar slutsatsen att arbetslednings-
ritten ir starkare &n man i allménhet har férestillt sig sedan LAS tillkomst,
samtidigt som skyddet mot "godtyckliga” uppsigningar dr mindre. An-
stillningsskyddet och turordningsreglerna underordnas verksamhets- och
arbetsledningsritten s linge inga faktiska fristillningar kommer till stand.
P4 s& sitt, menar de, undermineras anstillningsskyddets funktion som ett
skydd mot godtyckliga uppsigningar. De konstaterar ocks att "skyddet mot
diskriminering vid en ingripande omplacering med sin bakgrund i arbetsbrist
snart sagt dr det enda arbetstagaren har att falla tillbaka pa”.

Mot bakgrund av AD:s dom férordar Rénnmar och Numhauser-Henning
en alternativ ordning, nimligen en ratt till faktiskt féretriide till eventuellt
kvarvarande arbete inom turordningskretsen. Det ska gilla oavsett fére-
gaende omplaceringserbjudanden till andra delar av verksamheten. P4 si sitt
respekterar man arbetsgivarens verksamhets- och arbetsledningsritt vid
omplacering enligt 7 § LAS, samtidigt som anstillningsskyddet vid arbetsbrist
ges ett reellt innehall.®

Kollektivavtals inverkan pa anstillningsskyddet

Slutligen ska ndgot sigas om kollektivavtalens inverkan pé arbetsledningsrit-
ten och anstillningsskyddet. Det dr ett omrade som inte &r s vil utrett i den
arbetsrittsliga forskningen, som primirt tar sin utgdngspunkt i lagstiftningen
och tillimpningen av densamma. Ulander-Winman skrev dock 2012 en rapport
for IFAU om sysselsittningstrygghet i kommun och landsting, och redogér

dar for avvikelser i kollektivavtalen jimfért med géllande ritt. Redovisningen
visar att kollektivavtalen i de delar som undersékts huvudsakligen innebér

en uppluckring av anstillningsskyddet. Detta giller for de delar som reglerar
turordning. Det som vid en arbetsbristsituation stirker de anstilldas skydd ar
uppsigningstiderna, som #r lingre enligt kollektivavtalen #n enligt lagen.

86 R&nnmar & Numhauser-Henning (2010). Jfr dven Rénnmar & Numhauser-Henning (2012).
87 Rénnmar & Numhauser-Henning (2012), s. 407 ff.
88 Aas.395.
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Ulander-Winman menar att det 4r rimligt att lagstiftaren bér f6lja upp och
utvirderar kollektivavtalen, mot bakgrund av indamalet med olika arbets-
rittsliga lagar; en sddan utvirdering dr viktig for att fi en uppfattning om "hur
den svenska arbetsmarknaden egentligen #r reglerad” samt hur och i vad man
"lagstiftarens andamal med olika arbetsrittsliga bestimmelser avtalats bort”.%

Kravet pa tillriickliga kvalifikationer

Kvalifikationernas betydelse i kunskapssamhallet

I en arbetsbristsituation blir turordningen 6vertrumfad av kravet pé tillrack-
liga kvalifikationer for fortsatt arbete. Ling anstéllningstid &r inte tillrackligt
om kvalifikationerna saknas och det 4r dirmed inte sjdlvklart att anstill-
ningstiden blir avgérande for fortsatt anstéllning.

Sedan turordningsreglerna kom till har Sverige gatt fran ett industri-
sambhille till ett kunskapssamhille. Kravet pa kvalifikationer har successivt
fatt ett 6kat genomslag och arbetstagare ér inte lingre lika utbytbara som
forr. Om detta har Edstrém skrivit i sin avhandling frén 2001. Han finner
att kunskap och kompetens med stor sannolikhet kommer att bli alltmer
utslagsgivande for individens position pa arbetsmarknaden. Han tror ocksé
att marknadens principer i hogre grad kommer att utgéra grunden fér en
polarisering pd arbetsmarknaden, dir de som tillhér kidrnarbetskraften far
en starkare position med kunskap, kompetens och gynnsamma anstéllnings-
villkor. Nya och dnnu hogre kvalifikationskrav innebir pd samma gdng att
anstillningstiden far ett allt mindre virde f6r anstillningstryggheten.»

Flexibilitet vid turordning

Calleman menar att turordningsreglerna kan tillimpas pé ett mycket flexibelt
sitt genom att arbetsgivaren provar varje arbetstagares kvalifikationer mot
forandrade befattningsbeskrivningar. Effekten dr att regeln om tillrickliga
kvalifikationer tillgodoser arbetsgivarens behov av att behéalla nyckelpersoner.s

Ahlberg, Bruun och Malmberg anser att kravet pa tillrackliga kvalifika-
tioner dr vildigt flexibelt och att det inte bara innefattar utbildning, yrkes-
erfarenhet, vana och kunnande, utan dven personlig lamplighet. Samtidigt
innebdr rittspraxis "att arbetsgivare inom relativt vida ramar far bestimma
vilka kvalifikationer som krivs for viss befattning”.o>

89 Ulander-Winman (2012a),s. 52 f.

90 Edstrém (2001), s. 230 ff.

g1 Calleman (1999a), s. 811 och 813 ff. Se dven Calleman (2012), s. 180.
92 Ahlberg mAfl. (2005), s. 132.



76 LAS I FORANDRING

Ett anstéllningsskydd byggt pa tillrickliga kvalifikationer?

Det genomslag som kravet pa tillrickliga kvalifikationer har fatt har for-
anlett Rénnmar att tala om en tredje kategori av uppsigningar, vid sidan av
arbetsbristuppsigning och uppsigning pa grund av personliga skil, ndrmare
bestimt uppsigning pé grund av otillrickliga kvalifikationer. Hon menar till
och med att uppsigning pa grund av otillrickliga kvalifikationer i realiteten
har blivit den viktigaste och vanligaste grunden fér uppsigning i dagens
kunskapssambhille.

Rénnmar finner att den traditionella grinsdragningen mellan arbetsbrist
och personliga skil dr oldmplig i kunskapssamhillet. I stillet behvs ett nytt
enhetligt och konsekvent system for anstillningsskydd som tar tillracklig
hinsyn till frigan om kvalifikationer.

Liknande tankegéngar har Edstrém. Han papekar att LAS faktiskt aldrig
haft till uppgift att sikra anstillningstryggheten fér arbetstagare som inte
har tillrickliga kvalifikationer for att skota arbetsuppgifterna. Edstrém
stiller frdgan om det inte dr bittre att 1dta huvudregeln explicit vara att
turordningen vid uppsigningar utformas efter kvalifikationer. Frst direfter
kan anstillningstiden bli utslagsgivande bland de arbetstagare som minst
motsvarar kravet pa tillrickliga kvalifikationer. Ett sddant férfarande, menar
Edstrém, skulle direkt fokusera pa kvalifikationsfrdgorna och tydliggora att
det 4r individens kunskap och kompetens som &r avgérande.o

Tillrackliga kvalifikationer vid ateranstillning

Nir det giller féretradesritten till dteranstéllning enligt 25 § LAS ér det
ocksa den anstilldes anstillningstid som avgér i de fall flera arbetstagare har
foretradesritt. For att fa féretrade krivs dock att arbetstagaren har tillrickliga
kvalifikationer fér den nya anstillningen.s

Ulander-Winman har skrivit en rapport for IFAU déir hon underséker
den praktiska tillimpningen av regeln om féretridesritt till dteranstillning
i25$LAS.% Hon konstaterar att fa foretridesberittigade arbetstagare blev
ateranstéllda i kraft av sin foretridesritt. Undersdkningen visade att bristen
pa tillrickliga kvalifikationer var den vanligaste orsaken till att féretrides-
berittigade arbetstagare inte blev dteranstillda.

93 R&nnmar (2001),s.131f.

94 Edstrém (2001).

95 Har ar férhéllandenai allt visentligt desamma som i 22 § LAS. Jfr Lunning & Toijer (2010), s. 681.
96 Ulander-Wznman (2005). Se ocksa Ulander-Wznman (2008).
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Relationen mellan arbetsbristuppsigningar
och uppsigningar pa grund av personliga skiil

Skillnader i skydd vid arbetsbrist respektive personliga skél

Nagot ska ocks3 sigas om relationen mellan arbetsbristuppsigningar och
uppsidgningar pa grund av personliga skil. Skyddet mot uppsigningar pa
grund av personliga skil 4r formellt starkare én skyddet vid arbetsbristupp-
sdgningar. Sigeman menar att anstidllningsskyddet vid uppsigningar pa grund
av personliga skil ocksd vid en internationell jimférelse dr starkt, medan
skyddet vid arbetsbrist fir betraktas som relativt svagt.s”

Vid arbetsbristuppsigningar dr det framfor allt turordningsreglerna som
utgor en sparr mot godtycke, eftersom sjilva arbetsbristen bestims av arbets-
givaren och i princip inte kan éverprévas. Daremot kan sjilva grunden fér
uppsigningen prévas vid en uppsigning pa grund av personliga skil. Hir har
alltsd arbetsgivarens handlingsutrymme klart begrinsats.?® Vidare féreskriver
LAS mer langtgdende regler om information, varning och omplacering.

Personliga skil vid arbetsbrist

Rittsutvecklingen, framfér allt genom AD:s praxis, har foranlett flera fors-
kare att peka pd att griinsen mellan arbetsbrist och personliga skil hller pd
att luckras upp.

Rénnmar och Numhauser-Henning beskriver rittsliget pa foljande sitt.

[ vissa situationer kan en uppséigning motiveras utifran bdde personliga skl
och arbetsbrist, men enligt AD:s praxis saknar det betydelse att arbetsgivaren
ocksa ansett att anstillningen borde avslutas av personliga skil. Det handlar
da om en arbetsbristuppsigning och domstolen gor alltsd ingen prévning av
skilen fér uppsigning.»

Calleman kommer fram till en liknande slutsats i sin analys och genom-
gang av AD:s praxis under perioden 2008-2010. Ocksd i arbetsbristsituationer
menar hon att "arbetsledningsritten ger stort utrymme f6r 'godtycke’, dvs.
for att ta hansyn till annat 4n rena organisationsfragor”.'

97 Sigeman (2002), s. 274.

98 Ahlberg m.fl. (2005), s. 129 ff, kommer dock fram till att det dven hir finns ett patagligt utrymme
for att ta hansyn till de sirskilda férhallanden som rader vid mindre arbetsplatser. De drar slutsatsen
att kravet pa saklig grund fér uppsigning darfor inte behdver vara nagot patagligt hinder for tillvaxt i
sma foretag.

99 Rénnmar & Numhauser-Henning (2010), s. 402.

100 Calleman (2012), s. 188.
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Ahlberg, Bruun och Malmberg framhéller att brister i anstillningsskydds-
regleringen har lett till en tendens mot att "arbetsgivare anvinder omorgani-
sationer och uppsidgningar pa grund av arbetsbrist fér att bli av med arbetsta-
gare av skil som dtminstone delvis sammanhinger med dessa personligen”.™

Sebardt padpekar emellertid att om en arbetstagare kan visa sannolika skl
for att uppsdgningen ir felaktig, s& maste arbetsgivaren visa att personen dnda
skulle ha sagts upp av féretagsekonomiska skil - dven utan de ovidkommande
omstindigheter som arbetstagaren har visat pd. Hon menar att AD tenderar
att géra en mer omsorgsfull prévning av skilen fér uppsigningen nir det
handlar om enskilda uppségningar som endast rér en individ, ocksd nir det
skil som aberopas dr arbetsbrist.”

Calleman lyfter ocksé fram att begreppet kvalifikationer har fatt en rela-
tivt vid definition, vilket lett till att det inte existerar ndgra klara grinser mel-
lan uppsigningar av personliga skil och uppsigningar pa grund av arbetsbrist.
Som kvalifikationer avses inte endast utbildning och yrkeserfarenhet utan
dven hilsa, kroppsstyrka och personliga egenskaper.”

Uppsigning pa grund av otillrickliga kvalifikationer

Rénnmar har definierat uppsigningar pa grund av otillrickliga kvalifikatio-
ner som en tredje kategori av uppsidgningar, till f61jd av den 6kade betydelse
som kravet pa tillrickliga kvalifikationer har fatt. Denna tredje typ aktuali-
serar bdde arbetsbristuppsigningar och uppsigningar pa grund av personliga
skil 4 och det gar inte att uppritta ndgon tydlig grins mellan dem.

Som exempel tar hon en lojal arbetstagare som presterar vil och som vid
en omorganisation, det vill siga arbetsbrist, blir av med anstillningen pa
grund av otillrickliga kvalifikationer. Mot det stiller hon en arbetstagare som
ir inkompetent och saknar férmaga att utféra sitt arbete och som séigs upp pa
grund av personliga skil. I det sistnimnda fallet har arbetstagaren ett stérre
skyddsnit genom lagen dn vid uppsigning pa grund av arbetsbrist. Samtidigt
ar det arbetsgivaren som i stor utstrickning kan avgora vilken grund som ska
tillgripas.

101 Ahlberg m.fl. (2005), s. 135.
102 Sebardt (2005), s. 58.

103 Calleman (1999a), s. 811.
104 Rénnmar (2001),s. 1311.
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Fran anstillningsskydd mot anstillningsbarhet

Anstillningsskydd eller sysselséttningstrygghet?

Att vara anstillningsbar har alltmer lyfts fram som nyckeln till trygghet pa
arbetsmarknaden. Det dr dock en friga som i dag formellt ligger utanfér
arbetsritten och LAS, genom att lagen har konstruerats f6r att ge en trygghet
i bestdende anstillningar. Men 4ven inom den arbetsrittsliga forskningen
vicks frAgan om anstillningsbarhet, kanske framfér allt mot bakgrund av det
allt svagare skyddet for den anstillde vid arbetsbrist.

Redan 2001 efterlyste Numhauser-Henning ett normativt skifte i arbets-
givarens ansvar, frin en skyldighet att garantera fortsatt anstéllning till en
skyldighet att garantera fortsatt anstillningsbarhet. Hon menar att en ritt till
utbildning och kompetensutveckling kan visa sig vara mycket effektivare dn
det traditionella anstillningsskyddet, bdde fér arbetstagare och fér arbets-
givare. En arbetsgivare bér inte kunna anstilla personal pé villkor som hotar
den framtida anstillningsbarheten f6r individen.'s

Aven Rénnmar pekade samma 3r pa att kunskapssamhillet behover ett
mer enhetligt och konsekvent system fér sysselsdttningstrygghet, som tar
vederbétligt hinsyn till kvalifikationer. Detta system bér innefatta och
betona ritt till utbildning och kompetensutveckling bide inom ramen fér
anstillningen och pé arbetsmarknaden som helhet.™®

Kompetensens inverkan pé arbetsmarknadens segmentering

Numbhauser och Rénnmar har tillsammans skrivit en artikel dir de tar
avstamp i den EU-rittsliga "flexicurity”’-diskursen. De menar att det kan
vara missvisande att i allt for hég grad fokusera pé anstéllningsformerna nir
man tittar pd arbetsmarknadssegmentering: “inadekvata kvalifikationer &r
den verkligt svaga linken i kedjan - anstillningsbarheten ir avgérande”. Det
traditionella anstillningsskyddet har sin svaga punkt nir arbetskraften inte
langre svarar mot verksamhetens behov.

