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Till statsrddet och chefen
for Forsvarsdepartementet

Genom beslut den 12 januari 1995 bemyndigade regeringen chefen
for Forsvarsdepartmentet, Thage G Peterson, att tillkalla en sarskild
utredare for att genomféra en uppfoljning och utvérdering av
genomforda och pagdende strukturforandringar inom Forsvars-
departementets verksamhetsomrade.

Med stod av detta bemyndigande tillkallade departementschefen
som sarskild utredare Lars Jeding. I bilagan anges i korthet utred-
ningens uppdrag och medverkande samt de 6vriga omraden som
behandlas.

LEMO-utredningen innebar betydande férandringar for ett antal
forsvarsmyndigheter. For de berérda myndigheterna handlade det
om nedlidggningar, privatiseringar eller omstrukturering av négot
slag.

Betinkandet handlar om avvecklingsarbetet och de lardomar
man kan dra av detta for framtiden.

I arbetet med detta betinkande har som sakkunniga deltagit
departementsraden Birgitta Heijer och Ann-Sofie Léth samt som
experter revisionschefen Inge Danielsson, organisationsdirektoren
Marja Lemne och kronodirektéren Katrin Westling Palm. Rapporten
har utarbetats av Lena Niesink, bitrddande sekreterare och pol. mag.
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Christer Akersten. Vidare har éverdirektoren Hans Sahlén bitratt
med rad och synpunkter.

Stockholm i augusti 1996

Lars Jeding

/Arne Granholm
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1 Inledning

1.1  Bakgrund

I OB:s programplan anges att antalet anstéllda inom Forsvars-
makten skall minskas med drygt 6 000 personer under perioden juli
1992 — juni 1998. Cirka 31 procent (4 745 anstallda) av den civila
personalen skulle avvecklas medan avvecklingen av yrkesofficerare
skulle stanna vid cirka 11 procent (1 655 anstillda).

Utfallet to.m. 1995 foljde denna avvecklingsplanering. Den
dvertriffades t.o.m. Niar det gillde de civilanstillda avvecklades
5 400 civilanstillda huvudsakligen till foljd av forsvarsbeslut 92
och till mindre del beroende pa LEMO-reformen och sammanslag-
ningen av tva myndigheter till Totalférsvarets pliktverk (cirka 600).
Samtidigt tillkom 2 500 civilanstallda néar Forsvarets verkstader
fordes in 1 Férsvarsmakten.

I denna rapport behandlas avvecklingsprocessen gillande 602
civilanstillda, vilkas tjanster dragits in till f61jd av LEMO-reformen
och Plikt-reformen. Rapporten grundas dels pa myndigheternas
avvecklingsrapporter med de avvecklingsansvarigas redovisning av
sitt arbete, dels pa UTFOR:s intervjuer.

En utgingspunkt for utvarderingen &r Forsvarsutskottets
uttalande i maj 1992, da utskottet framholl "vikten av att om-

struktureringarna inom forsvarsmakten gors med stort hansynstagan-
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de till dem som blir ¢vertaliga." Utredningen har sékt svaren pa

och analyserat foljande fragor:

— Hur uppfattade de uppsagda arbetsgivarens och stodresursernas
sdtt att skota avvecklingsprocessen och vad har darefter hant
med de uppsagda?

— Hur har avvecklingsvillkoren varit fér civil personal respektive
officerare?

— Hur férdelades rollerna mellan departement, myndigheter, av-
vecklingsorganisationer och stodresurser inom Forsvarsdeparte-
mentets omrade?

— Hur bor man ga tillvaga vid framtida avvecklingsarbete inom
forsvaret?

1.2 Slutsatser

Vid avvecklingen av Férsvarets datacenter (FDC) och Férsvarets
mediecenter (FMC) i samband med att verksamheterna bolagisera-
des, fick personalen intrycket att mojligheterna for alla till fortsatt
anstéllning var goda. Nir s inte blev fallet upplevdes det som svek
fran arbetsgivarens sida.

Totalférsvarets avvecklingsmyndighet (TAV) inrittades for att
hantera myndighetsavvecklingar inom Férsvarsdepartementets
omrade, ngot som inte skett vid avvecklingar inom andra departe-
mentsomraden.

Utredningen bedémer att Férsvarsutskottets krav pa hansynsta-
gande till 6vertaliga blivit uppfyllt. Men ett undantag finns,
namligen avvecklingen av FDC som genomférdes pa ett mindre
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tillfredsstallande sétt. Lirdomarna av misstagen i det sammanhanget
har tagits tillvara.

Det saknas underlag for att jamfora kostnaderna for avveck-
lingama inom forsvaret med avvecklingskostnader inom andra
omraden. Utredningen konstaterar dock att forsvarsmyndigheterna
generellt forlangt uppsagningstiderna, vilket bor ha drivit upp
kostnaderna.

Slutsatser av utviirderingen:

- Tydlig och saklig information é&r en forutséttning for framgang
i avvecklingsarbetet.

— De som drabbas mest i samband med de studerade avveck-
lingarna har haft "smal kompetens" och mindre personalutveck-
ling 4n andra under aren som foregatt avvecklingen.

— Kontinuerlig personalutveckling bidrar det till att mildra
effekterna for den enskilde nir en avveckling blir aktuell.

— Departementet bor tydligt klargéra vem som har ansvar for
avveckling av personal och hélla kompetens i beredskap for
denna funktion.

— Det finns risk for forlust av kompetens om endast civil personal
sdgs upp for att skapa sysselsittning for yrkesofficerare.

Betriffande de 602 civilanstillda, som blev uppsagda frén for-
svarsmyndigheterna och vilkas fall utredningen studerat, anges 1
foljande tabell hur de fordelade sig pa myndigheterna och i vilka
situationer de befann sig vid utgéngen av uppsagningstiden.
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Tabell 3.9 Myndighetsvis redovisning over de overtaligas situation
vid uppsdgningstidens slut

Hogkv. CB Sjv§ FCF FDC/ FortF VPV/  Totalsumma

FMC VFRIS
Arbete/ 44 8 11 20! 21 82 17 203
Startat
eget
Pension 44? 4 4 7 12 28° 14 110
m.m.
Studier 23 2 - - 17 18 6 66
Arbetslésa 407 1% 9° 16 33 110 6 M21s
Annat 4'° - = )t - 3 - 8
Summa 155 15 24 44 83 238 43 602

Kalla: Avvecklingsrapporterna.

1
Sju st. ar tidsbegransade statliga arbeten.

2
27 st. har ansokt om pension och 17 st. har rehabiliterats Ppé olika sitt. Av dessa 17 har 10 st. erhallit sjukpension, §
st. har fatt sjukbidrag och 4r fremal for fortsatt sjukpensionsberedning samt 2 st. ar langtidssjukskrivna.

3
Tre st. &r fdrtidspension.
4
Tvé har fatt RYA-pension
5 : : !
Fyra st. sjukpensionerades, varav en Ppé ett &r som sedan skall ateranpassas till arbetslivet.
6 .
13 st. sjukpensionerades.
7 :
24 st. stod till arbetsmarknadens forfogande, men var inte aktivt sokande.
8
Personen tog ett sabattsar (ungdom).
L)
En har fatt anstallning fr.o.m. den 1/10-94.

Dessa var foraldralediga vid ingstidens slut. Ovisst om de fatt nigra nya arbeten.

Ppsagnng;

1
Personen avled.

Personema avled.
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2 Bakgrund

2.1  Omstrukturering

I betankanden och skrivelser dren 1991-1993 féreslog Utredningen
om lednings- och myndighetsorganisationen for forsvaret, LEMO-
utredningen, diverse sammanslagningar, omflyttningar och ned-
laggningar av verksamheter. I juli 1994 slogs 95 férsvarsmyndig-
heter samman till den nya myndigheten Férsvarsmakten som
darmed blev Sveriges storsta statliga myndighet med 30 000
anstillda. Som en effekt av omstruktureringen berdknade man med
att kunna gora besparingar pa 800 personar.

Parallellt med LEMO-utredningen behandlade Pliktutredningen
hanteringen av pliktpersonal inom totalférsvaret. Utredningen
resulterade i den nya myndigheten Totalférsvarets pliktverk varvid
Vampliktsverket (VPV) och Vapenfristyrelsen (VFRIS) lades ned.
Syftet var att mojliggora en flexiblare anvindning av totalforsvarets
personalresurser.

Under samma tid togs 1992 ars foérsvarsbeslut om bl.a. dndrad
grundorganisation som, vad giller besparingar, innebar nedlaggning
av tre regementen, tre flygflottiljer och tva luftbevakningsenheter
samt omlokalisering av fyra regementen.

Enligt LEMO-utredningen skulle dess forslag mojliggora
foljande besparingar:
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Tabell 2.1 Besparing persondr, miljoner kronor
Militara forsvaret Persondr  Milj. kr.

Centrala staber 250 200

Militiromrides- 115 70

staber

Forsvarsomrades- 250 125

staber

Marinkommandon 155 60

Flygkommandon 30 20

SUMMA 800 475
Tabell 2.2 Besparing persondr, miljoner kronor
Stédmyndigheter Personér Milj. kr.

Forsvarets fastigheter 100-150 ¢j angivet

Administrativt stod 20 8

Forsvarets halso-

och sjukvird 45 18

Civilbefilhavare 5 1

Forsvarets mediecenter'’ = 2

Forsvarets datacenter' = L

SUMMA 170-220 27

13
Ej besparingsmal i LEMO.

14
Ej besparingsmdl i LEMO.
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2.2 Avvecklingsuppgiften

Forsvarsmakten skulle etableras i juli 1994 och ett ar senare skulle
Pliktverket paborja sin verksamhet. I enlighet med Trygghetsavtalet
skulle uppsédgning av personal till f6ljd av omstrukturering och
besparingar goras senast 30 juni 1993 férutom vad gillde VPV,
VFRIS och FortF som lag senare i tiden.

Dé avvecklingarna beslutades var den svenska arbetsmarknaden
pé vég in i sin vérsta kris sedan kriget. Krisen drabbade ocksa den
offentliga arbetsmarknaden. Under perioden 1990-95 sade staten
upp 45 000 personer och ytterligare 6 000 &r foremal for forebyg-
gande insatser fran Trygghetsstiftelsens sida. Antalet uppsagningar
resulterade i stor belastning pa Trygghetsstiftelsen med begransad
tid for engagemang i enskilda fall.

Omstruktureringen i samband med LEMO-reformen innebar att
staten lade ner befintliga myndigheter. I samtliga fall fanns nagon
eftertridande organisation — myndighet eller bolag — som skulle
fortsitta verksamheten. Det forutsattes att dessa eftertradande
organisationer i huvudsak skulle rekrytera sin personal frin de
gamla myndigheterna.

Nedlidggning i kombination med fortsatt verksamhet i ny juridisk
form gav arbetsgivaren jamféreslesvis fria hander vid rekryteringen.
Om nedskirningarna gjorts inom en bestdende verksamhet, hade
arbetsgivaren varit bunden att félja avtalsenliga turordningsregler.

Sveriges intrdde i EU i januari 1995 péaverkade dessa forut-
sittningar. Den organisation som skall fortsatta verksamheten ar
skyldig att ocksad overta personalen. Eventuell overtalighet skall
dérefter hanteras enligt géllande avtal.
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Vid de avvecklingar som UTFOR studerat gillde emellertid att
tjanster i de nya verksamheterna skulle tillsattas efter fortjanst och
skicklighet med skickligheten som avgoérande kriterium. I princip
var rekryteringsforfarandet detsamma som normalt géller vid
nyanstillning, dock med den skillnaden att de sokande utgjordes av
gamla, vil kinda medarbetare. Forfarandet var pafrestande savil for
de sokande som for de chefer som svarade for urvalet.

Den urvalsmetod som valts har i princip inneburit att valja bort
de som ir samst rustade att soka annan anstallning. Den tillimpade
urvalsmetoden forklarar till stor del den bitterhet som manga
uppsagda givit uttryck for. De har ként sig ratade, vilket de faktiskt
ocksa blivit. Svarigheterna for dessa att finna alternativ pa en kérv
arbetsmarknad forvarrades av att de utgjorde en grupp som blivit
dver nar kraven pa kompetens hojts.

2.3  Statens avvecklingspolitik

I regeringens prop. 1990/91:150 férutsdgs omstrukturering av
myndigheter leda till 6vertalighet och avveckling av anstillda.
Inriktningen av statens personalpolitik dndrades fran omplacering
av overtaliga inom staten till minskning av antalet statsanstéallda. Ett
medel for att driva forandringarna var det avtal som staten ingatt
med arbetstagarnas organisationer.

I propositionen forutskickades vidare svara pafrestningar for de
som skulle komma att bli vertaliga eller beréras av andra forand-
ringskrav. Regeringen fastslog att ett stort ansvar skulle vila pa dem
som skulle ansvara fér genomforandet av forandringarna.
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For att 16sa overtalighetsfragor inréttade staten och parterna pa
den statliga arbetsmarknaden &r 1990 ett trygghetssystem enligt
forebild frén den privata arbetsmarknaden. Trygghetssystemet
innefattar ett trygghetsavtal (TA), fonderade medel som parterna
avsatt samt en gemensam stiftelse, Trygghetsstiftelsen (Tsn).
Trygghetssystemet bygger pé tre forutsattningar:

- Trygghetsarbetet skall ske lokalt med arbetssgivaren som
ansvarig. Arbetet sker i samverkan med bland annat arbets-
formedling, utbildningsanordnare och foretagshélsovard samt
med stod fran stiftelsen.

- Trygghetsarbetet bedrivs utan ndrmare regleringar eller
restriktioner. Hénsyn skall kunna tas till olika individers
skiftande forutsattningar och méjligheter.

- Ett framgangsrikt trygghetsarbete forutsatter aktiv medverkan
fran den enskilde.

2.4 Forutsattningar for avveckling inom
forsvaret

Forsvaret har som organisation lang erfarenhet av avveckling.
Exempelvis har antalet flygflottiljer minskat med tva tredjedelar
sedan 1960-talet. Dessutom bedrivs inom det militira forsvaret en
systematisk utveckling av personal. Officerare tjanstgor i regel ett
begrinsat antal &r pa en post, utbildar sig for tjanst pa annan post,
osv.
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Férsvarets civila tjansteméan daremot har vanligen forblivit pa
sina ursprungliga tjanster och eventuell kompetensutveckling har
ofta avsett specialisering inom samma funktion. Erfarenheter fran
senare ar visar att statligt anstillda med smal kompetens och lang
erfarenhet fran samma arbete har svart att hidvda sig vid foréndring-
ar i fraga om organisation och verksamhet. Situationen for
forsvarets civilanstillda dr i stort sett densamma som for anstéllda
vid civila myndigheter.

Officerare, i synnerhet officerare med fullmakt, 4r sdlunda i
battre lige vid avveckling én civilanstéllda. Ett sérskilt avtal, RYA-
avtalet, ingicks for att mojliggéra avveckling av officerare med
forméner som — beroende pa deras storre anstallningstrygghet —
visentligt overtraffar de civilanstalldas féormaner vid avgang frén
tjénst.
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3 Avvecklingsforloppet

3.1  Avvecklingsorganisationer

Totalforsvarets avvecklingsmyndighet, TAV inrittades i juli 1993.
Det drojde emellertid till september innan verksamheten var iging
1 full skala. Personalen i Stockholm bestod av fem personer med en
overdirektor som myndighetschef.

Forsvarsdepartementets avsikt med TAV var att knyta till sig
kompetens som kunde ge enhetlighet och stabilitet &t det fore-
stdende avvecklingsarbetet. Frén tidigare fanns erfarenhet av
avvecklingar diar myndigheter givit mycket generésa villkor till
uppsagda. Vidare hade den nyligen pabérjade avvecklingen av FDC
lett till kraftiga reaktioner bland personalen for sittet att genomfora
avvecklingen.

Nar TAV inrittades hade flera myndigheter pd egna initiativ
redan planerat och organiserat for att ta hand om sin dvertaliga
personal sasom foreskrivits i Trygghetsavtalet.

TAV hade direkt handledaransvar for uppsagd personal fran
FDC och FMC i Stockholm. Dessa lokaliserades tillsammans med
TAV:s kansli. I 6vrigt skétte myndigheternas egna avvecklingsorga-
nisationer den dagliga verksamheten och TAV tridde in som
"huvudman". Myndigheterna rapporterade till TAV och TAV gav
stod. TAV initierade t.ex. samarbete mellan myndigheter pa olika
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orter och bjéd in sdvil avvecklade som avvecklare till seminarier
m.m. i Stockholm. Nedliggningarna av. VPV och VFRIS leddes
helt av TAV, men ockséd i dessa fall skéttes den direkta hand-
ledningen av foérordnade avvecklingsansvariga. Vid de centrala
staberna inom forsvarsmakten skottes avvecklingarna helt i
myndigheternas egen regi med OB som uppdragsgivare.

Enligt TAV:s arsredovisning drevs avvecklingsarbetet enligt
foljande fastlagda riktlinjer:

Myndigheten ska i arbetet med personal aktivt arbeta for att alla,
senast vid entledigandet, har ett nytt arbete eller annan accepta-
bel 16sning ordnad. Arbetet ska préglas av tron pa den enskildes
forméga att sjilv ta ansvar for sin situation samt ett aktivt och
individuellt stdd fran arbetsgivaren. Den enskilde kan vanligtvis
sjilv bist beddma behovet av stéd och har sjalv ansvar for att
l6sa sin situation. Arbetsgivaren skall stotta utan att ta ifran
nagon hans initiativ och ansvar.

Avvecklingsmyndigheten ansvarar foér att de enskilda
tjinsteménnen sa snart det dr mojligt sétter upp ett mal for sitt
arbete i avvecklingsorganisationen, en plan for hur malet ska nas
och aktivt arbetar foér att nd malet. Planerandet och arbetet att
astadkomma en acceptabel 16sning ska av avvecklingsmyndig-
heten stimuleras genom olika initiativ och arrangemang.

Totalférsvarets avvecklingsmyndighet skall ta till sig
kunskap och erfarenhet av avveckling, som man sjalv och andra
bedriver, for att pd sa sdtt kunna fullgéra sina uppdrag pa ett
professionellt satt.

TAV:s personal anstilldes for begransad tid. Med hjélp av tidsbe-
gransade férordnanden och kopta konsulttjinster efterstravades att
hélla nere personalens antal och att anpassa den till aktuella behov.
Konsulter képtes in framforallt for att ta fram pensionsunderlag och
redovisningstjénster.

Vad giller kostnader for avveckling konstaterade TAV senare
stora svarigheter att jamfora olika avvecklingar. Exempelvis har
kostnader uppkommit langt efter avslutad avveckling i friga om
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FDC:s betyg, oreglerade skulder och pensionshandldggning, FCF:s
betyg samt FortF:s avvecklingsorganisation.

FortF upprittade egen stdd- och avvecklingsorganisation,
FortF/STAV, med elva personer som sagts upp fran myndighetens
linjeorganisation och en inhyrd person i Skévde. Upplaggning och
riktlinjer byggde i huvudsak pa erfarenheter frin TAV som deltog
i arbetet fran september 1993. I januari 1994 blev TAV formellt
huvudman fér avvecklingen av FortF, men arbetet utférdes ocksa
fortséttningsvis av STAV-personal. Liknande ansvars- och arbets-
fordelning mellan myndigheterna och TAV tillimpades vid
avvecklingen av FCF och SjvS.

Till avvecklingen av VPV-personal knéts en fran VPV uppsagd
chef som avvecklare fér huvud- och regionkontoren i Karlstad. Vid
ovriga regionkontor skéttes personalavvecklingen av personalkon-
sulenter, administrativa chefer respektive 6vertalig personal utom
i Stockholm déir TAV svarade for uppgiften.

For avveckling av VFRIS-personal i Karlstad anlitades en
konsult som samarbetade med VPV:s avvecklare.

g Forsvarsmaktens centrala staber

3.2.1 Avvecklingsforlopp

Infér omorganiseringen till en enda myndighet — Forsvarsmakten
- inleddes hésten 1992 en avvecklingsprocess for att red cera
personalstyrkan vid de centrala staberna och det militira se ice-
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kontoret, MSK. Stédgrupp Avveckling, STAV bildades och en

extern avvecklare anstalldes.

I inledningsskedet av avvecklingsprocessen klargjordes rollerna

i avvecklings- respektive utvecklingsprocessen. STAV skulle arbeta

med avvecklingsfragor, LEMO-sekretariatet med utveckling av den

nya myndigheten. I december informerades de anstillda om
intentionerna med STAV och om gruppens arbetssatt. Tre uppgifter
framholls som sérskilt viktiga infér uppségningarna:

— Informera om tillgéngliga stodresurser (t.ex. Trygghetsstiftelsen
m.fl.).

- Utbilda cheferna i krismedvetenhet infor samtal med med-
arbetarna.

— Informera om vilka méjligheter som erbjéds i samband med
omstruktureringen och om méjligheter till karriarvaxling.

I borjan av 1993 besvarade personalen en enkét om individuella

framtidsplaner och énskemal. Andra aktiviteter under vintern och

véren:

— Informationsmo6ten med sarskilda teman, bl.a. "Vad som hénder
i en organisation i kraftig forandring".

— Utbildning i praktisk vagledning i "Hur gora medvetna val vad
giller livs- och karridrplanering".

— Information om forutsittningar for att starta eget och om
pensionsvillkor.

— Utbildning av samtliga chefer i krismedvetenhet m.m. bland
annat som grund for uppsdgningssamtal med understalld
personal.

- Besok fran Trygghetsstiftelsen och arbetsformedlingen med
information om trygghetsavtalets stéd- och ersattningsatgérder
samt om studie- och arbetsvagledning.
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— Information till alla anstéllda om hur uppsagd personal skulle
stodjas och arbetsledas.

— Utbildning av hégkvarterets vaktstyrka i krismedvetenhet pa
initiativ av vakterna sjélva.

I borjan av juni 1993 sades 185 civilanstillda upp pa grund av

arbetsbrist och informerades om hur verksamheten var planerad. I

inledningsskedet hade STAV forsékt skjuta uppsigningarna till efter

sommaren for att bespara de uppsagda oro under semesterperioden.
Under sommaren deltog de uppsagda i arbetsplaneringsméten,

informationsméten med Trygghetsstiftelsen och arbetsformedlingen,

avslutade sina ordinarie arbetsuppgifter, pdbérjade enskilda samtal

med STAV, semestrade samt flyttade fran tillfdlliga baracker i

narheten av forsvarsmakten till nya arbetslokaler. Det anséags viktigt

att avskilja de uppsagda fran den organisation som skulle g vidare,

detta for att undvika dagliga, for bada grupper péfrestande kon-

frontationer mellan de uppsagda och deras mer lyckligt lottade

arbetskamrater.
Under perioden september 1993 till sommaren 1994 genomfor-

des foljande:

— Utbildning i data, engelska, ekonomi, sjilvfértroendetrining,
m.m.

- Brevutskick till ca 800 foretag med rubriken "OB soker jobb",
vilket dock inte resulterade i nagra erbjudanden om anstillning.

— Marknadsundersokning per telefon for att utréna hur OB:s brev
tagits emot.

— Nytt forsok med brevutskicket "OB séker jobb".

— Foretagsbesok av STAV-ledningen och konsult for att leta
lediga tjanster.
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— Informationsméten om trygghetsavtalets pensionsbestimmelser,
om stéd och avtalsmissiga réttigheter samt om arbetsformed-
lingens arbetsmetoder.

3.2.2 Resultat

Av de 185 civilanstidllda inom Férsvarsmakten som sagts upp pa
grund av arbetsbrist erbjods 27 personer annat arbete utanfor hog-
kvarteret, varav 25 accepterade dessa erbjudanden. For ytterligare
fem uppsagda var uppsdgningen nidrmast av administrativ natur
eftersom de forenade sina tjdnster med tjénster inom andra statliga
myndigheter.
Av de resterande 155 personerna hade vid uppsédgningstidens
utgang
— 44 personer fatt nya arbeten, varav fem kortare vikariat och sex
praktikplatser. Tva personer startade egna verksambheter,
— 44 har pensionerats eller rehabiliterats,
— 23 personer boérjade studera,
— 4 var forildralediga. Ovisst om de senare fatt nagot jobb.
— 40 blivit arbetslosa.
Av de arbetslosa hade 24 personer "stillt sig till arbetsmarkna-
dens forfogande" och darmed fatt A-kassestdd i avvaktan pa
pensionserséttning.
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Figur 3.1 Omorganisation och resultatet i form av uppsagda

Forsvarsstaben
Arméstaben
> Hogkvarteret
Marinstaben
Flygstaben
MSK > MSK
184 civila pppsagda
Till “avknoppade”|
% myndigheter 27
Iter till annan
— > nyndighet 5
Overtaliga

155
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3.3  Civilbefdlhavarkanslierna (CB)

3.3.1 Avvecklingsforlopp

Efter forslag fran regeringen'® beslot riksdagen att CB S, CB V, CB
NN och CB O skulle avvecklas vid halvérsskiftet 1994 och ersittas
med tva nya myndigheter, Civilbefilhavaren i Norra civilomradet
(CB N) och Civilbefdlhavaren i Sédra civilomradet (CB S). I juli
1993 6verfordes Gavleborgs lan fran Nedre Norrlands civilomrade
till Mellersta civilomradet.

Vid avvecklingen av CB-kanslierna bildades ingen egentlig
avvecklingsorganisation, varfér det inte kan redovisas nagon
helhetsbild av avvecklingsprocessen.

3.3.2 Resultat

I samband med dessa strukturforindringar blev samtliga 36
anstillda uppsagda. Av dessa fick 21 personer anstallning vid de
nybildade civilbefidlhavaromradena. Fyra personer avgick med
pension varav tre personer fortidspensionerades.
Av de resterande elva personerna hade vid uppségningstidens
utgang
— sju personer fatt nya anstéllningar varav fem efter kompletteran-
de studier med stdd fran Trygghetsstiftelsen,

15 Proposition 1992/93:100
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— tva borjade studera med Trygghetsstiftelsens hjélp,
— en startade egen verksamhet med "starta-eget-stod",

— en person blev arbetslos.

Figur 3.2 Omorganisation och resultatet i form av uppsagda

CB ON
Lule4 10
CB NN Luled 9
Dstersund 7
Overtaliga
8
CB V
(Goteborg 8
EB'S
P> Malmo 12
CBS varav 3 1 Gbg)
Malmo 11
Overtaliga
7
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34 Forsvarets sjukvardsstyrelse

34.1 Avvecklingsforlopp

Pé regeringens forslag'® beslot riksdagen i maj 1993 att Forsvarets
sjukvardsstyrelse skulle avvecklas. Personalen sades upp i maj—juni
1993 med sista arbetsdag den 30 juni 1994.

Generallakaren tog kontakt med bl.a. Trygghetsstiftelsen och
arbetsformedlingen fér att f& bistind med avvecklingsprocessen.
Nagon egentlig avvecklingsorganisation bildades inte. Under
uppsagningsaret anlitades bl.a. tva konsulter for att ge de uppsagda
gruppstéd och individuellt stod.

De uppsagda var kvar i myndighetens lokaler tillsammans med
de som fatt anstillning i Férsvarets sjukvardscentrum. Det vilade
en dalig stimning dver myndigheten: de som sagts upp var oroliga
for sin framtid och de som skulle arbeta vidare fick inte besked om
var verksamheten skulle vara lokaliserad.

I februari 1994 6vertog TAV ansvaret for avvecklingen.

342 Resultat

Av 58 anstillda vid Forsvarets sjukvardsstyrelse kunde 34 personer
beredas arbete i Foérsvarsmaktens hogkvarter eller vid Férsvarets
sjukvardscentrum.

18 proposition 1992/93:100
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Av de resterande 22 personerna hade vid uppsédgningstidens

utgéang

— en person fatt anstéllning 1 privat foretag,

— tio personer dvergétt till annan statlig eller kommunal anstill-

ning,

— fyra personer pensionerats och

- nio personer blivit arbetslésa, varav en person fick anstéllning

strax efter uppségningstidens slut.

Figur 3.3  Omorganisation och resultatet i form av uppsagda

Forsvarets sjuk-
vérdsstyrelse
58

Forsvars-
makten
34

Overtaliga
2
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36 Forsvarets civilforvaltning (FCF)

3841 Avvecklingsforlopp

Efter regeringens forslag'’ beslutade riksdagen i maj 1993 att
Forsvarets civilférvaltning skulle avvecklas i juni 1994. Redan i juli
1993 overfoérdes patentverksamheten till FMV 1 Stockholm,
varpliktsfrdgorna till VPV i Karlstad samt trafikskaderegleringen
och inkassoverksamheten till Kammarkollegiet i Karlstad. I januari
1994 éverfordes EA- och PA-systemverksamheterna till RRV i
Karlstad.

I bérjan av 1993 tillsatte FCF:s ledning en projektgrupp for att
hantera avvecklingsprocessen: Informationssekretariatet (InfoSek)
med representanter for ledningen och de fackliga organisationerna.
Under den tid som InfoSek var verksam traffades gruppen varje
vecka och darutéver vid behov.

Forsta halvaret 1993 arbetade InfoSek bl.a. med rehabiliteringsat-
gérder for vissa personer, information om utbildning och stodat-
girder m.m. vid dvertalighet samt presentation av kontaktpersoner
vid arbetsférmedlingen, Trygghetsstiftelsen, Statshalsan (nuvarande
Previa), m.fl. stodorganisationer. Cheferna genomgick krisut-
bildning och personalens kompetens, framtidsplaner, m.m. kartlades
genom en enkat.

Den 6vertaliga personalen holl under tiden augusti 1993 — juni
1994 informationsméten tva ganger i veckan.

17 Proposition 1992/93:100
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I ett férsok att marknadsfoéra de dvertaliga tog generaldirektéren
1 juni 1993 brevkontakt med myndighets- och féretagschefer i
Virmland. Brevet gav visserligen magert resultat men upplevdes av
de uppsagda som tecken pa att ledningen engagerade sig i deras
situation.

I augusti 1993 skickade InfoSek ut broschyrer till myndigheter
och foretag som tidigare fatt Gd:s brev. Vid en senare uppf6ljning
per telefon visade det sig att f4 myndigheter och féretag haft
meningsfulla praktikplatser att erbjuda och att somliga mottagare
6ver huvudtaget inte reflekterat ver brevet.

I februari 1994 6vertog TAV avvecklingsansvaret for FCF.

3.5.2 Resultat

Vid midsommartid 1993 hade 94 personer fatt nya tjénster inom
sina tidigare verksamhetsomraden och fyra personer hade évergatt
till andra anstéllningar. 44 personer sades upp med sista anstill-
ningsdag i juni 1994,
Av de overtaliga hade vid uppsédgningstidens utgang
— atta personer fatt nya tjénster i statsforvaltningen,
— tva personer blivit anstillda i privata foretag,
— en person fatt kommunal tjanst,
— sex personer fatt nya tidsbegriansade statliga tjanster,
— tre personer startat egna verksambheter,
— sju personer avgatt med pension,
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— en person avlid

it,

— 16 personer blivit arbetslosa.

Figur 3.3  Omorganisation och resultatet i form av uppsagda

Forsvarets civilfor-
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Annat arbete 4
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3.6 Forsvarets datacenter (FDC)

3.6.1 Avvecklingsférlopp

Pa regeringens forslag'® beslot riksdagen hosten 1992 att avveckla
Forsvarets datacenter och att §verldta verksamheten till ett statligt
eller privatagt aktiebolag. Propositionen konstaterade bland annat
foljande:

"Utgéangspunkten for reformen ér i forsta hand att 3 till stand en
mer dndamalsenlig verksamhetsform, inte att &stadkomma
besparingar. Det bér i sammanhanget papekas att verksamheten
hittills har gett ekonomiskt &verskott. Dérfor delar jag utred-
ningsmannens uppfattning att en utgangspunkt bér vara att de
anstéllda erbjuds anstillning i dgarféretaget."

Enligt instruktionen till den sérskilda utredningsman som regering-

en tillsatte for att genomféra forséljningen skulle personalen vid
FDC erbjudas anstillning i det nya dgarforetaget och trygghets-
fragorna skulle regleras. Personalen skulle hallas informerad om
forhandlingsarbetet till den del uppgifterna inte omfattades av
sekretess. Utredningsmannen fick senare dven i uppdrag att
genomfora férséljningen av FMC.

Utredningsmannen, vars uppdrag inte innefattade ansvar for
personalavveckling, formedlade kontakt mellan chefen for STAV
(de centrala stabernas avvecklingsorganisation'®) och FDC. STAV
atog sig att ta hand om de uppsagda forutsatt att information till
personalen paborjades snarast. STAV anség att det darmed forelag

15 Proposition 1992/93:73

19 TAV (Totalférsvarets avvecklingsmyndighet) var inte inrittad vid denna tidpunkt.
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en dverenskommelse. FDC:s chef uppfattade sig emellertid inte som
ansvarig for personalavvecklingen férran nagra veckor innan
affdren kom till sitt genomforande.

Den 11 mars 1993% tecknades avtal om 6verlatelse av FDC:s
verksamhet till WM-data per den 1 april. Enligt avtalet skulle minst
225 av 298 anstéllda erbjudas ny anstéllning i WM-data. Dessutom
skulle minst 15 anstillda vid filialen i Karlstad erbjudas tidsbe-
grinsad anstillning till utgdngen av ar 1993. De anstillda skulle
garanteras samma villkor som i statlig tjanst eller kompensation for
den mellanskillnad som uppstod i friga om villkor.

Samma dag som avtalet tecknats samlade representanter for WM-
data FDC:s ledning och regionchefer samt paborjade rekryteringsin-
tervjuer med FDC-personalen.

Den 21 mars meddelade WM-data cheferna i FDC vilka som
erbjudits anstillning. Féljande dag pabérjades forhandlingar om
arbetsbrist, uppsédgningar och turordningar. Forhandlingarna
avslutades inte forran i september 1993, och da genom TAV:s
forsorg. Samtliga uppsagda som var fackligt organiserade fick
10 000 kronor i skadestdnd och vissa fackliga fortroendeman fick
den dubbla summan.

Den 23 mars informerades samtliga anstéllda vid FDC om vilka
som skulle erbjudas arbete i WM-data, och vilka som skulle bli
uppsagda. Den 1 april samlades de uppsagda till méten i Stockholm
och i Karlstad. FDC:s chef informerade om afférsuppgérelsen och
meddelade att FDC:s tidigare personalchef skulle ta 6ver det direkta
ansvaret for de uppsagda med FDC:s chef som tills vidare for-

# I denna beskrivning av avvecklingsforloppet anges nigra exakta datumuppgifter med
anledning av motstridigheter i FDC-forloppet.
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ordnad avvecklare. Métena var upprérda. De uppsagdas forbittring
kom till 6ppet uttryck och riktades mot chefen.

Den 15 april fick de uppsagda i Stockholm lokaler i Garnisonen.
De som sagts upp vid regionkontoren fick mojligheten att ansluta
till foérsvarsmyndigheternas Informationskontor for uppsagda pa
respektive orter.

Den 30 juni 1993 upphérde FDC som myndighet och TAV
overtog vissa av den tidigare myndighetens avvecklingsuppgifter.
De uppsagda informerades per brev om TAV:s roll m.m. Senare
under sommaren skickades ytterligare information om vem som
skulle bli TAV:s myndighetschef, tidpunkter fér kommande
personalméten, m.m.

I september distribuerades en enkit till de uppsagda for att
kartldgga kompetens, erfarenheter, dnskemal infér framtiden, m.m.

362 Resultat

Vid avvecklingen av FDC och forsiljningen till WM-data blev 61

personer uppsagda pa grund av arbetsbrist. Av de évertaliga hade

vid uppségningstidens utgang

— 18 personer fétt nytt arbete eller startat egen verksamhet,

— 17 personer paborjade olika utbildningar (ovisst om de senare
fatt anstéllningar),

sex personer avgatt med pension,

20 personer blivit arbetslésa, varav fyra personer var sjuka och
fyra personer vintade pé fértidspension.
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Figur 3.5. Omorganisation och resultatet i form av uppsagda
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ForsvarsData antal anstillda Svertaliga
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Karlstad 58 23
Arboga 43 8
Stockholm 107 18
Kristianstad 31 8
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3.7 Forsvarets mediecenter (FMC)

3.7.1 Avvecklingsforlopp

I december 1992 féreslog® regeringen att Forsvarets mediecenter
skulle avvecklas och att verksamheten skulle Sverldtas till ett
statligt eller privatégt aktiebolag.