De finner det troligt att arbetsmarknaden ocksé fortsatt kommer att vara
mer eller mindre segmenterad, men d& inte nédvindigtvis utifrén individens
anstéllningsform. "I centrum str anstillningsbarheten och de ritta - och
flexibla — kunskaperna.” De som ir anstillningsbara och har de ritta kunska-
perna kan behdva nya och andra skyddsmekanismer #n den traditionella an-
stillningstryggheten - ritt till kompetensutveckling, skydd mot diskrimine-

105 Numhauser-Henning (2001), s. 114.
106 Rénnmar (2001),5.136 ff.
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ring och sociala "transitionsrittigheter”. Rénnmar och Numhauser-Henning
menar att det p8 en sddan arbetsmarknad i hogre grad blir individens uppgift
att, vid sidan av arbetsgivare och samhille, ansvara for sin egen kompetens-
utveckling och anstillningstrygghet, "kort sagt anstillningsbarheten i varje
givet lagel”7

Hur och var ska anstillningsbarhet garanteras?

Om anstillningsbarheten dr den viktigaste grunden i ett framtida sysselsitt-
ningsskydd vicks ocksa fragan om var och hur rétten till kompetensutveck-
ling bast tillgodoses eller garanteras. Numhauser-Henning konstaterar att
ritten till kompetensutveckling dr en allt viktigare del av sysselsattnings-
skyddet, men ocks3 att den kan vara ett substitut eller ett komplement till
mer allminna anstéllningsvillkor. Det 4r inte sjélvklart hur kostnaderna for
kompetensutveckling bor férdelas. Hon pekar pa att kollektivt férhandlade
16sningar kan visa sig vara den bista l6sningen, men ser ocksd mycket som
talar for 16sningar inom grundskolan och socialférsikringssystemen.

Ulander-Winman har studerat normativa krockar mellan LAS och EU-
kommissionens flexicurity-strategi.®® Hon konstaterar att i bade LAS och
flexicurity har arbetstagarens kvalifikationer betydelse for tryggheten i att
béde behélla ett arbete och fa nya arbeten. I LAS respektive flexicurity skiljer
sig dock synen pé vilka skyldigheter respektive rittigheter en arbetsgivare
och en arbetstagare bér ha nir det giller kompetensutveckling. I LAS ses
arbetstagarens behov av kompetensutveckling endast i relation till den an-
stillning som arbetstagaren uppritthéller. Flexicurity 8 andra sidan férespra-
kar att parterna reglerar villkor om ett livsldngt lirande i ett anstillningsavtal.

Ulander-Winman konstaterar att det i LAS saknas en reglering som
skapar incitament for ett strukturerat och 1dngsiktigt system fér kompetens-
utveckling, p8 det sitt som férutsittsi flexicurity. Det dr arbetsmarknadens
parter som forvintas reglera rattigheter och skyldigheter for kompetens-
utveckling i kollektivavtal, medan staten inte ses som en aktor.™

Sebardt har skrivit en avhandling om de svenska omstillnings- och trygg-
hetsavtalen. En ingdng i hennes avhandling ér att det finns parallella system som
samspelar och stédjer varandra. Hon pekar pa att de flesta partsavtalade omstill-
ningsavtal numera fokuserar pé att forverkliga individens anstillningsbarhet
pa den 6ppna arbetsmarknaden och pa att skapa en rorligare arbetsmarknad.
Avtalen har identifierat en aspekt av sysselsittningstryggheten som anstll-

107 Rénnmar & Numhauser-Henning (2008), s. 420 fF.
108 Numhauser-Henning (2001), s. 114.

109 Se det andra kapitlet fér en beskrivning av flexicurity.
110 Ulander-Wznman (2012b), s. 108 ff.
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ningsskyddslagstiftningen inte tillgodoser. Sebardt menar vidare att det &r svart
att se ndgon annan fungerande ordning i en marknadsekonomi som erkénner
arbetsgivarens ritt att leda och férdela arbetet, och dirmed att anstilla och siga
upp personal. Likasé anser hon att det &r svart att foreskriva en skyldighet f6r
arbetsgivaren att utbilda och kompetensutveckla personalen; om LAS skulle ha
samma syfte som omstillningsavtalen skulle livstidsanstéllningar bli normen
och medféra en dtergdng till dganderitt till jobben och/eller arbetstagarna.™

I'sin avhandling om anstillningsskydd och kvalifikationskrav finner
Edstrém dock att kompetensutveckling under anstéllningen kan fa betydelse
ien arbetsbristsituation inom ramen fér LAS. Han pekar pd att AD vid prov-
ningen av tillrdckliga kvalifikationer i en arbetsbristsituation kan ta hinsyn
till vilken utbildning som arbetsgivaren tidigare har erbjudit arbetstagaren.
Finner domstolen brister i kompetensutvecklingen kan det vara till nackdel
for arbetsgivaren, niar denne hivdar att arbetstagaren saknar tillrackliga kva-
lifikationer.™ LAS innehaller ingen explicit skyldighet for arbetsgivaren att
kompetensutveckla sin personal, men det finns alltsd ett embryo till en sddan
skyldighet i arbetsbristsituationer. I dessa fall handlar det inte direkt om ett
ansvar for de anstélldas anstillningsbarhet pd den 6ppna arbetsmarknaden,
utan inom arbetsgivarens verksamhet.

Sammanfattning

Den arbetsrittsliga forskningen mélar upp en ganska samlad bild av en ritts-
utveckling mot en mer omfattande arbetsledningsritt och dirmed ett svagare
anstillningsskydd vid arbetsbristsituationer.

Sammantaget pekar den arbetsrittsliga forskningen och rittsutveck-
lingen mot att tillrickliga kvalifikationer har fatt 6kad betydelse i arbets-
bristsituationer i och med att arbetslivet stéller hogre krav pd kompetens.
Samtidigt har arbetsgivarens stérre moéjligheter att behalla kompetens vid en
organisationsforindring genom att bestimma vilka kvalifikationer som krivs
for befattningar i den framtida verksamheten.

Den arbetsrittsliga forskningen framstar dven som relativt enig om att
rittsutvecklingen gir mot en uppluckring av grinsen mellan arbetsbristupp-
sdgning och uppsigning pa grund av personliga skil, vilket i praktiken forsva-
gar skyddet vid uppsigningar hanférliga till person.

Forskningen kommer fram till att bide ritts- och samhillsutvecklingen
talar for att anstéllningsbarhet kan ge stérre trygghet f6r individen dn vad

m  Sebardt (2005),s. 538 f.
12 Edstrém (2001), 5. 102.
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anstillningsskyddet férmar att ge. Forskningen ger dock inga klara svar pa
frigorna om hur denna anstéllningsbarhet bist garanteras och hur skydds-
mekanismerna bor utformas. En férklaring kan vara att frigan helt eller
delvis ligger utanfor arbetsrittens formella grinser.
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Killor

Offentligt tryck

Prop. 1971:107 Férslag till lag om anstillningsskydd fér vissa arbetstagare, m.m.

Prop. 1973:129 Trygghet i anstillningen.

Rittsfall fran Arbetsdomstolen

AD 2009 nr 50

AD 2011 nr 30

Litteratur

Ahlberg, K., Bruun, N. & Malmberg, J. (2005). Anstillningsskydd, smaféretag och tillvixt. | Rauhut, D
& Falkenhall, B. (red.) Arbetsritt, rérlighet och tilluixt). A2005:016. Institutet for tillvaxtpolitiska
atgarder, s 115-138.

Calleman, C. (1999a). Turordningsreglerna och flexibiliteten. JT 1999-2000, s 808-822.

Calleman, C. (1999b). Turordning vid uppségning. Skrifter fran Rittsvetenskapliga institutionen vid
Umea universitet No 2/1999.

Calleman, C. (2012). Uppsigningar pé grund av arbetsbrist i den ekonomiska krisen. | Calleman, C.
(red.) Rditten i den ekonomiska krisen. lustus forlag, s 163-190.

Edstrém, O. (2001). Anstéllningsskydd och féréndrade kvalifikationskra i kunskapssamhdillet. lustus
forlag.

Lunning, L. & Toijer, G. (2010). Anstdllningsskydd. En lagkommentar. 10 uppl. Norstedts Juridik.

Malmberg, J. (2010). Vad handlar arbetsrttslig reglering om? En essé om arbetsrittens uppgifter.
Uppsala Faculty of Law, Working Paper 2010:9.

Nielsen, R. (2002). Retsskilderna. 7 uppl, Jurist-og @konomforbundets forlag.

Numbhauser-Henning, A. (2001). Flexible Qualification — Key to Labour Law? International Journal of
Comparative Labour Law and Industrial Relations 2001, s 101-15.

R&nnmar, M. (2001). Redundant Because Lack of Competence? Swedish Employees in the Knowledge
Society. International Journal of Comparative Labour Law and Industrial Relations 2001, s 117-138.

Rénnmar, M. (2004). Arbetsledningsrdtt och arbetsskyldighet. En komparativ studie av kvalitativ
flexibilitet i svensk, engelsk och tysk kontext. Juristférlaget i Lund.

R&nnmar, M. & Numhauser-Henning, A. (2008). EU, sysselsittningsstrategin och flexicurity. | Moéll,
C., Persson, V. & Wenander, H. (red.) Festskrift till Hans-Henrich Vogel. Juristférlaget i Lund. s 409-426.

Rénnmar, M. & Numhauser-Henning, A. (2010). Det flexibla svenska anstdllningsskyddet. JT 2010-11, s
382-4m.



84 LAS I FORANDRING

Rénnmar, M. & Numhauser-Henning, A. (2012). Swedish Employment Protection in Times of
Flexicurity Policies and Economic Cirisis. International Journal of Comparative Labour Law and Industrial
Relations 2012, s 443-467.

Sebardt, G. (2005). Redundancy and the Swedish Model. Swedish Collective Agreements on Employment
Security in a National and International Context. lustus Forlag.

Sigeman, T. (2002). Employment Protection in Scandinavian Law. Scandinavian Studies in Law, Stability
and Change in Nordic Labour Law 2002, s 257-275.

Ulander-Winman, C. (2005). Varslad, uppsagd, dteranstdlld. Féretréidesriitt till dteranstéllning enligt 25
§ LAS i praketisk tillimpning. IFAU rapport 2005:4.

Ulander-Winman, C. (2008). Féretrédesrtt till dteranstdillning. lustus férlag.

Ulander-Winman, C. (2012a). Flexibilitet — en dominerande diskurs i de anstdllningsvillkor som rér
sysselsdttningstrygghet for arbetstagare i kommun och landsting. |FAU rapport 2012:20.

Ulander-Winman, C. (2012b). Flexicurity, LAS och normativa krockar. | Nystrém, B., Edstrém, O. &
Malmberg, J. (red.) Nedslag i den nya arbetsriitten. Liber, s 105-118.

Ovriga kiillor

Arbetsgivarverkets radgivning avseende 7 och 22 §§ LAS. Arbetsgivarverket informerar 2012 nr 2.



5. Fokusgrupper om tur-
ordning och omstillning

Samuel Larsson

I detta kapitel presenterar vi resultatet av en undersékning om turordnings-
reglers konsekvenser som Saco genomfdrde under hésten 2012. I det féljande
kommer att redogoras for bakgrunden till studien och hur vi har genomfért
den. Direfter foljer resultatet, strukturerat under centrala fragestéllningar
och teman. Kapitlet avslutas med en sammanfattning och en diskussion med
nagra mdijliga slutsatser.

Bakgrund

Under arbetet med kunskapsunderlaget om LAS gjorde Saco bedémningen
att det finns ett behov av férdjupad férstéelse for hur turordningsreglerna
fungerar i faktiska férhandlingssituationer. I denna mening dr undersdk-
ningen inte unik. Tva andra exempel 4r Svenskt Niringslivs och PTK:s rap-
port frdn juni 2011 om de praktiska konsekvenserna av turordningsreglerna i
LAS och avtal, samt Teknikféretagens kartldggning av anstillningsskyddets
effekter i svenska teknikféretag fran oktober 2012. Tva intressanta resultat ir
att ungefir hilften av féretagen har fatt géra sig av med kompetens som de
behovt ha kvar, samt att de flesta arbetsgivare upplever att LAS-reglerna utgor
ett "alltf6r stort hinder”, &tminstone i viss utstrickning, nir en anstillning
ska avslutas pa grund av arbetsbrist. Ndgra mer uttémmande svar ges dock
inte, dd undersdokningarna baserar sig pa telefonintervjuer med standardise-
rade frageformulir. Nagra f6ljdfragor gar inte att stilla, vilket kan ses sirskilt
angeliget da LAS turordningsregler till stérsta delen ér dispositiva och da

det dr mycket vanligt att arbetsmarknadens parter avviker frdn dessa. Lokala
uppgorelser kan se ut pd ménga olika sitt. Saco ville inhdmta unika, praktiska
erfarenheter frén verkliga férhandlingssituationer och underséka erfaren-
heter knutna till rollen som part i en férhandlingssituation, och valde dérfor
intervjuer i fokusgrupper.
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Metod

Fokusgrupper ir en kvalitativ datainsamlingsmetod som passar for att under-
soka gemensamma erfarenheter hos en grupp ménniskor. Intervjun sker ge-
nom att en friga eller ett tema diskuteras med hjilp av en intervjuledare eller
moderator. Tanken ir att det sociala samspelet i gruppen och de gemensamma
erfarenheterna utvecklar diskussionen sé att nya idéer och fragestillningar
uppstar. Metoden ir bra fér att fnga upp teman och dsikter intervjuaren inte
kunnat férutse pd forhand. En intervju i en fokusgrupp kan dirmed siigas
padminna mer om ett samtal 4n en traditionell intervju. Ett syfte med denna
metod ir att kunna utforska deltagarnas erfarenheter, uppfattningar och
6nskemal samt peka ut de svarigheter de st6tt pd, vilket kan vara littare i ett
avslappnat samtal 4n i en traditionell intervju mellan tva personer.™

Eftersom det ir arbetsgivare och fackliga organisationer som férhandlar
om turordning bedémde Saco att sdvil arbetsgivare som fackliga ombudsmin
och fackligt fértroendevalda for lokala féreningar skulle ingd i studien. Vi
ville ocksd ha bred representation fran olika branscher och sektorer.

For att komma i kontakt med arbetsgivare som genomfért driftsinskrink-
ningar under de senaste tva aren gjorde Saco forfragningar hos Trygghets-
stiftelsen, Omstillningsfonden och Trygghetsradet. Trygghetsstiftelsen och
Omstillningsfonden valde att medverka och bistod med listor pé arbetsgivare
inom statlig och kommunal sektor. Eftersom Trygghetsradet avbéjde att
medverka fick Saco sdka intervjupersoner fran den privata sektorn pé annat
sitt. Detta gjordes framst genom férfragningar hos Sacos férbund. Direfter
tog vi direkta kontakter med personalchefer eller motsvarande samt lokala
fackféreningsordféranden som medverkat i forhandlingarna. Sacos forbund
nominerade de fackliga ombudsmin som deltog i undersékningen.

Totalt medverkade 27 personer fran olika branscher och omraden, alla
med erfarenhet av att ha férhandlat om turordning. Deltagarna delades in i
grupper enligt féljande:

® TFackligt fértroendevalda for olika Sacoférbund frén privat sektor. Totalt
sex deltagare frn branscherna lakemedel, media, IT, teknik, bank och
laboratorieverksamhet.

® Arbetsgivare frin privat sektor. Totalt sex deltagare, samtliga med perso-
nalansvar frdn branscherna likemedel, IT, livsmedel, laboratorieverksam-

het och bank.

13 Fér kvalitativ metod och fokusgrupper se exempelvis Bryman (2002).
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o TFackligt fértroendevalda for olika Sacoférbund frén offentlig sektor. Totalt
fem deltagare, varav fyra fran statliga myndigheter och en frdn kommunal
verksamhet.

® Arbetsgivare fran offentlig sektor. Totalt fyra deltagare, samtliga med
personalansvar varav tre fran statliga myndigheter och en frdn kommunal
verksamhet.

o Ombudsmin fran Sacos férbund. Totalt sex deltagare, vars samlade erfa-
renheter tickte in offentlig (statlig och kommunal) och privat sektor.

Intresset for att delta i undersékningen har varit stort. Detta gillde dven
arbetsgivarna. Manga hade dock inte méjlighet att delta de datum som pas-
sade majoriteten, vilket orsakade det storsta bortfallet av intervjudeltagare.
Generellt sett var bortfallet stérre bland arbetsgivare &n deltagare med facklig
bakgrund. De frimsta orsakerna till det var dels att medverkandet innebar

en konflikt med uppdrag inom intresseorganisationer, dels tidsbrist. Det dr
framfor allt tidsbristen som férklarar att inga sméaféretag finns med i studien.
I ett mindre foretag dr den som har relevant erfarenhet oftast VD:n, som hir
inte kunde avvara tid for att medverka. Négra deltagare limnade dterbud med
kort varsel pa grund av exempelvis sjukdom.

De fem intervjuerna genomférdes pa samma sitt. Férutom intervjuperson-
erna deltog en moderator och en bisittare. Ett av moderatorns mal var att
skapa en god och 6ppen stimning. Stor vikt lades ocks8 vid att tydliggéra att
det inte fanns nagra ritta svar pa frdgorna. Dessutom uppmanades deltagarna
att efterat inte féra vidare vad ndgon annan deltagare sagt.

En férdel med valet av fokusgrupper var att deltagarna fick méjlighet att
styra intervjuerna relativt fritt. For att halla en r6d trdd styrde moderatorn
ibland upp diskussionen genom att stilla fragor som aterknét till diskussions-
dmnet. En frigemall anvindes som utgdngspunkt.™

Oppningsfrigan var vilka frigor som frimst hade uppkommit under
forhandlingsprocessen. Deltagarna uppmuntrades att interagera med varandra
och jamfora varandras erfarenheter. P& detta sitt kom vissa fragor att avhandlas
mer utférligt i vissa grupper 4n i andra, beroende pa deltagarnas olika bakgrund.

Intervjuerna spelades in och transkriberades. Materialet har strukturerats
och sorterats i enlighet med centrala frdgor och teman i diskussionerna. De
generella erfarenheterna och synpunkterna har lyfts fram och skillnader i
hallningarna mellan grupperna har &skadliggjorts. Aven enskilda &sikter har
infogats da dessa kan belysa variationerna i erfarenheter. I ménga fall har ett
enskilt citat tillatits exemplifiera flera deltagares mening.

14 Se Appendix till kapitel 5.
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[ texten behandlas alla deltagare anonymt. Citaten har darfér omformu-
lerats ndgot, men utan att sakinnehallet férindrats, for att det inte ska g att
koppla samman citaten med en person eller arbetsplats. Vi vill ocksa fortyd-
liga att det inte gér att dra ndgra generaliserade slutsatser utifrdn deltagarnas
erfarenheter, uppfattningar eller 5nskemal. De representerar sdledes enbart
sig sjdlva.

Resultat

Arbetsbristférhandling

Innan en neddragning av verksamheten kan vidtas ir arbetsgivaren skyldig
att pa eget initiativ férhandla med de fackliga organisationer som arbets-
givaren har kollektivavtal med (11 § MBL). Vid en férhandling ska ett moti-
verat férslag lamnas in for att 16sa den frdga som forhandlingen avser (15§
MBL). Parterna ska under en férhandling argumentera for sina synpunkter,
och beméta motpartens. Nir férhandlingen dr genomf6érd kan arbetsgivaren
genomfora dtgirderna, oavsett om nagot samforstdnd har uppnétts eller inte.

Arbetsgivarna frén den privata sektorn ansdg i allménhet att facken ofta
skéter dessa férhandlingar pé ett bra sitt — att de dr "businessorienterade”.
Flera av arbetsgivarna klargjorde att det ir viktigt att fa férstaelse hos den
fackliga motparten fér skilet till neddragningarna. Detta var dock inte alltid
litt; en arbetsgivare menade att det var ett "pedagogiskt dilemma”. Sérskilt
svart kan det vara om féretaget verkar pa en global marknad. Orsaken till
neddragningen kan ligga i utlandet medan det &r i Sverige, dir affdrerna gar
bra, som tjénster behéver dras in. En arbetsgivare fran den offentliga sektorn
menade att arbetsbristférhandlingar i praktiken innebir att man fér facket
"foértydligar och forklarar” arbetsgivarens beslut och prioriteringar. Frage-
stillningarna reds ut s3 att man kan tala samma spréak.

Bland de fackligt fértroendevalda fanns en skillnad mellan privat och
offentlig sektor hur férhandlingarna beskrevs. De fértroendevalda fran den
offentliga sektorn beskrev exempelvis hur budgetar sattes under lupp for
att finna alternativa 16sningar och undvika personalneddragningar. Det
var dock ofta mycket svart att fa gehér hos arbetsgivaren fér dessa idéer. De
fortroendevalda frén den privata sektorn beskrevi hégre grad den forhand-
lande rollen som mer passiv.

Jag kan inte riktigt séiga att vi férhandlar om arbetsbrist. Det &r mer sa att vi
farinformation om hur stor arbetsgivaren bedémer att neddragningen ar. [...]
Det #r inte mycket man kan argumentera emot dir egentligen.
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Frivilliga 16sningar

Fér att undvika att ens behdva hamna i en turordningssituation kan arbets-
givaren erbjuda ekonomisk ersittning, ett "paket”, till arbetstagare om de
sjdlvmant ldmnar anstéllningen. I sdant fall gérs en notering i arbetsbrist-
protokollet att arbetsgivaren kommer att vinda sig till medarbetarna med

en individuell 6verenskommelse. Dessa frivilliga 16sningar ir vanligast inom
den privata sektorn och utgérs vanligen av avgdngsvederlag eller pensionslos-
ningar. En fértroendevald redogjorde for sin syn pa dessa:

Folk kunde anmilasig[...] och fick dirmed paketet. Det tycker jag var en fin
[6sning darfor att da far man verkligen ut dem som inte ska vara dir utan som
vill géra ndgonting annat. De som &r motiverade blir kvar.

Storleken pé ersittningarna kan skilja sig betydligt 4t beroende pa arbetsgiva-
rens ekonomi och ir séllan ndgot som férhandlas. Arbetsgivarna berittade att
de flesta som blir erbjudna ett paket accepterar. En férutsittning dr férstés att
ersittningen inte ir for 18g. En anledning till att arbetsgivaren viljer frivil-
liga I6sningar kan vara att utsikten att 4 till stdnd en avtalsturlista ir liten.
En fértroendevald frdn den privata sektorn menade att det férekommer att
arbetsgivare, som har bristfillig kunskap om arbetstagarnas kompetens, vil-
jer frivilliga 16sningar eftersom de da inte behdver géra ndgon omplacerings-
utredning.

Frivilliga 16sningar ger arbetsgivaren méjlighet att vilja vilka arbetstagare
som blir kvar i verksamheten. Vanligast verkar det vara att arbetsgivaren riktar
erbjudanden till specifika individer. Det férekommer dven att samtliga anstll-
da far mojlighet att anséka om paket. Arbetsgivarna och de fackliga deltagarna
menade dock att detta oftast dr férenat med betydande nackdelar. En arbets-
givare berittar: "D3 vet vi att vi far vildigt manga ansokningar fran dem som vi
vill ha kvar och som vi maste siiga nej till. Det blir ndgot av en negativ effekt.”
Samma arbetsgivare menade att det kan vara svirt att motivera varfor vissa far
erbjudanden medan andra far avslag. Denna &sikt delades av en fértroendevald.
"Det blir de trétta och de gamla med dldre utbildningar som de vill bli av med
[som stannar]. Det ir inte dessa som ska bira [organisationen].”

Omplaceringar fore turordnande

Fér att en uppsidgning ska vara sakligt grundad krivs det att, om det 4r skiligt,
arbetsgivaren erbjuder arbetstagaren annat arbete hos sig (7 § LAS). Arbets-
givaren ska i forsta hand erbjuda omplacering inom ramen fér anstillningen
pa samma arbetsplats eller inom samma féretagsenhet, och i andra hand en
annan anstéllning hos arbetsgivaren. Denna skyldighet giller dock inte mel-
lan olika myndigheter eller olika féretag inom samma koncern. Har arbets-
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tagaren utan godtagbar anledning avbojt ett erbjudet arbete dr arbetsgivaren
inte skyldig att limna fler erbjudanden.”s

AD har slagit fast att arbetsgivare kan vidta omplaceringar till lediga
arbeten hos sig enligt 7 § innan turordning enligt 22 § LAS ska ske."® Arbets-
givaren kan hir vilja fritt och behéver inte erbjuda tjinsternai turordning.
Arbetsgivarna fran den offentliga sektorn var 6verens om att rattsutveck-
lingen har varit positiv for dem. Tidigare var praxis att turordnandet skedde
innan omplaceringarna, men sedan Arbetsgivarverket dndrat sina riktlinjer,"
har ordningsféljden dndrats. En arbetsgivare berittar:

Det var ett jitteproblem nir man turordnade férst och [ddrefter] vidtog
omplaceringar enligt[7 § LAS]. Det skapade ju en aldersstruktur pa orterna.
Detblev vildigt ogynnsamt.

En ombudsman frén statlig sektor berittar:

Tidigare var det sa vildigt tydligt att vi alltid bérjade med en turordning...].
Nu gér man stenhért pa omplacering [innan turordningen] sa langt det dr
mé&jligt. [...] Det blev en stor skillnad.

Maéjligheten att styra pa detta sitt dr avhingigt det mandat arbetsgivaren har
att placera arbetstagare inom organisationen. Om de olika delarna av organi-
sationen i hdgre grad ir sjilvstyrande minskar mojligheten att styra 6ver vilka
arbetstagare som kan behéllas.

Med undantag fér arbetsgivarna fran offentlig sektor och ombudsminnen
fasteside 6vriga grupperna lite eller ingen uppmirksamhet vid fragan om
omplaceringar fére turordnande. Exempelvis menade de fortroendevalda fran
den privata sektorn att om arbetsgivaren behdvde styra 6ver sin organisation
gjordes detta i regel genom frivilliga 16sningar eller genom att omstrukturera
verksamheten med nya befattningsbeskrivningar.

Kretsbegreppet pa offentlig sektor enligt TurA-S och AB
Avvikelser frén turordningsreglernai 22 § LAS far géras genom kollektivavtal
(2§ LAS). Inom statlig och kommunal sektor giller sirskilda regler f6r turordning,
Statlig sektor

Enligt kollektivavtalet pa det statliga omradet, TurA-S, giller att turordning
ska omfatta arbetstagare med i huvudsak jamf6rbara arbetsuppgifter hos

115 Proposition 1973:129, s. 121 f och 243.
16 AD 2009 nr 50 och 2011 nr 30.
17 Arbetsgivarverkets radgivning avseende 7 och 22 §§ LAS, 2012-02-22 Nummer 2.
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myndigheten p8 den ort dir arbetsbristen finns. TurA-S medger inte ndgra
avsteg fran regeln om i huvudsak jimforbara arbetsuppgifter. Daremot har
parterna ritt att avtala om att turordningskretsen ska utgoras av hela myndig-
heten eller en del av den, &ven om den ligger pé flera orter.

Av diskussionerna framgick att i huvudsak jamférbara arbetsuppgifter
inte alltid har en given innebdrd utan att det finns utrymme f6r forhandling.
Om tolkningen av begreppet blir vid blir kretsarna férre. Stora kretsar inne-
bér i sin tur att anstéillningstiden far stérre genomslag, vilket ofta utgér den
fackliga partens mal. Om arbetsgivaren vill behélla vissa anstillda finns det en
poing att dstadkomma mindre kretsar, eller till och med enmanskretsar. En
ombudsman berittar:

Arbetsgivaren férsoker manga ganger plocka ut ndgra nyckelkompetenser.
Det kan réra sig om vissa certifikat. D4 gar det att bryta upp kretsarna.

Fackets utgdngspunkt kan dock skilja sig 4t mellan olika férhandlingar bero-
ende pd omsténdigheterna. Manga av Sacos medlemmar har hég utbildning
och specialisering och kan ddrmed gynnas av sma kretsar. En ombudsman
relaterade till en nyss avslutad férhandling:

Jag droginte ett stra till stacken fér att[...] arbetsgivaren skulle vidga sin syn
paatt man skulle tain fleri kretsarna. Det hade bara missgynnat vara med-
lemmar. [...] | en annan situation [hade] man agerat annorlunda.

En arbetsgivare frdn den offentliga sektorn uppgav att fackliga organisationer
ibland strider inbérdes om dndringar av kretsarna. Det som ir positivt fér den
ena organisationens medlemmar kan samtidigt vara negativt f6r medlem-
marna i en annan organisation. En fortroendevald menade att det kan vara av
stor betydelse att parterna kommer éverens om turordningskretsen i fredstid.
Om fragan vicks férst i samband med arbetsbristen, syns konsekvenserna av
sammanslagningen fér enskilda arbetstagare direkt. Arbetstagare vars tjins-
ter tidigare varit fredade kan da plétsligt hamna i turordningen. "Det gér inte
att fora sddana diskussioner”, ansdg den fértroendevalde.

Kommunal sektor

P4 det kommunala omrédet giller kollektivavtalet Allminna bestimmelser
(AB). Enligt detta ska turordningen ske i tvé steg. I det férsta faststills en
gemensam turordning for arbetstagare med samma yrkes- eller befattnings-
benimning inom samma férvaltningsomrade. I det andra steget ska arbets-
tagarna delas upp efter respektive organisationstillhérighet innan turordning
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enligt 22 § LAS ska ske.” Enligt AB har parterna ritt att komma éverens om
avvikelser.

Flera deltagare var kritiska till regeln om att dela in arbetstagare efter
organisationstillhérighet. En arbetsgivare frdn kommunal sektor beskrev
den som "kantig” och ville indra pa den, men upplevde att den fackliga
motparten inte ville avtala om en annan 16sning. En ombudsman berittade
att regeln kunde fa en negativ effekt. Om en arbetstagare tillhor ett f6rbund
med ett litet medlemsantal pa arbetsplatsen blir kretsen liten. Sma kretsar
innebir i sin tur att anstillningstiden fir mindre genomslag. Ombuds-
mannen berittar:

Tillhor du ett férbund dir man inte har sa manga medlemmar av den hir
kategorin, ja da blir [risken] mycket, mycket stérre att du blir uppsagd.
Aven fast du har ldng anstillningstid.

Turordning

Av LAS framgér att turordningen fo6r varje driftsenhet ska bestimmas med
utgdngspunkt i varje arbetstagares ssmmanlagda anstillningstid (22 § LAS).
Bestimmelsen ger uttryck fér senioritetsprincipen, eller "sist in - forst ut”-
principen. Den #r tvingande till arbetstagarnas férmén men férutsitter
tillrickliga kvalifikationer f6r den nya tjinsten. Parterna kan franga regeln
genom en éverenskommelse i ett kollektivavtal (2 § LAS). En sddan 6verens-
kommelse om hur en redan uppkommen arbetsbristsituation ska hanteras,
utgor en sé kallad avtalsturlista.

Utgangspunkter vid turordning

Av de fackliga deltagarnas diskussioner framkom att den generella utgangs-
punkten &r att 1ta anstillningstiden vara styrande vid turordning. Detta giller
dock inte alltid, vilket en fértroendevald fran den privata sektorn vittnade om.
Bakgrunden var att det fanns ett mycket férménligt paket som erbjéds i utbyte
mot att arbetstagarna gick sjilvmant. Erbjudandena var mycket populéra bland
medlemmar som riknade med att fa ett nytt jobb direkt. ”"Om man som fack-
ligt fértroendevald sitter dir och ska ’kéra LAS’ — d8 blir man ju lynchad.”