I juni 1993 saldes verksamheten till Telub AB, myndigheten
FMC upphérde och personalen sades upp. Frin och med juli
bedrevs (och bedrivs) verksamheten under namnet Forsvarsmedia
AB.

Sedan TAYV inrittats i juli tillstalldes de uppsagda tva brev med
information om TAV, besék pa arbetsplatser, m.m. I augusti hélls
mote med personalen i TAV:s lokaler. Darefter hélls personalméten
varje mandag.

I september besvarade de uppsagda en enkit om olika méjlig-
heter inf6ér framtiden m.m.

I november triffades avtal mellan Arbetsgivarverket och de
fackliga organisationerna om arbetsplikt m.m. fér de uppsagda.
Personal med sex méanaders uppsigningstid lamnade TAV.

& Proposition 1992/93:73
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3.72 Resultat

Av de 85 personer som varit anstéillda i FMC sades 22 personer
upp p.g.a. arbetsbrist. Av de dvertaliga hade vid uppsagningstidens

utgang

— tre personer fitt nytt arbete eller startat egna verksamheter,

— sex personer avgétt med pension,

— 13 personer blivit arbetslésa, varav en vintade pa sjukpension

och &tta pa fortidspension.

Figur 3.6 Omorganisation och resultatet i form av uppsagda
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3.8 Fortifikationsférvaltningen (FortF)

3.8.1 Avvecklingsforlopp

I december 1992 tog riksdagen beslut om att Fortifikationsfor-
valtningen skulle upphéra i juni 1994. Av den nedlagda myndig-
heten bildades myndigheten Fortifikationsverket (FORTV) och
Confortia AB (inom Vasakronan AB).

Férberedelser infor dessa strukturforandringar pabérjades véren
1993 med bl.a. seminarier under ledning av Previa och Trygg-
hetsstiftelsen. De anstillda tillfragades i en enkit om kompetens,
framtidsplaner, m.m.

I augusti 1993 organiserades en STéd- och AVvecklingsgrupp,
FortF STAV. Regionchefen vid FortF i Ostersund utsags till
avvecklingsansvarig, understialld FOFA-utredaren och med bitriade
av myndighetens personalkonsulent och en utbildningsansvarig. Det
var vid den tidpunkten oklart hur méanga anstillda som skulle bli
Overtaliga.

Under augusti-september deltog alla chefer i en kurs om "det
svéra samtalet” som de skulle ha med den uppsagda personalen. I
Eskilstuna anordnades i samarbete med de fackliga organisationerna
ett forsta informationsmote.

Personer som sagts upp fran FortF:s linjeorganisation engagera-
des i STAV for att ha ansvar for fristilld personal. Till handledare
1 STAV forordnades tolv personer i Eskilstuna och pa de olika
milostabsorterna. Till handledare vid FortF Vist forordnades en
personalkonsulent fran Previa. De som utsdgs att ha ansvar for
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fristalld personal skulle ha stor manniskokénnedom, dga fortroende
i FortF organisation och kunna fungera som "medménniska".

De som inte fick nya jobb vid FORTV och Confortia sades upp
i november 1993. Fr.o.m. januari 1994 tog TAV éver ansvaret for
avvecklingen och den &vertaliga personalen.

3.8.2 Resultat

Antalet anstillda vid FortF uppgick till 666 personer nir myndig-
heten upphorde i juni 1994. Av dessa évergick 178 personer till
FORTV och 250 personer till Confortia AB. Totalt sades 238
personer upp. Av dessa 238 personer var 128 placerade i Eskilstuna
och resterande 110 pa andra orter i landet.

Av de o6vertaliga hade vid uppsagningstidens utgang

64 personer fatt nya anstéllningar,

18 personer startade egna verksamheter,

25 personer avgatt med pension,

tre personer avlidit,
128 personer blivit arbetslosa, varav 18 personer gick i ut-

bildning och 48 personer vintade pa fortidspension.
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Figur 3.7
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Omorganisation och resultatet i form av uppsagda
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3.9  Viampliktsverket (VPV) och
Vapenfristyrelsen (VFRIS)

3.9.1 Avvecklingsférlopp

I mars 1994 godkiande riksdagen regeringens forslag att vid
halvarsskiftet 1995 lagga ned Vampliktsverket och Vapenfristyrel-
sen samt att inrdtta den nya myndigheten Totalf6rsvarets pliktverk.

I juni 1994 utarbetades en policy for omstéllningsarbetet pa de
bada myndigheterna. I augusti antog regeringen férslaget om hur
Pliktverket skulle vara organiserat.

I augusti-september redovisas den nya organisationen for
personalen och férhandlades med de fackliga organisationerna.
Darefter ledigforklarades tjdnsterna i det nya verket med mojlighet
for personalen att anmila intresse for de olika tjansterna.

I september informerade TAV:s ledning chefer och personal vid
VPV och VFRIS om sin verksamhet och om avvecklingsarbetet.
Cheferna informerades ocksd om sitt ansvar i samband med
uppségningar.

I oktober 1994 sades personalen upp. Samtidigt fick TAV ansvar
for de overtaliga och deras avveckling. Samordningsansvariga
avvecklare fanns i Karlstad och vid lokalkontoren fanns personer
som vid sidan av ordinarie funktioner — i kontakt med samordnarna
— fungerade som stédpersoner for de uppsagda.

Varen 1995 anordnades gruppméten for de uppsagda med olika
teman, bl.a. om hur man kan skapa en ny framtid. Vidare gavs
kurser i presentationsteknik m.m. I bérjan av sommaren deltog de



SOU 1996:99 Avvecklingsforloppet 41

overtaliga i kurser eller genomférde praktiktjanstgoring. Efter
semesterperioden fortsatte informationsmotena och andra aktiviteter
som arrangerades av TAV.

Inf6ér uppsédgningstidens utgéng arrangerade TAV i september ett
avslutande seminarium for de aterstidende 6vertaliga. Sista arbets-
dagen holls ocksd en sirskild samling, arrangerad av de lokala
avvecklarna.

3.9.2 Resultat

Nér myndigheterna lades ned i juni 1994 uppgick antalet overtaliga
vid VPV till 38 personer och vid VFRIS till sex personer. Samman-
lagt blev 43 personer 6vertaliga inklusive en person vid VPV som
utgatt ur gruppen av sarskilda skal.

Av de dvertaliga hade vid uppségningstidens utgang
— 17 fatt ny anstéllning eller startat egna verksamheter,
— 14 avgatt med pension eller pensionsersattning,
— sex utbildat sig pa hogskola eller gymnasium),
— sex blivit arbetslosa.
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Figur 3.8  Omorganisation och resultatet i form av uppsagda

Véarmnplikts-

Nkt 70 Pliktverket

Vapenfri- 37

styrelsen 31

Overtaliga
44
Regional fordelning

Vémnplikts- antal anstillda  6vertaliga
verket
Boden 35 10
Ostersund 32 4
Karlstad 121 10
Stockholm 75 8
Goteborg 47 2
Kristianstad 60 4
Vapenfri-
styrelsen

Karlstad 31 6
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3.10 Allméanna villkor

Denna redogérelse for allménna anstéllningsvillkor giller i forsta
hand civilanstélld personal.

Endast ett fatal myndigheter tillimpade avtalsenliga uppsig-
ningstider. De som avvek fran avtalet forlingde generellt upp-
sdgningstiden till tolv ménader. Inom fbrsvaret ar det inte ovanligt
med forlangning av uppsédgningstiden till tolv manader, vilket
givetvis medfér 6kade kostnader.

FortF/STAV triffade avtal med de fackliga organisationerna om
uppségningstiderna atta, tio respektive tolv manader. Det vickte ont
blod bland de 6vertaliga som visste att ménga andra forsvarsmyn-
digheter hade tillimpat uppséigningstider pa tolv manader for
samtliga uppsagda.

I denna och andra fragor har utredningen intervjuat ett antal
avvecklingsansvariga, bl.a. tjanstemadn fran TAV. Nigra av de
intervjuade anser att forsvarsmyndigheterna borde ha samordnat sig
i friga om uppsigningstider. I detta avseende och nir det giller
avtalstillampning i 6vrigt i samband med uppsdgningama borde
TAV ha givits en normerande roll.

De intervjuade har olika asikter om hur lang uppsagningstiden
bor vara. Nagra anser att tolv manader ér alldeles for 1ang tid. Det
ar en asikt som ofta grundas pd omtanke om individen. Kortare
uppsigningstid skulle namligen sitta storre press pa de uppsagda att
aktivt s6ka l6sningar pa sina situationer.

Andra hévdar att tolv ménader ér den tid en uppsagd behover
for att finna nya lésningar for framtiden.



44 Avvecklingsforloppet

En tredje uppfattning &r att arbetsgivaren borde se mer till

individerna och utifrén det faststilla uppsagningstider.

Tabell 3.9 Villkor for uppsagd personal

Myndighet Uppsagningstid Semestervillkor

FData/ 6, 8 eller 12 minader | Maximalt kunde 25 semesterda-

FMedia enligt det statliga gar tas ut. erenskommelsen
trygghetsavtalet. revs dock upp, da det visade sig

mer generdst p& andra omraden
inom fOrsvaret.

FCF 12 ménader 16 semesterdagar under 1994.
Aterstiende dagar och sparad
semester ersitts ekonomiskt.

SjvS 12 méanader Semester kunde tas ut efter den
30 juni 1994.

FortF Overenskommelse Under 1994 kunde intjanad se-
med facket om upp- mester tas ut nir som helst under
sagningstider pa 8, uppsigningstiden.”

10 eller 12 manader
enl. statliga trygghet-
savtalet.

Hogkv. 12 ménader 23 dagar under 1993 och 11 da-

gar under 1994. Aterstiende se-
mesterdagar fran 1993 och 1994
samt eventuellt sparade semester-
dagar erstts ekonomiskt.

VPV/ 12 manader 24 dagar 1995. Resterande se-

VFRIS mester betalas ut i pengar efter

L uppsigningstidens slut.
Kalla: Avvecklingsrapporterna.
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22F6r personal med 12 manaders uppsagning gallde 31/10-94 som sluttidpunkt, och for
personal med 10 méanaders uppsagning gillde 31/8-94 som sluttidpunkt.
Personal med 8 minaders uppsagning var tvungen att ta ut semester fore den 1 juli
1994. For dem med 10 el. 12 manaders uppsigning gallde att ldmna semesteranskan fore
den 16/6-94.
Outtagen semester f5r 1994 och sparad semester fran tidigare r kunde tas ut nar
anstillningen upphérde.
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Arbetsplikt respektive néirvaroplikt tillimpades vid avvecklingarna.
Det innebar att de uppsagda, s& snart de avslutat sina ordinarie
arbetsuppgifter, kunde &gna sig &t sin egen framtid, dvs. under
betald arbetstid soka nya arbeten eller andra lampliga losningar.

3h Villkor for officerare med fullmakt

De flesta yrkesofficerare ér anstillda med fullmakt. Fullmaktstjéan-
ster regleras i Lagen om fullmaktsanstéllning® och i anstallnings-
forordningen®. Fullmaktsinnehavarna kan inte sigas upp p.g.a.
arbetsbrist men ér skyldiga att flytta till annan tjénst. Anstallnings-
tryggheten 4r mycket stor i denna anstéllningsform.

Som redovisats i OB 93 fanns behov av att minska antalet
yrkesofficerare med 1 655 personer. Eftersom yrkesofficerare med
fullmakt inte kunde sigas upp, behévdes stimuli for frivillig
avgang. I detta syfte inréttades ett kansli — Radet for Yrkesofficera-
res dndrade Anstallningsforhéllanden, RYA — med personal fran
forsvarsmakten och en foretriadare fran Arbetsgivarverket.

RYA-kansliets uppgift var att ta fram ett reformpaket — det s k.
RYA-avtalet — och att informera om detta avtal. Kansliet bedrev en
intensiv besoksverksamhet pa militdra orter i forsok att forma sa
manga officerare som mdojligt att anta erbjudandet.

3 (1994:261)
24 (AF, 1994:373)
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Med RYA-avtalet gavs yrkesofficerare som frivilligt avgick ur
tjansten mycket formanliga villkor: fortida pension pa ekonomiskt
goda premisser, utbildning, stod att starta egen verksamhet, m.m.

I RYA-kansliets behandling av ansdkningar om avgang ingick
att ta stillning till vad som skulle beviljas. Kriteriema fér RYA-
pension, det enligt allmén uppfattning bésta inslaget i avtalet:

— Anstéllning med fullmakt.

— Aktiv i militér tjéanst den 1 oktober 1992.

— Uppnéadd alder 55 ar senast under ar 1994.

— Obehdvlig i krigsorganisationen.

- Vid ordinarie pensionsalder kunnat tillgodordkna sig minst 30
tjanstear.

— Beslut om entledigande senast den 31 mars 1993.

Andra "verktyg" i RYA-paketet:

— Inskolning i civil verksamhet.

— Proéva annat arbete.

— Studier med 16n under studietiden.
- Hjalp att starta egen verksamhet.
— Avgangsvederlag.

— Kompensation for inkomstbortfall.

Infér nasta nedskaming inom forsvaret finns sedan april ett avtal
som i manga avseenden liknar RYA-avtalet. Avtalet har arbetats
fram av ROY — Raédet foér Officerares Yrkesvixling.

Samtidigt med avvecklingar i samband med LEMO-reformen
pagick avveckling enligt RYA-avtalet, omfattande cirka 1 300
yrkesofficerare. Dessa tva avvecklingsprocesser hade inget egentligt
samband. Nar uppséigningarna till f6ljd av LEMO-reformen blev
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aktuella, hade redan sista datum (31 mars 1993) fér ansékan om
RYA-forméaner passerat.



L
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4 Kostnad for avvecklingen

4.1  Kostnadsposter

Ansvaret for att genomféra strukturférandringar vilar i regel pa

anstéllningsmyndigheten. Vid nedliggning av myndigheter utses

ofta sarskilda avvecklare som — med ansvar som arbetsgivare —

genomfor avvecklingen.
Enligt Trygghetsavtalet (TA) skall f6ljande ataganden finans-

ieras:

— Forlangd uppségningstid (hogst tolv ménader) inom myndig-
hetens ekonomiska ramar.

— Pensionsersittning for uppsagda som fyllt 60 &r.

— Sarskild pensionserséttning fran 55 ar i vissa fall.

— Ersiéttning for kostnader f6r utbildning, praktik, inskolning och
andra liknande insatser fér uppsagda.

— Inkomsttrygghetstilligg om ny anstéllning ger lagre 16n.

— Avgéngsersittning som ersitter skillnaden mellan arbetslos-
hetsforsdkringens dagpenning och 75 procent av tidigare 16n.

- Efterskydd om ny anstéllning upphér inom fem éar.

Pensionersattning och sérskild pensionsersattning belastar statsbud-
geten direkt. Ovriga kostnader finansieras huvudsakligen genom de
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avsittningar fran loneutrymmet (0,7 procent) som parterna har

avtalat.

Enligt Statskontorets rapport "Avveckla med foruft"* saknas
det fullstandiga redovisningar av kostnader i samband med ned-
dragningar och nedldggningar. Ett steg pa vigen mot en helhetsbild

ar anda den strukturering av de olika kostnadsslagen som gors i

rapporten:

Tabell 4.1 Kostnadsbilden vid omstrukturering inom statsfor-

valtningen
Direkta Indirekta Osynliga
kostnader | kostnader | kostnader
Analys A B C
Genomforande D E )
Uppfoljning G H
Etablering J K

Kalla: Statskontoret: Avveckla med fornufi.

% Rapport 1995:17
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Exempel pa kostnader som kan uppstd under de olika faserna:

A: Direkta kostnader under analysfasen
Kommittékostnader inklusive konsulter, beredning i regerings-
kansliet.

B: Indirekta kostnader under analysfasen
Remissbehandling, behandling i riksdagen, insatser fran stod-
myndigheter (t.ex. AgV, RRV, Statskontoret m f1.).

C: Osynliga kostnader under analysfasen
Engagemang i forindringsarbetet tar tid fran ordinarie arbete,
sdnkt arbetsresultat till f61jd av oro fér framtiden hos persona-
len, minskat fértroende i omvirlden.

D-F: Kostnader under genomférandefasen
Kostnader hos ansvarigt departement, myndighet som skall
forandras, avvecklingsorganisationen, stddmyndigheter, Trygg-
hetsstiftelsen och arbetstagarorganisationer.

G: Direkta kostnader under uppfoljningsfasen
Insatser fran Trygghetsstiftelsen for personer som #r arbetslosa
efter uppsigningstidens slut, kostnader for lokaler och arkive-
ring.

H: Indirekta kostnader under uppfoljningsfasen
Utbetalning till uppsagda fran arbetsloshetsskassor och forsik-
ringskassor.
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J: Direkta kostnader under etableringssfasen
Kostnader for rekrytering av personal, anskaffning av lokaler
och utrustning vid den myndighet som — vanligtvis — &vertar
verksamheten. Beredning och organisationskommitté for
motttagande organisation.

K: Indirekta kostnader under etableringsfasen
Hjélp frén stédmyndigheter

42  Faktiska kostnader

Avvecklingsorganisationen vid de olika myndigheterna har
redovisat kostnaderna for avvecklingen (se tabell 4.3). Redovis-
ningen omfattar direkta kostnader under uppsagningstiden inklusive
kostnader for avvecklingsorganisationen.

Men det 4r svart att fran avvecklingsrapporternas redovisning fa
en rimligt heltickande bild av avvecklingskostnaderna. T.ex.
redovisas inte departementets, stodmyndigheternas, Trygghetsstiftel-
sens och andra organisationers kostnader i samband med av-
veckling.