Den fortroendevaldes uppdrag, att foretrida medlemmarna, kan vid en
turordningssituation bli svir, da alltid ndgon blir besviken.

Det dir 4r naturligtvis en balansgang. Ju fler som 4r n&jda desto bittre fér-
stas. Dar har man en uppgift som fértroendevald.

18 Det andra steget har inte accepterats av flera av Sacos férbund.
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En annan berittade om en driftsinskrinkning d& en grupp yngre medlemmar
vigrade att acceptera att turordningen skedde pa grundval av anstéllningstid
istillet fér kompetens, sdisom mer aktuell och relevant utbildning. Dessutom
menade de att de dldre medlemmarna hade méjlighet att gd i tidig pension.

Om facket didremot ldter kompetens vara styrande drabbas de dldre med-
lemmarna. Sirskilt stor anledning att hélla fast vid anstillningen har de som
ar mellan 55 och 60 &r, eftersom de kan drabbas hart d& de pé grund av 8ldern
har svérare att finna ett nytt arbete samtidigt som de inte #r tillrickligt gamla
for att ha ritt till ngon pensionslésning. En fértroendevald berittade om den
svara avvigningen man som facklig féretridare dr tvungen att gora.

Man har ju triffat pA dem som har den hir frustrationen att ’ni ska ju jobba
for [turordning enligt] LAS'. Samtidigt har jag de andra som vill ha paket. D4
starjag dar mittemellan. Vilka ska jag vilja? Jag viljer férstas det som gér den
stora massan ndjd, och da hamnar ’55 plus’ pa strykplatsen darfér att de far ju
de bista paketen.

Islutindan ir det upp till den fackliga organisationen att géra en samlad
bedémning.

Ett hinder bestar av att det rdder en allmén missuppfattning bland
arbetstagare om att det dr anstillningstiden som #r styrande da det i sjélva
verket ofta ir kompetensen som dr avgérande fér att ha kvar anstillningen.
God kommunikation ir i detta sammanhang mycket viktigt. Den fackliga
foretradaren bor kontinuerligt halla medlemmarna underrittade om vad som
hinder i férhandlingen. Vi kan inte férhandla bort personer utan att de vet
om det”, berittade en ombudsman som menade att detta var "en kritisk friga”
for att uppna ett "ndgorlunda lyckosamt” resultat.

Avtalsturlistor

I diskussionen om avtalsturlistor hamnade arbetsgivarna och de fackliga
representanterna pé tva sidor. A ena sidan menade arbetsgivarna, med viss
frustration, att facken alltfér sillan gr med p4 avtalsturlistor. A andra sidan
redogjorde de fackliga representanterna fér de svrigheter som sdana 16s-
ningar ir férenade med.

En genomgdende mening bland de fackliga deltagarna var att avtalstur-
listor undviks for att sddana 6verenskommelser dr mycket svéra att férsvara
infér medlemmarna. En fértroendevald som inte hade ndgot emot att g8 med
pé avtalsturlistor under férutsittning att villkoren var tillrickligt generdsa,
gav samtidigt uttryck for littnaden av att slippa férsvara avtalsturlistor infér
medlemmarna. Den fértroendevalde beréttar:
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Vifér oftafragan om det dr vi som har férhandlat fram att just vissa personer
hamnar pé listan som far g&. Och det kinns vildigt, vildigt skont att kunna
sdga: ‘Absolutinte’.

En ombudsman menade dven att den fackliga organisationen, genom att gé
med pé en avtalsturlista, tar en risk f6r att det egna anseendet svirtas ner.

Vivill absolutinte ha en situation dir det kommer en medlem som har blivit fel-
aktigt behandlad.[...] D4 blir det délig PR. Det kan hela férbundet ta skada av.

En annan anledning till att avtalsturlistor viljs bort dr att den anstillde ska ha
mojlighet att éverklaga uppsidgningen. En fértroendevald berittar:

Jagvill attindividen ska kunna ha méjligheten att g& vidare om det dr s att
denvill det. 'Vill du 6verklaga det hir sa ska du géra det. Du har den méjlig-
heten.’ Fér mig kiinns det ganska tryggt att kunna siga det.

Oorganiserade arbetstagare

Samtliga deltagare menade att ingen far séigas upp pé grund av att de inte r
fackligt organiserade. "Vi hanterar dem som alla andra”, menade en arbets-
givare. Samtidigt framgick det att oorganiserade i praktiken ofta 16per hégre
risk att férlora anstillningen 4n organiserade arbetstagare.

En ombudsman berittade att nir organisationsférhandlingen ér klar,
Sverldamnar arbetsgivaren vanligtvis en lista p8 de arbetstagare som den tycker
passar in och vilka som bér 8 ga.

Vi gardain med hull och har och fokuserar pa vara medlemmar. [Det #r]
ingen mer 4n arbetsgivaren som [...] pladerar fér [de oorganiserade]. Darfor
brukar jag siga att just i driftsinskrankningar sa dr det oerhért viktigt att man
armedlem i ett férbund — s3 att man har ndgon som kan tala for sin sak.

En annan férklaring att arbetsgivaren ibland viljer att dra in tjanster just fér
att de innehas av oorganiserade arbetstagare. Ddrmed undviker arbetsgivaren
besvirliga férhandlingar med facket.

Detta kan f3 foljden att medlemstillstrémningen ¢kar. En ombudsman
berittar:

Blir det konflikt ligger de [oorganiserade] lite risigt till naturligtvis. Vislogs for
vara medlemmar och i manga fall kunde vi ridda kvar dem. Daremot talade
juingen fér de oorganiserade och det var manga som gick med i facket i
samband med det hir.
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Tillrackliga kvalifikationer

En arbetstagare som har féretride enligt turordningen kan bli omplacerad till
fortsatt arbete hos arbetsgivaren, om han eller hon har tillrickliga kvalifi-
kationer (22 § LAS). Arbetstagaren méste i sddant fall ha de allménna kva-
lifikationer som normalt stills pd den som sdker det arbete det r friga om.
Arbetsuppgifterna méste inte kunna skétas frén dag ett utan arbetsgivaren
maste acceptera att arbetstagaren inom en rimlig tid fr tillfalle att l4ra sig
dem." Avvikelser frin regeln kan géras genom kollektivavtal (2 § LAS).

En arbetsgivare fran statlig sektor redogjorde for sin syn pa férhandlingar
om tillrickliga kvalifikationer:

Det drju trots allt vi som arbetsgivare som sitter med 'svarte petter’i slut-
andan. Facket harju alltid méjlighet att driva det vidare och det har vi varit
ganska noga med att [papeka att] det dringen férhandlingsfraga, utan det
kommer vi som arbetsgivare i slutindan att avgéra. Men det dr manga som vill
se det som en férhandlingsfraga.

Eftersom det dr arbetsgivaren som drabbas om en arbetstagare inte beharskar
de nya arbetsuppgifterna, méste det alltsé vara enbart arbetsgivarens bedém-
ning som avgdr om arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer.

De fackliga deltagarna vittnade om att diskussionen om tillrickliga kva-
lifikationer manga gdnger kunde utmynnai "tunga bataljer” och att det ofta
var svart att beméta arbetsgivarens argument. De fortroendevalda frén den
privata sektorn menade att det férekommer att arbetsgivare férsdker att géra
sig av med arbetstagare som inte 4r 6nskvirda, genom att hivda att dessa inte
har tillrackliga kvalifikationer.

Férhandlingar om tillrickliga kvalifikationer kan vara svara att hantera
som facklig féretridare nir medlemmarna ér specialiserade. Dirmed blir det
mer komplicerat att reda ut om arbetstagaren har tillrickliga kvalifikationer.
"For att komma runt problemet slutar det ju ganska ofta med att man teck-
nar en enskild éverenskommelse”, berittade en ombudsman med bakgrund
inom den privata sektorn. Ombudsmannen menade att det fungerade bra att
hantera problemet pé det sittet under férutsittning att antalet enskilda 6ver-
enskommelser inte blir for stort. Att beddma tillrickliga kvalifikationer kan
ivissa fall vara en betungande borda nir kvalifikationer ska matchas mot ett
storre antal tjinster. En ombudsman berittade om turlistor med flera hundra
personer.

119 Proposition 1973:129, s. 158 f och 260.
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Omstruktureringar med nya befattningsbeskrivningar

For en arbetsgivare spelar méjligheten att omstrukturera verksamheten en
central roll nér det géller att behalla ritt kompetens i verksamheten efter en
driftsinskrinkning. Vid en omstrukturering ses befattningsbeskrivningarna
over. Dessa anger vilka kvalifikationer en arbetstagare méste ha for att kvalifice-
rasig for en av tjinsterna, eller "rollerna”, i den nya organisationen. Befattnings-
beskrivningar utformas genom att roller slas ihop eller dndras till innehallet.

En fértroendevald frén den privata sektorn redogjorde for hur en om-
strukturering kan gé till. Forst bedémer arbetsgivaren vilket behov verksam-
heten har i framtiden.

Féretaget bestimmer vilka man vill ha kvar. Arbetet utgar ifran den organisa-
tion man har tinkt haiframtiden.[...] Viférhandlar om hur manga roller det
ska finnas i organisationen och om befattningsbeskrivningarna.

De anstillda fir sedan séka sig in i rollerna. Om en arbetstagare inte séker nigon
tjanst ger det en signal om att den inte vill vara kvar. Arbetsgivaren gér direfter
igenom ansékningarna och bestimmer sig for vilka individer man vill ha kvar.
Den fackliga organisationen gar igenom alla namn och kontrollerar hur arbetsgi-
varen motiverar sina val. Den fértroendevalde framhéll att det 4r sarskilt viktigt
for facket att se till att selekteringen sker pa objektiva grunder. Direfter informe-
ras arbetstagarna. De som sedan blir kvar utan jobb blir 6vertaliga.

En arbetsgivare inom den privata sektorn berittade att rekryteringen till
rollerna kan vara 6ppen, allts8 att alla tilldts s6ka. Den kan dven vara stingd,
vilket innebir att enbart en grupp inom féretaget kan soka tjansterna. En s&-
dan 16sning kan viljas om arbetsgivaren behéver fanga upp en viss grupp med
kritiska kompetenser. Arbetsgivaren uppgav att det kan vara svart att avgora
vilka det dr som egentligen har den kompetens som behévs.

De fackliga deltagarna menade att arbetsgivare ibland skriddarsyr
befattningsbeskrivningar for att behalla, eller gora sig av med, en eller flera
individer. En arbetsgivare frdn den privata sektorn medgav att det kan finnas
en "tendens” att uppgradera befattningsbeskrivningarna fér att styra vilka
arbetstagare som ska fa lamna féretaget. De 6vriga arbetsgivarna frén samma
grupp holl visserligen med om att denna majlighet finns men att de sjélva
aldrig gick till viga pa det sittet.

Nej, i min virld har det varit mer att vi har behévt sla ihop roller och att
modifierainnehalletibefattningarna helt enkelt. [...] Det har aldrig varit att vi
skriver befattningen pa ett visst sitt eftersom en specifik arbetstagare far ga.

En av arbetsgivarna frin den offentliga sektorn menade dock att om facken
driver férhandlingarna alltfér hart, kan detta leda till en motreaktion hos
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arbetsgivaren som dirmed "skruvar organisationen” och styr i hogre grad 4n
vad som skulle behévas.

Jag skulle ju kunna kommamed en betydligt fluffigare och luftigare organisation
och kravsittning om jag hade en motpart som jag visste att jag kunde resonera

med. Dar harfacken en stérre méjlighet att paverka. Dir ser jag att det finns fér-
delar fér oss bada att halite rundare kanteri organisationen och i kravsittningen.

Maojligheten att behélla n6dvindig kompetens

I den allminna debatten hérs stundtals roster om att ett alltfor stelt regelsys-
tem hindrar arbetsgivare frin att behélla n6dvindig kompetens i verksam-
heten. Arbetsgivarna fick frigan om detta utgjorde ndgot problem f6r dem.
I denna fraga var de eniga. Det ar fullt mojligt att behélla nédvindig kompe-
tens dven efter storre driftsinskrankningar.

S& hir sidger en av arbetsgivarna:

Med TurA-S och med méjligheten att omplacera till lediga befattningar [innan
turordningen] — om man hir gér sitt férarbete — sa kan man skraddarsy. Och
innan man kommer in i [turordningen] kan ju jag pinpointa min évertalig-
het.[...] Turordning pratar man ju vildigt mycket om men LAS bygger ju pa
tillrickliga kvalifikationer. Det vill siga: gér jag mitt organisationsarbete med
kravsittning och med kompetensinventering pa ett bra sitt — da styr jag &ver
min organisation. Gor jag det dessutom i en stor organisation [...] da gar det
inte annat #n att ha en oerhért skicklig facklig fértroendeman for att klara av
det. D4 blir det cheferna som kan styra helt och héllet hur organisationen ser ut.

Det #r alltsd genom omplaceringar och organisationskontroll som arbetsgi-
varen kan sikerstilla att nédvindig kompetens finns kvar i verksamheten. Av
central betydelse dr méjligheten att omstrukturera verksamheten med nya
befattningsbeskrivningar, vilken tilliter arbetsgivare att styra 6ver sin orga-
nisation i mycket hog grad. En arbetsgivare beskrev denna insikt om arbets-
ledningsritten som "det gyllene arbetsgivarfonstret”. Detta férutsitter dock
att arbetsgivaren har kontroll éver organisationen innan sjilva turordningen.
Samma arbetsgivare berittar:

Arviiturordning sé 4rviiturordning. Det i ju en sorteringsordning egentligen. Da
gardetjuinte[i det skedet] att prata organisationsstruktur och kompetenskrav.

En tredje arbetsgivare instimde:

Ar detarbetsbrist, s ir det ju arbetsgivaren som bestimmer var man ska
skdra. Och jag menar, da tinker man ju lite strategiskt. Man bestimmer sig
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for var man ska ta ut den fér att den inte ska fa den effekten att man tappar
kompetens.

Aven arbetsgivarna frén den privata sektorn menade att det var méjligt att
behélla den kompetens som man behdvde ha kvar i verksamheten. Skillnaden
var hir att man 16ste frigan genom olika paket. Det blir dirmed en kostnads-
friga. En arbetsgivare frin privat sektor berittar: "Vi [har] inte haft den typen
av svarigheter att kunna behalla den kompetens vi behéver ha kvar. Men som
sagt: det dr paketen som kostar i stillet.”

Kostnader och arbetsinsats

En driftsinskrinkning kan vara mycket resurskrivande f6r arbetsgivaren.
Som tidigare framgatt beror méjligheten att anvinda sig av frivilliga 16sning-
ar pd arbetsgivarens ekonomiska resurser. Vidare kan sirskilt storre drifts-
inskrankningar kriva en mycket stor administration. Interna utbildnings-
insatser kan ocksd medfora kostnader. En arbetsgivare frén den privata
sektorn menade att det i mangt och mycket handlar om att ge chefer den
stéttning de behéver. Ibland kan sirskilda insatser behévas; en arbetsgivare
berittade om en jobbmissa som anordnades for de uppsagda arbetstagarna.
Ingen av arbetsgivarna som deltog i studien valde dock att lyfta fram kost-
nadsfrdgan som ndgot stort problem.

For fackliga representanter kan driftsinskrinkningar kriva en stor arbets-
insats. En fortroendevald fran en stérre myndighet berittade om férutsitt-
ningarna for att paverka en stérre neddragningsprocess. "Det gar ju inte att ha
ordinarie samverkansmdoten en gdng i ménaden, da dr ju loppet kért sen.” T ett
sddant fall utses ett sirskilt utskott som dgnar sig speciellt at driftsinskriank-
ningen. Flera deltagare beriittade att fackligt engagemang ofta innebér dub-
belarbete. Aven om arbetsgivaren ir tydlig med att det fackliga arbetet ska f3
ta tid ska i regel de vanliga arbetsuppgifterna utféras som vanligt. Arbetsbor-
dan kan darfér bli stor.
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Vad diskuterades i fokusgrupperna?

En stor méngd information utbyttes under de dryga tretton timmar som sam-
talen varade. Vi kan férstés inte redogéra fér allt hir. Diskussionerna i fokus-
grupperna kom att skilja sig at pa flera sitt. Frigor som anségs intressantaien
grupp kunde passera nirmast obemirkt forbi i en annan. Hir sammanfattar
vide olika 4mnen som behandlades i grupperna. Upprikningen &r inte ut-
tédmmande. Syftet ir att ge en bild av hur karaktiren pa diskussionerna skiljde
sig t. Denna redogérelse tjinar dven som en indikator pa de olika frigor och
problem de olika grupperna fann mest angeligna.

Fortroendevalda fran offentlig sektor

Diskussionen bland de fértroendevalda fran offentlig sektor kom att till stor
del handla om kretsarnas utformning, vilka har stor betydelse fér turordning-
en. Ett annat #mne som engagerade deltagarna var vikten av en fungerande
central omstillningsorganisation fér att omplaceringar inom arbetsgivarens
verksamhet ska fungera effektivt.

Dessa amnen diskuterades ocksé:
e Omstillningsavtalens férdelar och nackdelar.

® Detsvirajobbet att vara facklig foretriddare. Avvigningar och kontakt
med medlemmar.

® Hur man fr inflytande 6ver arbetsgivarens ekonomiska val och bedém-
ningar.

e Anstillningsformerna. Hur férmar man arbetsgivaren att "vaga” tillsvidare-
anstilla i stillet for att stapla visstidsanstillningar pd vikariat? Prov-
anstillningar ansdgs dven problematiska, d& arbetsgivarna bedémdes
kunna avsluta provanstillningar alltfér godtyckligt.

Arbetsgivare frin offentlig sektor

Den frdga som mest engagerade arbetsgivarna fran offentlig sektor var hur
man som arbetsgivare kan agera for att ha full kontroll éver sin organisation.
Centrala medel for att uppna kontroll var omplaceringar innan turordning,
liksom omstruktureringar med nya befattningsbeskrivningar.
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Dessa imnen diskuterades ocksa:

Centrala omstillningsorganisationers kontroll éver den totala verksamheten.
Hur skriver man befattningsbeskrivningar?

Hur kommer man till ritta med &ldersstrukturer?

Vikten av att sitta p& den ritta kunskapen om organisationen.

Bristen pa avtalsturlistor inom offentlig sektor.

Att delegeringen inom fackliga organisationer ofta var bristfillig, genom
att ombudsmin inte fér tillrickliga mandat fran férbundsstyrelserna.

Att de fackliga organisationerna behévde "modernisera sina tankesitt”,
det vill siga oftare gd med pa avtalsturlistor och utnyttja Trygghetsavtalets
l6sningar i hégre grad 4n tidigare.

Fortroendevalda fran privat sektor

[ fokusgruppen som bestod av fértroendevalda fran privat sektor var det
framsta diskussionsimnet frivilliga 16sningar och storleken pa olika paket.
Ett annat var arbetsgivarens mojlighet att omstrukturera verksamheten med
nya befattningsbeskrivningar, och hur dessa nya roller besitts.

Dessa imnen diskuterades ocksa:

Behovet av insatser genom omstillningsavtalen samt tid for att kunna
stilla om efter en uppsigning.

Arbetstagarnas eget ansvar for anstéllningsbarheten.
Att mentalt vara beredd att byta arbete nir det behdvs.

Arbetsgivarnas ofta bristfilliga kunskap om vilken kompetens som finns i
foretaget, vilket leder till att uppsigningar sker i onddan.

Matchningsprocesser mot lediga arbeten inom féretaget.
Tillrickliga kvalifikationer och osakliga motiveringar.

Kulturkrockar i internationella koncerner, exempelvis med utlindska
chefer.

Konsekvenser av att vara oorganiserad.
Behovet av kompetensutveckling.

Varfér avtalsturlistor ofta undviks.
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Arbetsgivare fran privat sektor

Ilikhet med de fértroendevalda frén privat sektor dgnade arbetsgivarna frdn
samma sektor mycket tid at att avhandla frivilliglésningar (paket), storlek pa
avgingsvederlag och pensionslésningar. Omstruktureringar och utformning-
en av befattningsbeskrivningar var ocksé ndgot som ansags mycket viktigt.

Dessa imnen diskuterades ocksa:

® Svirigheterna att nd samforstand och fa férstéelse fér ekonomiska bedém-
ningar hos den fackliga motparten.

e Ateranstillningsritten, som ofta skrivs bort.

e Kulturkrockar som uppstar i globala foretag, nir arbetstagare och chefer
med olika bakgrund ska samarbeta.

® Samarbetet med Trygghetsradet, som oftast fungerar mycket bra.

® Bristen pa avtalsturlistor och motstdndet mot dem bland fackliga organi-
sationer.

o Att de fackliga organisationerna behdvde "modernisera sina tankesitt”,
det vill sdga att oftare g med pa avtalsturlistor och utnyttja omstéllnings-
avtalets I6sningar i hogre grad 4n tidigare.

Ombudsmdnnen

Den fokusgrupp som skiljde sig mest fran de 6vriga grupperna var ombudsmin-
nen, som i hégre grad 4n 6vriga grupper hade en bredare erfarenhet av turord-
nings- och omstillningsfragor. Tva #mnen som engagerade gruppen var om-
struktureringar och tillrickliga kvalifikationer, hur dessa bestéims och férhandlas.

Dessa dmnen diskuterades ocksé:

® Ombudsmannaskapets funktion.

e "Skruvade” kvalifikationskrav.

® Hur man bér foretrida medlemmar.

o Betydelsen av arbetsgivarens instéllning vid férhandlingar.
® Avtalsturlistors vara eller icke vara.

e Utformningen av kretsar.

® Den stora inverkan som AD-domarna om omplacering innan turordning
haft pd arbetsgivarnas handlande.
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® Arbetsgivarnas okunskap om LAS.

® Hur arbetstagare tinker om att bli uppsagda — nir vill man g8 vidare?
® Hur arbetsgivaren motiverar tillrickliga kvalifikationer.

® Oskiliga omplaceringserbjudanden.

e Skillnad mellan statliga och kommunala omstéllningsavtal.

® Arbetsgivarnas ridsla fér att tillsvidareanstilla.

® Behovet av 6kad kompetensutveckling.

Sammanfattning

Hir f6ljer en kort ssmmanfattning av vad som framkom i de olika sakfragorna.

Arbetsbristférhandlingar

Synen pé arbetsbristférhandlingar skiljde sig mellan arbetsgivarna och de
fackliga deltagarna. De fértroendevalda frin den offentliga sektorn berittade
om fors6k att paverka arbetsgivarens ekonomiska bedémningar. De menade
att detta manga ginger var mycket svart. Arbetsgivarna talade frimst om
arbetsbristférhandlingar som en méjlighet att férankra och skapa forstielse
for beslut hos motparten. Bland de fértroendevalda mirktes ocksa en skillnad
mellan offentlig och privat sektor i det att de senare i hdgre grad beskrev den
fackliga partens roll som mer passiv i férhandlingarna.

Frivilliga 16sningar

Av fokusgrupperna framgick att frivilliga 16sningar spelar storst roll inom pri-
vat sektor, och att dessa ménga génger ir ett effektivt sitt att hantera drifts-
inskrinkningar. Allra bast fungerar det nir de riktas till en utpekad grupp
arbetstagare. Frivilliga 16sningar ir i regel ett betydligt enklare tillvigagings-
sitt 4n avtalsturlistor. Arbetsgivarens ekonomi styr hur generost, och dédrmed
ocksd hur effektivt, ett s& kallat "paket” kan bli.

Omplaceringar fore turordnande

Enligt arbetsgivarna fran den statliga sektorn har AD-domarna om ompla-
ceringar innan turordnande och Arbetsgivarverkets dndrade rddgivning fatt
stort genomslag. Till skillnad fran tiden fére domarna, genomférs nu om-
placeringar regelbundet fére turordnandet. Denna synpunkt delades av flera
ombudsmin. Frigan passerade samtidigt nirmast obemirkt genom resten av
fokusgrupperna.
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Kretsbegreppet inom offentlig sektor

Inom den offentliga sektorn utgér turordningskretsarna en viktig fé6rhand-
lingsfraga eftersom de far stor betydelse vid turordningen. Av fokusgrup-
perna framgick att kretsarnas storlek och utformning manga ganger kan
bestdmmas beroende pé hur de fackliga organisationerna bist kan behalla
medlemmarnas anstéllningar.

Oorganiserade arbetstagare

Aven om oorganiserade arbetstagare formellt sett inte har en simre stillning
in medlemmar, 16per de i praktiken ménga gdnger en hogre risk att séigas upp
isamband med driftsinskriankningar. Detta beror pd att facken anstringer
sig for att ridda medlemmarnas anstillningar medan ingen féretrader de
oorganiserade.

Avtalsturlistor

En tydlig linje framtridde mellan arbetsgivarna och de fackliga deltagarna
vad gillde avtalsturlistor. Arbetsgivarna ansag att avtalsturlistor férekommer
alltfor sdllan och att alla tjanar pé sddana l6sningar dé organisationerna blir
effektivare. De fackliga deltagarna forklarade att den frimsta anledningen till
att avtalsturlistor undviks dr att dessa 4r svéra att f6rsvara gentemot medlem-
marna.

Omstrukturering med nya befattningsbeskrivningar

Genom att omstrukturera organisationen kan arbetsgivaren styra éver

den egna organisationen i samband med driftsinskrinkningar. Genom att
utforma nya befattningsbeskrivningar ges betydande mojligheter att behélla
den kompetens som anses viktig for verksamheten. Hir har facken svért att
paverka.

Mojligheten att behalla kompetens

Arbetsgivarna menade att det dr fullt mojligt att behélla den kompetens som
ir viktig for verksamheten efter driftsinskrinkningar. Viktiga medel f6r att
behélla kompetens ir att omplacera fére turordnandet, att omstrukturera
verksamheten med nya befattningsbeskrivningar samt att anvinda frivilliga
16sningar. Arbetsgivarna frin privat sektor beskrev problemet i hégre grad
som en kostnadsfrdga medan de fran offentlig sektor betonade arbetsgivarens
kunskap och kontroll 6ver den egna organisationen.
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Avslutande tematisk diskussion

Aven om deltagarnas erfarenheter och perspektiv skiljde sig &t visade det sig
under intervjuerna att vissa gemensamma grunder kunde urskiljas. I detta
avslutande avsnitt presenterar vi fyra teman for att knyta samman diskussio-
nen i de fem fokusgrupperna.

Synen péa LAS och turordningsférhandlingar

Deltagarna var sé gott som eniga om att férhandlingssystemet fungerar bra
och att det mojliggor flexibla 16sningar. En arbetsgivare frin privat sektor
berittar:

Vihar lirt oss hantera det. Vihar lagt ner tid p& vara avtal och branschavtal.
Jag tycker att det dr bra balans mellan flexibilitet och trygghet i dag.

En arbetsgivare fran den offentliga sektorn lyfte fram systemets férdelar:
effektivitet och forutsebarhet.

Jag skulle juinte vilja ha nagot tillstadnd nir vi inte har en facklig organisation
som en part. Det vore otroligt férédande om vi ska sitta och férhandla med
varje individ [...] Den arbetsrittsliga modellen vi har, har ju naturligtvis gagnat
utvecklingen i mangt och mycket. Vihar en part. Vi har spelregler och allt det
har. Vihar en 'speaking partner’.

En ombudsman papekade att parterna allra oftast kommer dverens: "Det ir
ytterst sillan som man driver ngot som man avslutar i oenighet for att sedan
driva som tvist.”Detta behéver inte betyda att det dr enkelt att férhandla om
turordning. "Det var varit en fruktansvird massa diskussioner. Men i slut-
indan s har vi lyckats enas”, berittade en arbetsgivare.

En vanlig mening bland deltagarna i undersékningen var att LAS dr en
alderdomlig konstruktion som #r skapad for att fungera i en annan tid. LAS
tillimpas dock sillan rakt av och dirfér var deltagarna generellt skeptiska
till att lagindringar skulle 16sa ndgra egentliga problem. Deltagarna var dven
dverens om att senioritetsprincipen var 8lderdomlig och att den manga
ganger skulle f3 orimliga resultat om den tillimpades. "Vad giller senioritets-
principen dr den en god grundprincip, 4ven om den sillan far fullt genomslag.
Den ir allmint kidind och den upplevs som riittvis”, sade en av ombudsmannen
som inte motsatte sig att den byttes ut om man fann en ny princip som var
minst lika rittvis.

Vad betyder LAS i praktiken? De fackliga representanterna beskrev det
som att de har "LAS i ryggen” nir de férhandlar — att det dr en férutsittning
for att uppna rimliga 6verenskommelser. En fértroendevald fran privat sektor
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uttryckte det pa sd sitt att turordningsforhandlingarna sker "med hjilp av
planbok och i skuggan av LAS”.
En annan fértroendevald fran den privata sektorn berittar:

Priset och allting bygger ju pa att vi har en LAS i botten. Hade vi inte krav pa
omplaceringar och évriga regler hade vi inte haft nigra erbjudanden heller. S&
trots attvi aldrig tillimpar LAS 4r den en oerhért viktig grundférutsittning.

En god férhandlingspart

Ett gott férhandlingsresultat beror till stor del pd hur parterna agerar och
prioriterar. Av stor betydelse dr att man &r villig att lyssna pa sin motpart och
ir beredd att kompromissa. Ett exempel 4r den arbetsgivare som menade att
en alltfor rigid hallning frin den fackliga parten kunde f arbetsgivaren att
svara med en stelare organisation med hérdare krav i befattningsbeskrivning-
arna, vilket bdda parternai regel férlorar pa.

Hir kan ocksé ndmnas den allméinna kritik som arbetsgivarna riktade mot
sina fackliga motparter. Arbetsgivarna tyckte ofta att de fackliga organisatio-
nerna behdvde "modernisera” sina tankesitt. Med detta menade de att facken
oftare borde ga med pé avtalsturlistor samt i hogre grad nyttja de 16sningar
som finns att tillgé enligt omstillningsavtalen. Kritiken kan sammanfattas pd
sa sitt att facken i hégre grad borde ligga mer vikt vid verksamhetshinsynen.
I diskussionerna framkom det dock att de fackliga organisationerna faktiskt
visat insikt om detta perspektiv. En arbetsgivare inom den kommunala sek-
torn ansdg exempelvis att den fackliga motparten i en "majoritet” av férhand-
lingarna haft ett verksamhetsperspektiv. En fortroendevald inom den privata
sektorn berittar:

Det skaman kommaih&g att vi har en vildigt viktig roll fér att det hir ska varaett
[6nsamt och bra foretag. Far vi ett [6nsamt féretag farvilugn och ro. Man kan

viljer ritt personer. Gér de inte det, da sitter vi snartisamma situation igen.

Arbetsgivarens instillning och agerande spelar ocksa stor roll fér ett gott for-
handlingsresultat. Ett exempel pa det gav en ombudsman som suttit med vid
tva parallella férhandlingar och sett den ena g i stopet pa grund av arbetsgi-
varens oskickliga agerande vilket ledde till en otrygg och stékig férhandling.

I den andra férhandlingen betedde sig arbetsgivaren annorlunda och fick ac-
ceptans for sina férslag. " Arbetsgivaren gick verkligen ut och sa att 'vi ska géra
det sd bra som méjligt”, berittade ombudsmannen. Parterna kom slutligen
Sverens om en avtalsturlista.