Det framgér dock att de stora kostnadsposterna utgors av loner
och insatser for de uppsagda under uppsigningstiden. Bland de
direkta kostnaderna redovisas léner och fasta kostnader for
avvecklare. Vid omstrukturering uppstar emellertid ocksa andra,
indirekta kostnader. Dartill kommer osynliga kostnader i form av
produktivitetssankningar m.m. till f6ljd av oro bland personalen hos
myndigheter som ar foremal for dtgarder. Det finns exempel pé
sinkt arbetsresultat, forseningar och att "fel" personal lamnar
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myndigheter. | UTFOR:s intervjuer har flera havdat att den oro som
omstruktureringstrycket skapar 4r den (forutom direkta avveck-

lingskostnader) stérsta kostnaden.

Genomsnittliga kostnader per uppsagd enligt avvecklings-

rapporterna:

Tabell 4.2
FMedia 322 tkr
VPV/VFRIS 267 tkr
FData 262 tkr
FortF 204 tkr
FCF 142 tkr
SjvS 137 tkr

Totalt genomsnitt 215 tkr

Genomsnittlig kostnad per uppsagd

Gemensamt for de myndigheter som redovisat de ligsta genomsnitt-
liga kostnaderna &r att TAV inte varit engagerat. Det kan vidare
konstateras att FDC, som tycks vara den avveckling mot vilken den
allvarligaste kritiken riktats, belastats med en mer an genomsnittlig
kostnad beroende pa massiv insats fran TAV. Det forefaller som
om TAV:s insatser i detta fall i stor utstrackning var kompensato-

riska, dvs. insatser for att reda ut problem som uppstatt pa grund av
att avvecklingen i tidigare skede misskotts.
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Det ckonomiska utfallet visar’® att den genomsnittliga avveck-
lingskostnaden per individ inom férsvarssektorn uppgar till ca
215 000 kronor per ar inklusive l6nekostnader, vilket 6verensstam-
mer med ett berdknat genomsnitt av uppgifterna i ovanstaende
tabell. Skillnader mellan de avvecklade myndigheterna ar dock
stora, vilket bl.a. beror pa skillnader i personalens alderstruktur och
utbildningsnivd samt om TAV varit involverat eller inte. Det kan
emellertid inte entydigt tolkas som att TAV innebar en fordyring.
Alla kostnader i TAV fakturerades uppdragsgivarna och blev
diarmed synliga. Det kan inte uteslutas att — i dvriga avvecklingar
— uppsédgande myndigheter utférde vissa tjanster at avvecklingsor-
ganisationen som inte blivit korrekt bokférda. Ett exempel pa
sadana kostnader dr de forberedelser som 1 nagra fall startade sex
till tolv manader fore uppségningarna.

2 Proposition 1994/95:100
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Tabell 4.3 Kostnader vid avveckling enligt avvecklingsrapporterna

Mpyndighet (antal F- VPV/ F- FortF ECE SjvS
uppsagda) Media VFRIS Data
22) (43) (61) (238) (44) (24)
L&n dvertal. pers.! 4 827 79751 11185] 36360 4 700 2 544
Lén inkl. LKP 111 1224 82 5 607 130 213

m.m. for avveckl.

Ovr. pers.kostn. / 14 | Underlag 44 645 16 36
halso- o sjukvard saknas?
Psykosoc. kostn./ 150 8 534 351 1825 445 257

kort utb/resor

Material & varu- 110 | Underlag 258 300 | Underlag | Underlag
kostnader saknas® saknas’ | saknas®
Lokaler 282 275 683 1597 948 225
Tjanster/dvr. kostn. 54 | Underlag 300 210 17 | Underlag

saknas® saknas®
Del av TAV:s 1530 1399 3 060 2 000 | Underlag | Underlag
overheadkostnader saknas?| saknas’
Summa kostnad 7079 V8727 15964 48 544 6 255 3 276
Genomsnitt/individ 322 267 262 204 142 137

Ingdr I6n, [onetillagg, rikskuponger, LKp, '?Efpan", avgangsvederlag m.m.
? Inget underlag har limnats. Se vidare kommentarer till tabellen nedan.

42.1 Kommentarer till kostnadsredovisning

Siffrorna i tabell 4.3 &4r inte helt rittvisande, eftersom en del
kostnader inte finns redovisade i avvecklingsrapporterna. Ungefirlig



56 Kostnad for avvecklingen

SOU 1996:99

kostnad for att avveckla en civilanstélld dr ca 300 000 kronor. Det
kan jamféras med kostnaden for att avveckla yrkesofficerare.
Kostnaden for RY A-pension uppgar till ca 700 000 kronor och for
RYA-karridrvixling till ca 500 000 kronor?’.

Néar TAV inrdttades sommaren 1993 anskaffades datorer,
kopiatorer, telefax, telefoner m.m. Den myndighet som stod forst
1 tur att avvecklas var FDC och strax dérefter FMC. Betydande
investeringskostnader kom att belasta dessa tva avvecklingar.

Det radde dalig stimning bland de uppsagda fran FDC nir de
installerade sig i TAV:s lokaler. Foér att minska missndjet och
komma i gdng med ett konstruktivt arbete och hitta en struktur i det
fortsatta arbetet kravdes rejéla insatser frin TAV:s sida. Bland
annat reste man till Duved med FDC- och FMC-personalen vilket
resulterade i extra kostnader fér TAV. En annan kostnad som inte
budgeterats var kostnaden for forlikning i frédgan om skadestand till
personalen. Vidare belastades TAV med extra kostnader foér
framtagning av pensionsunderlag fér personal som gatt till WM-
data och for arbete med betygsutskrifter som inte gjorts av FDC.

Vid avvecklingarna av FDC och FMC kunde man inte behandla
personalen fran de tva myndigheterna olika, men det var av-
vecklingen av FDC som férorsakade fordyringen.

I redovisningen av kostnaderna for FortF-avvecklingen ingér inte
kostnader fér forberedelsearbetet under perioden augusti-oktober
1993 och inte heller kostnader fér avvecklingsorganisationens
avveckling efter oktober 1994.

27 proposition 1994/95:100
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Kostnader fér personal som arbetade i produktionen pa FortF/-
FORTYV har belastat avvecklingsorganisationen. Istillet borde de ha
belastat FORTV:s egen driftskostnad.

FCF:s avvecklingsorganisation (InfoSek) har inte haft nagra
kostnader fér material, utrustning m.m. Kostnaden foér avvecklaren
har delvis belastats avvecklingsorganisationen. Arbete i produk-
tionen har inte heller i detta fall belastat myndighetens driftskost-
nader. Kostnader for arkivering och betygsskrivningar som gjordes
efter juni 1994 finns inte redovisade i tabellen. Myndigheten har
inte belastats for TAV:s fasta kostnader. Kostnader for en fullmakt-
sinnehavare (krigsrad, ca 1 milj. kr.) som belastade InfoSek t.o.m.
juni 1996 har inte redovisats.

Vid SjvS léstes en fullmaktsinnehavare fran sin tjénst till den
oredovisade kostnaden 370 000 kronor. SjvS redovisade inte heller
kostnader fér material m.m. och inte for den person som hade hand
om avvecklingen. TAV:s fasta kostnader har inte belastats SjvS och
vissa konsulttjénster har inte redovisats i avvecklingsrapporten.

Vissa av TAV:s fasta kostnader — cirka 400 000 kronor — for
VPV fakturerades i efterhand och aterfinns dérfor inte i avveck-
lingsrapporten.

Fullstindiga kostnader for STAV redovisades inte. Enligt
avvecklingsrapporten uppgick direkta kostnaderna fér stod- och
utvecklingsatgarder, motsvarande "psykosociala kostnader, kortare
utbildningar och resor" i tabell 4.3, till 28 000 kronor per person.
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4.3  Avveckling av personal inom FMV

LEMO-utredningen ingick avtal med FMV om effektivisering for
att under en tredrsperiod astadkomma besparingar pé 25 procent.
Att uppna detta besparingsmél utan att myndighetens juridiska
struktur férandrades férdyrade omstillningen. Vid personalnedskar-
ningar gillde namligen turordningsregler vid uppsédgningar, vilket
inte var fallet vid total avveckling av évriga studerade myndigheter.

For att inte forlora all yngre personal, som fallet blivit med
konsekvent tillimpning av turordningsregler, inférde FMV ett
"beredskapskontrakt". Kontraktet innebar att civil personal kunde
avga med formanlig pension om man var beredd att tjanstgéra nir
FMV ansdg det nodvandigt. Vidare begrinsades den externa
rekryteringen starkt, vilket resulterade i ékad intern rorlighet och
kompetensutveckling.

For uppsagda i Stockholm bildades en omstillningsenhet —
Antennen - vilken fungerade som en vilstrukturerad avveck-
lingsorganisation. Till Antennen knéts konsulthjélp for att bista de
uppsagda i deras férsok att finna nya alternativ pa arbetsmarknaden.

Antennen var nagot 6verdimensionerad och kunde dérfér utfora
uppdrag for externa kunder till priset 50 000 — 80 000 kronor per
individ. Om det anvinds som matt pa Antennens sjalvkostnader sa
betyder det att FMV:s avvecklingkostnad varit hégre én vid de
ovriga studerade avvecklingsorganisationerna.
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Under trearsperioden gjordes foljande personalminskning (antal
personer):

Pensionsersittning med
beredskapskontrakt 326

RYA 66
Uppségningar 90
SUMMA 482

I FMV:s utvirdering av Antennens arbete framhalls bl.a. foljande:

"Berorda chefer var positiva av den anledningen att man haft
nagot att erbjuda de uppsagda dé& man ansag att det inte skulle
ha fungerat att ha den kvar i1 organisationen. De uppsagda har
sérskilt uppskattat den sociala gemenskapen och jobbfinneriverk-
samheten.

De fackliga organisationerna vid FMV ansdg det vara
forsvarligt att omstéllningsenheten kostat en del. Man anség att
den varit en positiv signal till organisationen om att myndig-
hetschefen tar hand om sin uppsagda personal".

En effekt av FMV:s modell var att myndighetens samarbete med de
lokala facken utvecklades positivt.
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5 Stodresurser 1 avvecklingsarbetet

Myndigheternas/arbetsgivarnas  avvecklingsorganisationer  har
fungerat som motor och samordnare i avvecklingsarbetet. Som
komplement till egna resurser har de haft tillgang till ett antal
stodresurser. Arbetsgivaren och stodresurserna har samverkat for att
hjilpa de uppsagda att genomféra sina handlingsplaner.

Stodresurser:

Arbetsféormedlingen, Arbetslivstjanster/Lansarbetsnamnder, Ar-
betsgivarverket (f.d. Statens arbetsgivarverk), Férsvarets perso-
nalndmnd (FPN), Previa (f.d. Statshilsan), Statens lone- och
pensionsverk (SPV), Trygghetsstiftelsen, olika konsultinsatser
m fl.

Arbetsféormedlingens resurser att stédja avvecklingsorganisationer
har varit mycket begrinsade i de fall som beskrivs i avveck-
lingsrapporterna. Arbetsformedlingen har i forsta hand bistatt
personer som varit arbetslosa, en situation som definitionsmaéssigt
intraffat forst vid uppsédgningstidens utgang nir ocksa avveck-
lingsorganisationernas ansvar for individerna upphért. Eftersom
Overtaliga fortfarande varit anstéllda, har de inte kunnat péardkna
stéd fran arbetsférmedlingen.

Arbetslivstjanster/Lansarbetsndmnden har utrett och bedomt
lamplighet fér visst arbete samt gjort arbetspsykologiska be-
domningar.

Arbetsgivarverket har forhandlat om centrala avtal bl.a. géllande
arbetsplikt och tidsbegransade anstéllningar. Myndigheten har dven
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givit rdd om och féretritt arbetsgivarparten i centrala tvister med
de fackliga organisationerna.

Till Férsvarets personalndgmnd anmaéldes alla lediga tjanster inom
forsvaret. Forsvarsanstillda som ville séka nya tjdnster inom
forsvaret kunde ldmna intresseanmailningar till FPN. FPN upphorde
i maj 1995 da uppgifterna 6vertogs av Forsvarsmakten.

Previa bedriver foéretagshilsovard. I samband med avveck-
lingarna har Previa bl.a. informerat om krisreaktioner, hallit kurser
i framtidsplanering och fungerat som radgivare till bl.a. avvecklarna
i TAV.

Statens 16ne- och pensionsverk har genomfért seminarier och
foreldsningar om det statliga pensionssystemet samt besvarat fragor
fran enskilda och TAV om pensionsutrdkningar och underlag.

Trygghetsstiftelsen borjade sin verksamhet ar 1990 nér Trygg-
hetsavtalet for statsanstéllda trddde i kraft. Stiftelsens uppgift ar att
forebygga arbetsloshet till f61jd av arbetsbrist eller omlokaliseringar
inom statsférvaltningen samt att hjalpa arbetslosa f. d. statsanstallda
att komma in pa arbetsmarknaden igen. Stiftelsen skall fungera som
komplement till arbetsgivarens avvecklingsorganisation. I Trygg-
hetsstiftelsens styrelse ingér tre arbetsgivarerepresentanter och tre
arbetstagarrepresentanter. Stiftelsen disponerar medel som Arbets-
givarverket och de fackliga organisationerna avsatt enligt avtal.

I det fall UTFOR studerat har Trygghetsstiftelsen arbetat ungefir
som avvecklingsorganisationerna: radgjort med de enskilda
uppsagda om maojligheter att finna nya anstillningar, om utbildning
som kan leda till anstillning och om pensionserséttning. Nya
anstillningar har féredragits eftersom utbildning i allméanhet &r
visentligt dyrare och inte alltid resulterar i arbete. Ambitionenhar
varit att f4 de uppsagda att "se nyktert pa tillvaron, att det som den
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enskilde individen beslutar sig for att géra ar genomforbart, och att
det verkligen leder négon vart". Trygghetsstiftelsens arbete har
underléttats nar myndigheterna inréttat sérskilda avvecklingsorgani-
sationer med handledare som ansvariga fér avvecklingen. Hand-
ledarna har da fungerat som ldnkar mellan stiftelsen och de
avvecklade. En forutséttning fér fungerande samarbete har varit att
myndigheternas kontaktpersoner med stiftelsen haft beslutsbefogen-
heter.
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6 Slutsatser i
avvecklingsrapporterna

6.1 Staber

Av flera skil refereras erfarenheter fran avvecklingsarbetet av de
centrala staberna relativt utférligt. De erfarenheter som beskrivs
grundas pa ett relativt stort underlag (155 avvecklade personer).
Avvecklingsarbetet var vil planerat och genomfort. Forutsatt-
ningarna for arbetet var forhallandevis goda. Atta ménader fore
uppségningarna startade férberedelserna i organiserad form med en
partssammansatt arbetsgrupp som tog till sig personer med stor
erfarenhet fran avvecklingar inom foérsvaret. Arbetsgivara och de
fackliga organisationerna enades om att tillkalla en extern av-
vecklare som ledare for avvecklingsorganisationen STAV. Fér en
mer utforlig beskrivning, se avsnitt 3.2.

Verksamhet och program fér de uppsagda kom igéng som
planerat. Handledare, lokaler, mébler och kontorsutustning for
jobbsokning fanns fran start. Allt fungerade utom leverans av
datorer, vilka behdvdes for handlingsplaner, meritforteckningar,
sdljbrev m.m. "Att datorerna inte fanns pa plats gjorde att de
uppsagda kénde sig asidosatta och nedprioriterade av sin arbetsgi-
vare." Det var ocksa STAV:s uppfattning. Féljden av detta blev en
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viss nedgang i aktiviteten och att en viss passivitet borjade sprida
sig. En positiv vdndning skedde ndr kompletteringsutbildningen
péaborjades. Diskussioner om meriter i samband med utbildning 1
hur man séker arbete hade pévisat ett klart behov av komplette-
ringsutbildning. Flertalet hade en ganska smal kompetens med
déliga kunskaper i data, ekonomi och sprak.

Det fanns en tendens bland de uppsagda att skjuta pa obehagliga
beslut och inte ta tag i det svara arbetet med att s6ka tjénster. Det
ar vanligt i bérjan av en uppsédgningsperioden — ett naturligt
krisforlopp. Végen ur denna kris varierade mellan individerna. En
stor hjalp hérvidlag var &dterkommande enskilda samtal med
handledare och konsulter samt anlagstester och sjalvfortroendetré-
ningar.

Det var dock langt ifrdn alla som drabbades av mer langtgdende
krisreaktioner. Flera tog redan fran bérjan tag i sin situation och
paborjade omskolning, startade yrkesinriktade studier med hjalp av
bl.a. Trygghetsstiftelsen och ordnade nya arbeten eller praktik-
platser redan under hosten.

Arbetet i STAV fortsatte med jobbsokning. Olika metoder
provades och erfarenheter analyserades, bland annat genom
intervjuer med de uppsagda.

"Analysen av dessa tydliggjorde for oss att vi behovde anstringa
oss mer i den rent individuella, vara mer lyhorda for var i
krisfaserna de olika individerna befann sig sa att vi "kunde mota
dem dar de var."

I STAV:s sammanfattning av erfarenheter och reflektioner framhalls
bl.a. foljande:

"Struktur dr a och o for att komma tillrdtta med en personligt
kaotisk situation. Genom krav pa daglig nirvaro den forsta
tiden, arbetssokningsprogram, kompletteringsutbildning och dag-
liga rutiner inom de olika gruppernas ram bedémer vi att fler-
talet relativt snart fick en viss bastrygghet i sin tillvaro. En for-
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utséttning for det svara arbetet med att ta itu med sin framtid.
De principer i ett antal grundléggande fragor som tidigt fastlagts
gav ytterligare stadga 4t detta parat med en nodvindig flexibili-
tet och improvisation under resans géng".

Passivitet och troghet hade i huvudsak hade att gora med var i
krisférloppet de uppsagda befann sig:

"I detta sammanhang har vi ocksa gjort den iakttagelsen att upp-
sagningstidens langd ibland kan ha en viss passiviserande effekt.
Ett ar kanns langt i bérjan och invaggade en del i en falsk
kinsla av att "det &r gott om tid". Attityder som "Bara om ett
riktigt bra jobb dyker upp soker jag det" kunde mirkas hos
ménga. Sjalvfallet paverkades de ocksi av den dystra arbets-
marknadssituationen. Svérigheten var att fa dessa motiverade
och inse att arbetssokningsprocessen tar tid, att det &r foga
troligt att alla lyckas f& det forsta jobbet, att konkurrensen ar
stor och att man maste lira sig att ta motgéngar for att sa
smaningom né framgang.