”m
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Rorlighet pa arbetsmarknaden

Ett annat tema i diskussionerna var att ménga arbetstagare haller fast vid

sin gamla anstéllning i onédan. Ingen anstéllning varar f6r evigt och ménga
arbetstagare maste acceptera att det dr dags att soka ett nytt arbete. Som
tidigare nimnts uppfattas senioritetsprincipen manga gdnger som en gil-
lande regel. En fortroendevald menade att den sitter "djupt i medvetandet hos
svenska folket”. Detta kan 3 negativa konsekvenser. En annan fértroendevald
berittar:

Det drinte alls sa att det dr den med langst anstillningstid som blir kvar. Det dr
manga andra faktorer, till exempel nir arbetsgivaren omlokaliserar verk-
samheten. Det dr ndgonting som arbetsgivaren sjilv beslutar om. De tarin
synpunkter men beslutar sjilva. Det kan f4 vilka konsekvenser som helst. Det
kan vara bade unga och gamla som fér sluta som konsekvens av ett sédant be-
slut. Det finns sdledes inga garantier alls att den som har lingst anstillningstid
blirkvari ett nationellt féretag som har verksamhet pA manga orter.

Detta leder till att arbetstagare alltfor ofta lutar sig tillbaka i tron att anstill-
ningen finns kvar pd grund av ldng anstillningstid, nir de i stillet borde ligga
tid och energi pé att stilla om och skaffa ett nytt arbete.

En ombudsman vittnade om hur arbetstagare kan ta uppsidgningsbeskedet
pa olika sitt. Vissa accepterar beslutet och inser att det dr dags att ga vidare.
Andra stannar av mentalt och far dirmed svarare att hantera situationen pa
ett konstruktivt sitt. En fértroendevald fran den privata sektorn podngterade
att det manga ganger ir positivt att byta jobb, eller till och med bransch. Det
maste inte vara ndgonting negativt att bli uppsagd. "Manga ir oerhért lyckliga
for att de far byta karridr, att gora ndgonting annat.”

Flera av arbetsgivarna var av samma asikt och lyfte fram generdsare ersitt-
ningar, genom bade omstillningsavtal och a-kassa, som en viktig del for att
forma fler arbetstagare att viga slippa taget vid driftsinskrinkningar. En ar-
betsgivare redogjorde fér sin syn i denna fraga. "Det dr en naturlig del av livet
att vara arbetsl6s ibland och da 4r det viktigt att det finns sikerhetsnit.” En
annan arbetsgivare var av samma 3sikt och menade att exempelvis a-kassan
borde vara mer generds. "Den ekonomiska biten dr ju viktig f6r en individ, for
de riskerar att bli arbetslés med allt vad det innebir rent ekonomiskt. Samhil-
let tar inte riktigt sitt ansvar dir.”

Kunskap - en forutséttning for att
behalla nédvindig kompetens

I den allminna debatten framfors stundtals argument om att arbetsgivare
har svért att behélla nddvindig kompetens efter driftsinskrinkningar. Till
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detta kan liggas resultaten frin de tvd understkningar som nimndes i in-
ledningen: att foretag i omkring hilften av alla driftinskrankningar har fatt
gora sig av med kompetens som de behovt ha kvar samt att en 6verhingande
andel arbetsgivare upplever att LAS-reglerna utgér ett "alltfér stort hinder”,
atminstone i viss utstrickning, nir en anstillning ska avslutas pé grund av
arbetsbrist.

I var studie var dock arbetsgivarna eniga: det 4r méjligt att behalla nod-
vindig kompetens efter driftsinskrinkningar. Hur kan detta komma sig?
Deltagarna, sévil de fackliga som arbetsgivarna, menade att det tycks finnas
ett glapp mellan deras verklighet och den bild som malas upp i den allménna
debatten. Arbetsgivarna betonade i detta sammanhang vikten av att ha
ritt kunskap om arbetsledningsritten och den egna organisationen. Denna
kunskap ir en forutsittning fér att det som kallats "det gyllene arbetsgivar-
fonstret” ska Sppnas, da insikten infinner sig om de stora mojligheter som
omstruktureringar ger arbetsgivaren att kontrollera att nédvindig kompetens
blir kvar efter driftsinskrinkningar.

Hir understryker vi att deltagarna ansag att arbetsgivare i allminhet har
den kunskap som krivs for att hantera driftsinskrinkningar. En mening
som dock yttrades i flera grupper var att storre arbetsgivare oftare har bittre
kunskap jamfért med mindre. En ombudsman berittar: "Jag tror att ju storre
féretag desto bittre tycker de att LAS 4r. [...] Man vet precis vad som giller.”
En arbetsgivare holl med om detta och tillade att medlemskap i en arbets-
givarorganisation kan vara en stor férdel.

Om man tar det mera évergripande perspektivet s kan man da konstatera att
[...] de sma féretagen — de harinte den hir kompetensen. De érinte medien
svensk arbetsgivarorganisation. [...] D4 blir det vildigt fyrkantigt.

Mindre arbetsgivare kommer mer sillan i kontakt med arbetsbristsituationer
och di kan en arbetsgivarorganisation vara ett behévligt stod.

En av ombudsminnen var sirskilt kritisk och menade att kunskapsnivan
bland arbetsgivare ofta dr for 1ag och att detta dr ett stérningsmoment.

Arbetsgivarna vill hasin viljaigenom men inser inte riktigt vilka konsekvenser
det kan ge. D4 nskar man ibland att de hade tagit hjilp av en expert eller
arbetsgivarorganisation, beroende pa hur problemet ser ut. For att f4 lite
stdd. Och ibland #r det nistan s att man far ge tips om det. Skainte du vinda
dig till ditt arbetsgivarférbund?

Som framgatt i bérjan av detta avsnitt var den generella meningen bland
deltagarna att dagens system ger méjlighet till flexibla 16sningar. Arbetsgivare
har stora méjligheter att behélla n6dvindig kompetens efter driftsinskrank-
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ningar, genom frivilliga 16sningar, omplaceringar innan turordning och
omstrukturering med nya befattningsbeskrivningar.

En férutsittning dr dock att man som arbetsgivare har ritt kunskap om
arbetsledningsritten och den egna organisationen. Det egentliga hindret for
arbetsgivare att behalla nédvindig kompetens dr ddrmed bristande kunskap
om hur driftsinskrankningar kan hanteras, snarare 4n reglerna i LAS. Det
framgar av undersékningen.
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6. Avslutande diskussion

Arbetsgivarens arbetsledningsriitt
och arbetstagarnas kompetens

I debatten framhalls ofta att det dr svart f6r foretagen att behalla viktig
kompetens vid personalneddragningar, eftersom LAS och principen "sist in —
forst ut” premierar 1dng anstillningstid framfér kompetens. Likasa framhélls
att LAS l8ser inne arbetstagare med ldng anstillningstid, som skulle ma bittre
av att byta arbetsgivare. A andra sidan hérs ibland i debatten att kompetens,
snarare 4n lang anstillningstid, 4r den viktigaste nyckeln till trygghet pa
arbetsmarknaden. Behovet av flexibel kompetens och anstillningsbarhet har
blivit alltmer tongivande parametrar i debatten. Hur kommer det sig att tva
sa disparata bilder kan framtrida i den allminna debatten om LAS?

Den arbetsrittsliga forskningen och dess analys av riittsliget visar att det
finns ett stort utrymme f6r arbetsgivaren att genom arbetsledningsritten nd
det resultat som #r bist fér verksamheten, och att detta utrymme férmodli-
gen ir storre dn vad ménga arbetsgivare och arbetstagare tror. Arbetsgivarnai
fokusgrupperna var eniga om att det dr mojligt att behélla nédvindig kom-
petens efter driftsinskrinkningar. Savil de fackliga representanterna som
arbetsgivarna menade att det verkar finnas ett glapp mellan deras verklighet
och den bild som mélas upp i den allminna debatten. Detta glapp forklarar
bade den arbetsrittsliga forskningen och deltagarna i fokusgrupperna med
bristande kunskap.

Arbetsgivarna i fokusgrupperna betonade vikten av att ha "ratt” kunskap
om arbetsledningsritten och den egna organisationen. Denna kunskap ar
en férutsittning for att "det gyllene arbetsgivarfonstret” ska 6ppna sig — nér
insikten infinner sig om de stora mojligheter som omstruktureringar ger
arbetsgivaren att behalla nédvindig kompetens efter en driftsinskrinkning.

Fér arbetstagarnas del har denna rittsutveckling liksom utvecklingen mot
ett kunskapssamhille f6rt med sig att betydelsen av ritt kompetens har 6kat
samtidigt som 1dng anstillningstid inte lingre dr ndgon garanti for trygghet
iarbetslivet. Det gar dock inte att dra nigra generella slutsatser. Vad som ger
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storst trygghet for en arbetstagare — anstillningstid eller kompetens — beror
delvis pa hur mycket kompetens och expertkunskap betyder for att utféra
framtida arbetsuppgifter i verksamheten. Sannolikt 4r det s3 att tryggheten
for Sacoférbundens medlemmar oftare ligger i kompetensen. Det ir till och
med mojligt att rattsutvecklingen, trots ett forsvagat anstillningsskydd i
LAS, gynnar deras position pé arbetsmarknaden.

Transparens eller flexibilitet?

Den polariserade debatten om LAS och turordningsreglerna kan dtminstone
delvis forklaras av bristande kunskap om arbetsgivarnas arbetsledningsritt
iarbetsbristsituationer. En férklaring till kunskapsbristen ir sannolikt att
innehallet i LAS regler m&nga gdnger inte gar att utlisa av sjilva lagtexten.
Det krivs god insikt framfér allt i Arbetsdomstolens (AD:s) praxis for att
kunna faststilla handlingsutrymmet. Samma problematik aterspeglas sanno-
likt i den "falska” trygghet som manga arbetstagare med lang anstillningstid
upplever. Det dr darfor rimligt att anta att inldsningseffekter manga ganger
bygger pa en felaktig uppfattning om gillande ritt.

LAS ir med andra ord inte transparent. Om kunskapen saknas uppstar
diskrepans mellan gillande ritt, som avgor det juridiska innehallet i arbets-
ledningsritt respektive anstillningsskydd, och férstéelsen och tillimpningen
av LAS ute i arbetslivet. Det betyder att det finns ett reellt problem som inte
ska underskattas. Felaktiga forestillningar i den allménna debatten och i till-
lampningen av LAS férstirker varandra.

En méjlig 16sning pa problemet skulle kunna vara att lagstiftaren kodifie-
rar AD:s praxis och pa sd sitt skapar transparens och bittre férutsigbarhet.
Arbetsgivarnas férutsittningar att tillvarata kompetens for verksamhetens
bista blir ddrmed tydligare. Kompetensens betydelse fér anstillningstrygghe-
ten skulle dven bli tydligare f6r arbetstagarna, som fér bittre férutsittningar
att gora kloka val i arbetslivet. En kodifiering skulle &ven kunna bidra till att
16sa upp vissa ldsningar i den politiska debatten om LAS, sirskilt dir dessa
bygger pa felaktiga férestillningar om géllande ritt.

En kodifiering av AD:s praxis i lag skulle dock troligtvis inte vara helt opro-
blematisk samtidigt som den riskerar att skapa nya l8sningar. Det 4r i realiteten
svart att genomfora en kodifiering utan att samtidigt skapa materiella férand-
ringar. Samtidigt saknas det troligtvis samsyn kring gillande ritt avseende bade
det faktiska innehallet och det 6nskvirda innehéllet. Det dr dérfor svart for
lagstiftaren att genomfdra en revidering av LAS som alla parter kan acceptera.

Ytterligare en sak att beakta vid en eventuell kodifiering &r att alltfor
detaljerad lagstiftning kan leda till minskad flexibilitet. Ibland anklagas LAS
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for att vara otidsenlig, f6r att ha tillkommit nir Sverige var ett industrisam-
hille och for att vara ddligt anpassad till dagens tjinstesamhille. Men rittsut-
vecklingen, inom ramen fér LAS, visar att en anpassning successivt faktiskt
har skett bland annat genom att ge arbetsgivarna mer utrymme att beakta
verksamhetens behov och de anstilldas kompetens. Att i dagsldget "frysa” gil-
lande ritt kan i forlingningen betyda att utrymmet f6r LAS att anpassa sig till
framtida utveckling i arbetslivet minskar.

LAS &r ocksa vil férankrad i den svenska kollektivavtalsmodellen. LAS
ger utrymme for flexibla 16sningar i férhandlingar och i kollektivavtal som ér
anpassade till branschen, arbetsplatsen och den aktuella arbetsbristsituatio-
nen. Nagot som tydligt framkommit i fokusgruppsstudien ir att LAS ger ett
ingdngsvirde i forhandlingarna mellan arbetsgivaren och de fackligt fértro-
endevalda. En kodifiering skulle sannolikt &ndra pd ingdngsvirdet samtidigt
som en detaljerad lagstiftning, trots undantag fér avtalsldsningar, skulle
minska férhandlingsutrymmet.

Fér att LAS flexibilitet ska kunna utnyttjas fullt ut ir det viktigt att bdda
parter i en férhandling har den nédvindiga kunskapen. Det dr ddrfér viktigt
att fackférbunden och arbetsgivarorganisationerna bistdr med kunskap och
stéd, ndgot som ocksa framholls i fokusgrupperna. Nagra deltagare pekade
pa att de mindre féretagen ofta saknade erfarenhet av och kompetens om
arbetsbristsituationer och att en arbetsgivarorganisation d& kan vara ett bra
stod. Den svenska kollektivavtalsmodellens potential bygger pa att bade
arbetstagare och arbetsgivare organiserar sig. Arbetsmarknadens parter har i
sin tur ett gemensamt ansvar att informera anstillda och arbetsgivare och att i
debatten ge en rittvisande bild av LAS. Om parterna inte tar det ansvaret dkar
trycket pé lagindringar samtidigt som kollektivavtalsmodellens legitimitet
minskar.

Andelen visstidsanstillningar bland unga okar

I debatten kring LAS samhillsekonomiska effekter och d& kanske fram-

for allt pa ungdomsarbetslésheten dr det ofta vattentita skott mellan den
nationalekonomiska och den rittsvetenskapliga forskningens analys. Nagot
som dock kan konstateras och som bada disciplinerna bér vara ense om ir att
det vid LAS tillkomst fanns ett arbetsmarknadspolitiskt syfte, ndmligen att
motverka "utstampningen” av den #ldre arbetskraften pé arbetsmarknaden.
Tanken var alltsd att LAS skulle minska segmenteringen pa arbetsmarknaden,
vilket naturligen ocksa paverkar andra grupper p& arbetsmarknaden om lagen
fungerar som den ir avsedd. Vi vet dven att den dldre arbetskraften i dag har
en jamforelsevis hog sysselsittning, vilket talar for att LAS haft avsedd ver-
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kan. S8 1angt b6ér man ocksd kunna enas om att anstéllningsskyddets utform-
ning paverkar arbetsmarknaden.

Den nationalekonomiska forskningen finner ocksa att ildre arbets-
kraft gynnas medan ungdomar och andra med kort erfarenhet pd arbets-
marknaden far svarare att f3 jobb nir anstillningsskyddet ir strikt. Ju
storre skillnaden 4r i anstillningsskydd mellan tillsvidareanstéllda och
tidsbegrinsat anstillda, desto storre blir dessutom andelen tidsbegréinsat
anstillda bland ungdomar och okvalificerad arbetskraft. Andelen tids-
begrinsat anstillda bland ungdomar har 6kat frdn 30 procent ar 1ggo till
omkring 55 procent &r 2011. De 6kade mojligheterna till visstidsanstill-
ningar har sannolikt bidragit till utvecklingen. Om en visstidsanstillning
fungerar som ett trappsteg mot en tillsvidareanstillning, eller om den ris-
kerar att 13sa in personer i en serie av fortsatta visstidsanstéllningar 4r en
omdiskuterad fraga. Det finns tecken pé att visstidsanstillningar anvinds
pa etticke avsett sitt i vissa branscher dir de staplas pd varandra under en
foljd av ar.