I en del fall tror vi att en kortare uppsagningstid skulle ha
Okat aktiviteten en hel del, dven om ett ar har behovts for
huvuddelen.

Problem som tidigare "sopats under mattan" har krévt en hel
del extra arbete och engagemang. Insatser och lsningar har
naturligtvis varierat med hénsyn till problemets art, men
gemensamt har varit att problemet maste hanteras forst innan
utvecklingsatgarder kunnat sittas in.

Ett vél genomfort personalavvecklingssarbete kraver tillgang
till manga olika kunskaper och kompetenser. Att de ansvariga
avvecklarna skulle besitta dessa kunskaper och kompetenser fullt
ut & en omgjlighet. Expertmedverkan av olika konsulter &r
darfor nodvandig for olika avgrinsade omréaden och situationer.

I den svéra situation som uppstar for var och en nér en av
grundvalarna for trygghet och existens rubbas — nimligen den
att ha ett arbete — ar det av avgorande betydelse att avvecklings-
arbetet genomsyras av medmansklighet. Alla skall fa kénna att
de far komma till tals och att de inte gléms bort. Det handlar
om att de skall fa kénna att de blir behandlade med respekt i en
svdr situation och att stod ges utan att ansvar tas ifran dem. Det
ar viktigt att de kan ldmna sin gamla arbetsplats utan att kénna
sig forédmjukade och med en kansla av att arbetsgivaren
upptrétt pa ett anstandigt sétt.
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Vi bedémer att vi i allt vasentligt kunna na detta mal. Det
har framst varit mojligt genom att STAV tillkom pé ett tidigt
stadium i omstruktureringsprocessen, vilket mojliggjort en
gemensamt framtagen samsyn pa arbetets upplaggning och
genomforande. Vidare att uppdragsgivarna gav STAYV sitt fulla
fortroende och stod med vittgdende befogenheter, tillrackliga
resurser och bra forutséttningar i dvrigt.

Anda finns det inslag som nagot féormorkar den i Ovrigt
relativt ljusa bilden. Som exempel kan nédmnas en del onddigt
bryska och okinsliga uppségningssamtal. Men framst géller det
det ringa intresse som sedan visats for de uppsagdas situation
fran 6vriga tidigare chefer och arbetskollegor. Nagot egentligt
aktivt intresse har endast kunna foérmarkas i ett fatal fall.
Visserligen har vil fragan stéllts "hur gar det?" nir man stott pa
varandra, men mycket mer 4n s& har det séllan blivit. For att
inte tala om de fackliga organisationernas intresse som helt har
lyst med sin franvaro.

Som tidigare framforts finner vi det i och for sig naturligt att
utvecklingsfragor alltid prioriteras hogre an avvecklingsfragor
och vi dr darfor inte sarskilt forvanade dver detta ringa intresse.
Avveckling av manniskor &r svart darfor att personliga kanslor
berors. Det ar bra att andra tar hand om detta "sd slipper jag
sjalv bli berord och stérd". Anda vill vi peka pa att det &r just
for att det dr svart som omsorg fréan tidigare chefer, kollegor och
fack behovs for att man skall kénna sig ansténdigt och respekt-
fullt behandlad. Det ligger alltsa ett, om inte organisatoriskt, sa
i varje fall moraliskt ansvar i detta att alla dven kanner for den
overtaliga personalen. Det ar ocksé viktigt for den nya organisa-
tionen da sadant ansvarstagande anger stdimningen infor framtida
forandringar."

6.2 FCE

Vid nedliaggningen av FCF konstaterar avvecklarna att de flesta
som sagts upp 4nda kande en viss trygghet i tillvaron. Stodet fran
Trygghetsstiftelsen, Statshélsan (nuv. Previa), Arbetslivstjanster/-
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Lénsarbetsndmnden, Statens arbetsgivarverk/Statens lone- och pen-
sionsverk och TAV fungerade bra.

Arbetsférmedlingen i Karlstad kunde dock till en borjan inte
bidra med hjélp i avvecklingsarbetet. Man ansag sig inte ha tid eller
resurser till stod forrian de uppsagda registrerats som arbetslésa. En
viss forbattring skedde under forsta halvaret 1994. Nagra arbetsfor-
medlingar i Varmland fungerade dock bra.

Uttag av semester vallade bekymmer. Fér att 16sa sidana
problem vid avvecklingar ar det onskviart med direktiv fran
regeringskansliet. Nu foreldg vitt skilda, ofta mycket generdsa
beslut.

Svarigheter att fa betyg utskrivna var ett problem i FCF liksom
1 en del andra avvecklingsmyndigheter.
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6.3 FortF

FortF:s avvecklare understryker att information skall ges tidigt 1 av-
vecklingsskedet. Vidare framhaller de fordelarna med att uppdra at
personer ur den egna organisationen, dvs. uppsagd personal, att
skota avvecklingen. Har dessa sina arbetskamraters fortroende, ar
det en bra grund att bygga avvecklingsarbetet pa.

Personal bér inte sigas upp forrdn verksamheten upphért. De
uppsagda bor dérefter snarast fa egna lokaler. Separationen ar till
fordel bade for de uppsagda och for de som skall arbeta vidare i
verksamheten.

Bland problem i samband med avvecklingen noteras bl.a olika
uppsigningstider inom forsvaret (se avsnitt 3.10) samt chefers
svarigheter att skriva ut betyg i tid och att vaga tala om for de
uppsagda varfor de sdgs upp. Samma problem patalas av TAV
betriffande avvecklingarna av FDC och FMC.

Rapporten berér ocksa chefsskapets betydelse:

"Det finns ett antal 6vertaliga, ofta med lang tjanstgoringstid,
som har uppnatt en kritisk alder och har mycket stora svérig-
heter att fa en ny anstillning. Man har suttit linge pa FortF i
tjanster som kan innehalla sa speciella arbetsuppgifter att de ¢
finns hos nigon annan arbetsgivare pa marknaden.

Den enskilde kan ha kant olust med sin inplacering 1
organisationen, brustit i intresse for sin arbetsuppgift, kant sig
motarbetad, sett 1oneutvecklingen bli samre och sémre. Ar efter
&r har gatt, planeringssamtal har foljt planeringssamtal med
narmaste chef, dir de mest centrala ¢j berorts.

Hade den enskilde fatt klart for sig att han ej fullt ut fyllde
de krav och forvintningar som stéllts pa honom, hade han fér
lange sedan frivilligt kunna limna myndigheten och i god
konjunktur haft mojlighet att soka anstallning pd marknaden 1
verksamhet som mycket bittre passat hans forutsattningar. Savil
myndigheten som den enskilde skulle ha tjanat pa detta. Myn-
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digheten hade kunnat rekrytera en ny befattningshavare som
effektivare bidragit till produktionen och den enskilde skulle ha
fatt tillfalle att positivt utvecklas med nya arbetsuppgifter i ny
miljo.

Det borde vara ett krav pa en chef att ha tillrackligt civilku-
rage att dppet och arligt kunna hantera fragor av detta kénsliga
slag. Séval myndigheten som den enskilde skulle ha tjanat pa
denna oppenhet. Planeringssamtalet bor ej vara en avtalsenlig
formsak."

6.4 Ovriga reflektioner

Samarbetet med Trygghetsstiftelsen rapporteras dverlag ha fungerat
bra.

Vad giller 6verenskommelse om semesteruttag noterar TAV att
den 6verenskommelse som triffades med de fackliga organisa-
tionerna vid FDC och FMC visade sig vara mindre generos én vid
andra avvecklingar inom forsvaret.

Avvecklingen vid de olika civilbefalhavaromradena har inte
dokumenterats. Personalen vid CB-kanslierna sades upp ett ar innan
myndigheten skulle vara avvecklad. Personalen hade svart att kdnna
motivation for arbetet sedan de blivit uppsagda. P4 néagra CB-
kanslier genomfordes redan i ett tidigt skede moten med arbetsfor-
medlingen och Trygghetsstiftelsen, vilket upplevde som positivt.

Infor arbetet med att avveckla VPV och VFRIS konstaterade
myndigheterna att uppsédgningstiderna skulle komma att skifta
kraftigt pa de olika myndigheterna. Man bestamde sig darfor for en
gemensam uppsdgningstid pa tolv manader.
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Kdllor

I avvecklingsrapporterna finns mycket intressant att ldsa och en hel
del tinkvirda ord att ta till sig. I det hér kapitlet har UTFOR
forsokt att formedla en del att det som finns att ldsa i alla dessa
rapporter, om &n pa ett mer komprimerat sitt. De rapporter UTFOR
tagit del av &r foljande:

— Rapport 6ver genomfort personalavvecklingsarbete vid staberna.
1994-06-30

— Rapport fran avvecklingen av Forsvarets datacenter, Forsvarets
mediecenter, Férsvarets civilforvaltning och Forsvarets sjukvards-
styrelse. 1994-09-27

— Rapport 6ver avvecklingen av FortF personal. 1995-01-31

— Rapport fran avvecklingen av Vérnpliktsverket, Vapenfristyrelsen
och Fortfikationsférvaltningen. 1995-11-29
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7 Intervjuer och enkéter

UTFOR har genomfort ett fyrtiotal intervjuer med uppsagda,
avvecklare, chefer, fackliga fortroendevalda, departementstjénste-
min, tjdnsteman inom Forsvarsmakten samt konsulenter fran
Trygghetsstiftelsen.

Vidare genomférde UTFOR i april-maj 1996 en skriftlig enkat
bland ett urval av de uppsagda.

I det foljande redovisas intervju- och enkétundersokningarna
funktionellt med avseende pa chefernas, de fackliga foretradarnas
och avvecklamnas olika roller i avvecklingsprocessen inklusive
UTFOR:s kommentarer (7.1-3). Dérefter foljer (7.4) en redovisning
med utgidngspunkt fran frigomna i enkéten. Ibland kan enkitsvar
redovisas i samband med de funktionella genomgéngen och vice
versa nar samma fraga berérs i1 de tva undersékningarna.

7.1 Chefernas ansvar

7.1.1 Intervjuuttalanden

De uppsagda ger ofta uttryck for besvikelse over att cheferna inte
visade medminsklighet, att de inte "brydde sig om" sina f.d.
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medarbetare. Det papekas att manga saknade den kinsla och det
engagemang som krdvs av personalansvariga. Méanniskor tar néstan
alltid uppsagningar personligt, dvs. som nagot av ett individuellt
tillkortakommande. "Det méaste (darfor) vara en hederssak for
arbetsgivaren att bry sig, och att géra sa mycket de kan fér den
som blivit 6vertalig".

En chef tycker att han borde ha satsat mer pa och haft mer mod
att tala med sin personal under uppsigningstiden. Han 6nskar att
han hade végat gora det.

For att kunna genomféra medarbetarsamtal utbildades alla chefer
vid staberna i krismedvetenhet. Cheferna stillde upp pa detta sedan
chefen for STAV krivt att ocksa den hogsta ledningen skulle delta
i denna utbildning — ett exempel pa vikten av att ledningen "i
gaming" stéder avvecklingsprocessen.

Hur och nér besked om uppsagning limnas ér chefernas ansvar.
De flesta fick besked om uppsédgning bdde muntligt och skriftligt.
Beskeden lamnades i allménhet av ndrmaste cheferna, vilka anses
vara de mest limpade férmedlarna av dessa kinsliga besked.

Majoriteten av de som besvarade enkiten var dock missnéjd
med det sétt pa vilket arbetsledningen informerade om att de skulle
bli uppsagda. I somliga fall anses uppsigningssamtalen ha varit
okénsliga eller bryska. I andra fall limnade de uppsagda samtalen
utan vetskap om det egentliga skalet till att de inte kommit i fraga
for fortsatt anstéllning. Vag insikt om att man allmint inte duger
men inget konkret besked om vad som fattas kan utgéra hinder for
att ga vidare i férséken att ordna sin forvirvssituation.

Enkatfraga: "Fick Du av Din tidigare arbetsledning/chef veta
skilet till att Du sades upp?"
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Tabell 7.1
Myndighet Andel svar
"Tydligt" %

FCF 89
FortF 53
SjvS 43
VPV 42
FMedia 38
VFRIS 33
FData 30
Staber/MSK 25
Genomsnitt 46

"Vid tiden for min uppségning var jag sjukskriven. Mina arbetskam-
rater tyckte att jag skulle komma till arbetet och dricka kaffe. D4, hor
och hipna, blev jag inkallad till chefen som meddelade att jag inte

langre hade négot arbete och att jag skulle ldmna ifrdn mig ID- och

passerkort. Inte ett tack. Det sitter fortfarande som en tagg."

Tidpunkten fér uppsdgningar har betydelse. Manga fick besked om

uppségning infér sommaren vilket férstorde semestern. Dessutom
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ar sommaren oldmplig period for att borja soka nya anstéllningar.
Tidpunkten fér uppsidgningar bor ocksa matchas mot tiderna for de
uppsagda att séka in pa universitet och hégskolor. Fel tidpunkt i det
avseendet kan resultera i att en del av uppsagningstiden pa sitt och
vis gar till spillo.

Utviérderingen visar ett tydligt samband mellan framgangsrik
avveckling — jamférelsevis fa arbetslosa, begriansade personliga
problem, fa kontroverser — och férekomsten av systematisk
kompetensutveckling under tidigare ar.

Ansvar for kontinuerlig kompetensutveckling &r en vasentlig del
av chefs- och ledarskapet. Méanga uppsagda kanner bitterhet over
att de inte i tid fatt chans att vidareutveckla sig i sitt arbete. Andra
som kanske hade fatt chansen men inte tagit den angrar att de inte
forsokt utveckla sig redan under aren som anstillda. Nar insikten
vaknar kan det vara forsent att pabérja pa en utbildning, t.ex. pa
grund av élder.

Personer som haft utvecklande jobb innan de blev 6vertaliga har
i allmanhet klarat uppséigningssituationen jamforelsevis bra. De
tenderar ocksd att acceptera situationen i hégre grad och att vaga
ga vidare.

En annan viktig chefsfriga giller hur man tagit vara pa
mojligheterna att forbereda avvecklingsarbetet. Inom FDC radde
oklarhet om vem som hade ansvar for att initiera detta arbete.
Myndighetens chef tycks ha forvéntat sig insatser fran departemen-
tet. Nar FDC lades ned hade den 6vertaliga personalen till en
bérjan ingenstans att ta vigen. Ocksa andra férberedelser saknades
vilket de berérda upplevde som mycket negativt.
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7.1.2 UTFOR:s kommentarer

Kritiken mot cheferna bygger i stor utstrickning pé svikna
forvintningar. Alla berérda torde ha varit medvetna om att de
narmaste cheferna inte kunde paverka de 6vergripande besluten om
avveckling. Déremot halls cheferna till stor del ansvariga for
urvalet av uppsagda. Nagra anser att urvalet i otillborlig grad
styrdes av de f.d. cheferna. Det vanliga 4r emellertid att man inte
kritiserar cheferna for urvalet men vil for brister i relationen med
de uppsagda — kritik som giller etik och empati. Det finns ocksa
berommande uttalanden om chefer pa olika nivéer som visat prov
pa engagemang, generositet och formaga att hitta konstruktiva
l6sningar.

Goda relationer mellan chefer och medarbetare torde utgora en
stadig grund for att lyckas i avvecklingsarbetet. En bra relation kan
grundliaggas genom kontinuerliga planeringssamtal i den I6pande
verksamheten. Manga uppsagda efterlyser 1 efterhand sadana
planeringssamtal. De hdvdar att de under sin anstéllningstid inte
fick veta vad de gjorde bra respektive daligt. Vid beskedet om att
de inte ldngre var onskvirda pa arbetsplatsen, fragade de sig ofta
varfor de inte tidigare fatt chefernas synpunkter pa sina starka och
svaga sidor.

Detta negativa tillbakablickande pa ofta mangariga anstéllnings-
perioder gor det svarare att uthdrda uppsidgningsprocessen. En
lirdom av férsvarets strukturférindringar bér déarfér vara att
planeringssamtal skall ingd i den lopande verksamheten och att
myndigheterna skall uppratta langsiktiga utvecklingsplaner for sina
medarbetare. En annan lardom éar att chefer maste ta mer ansvar fo6r
medarbetarnas fort- och vidareutbildning under anstillningstiden.



78 Intervjuer och enkdter SOU 1996:99

Vid tillsittning av en avvecklingsorganisation maste myndig-
hetens ledning ta stéllning till ndgra fundamentala fragor:

Skall avvecklingsorganisationen inklusive de uppsagda arbeta i
myndighetens lokaler eller i separata lokaler? UTFOR:s material
tyder pa att det senare &r att féredra. Tva av tre uppsagda anser att
det var bra att de avskiljdes fran den gamla myndigheten och
samlades i sédrskilda lokaler.

Skall personer som arbetar med avveckling ha detta som
heltidsuppgift? Skall de kontrakteras fér hela avvecklingsperioden?
UTFOR:s material ger inget entydigt svar pa den forsta fragan. Det
forefaller daremot klart att de som fatt ansvar som avvecklare bor
bli kvar i avvecklingsorganisationen tiden ut. Det har betydelse for
harmonin och stimningen i organisationen och fér avvecklarnas
egen trygghet — faktorer som pdaverkar arbetsresultatet i positiv
riktning.

Den som har den svéara uppgiften att lamna besked om upp-
sdgning skall ha tankt igenom pa vilket satt han/hon skall forhélla
sig gentemot den uppsagde. Reaktionerna infor ett sddant besked
skiftar starkt. Spannvidden kan vara sa stor som den mellan "skont
med ett sabbtséar" till tankar pa sjidlvmord. Det bor stillas stora krav
pé dem som genomfdr samtal i samband med uppséagningar

Myndigheterna bér alaggas att férbereda avvecklingsarbete sa
tidigt som méojligt. Ju tidigare arbetet pabérjas, desto smidigare
forléper processen med stérre méjlighet for bra resultat. En vl
genomférd avvecklingsprocess underléttar savél forandringarbetet
som framtida nyrekrytering.
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T2 Fackets roll

7.2.1 Intervjuuttalanden

De lokala fackliga féretradara kritiseras i skarpa ordalag av de
uppsagda. De anses inte ha brytt sig om sina uppsagda medlemmar,
dvs. ungefir liknande kritik som riktades mot f.d. chefer. Det
framfors ocks& misstanksamhet mot de centrala fackliga organisa-
tionerna for att ha traffat 6verenskommelser med arbetsgivarna
ovanfor de anstillda huvuden.

De uppsagdas forvintningar och krav pa lokala fackliga
fortroendemén kan tyckas forvdnande med tanke pa att dessa
kollegor sjalva var utsatta for risk for uppsagning. Bedomningen
skiftar om graden av denna risk. Néagra hivdar det att de for-
troendevalda "sag om sitt hus" och att de darmed drabbades mindre
av uppségningar dn 6vriga medlemmar. Andra hivdar motsatsen,
dvs. att de fackligt aktiva drabbades av uppsigningar i hogre grad
an ovriga.

Fran fackligt hall papekas det att lokala fackliga organisationer
alltid kommer att kritiseras i samband med avvecklingar. Eftersom
det lokala facket har en svar roll vid avveckling av personal har i
maénga fall centrala fackliga representanter kopplats in redan pa ett
tidigt stadium. Nér det lokala facket inte hade resurser och
kompetens fér att informera om diverse avvecklingsfragor,
kontaktades den centrala nivan som kommit ut till arbetsplatsen och
héll informationsméten.
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Fran UTFOR:s undersokninger finns ocksa flera exempel pa
enskilda fortroendevalda som pé egna initiativ gjort goda insatser
for att stodja sina kollegor.

En fackligt aktiv, som forsokte kontrollera hur rekryteringspro-
cessen till den nya verksamheten gick till, forvagrades insyn med
hanvisning till att han sjalv stod pa listan 6ver dem som inte skulle
bli ateranstillda.

I ett fall anser sig de lokala fackliga organisationerna ha bidragit
till att det bildades en avvecklingsorganisation. Det lokala facket
kémpade ocksd med framgéng for forlangning av uppségnings-
tiderna. Vidare stillde man upp med stdd till de avvecklade. Under
uppségningstiden gjorde en facklig representant ofta uppskattade
besok i de uppsagdas lokaler.

Fran annat fackligt hall berittas att man pa sitt och vis agerade
som kuratorer infor uppsigningen. Medlemmarna hade darmed
négon som lyssnade pa dem i en svar situation.

7.2.2 UTFOR:s kommentarer

Aven om enskilda fackliga fortroendevalda gjort goda insatser ute
pé myndigheterna, ar kritiken allmént sett massiv. Det kan bero pa
att de anstillda hade alltfor stora forvantningar och krav pé lokala
fortroendevalda.

Man kan ifrigasitta om det ar realistiskt att pardkna en mer
aktiv roll for fackliga organisationer i samband med avveckling.
Avveckling ir s uppenbart arbetsgivarens sak att fackliga organisa-
tioner kan vilja distansera sig frén processen for att inte av
medlemmarna forknippas med arbetsgivarens avvecklingsbeslut. I
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samband med avveckling stills de fackliga organisationerna sélunda
infor tva dilemman:

For att inte misstankas spela arbetsgivarens spel och for att
behalla "rena hinder", kan facket vilja strategin att distansera sig
fran avvecklingen. Denna frinvaro av insatser kan emellertid av
medlemmarna uppfattas som ointresse och ovilja att ge stod.

Det andra dilemmat sammanhénger med att de fackliga for-
troendevalda sjalva kan bli uppsagda. Aktivt engagemang i
avvecklingsarbetet kan da tolkas som forsok att frimja det egna
intresset.

7.3 Avvecklarnas ansvar

7.3.1 Intervjuuttalanden

Avvecklare kan vara uppsagd personal som knyts till avvecklings-
arbetet eller avvecklare inom TAV, som var den sirskilda myndig-
het som inréttades infér de forestdende avvecklingama.

Avvecklare av den forsta kategorin har befunnit sig i en med
avseende pa etik och empati svar situation. De var ju sjilva "med
pa baten" pad samma sitt som lokala fackliga foretradare. Nagon
kritik mot dem har dock inte framkommit - snarare berom.

Forsvarsdepartementets avvecklingsorganisation TAV var enligt
mangas mening en bra modell for att driva processen. TAV anses
ha haft goda resurser for sitt arbete. Dock finns viss kritik mot
TAV for att ibland ha varit alltfor regelfixerad.
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Manga avvecklare anser att en separat avvecklingsorganisation
ar helt nodvindig bdde for dem som avvecklas och fér dem som
arbetar vidare i en ny organisation, om en sadan bildas. De som
inte sdgs upp har i allmanhet behov av information om vad som
hinder de arbetskamrater som blir évertaliga.

Personligt engagemang anses vara den viktigaste egenskapen hos
avvecklare. Personen i friga maste vara beredd att stalla upp till
hundra procent. Andra egenskaper som framhalls &r integritet,
tydlighet och arlighet. Att bistd en medménniska i hennes arbete
med sin framtid kraver mod att ga rakt pa sak och att vaga stilla
krav pa den uppsagde. Somliga menar att det ar en fordel om
avvecklare kan identifiera sig med de avvecklade, vilket underlattas
av att ocksé avvecklarna dr dvertaliga. Andra menar att avvecklare
i den situationen saknar den trygghet som krdvs for att ge stod at
overtaliga arbetskamrater. Dessutom kan dessa avvecklare forsvinna
om de erbjuds nya tjinster under pagdende avvecklingsarbete, vilket
ar till nackdel for kontinuiteten i avvecklingsprocessen. En
avvecklingsansvarig bor vara orienterad i myndigheten, vara bekant
med organisationskulturen och kénna méanniskorna vél. Utan dessa
forutsattningar finns risken att han/hon inte far gehor for sina idéer.

Chefen for avvecklingen av staberna beskrivs i intervjuer som
"en mycket bra ledare och avvecklare... rikligt med engagemang...
hade férmégan att lyssna pd de &vertaliga, men var samtidigt
mycket tydlig mot dem. Han tvekade inte att siga 4t dem att de
maste sitta fart".

Avvecklare maste kunna forutse vilka grupper som drabbas
hardast av avveckling och som darfor behdver hjilp och stod i
sérskild utstriackning. "Kraften i ett bra avvecklingsarbete ligger i
att fanga upp de personer som dr lite svagare 4n andra".
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Nagra utomstaende stodresurser anser att myndigheterna borde
ta tillvara avvecklarnas erfarenheter bittre 4n vad som gors idag,
t.ex. genom att bilda natverk. En samordning av kompetensen borde
kunna bidra till mer framgangsrik avveckling i framtiden. Idén om
nitverk stods ocksd av flera avvecklare. Fram to.m. 1994 drev
Arbetsgivarverket ett ndtverk som darefter upphort. I samband med
avvecklingarna inom férsvaret har TAV fungerat som ett nitverk,
dock inte vid avvecklingarna av CB-kanslierna och staberna. Nagra
avvecklare har sjilva tagit kontakt med andra avvecklare for att
lana idéer och utbyta erfarenheter. Erfarenhetsutbytet hade stor
betydelse for framgéngen i avvecklingsarbetet.

Forsvaret lovordas fér sina materiella och personella avveck-
lingsresurser. "Det finns bra ménniskor inom férsvaret som &r
mycket lampade att jobba med avvecklingsfragor". Dessa erfaren-
heter anses ha utvecklats p.g.a. att arbetet i forsvaret allmént sett 4r
projektorganiserat och att det i foérsvaret finns méangarig vana av
omorganisation.

7.3.2 UTFOR:s kommentarer

Utan att det har framgatt sirskilt mycket i intervjuerna, kan man
anta att de som haft nagot slags ansvar fér avvecklingsarbetet har
burit en tung bérda. Det papekas i vissa fall att personalen forvintat
sig att avvecklarna skulle vara solidariska med personalen snarare
dn med myndigheten, men att denna férvéantan svikits. For av-
vecklarna sjalva var mellansituationen pafrestande.
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7.4 Enkétsvar

Enkitfragorna géllde hur de dvertaliga idag (ett och ett halv till tre

ar efter uppsidgningarna) ser pd formema for uppségning, be-

handlingen av de uppsagda och stodinsatserna under uppségnings-

tiden. De svarande ombads ocksa ange vad staten som arbetsgivare

skulle kunna #ndra pa for att oka mdjligheterna for uppsagd

personal att komma igen i arbetslivet.

Svarsfrekvensen for enkiten framgar av tabell 7.2.

Tabell 7.2
Myndighet Svarsfrekvens Antal svar
%

FMedia 73 8
FCE 66 25
FortF 64 34
SjvS 63 10
FData 62 33
VPV 52 17
VFRIS 50 3
Staber/MSK 49 23

Alla uppsagda under 60 ar ingick i urvalet fran flertalet myndig-

heter, medan endast 40 % fran stabernas och FortF:s uppsagda fick

enkéten.
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Yrkesfordelning bland de som besvarat enkéten:
41 % sekreterare, assistent eller annan service
46 % handlaggare, tekniker, projektledare etc.
13 % chef

Utbildningsbakgrunden bland de som besvarat enkiten:
19 % folkskola, grundskola
5 % folkhogskola
36 % gymnasieutbildning
40 % postgymnasial utbildning

7.4.1 Uppsdgning med stort hdnsynstagande?

Enligt riksdagens beslut skulle uppsdgningar i samband med
forsvarets omstrukturering ske med stort hinsynstagande till de
overtaliga. Ungefdr fyra. av tio anser att omstruktureringarna
genomfordes med stort hansynstagande, medan dvriga svarar nej pa
denna enkitfraga. Svaren har inte viktats, vilket innebér att staberna
och FortF dr underrepresenterade. Bedomningen &r i stort sett
oberoende av de uppsagdas arbetssituation idag. De 30 procent som
ar arbetslosa idag har endast marginellt storre andel Nej-svar. Den
stora skillnaden i bedémningen gar mellan de olika myndigheterna.
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Tabell 7.3

Skedde avvecklingen med stort hansynstagande?

Myndighet Andel Ja-svar
%

FCF 76
FMedia 67
FortF 49
Staber/MSK 35
VFRIS 33
VPV 29
SjvS 25
FData 7
Genomsnitt 39

De uppsagda anser idag att deras bedomning av hédnsynstagandet

har andrats mycket lite 6ver tiden. Den fordndring som skett 1

bedomningen gar i positiv riktning.
FCF i4r den myndighet som far hogsta betyget i detta liksom 1
flera andra avseenden. De hoga poangen for FMC och FortF kan

bero pa hog genomsnittsalder bland de uppsagda, varav manga fick
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nagon form av pensionslésning. Enkiten har inte tillstallts uppsagda
over 60 ar eftersom deras avvecklingssituation dr sa speciell.

Att FDC far det i sdrklass simsta omddmet beror pa omstindig-
heter som kommenterats tidigare i denna rapport: daliga forbe-
redelser, information som ingav falska férhoppningar, otydlig
ansvarsfoérdelning.

Fran de 6ppna svarsalternativen: "Férstér inte hur man kan uttala
sig 1 riksdagen om "att genomfora med stort hidnsynstagande". Att
bli sparkad fran en arbetsplats efter nira 20 ar och rikna med att
man ska tycka att "stort hansynstagande" har skett och att man
néstan skall vara glad ar val lite fel."

7.4.2 Information

Korrekt information framhaélls av alla som sysslar med omstruk-
turering och avveckling som ett villkor for bra resultat. Information
ar inte bara en fraga om att tillhandahalla sakuppgifter utan ocksa
om att upprétthalla arbetsgivarens trovardighet. Nér den anstélldes
tillvaro ar i gungning dr arbetgivarens trovirdighet av avgorande
betydelse.

En chef framhéller att "information ar det viktigaste i av-
vecklingsarbetet. Informationen skall alltid vara korrekt och skall
ges till alla. Det ar viktigt att endast informera om sadant som &r
beslutat". Information om det som ar pa diskussionsstadiet skapar
bara rykten.
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Tabell 7.4

Enkitfraga: "Hur anser Du att arbetsgivaren informerade om att
vissa kunde bli 6vertaliga dd LEMO-, FOFA- respektive pliktutred-
ningarna lade sina forslag?"

Myndighet Andel Bra-svar
%
FCF 90
SjvS 88
VPV 67
Staber/MSK 65
FMedia 63
FortF 61
VFRIS 33
FData 17
Genomsnitt 58

Nir det giller svarsprofilen mellan myndigheterna kan FCF och

staberna laggas i var sin dnda i ett speciellt avseende. Vid FCF:s

avveckling var det mycket tydligt hur huvuddelen av verksamheten

och berdrd personal skulle fordelas pa eftertridande huvudman. Vid

staberna var det diremot ett stort inslag av konkurrens om ett

minskat antal tjanster.
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7.4.3 Avvecklingsorganisation

Enkitfraga: "Efter Din uppsdgning, flyttade Du till myndighetens
sarskilda avvecklingsorganisation eller till TAV?"

Tabell 7.5
Férdelning %
Ja, direkt 51
Ja, senare 24
Nej, inte alls 235

Proportionerna 4r relativt jdmna mellan myndigheterna med
undantag av SjvS dir det saknades en sarskild avvecklingsor-
ganisation.

Av de som inte 6verfordes till en avvecklingsorganisation hade
drygt hilften nigon form av arbete under uppségningstiden. I
flertalet fall var deras anstillningar tidsbegrinsade och hade
samband med den overflyttade verksamheten respektive gillde
praktiktjanstgéring eller nytt arbete.

Bara tva av de 30 som inte 6verfordes till en avvecklingsorgani-
sation hade studerat under uppsédgningstiden. Av gruppen "ej
overforda" ar idag 18 procent arbetslésa jamfort med 29 procent for
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samtliga Overtaliga. Det kan forklaras av att relativt manga 1

gruppen som e¢j gick till avvecklingsorganisationen tidigt hade nytt

arbete pa gang.

Enkétfraga: "Om Du var i avvecklingsorganisationen, hur var det

stod Du fick fran avvecklingsorganisationen?"

Tabell 7.6

Typ av stod Andel svar
"Bra" %

for samtal 71
for handlings- 68
plan
handledares 67
tillganglihet
for utbildning 64
for jobbsok- 55
ning

Bedémningarna gar isdar mellan myndigheterna men visar i stort sett

samma profil; stod fér jobbsékning far lagsta betyget medan
tillganglighet och stéd for samtal far hogre betyg. Vidare ger de

uppsagda fran FDC genomgaende lagre betyg pa alla punkter.
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I nagra avvecklingsrapporter patalas de tidigare arbetsgivarnas
likgiltighet f6r avvecklingsorganisationerna. Det bekriftas av
enkitsvaren. Omkring 70 procent anser att den tidigare arbetsgiva-
ren inte gav stod till, och inte engagerade sig i avvecklingsorganisa-
tionen. FCF avviker dven pa den punkten: narmare 70 procent anser
att arbetsgivaren gav stod. Bland FDC:s uppsagda anser bara sju
procent att arbetsgivaren stodde avvecklingsorganisationen.

Fragan om stod och engagemang stilldes dven till dem som inte
var 1 avvecklingsorganisationen. Det visar sig att dessa 1 hogre grad
anser att arbetsgivaren gav dem stod.

De uppsagda bedémde ocksa stodresurserna. Enkatfraga: "Hur
bedémer Du det stéd som givits de uppsagda?"

Tabell 7.7

Stédjande aktor Andel svar "Bra" %

Trygghetsstiftelsen 83
Avvecklingsorganisation 75
Arbetskamrater 63
Foretagshilsovarden 53
Tidigare arbetsgivare 35
Facket 24
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Trots att avvecklingsorganisationen var arbetsgivarens ombud
gentemot de uppsagda var det bara i tva fall - FCF och FMC - som
dessa organisationer rankas som nummer ett bland stoden.

Det laga betyget for facket som stodresurs giller inte de fackliga
organisationerna vid SjvS som fick betyget "bra" av mer éan hilften
av de uppsagda. Instillningen till facket fdrgas sannolikt av att
ménga uppsagda ansédg sig utsatta fér svek nar turordningsreglerna
sattes ur spel. Manga kommentarer i de 6ppna fragorna handlar om
att staten satte avtal ur spel.

7.4.4 Situationen idag

Det storsta problemet for de avvecklade har naturligtvis varit att bli
arbetslésa i en svar situation pd arbetsmarknaden. Det gillde
sarskilt de éldre bland de uppsagda. En av dessa som statt till
arbetsmarknadens forfogande under tre ar efter uppsédgningen ger
uttryck fér sorg och bitterhet mot arbetsgivaren. Manga aldre har
beskrivit sin situation som mer eller mindre hopplés. De har ofta
ocksa upplevt det som meningslost att skaffa sig ny utbildning.

Ekonomin kan skadas mer eller mindre av arbetsloshet. Ett
exempel dr en person fér vilken ekonomiska konsekvenser blev
allvarliga eftersom han kort tid fore uppsagningen hade kopt hus
och déarvid bundit sig for stora lan for lang tid framover.

Ocksa bortsett fran ekonomiska aspekter kan langvarig arbetslos-
het innebéra svéra péfrestningar. Behoven av sociala kontakter och
sysselsittning tillgodoses for ménga manniskor genom och i
yrkeslivet. Problemet med att arbetsléshet dven drabbar det sociala
livet kan dock knappast atgirdas av arbetsgivaren eller avvecklaren.
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Men det understryker vikten av att palitlig information lamnas 1

god tid och att stéd finns tillgéngligt under en period.

Av dem som besvarat enkitfrdgan om den aktuella situationen

ir tre av tio idag fortfarande arbetslésa. Varfor denna andel

fortfarande #r s hog (efter tva &r) borde studeras som ett sarskilt

tema. Det har dock inte varit &mnet for denna utredning.