Saco héller fast vid sitt tidigare forslag om en maxgrins pa 36 méanader for
tidsbegrinsade anstillningar inklusive allmén visstidsanstillning, vikariat
och provanstillning. En sddan bestimmelse &r tydlig och férutsebar och skyd-
dar mot missbruk av visstidsanstillningar.

Om LAS forsvagas behover andra
delar i systemet forstirkas for att
uppritthalla tryggheten

Diskussionen om anstillningsskyddet behéver breddas. LAS 4r baraen
komponent i det system av institutioner, avtal och aktdrer som péverkar indi-
videns trygghet och arbetsgivarens f6rméga till omstillning. Om en férind-
ring sker i en del av systemet paverkas andra komponenter. Tvé exempel far
illustrera detta:

1. Nir Arbetsformedlingen inte levererade tillrickligt stéd till arbetsldsa
tjanstemin ingick parterna under 1970-talet omstillningsavtal.

2. Nir taket i a-kassan nu inte har héjts pa 10 ar betyder det att 16neutfyllna-
den frén omstillningsavtalen och de fackliga inkomstférsikringarna har
Skat eftersom l6nerna stiger.

Kostnaden for det ekonomiska stédet flyttas dirmed alltmer fran staten till
parterna pé arbetsmarknaden.
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Delarna i systemet hiinger alltsd ihop, och tryggheten fér individen kan
astadkommas pé olika sitt. Om en komponent férsvagas maste andra forstir-
kas for att nivan pa trygghet ska vara konstant.

Anstillningsbarheten blir alltmer betydelsefull i ljuset av rittsutveck-
lingen dar anstillningsskyddet har urholkats genom praxis och tillrickliga
kvalifikationer har blivit allt viktigare. Det skulle gynna alla parter, inklusive
staten, om mojligheterna till omstéllning och utveckling forstérktes, helst
redan innan individen star infér en uppsigning pa grund av arbetsbrist. En
sadan férstirkning skulle ocksd underlitta rorligheten och motverka att
individer 13ses in i anstéllningar som de av olika skil egentligen skulle behova
lamna, till exempel av belastningsskil eller psykosociala skal.

Arbetstagaren har sjilv ett stort ansvar att se till att han eller hon ut-
vecklar sin kompetens. Det stirker anstéllningsbarheten och inkomsten.
Aven arbetsgivaren har ett intresse av att erbjuda de anstillda kompetensut-
veckling. Det dr en investering i féretagets konkurrenskraft och 16nsamhet.
Investeringar i utbildning och kompetensutveckling har ocks8 ett sam-
hillsekonomiskt virde genom att de stimulerar tillviixt och sysselsittning.
Eftersom utbildning och kompetensutveckling har positiva externa effekter
som aktdrerna inte tar hinsyn till i sina investeringsbeslut finns det ocksa
anledning for staten att stddja dessa investeringar.

For en person som varken ér varslad, uppsagd eller arbetslés men som behé-
ver kompetensutveckling kan systemet i Sverige i dag séigas bestd av tre delar:

1. De kostnadsfria utbildningsmaijligheter som erbjuds inom komvux,
yrkesvux, folkhdgskolor, yrkeshdgskolan samt universitet och hégskolor.
Andra komponenter dr méjligheter till tjanstledighet fér studier, tillgdng
till studiemedelssystem och méjligheter till validering.

2. Personliga investeringar i utbildningar som képs av utbildningsinstitutio-
ner och utbildningsféretag.

3. Personalutbildning som betalas av arbetsgivaren och som ofta sker under
betald arbetstid.

Till dessa delar kan liggas 6verenskommelser mellan arbetsgivare och arbets-
tagare om kompetensutveckling, som kan slutas pa central eller lokal niva.
Ar 2010 kom man inom Industriavtalet Sverens om att arbetsgivarna avsitter
0,2 procent av 16nesumman till kompetensutveckling under anstillningen.
Hur sjilva systemet ska se ut ir inte klart &nnu. Utformningen ir en av
frdgorna som dr uppe i forhandlingarna mellan Svenskt Naringsliv och PTK
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om ett nytt omstillningsavtal.*° Det kommer att forstirka mojligheterna fér
de anstillda att redan fére eventuell vertalighet stirka sin kompetens och
anstillningsbarhet.

Fér personer som blivit varslade om uppsigning finns utéver del 1-2 ovan
mojlighet att fa stéd frén Arbetsférmedlingen. Om personen omfattas av om-
stillnings- eller trygghetsavtal erbjuds dessutom st6d fran en omstéllnings-
organisation. Kvalifikationskraven gér dock att vissa grupper inte erbjuds
stdd, bland annat visstidsanstillda. For att f4 ekonomiskt stéd krivs vidare i
de flesta avtal viss anstillningstid och dlder.* Fér att forstirka skyddet for den
anstillde skulle omstillningsavtalen kunna breddas och omfatta stérre grup-
per av anstillda. Det dr ocksd vad PTK vill uppné i férhandlingarna. De vill att
dven visstidsanstillda och de som sagts upp pa grund av ohilsa ska omfattas.

Férhandlingarna mellan Svenskt Niringsliv och PTK ska dterupptas efter
arets avtalsrorelse och det dr dnnu sa linge oklart vilket resultatet kommer att
bli. Erfarenheter frén tidigare férhandlingar visar dock att avtal kan triffas som
stirker omstillningen pd arbetsmarknaden. Enligt Sacos uppfattning bér inte
hela ansvaret ligga pé arbetsmarknadens parter, utan staten bér ocksa stimulera
kontinuerlig kompetensutveckling under arbetslivet pé hela arbetsmarknaden.
En sddan utveckling vore virdefull dven for samhéllet som helhet.

120 Se artikel i Kollega, Sa satsar vi pa kompetens, Cecilia Fahlberg, Unionen och PTK.
121 Se kapitel 2 fér skillnader i kvalificeringsreglerna.



Appendix till kapitel 3:
Mer om OECD:s indikator
for anstillningsskydd

Indikatorns uppbyggnad i detalj

Alla komponenter ges ett virde som varierar mellan o och 6. Ibland finns

det sex svarsalternativ att vilja mellan, ibland finns det firre. Beroende pa
hur ménga svarsalternativ det finns riknas det valda svarsalternativet om

till ett virde pa skalan o-6 med hjilp av en algoritm. De svenska svaren har
markerats med gra éverstrykning. Uppgifterna kommer frén www.oecd.org/
employment/protection.
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Tabell 6. Kvantifiering av de 21 komponenterna som ingar i OECD:s indikator.

A. Individual dismissals of workers with regular contracts.

Original unit and short

description

Assignment of numerical strictness scores

Assig

ned scores

o|1|2

3|4|5|6

Item 1
Notification

Procedures

Scale 0-3

O | when an oral statement

is enough;

1 | when a written statement
of the reasons for
dismissal must be supplied

to the employee;

2 [when athird party
(such as works council
or the competent labour
authority) must be
notified;

3 | when the employer cannot
proceed to dismissal

without authorisation

from a third party.

Scale (0-3) x 2

Item 2
Delay involved
before notice

can start

Days

Estimated time includes,
where relevant, the following
assumptions: 6 days are
counted in case of required
warning procedure, 1day when
dismissal can be notified orally
or the notice can be directly
handed to the employee, 2
days when a letter needs to be
sent by mail and 3 days when

this must be a registered letter.

<10 | <18

<26 | <35 [ <45

Item 3
Length of the

notice period at

9 months tenure | Months

0 | <04 | <08

<12 | <16 | <2

4 years tenure Months

<0.75( <125

<2 |<25|<35| =35

20 years tenure [ Months

<275| <5

<7 <9 | <1 =1

Item 4

Severance

pay at

9 months tenure | Months pay

0 | =<05]| =1

<175|=<25| <3 | =3

4 years tenure Months pay

0 | =<05]| =1

<2 <3 | <4 =4

20 years tenure | Months pay

0 <3 <6

<10 | <12 | <18 | >18
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Original unit and short

Assignment of numerical strictness scores

Assigned scores

description o|]|2|3|4|5|6
Item 5 Scale 0-3
Definition of 0 | when worker capability
justified or or redundancy of the

unfair dismissal

job are adequate and
sufficient ground for

dismissal;

1 | when social
considerations, age or
job tenure must when
possible influence
the choice of which

worker(s) to dismiss;

2 | when atransfer and/
or aretraining to
adapt the worker to
different work must
be attempted prior to

dismissal;

3 | when worker capability
cannot be a ground for

dismissal.

Scale (0-3) x 2

Item 6
Length of trial

Months

Period within which, regular

period contracts are not fully covered | =24 [ >12| >9 [ >5 [ >25(=15]| <15
by employment protection
provisions and unfair dismissal
claims can usally not be made.

Item 7 Months pay

Compensation | Typical compensation at 20

following years of tenure, including back

unfair dismissal | pay and other compensation <3 <8 |=12|=<18|=<24|=<30|>30

(e.g. for future lost eamings
in lieu of reinstatement or
psychological injury), but
excluding ordinary serverance

pay.
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Item 8 Scale 0-3
Possibility of 0 no right or practice of
reinstatement reinstatement;
following 1 reinstatement rarely Scale (0-3) x 2
unfair dismissal or sometimes made
avaliable;
2 reinstatement fairly
often made avaliable;
3 reinstatement (almost)
always made avaliabe.
Item 9 Months Before
Maximum Maximum time period after dis-
time to makea | dismissal notification up to missal | <1 | <3 | <6 | <9 | <12 |>12
claim of unfair | which an unfair dismissal claim | takes
dismissal can be made. effect
B. Temporary employment
Assignment of numerical
Original unit and short strictness sourses
description Assigned scores
o1 ]2]3]4]5]s
Item 10 Scale 0-3
Valid cases for 0 | fixed-term contracts are
use of fixed-term permitted only for “objective”
contracts (FTC) or "material situation”, i.e. to
perform a task which itself is of
fixed duration;
1 if specific exemptions apply to
situations of employer need
(e.g. launching a new activity) 6-(Scale (0-3) x 2)
or employee need (e.g. workers
in search of their first job);
2 | when exemption exist on both
the employer and employees
sides;
3 | when there are no restrictions
on the use of fixed-term
contracts.
Item 11 Number No
Maximum numer of limit [ >5| =4 |=3|=2|=15]|<]1,5
successive FTC
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Assignment of numerical

Orriginal units and short strictness scores
description Assigned scores
0 1 2 3 4 5 6

Item 12
Maximum cumu- | Months No
lated duration of limit [>36|=30(=24|=18|=12| <12
successive FTC
Item 13 Scale 0-4
Types of work 0 | when TWA employment is illegal;
for which 1 | only allowed in specified industries;
temporary work 2 | only allowed for “objective reasons”; 6-(Scale (0-4)x6/4)
agency (TWA) 3 | generally allowed, with specified

exceptions;

employment is
4 | generally allowed, no (or minimal)

legal o
restrictions.
Item 14
Restrictionson | Yes/no - - No - | Yes| - -
number of
renewals
Item 15
Maximum cumu- | Months No
lated duration of limit (=36 =24 =218 | 212 >6 | <6
TWA contracts
Item 16 Scale 0-3
Does the O | no authorisation or reporting
set-up of a requirements;
TWA require 1 | requires special administrative Scale (0-3) x2

authorisation authorisation;

or reporting 2 | requires periodic reporting

obligations obligations;

3 | both authorisation and reporting

requirements.

Item 17 Scale 0-2

Do regulations | O | no requirements for equal

ensure equal treatment;

treatment of 1 equal treatment regarding pay or Scale (0-2) x3
regular and working conditions;

agency workers 2 | equal treatment regarding pay

and working conditions.

at the user firm?
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C. Additional regulations for collective dismissals

Original unit and short description

Assignment of numerical

strictness scores

Assigned scores

0|1|2|3|4|5|6

Item 18
Definition
of collective

dismissal

Scale 0-4

0 | if there is no additional regulations for collective

dismissals;

1 | if specific regulations apply from 50 dismissals

upward;

2 | if specific regulations apply from 20 dismissals

onward;

3 | if speficic regulations apply at 10 dismissals;

4 | if specific regulations start to apply at below

10 dismissals.

Scale (0-4) x 6/4
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Origial unit and short

description

Assignment of numerical

strictness scores

Assigned scores

ol 12345 ]s

Item 19
Additional
notification

requirements

Scale 0-2

There can be notification
requirements to works councils (or
employee representatives), and
to government authorities such

as public employment offices.
Countries are scored according

to whether there are additional
notification requirements on top
of those requirements applying to

individual redundancy dismissal.

0 [ no additional requirements;

1 when one more actor needs to

be notified;

2 | when two more actors need to
be notified.

Scale (0-2) x3

Item 20
Additional delays
involved before

notice can start

Days
Delays in addition to those in the

case of individual dismissal

<25]<30[<50|<70|<90]| =90

Item 21
Other special
costs to

employers

Scale 0-2

This refers to wheather there

are additional serverance pay
requirements and whether social
compensation plans (detailing
measures of reemployment,
retraining, outplacement, etc) are

obligatory or common plactice.

0 [ no additional requirements;

1 | additional serverance pay or
social compensation plans

required;

2 | additional serverance pay and
social compensation plans

required.

Scale (0-2) x3

Killa: Venn (2009).
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Nedanstdende dr en sammanstillning av de svenska svaren i fulltext fér 2008.
Aven dessa uppgifter kommer frin www.oecd.org/employment/protection.

Tabell 7 Svenska enkitsvar till OECD:s indikator 2008
Employment protection in Sweden — 2008

Item 1

Notification procedures
in the case of individual
dismissal of workers with

aregular contract

Personal grounds: Written notification to employee and trade union,
after at least one previous warning (as proof of “long-standing”
problems) that action is intended; reasons to be given if requested by
employee.

Redundancy: Notification to employee and trade union. The trade

union has a right to deliberation/negotiations.

Item 2
Delay involved before

notice can start

Personal grounds: Previous notification must be given to the employee,
minimum 14 days before notice is intended. If negotiations are asked for,
the employer cannot execute the dismissal before the negotiations are
terminated. Negotiations can take from a few days or weeks up to six
months.

Redundancy: Duty to negotiate on pending dismissals before notice
can be served. Lack of suitable alternatives must be demonstrated in all

cases.

Item 3
Length of notice period at

different tenure durations

Tm<2y; 2m<4y; 3m<6y; 4m<8y; 5m<10y; 6m>10y.

Deviation is possible by collective agreement.

Item 4
Severance pay at different

tenure durations

No legal entitlement, but occasionally included in collective agreements.

Item 5
Definition of unfair

dismissal

Fair: Dismissals on "objective grounds”, i.e. economic redundancy and
personal circumstances, including lack of competence. In the case of
lesser capability because of (e.g) age, disease, etc., the employer has

to try to adjust the workplace, rehabilitate the employee or transfer the
employee to other suitable work. According to case law, it is only fair
dismissal if the employee has a "permanent reduction of the working
capacity which is so considerable that the employee no more can be
expected to perform work of any significance with the employer”. In
cases of redundancy, selection of workers to be dismissed has to be
justified (mainly based on last-in, first-out principle).

Unfair: Objective grounds are deemed not to exist if an employee could
reasonably have been transferred to another work, or if dismissal is based

on events that happened over two months ago.