Tabell 7.8

Andelen arbetslésa per myndighet:

Myndighet Andel arbets-
losa %

VPV 7
SjvS 13
Staber/MSK 15
ECE 23
FortF 35
FMedia 38
Fdata 40
Genomsnitt 29
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Ett forviantat samband mellan hégt betyg for arbetsgivarens insatser
och lag andel arbetslésa bekriftas inte. De uppsagda fran FCF har
trots positiv bedéomning av avvecklingsarbetet en stérre andel
arbetslosa @n staberna, som fétt simre betyg med avseende pa
arbetsgivarens insatser. A andra sidan gir FDC:s hoga andel
arbetslosa hand i hand med den mest negativa bedémningen av
avvecklingen.

Situationen for de 71 procent som idag inte dr arbetslosa:
28 % fast anstéllning,
17 % visstidsanstéllning,

16 % pension,

5 % utbildning.

Niar det galler pension, utbildning, ALU och eget féretag ér
uppgifterna osdkra. Ménga som uppger att de startat eget foretag
har en pensionslésning i botten.

Vid jimforelse mellan arbetssituationen fére och efter upp-
sdgningen anser hilften av dem som har fast anstéllning eller
visstidsanstallning att de fatt det battre. De gymnasieutbildade har
1 storre utstrackning forbéttrat sin situation &n de med postgym-
nasial utbildning och folkhégskola. Men maénga som fatt nya
anstéallningar anser att deras situation har férsdmrats.

7.4.5 Vad kunde arbetsgivaren gjort bittre?

Tva oppna fragor utan givna svarsalternativ stélldes till dem som
idag saknar arbete respektive till de som har arbete.
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Fraga till de arbetslgsa: "Om Du ser tillbaka pa Ditt tidigare
arbete — finns det nagot Din tidigare arbetsgivare kunde ha gjort pa
annat satt, som skulle ha underlattat for dig att fa nytt arbete? I sa
fall vad?"

Fraga till dem som har arbete: "Vad under Din tidigare an-
stallning har betytt mest for att just Du har fatt arbete?"

De som har arbete anfor generellt att deras samlade erfarenheter
hade storst betydelse for att fa arbete. Ordet "kontakter" fore-
kommer ofta i svaren. De tycks fére uppsdgningen ha haft tjénster
med rika mojligheter till samarbete och kontakter.

De arbetslosa anser att cheferna borde ha utnyttjat sina kontakter
med andra myndigheter for att formedla vakanta arbeten och att de
borde ha gjort mer gemensam marknadsforing av de uppsagda
(platsannonsering m.m). Manga anser att arbetsgivare borde ha
satsat mer pa utbildning av de anstillda sa snart det stod klart att
det skulle bli 6vertalighet. Nagra ser langre tillbaka och efterlyser
mer ledning fran sina chefer: "De kunde ha informerat mig vad jag
hade for brister for att inte ingd i den nya organisationen".

Svaren under den avslutande fragan "Allméinna synpunkter?”
domineras av kénslor i samband med uppsagningen. Manga anser
att de fordes bakom ljuset eller blev svikna av arbetsledningen. "Att
man inte fick besked rent ut av cheferna ar nog det bittraste".

Uppfattningen att reglerna pé arbetsmarknaden sidosattes gillde
i synnerhet bolagiseringarna: "Siljare och kopare utmanévrerade de
fackliga organisationerna. Cirka en vecka fére 6vertagandet fick jag
av min chef veta att jag inte fick vara kvar. Ingen motivering, mer
dn att de endast tog Over ett visst antal personer. Fornedrad fick
man packa sina saker och ldmna sitt tjinsterum och arbetsplats,
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bland annat infér arbetskamrater som bara varit anstillda néagra
manader."

-
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8 Nyckelfragor i avvecklingsarbetet

Utviérdering &r en frdga om perspektiv. Man kan vilja ett over-

gripande perspektiv:

- Ar avveckling en bra metod for att 16sa problem med 6vertalig-
het?

— Hur péverkas urvalet av overtaliga av att halva personalen
(officerare med fullmakt) inte kan sagas upp?

Man kan vilja ett verksamhetsperspektiv:

— Var avvecklingsprocessen vélskott?

— Fungerade rollférdelningen mellan instanserna?

- Forbittrades processen underhand av erfarenheter fran tidigare
och pagaende avvecklingar?

— Var processen sa vildokumenterad att den kan anvidndas som
underlag foér avvecklingar i framtiden?

Férsvarsutskottets rekommendation angdende omstrukturering under
stort hinsynstagande till personalen fokuserar pa ett tredje perspek-
tiv: personalperspektivet. Att intervju- och enkéatundersokningar
med de uppsagda lagts till grund for UTFOR:s utvérdering ér ett
uttryck for att personalperspektivet dominerar i denna rapport.
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8.1 Fullmakter

Hilften av forsvarets personal &r officerare med fullmakt och
diarmed i praktiken oavsittliga. Det paverkade valet av vilka som
skulle fa stanna och vilka som skulle sidgas upp vid omstruk-
tureringen. I det foljande diskuteras i vilka avseenden fullmaktsin-
stitutet kan ha inverkat pa urvalet. Det gér ddremot inte att avgora
om denna faktor resulterade i att "fel" personer blev uppsagda eller
om andra urvalskriterier dn "rétt person pa ratt tjanst" har aterverkat
negativt pa den fortsatta verksamheten.

Forsvaret sonderfaller av tradition i tva mycket tydliga kategori-
er, namligen militédrer (inklusive reservofficerare) och civilanstillda.

I samband med LEMO-reformen gjordes en bedémning av vilka
tjdnster som kriavde militir kompetens och som salunda maste
innehas av officerare respektive vilka tjdnster som kunde upp-
ratthéllas av sdvil civil som militdr personal. En bedomning gjordes
att cirka hilften av tjdnsterna inom hogkvarteret kravde militar
kompetens. Darmed sattes en 6vre grans for hur méanga civilanstall-
da som kunde beredas plats i den nya organisationen. Det 4r svart
att utan sérskilt underlag uttala sig om detta tak ar snavt eller hogt,
men man kan férmoda att en militirt dominerad organisation
tenderar att framhiva de militdra kraven pa befattningarna.

Personalurvalet vid avvecklingarna paverkades vidare av att det
fanns ett betydande antal yrkesofficerare i aldersintervallet 40-60
ar som saknade krigsbefattningar’®. Forekomsten av dessa éldre

28 PM frin Forsvarets personalnimnd 1992-05-22
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oavsittliga officerare 6kade konkurrensen om administrativa
tjanster, vilka ocksa var lampliga for de civilanstillda.

Fullmaktsinstitutet bade 6kar och minskar den militdra persona-
lens flexibilitet vid omorganisation. Manga officerare har grundbe-
fattningar pa andra héll inom férsvaret, vilka de kan atervinda till
vid neddragningar. Denna flexibilitet underléttar omorganisationer.
A andra sidan minskar fullmaktsinstitutet flexibiliteten i de fall
officerare inte kan forflyttas p.g.a. personliga férhéllanden eller i
brist pa lamplig grundtjénst vilket de omfattande omorganisationer-
na i LEMO-reformens kélvatten i vissa fall gav exempel pa.

Ett speciellt problem med anknytning till fullmakterna gillde
RYA-formaner (se 3.11) som skulle stimulera officerare att avga
frivilligt. Ansékan om RYA-pension skulle limnas fore utgangen
av mars 1993, dvs. nagra manader fore flertalet LEMO-betingade
uppsdgningar. De officerare som 6vervidgde att begira avgang
kunde da inte §verblicka vad som skulle hinda med tjénsterna.

Sammanfattningsvis: fullmaktsinstitutet bidrar till att officerare
prioriteras pa den civila personalens bekostnad vid omorganisa-
tioner och var en visentlig forklaring till varfor — savitt UTFOR
kunnat finna — endast civilanstillda sades upp till f61jd av LEMO-
reformen. Det finns anledning att infér framtida avvecklingar
Overvdga om urvalet av personal kan géras mindre beroende av
fullmaktsinstitutet.
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8.2 Information 1 samband med
bolagisering

LEMO-utredningen® antog att en ny &gare av FDC-verksamheten
borde kunna erbjuda all personal vid FDC anstillning. Statsradet
instimde® i denna formodan men markerade att frigan om an-
stdllningstrygghet dnnu inte var utklarad. Utfallet blev att cirka 20
procent av FDC-personalen blev dvertalig.

Infor bolagiseringen av FMC gjorde LEMO-utredningen och
regeringen liknande bedémningar och uttalanden. Forsvarsutskottet
diaremot markerade personalperspektivet tydligare an 1 FDC-fallet:
"En utgangspunkt bér ... vara att de anstdllda genom avtal eller
garantier erbjuds anstéllning av den nye dgaren." Ocksa i detta fall
blev cirka 20 procent $vertaliga.

Av intervjuer framgar att de f.d. FDC/FMC-anstéllda i viss
utstrackning tog statsmakternas relativt forhoppningsfulla syn pa
personalfragan till intidkt for att man skulle erbjudas anstéllning hos
de nya dgarna. Dirfor blev besvikelsen sa mycket storre nar dessa
forvintningar inte infriades, ndgot som framgar av ett citat fran
enkétundersokningen:

"Avvecklingen av FData skedde pa ett mycket daligt satt.
Personalen svivade i fullstindig ovisshet om sitt framtida 6de
fram till det 6gonblick da den nye dgaren av FData presenterade
sig. 30 minuter efter att den nye dgaren presenterat sig dgde de
forsta intervjuerna rum, utan att personalen fick veta syftet med
intervjuerna. Senare, efter att alla intervjuer var genomforda,

% Prop. 1992-09-28
30 1992/93:73
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fick vi veta att alla anstéllda inte skulle beredas plats i den nya
organisationen och att intervjuerna varit att se som anstéllnings-
intervjuer!"

Facket hade ddremot mer realistiska forvintningar. Redan innan
LEMO:s skrivelse sands till regeringen yttrar exempelvis SACO-S
(1992-09-18) i sitt remissyttrande till LEMO-utredningen krav pa
att en avvecklingsorganisation skall bildas (forst i juli 1993 fick
TAV i uppdrag att ha hand om avvecklingen).

Forklaringen till de optimistiska formuleringarna ar att ut-
redningen, men &ven regeringen betraktade kravet pa vidareanstill-
ning av personalen som ett férhandlingsbud. Genom att framhalla
det sa starkt som mojligt ville man utéva press pa den nye dgaren
samt dven visa for riksdagen att bolagiseringen inte skulle leda till
stora overtalighetsproblem.

Detta problem ir inte nagot unikt fér dessa bolagiseringar. Detta
blev t.ex. uppenbart i samband med beslutet om Byggnadsstyrelsen
1992. Detta har kritiserats av ett par av de avvecklare UTFOR
intervjuat:

"Menar man "avveckling" skall man inte siga "ombildning",
vilket var fallet nir Byggnadsstyrelsen skulle liggas ned. I
propositionen som féregick nedlidggningsbeslutet talades om att
"viss 6vertalighet" skulle kunna uppsta. Det blev sd smaningom
647 personer som inte kunde beredas anstéllning ndr myndig-
heten lades ned".*!

Men detta minskar inte betydelsen av att man, &tminstone i
propositionstexter, undviker att skapa ogrundade férvéintningar. Att
olika malgrupper, den nye é&garen, riksdagen och de anstillda,
tolkar uttalanden av detta slag pa olika sdtt och att detta kan
fororsaka problem borde ha uppméarksammats, t.ex. genom att man

3]Sahlén—Rehnfeldt: Utvecklad avveckling av statlig verksamhet, 1995
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annu tydligare borde ha markerat att de uttalade malen var bud i en
pagaende forhandling.

Slutsatsen é&r att beslutsfattarna méste beakta risken att de med
sina uttalanden kan skapa ogrundade forvantningar i den centrala
frdgan om anstéllningstrygghet. Eftersom olika malgrupper — perso-
nal, nya #gare, riksdagen, m fl. — tolkar uttalanden av detta slag pa
olika sitt kriavs det extra tydlighet i dessa sammanhang.

8.3  Allmént om forandringstidens langd

Det ér erfarenhetsméssigt onskvirt med korta beslutstider fore even-
tuella uppsdgningar eftersom motsatsen 6kar pafrestningama pa
personalen som lever i osdkerhet och skapar risk for att verksam-
heten skall drabbas av produktionsstérningar och andra problem.
Sahlén—Rehnfeldt’? berdknar tiden mellan regeringsdirektiv och en
ny organisations start till normalt 28 manader.

Réknat fran juni 1991 dé LEMO-utredningen fick sina direktiv
dréjde uppsdgningarna maximalt (i FortF:s fall) 28 manader.
Motsvarande tid for Pliktverket uppgick till 41 manader.

Nedldggningen av FortF blev ovanligt langdragen beroende pa
att vissa principfragor overférdes fran LEMO- till FOFA-ut-
redningen. Vid 6vriga férindringar inom ramen fér LEMO-
reformen dréjde uppsidgningar 24 ménader. Dirtill kom ytterligare
cirka tolv manader innan de nya myndigheterna bildades.

32 Sahlén-Rehnfeldt: Utvecklad avveckling av statlig verksamhet, 1995
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Det kan rdda delade meningar om vad som &r kort och lang tid
1 detta sammanhang. Det &r relativt ovanligt att sa stora strukturfor-
andringar som LEMO-reformen innebar kan utféras inom tre &r fran
direktiv till genomférande. Sahlén/Rehnfeldt anser att tiden fran
direktiv till uppsédgning bér forkortas till 18 manader. Det ar utred-
ningsfaserna som boér férkortas snarare én statsmakternas behand-
ling. Stérre reformer bér tilldtas ta lingre tid i de inledande utred-
nings- och politiska beredningsfaserna.

Mot bakgrund av ovanstdende var tidsutdrikten i de studerade
avvecklingarna ovanligt kort, sarskilt i beaktande av omfattningen
av den totala omstruktureringen. Undantagen #r tidsutdrikten i
pliktreformen och férsvarsfastighetsreformen, som dock inte av de
inblandade verkar ha upplevts som sarskilt utdragna.

8.4  Avvecklingsprocessernas metodik

Det allménna intrycket &r att avvecklingarna genomforts effektivt
och med hansynstagande till den uppsagda personalen. Ett sérskilt
virdefullt inslag var TAV, en innovation och sarlosning vad galler
forandringsarbete i statsférvaltningen. Det 4r dock inte sikert att en
TAV-16sning alltid 4r gynnsam, eftersom den tenderar att lyfta av
ansvaret fran den ordinarie ledningen.

I brist pa jamforbar statistik dr det oklart om avvecklingskost-
naderna i forsvaret blev hogre eller lagre 4n vid andra avvecklingar.
Villkoren for den uppsagda personalen var jimforelsevis generdsa
i ekonomiskt hdnseende och med avseende pa uppsigningstiden.
Férlangningen av uppsigningstiden till tolv manader var enligt
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Statskontoret en dyr 16sning®. Generositeten i det avseendet kan
bero pa att myndigheterna tog intryck av RYA-avtalets allmént
formanliga villkor for militdr personal. Det kan i sammanhanget
noteras att det statliga trygghetssystemet enligt Arbetsgivarverkets
bedémning &r "det mest formanliga av de generella trygghetssyste-
men pé den svenska arbetsmarknaden"*".

Ett avsteg fran goda avvecklingsprinciper var dock att upp-
sdgningarna i hilften av de studerade fallen gjordes strax fore
semestrarna. Detta missforhallande har papekats i det féregdende
(se 7.1.1).

Som framgétt av olika tidigare avsnitt i rapporten giller
UTFOR:s allmént positiva bedomning av avvecklingsprocesserna
inte avvecklingen av FDC. Bla. lostes inte lokalfrdgan for de
uppsagda pa tillfredsstéllande sétt, myndighetens chef insdg inte sitt
ansvar for avvecklingen och det var stor diskrepans mellan
forvintade och faktiska anstillningserbjudanden fran den nya
dgaren.

8.5 Sammanfattning av utvarderingen

- Forsvarsutskottets krav pa hinsynstagande till uppsagd personal
och omhéndertagande i vil strukturerade avvecklingsorganisatio-
ner har uppfyllts, sdvél jamfort med 6vriga statliga sektorer som
arbetsmarknaden i 6vrigt.

2 Avveckla med fomuft, Statskontoret (1995:17)

34 Skrivelse till Statskontoret 1995-10-23



SOU 1996:99 Nyckelfragor i avvecklingsarbetet 105

— P.g.a. fullmaktsinstitutet &r det osdkert om "ritt" personer
avvecklades.

— LEMO-utredningen och propositionerna om bolagiseringarna av
FDC och FMC skapade orealistiska férhoppningar om fortsatt
anstéllning.

— Tidsutdrdkten fran utredning till uppsigning var generellt sett
kort, dock inte i frdga om pliktreformen och FortF:s avveckling.

— Avvecklingen av FDC har genomforts pa ett mindre tillfredsstal-
lande sitt.

- De negativa erfarenheterna frén avvecklingen av FDC togs
tillvara i de efterfoljande avvecklingarna, dvs. man lirde sig
under processen.

- Inréttandet av TAV, Totalférsvarets avvecklingsmyndighet, var
i detta fall en innovativ och lyckosam sérlésning for forsvaret.
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9 Slutsatser infor framtiden

9.1  Information om strukturfordndringar

Vid omstrukturering av en myndighet ar det oldmpligt att utlova
fortsatt anstéllning i den dvertagande organisationen om det inte
med sdkerhet gar att séga att s& kommer att bli fallet. Enligt EU-
direktiv*® galler fortsattningsvis att nér foretag eller myndigheter tar
over en verksamhet s skall arbetstagaren omfattas av anstallnings-
avtalen pa overldtelsedagen. All tidigare anstilld personal med
"vidhingande" anstéllningsavtal foljer salunda med verksamheten
1 den nya dgarens regi.

Min slutsats ér att vid omstruktureringar av myndigheter skall
informationen till personalen och andra berérda framférallt vara

tydlig.

9.2 Ansvar for uppsagda

Nar forsaljningen av FDC:s verksamhet var genomford och den nye
agaren tilltradde, fanns ingen fungerande avvecklingsorganisation

35 EU-direktiv 77/187/EEG
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sasom vid andra avvecklingar. De uppsagda blev tillfalligt hemfor-
lovade, da lokaler inte var ordnade. Det var vid denna tidpunkt, da
de uppsagda kinde sig som mest vilsna, behovet av en organiserad
avvecklingsverksamhet var sérskilt stort och hade behévts sarskilt
vil.

Min slutsats ar att ansvar och organisation for avveckling bér
faststillas och bekantgoras tidigast méjligt och att departementet
bor utse en avvecklare i god tid innan uppségningar sétts i verket.

9.3  Avvecklingskompetens

I de flesta fall har myndigheterna haft egna avvecklingsorganisatio-
ner, varvid TAV har haft en tillsynsfunktion. Ett mahanda battre
alternativ till sadana tillfilliga avvecklingsmyndigheter dr expert-
kompetens som &r permanent knuten till departementet. I den
situation som radde synes TAV dock i manga fall ha spelat en
avgorande roll for det jamforelsevis lyckade avvecklingsarbetet. Det
omfattande arbetet pad avveckling av personal har skapat en
betydande erfarenhet.

Min slutsats &r att dessa kunskaper och erfarenheter bor
sikerstillas genom dokumentation och att Forsvarsdepartementet
bor anskaffa experter pa frégor om avvecklingsarbete.
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9.4  Beredskap infor avvecklingar

Utvirderingen har visat att personalgrupper med bristande eller
smal kompetens rdkat mest illa ut i samband med avvecklingarna.
Eftersatt kompetensutveckling vad giller civila personalgrupper har
forsvarat deras dvergang till nya arbetsuppgifter.

For att underlitta omstéllning i samband med uppsigning krivs
kontinuerlig utveckling av personalen. Det 4r viktigt att arbetsgivare
och arbetstagare forstér virdet av utveckling och ir medvetna om
faran av langre tids arbete med alltfor sniva uppgifter. Personalen
maste ges mojlighet att utveckla en kompetens som stir sig i
konkurrensen pa arbetsmarknaden sé att personalen ar attraktiv for
andra arbetsgivare utanfér myndigheten. Det &r viktigt att de
anstidllda medvetandegérs om sin kompetens, att de anstillda i
dialog med sina chefer ges en realistisk uppfattning om sin formaga
och att de kan beskriva sin kompetens bl.a. vid anstéllnings-
intervjuer.

Min slutsats ar att myndigheterna, med anledning av 6kade krav
pa flexibilitet, skall initiera och ge mojlighet till fortlépande
utbildning och utveckling for att personalen vid eventuell av-
veckling skall kunna konkurrera pa arbetsmarknaden.

9.5  Uppségning av civil personal

Det var enbart civilanstillda som sades upp vid avvecklingen av
forsvarets myndigheter. For att minska antalet anstillda militarer
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har uppségningar av officerare med fullmaktstjanst skett pa frivillig
grund och med tillimpning av RYA-avtalet.

Vid omorganisationer inom férsvaret kan det enligt UTFOR:s
intervjuer finnas en tendens att prioritera militdr personal vid
tillsattning av vissa icke-militéra tjanster — och detta inte pa grund
av personlig kompetens i varje sérskilt fall utan for att bereda just
den militdra kategorin sysselséttning. Systemet med fullmakter
skapar ddarmed risk for kompetensforsémringar till forfang for
verksamheten pa langre sikt.

Min slutsats av utredningens iakttagelser och av de nya
regelverk som nu giller, fraimst EU:s overlatelsedirektiv, ér att
skicklighet alternativt turordning ocksa inom forsvaret bor vara det
styrande kriteriet vid urval av §vertaliga.

En genomgéende slutsats av UTFOR:s arbete med att utvirdera
avvecklingarna till f61jd av LEMO-reformen &r att avvecklings-
arbete bor bedrivas som en lirande process med tillvaratagande av
erfarenheter frén tidigare avvecklingar och fran tidigare faser i det
pagdende arbetet. Kontinuerlig uppf6ljning och utvardering &r
salunda av vikt i samband med avveckling.
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Allmént om UTFOR:s uppdrag och arbete

Genom beslut den 12 januari 1995 bemyndigade regeringen chefen
for Forsvarsdepartementet, Thage G Peterson, att tillkalla en
sirskild utredare for att genomféra en uppfoljning och utvirdering
av genomfoérande och pagdende strukturférandringar inom Forsvars-
departementets verksamhetsomrade.

Uppdraget syftar, enligt direktiven (1995:4) till att belysa om
avsedda resultat har uppnétts, dvs effekter pa verksamhet, kostnader
och kvalitet. I uppdraget ingdr dven att utvirdera vilka effekter pa
myndigheternas organisation m.m. som strukturfériandringarna fatt.
Om utvirderingen visar eller pekar pa att effekterna pa verksam-
heten avviker fran statsmakternas intentioner med strukturférand-
ringarna, skall utredaren analysera orsaken till avvikelserna och
limna forslag till atgarder som forbattrar maluppfyllelse och
korrigerar inriktningen. Slutligen skall utredaren dokumentera och
utvirdera organisation och val av arbetssitt for strukturforéndring-
arna samt vilka effekter det valda arbetssattet fatt pa resultat av
omstruktureringarna.

Med stod av detta bemyndigande tillkallade departementschefen
som sérskild utredare generaldirektéren Lars Jeding. Som sakkun-
niga forordnades departementsraden Birgitta Heijer och Ann-Sofie
Loth, planeringschefen Dan Ohlsson och departementssekreteraren
Katrin Westling Palm. Vidare har f6ljande forordnats som experter:
revisionschefen Inge Danielsson, organisationsdirektoren Marja
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Lemne, fil kand Bjérn Sylvén, departementssekreteraren Ulrika
Lindstréom, 6verste 1 gr. Svante Kristensson, avdelningschefen Sven
Rune Frid, pol mag Christer Akersten, fil kand Anders Bauer och
departementssekreterare Erik Kérnekull. Dan Ohlsson entledigades
i samband med utndmning till statssekreterare och Katrin Westling
Palm f6rordades som expert i samband med utndmning till
bitradande kronodirektér.

Till sekreterare forordnades ekon dr Arne Granholm (huvudsek-
reterare), avdelningsdirektéren Kristina Eklund och &mnessakkunni-
ge Sten Johansson. Den senare har tjanstgjort i FN-uppdrag
september 1995 april 1996. Till bitrddande sekreterare forordnades
Lena Niesink.

Utredningen har antagit namnet Utvirderingen av forsvarets
ledning och struktur (UTFOR).

Utredaren och de sakkunniga samt vissa av experterna har t.o.m.
juni 1996 haft 11 sammantriden. Vidare har utredaren och
sekretariatet sammantritt 5 génger med Férsvarsdepartementets
chefer med information om utredningslaget.

Chefen f6r Férsvarsdepartementet forordnade den 22 januari
foljande personer att ingad i UTFOR:s referensgrupp for militdra
lednings- och organisationsfragor:

Per Borg, f.d. generaldirektor

generaldirektér Hans Dellner

f.d. generaldirektér Ingvar Ehrling

generallojtnant Lars-Erik Englund

general Bengt Gustafsson

overste 1 gr. Stefan Furenius

generalmajor Krister Larsson

generaldirektor Lennart Myhlback
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f.d. generaldirektér Gunnar Nordbeck

f.d. generaldirektér Lars-Bertil Persson

viceamiral Per Rudberg.

Gruppen har t.o.m. juni 1996 sammantritt 3 ganger. Delar av
utredningens underlagsmaterial har presenterats for gruppen, som
delat med sig av erfarenheter och synpunkter men givetvis inte kan
goras ansvariga for utredningens slutsatser.

Utover sekretariat och experter har dven ett 10-tal konsulter inom
olika specialomraden anlitats samt tre historiker knutna till
Militarhogskolan.

Utvérderingen har byggt pa studium av dokument, pa muntliga
intervjuer, pa enkiter och pé overliaggningar med de berdrda
myndigheternas ledningar.

Planeringen av utredningen har inriktats pa publiceringen av 6
betinkanden och ett antal rapporter inom i forsta hand foljande
omraden:
analys av LEMO:s mal (publicerades december 1995 som SOU
1995:129)

— styrningsfragor,

— forsvarsfastigheter,

- avveckling av personal,

— omstruktureringarnas genomslag och besparingseffekter,

— LEMO-reformens metod,

— uppdrags- och dgarstyrning,

— bolagisering och konkurrensutsattning.

Utredningen berdknas avsluta sitt arbete 1996 med en rapport med
forslag till forandringar avseende forsvarets styrning och organisa-
tion.
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efter muck, bostadsbidrag, dagpenning,
forsakringar. Fo.
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uD.
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u.

- Reform och férindring. Organisation och
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1993 érs universitets- och hogskolereform. U.

. Inflytande pa riktigt - Om elevers ritt till
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regeringskonferensen 1996. UD.

25. Fran massmedia till multimedia -

att digitalisera svensk television. Ku.
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27. En strategi for kunskapslyft och livslangt lirande.
u.
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35. Kriminalunderrittelseregister
DNA-register. Ju.
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37. Sveriges medverkan i FN:s familjear. S.
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46. Enskilda vigar. K.

47. Cirkelsamhiillet. Studiecirklars betydelser for
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49. Regler for handel med el. N.
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socialforsikringens administration. S.
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Swedish Nuclear Regulatory Activities.
Volume 1 - An Assessment. M.

. Swedish Nuclear Regulatory Activities.

Volume 2 - Descriptions. M.
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och fredsriddningstjinsten. Kartliggning,
overviganden och forslag. Fo.
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88. Kameradvervakning. Ju.

89. Samverkan mellan hogskolan och de sma och
medelstora foretagen. N.
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91. Den privata vardens omfattning och framtida
erséttningsformer - En dversyn av de nationella
taxorna for ldkare och sjukgymnaster. S.

92.IT i miljdarbetet. M.

93. Ny yrkestrafiklagstiftning. K.

94. Nationell teleadresskatalog. K.

95. Botniabanan. K.

96. Strukturforidndring och besparing.

En uppfoljning av genomforda forindringar
inom forsvarsmaktens ledningsorganisation. Fo.

97. Effektivare forsvarsfastigheter!

Utvirdering av en reform. Fo.

98. Vem styr forsvaret? Utvirdering av
effekterna av LEMO-reformen. Fo.

99. Avveckling med inldrning. Erfarenheter fran
LEMO-reformens avveckling av personal. Fo.




Statens offentliga utredningar 1996

Systematisk forteckning

Statsradsberedningen
Moss och ménniskor. Exempel pa bra
IT-anvdndning bland barn och ungdomar. [32]

Justitiedepartementet
Kriminalunderrittelseregister

DNA-register. [35)

Elektronisk dokumenthantering. [40]
Presumtionsregeln i expropriationslagen.[45]
Forbud mot vapen pa allmén plats m.m. [50]
Utvirderat personval. [66]
Ekobrottsforskning. [84]

Tredimensionell fastighetsindelning. [87]
Kameradvervakning. [88]

Utrikesdepartementet

Vem bestimmer vad? EU:s interna spelregler infor
regeringskonferensen 1996. [4]

Politikomraden under lupp. Fragor om EU:s forsta
pelare infor regeringskonferensen 1996. [5]

Ett &r med EU. Svenska statstjinsteméns
erfarenheter av arbetet i EU. [6]

Av vitalt intresse. EU:s utrikes- och
sikerhetspolitik infor regeringskonferensen. [7]
Union for bade dst och vist. Politiska, réttsliga
och ekonomiska aspekter av EU:s sjitte
utvidgning. [15]

Férankring och rittigheter. Om folkomrostningar,
uttridesritt, medborgarskap och ménskliga
rittigheter i EU. [16]

Sverige, EU och framtiden. EU 96-kommitténs
beddmningar infor regeringskonferensen 1996. [19]
Fran Maastricht till Turin. Bakgrund och dvriga
EU-ldnders forslag och debatt infér
regeringskonferensen 1996. [24]

Demokrati och dppenhet. Om folkvalda parlament
och offentlighet i EU. [42]

Jamstilldheten i EU. Spelregler och
verklighetsbilder. [43]

Europapolitikens kunskapsgrund.

En principdiskussion utifrin

EU 96-kommitténs erfarenheter. [59]

Miljo och jordbruk. Om EU:s miljoregler och
utvidgningens effekter pd den gemensamma
jordbrukspolitiken. [60]

Olika ldnder - olika takt. Om flexibel integration
och forhdllandet mellan stora och smé stater i EU.
[61]

EU:s regeringskonferens - procedurer, aktorer,
formalia. Sammanfattning av ett seminarium i
april 1996. [76]

Forsvarsdepartementet
Totalforsvarspliktiga m95. Forslag om jobb/studier
efter muck, bostadsbidrag, dagpenning,
forsakringar. [18]

Statens maritima verksamhet. [41]
Finansieringen av det civila forsvaret. [58]
Utvecklad samordning inom det civila forsvaret
och fredsriddningstjinsten. Kartliggning,
dverviganden och forslag. [86]
Strukturfordndring och besparing.

En uppfoljning av genomfdrda fordndringar
inom fdrsvarsmaktens ledningsorganisation. [96]
Effektivare forsvarsfastigheter!

Utvirdering av en reform. [97]

Vem styr forsvaret? Utvirdering av

effekterna av LEMO-reformen. [98]

Avveckling med inldrning. Erfarenheter fran
LEMO-reformens avveckling av personal. [99]

Socialdepartementet

Sveriges medverkan i FN:s familjedr. [37]
Kooperativa mdjligheter i storstadsomraden. [54]
Forsakringskassan Sverige - Oversyn av
socialforsikringens administration. [64]
Ratspsykiatriskt forskningsregister. [72]
Allmiént pensionssparande. [83]

Egon Jonsson - en kartliggning av lokala
samverkansprojekt inom rehabiliteringsomradet. [85]
Den privata vardens omfattning och framtida
ersittningsformer - En 6versyn av de nationella
taxorna for ldkare och sjukgymnaster. [91]

Kommunikationsdepartementet
Om jirnvigens trafikledning m.m. [9]
EU-mopeden. Alders- och behérighetskrav for
tva- och trehjuliga motorfordon. [11]

Bittre trafik med viginformatik. [17]

Ny kurs i trafikpolitiken + Bilagor. [26]
Banverkets myndighetsroll m.m. [33]
Enskilda végar. [46]

En 6versyn av luft- sjo- och spartrafikens
tillsynsmyndigheter. [82]

Ny yrkestrafiklagstiftning. [93]

Nationell teleadresskatalog. [94]

Botniabanan. [95]




Statens offentliga utredningar 1996

Systematisk forteckning

Finansdepartementet

Kommuner och landsting med betalnings-
svarigheter. [12]

Budgetlag - regeringens befogenheter pa
finansmaktens omrade. |14]

Borgenirsbrotten - en dversyn av 11 kap.
brottsbalken. [30]

Oversyn av skatteflyktslagen.

Reformerat forhandsbesked. [44]
Pensionssamordning for svenskar i EU-tjénst. [57]
Medborgerlig insyn i kommunala entreprenader. [67]
Nagra folkbokforingsfragor. [68]

Utldndska forsikringsgivare med verksamhet i
Sverige. [77]

Oversyn av revisionsreglerna. [79]

Skydd for sparande i sparkasseverksamhet. [81]

Utbildningsdepartementet

Den nya gymnasieskolan - hur gir det? [1]
Samverkansmonster i svensk forskningsfinansiering.
(21

Samordnad rollférdelning inom teknisk forskning.
[20]

Reform och forindring. Organisation och verksamhet
vid universitet och hogskolor efter 1993 ars
universitets- och hogskolereform. [21]

Inflytande pa riktigt - Om elevers ritt till

inflytande, delaktighet och ansvar. [22]

En strategi for kunskapslyft och livslangt lirande. [27]
Det forskningspolitiska landskapet i Norden pa
1990-talet. [28]

Forskning och Pengar. [29]

Hogskola i Malmé. [36]

Cirkelsamhillet. Studiecirklars betydelser for

individ och lokalsamhille. [47]

Viirden i folkhdgskolevirlden. [75]

Sammanhallet studiestdd. [90]

Jordbruksdepartementet
Offentlig djurskyddstillsyn. [13)

EU, konsumenterna och maten

- Forvantningar och verklighet. [62]
Administrationen av EU:s jordbrukspolitik
i Sverige. [65]

Arbetsmarknadsdepartementet

Aktiv arbetsmarknadspolitik + expertbilaga. [34]
Grundliggande drag i en ny arbetsloshetsforsakring -
alternativ och forslag.[51]

Sverige, framtiden och méngfalden. [55]

Pa vig mot egenforetagande. [55]

Vigar in i Sverige. [55]

Hilften vore nog - om kvinnor och mén pa
90-talets arbetsmarknad. [56]

Medicinska undersdkningar i arbetslivet. [63]

Kulturdepartementet

Frin massmedia till multimedia -

att digitalisera svensk television. [25]
Viktigt meddelande.

Radio och TV i Kris och Krig. [80]

Niringsdepartementet

Kartliggning och analys av den offentliga sektorns
upphandling av varor och tjanster med
miljopaverkan. [23]

Shaping Sustainable Homes in an Urbanizing
World. Swedish National Report for Habitat II. [48]
Regler for handel med el. [49]

Kompetens och kapital + bilaga. [69]

Samverkan mellan hégskolan och niringslivet. [70]
Elberedskapen. Organisation, ansvarsfordelning och
finansiering. [78]

Samverkan mellan hogskolan och de smi och
medelstora foretagen. [89]

Civildepartementet

Fritid i forédndring.

Om kén och fordelning av fritidsresurser. [3]
Forskning for var vardag. [10]

Attityder och lagstiftning i samverkan

+ bilagedel. [31]

Inrikesdepartementet
Lokal demokrati och delaktighet i Sveriges stider och
landsbygd. [71]

Miljodepartementet
Batterierna - en laddad fraga. [8]
Nationalstadsparker. [38]

Rapport fran klimatdelegationen 1995.
Klimatrelaterad forskning. [39]
Precisering av handelsindamalet i detaljplan. [52]
Kalkning av sjoar och vattendrag [53]
Swedish Nuclear Regulatory Activities.
Volume 1 - An Assessment. [73]
Swedish Nuclear Regulatory Activities.
Volume 2 - Descriptions. [74]

IT i miljbarbetet. [92]










FRITZES

PosTADRESS: 106 47 STOCKHOLM
Fax o8 205021, TELEFON 08-69091 90

ISBN 91-38-20300-6
ISSN 0375-250X