Item 6
Length of trial period

All workers: Probationary period limited to a maximum of 6 months trial;
does not exclude claim for damages. Deviation possible by collective

agreement.
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Item7
Compensation following

unfair dismissal

If employer refuses to comply with reinstatement, damages are payable
on the scale: 16 months <5 years; 24 months < 10 years; 32 months > 10
years.

Typical compensation at 20 years tenure: 32 months, if employer

refuses to comply with reinstatement order.

Item 8
Reinstatement option for
the employee following

unfair dismissal

Courts may order reinstatement or damages, plus a sum equal to
earnings between the dismissal and the legal settlement of the case. The

option of reinstatement is rarely made avaliable to the employee.

Item 9

Maximum time period after
dismissal notification up to
which an unfair dismissal

claim can be made

2 weeks if the employee wants to have the dismissal ruled invalid. If only

damages are claimed, the time limit is 4 months.

Item 10
Valid cases for use of fixed

term contracts

FTC permitted in following cases:

(1) for general fixed-term employment;

(2) for temporary replacement of absent employees;

(3) seasonal work;

(4) personal above 67 years of age.

In addition, it is possible to have other rules on FTC in collective
agreements. If an employee has been employed for a period of five years
by an employer either on a general fixed-term contract or as a substitute
for in aggregate more than two years, the employment is transformed

into indefinite-term employment.

Item 1

Maximum number of
successive FTCs (initial
contract plus renewals

and/or prolongations)

No limit.

Item 12

Maximum comulated
duration of successive
FTCs

Maximum 2 years within a 5 year period.

Item 13

Types of work for which
temporary work agency
(TWA) employment is
legal

Generally allowed.
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Item 14

Are there restrictions on
the number of renewals
and/or prolongations of
TWA contracts?

No.

Item 15
Maximum cumulated

duration of TWA contracts

No specific rules for TWA contracts. They are usually permanent. If

FTCs are used, the same rules as above.

Item 16
Does the set-up of a TWA
require authorisation or

reporting obligations?

There is a volontary authorisation system which is administered by the

social partners.

Item 17

Do regulations ensure
equal treatment of regular
workers and agency

workers at the user firm?

There is no special legislation. The conditiones are regulated in collective
agreements and in regular labour law. The employees are regarded as

employed by the agency.

Item 18
Definition of collective

dismissal

Additional notification requirements apply where more than 5 employees

are made redundant.

Item 19

Additional notification
requirements (compared
to item 1) in cases of

collective dismissal

Notification of employee representatives: Duty to inform and consult
with competent trade union.
Notification of public authorities: Notification of Employment

Agency.

Item 20
Additional delays involved

(compared to item 2)

Waiting periods after notification of employment service are from 2
months (when 5-24 workers involved) to 6 months (when 100+ workers

involved).

Item 21
Other special costs to
employers in case of

collective dismissals

Type of negotiation required: Consultation on alternatives to
redundancy, selection standards and ways to mitigate the effects; notice
may not take effect before negotiation with trade union.

Selection criteria: Usually based on seniority within a job category, but

deviations by collective agreement are possible.

Severance pay: No special regulations for collective dismissal.

Killa: www.oecd.org/employment/protection



Appendix till kapitel 5:
Frageguider for
fokusgrupperna

Frageguide fortroendevalda offentlig
sektor (29 oktober 2012)

e Vilka var de vanligaste frigestillningarna?

® Arbetsbrist. Var det ndgra problem med att kunna konstatera att arbets-
brist férelag?

® Forekom det att arbetsgivaren genomférde ndgra omplaceringar innan
turordningen upprittades? Hanterade arbetsgivaren denna méjlighet pa
ett rimligt satt?

® Driftsenheter enligt LAS, och enligt kollektivavtal pa det statliga om-
radet, "i huvudsak jamférbara arbetsuppgifter” (3 § TurA-S), och pa det
kommunala omradet "yrkes-/befattningsbendmning”. Har det varit nigra
svarigheter med att definiera dessa?

e Vilka utgdngspunkter hade ni nir ni upprittade turordningslistorna? Hur
brukar man resonera i dessa ssmmanhang? Hur diskuteras kompetens?
Alternativ frigestillning: vad dr utgdngspunkten fér en facklig féretra-
dare vid sddana hir férhandlingar?

e Hur upplever ni att medlemmarna uppfattar avsteg frén "sist in — férst
ut”-principen? Vad beror det pd om man tar emot det negativt? Bristande
information?

e Har det férekommit/funnits misstankar om att ndgon arbetstagare diskri-
minerats i samband med turordningen?

o Initierade arbetsgivaren en diskussion rérande huruvida nédvindig kom-
petens skulle finnas kvar i verksamheten? Hur gjordes i sa fall detta?

® Omplaceringar efter turordning. Hur anvinds huvudregeln "tillrickliga
kvalifikationer” inom statliga/kommunala sektorn?
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Hur fungerar omstillningsavtalet/trygghetsavtalet? Blir resultaten ofta
bra? Ar ersittningarna och insatserna tillrickliga?

Frivilliga 6verenskommelser - hur frivilliga 4r de?
Har ni haft tillrackligt med resurser till férhandlingarna?

Hur ser ni p8 balansen mellan trygghet och omstéllningsférméaga i dagens
system? Skulle ni kunna nimna nigon/négra "myter”/”sanningar” om LAS
som férekommer i den offentliga debatten? Stimmer de? Stimmer de inte?

Vad skulle kunna férbittra forutsittningarna for ett &nnu béttre system
idag? Hir kan man ndmna vilka olika méal man vill ska uppfyllas (exem-
pelvis att vissa férfaranden gick snabbare, var mindre komplicerade) som
konkreta dndringar i LAS. Skulle ni vilja se ngon férindring i LAS/kol-
lektivavtalen som skulle underlitta férhandlingarna?

Frageguide arbetsgivare offentlig
sektor (31 oktober 2012)

Vilka var de vanligaste fragestillningarna?

Arbetsbrist. Var det ndgra problem med att kommunicera att arbetsbrist
foreligger?

Genomférde ni ndgra omplaceringar innan turordningarna upprittades?
Svarigheter?

Har det varit ndgra svrigheter att definiera grupperna av arbetstagare
med "i huvudsak jamférbara arbetsuppgifter” pa statens omrade (3§
TurA-S) eller "yrkes-/befattningsbenimning” (allminna bestimmelser)
enligt kollektivavtalen?

Vilka utgédngspunkter hade ni nir ni upprittade turordningslistorna? Féljde
ni LAS eller gjorde ni avsteg genom en avtalsturlista eller pd annat sitt?

Férde ni en diskussion om behovet av att behélla nédvindig kompetens i
verksamheten? Tycker ni att ni fick behélla sddan kompetens?

Har fragor om diskriminering uppkommit i férhandlingarna?
Omplaceringar efter turordning. Svarigheter?

Hur fungerar omstillningsavtalet/trygghetsavtalet? Vad medfér det for
fordelar nir man som arbetsgivare ska hantera dvertalighetssituationer?
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e Hur upplever ni att de uppsagda och den fackliga organisationen uppfat-
tade eventuella avsteg frdn LAS? Finns det bra uppgorelser?

® Var det ndgon tvistefriga som lyftes till central férhandling?
® Hur resurskrivande dr det att hantera évertalighetssituationer?

® Hour ser ni pa balansen mellan trygghet och omstillningsférmaga i dagens
system? Skulle ni kunna nimna nigon/ndgra "myter”/”sanningar” om LAS
som férekommer i den offentliga debatten? Stimmer de? Stimmer de inte?

® Vadskulle kunna férbittra férutsittningarna for ett annu bittre system
idag? Hir kan man ndmna vilka olika mél man vill ska uppfyllas (exem-
pelvis att vissa férfaranden gick snabbare, var mindre komplicerade) som
konkreta dndringar i LAS. Skulle ni vilja se ndgon forindring i LAS/kol-
lektivavtalen som skulle underlitta férhandlingarna?

Frageguide ombudsmin (1 november 2012)

o Vilka dr de vanligaste frigorna som brukar uppsta? Vari ligger de frimsta
svarigheterna?

® Arbetsbrist. Brukar det vara ndgra problem med att konstatera att arbets-
brist foreligger?

e Ardet vanligt att arbetsgivaren genomfér omplaceringar innan en turord-
ning upprittas? Har ni upplevt att arbetsgivarna hanterar denna méjlighet
pa ett rimligt sitt?

® Brukar det vara svdrigheter med att definiera driftsenheter/turordnings-
kretsar respektive grupper av arbetstagare med "i huvudsak jaimfoérbara
arbetsuppgifter” pa statens omrade (3 § TurA-S) eller "yrkes-/befattnings-
benimning” pd det kommunala omradet (allminna bestimmelser)? Vilka
fragor brukar uppsta? Svarigheter?

e Vilka ir vanliga utgdngspunkter vid sddana hir férhandlingar? Vilka ar
vanliga sitt att bestimma vilka som ska f4 ga? Senioritetsprincipen enligt
LAS? Gor man ofta avsteg frdn den? Hur brukar man resonera i dessa sam-
manhang? Férekommer avtalsturlistor?

e Hour hanteras personer som inte 4r med i facket?

e Hur ofta diskuteras arbetsgivarens behov av att ha nédvindig kompetens
kvar i verksamheten? Hur gors detta? Hiander det att arbetsgivaren forlorar
personal som ir nédvindig fér verksamheten?
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Har arbetstagare diskriminerats i samband med avtalsturlistor? Hur ofta
hinder det?

Hur upplever ni att medlemmarna (och oorganiserade) uppfattar avsteg
fran "sist in — forst ut”-principen? Vad beror det pA om medlemmarna tar
emot resultatet negativt? Bristande information?

Omplaceringar efter turordning. Vilka svarigheter brukar uppsta?

Hur fungerar omstillningsavtalen/trygghetsavtalen? Brukar resultatet bli
bra? Ar ersittningarna och insatserna tillrickliga?

Frivilliga 6verenskommelser — hur frivilliga dr de?
Hur tycker ni att férhandlingarna i det stora hela fungerar?

Hur ser ni pd balansen mellan trygghet och omstillningsférméaga i dagens
system? Skulle ni kunna nimna ndgon/négra "myter”/”sanningar” om
LAS som férekommer i den offentliga debatten? Stimmer de? Stimmer
de inte?

Vad skulle kunna férbittra férutsittningarna for ett annu béttre system

i dag? Hir kan man nimna vilka olika m&l man vill ska uppfyllas (exem-
pelvis att vissa férfaranden gick snabbare, var mindre komplicerade) som
konkreta dndringar i LAS. Skulle ni vilja se ndgon férdndring i LAS/kol-
lektivavtalen som skulle underlitta férhandlingarna?

Frageguide fortroendevalda privat
sektor (5 november 2012)

Vilka var de vanligaste fragestillningarna?
Arbetsbrist. Var det ndgra problem med att godta att arbetsbrist foreligger?

Genomférdes ndgra omplaceringar innan turordningar upprittades?
Svarigheter?

Enligt kollektivavtalen ska de lokala parterna virdera féretagets krav och
behov i bemanningshinseende, och féretagets behov av kompetens ska
sdrskilt beaktas. Var det ndgra problem med detta?

Vilka utgédngspunkter hade ni nir ni upprittade turordningslistorna? Foljde
ni LAS eller gjorde ni avsteg genom en avtalsturlista eller p8 annat sitt?

Har fragor om diskriminering uppkommit i férhandlingarna?
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Har det varit ndgra problem med de oorganiserade?
Omplaceringar efter turordning. Svarigheter?

Enligt avtalen kan de lokala parterna komma éverens om en turordning
vid teranstillning. Har det skett i ert fall och hur gick det till i s& fall?

Hur fungerar omstéllningsavtalet/trygghetsavtalet? Vad medfér det fér for-
delar nar man som facklig foretriadare ska hantera évertalighetssituationer?

Hur upplever ni att de uppsagda och 6vriga medlemmar uppfattade even-
tuella avsteg fran LAS? Finns det bra uppgorelser?

Var det ndgon tvistefraga som lyftes till central férhandling?
Hur resurskrivande dr det att hantera évertalighetssituationer?

Hur ser ni pd balansen mellan trygghet och omstéllningsférméga i dagens
system? Skulle ni kunna ndmna ndgon/négra "myter”/”sanningar” om LAS
som férekommer i den offentliga debatten? Stimmer de? Stimmer de inte?

Vad skulle kunna férbittra férutsittningarna for ett &nnu béttre system
idag? Hir kan man nimna vilka olika mal man vill ska uppfyllas (exem-
pelvis att vissa férfaranden gick snabbare, var mindre komplicerade) som
konkreta dndringar i LAS. Skulle ni vilja se ndgon férindring i LAS/kol-
lektivavtalen som skulle underlitta férhandlingarna?

Frageguide arbetsgivare privat
sektor (21 november 2012)

Vilka var de vanligaste frigestillningarna?

Arbetsbrist. Var det ndgra problem med att kommunicera att arbetsbrist
foreligger?

Genomfdrde ni ndgra omplaceringar innan turordningar upprittades?
Svérigheter?

Enligt kollektivavtalen ska de lokala parterna virdera féretagets krav och
behov i bemanningshinseende, och féretagets behov av kompetens ska
sirskilt beaktas. Var det ndgra problem med detta?

Vilka utgdngspunkter hade ni nir ni upprittade turordningslistorna?
Féljde ni LAS eller gjorde ni avsteg genom en avtalsturlista eller p
annat sitt?
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e Forde ni en diskussion om behovet av att behélla nédvindig kompetens i
verksamheten? Tycker ni att ni fick behalla sédan kompetens?

® Har frigor om diskriminering uppkommit i férhandlingarna?
® Har det varit ndgra problem med de oorganiserade?
® Omplaceringar efter turordning. Svarigheter?

e Enligt avtalen kan de lokala parterna komma éverens om en turordning
vid dteranstillning. Har det skett i ert fall och hur gick det till i sa fall?

® Hur fungerar omstillningsavtalet/trygghetsavtalet? Vad medfér det for
fordelar nir man som arbetsgivare ska hantera dvertalighetssituationer?

e Hur upplever ni att de uppsagda och den fackliga organisationen uppfat-
tade eventuella avsteg frdn LAS? Finns det bra uppgorelser?

® Var det ndgon tvistefriga som lyftes till central férhandling?
® Hur resurskrivande dr det att hantera évertalighetssituationer?

® Hurserni pa balansen mellan trygghet och omstéllningsformaga i dagens
system? Skulle ni kunna nimna ndgon/nagra "myter”/”sanningar” om
LAS som férekommer i den offentliga debatten? Stimmer de? Stimmer
de inte?

® Vad skulle kunna férbittra férutsittningarna for ett annu bittre system
i dag? Hir kan man nidmna vilka olika mal man vill ska uppfyllas (exem-
pelvis att vissa forfaranden gick snabbare, var mindre komplicerade) som
konkreta dndringar i LAS. Skulle ni vilja se ndgon férindring i LAS/
kollektivavtalen som skulle underlitta férhandlingarna?
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foretrider yrkes- och examensgrupper fran hela arbetsmarknaden,
inklusive egenforetagare. N&got som férenar vira medlemsférbund
ar akademisk utbildning, kunskap, kompetens och yrkesstolthet.
Totalt 4r 630 ooo akademiker medlemmar. Som féretradare for
Sveriges akademiker dr det sjilvklart for Saco att standigt paverka
kunskapsnivén i Sverige. Utbildning och forskning som ger kunskap
ir en investering f6r sdvil samhillet som individen och ir en av de
viktigaste faktorerna for tillvixt och utveckling av ett samhille.

akADE
3 07/4—(\‘

Saco

R
Lopgams®

22 Slg
) 2

>

%

Saco, Box 2206, 10315 Stockholm
tel vx: 08-613 4800, www.saco.se





